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rResoLUciON NUMERO 2013007514 del 26 de marzo de 2013

“Por la cual se adopta el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos para los
Servidores Pablicos del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos-
INVIMA”

LA DIRECTORA GENERAL DEL INSTITUTO NACIONAL DE VIGILANCIA DE MEDICAMENTOS Y
ALIMENTOS - INVIMA

En uso de sus facultades legales que le confiere la Ley 809 de 2004, el Decreto 1567 de 1998, el Decreto
1227 de 2007, el Decreto 2078 de 2012 y

CONSIDERANDOQ QUE:

El paragrafo del articulo 36 de la Ley 909 de 2004, establece: “...que con ef propdsito de elevar los
niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su fabor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberdn implementar
programas de Bienestar e Incenlivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que la desarrolfen...”

El articulo 69 del decreto 1227 de 2005, establece: “...Las entidades deberdn organizar programas de
estimulos con ef fin de molivar el desempefio eficaz y ef compromiso de sus empleados. Los estimulos se
implementaran a través de programas de bienestar social”.

Asi mismo, el articulo 70, de dicha legislacidn dispone: “...Las entidades publicas, en coordinacion con
los organismos de seguridad y prevencion social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccion y servicios socigles, entre otra la establecida en el numeral 70.3 Promocion y
prevencion de la salud...”

El articulo 76, del mismo decreto, dispone: “...Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes
de bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi
una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con
los objetivos de fas entidades...”

El Decreto 1567 de 1988 en su articulo 19, establece: “... Programas Anuales. Las entidades publicas
que se rigen por las disposiciones contenidas en el presente Decreto — Ley estdn en la obligacién de
organizar anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e incentivos...”

Los numerales 4 y 5 del articule 33 de la ley 734 de 2002 dispone: "...Que es un derecho de los
servidores ptblicos y sus familias participar en todos los programas de Bienestar Social que establezca el
Estado, tales como los de: 4) Vivienda, educacion, recreacién, cultura, deportes, y vacacionales 5)
Disfrutar de estimulo e incentivos conforme a las dispasiciones legales...”

La Resolucion N® 2012035267 de 27 de Noviembre de 2012, por el cual se reglamenta el Sistema de
Capacitacion y el Sisterna de Estimulos para los Servidores Publicos del Instituto Nacional de Vigilancia
de Medicamentos y Alimentos, INVIMA, en su capitulo 3 articulo 35 establece que: “...El Instituto
Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA, formulard un Programa de Bienestar
Social, que sera de publico conocimiento, en virtud de necesidades de los empleados y de sus familias,
orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su farnilia, el desarrolloc y mejoramiento
institucional...”

Con el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos, se pretende contribuir con el mejoramiento de Ia
calidad de vida de los servidores publicos del Invima creando condiciones favorables en el desarrollo del

trabajo y optimizando su desempefio laboral en el Instituto.
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ResoLUCION NUMERO 2013007514 del_26 de marzo de 2013

Segun consta en Acta N° 02 de Marzo 19 de 2013 del Comité de Incentivos y Acta No 03 de la Comisién
de Personal, el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos 2013 fue sometido a discusion y
aprobado.
En merito de lo expuesto, la Directora General del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y
Alimentos INVIMA,

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - Adoptar el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos para el afio 2013,
del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA, y consignado en los
documentos anexos gue hacen parte integral del presente acto administrativo.

ARTICULO SEGUNDO. - Publicar el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos en |a Intranet del
Instituto.

ARTICULO TERCERO.- La presente Resolucién rige a partir de la fecha de su expedicién.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada, en Bogota D.C., el 26 de marzo de 2013

BLANCA ELVIRA CAJIG OSTA
Directora General

Proyecto; lima. Dallos Reye@LSandra Diaz Escandon 7‘>’
Revisd: Manuel Eduardo Valcarcel Garzon

Aprobd: Luis Manuel Garavito Medina W
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INTRODUCCION

El Bienestar Social de los funcionarios al servicio del estado debera entenderse ante todo como
la busqueda de calidad de vida en general, en correspondencia de su dignidad humana, la cual
armoniza con el aporte del bienestar sociai del ciudadano.

La finalidad del Programa de Bienestar Social e Incentivos del INVIMA, es el de favorecer y
generar condiciones en el ambiente de trabajo que beneficien a los funcionarios, los motive e
incentive en el desarrollo de la creatividad, la identidad, la gestién de cambio, la participacién
de sus funcionarios lo mismo que la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

Teniendo en cuenta el Decreto 1567 de 1998, se tienen dos subprogramas fundamentales que
se deben tener en cuenta en el Programa de Bienestar: PROTECCION Y SERVICIOS
SOCIALES y CALIDAD DE VIDA LABORAL.

El Grupo de Talento Humano del INVIMA viene trabajando en pro del mejoramiento de la
calidad de vida laboral de los funcionarios del Instituto mediante el Programa de Bienestar
Social e Incentivos el cual se ha desarrollado de conformidad con las normas y politicas de
personal planteadas por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica y los decretos
reglamentarios.

Teniendo en cuenta el momento que vive el INVIMA, de innovaciones y transformaciones en
base alos Decreto 2078 y 2079 del 8 de Octubre de 2012 donde se da un cambio significativo
a la estructura del personal y que conlleva a un cambio organizacional mediante una estrategia
que hace referencia a la necesidad de un cambio y que esta necesidad se basa en la vision
del INVIMA para que haya un mejor desempefio administrativo, social, profesional, técnico y
de evaluaciéon de mejoras; es justo en este momento que el Programa de Bienestar Social e
Incentivos tiene la obligacidn de alinearse con todos sus objetivos v se realice.

A través de este documento se presentan los elementos que componen el Programa Anual de
Bienestar Social e Incentivos 2013: marco legal y normativo, objetivos del programa,
diagndstico de necesidades de bienestar en cada uno de los subprogramas y sus diferentes
actividades, cronogramas con las actividades propuestas para el desarrollo del programa para
el Nivel Central y de los Grupos de Trabajo Territorial.

En los anexos se encuentra la informacion conceptual del Programa Anual de Bienestar Social
e Incentivos, Proteccion y Servicios Sociales, Alternativas de intervencion Clima
Organizacional, Graficas estadisticas donde se muestra las preferencias de los funcionarios
en las diferentes actividades.
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INVIMA I PARA TODOS

1. JUSTIFICACION

La politica de Bienestar Social debe responder a la satisfaccion de las necesidades tanto
organizacionales como individuales de los funcionarios del Instituto dentro del contexto laboral,
asumiendo los nuevos retos de los cambios organizacionales, politicos, culturales y sociales,
fortaleciendo la calidad de vida laboral encaminadas al mejoramiento de las condiciones que
favorecen su desarrollo integral de su nivel de vida y el de su familia permitiendo con ello al
crecimiento humano, mejoramiento del clima laboral, y de los niveles de productividad y
prestacion de los servicios a la comunidad; siendo coherente con la misién institucional y
fortaleciendo la convivencia laboral, generando que cada funcionario incremente sus niveles
de satisfaccion, eficacia y efectividad. Llevando a que participen los funcionarios del instituto
en las diferentes actividades y en la implementacién de planes, programas y proyectos. Se
busca entonces aumentar la identidad y el cambio institucional que se tiene, con el funcionario
y su Institucion.

El INVIMA a través del Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos 2013 busca ofrecer
actividades, que tienen como propdsito mejorar las condiciones de los funcionarios
favoreciendo el cambio, el desarrollo personal, familiar y de clima laboral en la Entidad.
Incrementando los niveles de satisfaccién personal, eficiencia e identificacién con su trabajo y
con la misién del Instituto.

2. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

“‘El Decreto 752 de 1984 Reglamenta los Programas de Bienestar Social en su capitulo 11,
en concordancia con el Decreto 3129 de 1968, establecio que los organismos y entidades
de la administracion publica debian establecer para los servidores publicos y sus familias
programas de bienestar social, con el objeto de elevar su nivel de vida y de propender por
su mejoramiento social y cultural.

Las normas que se encuentran vigentes que reglamentan y dan orientaciones respecto del
“Sistema de Estimulos,” son el Decreto Ley 1567 de 1998; la Ley 909 de 2004 y el Decreto
1227 de 2005, regtamentan que las entidades deben organizar Sistemas de Estimulos para
motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados para lo cual se
implementaran Programas de Bienestar Social que ofreceran actividades y servicios de
caracter deportivo, recreativo y vacacionales; artisticos y culturales; promocién y prevencion
de la salud, capacitacién informal en artes y artesanias u otras modalidades; promocién de
programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, entre otros.

El Decreto-Ley 1567 de 1998, en el Titulo Il establece el Sistema de Estimulos para los
empleados del estado, el cual esta integrado por dos grandes subprogramas:

Bienestar Social. El primero comprende, asi mismo, dos grandes areas que son Proteccion
y Servicios Sociales y la Calidad de vida Laboral. El segundo subprograma esta dirigido a
otorgar los incentivos tanto pecuniarios como no pecuniarios y tiene como objeto crear un
ambiente laboral propicio al interior de las entidades, asi como reconocer el desempeiio de
los servidores publicos en niveles de excelencia y de los equipos de trabajo”. 1

1 DAFP Sistema de Estimulos, Orientaciones Metodelogicas 2012
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La Ley 909 de 2004, en su paragrafo del Articulo 36, establece que con el propésito de
elevar los niveles de eficiencia, satisfaccidn y desarrollo de los empleados en el desempefio
de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las
entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las
normas vigentes y las que la desarrollen.

A través del citado Decreto se definen como responsables del Sistema de Estimulos:

1. El DAFP, guien debe ejercer la direccion del sistema mediante la formulacion de
la politica, la asesoria a las entidades sobre la materia y la coordinacién
interinstitucional para el disefio y la ejecuciéon de los programas.

