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Introduccion

El presente documento da cuenta de la situacién actual que en materia de gestion
de la conciliacion caracteriza al INVIMA a la luz de la norma 1000-1 (edicion 4)" de
la Fundacion Masfamilia de Espafia, como parte del proceso que la entidad ha
emprendido en el segundo semestre de 2020 para implantar el modelo de gestion
efr con alcance a toda la planta de personal, y llegar por su intermedio, a optar por
la certificacion en conciliacion que otorga la Fundacion.

Esta iniciativa institucional que es liderada desde la alta direccion de la organizacion
en cabeza de su director general Julio César Aldana Bula con el respaldo e
involucramiento de la alta y media direccion de la entidad, es movilizada desde la
Secretaria General en cabeza del secretario general Roy Galindo Wehdeking, quien
a su vez, es el director de la gestion efr del Instituto, a través del Grupo de Talento
Humano cuy coordinadora Gladys Montoya gestiona en equipo con el profesional
especializado Juan Pablo Perafan, manager efr.

La decision del INVIMA de implantar el modelo efr en medio del rigor sanitario
impuesto por la actual emergencia sanitaria que viven el mundo y Colombia a causa
de la COVID-19? es un hecho que se destaca por ser el INVIMA un actor estatal de
repercusion nacional por su mision de proteger la salud publica de los colombianos
como ente de vigilancia y control en el sector de la salud nacional®.

Este objetivo institucional de obtener el sello efr que acreditaria al INVIMA como una
Empresa [Entidad] Familiarmente Responsable -efr- no sélo esta apalancado en tal
realidad, sino también, en la vision directiva de evolucionar como una entidad estatal
orientada al logro y que trabaja por objetivos, en lo que cobra todo el sentido
fortalecer las condiciones internas de bienestary desarrollo con las que el equipo de
servidores (as) cuenta en la actualidad para su crecimiento personal y profesional.

" Para el momento de la implantacion del modelo efr la Fundacion Masfamilia de Espafia como la propietaria de
la norma y de la marca efr actualizaba las diferente normas que integran la arquitectura normativa efr. Segun los
lineamientos trazados por la Fundacion, a partir del momento de la renovacién del sello efr, que para el caso del
INVIMA seria en el afo 2023, es cuando se debe proceder a alineaciéon de la version bajo la cual se certifico a
la edicion siguiente, es decir a la 1000-1 (edicién 5).

2La COVID-19 es la enfermedad infecciosa causada por el coronavirus que se ha descubierto de forma mas
reciente. Tanto el nuevo virus como la enfermedad eran desconocidos antes de que estallara el brote en Wuhan
(China) en diciembre de 2019. Al 11 de octubre de 2020, momento de proyeccién del presente documento, el
pais llegaba a tener 911.316 casos de contagio y 27.834 personas fallecidas por tal causa.

3 La mision del INVIMA es: “Proteger y promover la salud de la poblacién, mediante la gestion del riesgo asociada
al consumo y uso de alimentos, medicamentos, dispositivos meédicos y otros productos objeto de vigilancia”.
Consultado en: https://www.INVIMA.gov.co/web/gquest/que-hace mos
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Entre tales condiciones sobresalen las practicas laborales de flexibilidad espacial y
temporal desplegadas en la oferta de conciliacion (medidas efr), a lo que subyace
un beneficio para el nucleo familiar de las personas del Instituto que trabajan bajo
esta modalidad al tener la posibilidad de contar con mayor tiempo para dedicar a los
seres bajo su cuidado o a su vida personal.

La iniciativa efr ha sido apropiada por el INVIMA para dar respuesta, por un lado, a
la nueva relacion socio laboral que establece una nueva forma de relacionamiento
entre lideres y equipos en lo que cuenta el respaldo y empoderamiento en la
ejecucion de las tareas del cargo, y por el otro, a una cultura y estilo de direccién de
las personas basados en atributos como flexibilidad, respeto, responsabilidad,
conciliacion y compromiso mutuos.

De tal manera el INVIMA marca un paso adelante en el sector publico de la salud en
Colombia con la convicciéon de que en la funcién publica debe llegarse a la
excelencia, y gerenciar el desarrollo del talento humano es una de las palancas
esenciales para este propdésito.

El modelo efr que se implanta en el INVIMA con sus nueve elementos constitutivos
como requisitos normativos es con alcance a toda la planta de personal de la entidad
con servidores ubicados a lo largo y ancho del pais ubicados en sedes y grupos de
trabajo territorial, puertos, aeropuertos y pasos fronterizos. La sede principal esta
ubicada en la ciudad de Bogota, D.C.

1. Diagnéstico

El diagnéstico efr inicial del INVIMA responde a la arquitectura normativa efr
establecida por la Fundacion Masfamilia como la propietaria de la norma que da
origen al modelo efr para la gestion de la conciliacion en el ambito laboral.

Para la compilacion y analisis de la informacion institucional correspondiente a cada
uno de los seis elementos del diagndstico, el equipo consultor de Préximalo adelantd
mediante un trabajo colaborativo con el equipo lider interno del Grupo de Talento
Humano de la entidad con un enfoque que, a su vez, movilizara el mayor
entendimiento de cadarequisito sobre la practica en herramientas suministradas por
la consultoria para tal efecto. Asi, la caja de herramientas del proceso adelantado es
integrada por desarrollos propios y de la norma misma para una gestion presente y
de mejora continua, tal como es el enfoque esencial del modelo efr.
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Los elementos de analisis son los que se indican a continuacion

a.
b.

Legislacion: revision del cumplimiento institucional en materia laboral

Perfiles: revision de los puestos de trabajo susceptibles de medidas efr, con énfasis
en las de flexibilidad temporal-espacial.

Analisis de la gestion: revision de la realidad organizacional en el marco del modelo
para la definicion de brechas y acciones para su cierre, en lo cual, la voz del
empleado (a),lavoz de la direcciony la oferta de conciliacidén cobran total relevancia.
Voz del colaborador (a)*: consulta de sus expectativas y necesidades frenteal ambito
de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y de la oferta de conciliacion
(actuales planes y programas de bienestar).

Voz de la direccion: consulta de sus expectativas, necesidades y lineamientos
organizacionales en el ambito de la conciliacion y la gestion del modelo efr.

Voz del mercado: exploracion de organizaciones similares para determinar las
mejores practicas en el ambito de la conciliacion y de condiciones laborales®.

1.1. Descripcion del INVIMA?®

Naturaleza juridica

(Articulo 245 de la Ley 100 de 1993 Articulo 1°del Decreto 2078 de 2012)
Establecimiento publico del orden nacional, de caracter cientifico y tecnolégico,
con personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente
adscrito al ministerio de Salud y Proteccion Social y perteneciente al Sistema de
Salud.

Objetivo’

Articulo 2°del Decreto 2078 de 2012

Actuar como institucidén de referencia nacional en materia sanitaria y ejecutar las
politicas formuladas por el ministerio de Salud y Proteccion Social en materia de
vigilancia sanitaria y de control de calidad de los productos de su competencia

4 La norma 1000-1 es la que denomina asi esta voz. Sin embargo, para el caso del INVIMA que es entidad publica,
el término correcto es funcionario o servidor publico. Colaborador tiene una mayor aplicacion para
organizaciones del sector corporativo.

5 Estas organizaciones pueden ser o no efr

6 https://www.INVIMA.gov.co/documents/20143/492008/PRESENTACION-PERSPECTIVA-DE-TERAPIAS-
AVANZADAS-EN-EL-MARCO-NORMATIVO-DDMOT-22-11-2016.pdf/4

7 https://www.INVIMA.gov.co/documents/20143/377719/tallerenle gislacionsanitaria.pdf/ 969ae 20f-792 3-942b-
e22d-bd4d1c617201
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(medicamentos, alimentos, dispositivos médicos y otras tecnologias vy
cosmeéticos).

Jurisdiccion®

El INVIMA tiene jurisdiccion en todo el territorio nacional; su domicilio y sede de
sus 6rganos administrativos principales es la ciudad de Bogota, D.C.

¢ Qué es la entidad?®

Es la Agencia Regulatoria Nacional, una entidad de vigilancia y control de
caracter técnico cientifico, que trabaja para la proteccion de la salud individual y
colectiva de los colombianos, mediante la aplicacion de las normas sanitarias
asociadas al consumo y uso de alimentos, medicamentos, dispositivos médicos
y otros productos objeto de vigilancia sanitaria.

¢ Qué hace la entidad?

El Instituto Nacional de Vigilancia de Alimentos y Medicamentos, INVIMA desde
su creacion en el afio 1994 ha tenido un papel fundamental en el cuidado de la
salud que alo largo de los afios se ha mantenido con las acciones para proteger
y promover la salud de los colombianos.

A partir del afo 2012 en el marco de la reforma institucional y la reestructuracion
del Estado definida por el gobierno del presidente Juan Manuel Santos ", el
INVIMA se fortalece para asumir grandes retos en materia de salud publicay de
competitividad.

8 {dem
9 [dem

10 Con la expedicion de la Ley 100 de 1993 fue creado el "Sistema General de Seguridad Social en Salud" (las
comillas son originales) que cambiod y reorganizo la prestacion de los servicios de salud e integro la salud publica,
el sistema de seguridad social y la provision de servicios privados. Entre las trascendentales decisiones
consignadas en esta norma, su articulo 245 ordend la creacién del Instituto Nacional de Vigilancia de
Medicamentos y Alimentos INVIMA. En ejecucion de este mandato fue expedido el Decreto 1290 de 1994, por
medio del cual se precisaron las funciones del INVIMA y se establecid su organizacion basica. Se definio
entonces como naturaleza del INVIMA ser un establecimiento publico del orden nacional, de caracter cientifico
y tecnoldgico, con personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente, perteneciente al
Sistema de Salud y con sujecion a las disposiciones generales que regulan su funcionamiento.

" Primer periodo presidencial de Juan Manuel Santos (2010-2014)
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El Instituto soportd su nueva estructura mediante laimplementacion de modelos
de gestion del riesgo y la puesta en marcha de sistemas de informacion y
comunicacion que le permitieron cumplir con los requerimientos del mercado
local e internacional en materia de vigilancia sanitaria para alimentos,
medicamentos, cosméticos, insumos para la salud y productos varios, para asi

garantizar
colectiva.

las condiciones necesarias para proteger la salud individual y

El compromiso del INVIMA desde entonces se hacentrado en consolidarse como
la agencia de vigilancia sanitaria requerida por Colombia. Lo ha hecho sobre la
base de los siguientes aspectos:

Fortalecimiento del modelo de Inspeccion, Vigilancia y Control sanitario
basado en la gestién del riesgo en concordancia a las mejores practicas
internacionales adoptadas por agencias sanitarias homologas de referencia.
Mejoramiento de las capacidades institucionales para la aplicacion de
medidas sanitarias por medio de la apertura de los procesos juridicos y de
responsabilidad sanitaria.

Acciones regidas por la transparencia, oportunidad, eficiencia, idoneidad
técnica y cientifica.

Promocion de la vigilancia activay el acceso a lainformacion preventiva para
el ciudadano con el fin de apoyar la vigilancia post-comercializacion de los
productos de competencia del INVIMA.

Conformacion de la Unidad de Reaccion inmediata para apoyar la lucha
contra la ilegalidad.

Mejoramiento de la gestion territorial del Instituto por medio de una accion
integral enlasregionesy de la puesta en marcha de procesos de articulacion
con otras autoridades las ETS, el ICA, la DIAN, la Policia, las corporaciones
autonomas regionales, y con los gobiernos departamentales y municipales.
Fortalecimiento a la sanidad portuaria mediante la operacién en puertos,
aeropuertos y pasos fronterizos para todos los productos de competencia
del Instituto.

Fortalecimiento de los laboratorios de referenciadel INVIMA de acuerdo con
los estandares internacionales en materia de calidad y seguridad de
medicamentos, dispositivos médicos e inocuidad de alimentos.

Respuesta estratégica, técnicay operativa a los desafios en competitividad,
acceso a mercados y cooperacion técnica en el ambito nacional e
internacional.
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Mision

Proteger y promover la salud de la poblacion, mediante la gestion del riesgo
asociada al consumo y uso de alimentos, medicamentos, dispositivos médicos y
otros productos objeto de vigilancia sanitaria.

Vision

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

Objetivos estratégicos

1. Contribuir a la mejora continua del estatus sanitario del pais mediante el
fortalecimiento de la inspeccion, vigilancia y control sanitario con enfoque
de riesgo garantizando la proteccion de la salud de los colombianos y el
reconocimiento nacional e internacional.

2. Prestar servicios con estandares de calidad para afianzar la confianza de
la poblacion.

3. Fortalecer la gestion del conocimiento, capacidades y competencias de
los servidores publicos de la institucién ™.

4. Contribuir a una Colombia legal y transparente mediante la
implementacion de acciones que mitiguen los efectos de la ilegalidad y la
corrupcion.

Direccion del INVIMA y organigrama

En la actualidad el INVIMA esta dirigido por Julio César Aldana Bula, médico
cirujano de la Universidad del Norte de Barranquilla con Maestria en Direccion y
Gestion de los Sistemas de la Seguridad Social y especializaciones en
Diagndstico por Imagenes y Servicios en Gerencia de Salud. Aldana Bula cuenta
con mas de 28 afos de experiencia en el sector publico y privado, en su
trayectoria profesional se desempei6é como director de INVIMA entre 2002-
2007.

2 En desarrollo de implantacion del modelo de gestion efr, norma 1000-1 (ed.4) este objetivo fue ajustado para
dar respuesta a una coherencia entre la gestion de la conciliacion y el proposito institucional del nivel estratégico

del INVIMA.
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El organigrama que en la actualidad rige al Instituto es como se indica a
continuacion.

AREAS QUE LIDERAN
PROCESOS:

Estratégicos [Jjj

Misionales [Jjj

B

Evaluacion
y Control .

) Coardbioon Necs Direccién de
‘Secretaria P . 3 Operaciones
General 3
Fmd sde Sanitarias

j. Planeacion estratégica 2018-2022"

Para este periodo la planeacion del INVIMA se cimientaen las lineas estratégicas
de estatus sanitario, eficiencia, y transparencia las cuales son apoyadas por la
transformacion digital que se viene adelantando en el Instituto.

-El estatus sanitario realiza el objetivo estratégico N°1. Es entendido como la efectiva
promocioén y proteccion de la salud de la poblacion del pais. Su gestién descansa en
pilares como: i) desarrollo y mantenimiento de la seguridad sanitaria del pais, ii)
comunicacion estratégica entre los actores del modelo de IVC"iii) estatutos en
estado de emergencia social, econémica y ambiental.

-La linea de eficiencia desarrolla los objetivos 2 y 3 de la plataforma estratégica. Su
realizacion se sustenta en dos pilares como son: i) optimizacién de tramites y servicios y
ii) mejora de los estandares de calidad de la entidad v, iii) eficiencia en estado de
emergencia social, econdmica y ambiental.

'3 https://www.INVIMA.gov.co/documents/20143/3870872/Plantilla_Informe_Gestion_2020.pdf
4 Modelo de Inspeccion, Vigilancia y Control basado en riesgos -
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-Lalinea estratégica de transparenciadesarrolla el objetivo 4 de la plataformaestratégica,
mediante: i) desarrollo de acciones de transparencia, participacionciudadanay rendicion
de cuentas del Plan Anticorrupcion y Atencion al Ciudadano del INVIMA, ii) el
fortalecimiento en las acciones para el control de la ilegalidad del pais vy iii) transparencia
en estado de emergencia social, econémica y ambiental.

- El apoyo brindado a estas tres lineas estratégicas por la transformacion digital tiene que
ver con desarrollar los sistemas de informacién y buenas practicas para facilitar los
procesos internos relacionados con tramites y servicios conimpacto en el fortalecimiento
de la oportunidad, disponibilidad y transparencia en los procesos de las direcciones
misionales. Tal meta se logro a través de acciones como: i) automatizacion de procesos
e implementacion de nuevas tecnologias de la informacion; ii) mesa de servicios y
administracion de la plataforma Aranda Service Desk vy, iii) transformacion digital en
estado de emergencia social, econémica y ambiental.

Resaltamos aca que en la linea estratégica de eficiencia en la actividad de
fortalecimiento de la gestion de los procesos administrativos y de apoyo, se
sefialan los resultados obtenidos por el INVIMA en el Formulario Unico Reporte
de Avance de la Gestidn (FURAG) en relacidon con los resultados de desempefio
institucional de la Nacion para la vigencia2019-I11, al haberse obtenido 89,7 sobre
97,8 que es el maximo puntaje para las entidades que hacen parte de la rama
ejecutiva. Este resultado le permitio a la organizacion ocupar el segundo lugar
del sector salud, y ubicarse en el puesto 21 de 223 entidades en el ambito
nacional. El indice de desempenio institucional reflejael grado de orientacién que
tiene la entidad hacia la eficacia, eficiencia y calidad. , en comparacion con elafio
2018, el INVIMA se super6 en 4,6 puntos, mejorando significativamente con el
compromiso de realizar un plan de mejoramiento que le permita seguir liderando
los listados de las politicas de gestion del pais.

k. Sistema de Gestion Integrado (SGI)™

El SGI del INVIMA es unaherramienta que le permite al Instituto planear, ejecutar
y controlar todas las actividades necesarias para el desarrollo de su misién. Con
ese fin la entidad ha desarrollado la metodologia Business Process Management
(BPM) que se fundamenta en una estructura institucional basada en
macroprocesos y procesos, ademas de apelar a la medicion y mejora como las
bases de la satisfaccion de las partes interesadas.

'5 https://www.kawak.com.co/INVIMA/top_enlaces/not_visualizar.php?llave=1
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El alcance del SGI esta determinado por los siguientes ocho sistemas que lo
integran desde los cuales se realiza la prestacion de los servicios de la entidad
en Bogota, Grupos de Trabajo Territorial( GTT’s '), puertos, aeropuestos y pasos
de frontera (PAPF).

Sistema de Gestion Ambiental (SGA)

Sistema de Gestion de la Seguridad de la Informacién (SGSI)

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo(SSST)

Requisitos Generales para la Competencia de los Laboraatorios de Ensayo y
Calibracion (CLEC)

Buenas Practicas de Laboratorio (BPL)

Herramienta de Evaluacion como Autoridad Regulatoria Nacional (OPS)
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)

Gestion de Calidad en el Sector Publico (SGC)

Y V V VY

Y VV V

El Manual del SGI con los aspectos de aplicacion esenciales de cada sistema
evidencia el compromiso del INVIMA con la mejora continua de la gestion en pro
de la eficiencia administrativa como principio de la administracién publica.

Asimismo, el Manual establece el compromiso de la alta direccion con la
aplicacion de la politica y objetivos del SGI y el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion MIPG), para que las actividades sean planeadas,
desarrolladas y monitoreadas.

16 Escrito en el documento original
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m. Politica del SGI

La Politica tiene por objetivo “Definir los compromisos institucionales de direccion y
calidad para el 6ptimo desempeno de la funcién publica y la gestién de la entidad
hacia la materializacion de su mision, vision y objetivos dentro de los principios
éticos. Aplica para la totalidad de los servidores publicos del Instituto Nacional de
Vigilancia de Medicamentos y Alimentos™®.

