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PRESENTACION

El plan estrategico de Gestion humana se constituye en un elemento fundamental para el logro
de los objetivos estratégicos, permite alinear el ejercicio de planificacion institucional frente al
direccionamiento del sector publico. Por tal razén esta herramienta de gestion permite apoyar
la toma de decisiones basado en un sistema de monitoreo de indicadores y metas, resultados
que determinan los aspectos que se deben fortalecer, mejorar y/o cambiar en los programas
de Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el Trabajo, Capacitacion que se lideran desde
el Grupo de Talento Humano conservando los lineamientos establecidos en el Modelo
Estandar de Control Interno — MECI, orientado al desarrollo y calificacién de los servidores
publicos buscando ia observancia del principio de mérito para la provisién de los empleos.
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OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la gestiéon del recurso humano, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral del servidor publico del
Instituto, implementando politicas y practicas de administracion de personal, bajo los principios
de equidad y transparencia en la seleccion de personal, induccién, capacitacion, bienestar,
evaluacion de desemperio y el mejoramiento continuo de acuerdo a las normas vigentes de la
administracion del recurso humano.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Fortalecer la gestiéon del grupo de Talento Humano por medio de las diferentes
actividades, relacionadas con los planes que alli se lideran, en el marco de la planeacién
estratégica del Instituto.

v Potenciar las habilidades y competencias de los servidores publicos, a través de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnosticos realizados, para un éptimo rendimiento.

v" Propiciar condiciones para el mejoramiento del desempefio y la calidad de vida laboral
de los servidores publicos de la Entidad, generando espacios de reconocimiento
(incentivos), esparcimiento e integracion familiar, a través de programas que fomenten
el desarrollo integral.

1. PLANEACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO DISPOSICION DE
INFORMACION:

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG se debe contar con
informacion oportuna y actualizada que permita que el Plan Estratégico del Talento Humano,
tenga insumos confiables para lo cual se cuenta con los diferentes aplicativos y herramientas
del Instituto, como ic son:

v APLICATIVO INTEGRA: Caracterizacion del proceso de Talento Humano, indicadores
de gestion, planes operativos, estratégicos, riesgos, entre otros.

v INTRANET Y PAGINA WEB: Comunicacion, sensibilizacion y socializacion permanente
a los servidores publicos del Invima, grupos etnicos y partes interesadas en temas de
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Talento Humano.

POA: (Plan Operativo Anual) Medicién de planes y proyectos.

INDICADORES DE GESTION: Expresion cuantitativa del comportamiento vy
desempefio de un proceso.

SIGEP: Actualizacion de informacion basica en cuanto a novedades de personal.

CARACTERIZACION DE LA POBLACION: A fravés de una matriz se mantiene
actualizada la informacién relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género,
tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores del Instituto,
insumo fundamental para la administracién del talento humano.

CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS: La planta de personal del Invima, est4
conformada por 1.520 cargos segun el Decreto 2079 de 2012, sin embargo la provision
de los empleos se encuentra regulada por la asignacion presupuestal establecida por el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, en lo referente a la congelacion de la némina
y cubrimiento de cargos, razén por la cual solo estad autorizada la vinculaciéon de 1.320
servidores publicos, como se observa en el cuadro denominado Planta Certificada a 29
de febrero de 20186, a continuacién detallado:
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PLANTA CERTIFICADA A 29-2-2016

DENOMINACION DE CARGO Grado Cargos
NIVEL DIRECTIVO a3
Director Genaral 25 1
Secretario General 22 1
Jdlefe de Oficina 20 1
Jefe de Oficina 19 g
Director Técnico 21 (=3
NIVEL ASESOR 17
Asesor iz 1=
Asesor =2 2
Jefe de Oficina Asesora 15 =2
MNIVEL PROFESIONAL 1.026
Praofesional Especializado 20 7
Profesional Especializado i= 10=
Profesional Especializado 17 T
Profesional Especializado 16 101
Profesiomnal Especializado 15 25
Profesiomnal Especializado 14 a
Profesiornal Especializado 1= 14
Profesional Especializadao 12 [=}
Profesionat Universitario 11 &e72
Profesionmnal Universitario =] (=3
Profesiomnal Universitario v 7
Profesional Universitario [=3 k=4
Profesional Universitario = =]
Profezsional Universitario 2 2
Profesional Universitario =2 =
NIVEL TECNICO 129
Tecnico Operativo i1rs a
Tecnico Operativo 14 7za
Tecnico Operativo 1z B
Tecnico Administrativo 16 a
Teécnico Administrativo 14 108
NIVEL ASISTEMNCIAL [ =31
Secretario Ejecutivo 18 4
Secraetario Ejecutivo 16 e I
Auxiliar Administrativo 20 323
Auxiliar Administrativo 1z =
Auxiliar Acdministrativo o 2
Auxiliar Administrativoe 10 3
Secretario 14 10
Operario Calificado s N 1
Conductor Miecanico 15 B
Conductor MMecanico s B (=)
Auxiliarde Servicios Generales i1s 1
TOTAL ENMIPLEADOS PUBLICOS L2220