2. Las entidades publicas de proteccidn y servicios sociales quienes deben facilitar
mediante convenios, sus servicios para el desarrollo de los programas de bienestar
social e incentivos que disefien las entidades publicas.

3. Las entidades publicas del orden nacional y territorial, quienes con autonomia
administrativa deberan poner en marcha, en coordinacién con otras entidades de
los sectores administrativos nacionales y territoriales, sus respectivos programas
de bienestar social e incentivos.

4  Los comités institucionales e interinstitucionales de empleados del Estado,
quienes deberan participar en el disefio y la ejecucion de los programas del
Sistema de Estimulos.

El Decreto 1227 de 2005 que reglamenta parciaimente la ley 909 de 2004, explica los
subprogramas o ejes centrales propuestos por el Decreto Ley 1567 de 1998 asi:

1. Bienestar Social, que comprende:

a. Proteccion y Servicios Sociales, a través de las siguientes actividades:

s Deportivos, recreativos y vacacionales.

* Artisticos y culturales.

» Promocién y prevencidn de la salud.

« Capacitacién informal en artes y artesanias u otras modalidades que
conlleven la recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser
gestionadas en Convenio con cajas de Compensacion u otros organismos
gue faciliten subsidios o ayudas econdémicas.

* Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacién Familiar u
otras entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacidn
pertinente y presentando ante dichos organismos las necesidades de
vivienda de los empleados.

b. Calidad de Vida Laboral, a través de acciones como:
» Medicién del Clima Laboral.
» Evaluacién de la adaptacién al cambio.
¢ Preparacion para €l pre pensionado para el retiro del servicio.
« Identificacién e intervencién de la cultura organizacional.
« Fortalecimiento del trabajo en equipo.
» Programas de incentivos.

2. Incentivos

Se otorgan a los mejores empleados y a los mejores equipos de trabajo, para lo cual el
Decreto 1227 de 2005, define con precisién los requisitos a tener en cuenta en uno y otro
caso. El Plan de Incentivos esta destinado, a crear condiciones favorables de trabajo y a
reconocer los desempefios a nivel de excelencia individual de los empleados, en cada uno
de los niveles jerarquicos y al mejor empleado de la entidad, asi como los equipos de trabajo
que se inscriban y desarrollen un proyecto que beneficie a la entidad, dandole valor
agregado a la gestion y al desempefio que se adelanta cotidianamente. 2

2 DAFP Sistema de Estimulos, Orientaciones Metodolégicas 2012
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La Ley 734 de 2002 del Codigo Disciplinario Unico , en su Titulo IV, Capitulo Primero ,
Derechos, Articulo 33, en los numerales 4 y 5 dispone que es un derecho de los servidores
publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que establezca
el Estado, tales como fos de vivienda, educacion, recreacion, cultura, deporte y vacacionales
asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales o
convencionales vigentes, que no son otras diferentes a las mencionadas anteriormente. 3

El Decreto Ley 1567 de 1998, actualmente vigente, define los programas de bienestar social
como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de
su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacién del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.
Igualmente determina que los planes de incentivos pecuniarios estan constituidos por
reconocimientos econdmicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada
entidad puablica. Dichos reconocimientos economicos seran hasta de cuarenta (40) salarios
minimos mensuales legales vigentes, en las entidades de los érdenes nacional y territorial
de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos
seleccionados.

Los planes de incentivos no pecuniarios estan conformados por un conjunto de programas
flexibies dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempeno productivo
en niveles de excelencia.

De los planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios, de su definicion y aclaracién de
la forma como seran otorgados en cada entidad y de la naturaleza de cada uno de ellos,
tratan los decretos 1572, en su Titulo IV, Articulos 124 a 132 y el 2504 de 1998
reglamentarios del Decreto Ley 1567 de 1998. 4

La Ley 100 de 1993, sirve de marco legal para apoyar una de las areas de intervencién a
las que hace alusién el Decreto 1567 de 1998, denominada area de proteccidn y servicios
sociales. El preambulo de esta Ley dice: la Seguridad Social integral es el conjunto de
instituciones, normas y procedimientos, de que dispone la persona y la comunidad para
gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y
programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral
de las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econdémica
de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual vy la
integracién de la comunidad. Como puede verse dicha ley se refiere a todo io que concierne
a la salud (EPS), Pensiones y Cesantias, Administradora de Riesgos Laborales (ARL) y
demas protecciones que el servidor publico y su grupo familiar deben tener.

3. MARCO CONCEPTUAL

3.1 BIENESTAR LABORAL

Se define como el estado deseado por el grupo de personas gue laboran en una entidad, este
se logra por medio de planes, programas y proyectos que a partir de la gestioén involucra
elementos dinamicos que buscan mejorar la cotidianidad laboral a su vez la condicion
personal, familiar y social.

Este orientado hacia la proteccion de los derechos o intereses sociales de los empleados, la
funcidén es complementar y apoyar las politicas generales de la entidad hacia las cuales debe
dirigirse los esfuerzos y directrices de la misma.

3 Cadigo Disciplinario Unico, 1a Ley 734 de 2002
4 Consulta Norma, Decreto 1572/98, Internet
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Es un proceso de construcciéon estable y participativo, que demanda la creacion, el
mantenimiento y el mejoramiento de las condiciones que favorezcan el desarrollo del
trabajador, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, y que asi mismo acreciente
los niveles de satisfaccion, eficiencia e identificacion con su trabajo y con el logro de la
finalidad social de las entidades.

También se conoce como el conjunto de factores que participan en la calidad de vida de la
persona y que hacen que su existencia posea todos aquellos elementos que dé lugar a la
tranquilidad y satisfaccion humana. El bienestar social es una condicion no observable
directamente, sino que es a partir de formulaciones como se comprende y se puede comparar
de un tiempo o espacio a otfro.

Es una de las areas mas importantes de toda organizacién, ya que es alli donde el ser humano
pasa gran parte de su tiempo, buscando satisfacer necesidades econdmicas, sociales y
personales, que le permiten mejorar sus condiciones de vida.

Dentro de los programas de Bienestar Social se tienen dos subprogramas a desarrollar:

a. Subprograma Proteccién y Servicios Sociales:

A través de este subprograma, se deben estructurar actividades mediante los cuales se
atiendan las necesidades de proteccién, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su
familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda recreacion, cultura y educacién (Articulo
23, Decreto 1567 de 1998), detectados en el diagndstico de necesidades y atendiendo a la
priorizacion de los mismos.

Se debe tener en cuenta que las actividades que forman parte de este subprograma deben
ser atendidas en forma solidana y participativa por los organismos especializados de
seguridad y prevision social o por personas naturales o juridicas (Cajas de Compensacion
Familiar, Empresas Promotoras de Salud, Administradoras de Riesgos Laborales, Fondos de
Pensiones, Fondos de Cesantias, Fondo Nacional de Ahorro), asi como los empleados, con
el apoyo y la coordinacién de cada entidad.

Las actividades que deben ser atendidas a traves de este subprograma son los siguientes:
» Deportivos, recreativos y vacacionales
» Artisticos y culturales

Promaocién y prevencién de la salud

Capacitacién informal en artes o artesanias

Promocién de Programas de vivienda

Educacion formal.

e & & B

b. Subprograma Calidad de Vida Laboral:

Se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el funcionario publico como
satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida por condiciones
laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los funcionarios
publicos, la motivacion y el rendimiento laboral, jogrando asi generar un impacto positivo al
interior de las entidades, tanto en términos de productividad como en términos de relaciones
interpersonales.

El clima laboral debe ser medido por lo menos cada dos afios por las entidades que deberan,
con base en los diagnosticos logrados, definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencién.
Las entidades deben tener en cuenta [as siguientes variables de intervencidn para cualificar
su clima laboral ¢ utilizar un instrumento diferente:

« Orientacién organizacional
¢ Administracién de Talento Humano, Estilos de Direccién
» Comunicacion e Integracion
e Trabajo en Equipo
« Capacidad Profesional
Medic ambiente fisico.
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Como el INVIMA esta pasando por un momento de cambio y transformacion es importante
realizar un trabajo importante en Gestion al Cambio, donde todos los funcionarios estén
involucrados, en un proceso transversal dirigido y las perspectivas en estos momentos
orientadas a cambios constructivos.

Gestién al Cambio, 5 por definicion significa ceder, reemplazar, convertir, modificar una
cosa por otra, es un proceso a través del cual se pasa de un estado a otro generandose
transformaciones de caracter cuantitativo y/o cualitativo de |a realidad en las organizaciones
se mueven del estado presente a un estado futuro y diferente para incrementar su eficacia.

La gestidén del cambio tiene que ver con el mejoramiento continuo tanto de los servidores
publicos como de las entidades. El cambio debe ser entendido como una situacién compieja,
ya que compromete varias dimensiones de la persona como son las variables relacionadas
con su ser, su hacer, su tener y su estar, las cuales deben comportarse en forma integral e
interreiacionada.

La gestién de cambio debe ser un proceso, iniciado con el objeto de conseguir mejorar |a
eficacia, o sea, - el grado en que una organizacion consigue sus objetivos - y la eficiencia
organizativa, - cantidad de recursos que la organizacion ha de usar para producir una cantidad
de productos.

El cambio incluye la incorporacién de una nueva informacién en un proceso hermenéutico-
dialéctico, (La hermenéutica es el arte gvitar el malentendido).
Si la totalidad de una obra tiene que ser comprendida a partir de sus palabras y de la
combinacién de las mismas, la comprensién plena del detalle presupone que el propio
conjunto ya es comprendido.

El cambio arganizacional se contempla en dos dimensicnes y a su vez con dos variables:
cambios no planificados (reacciones o alteraciones no previstas por parte de la organizacién,
situaciones inesperadas, internas o externas) y cambios planificados (actividades de cambios
intencionales llevadas a cabo por la institucion orientadas a la meta).

