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PRESENTACION

El presente Plan Institucional de Capacitacién y formacion por competencias 2015 dirigido
a los todos los funcionarios de la Entidad, busca fomentar y promover la excelencia en la
prestacién de los servicios a la ciudadania, para afianzar la confianza de la poblacién y el
reconocimiento nacional e internacional, a través del fortalecimiento de las competencias
laborales y comportamentales del recurso humano vinculado al INVIMA, asi como el
mejoramiento continuo en el desempeno y rendimiento laboral, enmarcado en el
cumplimiento de la misién y visién institucional.

El Plan Institucional de Capacitacion y Formacion por Competencias para el ano 2015 se
fundamenta en la metodologia de proyectos de aprendizaje en equipo, la cual busca la
solucién de problemas, haciendo énfasis en las dimensiones de las competencias del saber,
saber hacer y del ser, que permite al servidor publico afinar sus conocimientos, habilidades,
destrezas, valores y actitudes de manera continua, buscando desarrollar nuevos procesos
y sistemas para lograr mejores competencias en el ejercicio de sus funciones y
responsabilidades futuras.

El Plan se fundamenta en la Ley 909 de 2004 y los Decretos 1567 de 1998, 1227 de 2005
y 4665 de 2007, asi como los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion de Servidores Publicos expedido por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica (DAFP) y la Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP) quienes
desde el ano 1998, lo han formulado y actualizado, fijando las politicas generales, las
prioridades y los mecanismos de coordinacién, cooperacién, asesoria, seguimiento y
control, con el fin de orientar a los responsables del talento humano de las entidades
publicas en la elaboracién de los Planes Institucionales de Capacitacién (PIC).

De igual forma el Plan Institucional de Capacitacién y Formacién por Competencias 2015
de la Entidad, se encuentra alineado con lo establecido en Manual Técnico del Modelo
Estandar de Control Interno para el Estado Colombiano MECI 2014, Decreto 2482 de 2012,
“ Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion
y la gestién Articulo 3. De las Politicas de Desarrollo Administrativo, literal c) Gestién del
talento humano. Orientada al desarrollo y cualificacién de los servidores publicos buscando
la observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica
enfocada a la consecucién de resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacantes®, la Resolucion 2014029272 del 12 de
septiembre de 2014 "Por la cual se adopta el Modelo de Evaluacion de Competencias para
Funcionarios del Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA" y
el documento CONPES 3674 de 2010, en el cual se trazan las directrices generales para la
puesta en marcha de una Estrategia Nacional para la Gestion del Recurso Humano,
fundamentada en un Sistema de Formacion de Capital Humano, en el mismo sentido al
Plan Nacional de Desarrollo 2014-2018 * Objetivo. Cerrar las brechas en acceso y calidad
a la educacién, entre individuos, grupos poblacionales y entre regiones, acercando al pais
a altos estandares internacionales y logrando la igualdad de oportunidades para todos los
ciudadanos”. Numeral tercero “Herramientas para promover la calidad de la educacion
superior y de la formacion para el trabajo y el desarrollo humano”.

Nacional de Vigilandia de Medicamentos y Alimentas — INVIMA
Coxera 10 N.264/28
PBIN 2948700

1S0 8001

3, [conte:

Bogotd - Colombia



TODOS PORUN
NUEVO PAIS

e PAZ EQUIDAD EDUCACION

@ vinsaLen iﬁ%‘fﬁﬁ@

JUSTIFICACION

E| Plan Nacional de!Desarrollo 2014-2018, se fundamenta sobre tres pilares a saber; la
paz, la equidad y la|educacion. Es asi como en este sentido el INVIMA debe alinear sus
objetivos estratégicos los cuales estan enfocados a satisfacer los estandares de calidad,
diversidad, identificacidn, eficacia y precision que han caracterizado la gestion del INVIMA
y a su recurso humano al que no sélo se le exige estar técnicamente capacitado, sino que
se requiere que sea capaz de analizar y resolver problemas relacionados con el puesto de
trabajo; asi como trabajar en equipos altamente productivos y competentes que puedan
desempenar diferentes roles dentro del Instituto. Son estas razones por la que la
capacitacién es una herramienta para mejorar la competitividad de las instituciones y los
programas de capacitacién grandes agentes de cambio; favoreciendo el empoderamiento
del talento humano, al propender por la tolerancia y el entendimiento mutuo, con la ayuda
de mejores procesos de informacion y comunicacion.

Es por medio del entrenamiento y la capacitacion que se pueden promover actitudes
necesarias para que los Sistemas Integrados de Gestion, sean incorporados con sentido
de pertenencia, disciplina, responsabilidad y por ende puedan alinearse con los objetivos
estratégicos, misién |y demas retos a los cuales la Institucion se ve avocada.

El proceso de consolidacion del INVIMA como Agencia Nacional Sanitaria, implica que
nuestros funcionarios estén a la vanguardia en conocimientos y experticia técnica que les
permita desarrollar, implementar y coordinar diferentes mecanismos de articulacion con los
sujetos responsables de la vigilancia sanitaria.