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, el Grupo de
Talento Humano, cuenta con la matriz o base de datos de Planta de Personal y con el
Manual de Funciones y Competencias LLaborales, en donde se identifican y actualizan
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de manera constante la caracterizaciéon de dichos empleos conforme a las necesidades
del servicio.

2. RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS EN LOS ANOS 2019-2020
2.1 Alineacién y metodologia plan estratégico de la entidad.

La alineacion y metodologia realizada para la conformacién del Plan Estratégico de Gestion
del Talento Humano del afio 2021, se realizé basados en los lineamientos establecidos en el
plan estratégico, planes, programas implementados para la vigencia. Esta alineacién esta
enmarcada en |os siguientes lineamientos Institucionales:

Mision del Invima

Proteger y promover la salud de la publicacion, mediante la gestién del riesgo asociada al
consumo y uso de alimentos, medicamento, dispositivos médicos y otros productos objete de
vigilancia sanitaria.

Vision del Invima

Ser reconocida como una agencia sanitaria agil, eficiente y transparente; accesible al
empresario y al emprendedor, comprometida con la salud pablica y el estatus sanitario del
pais.

Alineacion Estratégica Institucional

Para el cumplimiento de la Misién y Visién y el fortalecimiento de la Gestion Institucional se
formula el Plan Estratégico de Talento Humano 2019-2022, orientado hacia el cumplimiento
del objetivo estratégico N° 3: Fortalecer la gestion del conocimiento, capacidades vy
competencias de los servidores publicos de la Institucion.

Metodologia Estratégica Institucional

Para la elaboracién del Plan Estratégico de Talento Humano del afio 2019-2022, se tuvo en
cuenta los lineamientos del Plan Estratégico del INVIMA 2019-2022, los planes, programas y
proyectos implementados en la vigencia, asi como el seguimiento y control por medio de
indicadores de gestion, informe de gestion, entre otros, enfocados en evaluar la evolucién de
las iniciativas y el cumplimiento de las accicnes definidas.
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3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO

3.1FURAG Ii

Para la identificacién del autodiagnéstico y de la linea base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrollé la medicién a través del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestién — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello.
El FURAG Il se consolida en un solo instrumento y evalla todas las dimensiones, incluida la
correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano.

Por ello, a continuacion se evidencian los resultados del autodiagnostico mediante el FURAG
I, asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para el 2021.

tas ¥ Vinculadas N ¢ - f ; : i
o1 Dimensién Puntzje  Valor maxime
I sonsultade  de referencia
rs
b2 07 D2 D1 Takento Humang 965 957
D2; Direzcignamienta 869 96,5
Estratégico y Planeacion
03 Gesticn con Valores parz 896 979
Aesatacns
D4
4 Evaluacion de Resultados 861 937
” ’
me D& D3 ps Informaciony B84g 97,3
26 D& Gestién det 858 969
d nizntoyfa
. Innovation
D]’ ".-m-rnII 1ers
05 D4 nier 90,2 975