En el cambio organizacional se deben tener en cuenta cuatro niveles para analizar:

Nivel Estratégico
Nivel Estructural
Nivel Técnico
Nivel Humano.

Lo anterior nos lleva a una adaptaciéon al cambic organizacional, principalmente en las
entidades como consecuencia de las reformas organizacionales, para ello se deben tener en
cuenta tres aspectos:

1- Los cambios deben tener un sentido estratégico, las entidades que estén en condiciones
de cumplir mejor la mision a ellas encomendada y hacer un manejo eficiente de sus recursos.

2 -Todos los servidores publicos deben concientizarse de que sus responsabilidades dentro
de las entidades han de estar alineadas con este sentido estratégico y por tanto han de
colaborar para facilitar su ubicacién en las 4reas que se necesiten.

3- Con frecuencia el cambio (traslado, asignacién de nuevas funciones, reubicaciones) no es
facil de asimilar por lo que las areas de talento humano deberan implementar las estrategias
adecuadas para que dicho cambio se pueda realizar en forma efectiva y saludable.

5 Monografia, Cambio Organizacional (Alejandro reyes)
http://manuelgross bligoo.com (Gestion del Cambio Organizacional)
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Para lograr lo anterior se deben integrar los programas de capacitacion para crear una
motivacién para el cambio, logrando modificaciones en los patrones de interaccion, las
habilidades técnicas, el desarrollo organizacional para modificar valores y actitudes basicas
que sustentan el ambiente organizacional. Donde los programas de capacitacion, puedan
utilizarse para socializar a los nuevos empleados en los modos de interaccidn y requisitos de
desempefio de su puesto o para determinar las habilidades técnicas y administrativas que los
trabajadores necesitan para acceder profesionalmente; y el desarrollo organizacional se
emplearia en los cambios planificados organizacionales que tienen por objeto la mejora y la
solucién de problemas relacionales entre los individuos y los grupos.

3.2 ESTIMULOS E INCENTIVOS

Se entiende por incentivo todo estimulo expresamente planeado por las entidades,
consecuente con un comportamiento deseable, el cual (estimulo), al ser satisfactor de una
necesidad del servidor publico, adquiere la capacidad de fortalecer dicho comportamiento,
aumentando su probabilidad de ocurrencia en el future.

Para que un estimulo se constituya en incentivo debe reunir, minimo las siguientes
caracteristicas: Debe ser planeado por la entidad, deberd corresponder a una estrategia
institucional que cuente con el apoyo de la Direccidon y cuya reglamentacion para su
otorgamiento tenga en cuenta los parametros técnicos propios de la Psicologia
Organizacional. Consecuente con un comportamiento determinado, para gque el incentivo
tenga capacidad reforzadora.

Que sea satisfactor de una necesidad particular del servidor publico, en consecuencia se
debera elaborar e! plan de incentivos con una variedad de opciones de los cuales los
servidores publicos puedan escoger las propias, segun sean sus preferencias o necesidades.
El programa de Incentivos estd destinado a crear condiciones favorables de trabajo y a
recocer los desempefios en el nivel de excelencia.

Los programas de incentivos, como componentes tangibles del sistema de estimulos, deberan
orientarse a:

¢ Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral
cumpla con los objetivos previstos, (estos se desarrollan a través de proyectos de
calidad de vida laboral, tendra como beneficiarios a todos los empleados de la entidad,
disefiados a partir de diagndsticos especificos; las entidades, de acuerdo con sus
politicas de gestion podrén adaptar a sus particulares requerimientos proyectos de
calidad de vida laboral orientados a lograr el buen desempefio).

= Reconocer 0 premiar los resuitados del desempefio en niveles de excelencia (se
estructuraran a través de planes de incentivos).

+ Los incentivos como moldeadores de comportamientos, en las entidades publicas
deben generar un proceso de cambio cultural que en forma sistematica vaya haciendo
posible mejorar |a calidad en la prestacién de servicios.

» Las entidades deberan tener en cuenta, sin embargo, que los desempefios en el nivel
de excelencia no surgen por generacién espontanea, sino que deben ser el resultado
de un proceso de moldeamiento progresivo, mediante una adecuada politica de
incentivos previstos para tal fin. Uno de los comportamientos que se deben fortalecer
desde el punto de vista institucional es el de reconocer todo mejoramiento de los
servidores publicos, una vez se evidencie.

= Sibien el numeral 2 del articulo 26 del Decreto 1567 de 1998 se refiere a la necesidad
de implementar programas de incentivos para reconocer o premiar los resultados del
desempefio en niveles de excelencia, el numeral 1 del mismo articulo se refiere a la
importancia de los incentivos para crear condiciones favorables al desarrollo del
trabajo, de manera que el desempefio laboral cumpla con los objetivos previstos. La
creacion de condiciones favorables al desarrollo del trabajo incluye, entre otras, la
decisidn de valorar los esfuerzos emitidos por los servidores publicos de mtegrarse al

propésito del desempefic  con calidad, mediante pequefos pasos que signifiquen
avanzar.
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3.3. PARA QUE DESARROLLAR UN PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Los programas de Bienestar Social e Incentivos establecidos por la Administracion Publica
Nacional se desarrollan para propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezca
el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacién y la seguridad laboral de los
funcionarios de la entidad, asi como la eficiencia, |a eficacia la efectividad en su desempenfio;
y ademas fomentar actitudes favorables frente al funcionario publico, desarrollar valores
organizacionales y contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios y su
grupo familiar y con importantes beneficios internos en las organizaciones:

s Genera en los funcionarios, un sentido de pertenencia y cultura, mediante el
reconocimiento de sus logros como aporte a la institucion y a la sociedad.

e Genera actitudes a partir de los cuales los funcionarios se sientan comprometidos con
la mision del Instituto e identificados con los valores, principios y objetivos de la
misma.

e Fortalecen la integracion del funcionario publico y su familia a la cultura organizacional
de las entidades.

» Fortalece la identidad de los funcionarios.

¢ Lainversién publica, para el bienestar social de los funcionarios se reflejara siempre
en beneficios y bienestar para todos los funcionarios.

« Con mejores condiciones de trabajo, permite mayor estabilidad laboral.

4. OBJETIVOS DEL PROGRAMA

41. OBJETIVO GENERAL

Garantizar el mejoramiento de |a calidad de vida, el clima organizacional y el desempefio
laboral de los funcionarios del INVIMA, mediante acciones que fomenten el desarrollo integral
del funcionario, a través del Programa de Bienestar Social, dando respuesta a las
necesidades de los funcionarios, con actividades orientadas a mejorar sus condiciones de
salud, recreacion, deporte, cultura y educacién.

4.2, OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezca el desarrollo personal,
la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los funcionarios de la Institucion,
asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

¢ Fomentar la participacién y la integracion de los funcionarios mediante el refuerzo de
valores y la sana utilizacion del tiempo libre.

+ Crear, mantener y mejorar en el ambito del trabajo las condiciones que favorezcan el
desarrollo personal, social y laboral del funcionario, permitiendo desarrollar sus niveles
de participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de la mision del Instituto.

» Promover la interiorizacion de los valores institucionaies, de tal manera que se refleje

en el actuar diario.

¢ Propiciar actividades orientadas a mantener y mejorar la comunicacion efectiva entre
funcionarios y dependencias.
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« Estimular en todas las dependencias del INVIMA y en todos los funtionarios, la
participacion y consolidacién del bienestar institucional, individual y colectivo.

e Generar una cultura de promocién y prevencion de los programas de calidad de vida,
en los aspectos educativo, recreativo, deportivo y cultural de los funcionarios y
su grupo familiar.

» Articular los procesos de bienestar y otros procesos de talento humano como son la
capacitacion y la evaluacion de desempefio de manera que impacte en el clima laboral
y en el desempefio y satisfaccion del funcionario.

5. COBERTURA

Aplicando 13" Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y otras disposiciones”, asi mismo teniendo en
cuenta los Decretos 1227 de 2005 que reglamenta los incentivos, y el 1567 de 1998 que
define los programas de bienestar social y de acuerdo con 1o previsto en la Constitucion
Politica y la ley, se beneficiardn de los recursos del presupuesto del INVIMA destinados al
Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos los servidores publicos ,para el programa
de Bienestar Social todos los funcionarios de planta (de carrera administrativa de libre
nombramiento y remocion y provisionales) y sus familias y para el programa de incentivos
solo los funcionarios de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién.

5.1 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagndstico para el afio 2013, se realizd teniendo en cuenta los resultados arrojados en la
Encuesta Grupal de Bienestar Social aplicada en el mes de Febrero 2013 y ios resultados
histéricos de los ultimos tres afios lo que permite dar continuidad y credibilidad a cada uno de
los subprogramas del Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos.

5.2 RESULTADOS OBTENIDOS

Los resultados de las encuestas se presentan en orden de preferencia de mayor a menor, en
todas |las actividades propuestas, lo mismo [as actividades que mostraban pregunta abierta,
sugerencias y recomendaciones.

Se sintetizd la informacion a través de graficas que a continuacion se presentan y que arrojan
las preferencias en cada uno de los subprogramas y actividades que forman el Programa Anual
de Bienestar Social e Incentivos.

En el anexo N° 3 se encontraran las tablas que nos muestran la informacion mas detallada
de preferencias por actividad, en los Grupos de Trabajo Territorial y en Bogota en sus
diferentes areas. Se resaltan los porcentajes mas altos, que son basicamente sobre los cuales
se fundamenta el conjunto de actividades.
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INFORMACION GENERAL

PARTICIPACION POR LUGAR DE TRABAJO

518

GRUPQS DE TRABAJO NIVEL CENTRAL TOTAL
TERRITORIAL

WFUNCIONARIOS B PORCENTAJE

Entre Enero y Febrero de 2013 |a poblacién del INVIMA se calculé en 760 funcionarios, la
participacion en la Encuesta fue de 518 funcionarios para un 69% de la poblacién total.