Es por todas las razones anteriores que el INVIMA debe gestionar un Plan Institucional de
Capacitacién y Formacion por Competencias 2015, que contribuya al cumplimiento de la
mision, la vision y los objetivos estratégicos definidos para el cuatrienio 2014-2018.
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MISION

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

VISION

Afianzar el reconocimiento nacional e internacional del INVIMA como lider articulador,
referente y regulador en la vigilancia sanitaria con enfoque de riesgo, comprometido con la
excelencia en el servicio, eficacia técnico- cientifica y los mejores estandares tecnolégicos,
generando confianza, seguridad y calidad de vida a la poblacion”.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1- Fortalecer los mecanismos de articulacion y coordinacion entre los sujetos
responsables de la vigilancia sanitaria con enfoque de riesgo que contribuyan a la
proteccién y prevencion de la salud y al cumplimiento de las politicas de
competitividad y desarrollo.

2- Fomentar y promover la excelencia en la prestacion de los servicios, para afianzar
la confianza de la poblacion y el reconocimiento nacional e internacional.

3- Implementar modernas tecnologias de informacién y de comunicacion de acuerdo
con las necesidades de los usuarios, directrices del Gobierno y estandares

internacionales.

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

5- Aumentar la eficiencia en la gestién operacional de los laboratorios del INVIMA 'y
de la red nacional; y los sitios de control de primera barrera.

6- Aplicar las acciones de IVC para disefar e implementar procesos de gestion
orientados a mitigar los efectos de la ilegalidad

Instituly Ndsignal de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA
CarreraN0 N."04/28
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MARCO CONCEPTUAL

le su inicio constituye uno de los pilares fundamentales sobre los que
sso de aprendizaje organizacional y que posibilita el desarrollo de
les que incrementan la efectividad y el rumbo de las instituciones,
ninistracion del recurso humano con un enfoque de Gestion por
)ma auge recientemente.

hacitacion van siempre asociados a procesos de cambio y por tanto,
a los recursos humanos de la organizacion para lograr el estado
erior que se quiere alcanzar. Esto implica el desarrollo de nuevas
de competencias), en el mediano y largo plazo sobre la base de la
alores culturales y organizacionales de acuerdo con la evolucion de la

A través del Departamento Administrativo de la Funcién Publica el Estado reglamentd la

administracion del ta
demas decretos reg

fundamento legal y
competencias.

La normativa en m
inagotables, es nece
de la mision y los ¢
proceso capacitador
justamente a estos

En cumplimiento a
competencias del IN
por Competencias
comportamentales.

1.1. FORMACION E

El modelo de comp
Decreto 2539 de 20
empleos publicos de

El INVIMA cuenta
competencias labora
mas especifica, en
calidad y alineado
estratégicos, las me

alento humano con el Decreto 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004 y

lamentarios los cuales son expuestos con detalle en el aparte de
normativo de este documento, dando asi aplicacion al modelo de

ateria de recurso humano es clara y los recursos aunque no son
sario utilizarlos con tanta efectividad que se garantice el cumplimiento
bjetivos de la entidad. De tal forma, los objetivos definidos para el
constituyen el punto de partida del mismo y tienen que responder
ropositos.

lo establecido en las mencionadas normas y en el modelo de
VIMA, se consolida el Plan Institucional de Capacitacion y Formacion
0015, el cual se basa en formacién de competencias laborales y

3ASADA EN COMPETENCIAS

stencias INVIMA se basa en lo establecido en Ley 909 de 2004 y el
05, “el cual establece las competencias laborales generales para los
los distintos niveles jerarquicos”.

con un recurso humano que cumple con lo establecido en las
les de educacion y experiencia, sin embargo requiere de una formacion
o referente al quehacer de la institucién y al sistema de gestion de
con la visién, la misién, los valores organizacionales, los objetivos
as institucionales.
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|Desrroliqdemmp=tendas ‘

[ Brechas I

I Andlisis de competencias |

| Evaluacién de competencias !

-0 Dicclonario de Compelencias:
« Definicion mediante
dascripiones

ESCRIPTORES

Etapas del Modelo de Competencias

Se establecen las siguientes etapas:

1. Adoptar las competencias las establecidas en el Decreto 2539 de 2005, en el
Diccionario de Competencias del Invima; el cual incluye la definicion y las conductas
asociadas, tanto de las competencias comunes a los servidores Publicos, como las
comportamentales por nivel jerarquico.

2. Realizar la medicién de las competencias a través de un Instrumento ajustado a la

necesidad del Instituto.

Determinar el nivel de desarrollo esperado de cada competencia en los funcionarios.

Inicialmente se realizara intervencién a las competencias que no se encuentran en

Nivel de Desarrollo Avanzado y con énfasis en las Competencias Comunes a los

Servidores Publicos.