En cada una de las dimensiones, el Grupo de Talento Humano del Instituto, obtuvo un puntaje
superior a 80, destacandose en las dimensiones de Talento Humano y de Control Interno.
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Resultados de Desempefio Institucional Nivel
Sector,

| Clasificacién indice de
Entidad Orden Orgénics Naturaleza juridlea Sector Besempeho
Tnstitucional
MINISTERIO DE SALUD Y PROTECCION SOCIAL NACIONAL | RAMA EJECUTIVA MINISTERID SALUD ¥ PROTECCION SOCIAL 543
| NSTITUTO NACIONAL DE VIGLANCIA DE MEDICAMENTOS ¥ AUMENTOS NACIONAL | RAMAEIECUTIVA | ESTABLECIMIENTO PUBLICO | SALUD ¥ PROTECCKIN SOCIAL 89,7
El ASNO SOCIAL DE FERROCARRILES NACIONALES DE COLOMBIA NACIONAL | RAMAEIECUTIVA | ESTABLECIMIENTO PUBLICO | SALUD Y PROTECCIGN SOCIAL 82,2
P 510N SOCIAL DEL CONGRESD DE LA REPUBLICA NACONAL | RAMA HIECUTIVA 814
ACKONAL DF CARCEROLOGIA, EMPRESA SOCIAL DEL ZSTADD HACIDRAL | RAMAEIELLTIVA SALUO Y PROTECCKON SOCIAL 793
D AGUA DE DINS, EMPRESA SOTIAL DEL ESTADD )| SALUD ¥ PROTECCIGN SOCIAL T
CIAL DEL ESTADO CENTRO DERMATOLOGICO FEDERICO LLERAS ACOSTA | NACIONAL | RARTAEIECUTIVA SALLD ¥ PROTECCKIN SOCIAL 112
RADORA BE LOS RECURSCS DEL SISTEMA GENERAL DE SEGLRIDAD SOTIAL .
: HACORAL | RAMAZIECLTIVA FSPECHAL SALUD ¥ PROTECCION SOCIAL 713
TENDENCIA NACIONAL DE SALUD HACIONAL | RAMA EIECUTIA SUBERNTERDENCIA SALLID Y PROTECCION SOUIAL 70,2
IO DE CONTRATACION ERMPRESA SOCIAL DFL FSTADG WACIONAL | RAMARIECUTIVA | ERAPRESASCUALDELESTADO | SALLD Y PROTECCION SOCIAL 56,2
TR ONAT FEALE NACIOHAL | RAMATIECUTMVA ‘NST'TE’:?L_C_T“:FL"O " | sawe v rRoTECCEN SOCIAL

Se realizé un comparativo con los resultados de FURAG del Instituto, contra los resultados de
otras entidades, en donde el Grupc de Talento Humano, arrojé un cumplimiento de 89.7
puntos, quedando en segundo lugar frente a las otras entidades del sector salud, esto
demostrd la buena gestidn y el buen desempeno del Grupo de Talento Humano del Invima y
frente a las areas de Talento Humano de otras Entidades.

3.2 Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2020

El plan Estratégico de Talento Humano en el Invima, se desarrolld a través del ciclo de vida
del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la
primera dimension de Talento Humanao del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG.

La implementacion de este plan se enfocé en potencializar las variables con puntuaciones mas
bajas, obtenidas tanto en el autodiagnoéstico de la Matriz Gestion Grupo Talento Humano
(GGTH), como en la implementacion de acciones eficaces que transforman las oportunidades
de mejora en un avance real enmarcado en las normas y politicas institucionales.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de las variables adelantado por el
Grupo de Talento Humano, se evidencid una calificacion de 88% sobre 100.
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Este resultado permitié identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar
el crecimiento de la gestién estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente
tabla:

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- R.ta para megorar of entomo flsico del trabajo para que todes se sientan a gusto
&n su puesto

- Ruiz para facitar que tas parsonas lengan ef kempo SuBmeMs para tenet una

RUTA DE LA FELICIDAD
| wie egirlada traba oc.c femba estudin

| La felicitad nos hace

du Gt Rula pare urplementar incenivos basados en salano emocuscs
productivos

- Ruta para generar innovacién con pas.an

Ruta para mplementar una cultura del liderazgo el traba l;n eqrpo y el
feconocimrerta

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ryta para implementar una cuiture e hderazga Frescupads par gl brerestal dgl
i tale~to a pesat de quae esta orentada ai logio

nao {a t
Lideranda tajento - Ruta para implementar un hiarazgo basado en waloies

- Ruta da formaoién para capasiiar seradores que saben (s gue bacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en of serucio

Al servicio de fos
ciudadanos

Ruta pata replementar una cutura basada en el Jogra y @ genesacen de
menestar

l RUTA DE LA CALIDAD Ruta para generdr 1t 486 de l.abac Casadas en "kacer siewnim |as cosas hian”

