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PAZ EQUIDAD

INTRODUCCCION

“La calidad de vida en el trabajo est4 cobrando cada vez mas importancia en nuestra so-
ciedad. El desarrollo del Estado del Bienestar ha incrementado los niveles de calidad de
vida en los paises desarrollados y ello ha llevado consigo una mayor conciencia de los
aspectos y condiciones que hacen posible y potencian esa calidad de vida en los diferentes
ambitos de la vida humana.” (Bravo)

Podriamos inferir entonces que trabajar en la calidad de vida del servidor publico mejorara
los niveles de satisfaccion y eficiencia en su trabajo y en el servicio que ofrece a la comu-
nidad. Una buena administracion necesariamente estd enfocada en trabajar por el bienestar
de sus servidores publicos entendiendo que estos son el motor fundamental de la organi-
zacion y la clave del éxito para alcanzar los objetivos propuestos.

Toda entidad tiene la responsabilidad de velar por su recurso humano y en este caso, las
entidades publicas lo hacen por medio del sistema interno de estimulos, el cual tiene como
componente integral; el programa de Bienestar Social que se orienta a mejorar los niveles
de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los servidores publicos en el desem-
pefo de su labor, y a contribuir con los objetivos institucionales.

El presente documento contiene los resultados de la medicién de clima organizacional In-
vima 2016 y las acciones que se desplegaran para aumentar los niveles de satisfaccion de
los servidores publicos con su entorno laboral por medio de la mejora y optimizacion de las
condiciones que enmarcan las actividades laborales cotidianas.

1. Objetivo

Fortalecer el clima organizacional por medio de la generacion de acciones y espacios de
conocimiento, esparcimiento e integracién que aporten a corregir, mejorar y mantener las
condiciones que enmarcan las actividades laborales cotidianas de los servidores publicos
del Invima.

2. Marco Legal y Normativo

A continuacién se resume el marco legal y normativo bajo el cual se rige el presente plan
de Intervencién de Clima Organizacional:

“DECRETO NUMERO 1083 DE 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. Titulo 10 Sistema de Estimulos”

ARTICULO 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados
de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

DECRETO NUMERO 1083 DE 2015 HOJA No 97 Continuacién del decreto “Por medio del
cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica”. 1. Medir el
clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de inter-
vencion. 2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de prepa-
racion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando
se den procesos de reforma organizacional. 3. Preparar a los prepensionados para el retiro
del servicio. 4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolida-
cion de la cultura deseada. 5. Fortalecer el trabajo en equipo. 6. Adelantar programas de
incentivos. Paragrafo. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica desarrollara
metodologias que faciliten la formulacién de programas de bienestar social para los em-
pleados y asesorara en su implantacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 75)
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3. Marco Conceptual
3.1. ¢ Qué es clima organizacional?

El Clima Organizacional es el conjunto de percepciones compartidas acerca de la experien-
cia de trabajar en una organizacion. Describe como se sienten las personas con respecto
a las vivencias con su equipo de trabajo, comparieros, lideres, las funciones desempefia-
das, satisfaccion con la Institucién, actividades de bienestar y capacitacion, entre otras va-
riables.

¢, Cual es la importancia de la medicion?

Medir el Clima Organizacional permite identificar las fortalezas e insatisfacciones del am-
biente de trabajo; las primeras con el propésito de mantenerlas y potenciarlas, y las segun-
das con el fin de intervenirlas para corregirlas y mejorar la satisfaccion del personal. El
Clima Organizacional es un factor determinante en el éxito de una organizacion y la satis-
faccion de los empleados. Cuando los empleados estan contentos y motivados por las con-
diciones generales del ambiente de trabajo son personas productivas que aportan al éxito
de la organizacién; en cambio cuando hay un clima de insatisfaccion los resultados del
negocio son dificiles de alcanzar.

¢ Para qué desarrollar un plan de intervencion de clima organizacional?