PARTICIPACION POR GENEROS GRUPOS DE
TRABAJO TERRITORIAL

— 106

FEMENINO MASCULINO

En los Grupo de Trabajo Territorial, la participacién masculina obtuvo una puntuacién del 51%
Mientras la participacién Femenina fue del 49 % sobre un total de 207 funcionarios.

PARTICIPACION POR GENEROS

192 NIVEL CENTRAL

FEMENINO MASCULING

En el Nivel Central, la participacion femenina obtuvo una puntuacién del 32%mientras la
participacion masculina fue del 38% sobre un total de 313 funcionarios.
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SUBPROGRAMA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Actividades de Bienestar Social de Mayor Preferencia

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL
)
=
o
<<
=
- c_) .
L
Z o
-
a-
oZ - ; i
DEPORTIVOS RECREATIVOS VIVIENDA PYP ARTISTICO PENSIONADDS CAPACITACION

DEPORTIVOS | RECREATIVOS | VIVIENDA | PYP | ARTISTICO | PENSIONADOS CAPACETACION?

41 40 37 34 32 31 27
20% 20% 18% 117%| 1% 15% 13%

Dentro de las diferentes actividades del Programa de Bienestar Social, los Grupos de Trabajo
Territorial prefieren las actividades Deportivas y Recreativas con un 20 % cada una, seguidas
por las actividades en donde se dan a conocer los programas de vivienda con un 18%.Las
actividades de promocién y prevencién indican un 17% vy las Artisticas con 15%.

NIVEL CENTRAL

107 105

—

PYP CAPACITACION PENSIONABROS

RECREATIVOS DEPORTIVOS ARTISTICO VIVIENDA

RECREATIVOS | DEPORTIVOS | ARTISTICO | VIVIENDA | PYP | CAPACITACION | PENSIONADOQS

107 105 79 70 61 59 54
35% 35% 26% 23% 20% 19% 18%

En el Nivel Central las preferencias indican una preferencia del 35% tanto en las actividades
Recreativos como en las Deportivas, seguido de las actividades Artisticas con un 26%.Las
actividades referentes a Vivienda ocupan el cuarto lugar con un 23 %, Promocién y Prevencion

con el 20%, Capacitacién con 19% y por ultimo las actividades para los funcionarios préximos
a pensionarse.
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GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIALES

GIMNASIO BOLDS NATACION FUTBOL TENISMESA  VOLEYBOL  BALONCESTO TOO ATLETISMO
|G|MNA£ BOLOS NATAC[FJ_N: FEIBOL |TEN|S MESA't VOLEIBOL'| BALONCESTO _iTEJO_ I-\IEETISMOI
85 80 73 58 54 43 33 31 19
41% 39% 36% 28% 26% 21% 16% 15% 9%

Dentro de las diferentes actividades deportivas, los Grupos de Trabajo Territorial prefieren el
gimnasio con un 41%, muy seguida por los Bolos con 39%, Natacién 36%. Los deportes como
Futbol, tenis de mesa y Voleibol marcan de 28% al 21%.E! menos favorecido es atletismo con
un 9%.

NIVEL CENTRAL

GIMNASIC BOLOS NATACION TEIO TENIS MESA FUTBOL VOLEYBOL BALONCESTO ATLETISMO

|GIMNASIO [ BOLOS | NATACION iTEjO TENIS MESA' | FUTEOLY] l\_I_O!.EYBOLP BALONCESTO | ATLETISMO

161 148 129 85 71 56 45 36 26
53% 49% 43% 28% 23% 18% 15% 12% 9%

En el Nivel Central prefieren el gimnasio con un 53%, muy seguida por los Bolos con 49%,
Natacion 43%. Los deportes de Tejo, Tenis de Mesa, Futbol, y Voleibol muestran un porcentaje

entre el 28 % y el 15%.Los menos favorecidos son el baloncesto con 12% y el Atletismo con
el 9%.

En Otros, los funcionarios dieron diferentes opciones como Defensa Personal, Véleibol Playa,
Tenis de Campo, Golf, Rapel, Squash, Torrentismo y yoga.
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Actividades Recreativas y Vacacionales.

GRUPQS DE TRABAJO TERRITORIAL

" v v T v v : " ' \‘.
ACTIVIDAD FIN CAMINATA VACACIONES PARQUES - INTEGRACION CAMPAMENTOS CAMPOS DE
DE ARO RECREATIVAS TEMATICOS FAMILIAR DESAFIO
T [cmara|_vaocous | G T WIEGRaON Tcuupaios] o’
129 104 89 75 73 54 45
63% 51% 43% 37% 36% 26% 22%

En las actividades recreativas y vacacionales la actividad Ludica de Fin de Ao tiene un 63%

de preferencia en los Grupos de Trabajo Territoriales, las caminatas ecolégicas con un 51% y
las vacaciones recreativas muestran un 43% de preferencia.

NIVEL CENTRAL

_.-—i"—#
ACTIVIDAD FIN VACACIONES CAMINATA PARQUES INTEGRACION CAMPAMENTOS CAMPOS DE
DE AND RECREATIVAS TEMATICOS FAMILIAR DESAFIO
| ACTIVIDAD FIN DE | VACACIONES PARQUES INTEGRACION CAMPOS DE
ARNO RECREATIVAS CAMINATA TEMATICOS FAMILIAR CAMPAMENTOS DESAFIO
291 198 194 182 142 77 76
96% 65% 64% 60% 47% 25% 25%

En las actividades recreativas y vacacionales la actividad Ludica de Fin de Afio tiene un 93%
de preferencia en el Nivel Central seguido por las vacaciones recreativas con 65% y las

caminatas ecolégicas con un 64%.
£red
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i Sumnt 4 Yighurie 93 S smsatin § Al

Actividades Artisticas y Culturales

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL

138

39 _
76 20

-,

VISITA A
MUSEQS

DANZA TEATRO

VISITATAY B
|
CINE i‘.museos._- EIEE!|- ﬁ!!

CORO

138

51

67%

25%

19%

13%

La preferencia en ias actividades Artisticas muestra un 67% de preferencia por el Cine ,visita
a museos del 51% y la Danza con el 19% sobre la poblacién total de los Grupos de Trabajo

Territorial.

NIVEL CENTRAL
- 246

CINE VISITA A

MUSEOS

TEATRO DANZA

BLVISITATA

De igual forma en el Nivel Central, la preferencia en las actividades Artisticas indican un 79%

I e e — ﬁ'—'r" a —— ——

BCINE TEATRORN | IDANZAY ’CorROI

|« B USEOS ---
246 145 83 82 19
79% 46% 27% 26% 6%

de preferencia por el Cine, visita a museos del 46% y el teatro con el 27% .
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Actividades de Promocion y Prevencién en Salud

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL
- 116
el
P
ESTRES FAMILIARES R.PSICOLABORAL ACOSO LABORAL DUELO DIVORCIO
' MANEJO
.| RELACIONES RIESGO ACOSO
ESTRES | L AMILIARES | PSICOLABORAL | LABORAL DEL | DIVORCIO
DUELO
116 85 76 56 a4 21
57% 41% 37% 27% 21% 10%
NIVEL CENTRAL
249
- 133

En Otros, los funcionarios

ESTRES FAMILIARES R.PSICOLABORAL ACOSO LABORAL DUELQ DIVORCIO

| R | mAaNEJIO T

| ) RELACIONES RIESGO ACOSO ]

ESTRE

. S FAMILIARES |PSICOLABORAL| LABORAL DEL | DIVORCIO

L ...~ | DUELO -
249 143 139 133 65 38
80% 46% 44% 22% 21% 12%

manifestaron su Interés en

Enfermedades laborales, Autoestima y Liderazgo.
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Capacitacion Informal en Artes y Artesanias

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL

GASTRONOMIA MUSICA MANUALIDADES PINTURA ARTISTICA

GASTRONOMIA | MUSICA | MANUALIDADES | PINTURA | ARTISTICA

100 50 47 40 17
49% 24% 23% 20% 8%

En Otros, los funcionarios mencionan Cursos de Etiqueta, Decoracién, Origami, identidad
musical regional.

NIVEL CENTRAL

74
11 | __u
GASTRONOMIA MANUALIDADES MUSICA PINTURA ARTISTICA
GASTRONOMIA MANUALIDADES MUSICA PINTURA ARTISTICA
167 81 74 64 34
53% 26% 24% 20% 11%

Tanto en el Nivel Central como en los grupos de Trabajo Territorial la preferencia es por los
cursos de Gastronomia con un 53% y 49% respectivamente. Los cursos de manualidades y de

formacién musical ocupan un segundo lugar.

risgntes
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Actividades para la Preparacion del Retiro por Derecho a Pension.

GRUPOQS DE TRABAIJO TERRITORIAL

CURSOS LIBRES EXPERTO PYMES PROYECTO DE VIDA

i __—— l Exberto:PymesI IProyecto:de-
21 20 18
10% 10% 9%

Les funcionarios de los Grupos de Trabajo Territorial que se encuentran en el rango de edad
entre los 55 a 63 arios prefieren los cursos Libres y talleres empresariales con un 10% cada

uno, seguido de Proyecto de vida con 9%.