Reza asi la Politica:

“EIINVIMA protege y promueve la salud de la poblacién mejorando continuamente la eficacia
y eficiencia de los macroprocesos y procesos para optimizar el aseguramiento sanitario y la
inspeccioén, vigilancia y control sanitario bajo el enfoque de riesgo, de los productos
competencia del Instituto, implementando buenas practicas profesionales, asegurando la
confiabilidad y oportunidad de los ensayos y resultados analiticos de los laboratorios,
protegiendo, la seguridad y salud en el trabajo, el medio ambiente, previniendo la

7 https://www.INVIMA.gov.co/web/guest/gestion-de-talento-humano
'8 https://www.INVIMA.gov.co/documents/20143/370008/politicasistemadegestionintegra do.pdf
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contaminacion, cumpliendo con la legislacion vigente, las politicas y requisitos aplicables al
Instituto, administrando efectivamente los recursos humanos, fisicos, ambientales y
financieros para lograr la satisfaccion de las partes interesadas y generar confianza en los
colombianos. EI INVIMA disefia, promueve y adoptas las medidas necesarias que permitan
disponer, gestionar y proteger la informacion suministrada a la entidad y generada por la
misma de las diferentes amenazas que pueden afectar la integridad, disponibilidad y
confidencialidad de la informacion. Identificando y gestionando los riesgos de forma eficiente
y efectiva en todos los procesos, incorporando como resultado de esta gestion la mejora
continua en materia de seguridad de la informacion, entendiendo que esta puede encontrarse
en medios electroénicos y fisicos.

En cumplimiento de lo anterior, los gerentes publicos y jefes de oficina del INVIMA se
comprometen a:

e Promover y cumplir, a través de su ejemplo, los estandares de conducta y la
practica de los principios de integridad y legalidad demas normas que regulen la
administracion publica y al INVIMA.

e Formular las politicas institucionales o acciones estratégicas y ser responsables
por su ejecucion, para generar resultados que atiendan los planes de desarrollo
y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad y
calidad en el servicio

e Proponer, planificar y articular el disefio, ejecucion y medicion de los
macroprocesos y procesos orientado al logro de los objetivos estratégicos y
metas institucionales, en conjunto con los actores del proceso y cumpliendo los
lineamientos de la entidad

e Orientar sus capacidades personales y profesionales hacia el cumplimiento
efectivo de los fines misionales del INVIMA, a través de la gestion de
conocimiento, el aprendizaje constantey la adaptacion al cambio.

e  Cumplir efectivamente conla rendicion de cuentas a las partes interesadas sobre
su gestion y resultados, de manera transparente y participativa, para fortalecer
la interaccion con las partes interesadas y mejorar la gestion y el desempefio. Y
los servidores publicos del INVIMA se comprometen a:

e Cumplir las politicas, normas, procedimientos y en general los lineamientos
definidos en el INVIMA para el desarrollo de sus funciones.

e Realizar todas sus actividades con responsabilidad, transparencia, integridad,
objetividad, independencia, proteccion del medio ambiente y profesionalismo”.

12
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n. Articulacion con el MIPG

Esta politica institucional se articula con otras politicas del INVIMA relacionadas con
el ambito de la conciliacién y en general con aquellas de la operacion corriente del
Instituto. Las primeras son las siguientes:

» Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
» Politica de Seguimiento y Evaluacion del Desempefio Institucional
» Politica de Gestién del Conocimiento y la Innovacion

Y para la segunda relacion enunciada, las siguientes politicas:

Politica de Planeacion Institucional

Politica de Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos

Politica de Seguridad Digital

Politica de Racionalizacion de Tramites

Politica de Gestién Documental

Politica de Control interno del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, en cumplimiento
al decreto 1499 de 2017.

Y V VYV VYV

o.Bienestar de los servidores (as) que integran al INVIMA

Las actividades que el INVIMA desarrolla para la promover la calidad de vida y el
bienestar de los servidores (as) se enmarcan en la linea estratégica de Eficiencia
(numero 2) cuya finalidad es desarrollar los objetivos 2 y 3 de la plataforma
estratégica.

Antes de resefar tales acciones es importante destacar que para el segundo
trimestre del afno 2020 el resultado alcanzado a la fecha del Plan Estratégico del
Grupo de Talento Humano fue del 96,3% con impacto en el ciclo de mejora continua
del macroproceso de Talento Humano, y, con base en el nuevo autodiagnodstico
desarrollado de MIPG, frente al cumplimiento de la planeacion estratégica de Talento
Humano, se adicionaron algunos criterios como lo son reporte e informe de retiro de
personal, reporte e informacion de SIGEP, porcentaje de vinculacion con personal
en discapacidad, entre otros, los cuales se encuentran en proceso de ejecucion’™.

' Informe de Gestion Primer Trimestre 2020, agosto de 2020
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p. Sistemade Estimulos

El sistema lo conforman dos ejes principales: i) Plan de Incentivos adoptado por la
entidad mediante la Resolucién N° 2020003498 del 30 de enero de 2020 para todos
los servidores (as) publicos de carrera y libre nombramiento; ii) Programa de
Bienestar Social 2020 proyectado bajo los siguientes tres componentes tematicos:
a. Entidad Familiarmente Responsable; b. deportivo y c. cultura e identidad
corporativa, cuya ejecucion para cada uno de los componentes es de acuerdo con
las programaciones establecidas por el Grupo de Talento Humano con el apoyo de
la Caja de Compensacion Familiar, Compensar.

Acéa se resalta el programa del teletrabajo desde el cual el INVIMA ha buscado
consolidarlo en el ambito nacional mediante un protocolo de realizacion que
involucra a los directivos y jefes de oficina quienes fueron capacitados y la
formalizacidn de las diferentes solicitudes, en época en que cobra un mayor sentido
por la situacion de emergencia sanitariaque ha obligado a evitar el trabajo presencial
en las sedes del Instituto. Puede decirse que esta medida de flexibilidad espacial es
valorada por el modelo efr como una de las que mejor aporta al bienestar laboral de
las personas trabajadoras de las organizaciones que avanzan en su camino de
centrar las gestion de la conciliacion en su ADN vy su cultura, como es el caso del
INVIMAZ,

1.2.0bjeto y alcance
1.2.1.0bjeto

El presente diagndstico efr inicial se constituye en documento de valor al hacer
visible el analisis de los seis componentes que lo integran para dar cuenta de la
realidad organizacional del INVIMA en materia de gestion de la conciliacion,
reconociendo enellolos impulsores y frenosdel proceso de implantacion del modelo
que le atafie como Empresa [Entidad] Familiarmente Responsable (efr) %'

20 | os logros en extenso alcanzados por el Grupo de Talento Humano en relacion con el bienestar y desarrollo
de los servidores puede apreciarse en:

https://www.INVIMA.gov.co/web/guest/gestion-del- talento-humano/Informes de Gestién/ Informe de Gestion
Primer Trimestre 2020, agosto de 2020

2" Modelo efr derivado de la Norma 1000-1 (edicion 4). Fundacién Masfamilia
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Por tanto, el diagndstico efr inicial se configura como unaimportante herramienta de
gestion para que el INVIMA basado en los hallazgos, establezca acciones como las
que a continuacion se sugieren desarrollar:

e Obtener un esquema de evaluacion y medicion que determine el nivel de riesgo
identificando fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

e Ser una herramienta para el proceso de planeacion estratégica de la organizacion.

e Evidenciar las oportunidades de mejora y las areas particulares, a fin de priorizar
acciones correctivas de acuerdo con los objetivos definidos.

e Identificar una evaluacion de progreso frente a parametros y lineamientos definidos
por la norma 1000-1 (ed.4).

e Reconocer aspectos importantes y relacionados con el ambito de la conciliacion en
la propia entidad y su entorno.

e Reforzar el caracter preventivo en relacion con los riesgos psicosociales

1.2.2. Alcance

El alcance del diagnostico es a toda la planta de personal del INVIMA ubicada en la
ciudad de Bogota, D.C., sedesy grupos de trabajo territoriales, puertos, aeropuertos
y pasos fronterizos.

La aspiraciéon del INVIMA de lograr el sello efr en conciliacion que le acredita como
una entidad del Estado colombiano en el sector de la salud familiarmente
responsable, pone el foco institucional en el bienestar y desarrollo del equipo
humano de trabajo y sus familias, en procura de promover la armonia entre la vida
personal, familiar y la laboral de los servidores publicos con impacto positivo en su
calidad de vida.

La estructuradel presente diagnéstico dacumplimientoalos parametros de lanorma
efr 1000-1 (ed. 4). Da cuenta del momento que en el presente vive el INVIMA en
contexto de la gestion de la conciliacion laboral.

1.3. Herramientas para el diagndstico

Para el levantamiento del diagnostico se desarrollaron las siguientes herramientas
puestas a disposicion de la entidad para su gestion de acuerdo con los requisitos de
la norma referida.

e Matriz de analisis de cumplimiento legislacién colombiana
e Matriz de procesos laborales

e Matriz analisis actual ofertade conciliacion (matriz identificacion medidas)
15
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Encuesta voz del colaborador (a)/(funcionario) (a)
Encuesta voz de la Direccion

Matriz analisis voz del mercado

Matriz analisis perfiles (matriz analisis puestos de trabajo)

1.4. Compromiso y liderazgo en conciliacion

Se ha evidenciado al inicio del documento la intencién del INVIMA por la cual
emprendiod el proceso de implantacion del modelo efr y en consecuencia lograr el
sello efr en conciliacion, lo que permite evidenciar, por un lado, el liderazgo
comprometido con el bienestar de su equipo de servidores (as) y a través suyo con
la excelencia en la gestién publica de una entidad estatal de la trascendencia del
INVIMA por suresponsabilidad en el cuidado de la salud publica de los colombianos,
en momentos de emergencia sanitaria nacional y mundial por la COVID-19. Y por el
otro, la conviccion directiva al valorar el modelo efr como una palanca sdlida para el
mejoramiento de la direccion centrada en las personas y la busqueda del progreso
de las familias de los servidores (as). Ambos fundamentos con foco en la
productividad institucional.

Otro hecho esencial que pone de presente este compromiso de los lideres del
INVIMA con el modelo efr fue la aprobacion del ajuste al objetivo estratégico N°3
para enlazar y construir coherencia a la gestion de la conciliacion con el propésito
institucional del INVIMA explicito en el mapa estratégico de la entidad. Este objetivo
esta referenciado en el apartado b.3 Objetivos estratégicos. Esta aprobacion se dio
en contexto del Comité de Institucional de Gestion y Desempefio (remoto) del 27 al
31 de agosto del aio en curso, integrado por el director general de la organizacion,
el secretario general, los directores, los jefes de oficina y asesores de la Direccion
General.

2. Andlisis de la gestidn de la conciliacion

2.1. Cumplimiento normativo laboral

En este apartado del diagnéstico realizamos el anélisis del grado de cumplimiento de la
legislacion vigente y vinculante relacionada con el ambito efr entre las que se
encuentran: i) la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral, la integracion de
personas en condicion de discapacidad, y la seguridad y salud laboral. Es importante
también lo referente ala prevencion de los riesgos psicosociales y el acoso psicologico
en el trabajo y el estrés.
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Es de acotarse que la normatividad vigente de las entidades del Estado colombiano no
se rige por el Codigo Sustantivo del Trabajo sino por leyes y decretos especificos como
se detalla en la matriz de cumplimiento normativo que evidencia el cumplimiento del
INVIMA en toda la normatividad aplicable (Anexo N°1).

o Procesos laborales

Segun la informacién reportada por la Oficina Asesora Juridica para el momento del
levantamiento del diagndstico efr inicial, el INVIMA tiene vigente un proceso especial de
fuero sindical habiendo sido notificada la entidad el diez de diciembre de 2019. Lacausa
del mismo: “fuero sindical por despido al no pasar el concurso de méritos” efectuado en
el afio 2019%. Los demas procesos que existen en la organizaciéon y que tienen que ver
con el ambito laboral son tramitados via contencioso administrativo.

Por considerarlos de pertinencia al tema que se registra como al también al ambito de
la conciliacién laboral®, se tomala informacién que el Grupo de Talento Humano resefié
en el Informe de Gestién Primer Semestre 2020 del INVIMA* en relaciéon con i) Plan
Anual de Vacantes y Plan de Prevision del Talento Humano; ii) proceso de encargo, iii)
evaluacion del desempefio y iv) Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e El Plan de Vacantes se relaciona la proporcionalidad del avance de la
Convocatoria 428 de 2016. A 30 de junio de 2020 se han posesionado 745
servidores publicos en periodo de prueba, cifra que comprende desde la
primera lista de elegibles publicada, hasta la fecha.

22 En contexto de la convocatoria 428 de 2016 de la Comision Nacional del Servicio Civil-Grupo de Entidades
del Orden Nacional, convocatoria a concurso abierto de méritos, los empleos en vacancia definitiva provistos o
no mediante encargo o nombramiento provisional.

2 Eje del modelo efr para la gestion de la conciliacion
file:///C:/Users/Pr%C3%B3xima/Desktop/INVIMA/Desarrollo%2 0de 1% 20pr oyecto/Documentaci%C 3% B3n %20i
nstitucional/Plantilla_Informe_Gestion_2020.pdf
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Comportamiento Convocatoria No. 428 de 2016 - Informaciéon CNSC
Listas de elegibles notificadas 2018 263
Solicitudes de exclusion afio 2018 108
Listas de elegibles notificadas 2019 25
Solicitudes de exclusion afio 2019 31
Listas desiertas 39
Exclusiones resueltas por la CNSC 132
Listas pendientes por definir por exclusi Z

Fuente: Planta de personal INVIMA a 30/06/2020
Tabia No. 39 - Relacién informacién CNSC

R j i C ia No. 428 de 2016 - | de 2020
Derogatorias de nombramientos en periodo de prueba expedidas 149
Derogatorias pendi por expedil 0
Nombramientos pendientes por renuncia en periodo de prueba 0
Nombrami en periodo de prueba 39
Derogatori. 23
Posesiones pendientes 2

Fuente: Planta de personal INVIMA 1/01/2020 al 30/06/2020
Tabia No. 40 - Relacion estado Convocatonia 428/2016

o Proceso de encargo

En la actualidad se encuentra en etapa de ajuste la actualizacion del procedimiento de
encargos, como también el instructivo de las actividades del procedimiento que se
llevara a cabo en el INVIMA para la provision transitoria por encargo de servidores
publicos de carrera administrativa, en empleos en vacancia temporal y/o definitiva de la
planta global del Instituto, de acuerdo con el criterio unificado que para el efecto publico
la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) y que es de obligatorio cumplimiento,
con lo cual, una vez aprobado, se dara cumplimiento a la ley para cubrir las vacancias
definitivas que en la actualidad no estan cubiertas con servidores publicos (en
provisionalidad o en encargo).

o Evaluacion del desempefio

El estado de la evaluacion de periodo de prueba de los servidores publicos, de acuerdo
con la normatividad vigente es como se indica enseguida:
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De acuerdo con la Convocatoria 428 de 2016 en el Instituto se han posesionado 745
servidores publicos con corte a 30 de junio de 2020. De estos, 65 servidores iniciaron
periodo de prueba bajo el Acuerdo CNSC 565/16 por haberse posesionando en los
meses de noviembre, diciembre de 2018 y enerode 2019.

Para la vigencia correspondiente al 1 de febrero de 2019 al 31 de enero de 2020 fueron
posesionados 643 servidores publicosy 37 servidores publicos para los primeros cinco
meses de la vigencia correspondiente al 1 de febrero de 2020 al 30 de junio de 2020,
todos ellos bajo el Acuerdo 617/18. Se retiraron de la entidad 33 servidores publicos
antes de finalizar su periodo. Ante laComision Nacional del Servicio Civil se han radicado
476 inscripciones de servidores en carrera administrativa, quedando en proceso 236
inscripciones y 3 servidores publicos no superaron el periodo de prueba.

o Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo

Delas 423 actividades establecidas en el Plan anual de SG-SST para el primer semestre
de 2020 fueron ejecutadas 321 debido al aislamiento preventivo obligatorio generado
por la COVID-19 dificulto la realizacion presencial de las acciones planeadas, porlo cual
se han adelantado de manera remota.

En cuanto a la programacion de asesorias virtuales para el primer semestre de 2020 se
resalta la participacién de 3.467 actores en las diferentes actividades debiéndose dar
prioridad a la atencion de la pandemia en el pais, por lo cual fue necesario reconsiderar
la realizacion de 102 actividades, con el fin de salvaguardar la seguridad del personal de
la entidad, asi como de sus familiares y personas cercanas.
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Para conocer de manera amplia la informacién relacionada con los demas aspectos del
Plan de SG-SST, puede consultarse en la fuente indicada®.

o Horas extras

El decreto 304 de 2020, cuyo texto completo es el anexo N° 2 del presente diagndstico
efr inicial, promulgado por el presidente Ivan Duque Marquez establece las
remuneraciones de los empleos que sean desempefiados por empleados publicos de la
Rama Ejecutiva, Corporaciones Autonomas Regionales y de Desarrollo Sostenible y
dicta otras disposiciones.

En particular con las horas extras el articulo 14 sefiala lo siguiente lo cual es cumplido
por el INVIMA.

2file:///C:/Users/Pr%C3%B3xima/Deskto p/INVIMA/Desarrollo%2 0de 1% 20pr oyecto/Documentaci%C 3%B3n %20i
nstitucional/Plantilla_Informe_Gestion_2020.pdf
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Articulo 14. Horas extras, dominicales y festivos. Para que proceda el pago de horas
extras y del trabajo ocasional en dias dominicales y festivos, asi como el reconocimiento,
cuando a ello hubiere lugar, de descansos compensatorios de que trata el Decreto 1042 de
1978 y sus modificatorios, el empieade debera pertenecer al Nivel Técnico hasta el grado
09 o al Nivel Asistencial hasta el grado 19.

Los Secretarios Ejecutivos del despacho de los Ministros, Viceministros, Directores y
Subdirectores de Departamento Administrativo y los Secretarios Ejecutivos de Grado 20 en
adelante que desempefien sus funciones en los Despachos de los Ministros, Directores de
Departamento  Administrativo, Viceministros y Subdirectores de Departamento
Administrativo, Secretarias Generales de Ministerios y Departamento Administrativo,
tendran derecho a devengar horas extras, dominicales y dias festivos, siempre y cuando
laboren en jornadas superiores a cuarenta y cuatro (44) horas semanales.

En los Despachos antes sefialados sélo se podran reconocer horas extras maximo a dos
(2) Secretarios, a los que se refiere el inciso anterior.

Paragrafo 1. Los empleados publicos del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y del
Departamento Nacional de Planeacion que tengan la obligacion de participar en trabajos
ordenados para la preparacion y elaboracion del presupuesto de rentas y la ley de
apropiaciones, su liquidacion y demas labores anexas al cierre e iniciacion de cada vigencia
fiscal, podran devengar horas extras, dominicales y festivos, siempre y cuando estén
comprendidos en los niveles asistencial, técnico y profesional. En ningin caso podra
pagarse mensualmente por el total de horas extras, dominicales y festivos mas del
cincuenta por ciento (50%) de la remuneracion mensual de cada funcionario.

Paragrafo 2. El limite para el pago de horas extras mensuales a los empleados publicos
que desempefien el cargo de conductor mecanico en las entidades a que se refiere el
presente titulo, sera de cien (100) horas extras mensuales.

En todo caso la autorizacion para laborar en horas extras sélo podra otorgarse cuando
exista disponibilidad presupuestal.

o Acuerdo Colectivo de Trabajo

El INVIMA ha dado cumplimiento al Acuerdo Colectivo de Trabajo cuya acta fue suscrita
en Bogota el 6 de julio de 2018 y depositada en el ministerio de Trabajo el 13 de julio de
2018. La vigencia del Acuerdo ha sido desde tal fecha y hasta el 31 de diciembre de
2019. Las partes contratantes del Acuerdo Colectivo de Trabajo son las siguientes:
INSTITUTO NACIONAL DEVIGILANCIADE MEDICAMENTOS Y ALIMENTOS - INVIMA;
las Organizaciones Sindicales Union Nacional de Trabajadores del INVIMA
UnaltraNVIMA- unti y el Sindicato Nacional de Trabajadores y Trabajadoras del INVIMA
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SintralNVIMA. Las normas contenidas en el Acuerdo aplicaron a todos los servidores
publicos del INVIMAZ,

Para el momento de levantamiento del diagndstico el proceso de negociacion avanzaba
entre las partes, afin de suscribir el nuevo Acuerdo Colectivo de Trabajo.