“Para las organizaciones en general resulta estratégico en la actualidad la gestion del capi-
tal intelectual y del talento humano, en este caso “el servidor publico” ya que son quienes
entregan los resultados y apalancan el alcance los objetivos estratégicos, con un mejor
clima organizacional se pueden lograr grandes cosas, los servidores publicos se sentiran
mas identificados con la entidad publica, y esto, a su vez, se reflejard en una mayor calidad
hacia el usuario, el cliente sentira el aumento de la calidad y tendra percepciones mas po-
sitivas acerca de la organizacion.” (Ravines, 2009)

4. Diagnéstico de Necesidades

El plan de Intervencidn de clima organizacional resulta de la medicién realizada en el mes
de noviembre en la que se tuvieron en cuenta 16 variables que permitirian conocer y com-
prender la percepcion del clima en los servidores publicos del Invima.

Los resultados de dicho ejercicio permitieron realizar una identificacién y categorizacion de
las percepciones de los servidores frente al Clima Organizacional de la entidad, analizar las
fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con las variables del instrumento de
clima aplicado, realizar un andlisis comparativo entre los resultados obtenidos de las medi-
ciones de clima organizacional en el afio 2014 y 2016, evaluar los diferentes microclimas
para identificar prioridades de intervencion.

4.1. Metodologia.
TIPO DE ENFOQUE

“El Clima Organizacional es el resultado de percepciones, interacciones y experiencias de
cada trabajador frente a la Institucion como tal, y dicho resultado es el que orienta a la
direccion para mantener, intervenir o modificar aspectos centrales derivados de estas per-
cepciones.

Para la presente medicion, y manteniendo la objetividad y buscando la comparabilidad se
mantuvo el enfoque y estructura del ejercicio anterior, se eligio la medida perceptiva de
los atributos organizacionales. Este es un enfoque integral que tiene en cuenta las caracte-
risticas que son percibidas a propésito de una organizacién y/o de sus unidades (depen-
dencias) y que pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacién actia con
sus miembros y con la sociedad. Su eleccion se basoé teniendo en cuenta la naturaleza,
caracteristicas y objetivos de la Institucion, y de comun acuerdo con el equipo profesional
asignado por la Entidad para ejercer la auditoria del proceso.
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Dicho enfoque, entiende el clima organizacional como el filtro por el cual pasan los fenome-
nos obijetivos (llamese liderazgo, comunicacion e integracion, medio ambiente fisico, siste-
mas de reconocimientos e incentivos, etc), Asi entonces, el instrumento elegido para su
medicidn enfatiza la percepcion que tiene el servidor acerca de la estructura, la funcionali-
dad y el desarrollo de los procesos propios de la instituciéon, pero ho como un fenémeno
aislado sino como resultado del cdmo se dan las interrelaciones y se viven las experiencias
cotidianas .

Por ese motivo la aplicacién del instrumento para evaluar CO se fundamenté en el estudio
de alternativas de escalas de medicion suficientemente reconocidas que sirvieron de es-
tructura para el desarrollo de un instrumento propio atendiendo asi la normatividad de la
propuesta

Elegir las dimensiones mas adecuadas para medir el clima de cualquier organizacion re-
guiere una serie de analisis previos, mas si se tiene en cuenta que no existe una lista mo-
delo que pueda ser aplicada a todas las organizaciones. En esto, los distintos investigado-
res no han llegado a un consenso. A manera de informacién se presenta a continuacion el
conjunto de dimensiones incluidas en diversas fuentes consultadas y aquellas que han sido
elegidas para el presente estudio.” Tomado de Informe técnico del estudio de clima
organizacional en el Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos
INVIMA 2016, CRECE LTDA, 2016.