NIVEL CENTRAL

EXPERTO PYMES CURSOS LIBRES PROYECTO DE VIDA

] ‘I—P ro;_]ecto:de- !
9
10% 7% 3%

En el Nivel Central los funcionarios prefieren el taller Experto en Pymes con un 10%, seguido
de Cursos Libres con 7% y por ultimo Proyecto de Vida con 3%.
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Actividades Socializacion de Programas de Vivienda
+ Caja de Compensacion Familiar / Fondo Nacional del Ahorro

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL

123

SHESTA INTERESADO EN RECIBIR CHARLAS NO ESTA INTERESADC EN RECIBIR CHARLAS

[NO ESTATINTERESADO EN RECIBIR
CHARLAS I B CHARLAS
123 12
60% 6%

NIVEL CENTRAL

SI ESTA INTERESADO EN RECIBIR NO ESTA INTERESADOQ EN RECIBIR
CHARLAS CHARLAS

Tanto en el Nivel Central como en los Grupos de Trabajo, los funcionarios estan interesados
en recibir charlas informativas sobre los programas de vivienda que ofrecen las Cajas de
Compensacién y demas entidades con un 73% y 60% respectivamente.
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Actividades para mejorar el Clima Laboral

GRUPOS DE TRABAJO TERRITORIAL 1

MANEJO ESTRES COMUNICACION SENTIDO DE TRABAJO EN
ASERTIVA PERTENENCIA EQUIPO

T
ASERTIVATINN | Mttt | =R Sl
21 17

29 21
14% 10% 10% 8%

Las preferencias para tratar las variables de Clima Laboral indican un 14% para el Manejo del

Estrés, Comunicacion Asertiva y Sentido de Pertenencia con 10% cada uno y por Ultimo
trabajo en equipo con un 8%.

NIVEL CENTRAL

SENTIDO DE MANEJO ESTRES COMUNICACION TRABAJO EN
PERTENENCIA ASERTIVA EQUIPO

I SENTIDO DE W‘ 5 ;'“com RS |G Am*'
PERTENENCIAT Mli - - gl | e e il
68

T — —

64 49 39
22% 20% 15% 12%

En el Nivel Central las preferencias para tratar las variables de Clima Laboral indican un 22%

para sentido de Pertenencia, Manejo del estrés 20% Comunicacion Asertiva 15% y Trabajo en
equipo con 12%
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6. DESARROLLO DEL PROGRAMA 2013

Se trabajaran los dos subprogramas fundamentales con que cuenta Bienestar Social e
Incentivos: Proteccién y Servicios Sociales, y Calidad de Vida Laboral, los cuales direccionaran
las actividades programadas para los funcionarios publicos y su nucleo familiar, gestionando
su ejecucion y dando cumplimiento al desarrollo de las actividades, que nos lleve a resultados
y niveles de satisfaccion y desempefic cada vez mas altos, reflejados en la prestacion de
servicios tanto al interior de la entidad como hacia la comunidad.

7. ACTIVIDADES PROGRAMA ANUAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS,
NIVEL CENTRAL Y GRUPO DE TRABAJO TERRITORIAL

7.1 PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Para la ejecucion de las actividades programadas, se contara con la Caja de Compensacién
Familiar, empresas publicas y/o privadas y ofras entidades de acuerdo a los resultados
obtenidos en la Encuesta Grupal realizada y el diagnostico, para el nivel central (Sede Av. 68,
Sede Alterna, CAN, Chapinero y los Grupos de Trabajo Territorial.

Enlas actividades que se van a desarrollar para cada uno de los subprogramas se intervendra
de forma oportuna los factores de riesgo psicolaboral y daremos un enfoque de acuerdo a
las variables identificadas como Objetivos para este afio con el fin de mejorar el Clima Laboral
del INVIMA.

Las preferencias que mostrdé la encuesta aplicada a los funcionarios del Instituto en el
subprograma de Proteccion y Servicios Sociales en sus diferentes actividades son las
siguientes de mayor a menor, Recreativos y Vacacionales, Deportivos y Artisticos y Culturales.

Deportes:

De acuerdo a los resultados obtenidos en 1a Encuesta Grupal aplicada asi como el diagnostico
obtenido para cada una de los dependencias y grupos de trabajo territorial se pretende dar un
enfoque personalizado de acuerdo a las preferencias, necesidades y presupuesto de cada
Grupo de Trabajo y Dependencia.

Las preferencias obtenidas en la encuesta muestran las siguientes actividades deportivas,
Gimnasio, Bolos y Natacién. Asi como la opcidn de otras actividades deportivas que les
gustaria practicar entre ellas, Defensa Personal, Voleibol playa, Tenis de Campo, Golf, Rapel,
Squash, Torrentismo y Yoga.

Recreativos y Vacacionales:

Se realizaran actividades que permitan la integracién y participacion de los funcionarios y sus
familias mediante el refuerzo de los valores y la sana utilizacién del tiempo libre. En el ambito
laboral se debera crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
personal.

La actividad de fin de afio como las vacaciones recreativas para los hijos de funcionarios,
caminatas ecoldgicas, parques tematicos, integracion familiar, son las de mayor preferencia en
los resultados arrojados por la encuesta aplicada para este afio, dichas actividades tendran el
proposito de fortalecer sus condiciones de vida.

La realizacion de otras actividades, establecidas en el Instituto, son de apoyo para Bienestar
Social tales como: dia de la mujer, dia de la secretaria, dia de los nifios, novenas y actividad
de integracion de fin de afio son ayuda para mejorar el ambiente laboral, creando un impacto
positivo dentro del INVIMA.
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E! comité de valores es fundamental en el desarrollo de las actividades de Bienestar ya que
son funcionarios que apoyan los objetivos trazados para el INVIMA para el afio 2013 y estan
alineados en el fortalecimiento de los valores éticos y replicadores de todas las campafas
que se emprendan en el Nivel Central desde Bienestar Social hacia los Grupos de Trabajo
Territoriales.

Actividades artisticas y culturales:

Con la realizacién de convenios, se permite a los funcionarios asistir a eventos de indole
cultural como son: cine, visita a museos, y danza folklorica, preferencias en su orden
mostradas por la encuesta; se realizara inscripcion a diferentes cursos gue permitan fortalecer
la capacidad de expresion, creacion, participacién como es el Cine familiar, Visitas a museos
y otros eventos culturales.

Capacitacion informal en artes y artesanias:

A través de las Cajas de Compensacion se gestionara la realizacién de talleres, o practicas, o
cursos lUdicos llevados a la entidad, enfocados en la capacitacién informal: de Gastronomig,
Manualidades, Formacion musical o artistica y Pintura entre otros. Estas actividades buscaran
la participacion activa de los funcionarios y sus familias para promover la sensibilizacion, la
formacion de valores artisticos, contribuyendo al crecimiento personal, mejoramiento en la
calidad de vida y relaciones personales.

Programas de promocion y prevencion en salud:

Con elapoyo y por medio de las Entidades Promotoras de Salud (EPS) y de la ARL POSITIVA,
a las cuales se encuentran afiliados los funcionarios, se realizaran actividades enfocadas a
Riesgo psicolaboral { Manejo del estrés, Relacicnes familiares } apoyando las actividades de
medicina preventiva y del trabajo en estilos de vida saludable .

Se desarrollara la semana de Ia salud ocupacional y la seguridad industrial, en donde se
contara con el apoyo de las Entidades Promotoras de Salud (EPS), Administradora de Riesgos
Laborales (ARL} con el fin de concientizar al personal acerca de la importancia que representa
para la productividad el adecuado estado de salud. Esta actividad se realiza en conjunto con
Bienestar, donde se gestiona con las EPS, para apoyar en la prevencién del riesgo
psicolaboral.

El desarrollo de estas actividades se detalla y apoya con el Programa de Salud Ocupacional
del INVIMA.

Programas de Promocion de Vivienda:

Las Cajas de Compensacion Familiar, donde se encuentran afiliados los funcionarios del
Instituto, realizaran semestralmente una visita informativa y de asesoria en los diferentes
temas y servicios que la Caja ofrece y otros que necesiten los funcionarios. El Fondo Nacional
del Ahorro, realizara campanas de divulgacion de los programas de vivienda, buscando el
acceso de |os funcionarios a los préstamos y demas beneficios.

7.2 CALIDAD DE VIDA LABORAL

‘La calidad de vida laboral se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el
funcionario publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida
por condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los
funcionarios publicos, la motivacién y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto

positivo al interior de las entidades, tanto en términos de productividad como en términos de
relaciones interpersonales.” 6

6 Sistema de Estimulos, lineamientos de Politica, DAFP 2007 o
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El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes sobre las cuales el Area de
Talento Humano debe trabajar, identificados los componentes, determinar qué aspectos se
deben mejorar; si el que atafie al entorno laboral en que se realiza el trabajo o el que se
relaciona con las experiencias de los funcionarios publicos.

Por lo anterior es responsabilidad de Talento Humano intervenir en los siguientes campos:

Clima Laboral: Se realizara la intervencién oportuna a los factores de riesgo psicolaboral
detectados para cada una de las dreas objeto del diagndstico y con lo propuesto el afio
inmediatamente anterior. Se trabajara alineadamente y con el apoyo de la ARL, Salud
Ocupacional, (Riesgo Psicosocial, manejo de! estrés), otros organismos especialistas en el
tema y Capacitacion donde se contemplaran las variables de intervencién:

» Sentido de pertenencia

« Comunicacion Asertiva

s Trabajo en equipo
Liderazgo

« Gestion al cambio

Con talleres (de confrontacién y/o experienciales), actividades ludicas, etc. que permitan
aprender mediante la imaginacion, la reflexion, la creatividad, la dindmica y el juego, mejorar
estas variables, logrando funcionarios integrales en su desempenio laboral.

Los resultados de |la medicidn del clima laboral fueron decisivos para establecer que el Grupo
de Taiento Humano, seguira impartiendo asesoria y apoyo psicolégico y técnico para la
adaptacion a los nuevos puestos de trabajo, por situaciones adversas que obliguen el cambio
en el puesto de trabajo. Es importante mencionar que a traveés de Salud Ocupacional se
brindara prevencién y control del riesgo en los puestos de trabajo de los funcionarios, debido
a situaciones que pueden estar afectando las condiciones de salud por causa o por ocasién
del trabajo.