5. Analizar las brechas de competencia de los resultados arrojados en el instrumento
de medicion, frente al nivel de desarrollo establecido por la Entidad, para
intervencion en la primera fase.

6. Dar a conocer a cada servidor publico los resultados arrojados en la medicion y las
brechas de competencia.

7. Establecer con los funcionarios acciones de mejoramiento, que les permitan
alcanzar los estandares establecidos por la Entidad.

8. Hacer seguimiento a las actividades propuestas y retroalimentar los avances del
proceso individual, en comunicacion y apoyo del jefe inmediato.

9. Para la etapa 7 y 8 se contara con una guia o instructivo que facilite la definicion de
actividades y el seguimiento a realizar.

puga
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1.2 FUNDAMENTO

El Plan Institucional ¢
marco legal y norma

A) Constitucion Pg

En sus0 articulo 53

| EGAL Y NORMATIVO

je Formacion y Capacitacion del INVIMA se fundamenta en el siguiente
livo

litica.

y articulo  54.

B) Ley 115 de 1994, por la cual se expide la Ley General de Educacion.

Esta Ley en sus artic

C) Decreto Ley 1567
el Sistema de Estim

En el Articulo 2 de
politicas, planes,
dependencias y recu
y en los empleados ¢
de lograr la eficienc
coordinada y con un

Articulo 4 Definicion
organizados, relativg
establecido por la e
educacioén inicial me
el cambio de actitud
contribuir al cumplin
comunidad, al eficaz
comprende los pro

ulos 10, 36 y 43

7 de 1998, por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y
ilos para los Empleados del Estado.

finid Sistema de Capacitacién como “(...) el conjunto coherente de
disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion,
rsos organizados con el propésito comun de generar en las entidades
Jel Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion
ia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
idad de criterios (...)"

de capacitacion. Se entiende por capacitacién el conjunto de procesos
s tanto a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo
5y general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
diante la generacioén de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
es, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
iento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
desempeno del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion
esos de formacién, entendidos como aguellos que tienen por objeto

C
especifico desarrolle{r y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que

g i !
rigen la funcién adm|

Paragrafo.- Educac
la materia no se inclt
de las entidades a p
e incentivos y se reg

Articulo 6 de los pri

“Prelacion de los
capacitacion busque
alla del mediano p
vinculados mediante
sdlo se beneficiaran
el puesto de trabajo.

Articulo 7 “Los ple

nistrativa.

6n Formal. La educacion definida como formal por las leyes que rigen
1ye dentro de los procesos aqui definidos como capacitacion. El apoyo
rogramas de este tipo hace parte de los programas de bienestar social
ird por las normas que regulan el sistema de estimulos.

ncipales rectores de la capacitacion literal g)

empleados de carrera. Para aquellos casos en los cuales la
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas
azo, tendran prelacion los empleados de carrera. Los empleados
> nombramiento provisional, dada la temporalidad de su vinculacion,
de los programas de induccion y de la modalidad de entrenamiento en

nes institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamente

programas de induccion y de reinduccion, los cuales se definen como procesos de
formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico y
a suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcién ptblica y de
Ja entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un

C
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a) Programa de induccion. “Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion
a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El
aprovechamiento del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser
tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo”.

. b) Programa de reinduccion. “Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a
los cuales se refieren sus objetivos, que mas adelante se sefialan. Los programas de
reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos arfios, o antes, en
el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso
de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las
que regulan la moral administrativa”.

D) Ley 734 de 2002, por la cual se expide el Cddigo Unico Disciplinario senala:

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones”.

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Capacitarse y actualizarse en el area donde
desempefia su funcion”.

E) Ley 872 de 2003, Por la cual se crea el sistema de gestion de la calidad en la Rama
Ejecutiva del Poder Publico y en otras entidades prestadoras de servicios.

En implementacion de un sistema de Gestién de Calidad se adopt6 lo establecido en
Norma Técnica de Calidad en la Gestion Publica NTCGP 1000:2009

El numeral 6.2 Talento Humano. 6.2.1. “los servidores publicos y/o particulares que ejercen
funciones publicas que realicen trabajos que afecten la calidad del producto y/o servicio
deben ser competentes con base en la educacién, formacién, habilidades y experiencia
apropiada”

De igual forma el numeral 6.2.2 de la citada norma técnica estipula que la entidad debe:
determinar la competencia necesaria de los servidores publicos y/o particulares que ejercen
funciones publicas o que realizan trabajos que afectan a la calidad del producto y/o servicio;
asi como proporcionar formacién o tomar otras acciones para satisfacer dichas
necesidades; evaluar las acciones tomadas, en términos del impacto en la eficacia,
eficiencia o efectividad del sistema de gestién de la calidad y mantener registros apropiados
de la educacion, formacién, habilidades y experiencia de los servidores publicos y/o
particulares que ejercen funciones publicas”.

F) Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Esta Ley en su articulo 36
anota que la capacitacién y formacion de los servidores publicos entre otros objetivos esta
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

G) Decreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parciaimente la Ley 909 de 2004

Este Decreto en sus articulos 65, 66, 67 y 68 sefialan respectivamente que los planes de
capacitaciéon de las entidades publicas deben responder a necesidades y requerimientos
de las 4reas de trabajo y de los servidores publicos y deben estar orientados al desarrollo

stiftsto Nadonal de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA
rrera 10 N0 64/28
PBX: 2948700
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laborales necesarias para el desempeno del empleo en niveles de
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de
de Administracion Publica, adelantara la evaluacion anual del Plan
6n y Capacitacién, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de
, Escuela Superior de Administracién PUblica coordinard y administrara
on el reglamento que expida para su funcionamiento con el objeto de
> capacitacion institucional La Red estara integrada por las entidades
se aplica la Ley 909 de 2004.

@emsaes 4 Inwre

de las competencias
excelencia y que “El
la Escuela Superior
Nacional de Formac
las entidades y que |z
la Red de acuerdo ¢
apoyar los planes de
publicas a las cuales

H) Ley 1064 de 200
educacion para el tra
la Ley General de Ec

6, por el cual se dictan normas para el apoyo Yy fortalecimiento de la
bajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en

jucacion.

J) Decreto 4665 dP 2007, por el cual se adopta la actualizacién del Plan Nacional de

Formacién y Capacitacién para los servidores publicos.

DE 2009, por el cual se reglamenta la organizacion, oferta y
prestacién del servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano
Dosiciones.

K) Decreto 4904
funcionamiento de la
y se dictan otras disg

» 2010 traza las directrices generales para la puesta en marcha de una
vara la Gestién del Recurso Humano, fundamentada en un Sistema de
| Humano

L) CONPES 3674 de
Estrategia Nacional
Formacion de Capite

M) Decreto 160 de
Convenio 151 de la
controversias con la

2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de
5 organizaciones de empleados publicos”.

N) Manual Técnico del Modelo Estandar de Control Interno Para El Estado Colombiano

MECI 2014

no. 100-010 de 2014 del Departamento Administrativo de la Funcion

0) Circular Externa
taciones en materia de capacitacién y formacién de los empleados

Plblica, sobre orien
publicos

concepto emitido bajo el radicado 8031948 del 2008/06/10 Por el
nistrativo de la Funcién Publica “De acuerdo con lo anteriormente
o 1567 de 1998 trata, en otros, los temas de: capacitacion y
| puesto de trabajo, temas importantes para el desarrollo de las
nientos, aptitudes y destrezas, que faciliten en los funcionarios la
icion de las tareas, con el propdsito de alcanzar los objetivos y metas

P) De acuerdo con
Departamento Adm
expuesto el Decrel
entrenamiento en ¢
habilidades, conocir
eficiencia en la eject
institucionales.

st4 claramente definida en el decreto referenciado, no asi el
puesto de trabajo, razén por la cual se hace imprescindible realizar

La capacitacion e!
entrenamiento en el

i \
algunas precisiones
el particular.

La Direccion de Em
sefialo lo siguiente
entenderse como el
formal como a la inf
dirigidos a prolonga
conocimientos, el ¢
incrementar la capa
institucional, a la mé
cargo y al desarrollo

técnicas a partir de lo que se investigé en la literatura moderna sobre

pleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion Pablica,
“La capacitacion, de acuerdo con el Decreto-Ley 1567/98, debera
conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
ormal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion,
r y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
esarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
idad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
sjor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desemperio del
personal integral”
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Por otro lado el Entrenamiento en el puesto de trabajo, puede entenderse como “un
proceso de ensenanza-aprendizaje que permite al individuo adquirir y/o desarrollar
conocimientos, habilidades, destrezas y mejorar las actitudes hacia el trabajo, a fin
de que logre un eficiente desempeno en su puesto de trabajo. De esta definicion puede
desprenderse que el entrenamiento constituye un aprendizaje guiado o dirigido, mediante
el cual se logra la adquisicién de nuevas conductas o cambios de conducta ya observadas,
por una nueva conducta deseada”. Dicha concepcién de entrenamiento esta basada en el
documento “Anélisis de entrenamiento basado en el modelo de competencias — Maria C de
Sousa” modelo que se establece como obligatorio tanto en la Ley 909 de 2004 como en los
decretos Leyes 770 y 785 de 2005

& vmisalun lm!jfh:@
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2. OBJETIVO GENERAL

rollo de las competencias del servidor publico en cuanto a:
cidades, habilidades y destrezas; mediante la formacion, capacitacion
permitan contar con un recurso humano calificado y competente para

unciones.

PECIFICOS

jesarrollo integral del recurso humano en la interiorizacion de valores
ento de una ética del servicio publico que nos permitan generar la
rvicio.

yacitacién, entrenamiento y formacién de los Servidores Publicos con
de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
s, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional,
niento en la prestacion de los servicios.

aporte tanto individual como colectivo de conocimientos a través de las
siones, promoviendo el aprendizaje colaborativo para un mejor
aboral y el logro de los objetivos institucionales.