La cultura de hacer las P i ‘ X .
cosas blen 13 CEra generar una ChiHa 0¢ la caldad y la miegrda:

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS - Ruta para enlendar a a8 perscnas a tavis del ueo de o5 daioe

Conociendo el talento

Visualizado el cuadro anterior, se evidencid el buen desarrollo y cumplimiento de
comportamiento en las rutas de la Matriz de Gestién. Asi mismo y de acuerdo con la
revision de los puntajes obtenidos, la Ruta de Felicidad, obtuvo una alta calificacion,
frente al entorno de los servidores publicos, el Plan Estratégico de Talento Humano
estuvo orientado a fortalecer las demas rutas.

3.3 Formulacién de estrategias institucionales y acciones asociadas

En el marco de los objetivos estratégicos aprobados en Consejo Directivo del 11 de abril de
2019, particularmente para el objetivo estratégico N°3, se definieron las acciones a ejecutar
mediante las cuales se lograra el cumplimiento de este, estas acciones constituyen estrategias
a seguir por el Grupo de Talento Humano enmarcadas dentro de la gestién misional, gobierno
y la eficiencia administrativa representados en el POA (Plan Operativo Anual).
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OBJETIVO ESTRATEGICO

INVIMA ESTRATEGIA INVIMA MIPG
1. Implementar acciones para el desarrollo de las aptitudes,
3. Fortalecer a gestion del : rnasl?;:fggss y capacidades de los servidores publicos de la
conocimiento, capacidadesy | ‘ Eficiencia

competencias de los servidores
publicos de la Institucion.

Acciones

Fortalecer la generacion de conocimiente producto de las
acciones misionales que sirva de insume para la toma de
decisiones de los actores intarno y externo de la institucion.

PRODUCTO

ACCIONES

| Desarrollo y promulgacion del

conocimienteo institucional

Estructura

Para el logro de los objetivos institucionales, mediante Resolucion N° 2015005147 del 16 de
febrero de 2015, se crearon diferentes areas de trabajo en el Grupo de Talento Humano, a las
cuales les asignaron funciones y responsables, en pro de fortalecer y optimizar la Gestion del

Talento Humano:

Disefiar y ejecutar el Plan I[nstitucional de Formacion vy
Capacitacidén por Competencias

| temas misionales y de apoyo

Ejecutar el Plan de Capacitacion acorde a la malla curricular e |

Ejecutar el Plan de Capacitacion acorde a la malla curricular en
temas Misicnales y de apoyo o
Fortalecer [as competencias de los servidores Publicos

Disefiar y ejecutar el Sistema de Estimulo

Disefiar e implementar el Plan anual de vacantes y Plan de
Prevision de Recursos Humanos

Ejecutar el Plan Estratégico del Talento Humano

COORDINACION

Area de Nomina

Area de Capacitacién T
Area de Carrera Administrativa

Area de Bienestar

/-'_\rea de Seguridad y Salud en el Trabajo
Area de Archivo |
|Areas de apoyo Juridico, Calidad,

| Contratacién y Presupuesto |
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Funciones del Grupo de Talento Humano

Mediante la Resolucion N.° 2012003641 del 7 de febrero de 2018 «Por la cual se modifica la
Resolucion No. 2016000350 del 08 de enero de 2016, por la cual se crean los Grupos Internos
de Trabajo en el Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos -INVIMA, y se
determinan sus funciones», se asignan al Grupo de Talento Humano, las siguientes:

1.

2.

9.

Verificar todas las actividades de administracion del talento humano y garantizar el
cumplimiento de las normas legales vigentes en materia de administracion de personal.
Mantener actualizada la informaciéon correspondiente al Sistema Unico de Informacion
de Personal —SUIP- de acuerdo a los requerimientos del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica o la entidad designada para el efecto

Mantener actualizada la informacion basica de los archivos de talento humano y las
estadisticas de personal de acuerdo con las politicas, normas y procedimientos
administrativos y de control interno establecidos.

Elaborar el manual especifico de funciones y de competencias laborales de la entidad,
los proyectos de reglamentos y de procedimientos en lo relacionado con la
administracion de personal; efectuar su actualizacién periddica y garantizar su
cumplimiento.

Gestionar los tramites relacionados con las novedades de personal, situaciones
administrativas, retiros del servicio y demas eventos que correspondan a la
administracion del talento humano.