Otros propdsitos que se tienen en los programas de calidad de vida laboral son:

» Incorporar el tema de Gestion al cambio en el Bienestar Laboral, debido al proceso
de reestructuracion administrativa, modificacién de espacios y ambientes de trabajo.

e Promover los equipos de trabajo, el liderazgo y el afianzamiento de los valores
institucionales.

Programa Preparacion del retirc por derecho a pension:

Los funcionarios publicos proximos a pensionarse se les brindaran las herramientas, para
manejar con propiedad el transito de ser empleado a ser jubilado, con acciones programadas
requeridas para vivir productivamente el nuevo estado. Se dara apoyo y acompariamiento al
futuro pensionado mediante el desarrolio de un taller, seminario, curso libre o actividad IUdica;
en temas sugeridos como:

Experto en Pymes
Cursos Libres
Proyecto de Vida

Estas actividades van a ser desarrolladas a través de las Cajas de Compensacion y/o
entidades publicas o privadas que presten este servicio.
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9. ESTRATEGIAS Y ALTERNATIVAS

a. Proteccion y Servicios Sociales

Estrategias y alternativas: Las gestiones pertinentes para suscribir convenios con entidades
publicas y/o privadas se haran de acuerdo a las actividades programadas para las practicas
deportivas, recreativas, artisticas y culturales, estas entidades pueden ser: el Instituto de
Recreacion y Deporte (IDRD), Centro de Alto Rendimiento, Casas culturales, Ministerio de
Cultura, Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), Instituto Distrital del
Patrimonio Cultural, Secretaria Distrital de Cultura Recreacion y Deporte; y para el
subprograma de prevencidn y promocion en salud con las Entidades prestadoras de servicios
en las que se encuentran afiliados los funcionarios del instituto ademas con el Fondo Nacional
del Ahorro y Cajas de Compensacion.

La adquisicion de los bienes y servicios estan sujetos al presupuesto y al numero de
funcionarios de cada uno de los Grupos de Trabajo Territorial y del Nivel central.

b. Calidad de Vida Laboral:

Estrategias y alternativas: Obtener los contactos necesarios con las diferentes entidades
como lo es la Administradora de Riesgos Laborales (ARL), las Cajas de Compensacion
Familiar, Fondo Nacional del Aharro, los Fondos de Pensién y Entidades Promotoras de Salud
(EPS) para brindar informacidn oportuna a los funcionarios que lo requieran en temas de
vivienda, servicios de la caja, créditos, educacion, entre otros, esto a través de la presencia
informativa de las entidades, jornadas de capacitacién, charlas y/o talleres.

A través del Grupo de Talento Humano y con los funcionarios de las areas de Bienestar,
Capacitacién y Salud Ocupacional, se trabajara alineadamente las variables de clima laboral,
que se tienen para este afo, para lograr un mejoramiento en la calidad de vida de los
funcionarios y su nucleo familiar.

10. PRESUPUESTO

Para el desarrollo del Programa de Bienestar Social del afio 2013, el Instituto cuenta con un
presupuesto de CIENTO CUARENTA MILLONES DE PESOS MCTE $140.000.000.00, el
cual es distribuido para el desarrollo de las actividades del Nivel Central y los Grupos de
Trabajo Territorial asi:

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA

GRUFPO DE TRABAJO TERRITORIAL PRESUPUESTO
Centro Oriente 1 (Bucaramanga) $ 8.400.000
Centro Oriente 3 (Neiva) $ 5.30?.000
Costa Caribe 1 {(Barranquilla) $ 8.763.000
Costa Caribe 2 (Monteria) $ 6.100.000
Occidente 1 (Medellin) $ 8.300.000
Occidente 2 (Cali) $ 8.800.000
Orinoquia (Villavicencio) $ £.780.000
Eje Cafetero {Armenia) $ 5.184.000
Costa Caribe 1 (Puerto Cartagena) $ 3.458.000
Narifio {Pasto- Ipiales) $ 4.000.000
Oficina Cucuta $ 2.500.000
Puerto de Buenaventura $ 3.500.000
$70.092.000
SEDE CENTRAL (Bogota)
Actividades $ 69.908.000
TOTAL $ 140.000.000

Carrera 68D 17-11/21 PBX: 2948700

Bogota - Colombia
www.invima.gov.co

GP202-1

SC 7341 -1

CO-8C-734141
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Para el Plan de Incentivos del afio 2013 se cuenta con un presupuesto de TREINTA
MILLONES DE PESOS MCTE ($30.000.000.00} para premiar a los mejores empleados en
cada uno de los niveles jerarquicos y a los mejores equipos de trabajo del Instituto.

11. INDICADORES DE GESTION

Con el proposito de alcanzar las metas y objetivos previstos, se definieron herramientas de
control de gestidn que permitan medir el grado de satisfaccion en materia de Bienestar Social
e incentivos, razén por la cual se contempla una fase de seguimiento y evaluacion tendientes
a retroalimentar y reorientar, si fuere necesario, los programas establecidos.

A efectos de conseguir un optimo nivel de satisfaccién laboral de los funcionarios del Instituto,
se establecieron indicadores que miden el avance de los objetivos mostrando los resultados
en términos de cobertura, eficacia y efectividad. Para esto se establecen mecanismos de
medicién cuantitativa y/o cualitativa que han de permitir determinar, con el mayor grado de
precision posible, los resultados del programa, estos son:

» Numero de actividades de bienestar social e incentivos ejecutadas en el trimestre/
numero de actividades de bienestar social e incentivos programada en el trimestre *100

» Porcentaje de ejecucion del presupuesto del programa (Anual)

» Numero de funcionarios de planta que participan en actividades de bienestar en el
trimestre/ total de funcionarios de planta.

12. EVALUACION DEL PROGRAMA ANUAL DE BIENESTAR SOCIAL

Con el fin de obtener una retroalimentacién de las actividades de bienestar y realizar los ajustes
del caso se medira la percepcidn que tienen los funcionarios del INVIMA frente a las
actividades de bienestar ejecutadas en el Programa anual de Bienestar Social e Incentivos.

Por lo anterior se aplicara una encuesta de percepcidn al final de cada actividad desarrollada
y se consolidara el informe de final de afio, para presentarlo a la Secretaria General y a la
Comisién de Personal.

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA &7t '
Carrera 68D 17-11/21 PBX: 2948700 i

Bogoté - Colombia i oo = 1oNet =
www.invima.gov.co p "%y 96‘5
ricontec \Cersmar

GP 202-1 SC 7341 -1 CO-8C.73414
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ANEXO 1.

PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Las Actividades que incluye son:

-Deportivos, Recreativos y Vacacionales: Comprende las actividades deportivas en las
diferentes disciplinas que se organicen al interior de la entidad o la participacion en torneos
inter empresas si es posible, cuyo objetivo sea fomentar la integracion en otras entidades,
empresas 0 al interior de la entidad.

Los programas recreativos comprenden las actividades de caracter recreativo y ludico
tendientes a propiciar la integracion sana, utilizacion del tiempo libre de los funcionarios y sus
familias, a traves del fortalecimiento de valores.

Los programas vacacionales son el conjunto de actividades tendientes a buscar el sano
esparcimiento del funcionario, preferiblemente con su entorno familiar.

Artisticos y Culturales: Comprende todas las actividades que se dirigen a desarrollar las
habilidades artisticas de los funcionarios con miras a fortalecer grupos culturales en el Instituto
y a fomentar la asistencia a eventos de indole cultural.

*Promocién y Prevencion de la Salud: Son todas las actividades cuyo objetivo es propender
por el bienestar fisico y psicologico de los funcionarios con el fin de prevenir accidentes de
trabajo y/o enfermedad profesional, asi como generar un ambiente de trabajo favorable.

«Capacitacion informal en artes o artesanias: Promover en los funcionarios la practica y
participacion en talleres que estimulen las actividades artisticas.

*Programacion de Programas de Vivienda: Estimular y dar informacion para la adquisicién
de vivienda mediante el conocimiento de los programas que ofrece el Fondo Nacional del
Ahorro y las Cajas de Compensacion Familiar.

Educacion formal: Procurar el mejoramiento de las competencias laborales mediante la
capacitacién formal y el desarrollo de habilidades intelectuales.

CALIDAD DE VIDA LABORAL

La Calidad de Vida |laboral se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el
servidor publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida
por condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los
funcionarios publicos, la motivacidon y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto
positivo al interior de las entidades, tanto en términos de productividad como en términos de
relaciones interpersonales.

El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes como son: el clima

organizacional y la cultura organizacional, que deben ser intervenidos por jefe de Talento
Humano o quienes hagan sus veces:

En primer lugar el clima Organizacional hace referencia “a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente en el mismo medio y

tienen repercusiones en el comportamiente laboral, ya que interviene entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual. {...) Esta caracteristicas de la entidad
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son relevantes permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una
seccion a otra, dentro de una misma empresa’. 7
La calidad de vida laboral, interviene en los siguientes campos:

1. Medicion del Clima Laboral:

El Clima Laboral se refiere a la forma como los servidores publicos perciben su relacién con el
ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de la entidad.

Ei clima laboral debe ser medido por lo menos cada dos afios por las entidades que deberan,
con base en los diagnésticos logrados, definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion y
por tanto formular el Programa Anual de Bienestar Social e Incentivos.

2. Orientacion Organizacional

Claridad de los funcionarios pUblicos sobre la mision, los objetivos, las estrategias, los valores
y Ias politicas de una entidad, y de la manera como se desarrollan la planeacion y los procesos,
se distribuyen las funciones y la dotacién de recursos necesarios para el efectivo cumplimiento
de su labor.

3. Administracion del Talento Humano

Nivel de percepcion de los funcionarios publicos sobre los procesos organizacionales
orientados a una adecuada ubicacion de éstos en sus respectivos cargos y a su capacitacion,
bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional.