1s competencias laborales necesarias para el desempefno de los
iblicos en niveles de excelencia.

s necesidades y requerimientos de formacién y capacitacion
or los funcionarios a través de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo
el fortalecimiento de sus competencias laborales, reafirmando a la vez

cas.

Realizar seguimiento y evaluacion de los Proyectos de Aprendizaje en Equipoy la

eficacia de Ia‘

s capacitaciones ejecutadas.

1S0 8001
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3. ALCANCE

Los servidores publicos de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion, se
beneficiaran de capacitacion con cargo al presupuesto de funcionamiento del INVIMA.

Los funcionarios vinculados mediante nombramiento provisional dada su temporalidad, se
beneficiaran de los programas de induccion y de la modalidad de entrenamiento en el
puesto de trabajo.

A continuacién se presenta la distribucién total de los cargos de acuerdo con el Decreto
2079 de 2012 y que se encuentran actualmente vinculados al INVIMA:

CARRERA
LIBRE ADM";I}?:.IC-)T\JATNA PERIODO NOMBRAMIENTO
NIVEL NOMBRAMIENTO DERECHOS DE DE PROVISIONAL TOTAL
Y REMOCION PRUEBA
CARRERA
ADMINISTRATIVA
Directivo 12 12
Asesor 16 1 17
Profesional 4 46 324 603 977
Técnico 0 2 18 155 175
Asistencial 1 21 5 38 65
TOTAL 33 69 347 797 1246
TOTAL 2.64% 5.53% 27.84% 63.96% 100%

*Es de aclarar que para la fecha de presentacion del Plan Institucional de Capacitacidn y formacién por competencias 2015,
de los trecientos sesenta y nueve (369) cargos de la convocatoria 135, no todos han culminados su periodo de prueba, sin
embargo se proyectan como pertenecientes a la carrera administrativa

Restimen tipo de nombramiento funcionarios activos Total Planta de
Personal Invima a 18 de febrero de 2015

CARRERA ADMINISTRATIVA
5.53%

LIBRE NOMBRAMIENTO
Y REMOCION
2.64%

PERIODO
DE PRUEBA
27.84%

NOMBRAMIENTO
- PROVISIONAL
63.96%

# LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
# CARRERA ADMINISTRATIVA Y CON DERECHOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA

“ PERIODO DE PRUEBA
B NOMBRAMIENTO PROVISIONAL

Fuente: Grupo Talento Humano INVIMA
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4. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2015

El diagnéstico de necesidades se consolido a partir de la informacién consignada por los
funcionarios en los| Proyectos de Aprendizaje en Equipo (P.A.E.) de las diferentes
dependencias del instituto. A continuacién se presentan las mas relevantes en la dimension
del saber, hacer y del ser y los temas transversales en las area misional

Las necesidades se consolidaron de acuerdo a las prioridades establecidas en la
planeacién estratégica institucional, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

a. La informacién sobre situaciones problémicas y necesidades de capacitacion,
identificadas en los proyectos de aprendizaje de cada area de trabajo, agrupadas por
similitud de temas.

b. Las necesidades de desarrollo de los funcionarios de acuerdo con el informe de
Evaluacién del Desempefio de los empleados para el periodo 2013-2014.

Para la consolidacién se utilizé la guia metodoldgica para la formulacion del plan
institucional de capacitacion propuesto por el Departamento Administrativo de la Funcion
Plblica -DAFP y la Escuela Superior de Administracion Publica - ESAP. Sobre (47)
Cuarenta y Siete proyectos de aprendizaje en equipo de los diferentes grupos del Instituto.

4.1. PROYECTOS DE APRENDIZAJE EN EQUIPO
De acuerdo con los proyectos de aprendizaje en equipo recibidos en el Grupo de Talento

Humano, se encuentra la siguiente distribucién: las areas misionales presentaron 33 PAES
y las areas administrativas presentaron 14.

DISTRIBUCION PAES INVIMA 2015

PAES Técnicos PAES Administrativos

Fuente INVIMA PAES 2015

4.2. NIVEL DE PARTICIPACION

De acuerdo con la grafica siguiente el total de funcionarios inscritos en los diferentes PAES

fueron de 762, distribuidos de |a siguiente manera: (641) corresponden al nivel profesional 7
(Especializado y Universitario), (85) al nivel técnico y (14) al nivel asistencial, (3) ,\/ 5
Natjonal de Vigilanda de Medicamentos y Alimentos — INVIMA

Correra* 10 N.°64/28
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profesionales de libre nombramiento y remocién, (11) del nivel asesor y (8) directivos de
libre nombramiento y remocion.