Proyectar los actos administrativos relacionados con la administraciéon de personal,
conservando un registro y archivo de las situaciones administrativas.

Evaluar y revisar el proceso de liquidacién, tramite y pago oportuno de la némina,
factores salariales, prestaciones y reconocimientos del personal, de conformidad con
las disposiciones que rigen la materia.

Refrendar y firmar, en nombre del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y
Alimentos — INVIMA, la afiliacion al Sistema General de Seguridad Social en Salud,
Pensién, Riesgos Profesionales de los funcionarios, al

igual que su vinculacion a las Cajas de Compensacién Familiar, Cesantias, y demas
beneficios colectivos, dentro del marco legal vigente, asi como la aplicacién de la planilla
unica a traves del Sistema Operativo de Informacién y demas transferencias
relacionadas con los pagos de némina.

Expedir las certificaciones laborales del personal que le soliciten y refrendarlas con su
firma.

10.Comunicar y notificar los actos administrativos relacionados con la administracion de

personal.

11. Participar, de conformidad con las normas legales, en |a realizaciéon de actividades de

seleccion de personal.

12.Desarrollar los programas de administracion de personal. bienestar social, seguridad

industrial, salud ocupacicnal, seleccién, vinculacidon, capacitacién, incentivos vy
desarrollo del talento humano para los servidores del Instituto.
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13.Controlar y participar en el desarrolio del proceso de evaluacién del desempefio laboral
del personal del Instituto y responder por la oportuna y adecuada aplicacion del sistema
de evaluacién y calificacion del desempefio laboral.

14.Custodiar y mantener actualizado el archivo de las historias laborales de los funcionarios
activos, conformar el archivo de los funcionarios retirados segtin las normas vigentes de
archivistica y propender por la seguridad de tales archivos.

15.Conceptuar sobre asuntos de competencia del grupo.

16. Atender consultas y dar respuestas a las comunicaciones, derechos de peticion y demas
solicitudes del publico en general.

17.Brindar la orientacion e informacién requerida sobre los asuntos de competencia del
Grupo.

18.Responder y garantizar la confiabilidad y objetividad de la informacién, soportes, Actos
Administrativos y demas actos de naturaleza contractual elaborados y/o proyectados
por el Grupo para la firma del Director General, Secretario General o a quien se delegue
la ordenacion del gasto y en general por los actos administrativos de su competencia.

19.Suministrar la informacién y/o documentacion requerida por los organismos de control
y demas autoridades competentes.

20.Presentar informes sobre sus actividades, los resultados de gestién y la planta de
personal, de acuerdo con las normas, procedimientos vigentes, términos y metodologias
adoptadas.

3.4 Planes y Programas de 2020

En la dimension del talento humano de MIPG, el compromiso del Grupo de Talento Humano
fue la creacion de valor publico. Para ello, se establecieron planes y programas que
contribuyeran a fortalecer las competencias en [os servidores, para alcanzar las metas
establecidas y que son parte de la planeacion estratégica de la entidad. Estos planes se
desarrollaron asi:

3.4.1 Plan anual de vacantes y previsién de recursos humanos

El plan anual de vacantes se ha constituido en un instrumento de planificacién, administracion
y actualizacién de la informacion relacionada con los emplecs de carrera administrativa, que
se encuentran en vacancia definitiva y su provision, a partir de la planta de personal establecida
mediante el Decreto 2079 de 2012, establece el cubrimiento de las vacantes tanto definitivas
como temporales.

La Comisién Nacional del Servicio Civil, expidid la circuiar externa No. 0012 de 2020, en la
cual informan que con ocasion del nuevo modulo de SIMO a SIMO 4.0, se requiere volver a
subir las vacantes definitivas a la nueva versidn.
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Ilgualmente, se describe en el Plan anual de vacantes y Previsién de Recursos Humanos, la
asignacion de recursos por parte del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, para cubrir las
200 vacantes faltantes de la planta total del Instituto.

3.4.2 Sistema de estimulos

El objetivo de programa de estimulos es propiciar condiciones que contribuyen ai mejeramiento
de la calidad de vida laboral de los servidores publicos de la Entidad, mediante actividades,
gue generen espacios de esparcimiento e integrando su nucleo familiar, Asi mismo, otorgando
incentivos a los servidores publicos de carrera administrativa y de libre nombramiento y
remocién, fortaleciendo el sentido de pertenencia y el compromiso institucional.