4. Estilo de direccion

Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefic de las funciones del area.
Rasgos y métodos personales para guiar a individuos y grupos hacia la consecuciéon de un
objetivo.

5. Comunicacién e integracion

Es el intercambio retrocalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre dos o mas
personas a través de signos orales, escritos 0 mimicos, que fluyen en direccion horizontal y
vertical en las entidades, orientado a fortalecer la identificacidén y cohesion entre los miembros
de |a entidad.

6. Trabajo en grupo

Es el realizado por un numero determinado de personas que trabajan de manera
interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un propdsito
comun con el cual estan comprometidas y del cual se sienten responsables.

7. Capacidad profesional

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y comportamientos
personales de los funcionarios, que en forma integrada, constituyen lo requerido para
garantizar su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefian.

8. Medio ambiente fisico

Con_diciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacién, ventilacién, estimulos visuales y
auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva
o negativamente en el desemperio laboral de los servidores publicos.

7 Sistema de Estimulos, Orientaciones Metodologicas 2012 p—
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9. Gestion del Cambio:

La gestién del cambio tiene que ver con el mejoramiento continuo tanto de los funcionarios
publicos como de las entidades. El cambic debe ser entendido como una situacion compleja,
ya que compromete varias dimensiones de la persona como son las variables relacionadas
con su ser, su hacer y su estar, las cuales deben comportarse en forma integral e
interrelacionada.

Las entidades deben prestar especial atencién al abordaje del tema y tratarlo desde dos
aspectos fundamentales:

Adaptacion al Cambio Organizacional:

El proceso de cambio en una entidad abarca todas las actividades dirigidas a ayudar a la misma
para que adopte exitosamente nuevas actitudes, nuevas tecnologias y nuevas formas de
desarrollar sus procesos. La administracion efectiva del cambio, permite la transformacion de
la estrategia, los procesos, |la tecnologia y las personas para reorientar la entidad al logro de
sus objetivos, maximizar su desempefio y asegurar el mejoramiento continuo en un ambiente
de negocios siempre cambiante.

Un proceso de cambio en una entidad, ocurre de forma eficiente, si todos sus servidores estan
comprometidos con él mismo. Por tanto para que los servidores se comprometan, no pueden
ser atropellados por el proceso, como si fueran algo lejano de los mismos, pues el cambio
ocurre a través de las personas. Y para que se considere a los servidores como parte del
proceso de cambio es necesario reconocer sus valores, sus creencias, sus comportamientos.

Cuando se quiere llevar adelante un proceso de cambio, se debe tener en cuenta que los
servidores pretenden que la nueva situacién les proporcione la misma seguridad que la
anterior. Mientras el proceso avanza sin mayores dificultades, el cambio sigue adelante, pero
a veces se producen inconvenientes, las personas tienden a volver rapidamente a la situacién
anterior, es por eso gue gran proporcion de los procesos de cambio fracasan al poco tiempo
de ser implementados.

Para que un proceso de cambio pueda implementarse con éxito y sostenerse en el tiempo, es
fundamental tener en cuenta el factor humano. Las personas deben confiar, estar motivadas
y capacitadas, ya que el cambio es un proceso muy duro, tanto a nivel personal como
organizacional. La persona que lidera el cambio debe lograr que las personas puedan hacer
mejor el trabajo, con menor esfuerzo y mayor satisfacciéon.

La motivacion del talento humano se logra cuando son tenidas en cuenta tanto las metas de la
entidad como la de los servidores que la integran, creandose una verdadera energia que facilita
el proceso de cambio.

Los cambios en las entidades no deben ser autoritarios, ya que asi es muy dificil de lograr,
deben ser flexibles, con la participacion de todo el personal a través de grupos pequefios pero
consistentes, para permitir que el proceso avance.

Un aspecto importante a considerar es |a tendencia natural de las personas de resistirse al
cambio. Hay que crear y desarrollar una actitud y mentalidad abierta a los cambios, una
cultura, que permita acoger las buenas iniciativas, asi como descartar las malas.

Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar, ni a la inercia de la costumbre, menos
a la improvisacion, deben planificarse adecuadamente.

El entorno cambia y las entidades deben ir ajustandose a nuevas reglas como la integracién
de esfuerzos, el beneficio compartido, el trabajo en equipo, la permanente disposicién a
aprender y a cambiar, las entidades desempefiandose por procesos, el aplanamiento de las
estructuras organizacionales, la disminucidn de los niveles jerarquicos y de puntos de control
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la ruptura de barreras, la necesidad de comunicacion, la autogestlon y el auto-desarrollo como
pilares del cambio.

Desvinculacién laboral asistida: 9

Conjunto de acciones, que posibilitan el retiro del servidor de |a entidad, con beneficio para la
persona y para el ambiente organizacional, en el que se mantienen las relaciones entre la
entidad y el empleado desvinculado a través de una gestién adecuada, que permita tratar la
crisis causada por la pérdida del trabajo y en lo posible su reubicacion laboral en otra entidad
publica o privada.

La desvinculaciéon programada o asistida, es un proceso de asesoria, apoyo, orientacion y
capacitacion, dirigido a la persona por egresar o ser transferida para la blsqueda de un nuevo
empleo o actividad de calidad, nivel y condiciones similares a las de su anterior ocupacion en
el menor tiempo posible.

Entre los aspectos que |a entidad debe tener en cuenta para la estructuracion de un programa
de desvinculacion asistida, merece resaltarse lo siguiente:

Aspectos emocionales:

Apoyo para la elaboracién del duelo propio de toda pérdida o separacion y reafirmacion del
auto concepto, autoestima y auto confianza del servidor publico, con frecuencia lesionado en
este proceso. Estrategias para enfrentar el cambio en forma constructiva e informacién honesta
sobre los procesos formales de desvinculacion, como un modo de evitar los rumores que
afectan el buen clima laboral. :

Aspectos ocupacionales y de informacion:

Se busca que los funcionarios publicos obtengan informacién util en varios aspectos.
Identificacién precisa, por ejemplo, de sus intereses, aptitudes y competencias ocupacionales;
conocimiento de las areas ocupacionales que mayores posibilidades laborales ofrecen y en las
gue potencialmente podrian desempenfarse las personas desvinculadas, de acuerdo con esos
mismos intereses y competencias,; informacién sobre los diferentes servicios de intermediacion
laboral y busqueda de alianzas estratégicas con los mismos.

Preparacion para el nuevo abordaje laboral:

Se busca preparar al empleado en el manejo de mejores estrategias de busqueda de empleo,
en técnicas de diligenciamiento de hojas de vida de impacto y en su desinterés frente al temor
de abordar entrevistas de vinculacién.

Aspectos financieros:

Estrategias de busqueda de créditos y técnicas de organizacidén cooperativa. Cultura del
ahorro. Capacitacion en el manejo adecuado de los recursos.

Aspectos Familiares:
Concientizacion de la familia sobre su nueva situacion. Posibilidades de participacion de la
familia en actividades recreativas y laborales de los desvinculados.

El rol y el status del desvinculado dentro de la familia:

Dentro de las acciones de desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral es
conveniente que la entidad haga uso de herramientas técnicas que le permitan identificar las
principales necesidades de los desvinculados con el objeto de poderias atender mejor, entre
ellas la aplicacion de la encuesta socio-laboral, cuya interpretacion de resultados permitira el
disefio y realizacion de los programas mas adecuados para la mayoria de los funcionarios de
la entidad objeto de desvinculacion, cuando se den procesos de reforma organizacional.

Para hacer este proceso mas facil, en la dltima década ha surgido una herramienta gerencial
llamada "Outplacement”, que busca mitigar el trauma comunmente generado y hace que el
retiro no sea percibido como una situacion fatal sin solucién, sino como un nuevo desafié, que
afrontar hacia la busqueda de un nuevo empleo u ocupacién.
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Esta herramienta tiene una serie de beneficios para los trabajadores desvinculados, dentro de
las cuales podemos mencionar:

« Lograr superar en corto tiempo la crisis personal y familiar y el trauma que pudo haber
causado el despido intempestivo.

e Reducir el tiempo de desempleo, logranda una mas rapida reubicacidn en el mercado
iaboral, desenvolverse adecuadamente en las entrevistas de trabajo futuras, fortalecer

la autoestima.
+ Dar a conocer las habilidades del despido, para poder emprender un negocio propio,

entre otras.

8 Cambio Organizacional (Por Lisbet Vallés Bravo) — Articulos relacionados, Google
9 Sistema de Estimulos, Orientaciones Metodolégicas 2012, lineamientos de politica (2007)
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ANEXO 2.

ALTERNATIVAS DE INTERVENCION CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLES A INTERVENIR.

Para efectos de una intervencién adecuada en el area de Calidad de Vida Laboral y
especificamente en el tema de clima laboral, refiriéndose a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, detectadas por cada miembro del grupo, es decir por los funcionarios de
fa institucion. La institucién debe adelantar las acciones que permitan corregir la percepcion
negativa del personal referente a Orientacion Organizacional y Administracion de Talento
Humano, asi mismo establecer estrategias de mejoramiento en las variables psicosociales, de
liderazgo, comunicacion efectiva, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, sentido de
pertenencia, gestion al cambio y ambiente fisico.

1. Orientacidn Organizacional
Estrategia: Sentido de Identidad y Pertenencia:

Es el grado de entrega de cada empleado hacia la empresa. Depende mucho de cuanto sienta
a la empresa como parte de su propia vida. Este sentimiento depende de que tanto haga la
empresa por el empleado, la motivacién, etc. La finalidad del conocimiento e interiorizacién
de los principios que rigen 1a institucién es que el personal se apropie de la esencia de la
organizacién y entienda el objetivo de la Entidad.

a) Divulgar y socializar el programa de induccidn dirigidos a los nuevos servidores y de
reinduccion para los vinculados; a través de los cuales:

o Se familiarice a todos los servidores, tanto nuevos como antiguos, con la
estructura de la entidad y con su misidon, asi como motivarlos para que
participen en la consecucion de los objetivos estratégicos de la Entidad.