& vmgan Laifmq

FUNCIONARIOS INSCRITOS EN LOS PAES

1000
500
0
o 1
i Directivos B Asesores
i Profesional de LNR i Profesional Especializado Provisional

u Profesional Universitario Provisional E Tecnico Provisional
M Asistencial Provisional m Profesional Especializado Carrera
B Profesional Universitario Carrera ® Tecnico Carrera

M Asistencial Carrera 4

Fuente INVIMA 2015

4.3. CONSOLIDACION DE TEMAS POR AREAS

4.3.1 Area Misional - Técnico

En los treinta y tres (33) Proyectos de Aprendizaje en Equipo correspondientes a las areas
misionales del INVIMA, la frecuencia de solicitud por temas se encuentra distribuidos de la
siguiente manera: 15 corresponden: Actualizacion Normativa Sanitaria; 14 a identificacion,
evaluacién, priorizacién de riesgos microbiolégicos, 12 Estadistica; 9 a toxicologia de
alimentos, 7 a lineamientos técnicos, bebidas alcohdlicas, Grasas y aceites, POES y
estandares Sanitarios; 5 a inspeccion Basada en el Riesgo; 4 en auditoria, epidemiologia
y enfermedades transmitidas por alimentos y 1 en formacion (en 1SO 513, ISO 31000, ISO
31010, I1SO 17043, desarrollo de cosméticos a base de recursos naturales, evaluacion de
tecnologias sanitarias, drtesis y prétesis sobre medida, desarrollo e implementacion de un
programa de trazabilidad y retiro, metodologia de la evaluacién de riesgo atribucion carga
enfermedad, limpieza y desinfeccién en plantas de alimentos, distribucién y penetracion de
calor en alimentos de baja acidez y acidificados, cadena de frio en almacenamiento y

transporte.
FRECUENCIA DE TEMAS MISIONALES

Fuente INVIMA PAES 2015
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4.3.2. Temas Administrativos — Transversales en Areas Técnicas

En los treinta y tres| (33) PAES presentados por las areas misionales, 1a frecuencia de
solicitud en temas se encuentra distribuidos de la siguiente manera: 9 administrativos,
Sistemas de Gestién de la Calidad, lectura, comprension y redaccion de textos, 8 en
ofimatica (excel , Word, acces, power point) e idioma inglés, 4 en contratacion, archivo y
correspondencia, servicio al cliente , andlisis de causas y no conformidades, aplicativo de
uso del INVIMA cientificos, entre otros temas.

FRECUENCIA TEMAS TRANSVERSALES
Contratacion  esmsssmmm
Apligativos INVIMA  sssssssssussmasmmsssmssssssussn

Analisis de Causas de No conformidades resssssssmeemsmmansammemomsns
Sefvicio al Cliente  sessnemensnessmemsmmmmstisss

Archivo - Carrespondencia  nsssssmssmmssmessmmmsssmeml

Idioma Ingles
Ofimatica s

R

Lectura, Comprension, Redagcion de textos
Sistemas Gestion de Calidad - MECI

Fuente INVIMA PAES 2015

4.3.3. Temas Competencias del Ser

En los treinta y tres (33) PAES presentados por las areas misionales, entre los temas
relevantes de las competencias del ser la frecuencia de solicitud se encuentra distribuidos
de la siguiente manera, 17 en trabajo en equipo, 8 para comunicacién asertiva y liderazgo,
10 clima organizacional y manejo de estrés, 2 manejo de conflictos y 1 para el manejo del
tiempo, entre otros.

formacion del Ser Areas Misionales

Fuente INVIMA PAES 2015

Bogotd - Colombia 10 9001
saavreves 2 £ . | Q

Icontec



TODOS POR UN
 NUEVO PAIS

 PAZ EQUIDAD EDUCACION

@ sinsarun inﬂl"ﬁo

4.3.4. Area Apoyo — Administrativo

En los catorce (14) PAES presentados por las areas de apoyo, la frecuencia de solicitud
por temas se encuentra distribuidos de la siguiente manera: con 1 BPM, business
intelligence, actualizacién acuerdos internacionales, socializaciéon casos criticos direcciones
misionales contratacién estatal, cadena presupuestal, Colombia compra eficiente, vigencias
futuras, temas contables y de normas de internacionales de contabilidad, actualizacién
tributaria, indicadores financieros, ley 734 de 2002, estatuto anticorrupcion, derecho
constitucional probatorio, administrativo, penal, derechos humanos, legislacién sanitaria,
proceso disciplinario, manejo y actualizacién administrativa, precontractual, decreto 1510
de 2013, estudios previos, plan anual de adquisiciones, manejo y actualizacion financiera,
presupuestal, administrativa, contractual y tesoreria, fundamentos ITIL, actualizacién de
conceptos de liquidacién de impuestos sobre salarios ( retencién en la fuente), actualizacion
en temas de salud ocupacional, actualizacién en gestibn humana, actualizacién en
normatividad en materia de carrera administrativa — empleo, indicadores, gestiéon del riesgo,
gobierno en linea, desarrollo de competencias de auditoria, metodologia en disciplina BPM,
manejo de residuos peligrosos, actualizacién proyectos de inversién, formulacion de
indicadores, actualizacién en planeacién, educacién sanitaria, codigo administrativo y de lo
contencioso administrativo asuntos de cobro coactivo, procedimientos, clasificaciéon y
términos PQRS consecuencias juridicas, actualizacién manual tarifario, sensibilizacion
resolucién 2674 , fortalecimiento del proceso de radicacion, técnicas de comunicacion
sensibilizacién del servicio, nuestros valores, servicio al usuario - atencién al cliente,
administracién del recurso humano, PMI, gestién de proyectos, actualizacién SO 9001-

GP1000.