Mediante resolucién No. 2020003499 del 30 de enero de 2020, se adoptd el Programa anual
de bienestar social para los servidores publicos del instituto y la Resolucién 2020003498 del
30 de enero de 2020, por la se adopté el plan anual de incentivos 2020 para los servidores
publicos de carrera y libre nombramiento del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos
y Alimentos Invima

Dentro de las actividades del programa de bienestar y plan de incentivos se destacaron:

* Programa de Bienestar a {a Carta, el cual se otorgo la eleccién de servidores pubilicos,
a los servicios de la caja de compensacién familiar COMPENSAR, otorgado a los que
quisieran disfrutar, este programa se desplego a toda la planta de personal.

» Programa de vacaciones recreativas, que conté con la participacién de mas de 100 hijos

de servidores publicos del INVIMA.

Programa de gimnasio individual, se otorgaron mas de 700 cupos.

Se formalizaron mas de 80 servidores publicos en la modalidad de Teletrabajo.

Promocion del uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos de la entidad.

Entre otras actividades.

Asi mismo, en el seguimiento a la ejecucién se evidencio que fue del 100% de las actividades
proyectadas para el trascurso del afio, como cumplimientc al objetivo del proceso, esto
muestra una percepcion favorable de los servidores publicos y superior a los propositos
establecidos.

3.4.3 Plan o cronograma de seguridad y salud en el trabajo

En el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, se plasman las actividades a través de la
implementacion por etapas, cuyos principios se basan en el ciclo PHVA (Planear, Hacer,
Verificar y Actuar), sirviendo como lineamiento general a la Entidad y en la planificacion frente
a los riesgos presentes en las diferentes sedes del Instituto, todo esto bajo el cumplimiento de
los requisitos legales aplicables a Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Igualmente, con el objetivo de cumplir lo establecido por el Decreto unificado 1072 de 2015, la
Resolucion 1111 de 2017 establece el plan operativo anual que busca aumentar el porcentaje
de implementacion del sistema, para alcanzar el nivel aceptable. En la vigencia de 2020 se dio
cumplimiento del 100% de las actividades establecidas en pro de la mejora continua del
ambiente laboral.

Teniendo en cuenta la emergencia sanitaria decretada por e! Gobierno Nacional, en todo el
territorio colombiano, con relacion a la Pandemia del Covid 19, esta impacté negativamente en
el cumplimiento de actividades de manera presencial a nivel nacional, es por ello, que el area
SST inicid la contingencia para el cumplimiento aumentando la cantidad de actividades a
realizar mediante videoconferencias con las areas involucradas, o cual facilité la realizacién
de dichas actividades a nivel nacional, garantizando asi la salud y seguridad de todos nuestro
colaboradores.

3.4.4 Plan Institucional de Formacion y Capacitacion

El plan institucional de formacion y capacitacién busca el desarrollo de las competencias de
los servidores publicos en cuanto a conocimientos, capacidades, habilidades y destrezas;
mediante la formacion, capacitacién y entrenamiento; gue permitan con un talento humano
calificado y competente el cumplimiento de sus funciones contribuyendo al logro de los
objetivos estratégicos de la Entidad.

Por medio del desarrollo del Plan, se busca fortalecer las competencias, conocimientos y
habilidades de los servidores publicos vinculados al Invima a través de la formacién y
capacitacion y acorde a las necesidades y requerimientos expresados en los Proyectos de
Aprendizaje por Equipo —PAE-, esto permite elevar los niveles de eficiencia y efectividad en la
gestion publica y en el logro de los objetivos estratégicos y la excelencia en la prestacién del
servicio de la Entidad, como lider articulader de la vigilancia sanitaria en Colombia.

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion por Competencias en el afio 2020 dio
cumplimiento a todos los aspectos enmarcados en el mismo, con la participacion de los
servidores en los diferentes cursos, asi como también |a gestidén del conocimiento, que se hizo
a través de las autocapacitaciones que durante el afio 2020 tuvieron gran acogida, el aula
virtual permitio la formacion de servidores publicos a costo 0.