4.2. Generalidades.

FICHA TECNICA

MNumero de funcionarios de Invima a 1.295

quienes se les enviod el Link

Método de Recoleccién Auto aplicado, via web a todos los servidores del
Invima. A cada uno de los participantes se les envid

un link y una clave personalizada

Fecha de inicio de la medicion 4 de noviembre 2016.
Fecha de término de la medicidn 18 de noviembre 2016.
Tiempo promedio de respuesta 25 minutos

Numero total de participantes 1198

Porcentaje de funcionarios 92.6%

Encuestados

Tipo de Estudio

Se ha retomado el tipo de estudio descriptivo por su posibilidad de establecer caracteristi-
cas demogréficas tales como: nimero de poblacion, distribucién por edades, niveles de
educacion y estado civil; porque permite identificar formas de conducta y actitudes de las
personas que se encuentran en el universo de la investigacion como: comportamientos so-
ciales, aceptacion de liderazgo, motivacion frente al trabajo y toma de decisiones, asi como
,establecer comportamientos concretos como: cuantas personas se sienten beneficiadas
de un servicio, cuél es su actitud frente a su lider, como interpreta la estabilidad y el sentido
de pertenencia, como percibe el nivel de ingresos y cuéles son en general las necesidades
mas significativas que le acompafian en su actividad laboral. En un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para
asi describir lo que se investiga”. (Hernandez, Fernandez, Baptista; 1998. Pag. 60).

“El estudio es de tipo descriptivo, por cuanto “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenédmeno
que sea sometido a analisis”. (Dankhe, 1986; citado por Hernandez, Fernandez, Baptista;
1998. Pag. 60).
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Otra de las razones por las cuales se ha retomado el tipo de estudio descriptivo es su posi-
bilidad de establecer caracteristicas demogréficas tales como: numero de poblacion, distri-
bucion por edades, niveles de educacion y estado civil. También porque permite identificar
formas de conducta y actitudes de las personas que se encuentran en el universo de la
investigacion asi: comportamientos sociales, aceptacion de liderazgo, motivacion frente al
trabajo y toma de decisiones. Por otro lado, dicho tipo de estudio permite también establecer
comportamientos concretos como: cuantas personas se sienten beneficiadas de un servi-
cio, cudl es su actitud frente a su lider, como interpreta la estabilidad y el sentido de perte-
nencia, como percibe el nivel de ingresos y cuales son en general las necesidades mas
significativas que le acompafian en su actividad laboral.

POBLACION

“Se conto con la participacion de 1198 servidores que corresponden al 92.6% de los pro-
gramados. La distribucién por el tipo de vinculacién de los participantes con Invima fue de
48 funcionarios de Libre Nombramiento y Remocion, 394 funcionarios de Carrera Adminis-
trativa y 756 funcionarios Provisionales.” Tomado de Informe técnico del estudio de
clima organizacional en el Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Ali-
mentos INVIMA 2016, CRECE LTDA, 2016.

TIPO DE VINCULACION

CARRERA
ADMINISTRATIVA
33%

LIBRE
NOMBRAMIENTO
Y REMOCION
4%
VARIABLES DE ANALISIS
1 ALINEAMIENTO Percepcion del grado en que la dindmica grupal y la gestion indi-
vidual se articulan e integran con los objetivos y procesos del Ins-
tituto.
2 ADAPTABILIDAD AL CAM- | Determina la percepcion de los miembros del Instituto, respecto a
BIO los procesos de cambio en la organizacion, su proposito adminis-

tracién, comunicacién y preparacién personal y organizacional
para enfrentarlos.

3 COMUNICACION Percepcion de los empleados respecto a la calidad y oportunidad
de la informacién institucional, asi como de la efectividad de los
canales de comunicacién existentes.

4 DESARROLLO DEL TA- Percepcion de las condiciones que el Instituto brinda a los em-
LENTO HUMANO pleados para adaptarse, crecer, aportar y desarrollar su potencial
dentro de la misma.

5 CONDICIONES DE TRA- Percepcion de condiciones cotidianas que facilitan y agilizan el
BAJO desarrollo de la gestion individual y de los equipos (disponibilidad
de recursos e informacion, instalaciones de trabajo).