« Se inicie la Integracion de los servidores nuevos de la Entidad al sistema de
valores de la entidad, a efectos de crear sentido de pertenencia y comenzar
a fortalecer su formacién ética.

* Hacer seguimiento al programa de induccién y reinduccién, para garantizar
que el objetivo es este cumpliendo.

b} Seguir actualizando de acuerdo a las necesidades de la Entidad el Manual de Funciones
y Competencias y difundirlo entre los servidores publicos.

c) Implementar el modelo de competencias con el fin de evaluar las brechas de
competencias y apoyar los procesos de formacién y evaluacion.

d) Crear mecanismos pedagdgicos como, por ejemplo, talleres o espacios de reflexién
para que los servidores se apropien de las funciones que les fueron asignadas y tomen
conciencia de la responsabilidad que tienen de poner sus conocimientos al servicio de
los objetivos estratégicos de la entidad y del ciudadano.
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2.

Administracion de Talento Humano
Estrategias:
a. Gestidon del Conocimiento:

El propésito de las politicas y practicas de Talento Humano es estimular el crecimiento
profesional de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes
necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades organizacionales
con los diferentes perfiles individuales.

Institute Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA
Carrera 68D 17-11/21 PBX: 2948700

Bogota - Colombia
www.invima.gov.co

Planear y programar los eventos de formacién y capacitacién por competencias de
conformidad con los lineamientos de politica y estrategias del Plan Nacicnal de
Formacion y Capacitacion y de las normas vigentes en la materia.

Fortalecer en todos los servidores la conformacién de proyectos de aprendizaje
conformando equipos que le permita desarrollar y compartir sus propias experiencias
de aprendizaje dentro de la entidad como una forma de crear conocimiento.

Planear y programar eventos de induccién y reinduccién, de conformidad con lo
establecido en la normatividad que rige el Sistema Nacional de Capacitacion.

Incentivar la capacitacion y formacién de los servidores en todos los niveles con un
doble propésito: su desempefio eficiente y eficaz en el cargo; y su desarrollo personal
y profesional o promocion futura.

Registrar en una base de datos y en forma detallada, las competencias adquiridas por
los servidores como consecuencia de los eventos de capacitacién programados por |a
Entidad.

Evaluar el impacto de la capacitacién y la posibilidad de transferencia de los
aprendizajes a situaciones reales en los puestos de trabajo.

b.Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales:

Los trabajadores deben gozar de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la
realizacion de |a tarea. :

Brindar herramientas gerenciales a los jefes de los grupos que le permitan manejar
las diferentes situaciones dificiles que se generan en los grupos.

Programar periédicamente espacios que permitan las relaciones sociales entre los
miembros del grupo.

Aprovechar las experiencias exitosas y no tan exitosas para promaover reflexiones que
oriente las aspiraciones de los empleados hacia un estilo superior de vida,
favoreciendo la armonia y la convivencia organizacional con el fin de llegar al manejo
adecuado de conflictos y de negociaciones.

Promover actividades de bienestar social que permitan mejorar la comunicacién y la
Integracién en los grupos como son actividades deportivas, culturales, recreativas, de
educacidén experiencial, conformacion de equipos.

Apoyo y acompariamiento en procesos de duelo, por la pérdida de un ser querido a

los funcionarios.
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e Fomentar el programa de Estimulos e Incentivos permitiendo que el personal
participe activamente para el mejoramiento del trabajo que realiza.

3. Estilo de Direccion
Estrategia: Estilo de Direccion:

« Trabajar en funcién de que los procesos se realicen con ética, de manera que se
permita estimular ia calidad del personal y capacidad profesional.

 Planear y organizar acciones orientadas a concientizar a los jefes sobre el sentido y
ejercicio del director como faciltador en el cumplimiento de metas mediante
seminarios, talleres de habilidades gerenciales vivénciales como una accion de
enriquecimiento personal y profesional.

s Propiciar procesos de liderazgo al interior de los grupos de trabajo que facilite la
identificar lideres.

s Proporcionar a los directivos las herramientas que le permitan realizar la asignacion
de trabajos a sus colaboradores de acuerdo a sus competencias y fortalezas.

» Establecer mecanismos claros de comunicacién que facilite al grupo el saber que se
espera de ellos.

4. Comunicacion e Integracién
Estrategias:
a. Comunicacién

Con la finalidad de definir los sistemas de comunicacién internos y externos que marcan
la interaccién de los miembros de los grupos, se tendran acciones como:

e Evaluacién de sistemas de comunicacion al interior del Instituto.

¢ Permitir espacios de intercambio de informacidn en canales formales institucionaies.

» Capacitar al personal en técnicas de comunicacion con el fin de mejorar
paulatinamente la comunicacién entre los funcionarios.

b. Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo Influye directamente en el Clima Organizacional, y contribuye al
mejoramiento de las relaciones interpersonales entre los servidores, elemento fundamental de
desarrollo de las dependencias, que facilita no sdlo el logro de los objetivos, sino que ademas
tiene directamente relacién con la motivacién y la autorrealizacién de las personas.

Para concretarse, requiere necesariamente de la participacion de diferentes personas; io que
implica una necesidad mutua de compartir habilidades y conocimientos; donde debe existir una
relacidon de confianza que permita delegar en el compafiero parte del trabajo propio, con la
seguridad que este cumplira cabalmente su cometido. La confianza y la interdependencia
entre los miembros garantizan el éxito de un equipo, porque estan ligados intimamente con el
prestigio.

Para trabajar en equipo “es imperativo asumir el compromiso con el resultado de las metas y
objetivos propuestos. Esto implica abandonar el habito individualista de creer soélo en el
resultado del esfuerzo propio”.

Cuando se conforman equipos de trabajo, es necesario que las personas que lo van a integrar
sean capaces de participar en reuniones, comunicarse con las demds personas, aprender en
equipo, solucionar problemas en conjunto, aceptar que existen opiniones y opciones diferentes
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reconociendo que son tan buenas como las suyas, sentido de pertenencia con la entidad y
compromiso con el proyecto que se esté desarrollando.

En una entidad uno de los aspectos mas valorados es sin duda la capacidad para trabajar en
equipo, puesto que toda entidad requiere del trabajo compartido entre sus miembros, esto con
el fin de alcanzar altos indices de calidad y, por supuesto, cumplir con sus objetivos.

La percepcion por parte de los miembros de una la organizacién acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales para:

+ Fomentar espacios que favorezca actividades sociales entre los miembros de los
grupos.

» Conformacion de Equipos de trabajos productivos y eficientes, con el fin de resolver y
obtener resultados rapida y acertadamente.

« Reforzar mediante reconocimientos y retroalimentaciones positivas oportunas: la
empatia, la cooperacién, la comunicacion abierta, la aceptacion de la critica
constructiva, el autoconocimiento objetivo y la confianza en el equipo.

» Fortalecer el programa de Estimulos e Incentivos a la premiacion del mejor equipo a
través de la presentacién de proyectos.

5. Capacidad Profesional
Estrategia:

Para ganar capacidad profesional se debera trabajar por incorporar al repertorio de conductas
de los servidores publicos los siguientes ideales relacionados con el saber:

« Estimular la capacitacion del personal que facilite la experticia técnica y cientifica de
los mismos.
« Crear espacios que permitan la auto capacitacion.

6. Medio Ambiente Fisico
Estrategia:
Las condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacién, ventilacidén, estimulos visuales y
auditivos, aseo, orden, seguridad y mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva
0 negativamente en el desempeno laboral de los servidores por lo tanto se debe:

¢ Actualizar el panorama de factores de riesgos el cual evaluard las condiciones fisicas
y psicologicas en las cuales se desarrollan las actividades.

« Impulsar campanfas de: no contaminacion visual y aseo en las diferentes areas de la
Institucion.

» Concientizar al personal acerca del uso adecuado de los espacios fisicos y la
optimizacion de los recursos de acuerdo con la disponibilidad de la Institucion.

s Adecuar, los espacios fisicos que se tienen para que sean mas funcionales.

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos - INVIMA 4,59 8 ‘{%:3;‘\_
Carrera 68D 17-11/21 PBX: 2948700 ;5{ ‘%“
Bogota - Colombia i& :g%)

WWW.invima.gov.co
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REVISADO Y APROBADO PROGRAMA ANUAL DE BIENESTAR SOCIAL E
INCENTIVOS

COMISION DE PERSONAL
COMITE DE INCENTIVOS

LUIS MANUEL GARAVITO MEDINA
Secretario General, Representante de la Direccion
General ante [a Comisién de Personal

c:>;u/,% Clone /s 2
/

DALADIER MEDINA NINO

Jefe de la Oficina Asesora de Planeacién

Representante de la Direccién

General ante la Comision de Personal e
MARIO DE JESUS OSORIO CABRALES - ,\J\M .

Representante Principal de los Empleados
Ante la Comision de Personal
Miembro Comité de Incentivos

GLADYS DEL SOCORRO MONTOYA GARCIA /%; [TZON
Representante Principal de los Empleados \—/

Ante la Comisién de Personal

Miembro Comité de Incentivos

MANUEL EDUARDO VALCARCEL GARZON %/W/M

Asesor 1020-08 de Direccion General con Delegacién
de Funciones del Grupo de Talento Humano

£0

BLANCA ELVIRA CAJIG OSTA
DIRECTORA GENERAL

Proyectd: lima. Dallos Reyes.t%/ »
Sandra Beatriz Diaz'Escandon - 4

Revisé: Comisidn de Perscnal y Comité de Incentivos
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