2.2.  Andlisis de las caracteristicas de los puestos de trabajo en relacion con la
conciliacion

Programa de teletrabajo en el INVIMA

Dado que la situacion de la emergencia sanitaria nacional a causa de la pandemia mundial
por la COVID-19 ha motivado el transito no previsto de las organizaciones de los diferentes
sectores del pais a una forma de trabajo remota toda vez que la presencialidad de las
personas en las sedes organizacionales y su desplazamiento urbano son factores de alto de
riesgo en latransmision del virus que da origen a la enfermedad, nos interesa registrar que
el INVIMA antes de la pandemia gestionaba con acierto su programa de teletrabajo, y yaen
sumaxima necesidad laboral, ha ido consolidando esta medida de flexibilidad espacial?” que
promueve el modelo efr para el bienestar del funcionario (a).

Mediante laResolucion 2019057582 de diciembre 19 de 2019 el director general del INVIMA
implementé la modalidad de teletrabajo en la entidad®. La Resolucién en cuestion es anexo
N° 3 del presente diagndstico efr inicial. Para su aplicacion institucional se cuenta con el
Procedimiento de teletrabajo y el Formato acuerdo de voluntades y compromisos de
teletrabajo que suscriben el INVIMA Yy el servidor (a) que aplica al programa.

El objetivo del procedimiento se describe asi: “Establecer el Teletrabajo como una forma de
organizacion laboral en el Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos —
Invima, para realizar las actividades laborales, de manera parcial o total, utilizando como
soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacién — TIC sin requerirse lapresencia
fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo”%.

26 Se anexa el documento completo del Acuerdo Colectivo de Trabajo resefiado (Anexo N°7)

27 Esta medida efr de teletrabajo hace parte de la categoria Flexibilidad Temporal y Espacial, segun la
estructura que para tal efecto presenta la norma 1000-1 en su edicion 4.

28 En uso de sus facultades y en especial de las conferidas en el articulo 78 de la Ley 489 de 1998; el Decreto
2078 de 2012; la Ley 1221 de 2008 y el Decreto 884 de 2012.

29 El texto del procedimiento como del Acuerdo de Voluntades son anexos N°8 y N°9
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Los resultados del programa parciales al momento del levantamiento del diagnéstico efr
inicial y en el marco de la emergencia sanitaria son como se resefian a continuacion®.

v' Solicitudes presentadas: 86 solicitudes recibidas con el Acuerdo de Voluntades firmado
por su respectiva Direccion.

v" En proceso de verificacion: 70 solicitudes

v' Programadas para verificacién virtual: 33, agendadas para los meses de noviembre y
diciembre de 2020.

v" Coninforme (ARL): 34

v" Coninforme, sin resolucion: 18

v" Con resolucién: 16

La introduccion anterior a este apartado es en razén a que aca se pone de presente la
potencialidad de la conciliacion desde la perspectiva del propio puesto y no de la persona
que lo ocupa. Lo anterior cobra valor en el contexto del diagndstico como uno de los
elementos iniciales a desarrollar en la implantacion del modelo de gestion efr, porque
evidencia los puestos que, por su propia concepcion y disefo, son o no susceptibles de
determinadas practicas laborales efr como la flexibilidad espacial y/o temporal. Pero
también, el analisis que se presenta contribuye a levantar el mapa de oportunidades para
aquellos puestos que requieren de otra medida efr.

La base de este analisis fue la informacién suministrada por el INVIMA segun la herramienta
Clasificacion puestos de trabajo (perfiles *") suministrada por la consultoria con una
estructurade variables que se consignamas adelante. Sobre esta, el grupo lider del proceso
de implantacion del modelo efr en la entidad diligencio la informacion solicitada.

o Distribucién puestos de trabajo por planta de personal

De acuerdo con lo reportado por el INVIMA la planta de personal para el momento del
levantamiento del diagndstico esta conformada por 1178 servidores distribuidos segun los
puestos de trabajo que se indican enseguida. .

30 El total de servidores (as) teletrabajadores (as) para el afio 2020 solo podra conocerse una vez que se
concluyan las debidas verificaciones previstas hasta el mes de diciembre de 2020
31 Segun la arquitectura de la norma 1000-1, el nombre de perfiles es el que se otorga a los puestos de trabajo.
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Para realizar el andlisis de los puestos de trabajo se toma cada uno de los puestos con su
respectiva clasificacion.

o Analisis de los puestos desde la perspectiva efr

Este analisis permite conocer la posibilidad que tienen los puestos de trabajo de acceder a
determinadas practicas de conciliacion como son las medidas efr en el grupo de flexibilidad
temporal y espacial, principalmente.

Las siguientes son las variables de la herramienta arriba indicada para lograr el andlisis de
la conciliacion desde la perspectiva del puesto de trabajo.

e Puestos a turnos
e Puestos por proyecto u obras
e Puestos con necesidades especiales por parte del cliente
e Puestos con especiales necesidades de diversidad
e Puestos sujetos a acuerdo colectivo y puestos no sujetos
e Puestos sujetos a condiciones propias de la direccion
e Puestos con posibilidad o no de flexibilidad temporal
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e Puestos con posibilidad o no de flexibilidad espacial
e Puestos con necesidades especiales de dedicacion y/o distribucion de la jornada
laboral.

Sobre esta estructura de variables de clasificacion fueron solo dos las variables que
aplicaron segun las responsabilidades y funciones del cargo y sobre las que se sustento el
analisis respectivo: i) puesto sujeto a condiciones propias de la Direccion vy ii) puesto con
posibilidad de flexibilidad temporal.

Antes de presentar las diferentes consideraciones se recomienda como una accion
periddica del manager efr, administrar la herramienta en cuestion para no perder de vista
los cargos que puedan llegar a aplicar en cualquier otra variable de las ahora tenidas en
cuentay asi identificar la (s) opcion (es) para ser objeto de medidas de flexibilidad espacial.

o Puestos sujetos a condiciones de la Direccién

® Total perfiles 1178

Los cargos que tienen condiciones propias por parte de la direccion son 31 en total y
corresponden a directivos, asesores, coordinadores, seis y profesionales, dos, lo que
representa el tres por ciento del total de los cargos de la entidad.

Estos cargos tienen especial relevancia por el manejo de su horario de trabajo por lo cual
se recomienda par esos servidores (as) adoptar medidas de conciliacion orientadas a la
compensacion de tiempo. Estos 31 servidores cuentan con una contratacion especial que
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los designa con cargos de libre nombramiento y remocion y, de manera adicional, por ser
de primera linea se catalogan como cargos de confianza por parte de la Direccién General.

o Puestos con posibilidad o no, de flexibilidad temporal

N
= Total perfiles 1178
m Puesto con
posibilidad de
flexibilidad temporal
1170
1
L |

En esta variable 1170 funcionarios que ocupan igual numero de cargos (as)
correspondientes al 99 por ciento del total de la planta de personal puede acceder a
medidas que promuevan la flexibilidad temporal y espacial®. Corresponden a directivos,
asesores, coordinadores, profesionales, técnicos y algunos cargos de asistencial.

El uno por ciento correspondiente a ocho personas del grupo asistencial, por la
especificidad de sus funciones no puede acceder a medidas de flexibilidad temporal para
quienes se deben implementar otras medidas de conciliacion en busqueda de la equidad
en cuanto al disfrute de medidas de beneficio para su calidad de vida.

Es el manager efr quien debe determinar las medidas efr que sean de conveniencia por la
naturaleza del cargo.

%2 Lo cual viene siendo cubierto por la medida del teletrabajo

26



INVimao pProxima Cn=lry=

T A

Institulo Macioral de Vigianca de Medicamentos y Alimerlos.

2.3. Voces efr

o Muestra seleccionada para las consultas

La consulta de la voz del colaborador (a) o empleado® [la voz del servidor (a)] y de la voz
de la Direccion del INVIMA en relacion con la actual situacion de conciliacion en la
organizacion, se constituye en un aspecto de sumaimportanciapor los hallazgos resultantes
relacionados con indagaciones de necesidades, expectativas, uso y satisfaccion de la actual
oferta de programas de bienestar y desarrollo en la entidad, como también sobre otros
aspectos insertos en el ambito de la conciliacion laboral.

La normaefr 1000-1 en su anexo 1000-12 La voz del empleado establece el requerimiento
de contar con una muestra cualitativa y una cuantitativa sobre la poblacién total a consultar.
Asi, para 1400 cargos dimensionados en planta de personal del INVIMA se proyecto la
obtencién de 227 respuestas, de las cuales, por muestra cuantitativa, o sea por encuesta,
correspondia el 65 por ciento, es decir 148 respuestas a aplicar*. Por muestra cualitativa,
es decir por entrevista, correspondia el 35 por ciento, es decir, 40 entrevistas a efectuar
toda vez que una entrevista vale por dos®.

Bajo este esquema de programaciéon de consulta de las voces se resefia la obtencién de
197 respuestas entre la alta y media direccién y los funcionarios (as) tanto por medio de
muestra cualitativa (entrevista/41 realizadas) como por muestra cuantitativa (encuesta/156
realizadas), para lograr situar el proyecto con diez respuestas por encima de la muestra
determinada por la norma (187 respuestas).

La seleccion de la muestra fue una actividad coordinada con el manager efr y la mesa
técnica efr de apoyo compuesta por dos funcionarios del Grupo de Talento Humanoy el
respaldo de la coordinadora del Grupo. En la determinacion de la muestra consultada se dio
estricto cumplimiento a los requisitos sociodemograficos normativos en cuanto a que tal
muestrafuese con unaproporcionalidad homogéneaala estructurade la planta de personal
y diversa en términos demograficos, de género, etario y de perfiles, entre otros aspectos.

33 Con esta denominacion lo referencia la norma 1000-1 (edicion 4). Para el efecto del INVIMA como entidad
estatal sera denominado la Voz del servidor (a).

34 Tales porcentajes son determinados por la norma 1000-1 (edicion 4)

3 Esta equivalencia es establecida por la norma 1000-1 (edicién 4)
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Se destaca como la respectiva convocatoria fue realizada desde la Direccion General de la
entidad y desde el Grupo de Talento Humano.

o Instrumentos aplicados

En contexto de la situacidon de emergencia sanitaria que imposibilitaba la presencialidad del
equipo consultor como de los funcionarios (as) citados para la consulta tanto en la sede
administrativade Bogota como en las zonas territoriales, los instrumentos paralas consultas
de la voz del servidor (a) como para la voz de la Direccién tanto para la muestra cualitativa
como para la muestra cuantitativa fueron adaptados para un ambiente virtual, por parte de
la consultoria, previa aprobacion de la Fundacion Masfamilia a través de su representacion
en Colombia. Cabe sefialar que los instrumentos para el servidor (a) y para la Direccion son
baterias diferentes, pero con algunas preguntas iguales.

Con la preocupacion de no modificar el sentido de cada indagacién contenida en cada
instrumento, el ajuste adelantado consistid principalmente, en establecer categorias
posibles de respuesta segun la pregunta relacionada para convertir en su gran parte las
preguntas abiertas a preguntas cerradas con la opcidén de respuestamultiple. Las preguntas
que en el instrumento original tenian una sola opcion de respuesta o que no eran abiertas,
se conservaron como tal.

Para una mayor precision del modo como se aplicaron las muestras, la consulta cualitativa
(entrevista) se efectud por medio de un espacio de trabajo basado en chat usado en el
mundo para mejorar la comunicacion y colaboracion de los equipos de trabajo de las
organizaciones, lo que facilito el didlogo de la persona convocada con la consultora
profesional en torno de la bateria en particular, al tiempo que para el servidor (a)
entrevistado (a) era posible visualizar la pregunta y elegir de las multiples opciones de
respuestala de su preferencia. Para la captura de informacién por muestra cuantitativa se
disefd la encuesta respectiva para ambiente virtual para la aplicacion individual de cada
funcionario (a) mediante enlace recibido en su correo electrénico y con un tiempo
establecido para su diligenciamiento, previa explicacién por parte del Grupo de Talento
Humano mediante el texto del correo.

o Sensibilizacion sobre el modelo efr alos lideres del INVIMA

El espacio de contacto con la alta y media direccion fue potenciado también para socializar
el modelo efr en procura de lograr su apreciacion y valoracion positivas en torno suyo como
una herramientade excelenciaen la direccidn y desarrollo de personal y motivar el respaldo
al proceso que se surtia en la implantacion del modelo dentro de la entidad.
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Los instrumentos respectivos son anexos del presente diagndstico (Anexo N°4 voz de la
Direccion y anexo N°5 voz del colaborador).

2.3.1. Voz de la Direccion

* Datos demograficos

o Tipode consulta

( )
0,
70% 57%
60% 0
50% 43%
40%
30%
20%
10%
0%
Entrevista Encuesta
. J
o Género
(80% )
60% 0
’ 40%

40%

20%

0%

Femenino Masculino
\_ J

Esta composicion de género en la muestra de la poblacién consultada permite vislumbrar que la alta
y media direccion de la organizacion la integran mas hombres que mujeres, no siendo ello bueno ni
malo, sino la evidencia de la composicion directiva por género en el INVIMA en cargos de
responsabilidad y decision. De tal manera que los hombres consultados representan el 60 por ciento
de la muestra y las mujeres el 40 por ciento.
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o Edad

(. )
50% 44%

40% ; 37%
30% - -
20% : - 16%
10% : -
T 3% I 0%
(. °

0%
<30 3140 41-50 51-60 >61
. J

Esta composicion etaria en la muestra de la poblacion consultada evidencia la diversidad del equipo
de lideres dejando entrever los mayores grupos en los segmentos 31-40 afos y 41-50 de acuerdo
como un punto a favor de fortalecer las condiciones internas de un liderazgo efr que conecta con la
gente, en una direccion por objetivos. Asitambién, se evidencia que no hay lideres mayores a 60

afos o en edad de jubilacion.

o Menores dependientes/otros dependientes

(50% 46% )

40% 32%
30% | ' 22%
20%
10%
0%

Si No Oftros

¢ dependientes y

El que haya una composicion del 32 por ciento de lideres con menores dependientes versus 46 por
ciento de lideres sin menores dependientes en la poblacién consultada, se erige como una
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oportunidad para que la organizacion estructure y/o fortalezcaen su oferta de conciliacion programas
para familias sin hijos. Asi también, al referir el 22 por ciento de otros dependientes, se hace visible
que estos son adultos mayores dependientes u otra poblacion del nucleo familiar que requiere
posiblemente dedicacion, cuidado y garantiade bienestar, todas condiciones susceptibles de realizar
por parte de la organizacion a través de medidas de flexibilidad.

e Responsabilidad

(45% 41%

40% .t
35% .

30%

25% 21% |

20% [ | 16%

15% 10% 10% |
10% . - u

0 Byl -
O% i ||

Con la composicién de esta muestra se cumple el requisito de aspecto sociodemografico de la norma
1000-1 como es la de consultar a lideres no solo de todos los cargos, sino también con equipos bajo
su responsabilidad.

Pregunta No. 1
¢ Por que el INVIMA quiere emprender el camino de la certificacion?
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personal, familiar y laboral del equipo humano.

Porque considera a la familia como un W
componente esencial dentro del contexto laboral ’

Porque quiere mejorar el clima laboral, asi como la —
productividad--— ' °

Porque le interesa el equilibrio de los servidores | -
0

as) en sus dimensiones personal, familiar y laboral

Porque quiere implantar un sistema de gestion
humanista

Se ve un proceso de humanizacion y en ese .
 ooveunp Y 7%
ambito va encausando los proyectos futuros de...

El Invima tiene claro donde esta y para donde va e ——
en términos de cumplimiento de estandares en... ——— ’

Porque quiere ser consecuente con la
. . . ., - s 7%
importancia de la dimensién familiar de los... ’

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

0%

.

Para fomentar el equilibrio entre el ambito -
I 32%

~\

35%

J

Estos resultados demuestran la alineacion de la alta y media direccion en torno del propésito del
INVIMA por instituir el modelo efr que contribuye a tener una organizacion del Estado que esta a la
vanguardia en la gestion y direccion de personas, porque ayuda a equilibrar las tensiones y
exigencias en los tres ambitos que integran a un ser humano: personal, familiar y laboral para apoyar

su busqueda de desarrollo y progreso.

Lo anterior se evidencia en que los dos mayores porcentajes de respuesta (32%) y (25%) se alinean
con esta decision directiva. Se destaca también el diez por ciento de quienes con su vision respaldan
la certeza de estar en una organizacion que apela a un alto estandar internacional de gestion humana
para lograr mayor efectividad institucional.
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Pregunta No. 2
¢ Qué entiende por balance vida personal/familiar/laboral o por conciliacion?

( )

Todas las anteriores B 2%
Es ver a los funcionarios (as) de manera. . imm— 11%
El equilibrio para contar con tiempo, calidad y.. s 15%
Permite al funcionarios (a) establecer una.. B 7%

Es el equilibrio que debe existir en el dia a dia...# 1%
Armonia perfecta para que el funcionarior (a) dé.. ————— 8%
Conciliacion es escuchar a la persona y llegar a.. mmmm—. 59,

Es tener tiempo para distribuir entre el trabajo,.. F————————— {7%,

Equilibrio, que mitrabajo no me impida una vida.. EEEEEEEEEEEEEEEEEEE—" 259,

Lograr ese balance entre las tres dimensiones:.. s | 9%

\ 0% 10% 20% 30%
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2) ¢Qué entiende por balance vida personal/familiar/laboral

o por conciliacion?

Lograr ese balance entre las tres dimensiones:

0,

personal, familiar y laboral 9%
Equilibrio, que mi trabajo no me impida una vida
familiar, ni mi vida familiar me afecte el

o . . 25%
rendimiento, en la medida en que tengo equilibrio
en estos dos aspectos, crezco como persona.
Es tener tiempo para distribuir entre el trabajo, la 17%
vida personal y familiar. ’
Conciliacion es escuchar a la persona y llegar a un 59
acuerdo. ?
Armonia perfecta para que el funcionario (a)dé lo 8%
mejor ala organizacion.
Es el equilibrio que debe existir en el dia a dia del 19%
equipo de trabajo. °
Permite al funcionarios (a) establecer una
estabilidad emocional y animica en el desarrollo 7%
de sus ocupaciones.
El equilibrio para contar con tiempo, calidad y
energia para interactuar en los entornos personal, 15%
familiar y laboral.
Es ver a los funcionarios (as) de manera integral, 11%
desde los aspectos, fisicos y emocionales. ?
Todas las anteriores 2%

100% ‘

Es importante la evidencia del entendimiento directivo de la conciliacién como un asunto que apoya
el equilibro entre lo personal, familiar y laboral como foco de desarrolloy crecimiento como persona,
Corresponde al (25%). Lo anterior esta en linea con el 17 y 15 por ciento de los lideres que
complementan la consideracion anterior al sefialar lo esencial que resulta conciliar para tener tiempo,
calidad y energia para interactuar en los mismos tres aspectos de la vida del ser humano.
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Ahora bien, es también significativo el 11 por ciento de quienes dimensionan el balance de los
estadios de vida humana indicados para asumir a los funcionarios de mantera integral en sus
aspectos fisicos y emocionales.

Pregunta No. 3
¢En qué punto cree que se encuentra el INVIMA en la actualidad desde el marco del balance entre
la vida personal/familiar/laboral o conciliacion?