6 LIDERAZGO-EQUIPO DI- Percepcion de la gestién del equipo directivo respecto a nivel de
RECTIVO confianza y credibilidad que genera.
7 RELACIONES INTERPER- Percepcion del grado de respeto e integridad que median las re-
SONALES laciones interpersonales.
» o o ol . . . 6 FiCGP 7,
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8 SENTIDO DE PERTENEN- Percepcion del nivel de orgullo y compromiso de los funcionarios
CIA con el Instituto
9 SERVICIO AL CLIENTE Percepcion de la calidad de la atencién y el valor que se da al
cliente interno y externo.
10 LIDERAZGO - LIDER DE Percepcion de la gestion del lider de equipo (jefe inmediato) res-
EQUIPO pecto al nivel de compromiso y credibilidad que genera, asi como
de la calidad de la direccién y acompafiamiento brindado.
11 FLEXIBILIDAD Percepcion acerca de la capacidad de la organizacién para apren-
der, transmitir conocimiento, crear e innovar.
12 INCENTIVOS Establece la percepcion de los integrantes de la organizacion res-
pecto a los incentivos que reciben.
13 SERVICIO DE BIENESTAR | Percepcion de la gestién del Instituto en la realizacién y fomento
de la participacion en actividades de bienestar.
14 TRABAJO EN EQUIPO Percepcion del grado de colaboracién y apoyo de los equipos de
trabajo
15 CULTURA ORGANIZACIO- | Percepcion de la cultura que es el conjunto de sentimientos, acti-
NAL tudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de inter-
accion dentro y entre los grupos existentes en todas las organiza-
ciones.

5. RESULTADOS

Aplicacion del Instrumento

El instrumento de Clima Organizacional se aplico via web a todos los servidores del Invima
entre el 4y 18 de noviembre de 2016. A cada uno de los participantes se le envi6 un link y
una clave personalizada. El tiempo promedio de respuesta fue de 25 minutos.

Resultados

Los resultados de la Encuesta de Clima Organizacional se presentan utilizando indicadores
tipo “Semaforo” para sefalar aquellos aspectos del Clima que son una fortaleza en el In-
vima, una oportunidad de mejora o una debilidad.
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En la siguiente grafica se presenta una comparacion de los resultados generales de la me-
dicién del Clima Organizacional del afio 2014 y del 2016.

Grafica 1.
El indice general de la Evaluacion de Clima para Invima fue de 67%., superando en 7 puntos

positivos el porcentaje obtenido en el estudio anterior.

Resultados Obtenidos en 2016

RELACIONES INTERPERSONALES 84%

VALORES (TRANSPARENCIA)
ALINEAMIENTO 7%

SENTIDO DE PERTENENCIA
LIDERAZGO-LIDER DE EQUIPO
SERVICIO AL CLIENTE
COMUNICACION
LIDERAZGO-EQUIPO DIRECTIVO
FLEXIBILIDAD

79%

CULTURA ORGANIZACIONAL
TRABAJO EN EQUIPO
ADAPTABILIDAD AL CAMBIO |

— = = —H

CONDICIONES DE TRABAJO |C D s0%
fj_l_l_l 58%

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

SERVICIO DE BIENESTAR | ]
L#Jm
T T T T

INCENTIVOS

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafica 2.
Andlisis Comparativo General 2014 y 2016

Respuesta 2016 M Respuesta 2014

59%

50
I 5 7/,
429%
40%45%
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Es importante recalcar que a excepcion de la dimension que indaga sobre incentivos, las
15 variables restantes presentaron un aumento positivo, este rasgo pudo haber afectado
por dos diferentes situaciones que fueron:

e En la evaluacion del rasgo para la medicion del 2016, solo se mantuvo uno de los
items de la medicion anterior

e En la medicién del rasgo en 2014, solo fue evaluada a los funcionarios de carrera 'y
libre nombramiento y remocion, y a los de carrera administrativa, mientras que en la
medicion de 2016 la variable fue consultada a todos los participantes sin hacer dis-
tincién del tipo de vinculacioén.