3.4.5 Evaluacion de desempefio

Dentro de la gestion dei Grupo de Talento Humano del Invima, es importante evaluar el
desempeno. Esto constituye una funcidn esencial para los servidores publicos en carrera
administrativa, periodo de prueba y libre nombramiento y remocion, mediante un instrumento
de evaluacion de desempefio y acuerdos de Gestidn en el marco de sus funciones,
responsabilidades y su aporte para el cumpiimiento de los objetivos y metas institucionales.
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Se da cumplimiento por medio del Procedimiento de Evaluacién del Desempefio Laborat GTH-
DPE-PROO05 y el Procedimiento de concertacién, seguimiento y evaluacion del acuerdo de
Gestion GSC-SEG-PR0O0A.

Bajo el Acuerdo 617/18 que inicid su vigencia a partir del 1 de febrero de 2019 hasta el 31 de
enero de 2020 se posesionaron 643 servidores publicos en periodo de prueba. Para la vigencia
que inicié el 1 de enero de 2020 y finaliza el 31 de enero de 2021 se posesionaron 78 servidores
publicos en periodo de prueba, de los cuales tres (3) renunciaron al Instituto.

Entre fos meses de abril a octubre, con ocasién de la Emergencia Sanitaria se expidio el
Decreto 491/2020, con base en el mencionado decreto la Comision mediante circular 012 de
2020 suspendio el inicio de los periodos de prueba para los funcionarios que tomaran posesién
durante este periodo, por lo que 28 servidores publicos posesionados debieron iniciar su
periodo de prueba el 14 de octubre de 2020. Se retiraron de la entidad 37 servidores publicos
antes de finalizar su periodo de prueba. Ante la Comisién Nacional del Servicio Civil se han
inscrito en carrera administrativa 691 servidores.

3.4.6 Archivo de Historias Laborales

En cumplimiento de la normatividad vigente en administracion documental y los lineamientos
establecidos por el Grupo de Gestion Documental del Instituto, para la conservacion de
archivos fisicos del Grupo de Talento Humano, asi como para la transferencia de dicha
informacién, el Grupo de Talento Humano tiene bajo su custodia las historias laborales de los
servidores publicos vinculados las cuales se encuentran actualizadas con la documentacion
aportada.

3.4.7 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

El sistema SIGEP contiene informacion 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 areas encargadas de administrar al personal. De acuerdo
con lo planificado el SIGEP arrojé un porcentaje de cumplimiento del 97% frente a las
novedades presentadas del personal.

3.4.8 Induccién y reinduccién

El Proceso de Induccion y reinduccion, busca facilitar y fortalecer la integracion del servidor
publico a la cultura organizacional del Instituto, asf como brindar un entrenamiento en su
puesto de trabajo, de tal forma que contribuya al alcance de la misidn, visién, objetivos
institucionales y al mejoramiento de sus competencias laborales. Se da cumplimiento por
medio del GTH- DPE-PRO01 Procedimiento capacitacién: Educaciéon para el trabajo y el
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desarrollo Humano, que para el 2020 se realizé de forma virtual a los 72 funcionarios
posesionados en dicho periodo, teniendo en cuenta la emergencia sanitaria

4 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

L.a Gestién del Talento Humano da cumplimiento por medio del resultado de mecanismos y/o
herramientas de seguimiento, las cuales son desarroiladas a conformidad con el lineamiento
establecido en la planeacion de la Entidad.

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestién Estratégica del Talento Humano
facilitan 1a implementacion y el seguimiento de este, a continuacién, se relacionan las
siguientes herramientas:

Informe de Gestion

Autodiagnéstico de plan estratégico de talento humano

Indicadores de Gestion

Mediciones de impacto al cumplimiento de los diferentes Planes y/o
Programas

e FURAG

e Sistema de gestidn institucional

e |ndicadores POA

El plan estratégico se evaluara con mecanismos de seguimiento en los cuales se evidencie el
cumplimiento de cada una de las etapas definidas y el impacto en aquellos frentes que se
hayan concluido.

Igualmente, se cuenta con el formato Gnice de reporte de avance de la gestion FURAG |l, en
el que se mide y evalua la Gestion del Talento Humano y que sirve de gran insumo, de cara a
las oportunidades de mejora que se diagnostiquen.

Finalmente, | marco del sistema de gestion integral de la Entidad, la Oficina de Control
Interno,}ue/ga n papel importante como evaluador al interior del Instituto.
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