( )

Hay un camino recorrido, no desde la.. s 10%
En un nivel intermedio, hay camino. . s 32%
En un nivel en que debe mejorar la.. = 4%
En un nivel avanzado, la organizacion.. B8 4%
Existe carga laboral excesiva en.. BN 7%
Es distante de la vida familiar, pero con... 0%
Se encuentra en un punto intermedio.. B 6%
Se encuentra en un nivel de..| 18%

I
La verdad no sabria decir qué tan bien. . I 18%

0% 10% 20% 30% 40%
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3) ¢En qué punto cree que se encuentra el INVIMA en la actualidad desde el marco del

balance entre la vida personal/familiar/laboral o conciliacion?

La verdad no sabria decir qué tan bien esta

18%

Se encuentra en un nivel de crecimiento encaminado a que los
funcionarios (as) encuentren equilibrio como personas y sean felices.

18%

Se encuentra en un punto intermedio con muchos beneficios, pero con
poco personal para desarrollar las actividades laborales.

6%

Es distante de la vida familiar, pero con estabilidad laboral

0%

Existe carga laboral excesiva en algunas areas o procesos lo que no
permite el equilibrio entre la familia y el trabajo.

7%

En un nivel avanzado, la organizacién ofrece diversos beneficios a sus
funcionarios (as) y por una cultura de respeto a la personaen su
diversidad y en su desarrollo. Se viven experiencias en las cuales se da
importancia a la familia.

4%

En un nivel en que debe mejorar la disponibilidad y los recursos
internos para una mejor respuesta para el personal y sus familias pues
servidores (as) estan expresando sus necesidades y expectativas.

4%

En un nivel intermedio, hay camino avanzado, buenas practicas y un
buen ambiente global, pero hay desbalance entre las diferentes areaso
procesos, por la misma naturaleza de cada una.

32%

Hay un camino recorrido, no desde la Iégica de la certificacion, pero si
para facilitar espacios para el bienestar y el desarrollo de los servidores
(as); el reto esta en articular esta certificacion.

10%

100%

El 32 por ciento de los directivos consultados opina que el INVIMA esta en un nivel intermedio al
haber camino recorrido en buenas practicas laborales [lideradas desde el Grupo de Talento Humano],
lo que da origen a un buen ambiente laboral sin dejar de reconocer el desbalance entre las areas y
procesos en cuanto a carga laboral. Al ser este un indicativo importante, se sugiere correlacionar lo
indicado con la realidad organizacional, muy seguro sobre procesos misionales, a fin de tomar
medidas que permitan la nivelacion en cuanto a cargas laborales, sin menoscabo de la prestacion del
servicio.
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El 18 por ciento de los que lideres que opind a la inquietud planteada de creer que el INVIMA se
encuentra en un nivel de crecimiento encaminado a que los funcionarios (as) hallen equilibrio como
personas y sean felices, es una ruta institucional acertada para evolucionar también en la mejora
continua que propone el modelo efr para la gestion mas acertada de la conciliacion.

Sellama la atencién sobre el 18 por ciento de las opiniones relacionadas con desconocer el punto
en el cual el INVIMA se encuentra en cuanto a las practicas laborales de conciliacion, al creer que
este resultado es una accion de mejora para la comunicacion de los aciertos que la entidad continué
alcanzando a la sombra del modelo efr en su ciclo de gestion bajo perspectiva PHVA3S,

Pregunta No.4
¢ Cuales son los valores que la Direccion del INVIMA transmite a sus funcionarios (as)?

( )

Servicio 1%
Diligencia 1%
Trabajo en equIp0 S ——— 00
Trasparencia S ] (0%
Responsabilidad || 6%

Lealtad ] 5%
Justicia m— 49,
Honestidad s . 89
Etica m——— 7O,
Equidad === 39,
Eficiencia = | 99,
Calidad = —— G0,
Compromiso = —————————— | 0/,
Colaboracion —mes— 50,
Confianza m——— (%,

Asertividad = 4%

\ 0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% )

Destacamos la respuesta del diez por ciento de los directivos consultados que coincidieron en indicar
al valor de la trasparencia como también el nueve por ciento que lo hizo acerca de los valores del
trabajo en equipo, eficiencia y compromiso que, para el analisis del equipo consultor, son valores que

36 Planear hacer, verificar y actuar correctivamente, segun el ciclo Deming
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han debido haberse inculcado para el cumplimiento de lo misional en el servicio de la entidad. Es un
aspecto positivo para la gestion de implantacion y avance del modelo efr puesto que conciliar tiene
foco en una trabajo en equipo y el compromiso acufia un mayor rendimiento laboral.

Enseguida estan las respuestas del ocho por ciento de los lideres participantes de la consulta que
sefalaron valores clave en la construccion de una cultura efr como son el respeto y la honestidad.

Pregunta No. 5
Valore de 1 al 10 el grado de satisfaccion que usted percibe que tiene el equipo humano de trabajo
en temas de balance vida personal/familiar/laboral o conciliacion.

( 45% A

40% 30%
35%
30%
25%
20%

X 15%
15% 10% 10%
10%
5% oo 1 % 1% 1% I I[ 3%
0%

L 1 2 3 )

19%

Toda vez que la escala de puntuacion es del 1 al 10 siendo 1 el mas bajo nivel y 10 el mas alto nivel
en la calificacion de percepcion de los lideres consultados se observa en el grupo de respuestas
obtenidas que las mayoritarias corresponden al nivel 7 (38%) y 8 (19%), lo cual es significativo como
una opinién directiva que valora lo logrado hasta el momento en el campo del bienestar y desarrollo
de los servidores (as). El modelo efr podra aportar herramientas para mejorar consistentemente este
nivel y por ello avanzar en su grado de madurez en la gestion de la conciliacion, apalancado también
en un liderazgo humanista y cercano, que contribuya al cambio organizacional hacia una cultura con
atributos consistente con lo anterior.

No puede dejarse de lado la opinion del 15 por ciento de lideres participantes de la indagacion que
ubicé al INVIMA en el nivel 6 en relacion con la indagacion formulada, ello porque se aspiraria a que
la gestion del modelo efr contribuya a movilizar mayor satisfaccion enlasy los servidores por la oferta
de medidas efr (programas e iniciativas de bienestar) y esta medicion de percepcion directiva
ascienda de nivel, como también, con las opiniones de quienes conceptuaron en el nivel 5 (10%). De
satisfaccion.
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Pregunta No. 6
Motivo de la valoracion

e

Gran cantidad de trabajo, volumen, que el modelo i 19
sea sostenible teletrabajo (normado) es posible... °

Se ha comprendido que la familia juega un rol ﬁ 1%
importante y que pueda compartir mas tiempo con... °

La organizacion se esfuerza en dar bienestar. Faltan ﬁ| 249%
(o]

cosas para que se llegue mas allade lo que es el...

Hay un buen balance y es respetuosa en cuanto a ﬁ 8%
las necesidades familiares de los servidores (as) T P

Hay desbalance en la asignacion de tareas, salarios y _ 10%
reconocimiento ; - °

Desconocimiento del entorno familiar N 5%

Aun hay aspectos por mejorar para lograr el P 20%

equilibrio de la vida familiar, personal y laboral

Existe preocupacion de la entidad en mejorar las I 10%
condiciones laborales —_——— ?

Si bien hay medidas de conciliacion aun falta e 10%
formalizacion e indicadores para su evaluacion = °

¢ 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%)

Nos ocupamos aca de resaltar el porcentaje del 24 por ciento que respalda la respuesta de la gestion
de la conciliacion arriba sefialado; es decir, hay reconocimiento a lo logrado por la entidad hasta el
momento en tal materia, faltando por recorrer mas camino. Y el modelo efr es el instrumento que
apalancara dicho avance con la participacion de todos los niveles de la organizacion y el liderazgo
de la alta y media direccion.

Comotema también para revisar segun las consideraciones de la mayoriaconsultada, el 20 por ciento
de las respuestas opind que “aun hay aspectos por mejorar para lograr el equilibrio de la vida familiar,
personal y laboral”. A su vez, es digno de resaltarse que el 11 por ciento de los lideres participantes
hayan indicado la preocupacion del INVIMA por la familia como enfoque de la orientacion cultural.

La oferta de conciliacién (medidas efr) cuando llega a un nivel de madurez por amplia cobertura y
por su enfoque diferencial segun perfil de cargos o aun mas por generaciones del equipo de
servidores (as), es una herramienta de notable valor para remover la insatisfaccion laboral de quienes
se sientan eventualmente afectados.
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Pero quisiéramos que no se perdiera en el analisis el diez por ciento de opiniones con las siguientes
respuestas: “Hay desbalance en la asignacion de tareas, salarios y reconocimiento” y, “Si bien hay
medidas de conciliacion aun falta formalizacién e indicadores para su evaluacion”. Resaltamos de
ellolos siguientes elementos que pueden tornarse como aspectos a conteneren la gestion de mejora
continua del modelo efr: i) asignacion de responsabilidades laborales (carga laboral); ii) asignacion
salarial (que puede percibirse inequitativa en relacion con el cargo o las funciones del mismo); iii)
falta de reconocimiento de los directivos y jefes directos y, iv) medicion de indicadores para una
mayor formalizacion de los programas que se adelantan en el INVIMA de la gestion de desarrollo y
bienestar. El modelo efr ofrece esta herramienta.

Pregunta No. 7
¢EI' INVIMA tiene en la actualidad medidas o practicas de balance vida personal/familiar/aboral o
conciliacién parala planta de personal?

(90% 81% A
80%
70%
60%
50%
40%
30% 19%
20% =
]
0% — —
¢ Si No y

El 81 por ciento de los lideres consultados evidencia su conocimiento sobre la actual oferta de
medidas efr del INVIMA lo cual con seguridad, por estar instituida, apoyara una accién del
fortalecimiento de tal oferta [de conciliacion] como un aspectoque se derive del diagndstico efr inicial,
al incorporar lo aspiracional de los funcionarios (as) consultados (as) en la voz del colaborador
(a)/servidores (a) frente a lo que quisieran se implantara como nuevas iniciativas, o por la consulta
directa del uso, conocimiento y satisfaccion de la oferta.

Sobre el 19 por ciento de quienes no conocen la oferta representa a las personas que o bien no
acogen la comunicacion que mantiene el Grupo de Talento Humano sobre las acciones de bienestar,
0 porque no existe un interés verdadero de su parte por saber lo que el INVIMA les ofrece para su
bienestar. Ademas, tratdndose de lideres es mayor el posible impacto en relacion con promover en
sus equipos el uso de la oferta de conciliacion.
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De ser positivo, ¢ podria citar cuales son?
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Estimulo uso de bicicleta
Actividad de bienestar
Atencion psicologica

Caminata ecolégica

Dos dias de pago adicionales en vacaciones
Novenas en diciembre por areas
Salidas recreativa de los funcionarios

Carro con conductor

Trabajo en casa (antes del covid-19 y ahora)
Horarios flexibles, en entrada y salida de la oficina.
Mediodia por cumpleafios

Facilidad de permisos personales

Boletas entradas a cine, combo/entradas parques
Créditos

Formacion/capacitaciones

Espacios deportivos/Actividades deportivas
Actividades familiares (dia de la familia)

Aporte al Fondo de Empleados

Horarios flexibles para padres con hijos..
Celebracion del Dia del servidor publico con...

Permisos para que los funcionarios puedan...
Acceso a créditos educativos condonables (a..
Beneficios por el plan de incentivos (no..
Reconocimiento monetario por ser...==
Descuentos con empresas de servicios...
Jornadas socializacion o divulgacion de...
Descuento en pdliza de medicina prepagada...
Premiacion del mejor funcionario publico...

Dias compensados para descansar en Semana..!
Apoyo econdmico para funcionarios que deseen..!
Capacitacion en crecimiento personal y..!
Almuerzo de fin de afio en el diadelare..=
Actividades en vacaciones para los hijos de los..!
Campeonatos deportivas |

Cafeteria, con puesto de café y botelléon de agua..
Medio dia de compensatorio por ir a trabajar en.. ==

8%

17%

0% 2% 4% 6% 8% 10%12%14%16%18%20%J
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Aporte al Fondo de Empleados 3%
Actividades familiares (dia de la familia) 17%
Espacios deportivos/Actividades deportivas 6%
Formacion/capacitaciones 4%
Créditos 1%
Boletas entradas a cine, combo/entradas parques 2%
Facilidad de permisos personales 2%
Mediodia por cumpleaios 7%
Horarios flexibles, en entrada y salida de la oficina. 8%
Trabajo en casa (antes del covid-19 y ahora) 9%
Carro con conductor 1%
Medio dia de compensatorio por ir a trabajar en bicicleta. 2%
Cafeteria, con puesto de café y botellén de agua para 60 personas al mes. 2%
Campeonatos deportivas 1%
Actividades en vacaciones para los hijos de los funcionarios 3%
Almuerzo de fin de afio en el dia de la reinduccion. 1%
Capacitacion en crecimiento personal y profesional 1%
Apoyo econdmico para funcionarios que deseen estudiar 1%
Dias compensados para descansar en Semana Santa y en diciembre, con o9
jornadas extendidas previas para disfrutar esos dias. °
Salidas recreativa de los funcionarios 1%
Novenas en diciembre por areas 1%
Dos dias de pago adicionales en vacaciones 1%
Premiacion del mejor funcionario publico (anualmente) y al mejor grupo con 3%
un proyecto de impacto al objetivo misional (interareas) °
Descuento en poliza de medicina prepagada (solo para el servidor) 1%
Jornadas socializacién o divulgacion de emprendimiento, donde el funcionario 29
comparte sus emprendimientos personales y familiares °
Descuentos con empresas de servicios cercanos al INVIMA, se obtienen 20,

descuentos del 10% (peluqueria, gimnasio).
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Reconocimiento monetario por ser coordinador/Coordinacion de agendas de 1%
los coordinadores (as) teniendo en cuenta su ambito familiar y personal

Beneficios por el plan de incentivos (no pecuniarios). 1%
Acceso a créditos educativos condonables (a través del ICETEX para 20
adelantar estudios hasta doctorado, si mantiene calificaciones sobresalientes)

Permisos para que los funcionarios puedan desarrollar la docencia 1%
Caminata ecoldgica 1%
Celebracion del Dia del servidor publico con evento 1%
Horarios flexibles para padres con hijos menores a 12 afios 1%
Atencion psicoldgica 1%
Actividad de bienestar 8%
Estimulo uso de bicicleta 1%

El 17 por ciento de los directivos de alta y media direccion dice que las actividades familiares como
Dia de la familia, es de las medidas que mas recuerda, seguido del nueve por ciento de trabajo en
casa y ocho por ciento de trabajo flexible. De estas respuestas, se infiere lo positivo que representa
la familia y su bienestar para los lideres a lo que subyace tener tiempo para disfrutar de su compafiia.
El tener medio dia de cumpleafos también es muy recordado como medida del INVIMA.

Indicamos también el ocho por ciento sobre dos consideraciones: i) horarios flexibles al ingreso y a

la salida de la jornada laboral como también ii) actividades de bienestar.

Pregunta No. 8

¢ Considera que la informacion sobre estas medidas o practicas es accesible para cualquier

colaborador/funcionario (a) que quiera conocerlas € informarse de su uso?
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82%

Si

18%
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El 82 por ciento de las personas consultadas opina de manera positiva acerca de la accesibilidad a
la informacion suministrada por el Grupo de Talento Humano, lo cual es favorable para el
conocimientoy acogida futuros de nuevas medidas [efr], porque podria colegirse que tiene la practica
de enterarse de los beneficios que han sido definidos para la planta de personal.

Pregunta No. 9
¢ Es usted usuaria/o de alguna de estas medidas/practicas?

(70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

.

66%

i

Si

34%

J

El 66 por ciento de los directivos de alta y media direccion dijo ser usuario de las medidas efr. Aun
asi, el 34 por ciento contestd que no, lo cual plantea, por un lado, la conveniencia de difundir mas
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aun la oferta, y por el otro, sensibilizar a los lideres para que sean los primeros que hacen uso de los
programasy las iniciativas de bienestar para que los equipos bajo su responsabilidad sean también
usuarios por el impulso dado por sus directivos.

Pregunta No. 10
Puede indicarme cuales y su grado de satisfaccion (alto, medio, bajo)
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Puede indicarme cuales y su grado de satisfaccion (alto, medio,
bajo)

Hosario espedila por ser padres de menores de 13afios il
Ferig emprosarial -
Celebracion fechas especiales S
Invima en bici e
Dia def Hallovieen  Sai——
Parmiso para estudiar i
Manejo de emociones il
Pamueadero
Tinto y agua aromatica en las oficinas '
Celebracidn del Dia del servidor pdblico con evento ik
Programas de bienestar para los funcionanos con |2 caja.— ilkikeiel
Fondo dempleados-Coopsarvir, (incipiente, no bay.— ﬁ
Acceso b créditos educativos condonables (a rravés del .. s
Beneficios por & plan de incentivos (no pecuniarios). i
Horarios flexibles, en entrada y salida de la oficing, ﬁ
Reconocimiento monetario por sof coordinador il
Des dias de pago adiclonales en vacaciones, solo... i
lomadas soczalizacion o divalgacion de.. ﬁ
Descuento en poliza de medicing prepagada [s0lo para.. -
Premiacion del mejor funcionaro publico (anuaimentel... kRN
Dias compensados para descansar en Semana Santa v..
Navenas en dicembre por dreas
Trabajo en casa [por covid) {No se delimito desde ol | ————————
Apoyo economico para funcionarios que deseen estudiar
Planes de capacitacion a funcionarios/Charlas... S5l
Almuerzo de fin de aflo en el dia de lare induccion.  ——
Cafeteria, con puesto de café y botalidn de agua parz 60, —_———
Vacadones remuneradas para los funcionarios de carrera 5l

Carroy conductor asignado.

Mediodia por cumplealios | ———
Permisos para tamas personales ﬁ
BOKTES ComDBO PAra Cine: DITGUES | —————
Créditos il
FOrmacion

D 60 13 famills - ——————————————
Aportes Fondo Empleados el

0o 2 4 6 8 10 12
wAlto wMedio wBajo
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Las medidas mas usadas y con mayor satisfaccion de uso son las siguientes: i) Dia de la Familia (12
ALy 1 M); ii) medio dia por cumpleafos (7 AL, 1 M); iii) Dia de la Familia (9 AL, 1 My 1B); iv) Dia del
Nifio y la Nifa (7 AL, 1 M); v) Boletas combo de cine /parques (9 AL); iii) trabajoen casa (7 AL2 My
1 B). Lo deseable es que en mediciones proximas se mantuvieran estos registros y aumentaran los
de las demas medidas, como un aspecto que es valorado desde el modelo efr, en el entendido en
que las medidas efr de la oferta de conciliacion de una efr estan para realizar las necesidades de las
personas y con satisfaccion en su uso.

Pregunta No.9 B
Si no ha utilizado todas las medidas, o ninguna, ¢ podria indicar el motivo?

'80%
71%
70% | I
60%
50%
40%
30%
[¢)
20% 12%
10% 6% 6% - I 6% .
0,
0% AN L 0% ] I
No me resultan No me resultan Temo Nosécomo Faltade tiempo Ninguna se
de aplicacion interesantes  repercusiones hacerlo adapta a mis
en caso de necesidades
utilizarlas

—

Aca hay registros para considerar como acciones de mejora, tanto en la estructuracion de las
medidas para directivos (con mayores responsabilidades, sin el mismo tiempo que el resto de los
funcionarios (as) y a lo mejor, con mayor exigencia en cuanto a la medida misma) como también en
la informacién que se canalice hacia este equipo. También, se recomienda un esfuerzo institucional
en el marco de la normatividad de la funcion publica por hacer mas atractiva la oferta de conciliacion.
Los registros que indican tal situacion son: i) el 71 por ciento de las personas consultadas sefala que
no sabe como usar las medidas de bienestar; ii) el 12 por ciento indica que ninguna medida se adapta
a sus necesidades, y, el iii) el seis por ciento sefiala como factor para el no uso de las medidas la falta
de tiempo, porque no le resultan de aplicacion y porgue no les resultan interesantes.