A nivel general se pudo identificar
Fortalezas

Relaciones Interpersonales
Valores (Transparencia)
Alineamiento

Sentido de pertenencia
Liderazgo- lider de equipo
Servicio al cliente

Oportunidades de Mejora

Comunicacién

Liderazgo — equipo directivo
Flexibilidad

Cultura organizacional

Trabajo en equipo
Adaptabilidad al cambio
Condiciones de trabajo
Desarrollo del Talento Humano
Servicio de bienestar

Debilidades

e Incentivos

6. Plan de Intervencién de Clima Organizacional 2017-2018

En el plan de intervencion de clima organizacional esta basado en el modelo general de
implementacién de estrategias propuesto por la empresa consultora CRECE LTDA en el
Informe técnico del estudio de clima organizacional en el Instituto Nacional de Vigilancia de
Medicamentos y Alimentos INVIMA 2016, en dicho plan se plantean acciones orientadas a
impactar de manera positiva en los niveles de percepcién de las diferentes variables eva-
luadas al nivel de macro clima.

Los micro climas entendidos como los resultados asociados a cada una de las areas que
conforman el Invima, deberan ser trabajadas de manera individual segun las prioridades y
aspectos a fortalecer en cada area.
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® s Inviria

6.1. Esquema de intervencion

MODELO GENERAL DE IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

A continuacion se presenta un modelo gque agrupa las diferentes wvariables para contribuir al

desarrollo de estrategias efectivas en el Invima.

Variables que
influyen en
generar contexto

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Variables que Variables que
influyen en operar f influyen en
contexto 5 sostener contexto

Liderazgo- directivo
Sentido de pertenencia
Cultura organizacional
Valores (transparencia)
Comunicacion

Adaptabilidad al cambio
Alineamiento

Servicio al cliente
Flexibilidad

Incentivos

Servicio de Bienestar

/ Operar Contexto '

Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA V\gy;;‘l?ﬁfs’ﬂz‘gg%%
Carrera 10 N.°64/28 e )
PBX. 2948700 +2
@,\g 1S0 9001

Bogotd - Colombia
WWW.invima.gov.co

Q. Iconieq

inlernacional

GP202-1 SC7341-1 CO-SC-7341-1



(®) MiNsaLUD

/' g TODOSPORUN
G~ NUEVOPAIS

PAZ EQUIDAD EDUCACION

Desarrollo del talento
humano

Condiciones de trabajo
Relaciones interpersonales
Liderazgo-lider de equipo
Trabajo en equipo

Sostener Contexto

6.2. Presupuesto

Para el desarrollo del Plan de intervencion de clima organizacional Invima 2017 -2018 no
se cuenta con un presupuesto asignado, por lo que se trabajara con recursos propios, ca-
pital humano y apalancado en los planes de Bienestar Social, Incentivos y Capacitacion.

6.3. Propuesta de Actividades 2017.

Al focalizar las acciones en estos puntos clave de intervencion, con estos porcentajes, que
sefalan la intensidad en la que se deben invertir recursos y tiempos, se va a ver en el corto
plazo (un afio y medio) aumento en el porcentaje total la percepcion de clima organizacional
del Invima. Para apoyar el crecimiento de esta percepcion total, es muy importante comu-
nicarle a la organizacion que se esta haciendo y que esto responde al resultado de la en-

cuesta.