En los catorce (14) PAES presentados por las areas de apoyo, ¢ estan directamente
relacionados a las solicitudes de las areas misionales.

Temas Transversales

Servicio al Cliente

Archivo - Correspondencia

Contratacion

Sistemas Gestion de Calidad - MECI

Ofimatica

Fuente INVIMA PAES 2015

En los Catorce (14) PAES presentados por las areas de apoyo, entre los temas relevantes
de las competencias del ser, tenemos la siguiente distribucion de frecuencia: 5 trabajo en
equipo, 1 para comunicacién asertiva y liderazgo, 3 para clima organizacional, entre otros.

\
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Formacion del Ser Areas Apoyo

; Inteligencia
i Manejo del Estrés; Emocional; 1

1

. Trabajo en equipo;

_Comunicacié' _
Asertiva; 4 8

4.4. EVALUACION PEL DESEMPENO LABORAL

Una vez revisados los formatos de evaluacién del desempefio allegados al Grupo de
Talento Humano no}‘ se evidencia que los evaluadores hayan detectado que se requiere
capacitacion para los funcionarios que fueron evaluados.

5. ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE

5.1. MODALIDADE§ DE CAPACITACION
Se encuentran diferentes modalidades para impartir capacitacion o entrenamiento a saber: )

i Modalidad Intensidad Horaria

Foros, conferencié&s, simposios, paneles, congresos Yy |Varia de 1 (uno) a 2 (dos)

. | r r 0
encuentros naC|07ales y locales. (Eventos de corta|dias (méaximo 16 horas).
\

duracion)

Seminarios y Semibario Talleres De dieciséis (16) a cuarenta
| (40) horas.

Cursos Entre cuarenta (40) a noventa
| (90) horas.

Diplomados | Entre noventa (90) a ciento

Sesenta (160) horas.

Actividades en el sitio de trabajo cuando la actividad asi
lo permita: ‘

v InstruL:cién .
v Entrenamiento en el Puesto de Trabajo De una (1) hasta ciento
v Entrenamientos Técnicos cientificos sesenta (160) horas
v Practicas

v Solucion de problemas

v’ Trabajo con pares

tituRadional de Vigilondia de Medicomentos y Alimentos — INVIMA
Cadvern 10 N.°64/28 T
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v’ Conversatorios

v Discusiones

v’ Dindmicas de grupo
Aprendizaje a ritmo propio:

v' Aprendizaje a distancia

v’ Intercambios y transferencias por
correspondencia

v Programas apoyados en videos, multimedia

v Programas de lectura guiada o dirigida

v Reuniones de andlisis fuera del trabajo

v Difusién a través de canal de comunicacion
interno del INVIMA.

v Invitaciones a eventos

No hay asignacion especifica
en tiempo.

Otras

v Exposiciones o exhibiciones No hay asignacioén especifica
v Visitas a otras entidades en tiempo

v"No hay asignacion especifica de tiempo.
v' Auto-capacitaciones en las dependencias.

Un excelente medio para gestionar el conocimiento en la entidad es la autocapacitacion, la
cual se seguira fortaleciendo.

5.2. ESTRATEGIAS ALTERNATIVAS

Las estrategias alternativas que se podran utilizar para ejecutar el Plan Institucional de
Capacitacion y Formacién por Competencias 2015 son

A. Alianzas estratégicas: Realizar convenios interadministrativos con otras entidades
para la realizacién de eventos de capacitacién y entrenamientos con miras a lograr
mayor cobertura, obtener mayores beneficios institucionales, mejorar la calidad de
los programas, disminuyendo los costos.

B. Red Interinstitucional de Apoyo a la Formacién y Capacitacion en el Sector
Publico. La Red Interinstitucional de Apoyo a la Formacién y Capacitacion, es una
alianza estratégica interinstitucional entre entidades y escuelas de formacion y
capacitacién, que propende por la eficiencia y la eficacia de la gestién de programas
propios del area, dirigidos a los funcionarios del Estado, en la que el INVIMA se
apoya para capacitar a los funcionarios en temas de gerencia publica, carrera
administrativa, administracién publica y otros temas de actualizacion del Estado.

C. Banco de Capacitadores conformado por la ESAP. Este Banco, cuenta con
grupos de docentes cualificados en las diferentes tematicas, en el ambito nacional,
con el fin de dar cubrimiento en forma oportuna y efectiva a los Planes
Institucionales.