Es importante lograr que los directivos también lleguen a ser usuarios de la oferta de conciliacion
(medidas efr) porque con su ejemplo movilizan a sus equipos a disfrutarlas, y porque con el uso de
las mismas pueden estar mas sensibilizados con el beneficio de hacerlo.
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Pregunta No 10
Considera que el INVIMA en relacion con el resto de las entidades del sector, y como consecuencia

de las politicas de balance vida personal/familiar/laboral o conciliacién y/o responsabilidad familiar,
se encuentra en:

r Y

40%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

29%

21%
II .

En la media. No Por encima de la Por debajo de la Lo desconoce
sobresale media media Y,

A

El 40 por ciento de la poblacion consultada manifiesta que el INVIMA se encuentra en la media, no
sobresale en su gestion de la conciliacion, en relacion con el resto de las entidades similares,
independiente de si usan o0 no usan las medidas efr, es desde una percepcion integral de la gestion.
El 29 por ciento pone de presente que lo desconoce.

Pregunta No. 11
Para la Direccion del INVIMA las politicas de balance vida personal/familiar/laboral o conciliacion son:
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Un tema nuevo, no ha estado en el discursodela -
Direccién, que ha sido: transparencia , eficiencia I 3%
y status sanitario y transformacion digital.
No existe una politica de balance vida personal, =
o N o
familiar y laboral
La cultura no la hemos construido, debemos
construirlay desarrollarla, tener mas claro los I 1%
atributos de la cultura.
Un elemento dirigido a las mujeres para 0%
retenerlas y fidelizarlas °
Forma parte de la cultura, pero no se ha
recoie D 28%
fomentado desde la direccion e :>:5:ii
Un elemento estratégico, que forma parte de su _| 62%
cultura, valores y principios IE—————— 9
Un mero artificio de comunicacion. I 1%
¢ 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% y

Que el 62 por ciento de los lideres consultados considera que el INVIMA desarrolla hasta el momento
la actual gestion de la conciliacion como elemento estratégico y como parte de su cultura y valores,
es un acelerador para la implantacion del modelo efr y su mejora continua en el cortoy mediano
plazos, al obtener la certificacion en Conciliacion de la Fundacion Masfamilia. Propdsito institucional
que toma un mayor significado de involucramiento directivo si se observa que el 28 por ciento de las
personas consultadas opina que la gestion de la conciliacion forma parte de la cultura, pero no se ha
fomentado desde la direccidn [altay media direccion].

Pregunta No. 12

Considera que el principal atractivo de estas politicas/practicas es:
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Ninguna de las anteriores 10 4%

Todas las anteriores | 53%

Atraer mas y mejores profesionales = 0%

Mejorar la productividad y por ende la rentabilidad _ 18%
de la organizacion T °

Orientar mejor la vida privada = 0%

Orientar mejor la carrera profesional B 1%

Permitir equilibrar mejor la vida personal con la I 24%
profesional e — °

\ 0% 10% 20% 30% 40% 50% GO%J

La respuesta mayoritaria del 53 por ciento que ha optado por la respuesta “Todas las anteriores”
evidencia la conciencia que existe en la alta y media direccién del INVIMA en cuanto a los beneficios
que la gestion de la conciliacion origina en una organizacion que adopta el modelo efr centrado en la
personay en sus tres ambitos que lo realizan como un ser integral y profesional: personal-familiar y
laboral. Afirmacién que se evidencia también en el 24 por ciento de la favorabilidad por equilibrar
mejor la vida personal con la vida profesional de los servidores (as) de la entidad.

Es también importante interpretar como un hecho positivo la opinién del 18 por ciento que encuentra
conveniente la gestion de la conciliacién y sus politicas para el cumplimiento de lo misional con
impacto en la productividad del Instituto. Hay conciencia de su importancia estratégica, siendo un
resultado bastante positivo para los propositos institucionales de ser una gran efr.
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Pregunta No. 13
Sobre la cultura de empresa familiarmente responsable en el INVIMA, a las siguientes afirmaciones

indigue una de las siguientes opciones: nunca, a veces, frecuentemente, siempre.

( o
Sobre la cultura de empresa familiarmente responsable en el
Invima, a las siguientes afirmaciones indique una de las

siguientes opciones: nunca, a veces, frecuentemente, siempre.

Los directivos son comprensivos cuando fos

cotaboradores (as) dan prioridad a su famifa MMl
Las decisiones de la direccidn tienan en ! l |

cuenta la stuacidn familiarlpersonal del e 19

Se anima 3 ks colaboradores (ag) a irse a
casa pasada clerta hora slempre b nad 20 )

Sa juzga como menos comprometido con fa
c](gagnzao(;n a qulen se bpeneﬂca deun., hﬁd 42 J

Rechazar una promociin o traslade por
razones familiares puede afectar afa., g Sa—pp—

Se espera que os empleados (as) se leven
trabajo a casa M

0 10 20 30 40 50 60 70 B0

wSiemore  WFrecuentements WA veces  uNunca
\. J

Nos interesa resenfar los siguientes resultados de estas practicas en la organizacion: i) 25 de los
lideres consultados considera que a veces se espera que los servidores (as) se lleven trabajo a casa;
ii) 21 lideres considera que a veces rechazar una promocion o traslado por razones familiares puede
afectar la trayectoria profesional de un colaborador (a) en la organizacion; iii) 23 de los lideres
consultados opina que a veces se juzga como menos comprometido con la entidad a quien se
beneficia de un permiso o reduccion de jornada por causa familiar;iv) 20 directivos sefialan que
nunca se anima a los servidores (as) a irse a casa pasada cierta hora; v) 23 lideres indican que las
decisiones de la Direccion siempre tienen en cuenta la situacion familiar/personal del empleado (a);
vi) 26 de los lideres consultados considera que siempre los directivos son comprensivos cuando los
empleados (as) dan prioridad a su familia.

Es concluyente este resultado para mencionar la conveniencia de trabajar como area de mejora €l

desarrollo de un programa de liderazgo centrado en las personas, como es la motivacion del modelo
de gestion efr.
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Pregunta No. 14
¢Considera que hay frenos para que los colaboradores (as) utilicen estas medidas/practicas

existentes?

( 90% A

80%
70%
60%
50%
40%
30% 21%

20% ‘
0% e

¢ Si No y

79%

El 79 por ciento de los directivos y media direccion consultados opina que no hay frenos para utilizar
las medidas. Este resultado deja ver que confian en la entidad para no poner frenos al uso de esas

medidas.

Pregunta No. 14 A
Si considera que hay frenos, indique cuales son:
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Ninguna de las anteriores _ 8%

La naturaleza de la entidad publica enrelacion .
con aspectos que definidos por la norma, nos _ 8%
puedan imponer algun tipo de restriccion

Percepcion del tiempo trabajado mas de 12 horas, wwn |,
con tiempos muertos entre turnos - p%

Todos los anteriores _ 15%

La actitud del entorno privado del trabajador _l 27%
(]

(familia, pareja u otro)

Renunciar a parte de la carrera profesional y en _ 129%
particular posibles persecuciones salariales —————— 9

La actitud de compafieros (as) || 27%

¢ 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% y

El 27 por ciento de respuestas de quienes creen que la actitud de los compafieros es uno de los
posibles frenos para acceder a la actual oferta de bienestar en el INVIMA, asi como el 27 por ciento
que respondio la opcidn de la actitud del entorno privado del trabajo (familia, pareja u otros), son
motivaciones para sefialar como area de mejora el trabajo sobre la cultura institucional con los
atributos deseables desde la perspectiva efr®.

Pregunta No. 15
¢ Podria sugerir otras medidas de conciliacion y de flexibilidad que se podrianimplantaren el INVIMA?

37 Existe la propuesta de atributos de la cultura efr desde la perspectiva de liderazgo efr. Documento
desarrollado durante el proceso de implantacién del modelo efr.
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Liderazgo y estilo de direccion: actividades de...mm 2%
Liderazgo y estilo de direccion:... 2%
Igualdad de oportunidad:... =8 2%
Desarrollo personal y profesional:... Fmmmmmms| 5%
Desarrollo personal y profesional: ocio, cultura. .. B 5%
Desarrollo personal y profesional:.. FEEEE 5%
Desarrollo personal y profesional:... s 3%
Apoyo a la familia de los empleados: familia:.. FEEEEE 59
Flexibilidad temporal y espacial:... s 9%
Flexibilidad temporal y espacial:.. msm—— 39,
Calidad en el empleo:.. == 2%
Calidad en el empleo:.. == 29%
Calidad en el empleo:.. =8 2%
Calidad en el empleo: descuentos y ventajas.. TN 6%
Calidad en el empleo: Beneficios.. I 10%
Calidad en el empleo: salud y bienestar. .. I 23%
Calidad en el empleo: Estabilidad laboral.... =8 2%
\ 0% 5% 10% 15% 20% 25% y
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15) ¢Podria sugerir otras medidas de conciliacién y de flexibilidad que se podrian implantar en el INVIMA?

Calidad en el empleo: Estabilidad laboral.

, 2%
mas colaboradores

Calidad en el empleo: salud y bienestar
implantar médico en la sede, convenio con drogueria en la sede, salidas 23%
recreativas, apoyo sicolégico, Intensificar las actividades sociales como actividades
pasivas.

Calidad en el empleo: Beneficios sociales/compensacion flexible
cafeteria con menus a precios cémodos, Ruta para empleados, eventos 10%
recreativos, seguro de vida.

Calidad en el empleo: descuentos y ventajas en la adquisicion de productos y
servicios: 6%
sucursal bancaria y agencia de viajes en la sede,

Calidad en el empleo:

o)
gratificaciones y premios 2%
Calidad en el empleo: 2%
prestamos, créditos, anticipo
Callq.ad en el empleo: 2%
movilidad
Flexibilidad temporal y espacial: 8%
flexibilidad jornada laboral diaria: Home office, horarios flexibles de entrada y salida
Flexibilidad temporal y espacial: 19%
teletrabajo
. . 5%
Apoyo a la familia de los empleados: familia:
ampliar la cobertura de la prepagada a la familia, planes recreativos con la familia
Desarrollo personal y profesional: coaching/Mentoring: conversatorios 3%
encaminados a la vida familiar
Desarrollo personal y profesional: 59
(o)

formacion para empleabilidad ejemplo idiomas
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Desarrollo personal y profesional: ocio, cultura y deporte:
actividades que incluyan a la familia, aumentar el beneficio de cumpleafios, aula 5%
multiple para interacciéon social de los funcionarios, sala de juegos; boletas teatro,
sede recreativa

Desarrollo personal y profesional: reconocimiento.

(o)
Reconocimiento a la productividad o trabajo de la persona. 5%

Igualdad de oportunidad: 29
genero

Liderazgo y estilo de direccién:

actividades de sensibilizacion y formacion disefiadas exclusivamente para
directivos: Estrategias para mejorar la comunicacion entre los directivos vy los 2%
funcionarios y entre pares. Ejercicios permanentes para fortalecer el trabajo en
equipo y colaborativo

Liderazgo y estilo de direccion: actividades de sensibilizacion y formacion 2%

disefadas exclusivamente para directivos
‘ 100%

De tal manera se evidencia la preferencia de los lideres porque se implanten medidas efr en la
categoria calidad en el empleo en el subgrupo  salud y  bienestar
(implantar médico en la sede; convenio con drogueria en la sede; salidas recreativas; apoyo
psicologico; intensificar las actividades sociales como actividades pasivas) con el 23 por ciento; en
la categoria flexibilidad temporal y espacial con un relacion directa al teletrabajo con el 19 por ciento.
Asimismo, por medidas en la categoria calidad en el empleo en el subgrupo de beneficios
sociales/compensacion flexible con el diez por ciento.

Pregunta No. 16
¢ Esta sugerencia podria enmarcarse en alguna de estas consideraciones?
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0,35

26% 26%

0,25 finideg
20%
0.2 = -
0,15 | |
0,1 | |
0,05 | |

Esta relacionada con Esta relacionada con Esta relacionada con  Ninguna de las

o

disenar/concebir hacer mas lograr que las anteriores
mas politicas y accesibles las politicas existentes
mayor diversidad politicas ya sean mas atractivas
existentes
. J

La respuesta mayoritaria del 29 por ciento que relaciona ampliar la actual oferta con disefar y
concebir mas politicas y mayor diversidad, revela lo esencial que resulta como area de mejora
garantizar una mayor diversidad y cobertura de la actual oferta de conciliacion, en contexto de la
normatividad aplicable al INVIMA, para tal afecto.

Pregunta No. 17

¢ Cuales cree que pueden ser los mayores aceleradores que tiene el INVIMA a la hora de implantar
politicas de balance vida personal/familiar/laboral o de conciliacion?
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La vinculacion de nuevas generaciones — 4%
Elclima laboral B 2%
Cambios organizacionales que se deben... 3%
La cultura orientada a la gente s 7%
Sentido de pertenencia a la organizacién ——— 10%
La comunicacion interna y el didlogo N 5%
Se busca mejorar el ambiente laboral FEEEE 3%
Sensibilizacién al aspecto humano y familiar [ 7%
Compromiso directo con el personal IS 6%
Mayor productividad B 4%
Cambios organizacionales que se deben. . —— 11%
Compromiso de la Direccion con el proceso | E i e, 23%

Liderazgo que existe en la organizacion EEEEEEE———"]  17%

0% 5% 10%  15%  20%  25%
A ¥

El resultado obtenido con esta indagacion revela la alineacion de la alta y media direccién no solo
con el proceso de implantacion del modelo efr sino con lo que a futuro le corresponde al INVIMA en
su conjunto bajo el liderazgo del equipo efr: mantener y superar el nivel alcanzado al obtener la
primera certificacion. Solo a través de la mejora continua que fortalece la estructura del modelo es
posible establecer con certeza el logro de tal meta. Asi lo estipula el 23 por ciento que indica €l
compromiso de la Direccion como el aspecto de mayor palanca y el liderazgo que existe en la
organizacién con un 17 por ciento. Dos aspectos fundamentales que abonan el camino de un
liderazgo efr para el cambio organizacional que ello implica con una opinion del 11 por ciento a lo
que se suma el sentido de pertenencia que se guarda con la entidad con el 10 por ciento.

Pregunta No. 18
¢ Cree que existe alguna barrera para implantar politicas de balance vida personal/familiar/laboral o
de conciliaciéon?
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¢ Cuales son esas barreras?

Infraestructura de las areas B 1%

. . . e
La estructura organizacional de las entidades.. BT 5%

Apresaron a varias personas por corrupcion,.. 1%

El mayor desafio al entrar al Invima era el... B8 1%

Eltiempo M 14%
Presion por resultados M| 18%
Resistencia al cambio por parte de las 'y Ios...—;g,—,"‘ 15%
Cultura organizacional: se cree que tomar.. I 16%

Presupuesto para inver sion | 23%
Estilo de liderazgo EEEE 49

0% 5% 10% 15% 20% 25%

—
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¢ Cuales son esas barreras?

Estilo de liderazgo 4%
Presupuesto para inversion 23%
Cultura_ orggnizacional: se cree que tomar tiempo para temas familiares es desatender 16%
sus obligaciones laborales

Resistencia al cambio por parte de las y los lideres 15%
Presion por resultados 18%
El tiempo 14%

El mayor desafio al entrar al INVIMA era el clima, la mitad de los funcionarios del INVIMA
se presentaron a concurso y podrian quedar sin trabajo, esto yasucedié hace 2 afios y 1%
la mitad de los funcionarios de ese momento no pasaron y salieron de la empresa.

Apresaron a varias personas por corrupcion, eso afecto el clima laboral. 1%
La estructura organizacional de las entidades publicas 5%
Infraestructura de las areas 1%

No cabria una consideracion diferentea que todas las situaciones que son identificadas por los lideres
como barreras deben ser removidas de base, cuyo marco metodolégico del modelo conduce a
establecer las de relevancia y control en el corto plazo como objetivos de mejora.

60



v ProXima (ei= =)

2.3.2. Voz del colaborador/funcionario (a)
*  Datos demograficos

o Tipode consulta

(100% 91% A
80%
60%
40%
20% 9%
0% |
¢ Entrevista Encuesta y

Se obtiene el 91 por ciento de la recoleccién de datos por medio de encuesta realizada en ambiente
virtual la que fue diligenciada de manera individual por cada persona convocada mediante enlace
enviado a su correo electronico por parte del Grupo de Talento Humano. La entrevista se efectud de
manera individual en presencialidad virtual con cada funcionario (a) participante.

o Género

( )

50%

= Femenino = Masculino
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Se destaca la equidad de la composicion de la poblacion consultada (50%). En consecuencia, se
llama la atencion para que se evalle la conveniencia de establecer medidas efr diferenciadas por
género, en el marco normativo vigente y vinculante.

o Segmento de edad

(40% 36% h

35%
30% 26%

25% ‘— 22%

20%

15%

10% 9% 5%

o i. .I
0%
<30 31-40 41-50 51-60 >61

\. J

Esta composicion de la muestra consultada evidencia la mayoria de una poblacién en el rango de 31
a 40 afos (36%) seguida del 26 por ciento de la poblacion menor de 41 a 50 afios, la poblacion entre
51y 60 afos con el 22 por ciento, en edad de jubilacion o proxima a esta, menores de 30 afios una
muestra del nueve por cientoy la poblacion mayor a 61 afios en un seis por ciento. Conjunto de
funcionarios (as) indicativo de la composicion global del INVIMA como diversa, en lo que destacamos
la oportunidad de disefar medidas efr diferenciadas por generaciones, de acuerdo con las
posibilidades institucionales.
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( 35% 5% o )
34%
33%
32% 1%
31%
29%
L Sl NO Otros dependientes )

Llamamos la atencién en cuanto al 35 por ciento de quienes no tienen hijos para que la oferta efr,
con medidas acordes a sus necesidades y composicion del grupo familiar, les resulte atractivay no

sientan discriminacion al no tener menores dependientes.

El que haya una composicion del 31 por ciento de funcionarios (as) con menores dependientes invita
a la entidad a fortalecer los actuales programas de beneficio para el nucleo familiar, con énfasis en
los hijos e hijas y en lo que muy probablemente habra también diversidad etaria.

Y en cuanto a la poblacion del 34 por ciento con otros dependientes, estaria cifrando expectativas
para que el INVIMA con sus programas de bienestar contribuya al de quienes de su grupo familiar
son adultos (as) mayores.

o Responsabilidad

(50% 44% A
40%
30% 24%
20% 14% 16%
2%
O% I
Profesional Técnico Asistencial Universitario Auxiliar
¢ especializado y
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La composicion de la muestra fue determinada en acogida a los requerimientos normativos de la
1000-1 que promueve representatividad laboral de la misma, a través de la proporcionalidad de

poblacion de acuerdo con los cargos de la entidad.

Pregunta No. 1
¢Le han informado de la existencia de medidas/planes/programas de bienestar relacionados con €l

balance vida personal, familiar y laboral en el INVIMA.

r N
o0oe ==
60%
28%
30%
20%
0%
0%
Si No
\ y

La mayoritaria respuesta del 72 por ciento evidencia con un alto grado de certeza el aciertoen la
gestion comunicativa desplegada por el Grupo de Talento Humano para divulgar con oportunidad el
portafolio de bienestar disponible para el acceso y uso del equipo de servidores del Instituto. Para el
grupo de registro del 28 por ciento se recomienda estimular en ellos y ellas una mayor practica de
auto consulta de los canales por los cuales de despliega la informacion respectiva.