Reconocimiento | Estrategia In- Grupo de TH, Co-
Desempefio So- vima Soy Yo RECURSOS municaciones y Todos los servidores
INCENTIVOS ALTA bresaliente (Concurso) INTERNOS Planeacion. publicos del Invima
Oportunidad en
la contratacion
servicios Grupo de Ta-
Actividades de | Fortalecimiento | RECURSOS lento Humano — | Todos los servidores
SERVICIO DE BIENESTAR ALTA Bienestar alianzas INTERNOS Bienestar Social publicos del Invima
Fortalecimiento
Preparacion capacitacion, Servidores Publicos del
técnicay desa- | entrenamiento Grupo de Ta- Invima que aplique se-
DESARROLLO DEL TALENTO rrollo de habili- en puesto de RECURSOS | lento Humano — | gln la normatividad vi-
HUMANO ALTA dades trabajo INTERNOS Capacitacion. gente.
La tecnologia Comunicacién
del Invima fun- | avances en te-
ciona cuando la | mastecnoldgi- | No seinter-
CONDICIONES DE TRABAJO MEDIA necesito cos. viene N/A N/A
Preparar a los
funcionarios
para enfrentar No se inter-
ADAPTABILIDAD AL CAMBIO BAJA el cambio No se interviene viene N/A N/A
. . - ; ' 11 -
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Trabajo en con- Estrategia In- Grupo de TH, Co-
junto entre de- vima Soy Yo RECURSOS municaciones y Todos los servidores
TRABAJO EN EQUIPO ALTA pendencias (Concurso) INTERNOS Planeacion. publicos del Invima
Estrategia In- Grupo de TH, Co-
Dinamicas Insti- vima Soy Yo RECURSOS municaciones y Todos los servidores
CULTURA ORGANIZACIONAL BAJA tucionales (Concurso) INTERNOS Planeacion. publicos del Invima
compartir mejo-
res practicas y
lecciones No se inter-
FLEXIBILIDAD BAJA aprendidas No se interviene viene N/A N/A
El Equipo Direc-
tivo me motiva Grupo de Ta-
LIDERAZGO-EQUIPO DIREC- a alcanzar resul- | Area de Capaci- | RECURSOS lento Humano —
TIVO BAJA tados tacién INTERNOS Capacitacién Lideres de procesos
Canales de co- | Area de Capaci-
municacién son | tacion a lideres Grupo de Ta-
suficientes para | en comunica- RECURSOS lento Humano —
COMUNICACION MEDIA comunicar cidn asertiva INTERNOS Capacitacion Lideres de procesos
Area de Capaci-
tacién en servi- Grupo de Ta- Servidores publicos se-
Atencion al cio al cliente RECURSOS lento Humano — | gun labores desempe-
SERVICIO AL CLIENTE ALTA Cliente externo ESAP INTERNOS Capacitacion fadas.
Reconocimiento Grupo de Ta-
Desempefio So- | Area de Capaci- | RECURSOS lento Humano —
LIDERAZGO-LIDER DE EQUIPO ALTA bresaliente tacién INTERNOS Capacitacién Lideres de procesos
Estrategia In- Grupo de TH, Co-
Motivacion vima Soy Yo RECURSOS municaciones y Todos los servidores
SENTIDO DE PERTENENCIA BAJA para trabajar (Concurso) INTERNOS Planeacion publicos del Invima
Se repiten acti- Estrategia In- Grupo de TH, Co-
vidades en los vima Soy Yo RECURSOS municaciones y Todos los servidores
ALINEAMIENTO BAJA procesos (Concurso) INTERNOS Planeacion publicos del Invima
Estrategia In-
vima Soy Yo
(Concurso) - Ru-
Las personas | tas de la Integri-
con las que tra- | dad, transparen- Grupo de TH, Co-
bajo son confia- | ciay sentido de | RECURSOS municaciones y Todos los servidores
VALORES (TRANSPARENCIA) BAJA bles lo publico. INTERNOS Planeacion publicos del Invima
Estrategia In-
vima Soy Yo
(Concurso) - Ru-
tas de la Integri-
dad, transparen- Grupo de TH, Co-
RELACIONES INTERPERSONA- ciay sentido de RECURSOS municaciones y Todos los servidores
LES BAJA lo publico. INTERNOS Planeacion publicos del Invima

6.3.1. Principales estrategias

e 6.3.3.1. Invima Soy YO:

Invima soy Yo, resalta el trabajo en equipo y reconoce que cada servidor publico es parte
fundamental en la mejora el clima laboral y en construccion de una Entidad sélida, confiable
facilitando el cumplimiento de la plataforma estratégica.

Justificacion o propoésito de la estrategia

El Invima tiene como 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, y para dar cumplimiento a la misma
establece la plataforma estratégica, politicas, macrorprocesos y procesos, que se encuen-
tran fundamentados principalmente en nuestros servidores publicos, quienes trabajan dia a
dia, con calidad humana, principios éticos y valores caracteristicos del personal del Instituto,
permitiendo reflejar a los ciudadanos, usuarios e interesados la importancia de servir y pro-

mover la salud en Colombia.

Nuestro trabajo que ha sido reconocido en diferentes instancias a nivel nacional e interna-
cional, lo cual aumenta las expectativas y la responsabilidad frente a lo que espera el pais
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de nuestra labor. Raz6n para potencializar los canales de comunicaciones con los servido-
res publicos como medio para dar continuidad a la apropiacion de los valores, sensibiliza-
cién e interiorizacion de los lineamientos y estrategias de la Entidad.

“Invima soy yo” es un proyecto que nace con el propdsito de alcanzar las expectativas de
nuestras partes interesadas, resaltar la importancia de hacer las cosas bien, aumentar el
sentido de pertenencia, obrar con ética y transparencia, interiorizar la misién y cumplimiento
de los macroprocesos y con ello cumplir con los requisitos legales, para lograr que los 44
millones de colombianos se sientan seguros y protegidos sanitariamente, gracias a nuestro
trabajo y desempefio

Solucion Propuesta

Invima Soy Yo: Fortalecimiento de la cultura organizacional.
Construyo pais desde mi puesto de trabajo

Areas Involucradas

e Grupo de Talento Humano
e Oficina Asesora de Planeacion
¢ Grupo de Comunicaciones

Linea de visibilidad

e Objetivo:
Desarrollar una estrategia que permita de manera creativa y participativa la interiorizacion,
promocion e integracién de la gestion por macroprocesos y procesos, el comportamiento
ético y ambiental de los servidores publicos como parte de la cultura organizacional.

Objetivos especificos

e Interiorizar el Sistema de Gestién Integrado a las distintas instancias y niveles del
INVIMA

¢ Contribuir con el posicionamiento y apropiacién del codigo de ética y buen gobierno
(Transparencia) en todos los servidores publicos.

e Promover la gesti6bn ambiental

e Promover los niveles de excelencia en la gestion incluyendo a toda la comunidad
Invima.

Estrategias del INVIMA 2014-2018
El desarrollo de la presente estrategia contribuye al cumplimiento del objetivo:

“Fortalecer la gestion del conocimiento, capacidades, competencias y mejora de la calidad
de vida laboral de los servidores publicos de la institucion.”

e Areas impactadas:

La estrategia esta dirigida a todos los servidores publicos de las areas del Invima a Nivel
Nacional.

Lineas de accion de la estrategia

Trabajar en conjunto acompafiando antes, durante y después de la estrategia con las si-
guientes lineas de accion:

1. Componente de Comunicaciones
2. Componente de Aprendizaje
3. Componente de Sostenibilidad
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e 6.3.3.2. Oportunidad en la contratacién servicios y Fortalecimiento alianzas

En el 2017 se busca establecer alianzas o convenios colectivos con diferentes organizacio-
nes con el fin de establecer beneficios en temas relacionados con bienes y servicios, para
todos los servidores publicos del Invima buscando satisfacer las necesidades especificas
de la poblacién del Invima, con mejores tarifas y facilidades de pago recibiendo asesoria
directa por las diferentes compafiias aliadas.