De conocerlos, ¢ podria citar algunos?
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Dia del funcionario publico = 2%
Bonos cine s 5%
Horario flexible == 2%
Dias compensatorios Semana Santa y Navidad = 1%
Cursos virtuales
Gimnasio
Estudios ™ 1%
Actividad fisica virtual Se— 6%
Dias compensatorios en Semana Santay Navidad == 2%
Fondo de empleados = 1%
Incentivos para adelantar estudios post... == 29
Actividades deportivas === 3%
Horarios padres de menores de 13 afios == 2%
Pase dia en Compensar Lagosol para el.. mmmm=s
Medio dia libre por cumpleafios == 6%
Dia de integracion al final del afio con almuerzo,. .. ==
Trabajo en casa (durante toda la pandemia), FEEE———————————— 280
Apoyo para conformar equipos deportivos...==
Horario flexible mm
Reunion de fin de afio con la familia === 39%
Vacaciones recreativas ===
Dia de la familia. mm———— A0,
Programa prepensionados == 2%
Feria = 1%
Apoyo del Invima para estudiar una.. === 3%
Auxilios y actividades de la caja de.. B 5%

[0} (o) 0, (o) 0, (o) 0
¢ 0% 5% 10% 15% 20% 25% SOAJ
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De conocerlos, ¢ podria citar algunos?

~——
~———

B

Auxilios y actividades de la caja de compensacion familiar 6%
Appyo_del INVIMA para estudiar una especializacion a través del fondo de 3%
solidaridad INVIMA e ICETEX.

Feria 1%
Programa prepensionados 2%
Dia de la familia. 4%
Vacaciones recreativas 3%
Reunion de fin de afio con la familia 3%
Horario flexible 2%
Apoyo para conformar equipos deportiyos interareas, el INVIMA da el permiso 2%
para entrenar y seguro en caso de accidente.

Trabajo en casa (durante toda la pandemia), 28%
Dia de integracion al final del aflo con almuerzo, palabras del director y rifas 6%
Medio dia libre por cumpleaios 6%
Pase dia en Compensar Lagosol para el funcionario y un acompanante 6%
Horarios padres de menores de 13 aios 2%
Actividades deportivas 3%
Incentivos _para_adel_ant_ar estudios post universitario, incentivos para actividad 2%,
de docencia universitaria

Fondo de empleados 1%
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Dias compensatorios en Semana Santay Navidad 2%
Actividad fisica virtual 6%
Estudios 1%
Gimnasio 3%
Cursos virtuales 2%
Dias compensatorios Semana Santa y Navidad 1%
Horario flexible 2%
Bonos cine 5%
Dia del funcionario publico 2%

‘ 100%

Esta pregunta busca establecer el conocimiento e importancia de las actuales medidas de bienestar
que se tiene en el INVIMA. Los resultados obtenidos invitan al equipo lider efr a correlacionar de
manera directa los esfuerzos de estructuracion de cada medida con el empefio en la debida
informacion para su divulgaciony en el porcentaje logrado en la respectiva mencién. Correlacion que
debe resultar proporciona. Si no fue asi, se recomienda evaluar las tres variables a laluz de la mejora
continua del modelo efr a fin de tomar las decisiones del caso, sea cualquiera su indole.

Pregunta No. 2

¢ Considera que la informacion sobre estos planes/medidas/ /programas es accesible para cualquier
colaborador (a) que quiera conocerla e informarse de su uso?
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33%

El 67 por ciento considera que si es accesible la informacion sobre las medidas lo que hace ver que
es una correlacion con la pregunta nimero 1 sobre una buena comunicacion que despliega Talento
Humano sobre los beneficios o0 medidas que se tienen implantados en el INVIMA.

Pregunta No. 3
¢ Es usted usuaria/o de alguno de estos planes/programas?

(70% o A
(o]
60% —
50% 41% '
40% -
30% | |
20% | |
10% | -
0%
¢ Sl No y

Sobre el 59 por ciento de quienes no usa la oferta de conciliacion (de bienestar) aun cuando refieren
conocer sus programas y afirmar la mayoria que se puede acceder a la informacion pertinente, es un
dato que llama la atencion para la revision del Grupo de Talento Humano que lleve a determinar si
estos meses de trabajo remoto por la emergencia sanitaria originado impacto negativo en la
preferencia por el uso.
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Por favor indique de cuales y su grado de satisfaccion (alto, medio bajo)

s

Compensatono navidad y semana santa
Cursos virtuales

Ejerciclos en casa

Dia de la familia

Media Maraton de Bogota

Boletas para cine

Vacaciones recreativas

Actividadad deportiva/bolos

Dia del funcionario publico

Vacaciones recreativa

Horarios Flexible

Descuentos

Fondo de empleados

Dias compensatorio Semana Santa y navidad
Medio dia libre por cumpleanos

Trabajo en casa (durante toda la pandemia),
Reunién de fin de afo con la familia
Actividad fisica

Dia de la familia.

Cursos de ingles

Auxilios y actividades de la caja de compensacion familiar

Dia de integracion al final del afio con almuerzo,..

Accedo al horario de 7:00 am a 3:00 pm jornada..
Apoyo del Invima para estudiar una especializacion a..

Q
[
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Por favor indique de cuales y su grado de satisfaccion (alto, medio bajo)
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Alto (AL) Medio (M) Bajo (B)

Auxilios y actividades de la caja de compensacion familiar 1

Apoyo del INVIMA para estudiar una especializacion a través del 1

fondo de solidaridad INVIMA e ICETEX.

Accedo al horario de 7:00 am a 3:00 pm jornada continua por ser 1

madre de menor de 13 anos

Cursos de inglés 1

Dia de la Familia 2 1

Actividad fisica 2 1

Reunion de fin de afio con la familia 2 1

Trabajo en casa (durante toda la pandemia) 8 1

Dia de integracién al final del afio con almuerzo, palabras del 1

director vy rifas.

Medio dia libre por cumpleafios 5 2

Dias compensatorio Semana Santa y Navidad 2 1

Fondo de empleados 1 1

Descuentos 1

Horarios flexibles 1

Vacaciones recreativa 4

Dia del Funcionario Publico 1

Actividades deportivas/bolos 1 1

Boletas para cine 2

Media Maraton de Bogota 1

Dia de la Familia 1

Ejercicios en casa 1 1

Cursos virtuales 1
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Las medidas mas usadas y con mayor satisfaccion de uso por el 41 por ciento que contesté a la
pregunta anterior, son las siguientes: i) trabajo en casa (8AL 1M); medio dia de cumpleanos (5AL
2M); vacaciones recreativas (4AL); boletas para cine (2Al); dias compensatorios en Semana Santa y
Navidad (2AL 1B) y reunion fin de afo con la familia, dia de la familia, actividad fisica con (2AL 1B)
cada una.

Es factible que los anteriores resultados puedan marcar una tendencia de satisfaccion alta en una
proxima medicion por las herramientas de seguimiento y control que el modelo efr ofrece al Grupo
de Talento Humano, como el equipo que lo administra y promueve las acciones mejora con el
concurso de toda la organizacion.

Encuantoalos resultados con mediciones del nivel medio y bajo de usoy satisfaccion, se recomienda
también realizarla debida intervencion para aumentar tales indices. O si es del caso, tomar la decision
de suprimir la medida en cuestion y reagrupar los recursos destinados a las medidas en cuestion.

Pregunta No. 3b

Si no ha utilizado ninguna medida por favor indique el motivo

( )
Por vivir fuera de Bogota W 10%

No los conozco =8 4%
Falta de tiempo =l 7%
No puedo aplicar B 8%
Temas personales ™ 3%
Ninguno se adapta a mis.. I 13%
No sé como hacerlo I 39%
Temo repercusiones en caso... 0%
No me resultan interesantes B8 6%

No me resultan de aplicaciéon B 10%

0 0 0 0 0 0
¢ 0% 10% 20% 30% 40% 50A)J

El resultado del 39 por ciento que indica no saber como hacerlo es similar al resultado de la misma
pregunta en la voz de la Direccion por lo cual es importante que en la divulgacion de las medidas efr
se asegure la informacion adecuada para la comprension del equipo de funcionarios (as) del INVIMA.
Este aspecto no puede ser una barrera que no se remueva para incrementar el uso de la oferta de
conciliacion.
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Pregunta No. 4

Considera que el INVIMA en relacién con el resto de las entidades del sector, y como
consecuencia de las politicas del balance vida personal-familiar y laboral o conciliacion y/o
responsabilidad familiar se encuentra en:

(35% —
30% Pk 3%
b —
(o)
25% 21% 109,
20% ‘
15% ‘ -
10% ‘ -
5% ‘ |
0%
En la media. Por encima Por debajo delLo desconoce
¢ No sobresale de la media la media y

El resultado del 30 por ciento del no conocimiento del desarrollo del INVIMA en materia de bienestar
y conciliacién, comparativamente con otras organizaciones de su sector, es una oportunidad para la
mejora puesto que el modelo de gestion efr convoca un trabajo sistematico de comunicaciones para
la divulgacion de los principales componentes del mismo, que apoye la movilizacion y el cambio en
la cultura, es decir, que al final de dia, exista una percepcion positiva en relacion con el esfuerzo
institucional por ser una entidad familiarmente responsable al preocuparse y practicar el cuidado de
su gente y sus familias.

A lo anterior se suma el 29 por ciento de quienes conceptuaron que el INVIMA esta en la media, no
sobresale. Con la gestion a emprender en el nuevo marco del modelo efr y del liderazgo efr, existe
una enorme posibilidad de que esta percepcion pueda ubicarse en un futuro no lejano, en la opcién
de respuesta de que el INVIMA esta por encima de la media.
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Pregunta No. 5

Para la Direccion de la organizacion los planes/medidas/programas relacionados con el balance vida
personal/familiar y laboral o conciliacion y/o responsabilidad familiar son:

( ~no N
60% 54%
50%
40% - . 38%
30%
20%
10% 8% - -
]
0% T
Un mero artificiode ~ Un elemento Un elemento que Un elemento
comunicacion estratégico, que se ha tenido en dirigido a las
forma parte de su cuenta pero no se mujeres para
cultura, valores y ha fomentado retenerlas 'y
\ principios. desde la Direccién. fidelizarlos y

El 54 por ciento que indico que el balance por conciliacion laboral es un elemento estratégico, que
forma parte de su cultura, valores y principios, esta en linea con la consideracion que en el mismo
sentido expresaron los directivos de la entidad. Siendo esto una fortaleza institucional como palanca
para la evolucion en la gestién del modelo efr que se implantd, y en la modulacion de una cultura efr
centrada en las personas y su desarrollo con un liderazgo cercano y transformador.

Pregunta No. 6

Considera que el principal atractivo de estas politicas/practicas es:
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Ninguna de las anteriores

Todas las anteriores

Atraer mas y mejores
profesionales

Mejorar la productividad y por
ende la rentabilidad de la...

Orientar mejor la vida privada

Orientar mejor la carrera
profesional

Permitir equilibrar mejor la vida
personal y profesional

.

0%

I 8%
D 35%

N 2%

e 14%

0%

I 2%
| 40%
10% 20%

30% 40%

50% y

Tanto el porcentaje del 40 por ciento de los servidores (as) consultados que indicé como principal
atractivo de la conciliacion la facilitacion del equilibrio entre la vida personal y familiar como también
el 35 por ciento que se orientd hacia todas las opciones de respuesta, son resultados que alientan el
sentido positivo de la decision de ser una entidad familiarmente responsable, porque en términos de
hallazgos de la indagacion, son impactos positivos que influyen en la calidad de vida de quienes

integran la entidad.

Pregunta No. 7

Sobre la cultura de empresa [entidad] familiarmente responsable en el INVIMA, a las siguientes
afirmaciones indique una de las siguientes opciones: nunca, a veces, frecuentemente, siempre
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Sobre la cultura de empresa familiarmente responsable en
Invima, a las siguientes afirmaciones indique una de las
siguientes opciones: nunca, a veces, frecuentemente, siempre

Los directivos son comprensivos cuando ke
colaberadores (as) dan priaridad a sus tamikas w
Las decsiones de |a direccidn tenen en cuenta l . - . :
situacion familaripersonal del colaborador (a) w
Se nima 8 los amplaados (as) o irse & casa
pasada ciorta hora

Se uzga como menas compromebdo {a) con & - ®
organzacdn a quien se beneficla de un. M
REChazar una promockin o traskado por rmzones | FTVN E—
famiares puodks afectar la teyoctona. IR0 )
Se espera que los colaboradores (0s) se fleven — —
trabajo a la casa w

Q 20 0 60 B 100 120 140

WSempre WFrecuenienentes WA veces  WNunca
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7) Sobre la cultura de empresa/entidad familiarmente responsable en el INVIMA, a las siguientes

afirmaciones indique una de las siguientes opciones: nunca, a veces, frecuentemente, siempre:

Siempre

Frecuentemente

A veces

Nunca

Se espera que los colaboradores
(as) se lleven trabajo a la casa

11

44

69

Rechazar una promociéon o
traslado por razones familiares
puede afectar la trayectoria
profesional de un empleado en la
empresa

17

63

40

Se juzga como menos
comprometido (a) con la
organizacion a quien se beneficia
de un permiso o reduccién de
jornada por causa familiar

14

43

65

Se anima a los empleados (as) a
irse a casa pasada cierta hora

17

42

58

Las decisiones de la direccion
tienen en cuenta la situacion
familiar/personal del colaborador

(a)

27

38

48

16

Los directivos son comprensivos
cuando los colaboradores (as) dan
prioridad a sus familias

24

36

57

12

76

%8 La denominacién de colaborador (a) se corresponde a como esta indicado en la norma 1000-1 (edicion4).
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En esta pregunta los aspectos que se indagan para determinar en su mayoria las préacticas directivas
que establecen orientaciones de la cultura del INVIMA se observan resultados que se centran en la
opcion de respuesta a veces, es decir, si puede apelarse a la figura de un péndulo, se oscila entre
las veces en que se actia como esta el enunciado de la pregunta y las veces que no.

Tal valoracion invita al equipo efr gestor a fortalecer las condiciones internas tanto en liderazgo efr
como en lineamientos institucionales para que la tendencia en mediciones futuras sobre aspectos
fundamentales de la cultura de una Entidad Familiarmente Responsable sea hacia la opcion de
respuestas de mayor conveniencia para el bienestar del servidor (a).

El comportamiento de los datos es el siguiente, de mayor a menor en cuanto a porcentaje de
respuestas: i) puede verse afectado el desarrollo de un servidor (a) en la entidad cuando este ha
rechazado una promocion o traslado por razones familiares (63%); ii) la comprension de los directivos
cuando el servidor (a) da prioridad a su familia (57%); iii) las decisiones de la direccion tienen en
cuenta la situacion familiar/personal del servidor (a) (48%); iv) Se espera que los colaboradores (as)
se lleven trabajo a la casa (44%); v) se juzga como menos comprometido (a) con la organizacién a
quien se beneficia de un permiso o reduccion de jornada por causa familiar (43%).

Se indica también un resultado que llama la atencién por ser susceptible de doble interpretacion
como es el 58 por ciento de quienes opinaron que nunca se invita a los servidores (as) a irse a casa
pasada cierta hora®. Por un lado, podria interpretarse como que no es necesaria esta indicacion
porque es un lineamiento institucional que debe ser acogido normalmente. Y por el otro, podria ser
interpretarse como la ausencia de una preocupacion de los lideres en relacion con la finalizacion de
la jornada laboral. Ahora bien, en la realidad actual de la pandemia, es deber también del INVIMA
impulsar el cumplimiento del horario laboral sin detrimento del tiempo familiar y personal del
funcionario (a) al trabajar bajo la modalidad de trabajo remoto y teletrabajo.

39 Se propendié por explicar a la persona que participaba de la consulta, principalmente en entrevista, que esta
pregunta debia ser extrapolada al momento actual de la emergencia sanitaria en Colombia por la pandemia de
la COVID-19 que ha obligado a tener trabajo remoto.
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Pregunta No. 8

¢ Hay frenos para utilizar estas medidas/practicas existentes?

(51% A

50%
50%
50%
50%
50%
49%
49%

¢ Si No y

50%

50%

Observemos las razones que podrian considerarse como impedimentos para el uso en la
actualidad. de las medidas de bienestar existentes en el INVIMA.

Pregunta No. 8A

¢ Cual de las siguientes opciones considera que es el impedimento?
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(40% 37% )
35% 32%
30%
25%
20%
15% 14%
9%
o)
5% w. 204
0% ||
La actitud de La actitud de Renunciara La actitud de  Todas las Ninguna de
mis mis parte de mi  mi entorno anteriores las anteriores
superiores compaferos carrera privado
(as) profesional y (familia,
en particular pareja, etc.)
las
repercusiones
salariales
. J

Si bien la respuesta mayoritaria es correspondiente a la opcion ninguna de las anteriores (37%), y
debido a que el instrumento en esta pregunta no ofrecia la opcién de respuesta otros® para haber
conocido otros aspectos diferentes a los planteados, nos focalizamos en la segunda opcion con
mayor numero de respuestas de quienes participaron de la consulta (por entrevista y por encuesta),
en cuanto a que sefialan como motivo de impedimento para usar los beneficios institucionales, la
actitud de mis superiores (32%), lo cual es un aspecto que debe trabajarse por parte del equipo efr
en el sentido de promover en los lideres del INVIMA su deber de fomentar en sus equipos el disfrute
de las medidas de bienestar y desarrollo existentes y las que se implanten producto de la gestion de
la conciliacién mediante el modelo efr.

De lo contrario, la validez de ser una Entidad Familiarmente Responsable podria afectarse por
incoherencia entre el postulado de centrarse en las personas de la organizacién para su mayor
bienestar y un liderazgo efr consecuente con ello.

40 Asi definido el instrumento por la norma 1000-1 (edicion 4)
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Pregunta No.9

¢Podria sugerir otras medidas de balance vida personal/familiar y laboral o conciliacion y de
flexibilidad que le gustaria tener en INVIMA?

( )

Desarrollo personal y profesional:... me= 29
Desarrollo personal y profesional:.. . —_ 1%
Desarrollo personal y profesional:../ == 29
Apoyo a la familia de los empleados:.. FEE 4%
Apoyo a la familia de los empleados../ === 29,
Apoyo a la familia de los empleados:.. F—— 6%
Apoyo a la familia de los empleados:.. = 49,
Flexibilidad temporal y espacial:.. /= 49,
Flexibilidad temporal y espacial:... [ 16%
Flexibilidad temporal y espacial:.. |mmmm——— 49,
Calidad en el empleo: prestamos,.. B8 29,
Calidad en el empleo: gratificaciones y.. s 49
Calidad en el empleo: beneficios .. I 18%

Calidad en el empleo: salud y.. S —— 12%

0 0 0 0 0
q 0% 5% 10% 15% 20/0)
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9) ¢Podria sugerir otras medidas de balance vida personal/familiar y laboral o conciliacion y de

flexibilidad que le gustaria tener en INVIMA?

Calidad en el empleo/salud y bienestar/ sicologia, traslados por temas mental. Permisos 12%
asociado a momentos de enfermedad no grave pero que requiere reposo.

Calidad en el empleo/ beneficios sociales/compensacion flexible: ruta para los servidores
(as), auxilio para estudios superiores de funcionarios (as), casino con venta de

almuerzos a funcionarios (as), dar una dotacion de vestuario, reconocimiento por trabajo 18%
extra con tiempo libre, dia completo de cumpleafios.

Calidad en el empleo/ gratificaciones y premios 4%

Calidad en el empleo/préstamos, créditos, anticipo:

) o . . 2%
lineas de crédito para estudio de hijo.
Flexibilidad temporal y espacial/ flexibilidad jornada laboral diaria: para los funcionarios o

. PR . . 4%
(as) que no residen en Bogota y tienen otros horarios de jornada laboral.
Flexibilidad temporal y espacial: teletrabajo 16%
Flexibilidad temporal y espacial: trabajo de proximidad al domicilio 4%
Apoyo a la familia de los empleados/ familia: medicina complementaria 4%
Apoyo a la familia de los empleados/ hijos: apoyo para estudio de hijos, permiso para 16%
acudir a eventos del colegio o enfermedad de hijos.
Apoyo a la familia de los empleados/ mayores dependientes 2%
Apoyo a la familia de los empleados/ movilidad geografica y funcional 4%
Desarrollo personal y profesional/trato més familiar por parte de los jefes a los servidores 20
(as). ?
Desarrollo personal y profesional/ ocio, cultura y deporte: actividades para integracion 10%

0

del area y con otras areas. Feria artesanal.

Desarrollo personal y profesional/reconocimiento ejemplo a la innovacion, creatividad,
mejora continua y otros factores. 2%

100%

Estas medidas propuestas por las voces consultadas establecen la oportunidad que el INVIMA tiene
para incorporarlas a su oferta de conciliacion (medidas efr) segun sean las condiciones internas para
ello. Son en su orden de mayor preferencia:
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i)
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iv)

Vi)

Calidad en el empleo/ beneficios sociales/compensacion flexible: a. ruta para los
servidores (as); b. auxilio para estudios superiores de funcionarios; (as); casino con venta
de almuerzos a funcionarios (as); d. una dotacion de vestuario; e. reconocimiento por
trabajo extra con tiempo libre; f. dia completo de cumpleanos (18%);

Flexibilidad temporal y espacial: teletrabajo (16%);

Apoyo a la familia de los empleados/ hijos: apoyo para estudio de hijos, permiso para
acudir a eventos del colegio o enfermedad de hijos (16%);

Calidad en el empleo/salud y bienestar/ sicologia, traslados por temas mental. Permisos
asociado a momentos de enfermedad no grave pero que requiere reposo (12%);
Desarrollo personal y profesional/ ocio, cultura y deporte: actividades para integracion
del area y con otras areas. Feria artesanal (10%) y,

con el cuatro por ciento: Flexibilidad temporal y espacial/ flexibilidad jornada laboral
diaria: para los funcionarios (as) que no residen en Bogota y tienen otros horarios de
jornada laboral; Calidad en el empleo/ gratificaciones y premios; Apoyo a la familia de los
empleados/ familia: medicina complementaria.

Pregunta No.10

¢ Esta sugerencia podria enmarcarse en alguna de estas consideraciones?

( )

\. J

Ninguna de las anteriores _ 16%

Esta relacionada con lograr que las

politicas existentes sean mas _ 22%

atractivas.

Esta relacionada con hacer mas

acoesibles las politcas ya [ 20%

existentes.

Esta relacionada con

disefiar/concebir mas politicas y _| 32%

mayor diversidad

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

El resultado del 32 por ciento que sefala su consideracion de ampliar la oferta actual de conciliacion
(medidas efr para el bienestar y desarrollo de los servidores/as) responde con precision a una
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motivacion de ampliacion de la oferta y de hacerla mas diversa, lo que sin duda tendria impacto en
su mayor atraccion y deseo de uso. El 29 por ciento indica la razén de la ampliacion de la oferta con
robustecer la accesibilidad a la misma, lo cual es positivo en la medida que asi se cumpla uno de los
postulados efr como es que la organizacion quede cubierta por la oferta, mirando la singularidad de
los servidores(as).

Pregunta No. 11

¢ Podria indicarme si considera que pudiera existir alguna barrera para la implantacion de nuevas
politicas de balance vida personal-trabajo o conciliacion?

(549 A
52%
52% —
50% 0
48% | o
46% -
¢ Si No y

Pregunta 11A:
Indique cuales son las barreras que usted considera que existen

Indique cuales son las barreras que usted considera que existen:

Estilo de Liderazgo 12%
Presupuesto por inversion 21%
Cultura organizacional: se cree que tomar tiempo para temas familiares es desatender sus 20%
obligaciones laborales. ?
Resistencia al cambio por parte de las y los lideres 15%
Presion por resultados 16%
El tiempo 11%
Normatividad que impide hacer efectiva la propuesta, naturaleza del INVIMA por ser entidad publica. 2%
Falta de voluntad politica y de trasparencia 1%
Resistencia al cambio por los funcionarios 1%
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Existe conciencia de la posible restriccion que el presupuesto puede representar para un proposito
de mejora continua de la oferta de bienestar y desarrollo para la planta de personal del INVIMA(21%).
Ello invita al equipo gestor efr a revisar de qué manera en el marco normativo que rige a la entidad,
pueda superarse este aspecto en el momento dado.

En segundo lugar como posible barrera con el 20 por ciento de las respuestas, refiere un tema de
Cultura organizacional al considerarse que el impedimento puede estar en que tomar tiempo para
temas familiares se interpreta como la desatencion de las obligaciones laborales.Este aspecto por su
alto impacto y por ser una variable que con gestion continua desde el modelo efr sobre los atributos
de la cultura efr deseable puede lograrse modular. Lo anterior se propone sobre la propuesta que la
consultoria ha suministrado al respecto.

Son relevantes también los resultados del 16 por ciento de las respuestas obtenidas que indica la
presion por resultados y el 15 por ciento de Resistencia al cambio por parte de las y los lideres, dos
factores que llegan a enmarcarse en la recomendacion anterior.

2.3.3. Voz del mercado

Con esta consulta se busca establecer las buenas practicas laborales y de gestion de
personas que tienen las entidades del mismo sector del INVIMA, con el fin de establecer
referentes en tal materia a fin de consignarlo como recomendaciones a evaluar y analizar
para su incorporacion en la oferta de conciliacién (oferta de bienestar con medidas efr) en
la perspectiva de mejora continua que dinamiza el modelo de gestion efr.

Para esta ocasion fueron consultadas 14 organizaciones de los sectores salud y
farmacéutico nacionales e internacionales con un resultado de 482 programas o iniciativas
de bienestar, entre medidas efr y buenas practicas laborales.

La herramienta como matriz de gestion de medidas efr nacionales e internacionales
referente parael INVIMA hace parte de los anexos del presente diagndstico efrinicial (anexo
N°8).

En las organizaciones objeto de analisis se destacan beneficios innovadores en el disefio y

la aplicacion de los programas de fomento a la armonia, al equilibrio de la vida laboral
personal y familiar.
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3. Andlisis de la gestion actual'

El INVIMA como una entidad de Estado colombiano de vigilancia y control de caracter
técnico cientifico podria dar lugar a conjeturas en relacién con la gestion de su talento
humano focalizada en las competencias del cargo y en menor proporcion en la gestion para
su bienestar, el desarrollo integral, la felicidad en el &mbito laboral y el progreso de sus
familias. Por ello, es de trascendencia sectorial [de la salud nacional] que en este contexto
se resefe enseguida lo que el INVIMA realiza para crear su capital humano, como palanca
para una mayor eficiencia y eficacia institucionales que repercute en la calidad del
cumplimiento misional al servicio de la salud publica de los colombianos.

Por todo lo anterior ser una Entidad Familiarmente Responsable (efr) coadyuvara para que
el INVIMA adquiera un mayor grado de madurez en esta area estratégica de la organizacion
con fundamento en la conciliacion, mediante la cual “sean armonizados los intereses de los
servidores (as) con los intereses de la entidad” en voz del director general del Instituto, Julio
César Aldana Bula.

o Practicas directivas con los equipos

Los lideres del INVIMA estan aportando en la flexibilizacion institucional en el marco
de la transformacion digital del gobierno nacional impulsada desde el ministerio de
las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones. En lo que cabe también
sefalar que el trabajo remoto en la realidad laboral por la COVID-19*, ha contribuido
de forma notable para que se produzca una mayor cobertura con la practica del
teletrabajo que el INVIMA desarrollaba antes de tal emergencia sanitaria lo cual a su
vez, ha impulsado la adaptacién de los directivos con sus equipos para conciliar
formas de trabajo positivas tanto para la entidad como para el funcionario (a).

o La corresponsabilidad de los servidores (as)

Se deja ver el sentido de la corresponsabilidad de los funcionarios (as) por este
cambio de paradigma de liderazgo en el que prima la direccién por objetivos, los
analisis técnicos de los productos y la confianza, lo que fortalece el compromiso y la
automotivacion por cumplir con las obligaciones del cargo mediante el teletrabajo.
Cabe anotarse que es una variable de la gestion que poco a poco se irradia en la
globalidad de la entidad. El modelo de gestidon efr apoyara en el momento oportuno,

41 Este apartado del diagnostico ha sido levantado con base en entrevista semiestructurada realizada al manager
efr del INVIMA Juan Pablo Perafan Alzate.
42 Lo cual se ha expuesto en otros apartados del presente documento
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el comportamiento de factores como los indicados que, unidos a la productividad,
hacen del INVIMA una entidad del Estado colombiano que gerencia el desarrolio de
su talento humano como estrategia en el area del talento humano.

o Fortaleza del INVIMA en la gestion de la conciliacion

o Madurezen la cultura de la medicién en la trayectoria institucional mediante
las siguientes herramientas: i) el Plan Operativo Anual (POA) articulado a los
objetivos del Instituto con los establecidos por las diferentes dependencias y
ajustados a los programas volcados en los diferentes POA de la organizacion;
ii) El Modelo Integrado de Planeaciény Gestion (MIPG) afin de que el INVIMA
funcione eficiente y transparentemente acorde a sus politicas de gestiony
desempeno para el cumplimiento de lo misional.

o Oportunidad del INVIMA con la gestion de la conciliacién desde el ambito efr

o Establecer un programa de liderazgo transformacional con base en la
experiencia descrita desde la gestion del MIPG. El efecto de trabajar con
los lideres es un efecto en cascada, tangible. Si los lideres del INVIMA
son perfilados bajo el enfoque efr para una cultura efr, ellos asi permean
a sus equipos con su ejemplo y sus practicas de conciliacion.

o Amenazadel INVIMA en contexto de la gestion de la conciliacion

o El entorno politico se constituye en una amenaza que, si bien no esta bajo el
control de la entidad, si la afecta de manera importante, porque es innegable
que las entidades publicas estan a merced de las corrientes politicas que se
enclaven en el poder. Al instituir el modelo de gestion efr en el Instituto y
obtener el sello efr como una Entidad Familiarmente Responsable (efr) es
posible trascender mas alla de las administraciones que llegan y van de
acuerdo con los cambios de gobierno.

o Objetivo del INVIMA al implantar el modelo de gestion de la conciliacion segun la
norma 1000-1 (edicion 4)

o Articulacién de los intereses de los diferentes actores del INVIMA en la
alta y media direccion bajo el ambito que establece ser una Entidad
Familiarmente Responsable con herramientas y procedimientos de
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medicion y seguimiento. Parala transformacion de la institucion desde
aspectos como los siguientes: i) por un modelo que como efr metddica'y
sistematicamente moviliza la mejora continua en la gestion de los
servidores para una mayor felicidad en el ambito laboral; ii) por el
bienestar de sus familias; iii) por las practicas de liderazgo; iv) y por el
fortalecimiento de las medidas efr de flexibilidad espacial, en lo que el
teletrabajo tiene un impacto muy positivo, en particular los Grupos de
Trabajo Territorial.

o Medidas efr

Son 38 medidas efr las que en la actualidad ofrecen bienestar y desarrollo a los
funcionarios (as) del INVIMA como también a sus grupos familiares. Tal oferta cobija
los seis grupos especificados en la norma 1000-1 edicion 4.

o Soportes efr

El proceso de implantacion del modelo efr permitio la designacion de los soportes
organizaciones en cabeza del secretario general como el director de la gestion efr,
quien ademas es miembro del Comité de Desempefio Institucional al cual asistente
la alta direccion de la entidad. A la Secretaria General esta adscrito el Grupo de
Talento Humano, desde donde se lidera la gestion efr

Por su parte, el manager efr recae en el profesional especializado del Grupo de
Talento Humano con el respaldo de la coordinadora del Grupo de Talento Humano.
Cuenta con el apoyo de la mesa técnica efr integrada por dos funcionarios de esta
misma area quien han sido informados de sus responsabilidad de soporte a este
proposito institucional de ser una Entidad Familiarmente Responsabile.

o Procedimientos efr
Se ha procedido con el encaje de todos los procedimientos efr al Modelo

Integrado de Planeacién y Gestidn, habiéndose dado los ajustes requeridos
alaluz de la norma 1000-1 (edicién 4).
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4. Andlisis FODA

Fortalezas Oportunidades

Origen
interno

Origen
externo
Amenazas del

Debilidades )
Exterior

A continuacion, se presentan los principales aspectos que bajo la metodologiade fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas (FODA) se determinaron sobre los siguientes
componentes del diagndstico: i) cumplimiento de la normatividad colombiana; ii) voces efr;
i) perfiles (puestos de trabajo) y iv) medidas (actual oferta de conciliacion).

En contexto de la metodologia las oportunidades y amenazas del objeto de estudio (en este
caso INVIMA en el ambito de la conciliacidon), son factores externos a éste, pero que para
efectos de este diagndstico se extrapolan, segun el siguiente entendimiento:

F:lo que se hace bien, diferente y que debe seguirse haciendo por el beneficio paralagente,
la maximizacion de recursos, la estabilidad y reputacion de la organizacion.

O: factores positivos, favorables y explotables del entorno, entendiendo entorno como lo
externo ala unidad de estudio.

D: un aspecto que la organizacion puede controlar y que se debe gestionar para que no sea
mas una debilidad.

A: situaciones que provienendel entorno /externo alaunidad de estudio y que pueden llegar
a atentar contra la permanencia del INVIMA como una efr.

Fortalezas

1. Contar con el liderazgo del INVIMA en el sector salud como una Entidad
Familiarmente Responsable (efr).
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10.

Contarcon la alineacion efren relacion con el propdsito misional del INVIMA através
del objetivo estratégico N°3.

Apego a la ley y el cumplimiento de las normas legales vigentes en Colombia en
cuanto al régimen laboral aplicable para la funcién publica.

La institucion del teletrabajo como punta de lanza en el propdsito de transformar a
la entidad, como una forma de trabajo que impacta de manera importante la calidad
de vida del servidor (a) al facilitar la armonia de su vida personal, familiar y laboral.

Tener como parte de los valores organizacionales que la Direccion trans mite a los
equipos bajo su responsabilidad la transparencia, honestidad, trabajo en equipo,
eficiencia, compromiso y respeto como aspecto positivo para la gestiéon de
implantacién y avance del modelo efr puesto que conciliar con efectividad requiere
de todos valores como base de las actuaciones de conjunto.

Valoracion de los lideres del INVIMA de la gestion lograda hasta el momento en el
campo del bienestary desarrollo de los servidores (as) como respaldo a la evolucion
que en tal sentido deba darse por la gestién del modelo efr, apalancado también en
un liderazgo humanistay cercano.

Conocimiento de los lideres (81%) de la actual oferta de medidas efr del INVIMA lo
que podra apoyar su mejoramiento por resultados del diagndstico efr inicial y por la
consulta directa del uso, conocimiento y satisfaccion de la oferta de conciliacion.

La recordacion de los lideres de la alta y media direccién consultados (17%) de
medidas efr como Dia de la Familia, trabajo en casa (9%) y trabajo flexible (8%)y
medio dia de cumpleafios (7%) como indicativo de la importancia que les
representan las actividad para estar en familia.

El 82 por ciento de los lideres que respondi6 la pregunta opina de manera positiva
acerca de la accesibilidad a la informacion suministrada por el Grupo de Talento
Humano en programas de bienestar y desarrollo, la cual debe mantenerse o
consolidarse para futuras nuevas medidas.

El 62 por ciento de los lideres que respondid la pregunta considera que el INVIMA

desarrolla hasta el momento la actual gestion de la conciliacion como elemento
estratégico y como parte de su cultura y valores, es un acelerador para la
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

implantacién del modelo efr y su mejora continua en el corto y mediano plazos, al
obtener la certificacion en Conciliacion de la Fundacién Masfamilia.

Veintitrés lideres de los que respondieron la pregunta indican que las decisiones de
la Direccidn siempre tienen en cuenta la situacion familiar/personal del servidor.

Veintiséis de los lideres que respondieron la pregunta considera que siempre los
directivos son comprensivos cuando los empleados (as) dan prioridad a su familia.

El 79 por ciento de los directivos y media direccidn que respondio la pregunta opina
que no hay frenos para utilizar las medidas. Este resultado deja ver que confian en
la entidad para no poner frenos al uso de esas medidas.

El 23 por ciento de los lideres que respondio la pregunta conceptua el compromiso
de la Direcciony el liderazgo en la cultura institucional (17%) como las principales
palancas para mantener y superar el nivel alcanzado al obtener la primera
certificacion efr.

El 66 por ciento de los directivos de alta y mediadireccion que respondio lapregunta
dijo ser usuario de las medidas efr.

El aporte de los lideres del INVIMA en la flexibilizacién institucional en el marco de
la transformacién digital del gobierno nacional impulsada desde el ministerio de las
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones. Por laadaptacion de los lideres
con sus equipos para conciliar formas de trabajo positivas tanto para la entidad como
para el funcionario (a).

El 72 por ciento de los funcionarios (as) que respondio la pregunta evidencia con un
alto grado de certeza el acierto en la gestion comunicativa desplegada por el Grupo
de Talento Humano para divulgar con oportunidad el portafolio de bienestar
disponible para el acceso y uso del equipo de servidores del Instituto.

El 67 por ciento de los funcionarios (as) que respondié la pregunta considera que si
es accesible la informacion sobre las medidas y es una correlacion con la pregunta
numero 1 del instrumento de la buenacomunicacion que despliega Talento Humano
sobre los beneficios implantados en el INVIMA.

El 54 por ciento de los funcionarios (as) que respondié la pregunta indico que el
balance por conciliacion laboral es un elemento estratégico, forma parte de su
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cultura, valores y principios. Esta en linea con la consideracion que en el mismo
sentido expresaron los directivos de la entidad.

20.El 40 por ciento de los servidores (as) que respondio la pregunta indic6 como
principal atractivo de la conciliacion la facilitacion del equilibrio entre la vida personal
y familiar. Es semilla sembrada para el involucramiento cercano con el modelo efr.

21.El 35 por ciento de los servidores (as) que respondio la pregunta con amplias
consideraciones en cuanto a la armonizacion de vida personal-laboral como las que
dan sentido positivo a ser una Entidad Familiarmente Responsable (efr).

22.La corresponsabilidad de los funcionarios (as) por el cambio de paradigma de
liderazgo en el que prima la direccidon por objetivos, los analisis técnicos de los
productos y la confianza, lo que fortalece el compromiso y la automotivacién por
cumplir con las obligaciones del cargo mediante el teletrabajo.

23. Madurez en la cultura de la medicion en la trayectoria institucional mediante el Plan
Operativo Anual (POA) y el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), lo
cual facilita la participacion activa en el modelo efr de mejora continua.

Oportunidades

1. La posibilidad de que 1170 funcionarios (as) que ocupan igual numero de cargos
(99% de la planta de personal) pueden acceder a medidas que promuevan la
flexibilidad temporaly espacial. Correspondenadirectivos, asesores, coordinadores,
profesionales, técnicosy algunos cargos de asistencial.