o Difusién y mayor promocion de los convenios de SERVIMOS y Cajas de compen-
sacion Familiar

También se buscara promover el uso del portal “SERVIMOS” el cual es manejado por el
DAFP y cuenta con diferentes beneficios para todas las personas que se encuentran vincu-
ladas con el sector publico en Colombia, al igual que los beneficios y descuentos que tene-
mos por medio de nuestra caja de compensacion familiar.

e 6.3.3.3. Area de Capacitacion: Liderazgo lider de areay lider de equipo

El area de capacitacion de Invima gestionara espacios donde se trabajaran los temas de
liderazgo para los dirigentes de los diferentes niveles de la organizacion, esto con el objetivo
de facilitar y brindar herramientas de formacion relacionadas con el adecuado ejercicio de
los roles de lideres a nivel personal y profesional.

e 06.3.3.4.Lideres de Bienestar GTT

Para este afio se solicité a cada uno de los Grupos de Trabajo territorial la eleccion de un
servidor que desempefiara el rol de gestor de talento humano, ayudando a liderar y movili-
zar los temas relacionados con Bienestar Social, Incentivos y cultura organizacional.

Servidores publicos que por su disposicion, experiencia, conocimiento, habilidad, actitud o
por la suma de todos ellos, se convierten en lideres, por tanto su contribucion sera indis-
pensable para incremental la satisfaccién de sus compafieros frente al desarrollo de las
actividades de bienestar y eliminar las barreras de comunicacion y entendimiento que se
presentan por medio del desarrollo de las siguientes actividades de apoyo:

v' Participar en la identificacion de necesidades e actividades e bienestar.

v Ser el contacto con el area de bienestar Bogota, en la coordinacion y selecciéon de
actividades acorde al programa de bienestar, plan de incentivos y cultura organiza-
cional.

v" Promover la participacion en las actividades bienestar de acuerdo con el plan y re-
cursos, estableciendo mecanismos de participacion y divulgacion.

v Participar y liderar el desarrollo de la encuesta de satisfaccion de las actividades de
bienestar, incentivos y cultura.

v' Desarrollar interacciones positivas entre los servidores, de forma que se mantenga
un ambiente Optimo hacia las actividades propuestas por la organizacion.

v' Presentar soportes de las actividades realizadas, de acuerdo con el proceso de
Gestion del Talento Humano desarrollado.

v Elaborar junto con su equipo de trabajo el cronograma de actividades de Bienestar
Social de su grupo de trabajo y gestionar su cumplimiento.

e 6.3.3.5. Rutas de la Integridad, transparencia y sentido de lo publico

La presidencia de la republica, la Secretaria de Transparencia y otros actores del Estado
colombiano se encuentran desarrollando el proyecto ACTUE Colombia (Anti-Corrupcion y
Transparencia de la Unién Europea para Colombia), el cual busca contribuir a la prevencién
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y ala lucha contra la corrupcion en Colombia, de manera que se fortalezca el buen gobierno
através de la promocidn de la transparencia, integridad y cultura de la legalidad en el sector
publico, el sector privado y la sociedad civil.

Con base en lo anterior el Invima se encuentra participando como una de las entidades
Piloto en el proyecto de Implementacion de las Rutas de Integridad, Transparencia y Sen-
tido de lo Publico, el cual es liderado por la Secretaria de Transparencia, el Proyecto ActUE
y DIS-Dopp.

La participacion de la entidad en dicho proyecto implica la inclusion de 30 servidores publi-
cos del Invima de diferentes lugares del pais los cuales participaran a los largo del presente
afio en unos espacios de formacién brindados por la firma DIS- Dopp, las cuales buscan
poner en marcha la Ruta de Integridad, Transparencia y Sentido de lo Publico y poder asi
identificar oportunidades de mejora, que se traducirdn a unas recomendaciones de cara a
la implementacion de las mismas en muchas mas entidades publicas del Estado.
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