2. Establecer las medidas efr adecuadas para el uno por ciento de funcionarios del
grupo asistencial al no poder acceder a medidas de flexibilidad temporal.

3. La composicion etaria de la poblacion de lideres consultada de 31-40 y 41-50 afios
contribuye a gestionar por un liderazgo efr que conecte con la gente, en una
direccion por objetivos.

4. Parael 46 por ciento de los lideres que respondieron la pregunta y que en su nucleo
familiar no tienen menores dependientes es pertinente estructurar y/o fortalecer en
la oferta de conciliacion programas para familias sin hijos.
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Para el 22 por ciento de los lideres que respondieron la pregunta y que en su nucleo
familiar tienen otros dependientes, posiblemente adultos mayores, es una ventana
de oportunidad para establecer medidas parasu nucleo familiar con enfoque en esta
realidad familiar hecha visible.

El entendimiento directivo de la conciliacion como:

i)Un asunto que apoya el equilibro entre lo personal, familiar y laboral como foco de
desarrollo y crecimiento como persona (25%);

ii) Parael 17 por ciento y 15 por ciento=32 por ciento, es fundamental la conciliacion
para tenertiempo, calidad y energiapara interactuar en los mismos tres aspectos de
la vida del ser humanoy,

iii) El 11 por ciento que opina sobre la necesidad de conciliacion para lograr el
balance de los estadios de vida humana para asumir a los funcionarios de mantera
integral en sus aspectos fisicos y emocionales.

El 32 por ciento de los directivos que respondieron la pregunta opina que el INVIMA
esta en un nivel intermedio con camino recorrido en buenas practicas laborales .
Apoya un buen ambiente laboral sin dejar de reconocer eldesbalance entre las areas
y procesos en cuanto a carga laboral.

El 18 por ciento de los que lideres que respondieron la pregunta considera que el
INVIMA esta en un nivel de crecimiento encaminado a que los funcionarios (as)
hallen equilibrio como personas y sean felices.

La opinion del 15 por ciento de lideres consultados en cuanto a que el nivel de
satisfaccion de los servidores (as) con la actual oferta de conciliacion esta en el nivel
seis y el 10 por ciento en el nivel 5 (1 el mas bajoy 10 el mas alto).

Como un respaldo contundente de la alta y media direccién al proceso de mejora
continua del modelo efr: i) el 24 por ciento que reconoce lo logrado por el INVIMA
hasta el momento en materia de gestién de la conciliacion, faltando por recorrer mas
camino; ii) el 20 por ciento que reconoce que aun hay aspectos por mejorar para
lograr el equilibrio de la vida familiar, personal y laboral; iii) el 11 por ciento que
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11.

12.

13.

14.

15.

resalto la preocupacion del INVIMA por la familia como enfoque de la orientacion
cultural.

El 34 por ciento de los lideres que contestd la pregunta opind que no hace uso de la
actual oferta de conciliacion. Se presenta la conveniencia de difundir mas aun la
oferta, y por el otro, sensibilizar a los lideres para que sean los primeros que hacen
uso de los programas y las iniciativas de bienestar como ejemplo y movilizadores
para sus equipos.

El 15 por ciento de los lideres que contesto la pregunta conceptud en un nivel 6 el
grado de satisfaccion de los servidores con las actuales medidas . Y el 10 por ciento
en el nivel 5. Es una ventana de oportunidad para incrementar esta satisfaccion.

Las medidas mas usadas y con mayor satisfaccion de uso por parte de los
funcionarios (as) que respondieron la pregunta son las siguientes, en lo que es
deseable mantener estos nivelesaltos, incrementarlos medio y remover cuando hay
niveles bajo de satisfaccion sobre una medidas en especial. Son las siguientes: i) Dia
de la Familia (12 AL y 1 M); ii) medio dia por cumpleanos (7 AL, 1 M); iii) Dia de la
Familia (9 AL, 1 My 1B); iv) Dia del Nifio y la Nifia (7 AL, 1 M); v) Boletas combo de
cine /parques (9 AL); vi) trabajoen casa (7 AL2 My 1 B).

El 71 por ciento de los lideres (as) que respondio la pregunta sefiala que no sabe
coémo usar las medidas de bienestar; ii) el 12 por ciento indica que ninguna medida
se adapta a sus necesidades y, iii) el seis por ciento sefiala como factor para el no
uso de las medidas la falta de tiempo, porque no le resultan de aplicacién y porque
no les resultan interesantes. Se recomienda: i) ajustar las medidas efr a las
necesidades y expectativas de este grupo; ii) incrementar la informacion de la oferta
de conciliacién. Es importante lograr que los directivos sean usuarios de la oferta
para movilizar a sus equipos a hacerlo.

El 40 por ciento de los lideres que respondieron la preguntamanifiestaque el INVIMA
se encuentra en la media, no sobresale en su gestion de la conciliacién, en relacion
con el resto de las entidades similares, independiente de si usan o no usan las
medidas efr, es desde una percepcion integral de la gestion. El 29 por ciento pone
de presente que lo desconoce. Acciones de endomarketing y de promocion de la
gestion que hacia adelante se desarrollara bajo el modelo efr.
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16. Practicas directivas por mejorar mediante un programa de liderazgo en relacién con
la cultura de la conciliacion: i) 25 de los lideres que respondieron la pregunta
considera que a veces se espera que los servidores (as) se lleven trabajo a casa; ii)
21 lideres considera que a veces rechazar una promocion o traslado por razones
familiares puede afectar la trayectoria profesional de un colaborador (a) en la
organizacion; iii) 23 de los lideres consultados opina que a veces se juzga como
menos comprometido con laentidad a quien se beneficiade un permiso o reduccion
de jornada por causa familiar; iv) 20 directivos sefalan que nunca se anima a los
servidores (as) airse a casa pasada cierta hora.

17. El 27 por ciento de los lideres que respondieron la pregunta sefala la actitud de los
compaferos como un freno para acceder a la actual oferta de bienestar en el
INVIMA. Otro 27 por ciento respondio la actitud del entorno privado del trabajo
(familia, pareja u otros). Aspectos para sefialar como areas de mejora el trabajo
sobre la cultura institucional con los atributos deseables desde la perspectiva efr.

18. Las medidas efr sugeridas por los lideres que respondieron la pregunta: i) servicio
meédico en la sede de la entidad; ii) convenio con drogueria en la sede; iii) salidas
recreativas; iv) apoyo psicologico; V) intensificar las actividades sociales y vi)
teletrabajo.

19. El 29 por ciento de los lideres que respondieron la pregunta relaciona ampliar la
actual ofertade conciliacion con disefiary concebir mas politicas y mayor diversidad:
es decir, para ganar mayor diversidad y cobertura, en contexto de la normatividad
aplicable al INVIMA, para tal afecto.

20. Remover todas las situaciones que son identificadas por los lideres como barreras
cuyo marco metodoldgico del modelo conduce a establecer las de relevancia y
control en el corto plazo como objetivos de mejora (pregunta N° 18 del instrumento
Consulta de la Direccion).

21. Se destaca la equidad de la composicion de la poblacién consultada de funcionarios
(as): 50% y 50%%). En consecuencia, evaluar la conveniencia de establecer
medidas efr diferenciadas por género, en el marco normativo vigente y vinculante.

22.Lacomposicion de la muestra consultada de funcionarios (as) evidencia mayoria de
una poblacién en el rango de 31 a 40 afios (36%) seguida del 26 por ciento de la
poblacién menor de 41 a 50 anos, la poblacion entre 51 y 60 afios con el 22 por
ciento, en edad de jubilacion o proxima a esta, menores de 30 aflos una muestra del
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

nueve por ciento y la poblacién mayor a 61 afios en un seis por ciento. Indicativo de
la composicién global del INVIMA como diversa para disefar medidas efr
diferenciadas por generaciones, de acuerdo con las posibilidades institucionales.

El 35 por ciento de funcionarios (as) consultados no tiene menores dependientes,
por tanto, pensar en el disefio de medidas efr acordes a sus necesidades y
composicién del grupo familiar a fin de verse cubiertos por ellos beneficios
institucionales y no sentir discriminacion.

El 31 por ciento de funcionarios (as) consultados tiene menores dependientes, por
tanto, fortalecer los actuales programas de beneficio para el nucleo familiar, con
énfasis en los hijos e hijas y en lo que muy probablemente habra también diversidad
etaria.

El 34 por ciento con otros dependientes puede estar cifrando expectativas para que
el INVIMA con sus programas de bienestar contribuya al de quienes de su grupo
familiar son adultos (as) mayores.

El 59 por ciento de los servidores (as) que respondieron la pregunta no usa la oferta
de conciliacion, aunque la conocen y reciben la informacion desde Talento Humano.
¢ Laemergencia sanitaria ha afectado este uso?

Las medidas mas usadas y con mayor satisfaccion de uso por el 41 por ciento de los
funcionarios (as) que respondié la pregunta son las siguientes: i) trabajo en casa
(8AL 1M); medio dia de cumplearios (5AL 2M); vacaciones recreativas (4AL); boletas
para cine (2Al); dias compensatorios en Semana Santay Navidad (2AL 1B) y reunion
fin de afno con la familia, dia de la familia, actividad fisica con (2AL 1B) cada una.
Mantener y mejorar tales niveles producto de la gestién anual efr para comprobario
en una préxima medicion.

En cuanto a los resultados con mediciones del nivel medio y bajo de uso y
satisfaccion, se recomienda también realizar la debida intervencion para aumentar
tales indices. O si es del caso, tomar la decision de suprimir la medida en cuestion y
reagrupar los recursos destinados a las medidas en cuestion.

El resultado del 30 por ciento del no conocimiento del desarrollo del INVIMA en

materia de bienestar y conciliaciéon (comparativamente con otras organizaciones de
su sector) es oportunidad para mejorar el trabajo sistematico de comunicaciones en

95



In

Institulo Macioral de Vigianca de Medicamentos y Alimerlos.

30.

31.

32.

33.

torno de ello y del modelo efr que construya percepcion positiva correlacionada con
el esfuerzo institucional por ser una Entidad Familiarmente Responsable.

El 32 por ciento de los funcionarios (as) que respondieron la pregunta aludié como
impedimento para usar los actuales beneficios la actitud de sus superiores. Es
trabajar en los lideres del INVIMA su deber de fomentar en sus equipos el disfrute
de las medidas de bienestar y desarrollo existentes y las que se implanten producto
de la gestidn de la conciliacion mediante el modelo efr.

Las medidas propuestas por las voces consultadas establecen la oportunidad de su
incorporacion de acuerdo con las consideraciones institucionales del caso. Son en
su orden de mayor preferencia:

i) Calidad en el empleo/ beneficios sociales/compensacion flexible: a. ruta para los
servidores (as); b. auxilio para estudios superiores de funcionarios; (as); casino con
venta de almuerzos a funcionarios (as); d. una dotacidbn de vestuario; e.
reconocimiento por trabajo extra con tiempo libre; f. dia completo de cumplearios
(18%); ii). Flexibilidad temporal y espacial: teletrabajo (16%); iii) apoyo a la familia de
los empleados/ hijos: apoyo para estudio de hijos; permiso para acudir a eventos del
colegio o enfermedad de hijos (16%); iv) calidad en el empleo/salud y bienestar/
sicologia, traslados por temas mental; Permisos asociado a momentos de
enfermedad no grave pero que requiere reposo (12%); v) desarrollo personal y
profesional/ ocio, cultura y deporte: actividades para integracion del area 'y con otras
areas. Feria artesanal (10%). Con el cuatro por ciento: vi) flexibilidad temporal y
espacial/ flexibilidad jornada laboral diaria: para los funcionarios (as) que no residen
en Bogota y tienen otros horarios de jornada laboral; vii) calidad en el empleo/
gratificaciones y premios; o. apoyo a la familia de los empleados/ familia: medicina
complementaria.

El resultado del 32 por ciento de los funcionarios (as) que respondieron la pregunta
considera que al ampliar la oferta actual de conciliacion ello responderia a una
motivacion de ampliacion de la misma y de hacerla mas diversa, lo que tendria
impacto en su mayor atraccion y deseo de uso.

El 29 por ciento de los funcionarios (as) que respondieron la misma pregunta indica
la razén de la ampliacién de la oferta con robustecer la accesibilidad a la misma, lo
cual es positivo en la medida que asi se cumpla uno de los postulados efr como es
que la organizacion quede cubierta por la oferta, mirando la singularidad de los
servidores(as).
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34.En relacion con los posibles impedimentos para laimplantacion de nuevas medidas
y politicas efr se sefalan las siguientes, todas de manejo y control del e quipo efr:

i) El 21 por ciento de los funcionarios (as) que respondié la pregunta
considera el presupuesto de inversion.
i) El 20 por ciento de los funcionarios (as) que respondio la preguntarefiere

como impedimento la consideracién de que tomar tiempo para temas
familiares se interpreta como la desatencién de las obligaciones
laborales.

lii) el 16 por ciento de los funcionarios (as) que respondié la pregunta indica
la presion por resultados.

iv) el 15 por ciento de los funcionarios (as) que respondié la pregunta elude
la resistencia al cambio.

35. La disponibilidad de 428 programas o iniciativas de bienestar, entre medidas efr y
buenas practicas laborales de 14 organizaciones de los sectores salud y
farmacéutico nacionales e internacionales, como referente parala consolidacion de
la oferta de conciliacion.

Debilidades

1. Sobre el 19 por ciento de los lideres que respondieron la pregunta que sefala no
conocer la oferta de conciliacién actual, representaa las personas que o bien no
acogen la comunicacion que mantiene el Grupo de Talento Humano sobre las
acciones de bienestar, o porque no existe uninterés verdadero de su parte por saber
lo que el INVIMA es ofrece para su bienestar. Ademas, tratdndose de lideres es
mayor el posible impacto en relacién con promover en sus equipos el uso de laoferta
de conciliacion.

2. El resultado del 39 por ciento de los funcionarios (as) que respondio la pregunta
indica no saber como usar las medidas efr por tanto en la divulgacion de la oferta de
conciliacion hay que asegurar el entendimiento de aspecto por parte de la poblacidn
del INVIMA porque este resultado es similar en la consulta de los lideres de la
entidad.
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3. El 29 por ciento de los funcionarios (as) que respondio la pregunta conceptud que

el INVIMA esta en la media, no sobresale en cuanto a la gestion de conciliacion
comparativamente con otras entidades del sector. Hay que trabajar este aspecto
para que mejore y llegue a ser una fortaleza el conocimiento y la promocion intema
de todolo que el Instituto realiza por el bienestary la Felicia de la gente y el progreso
de las familias.

En aspectos de la gestion directiva que determinan la percepcion sobre la cultura de
la conciliacidon, el comportamiento de los datos mayoritariamente con la opcion de
respuesta a veces, como se registra enseguida, es punto de debilidad en la
actualidad en el INVIMA. Por tanto, es deseable llegar a desarrollar un programa de
liderazgo que acompanie las demas acciones que facilita el modelo de gestion efr
para avanzar consistente y metdédicamente.

i) puede verse afectado el desarrollo de un servidor (a) en la entidad
cuando este ha rechazado una promocion o traslado por razones
familiares (63%);

ii) la comprension de los directivos cuando el servidor (a) da prioridad a su
familia (57%);
iii) las decisiones de la direccion tienen en cuenta la situacidn

familiar/personal del servidor (a) (48%);
iv) se espera que los colaboradores (as) se lleventrabajo a la casa (44%);
V) se juzga como menos comprometido (a) con la organizacién a quien se
beneficiade un permiso o reduccion de jornada por causa familiar (43%).

El 50 por ciento de los funcionarios (as) que respondi6 la pregunta opina que hay
impedimentos paraimplantar nuevas medidas o politicas de conciliacion, entre los
cuales, el 32 por ciento indica la actitud de los superiores. Es otro aspecto para
gestionar desde acciones concretas hacia esta poblacion clave para el avance
sustentable del modelo efr

Amenazas
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1. El entorno politico se constituye en una amenaza que, si bien no esta bajo el control
de la entidad, si la afecta de manera importante, porque es innegable que las
entidades publicas estan a merced de las corrientes politicas que se enclaven en el

poder.

2. Instituirelmodelo de gestion efren el INVIMAYy obtener el sello efr como una Entidad
Familiarmente Responsable (efr) lleva a entidad a trascender mas alla de las
administraciones que llegan y van de acuerdo con los cambios de gobierno.

o Resumen de hallazgos DOFA en los diferentes aspectos analizados
Fortalezas: 23
Oportunidades: 35

Debilidades: 5
Amenazas: 2

5.Conclusiones
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El INVIMA ha logrado consolidar en su gestion diaria actuaciones de equipo, de
conciliacion laboral para hacer confluir el interés de la entidad con el interés de
los servidores (as).

El INVIMA cuenta con una alta y media direcciéon comprometidas con fortalecer
la cultura institucional que se centra en las personas, su bienestar y desarrollo.

El INVIMA posee fortalezas especiales como una entidad del Estado colombiano
para lograr el sello efr y liderar en el sector un nuevo modelo de la gestion del
Talento Humano a través de unagerenciaque involucre elementos de un sistema
de calidad.

El INVIMA ha vivido el impacto positivo que genera un portafolio de bienestar
planificado y desarrollado de manera diferencial y superior al nivel que podria
tenerse para cumplir meramente con la ley. Eso agrega valor para el sentimiento
de orgullo, compromiso y corresponsabilidad en el equipo de funcionarios (as).

La construccién de una cultura deseable de la conciliacion con impacto directo
en el ambiente laboral convoca las diferentes voluntades provenientes de todos
los niveles de la organizacion y la suficiente planeacion, control y seguimiento a
la puestaen marcha de todos y cada uno de los nueve elementos del modelo efr.

La implantacion del modelo efr (norma 1000-1, edicion 4) es una herramienta de
metodologia eficaz y sencillapara continuar con lologrado hasta elmomento pro
al organizacion en cuanto a practicas laborales se refiere, lo cual, requiere el
cumplimiento del todo el ciclo PHVA para su sustentabilidad en el tiempo.

6.Recomendaciones
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Evaluar la actual oferta de conciliacion (medidas efr) en el marco de los resultados
de conocimiento (importancia), usoy satisfaccion surgidos en la consulta de la voz
del colaborador/servidor (a) y de la voz de la Direccion.

Tener en cuenta la encuesta de conocimiento (importancia del modelo), usoy
satisfaccion sugeridos en la consulta de las Voces.

Hacer una mayor comunicacion de la medidas para que todos los servidores con
conocimiento de ellas puedan hacer uso de las mismas.

Aunque no es una medida, el INVIMA debe analizar la mejor manera de establecer
que las cargas laborales sean iguales y no recargadas para unos u otros equipos.

Consolidar el programa de Teletrabajo y emprender el programa de liderazgo
transformacional, son dos ejes clave de la gestion de mediano plazo del equipo lider
efr en cabeza del manager efr. .

Acoger como objetivos de mejora aquellas acciones del diagnostico que hayan sido
valoradas como oportunidades para fortalecer la gestion efr y lograr resultados de
nivel superior, siempre en un involucramiento de la alta direccién y la eficiencia del
equipo efr de la organizacion.

No perder de vista las debilidades existentes para que en el mediano plazo sean
fortalezas y no se transformen en alguna otra de las categorias de valoracion segun
la metodologia DOFA.

No perder de vista en el plan de trabajo correspondiente, las brechas identificadas
como amenazas para la mejora continua del modelo eft.

Potenciar la gestién de la conciliacion segun este modelo por su impacto en el
liderazgo del INVIMA en el sector de la salud en Colombia.

Bogotd, D.C., noviembre de 2020
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