D. Portafolio de Servicios de la ESAP. Ofrece programas de capacitacion en todos
los niveles de formacién, con programas académicos en las areas tematicas
definidas en el Estado Gerencial, el Estado Participativo y el Estado
Descentralizado. Alternativamente, a través de la Escuela de Alto Gobierno de la

ESAP.

E. Becas con Organismos Internacionales. Para lograr una formacion especializada
técnico cientifica en el INVIMA, se hace necesario realizar convenios o conseguir
becas a través organismos internacionales como la Organizacién Panamericana de

InsNguto Nacionol de Vigilandia de Medicumentos y Alimentos — INVIMA
Carrera 10 N2 64/28
PBX: 2948700
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A. Departamento A

Es el organismo rect

Estado, al cual, en v

del mismo afo, le
Nacional de Forma
Administracion Publi

B. Escuela Superic

Establecimiento pub
de profesionales e
elaboracion, actualiz
Igualmente, le corre
reinduccién, definido

Segun lo establece ¢
Escuela de Alto Go
para la induccion a

cursos a que se refi
en cuenta los avan
gobierno, la calidad

entidad, asi como lo
funcionario o grupa
responsabilidad en

lugar segun la natur

C. Servicio Nacion

El SENA, a través d
instituciones del Es
actividades productiy
econdémico y tecnold
el Instituto viene org
competencias y en f

6. MECANISMOS C

El proceso de evé
competencias 2015
garantizar la calidad

3), la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion de las
das para la Agricultura y la Alimentacion (FAQ), agencias regulatorias
£s. entre otros.

) que asista a los eventos de capacitacion o entrenamiento debe seguir
nto PA05-GTH-PR23, en lo referente al tramite y documentos

UE APOYAN PROCESOS DE CAPACITACION.

dministrativo de la Funcion Publica (DAFP)

or en materia de gestion y desarrollo del talento humano al servicio del
rtud de lo dispuesto en el Decreto Ley 1567 de 1998 y en la Ley 489
corresponde formular, actualizar y coordinar la ejecucion del Plan
cion y Capacitacién, en coordinacion con la Escuela Superior de
ca.

)r de Administracion Publica (ESAP)

ico de educacién superior, cuyo objetivo fundamental es la formacion
1 Administracion Publica, al cual le corresponde participar en la
acion y seguimiento del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.
sponde disefiar el curriculum bésico de programas de induccion vy
s por el Decreto 1567 de 1998.

| articulo 31 de la Ley 489 de 1998 los programas de induccién de la
hierno, se constituyen en una herramienta permanente y sistematica
a administracién plblica de los servidores publicos. Los seminarios o
sre el mencionado articulo son disenados por dicha Escuela teniendo
ces en la ciencia de la administracion publica, la reingenieria del
y la eficiencia y la atencién al cliente interno y externo de la respectiva
s temas especificos del cargo o de la funcién que va a desempenar el
de funcionarios al cual va dirigido el curso y especialmente su
2| manejo presupuestal y financiero de la entidad cuando a ello haya
leza del cargo.

al de Aprendizaje SENA

e la formacion profesional integral gratuita, apoya el desarrollo de las
tado y a los servidores publicos en la capacitacion en diferentes
as a través de cursos y programas que contribuyen al desarrollo social,
gico del pais, mediante la modalidad virtud y presencial. De otra parte
anizando con el SENA un convenio para certificar a los funcionarios en
brmacién en la modalidad de especializacion tecnoldgica.

)E EVALUACION Y SEGUIMIENTO

luacién del Plan Institucional de Capacitacién y Formacion por
mplica la revisién y seguimiento pormenorizados de cada paso, para
y efectividad de los mismos.

ituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA
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Para su evaluacién, las fases del PIC se agrupan en dos grandes componentes:

&) vnsauo iMmO £
b AR i

1. La Gestioén del PIC, en la que se evaluara el grado de cumplimiento de los objetivos de
capacitacion propuestos y la administracién adecuada del plan.

2. ElImpacto del PIC en la que se valoraran la transferencia del proceso de capacitacion
al desempeno individual e institucional y los cambios generados en las situaciones
problémicas detectadas y en el desempeno institucional, es decir el impacto.

La Entidad, a través del Grupo de Talento Humano, realizard el seguimiento y evaluacién
del Proyecto de Aprendizaje en Equipo de cada dependencia, de acuerdo con el
procedimiento vigente.

6.1. EVALUACION DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION.

La evaluacion del impacto implica la valoracién de los cambios y mejoras organizacionales
como consecuencia de la capacitacion realizada. Se mide a través del cumplimiento de la
mision y cumplimiento de objetivos, de la puesta en practica de lo aprendido o de las
habilidades adquiridas, de la comparacién entre un antes y un después utilizando las
técnicas descritas.

El funcionario tiene seis (6) meses después de haber recibido la capacitaciéon para aplicar
lo aprendido en su puesto de trabajo, la evaluacién se hara con el jefe inmediato mediante
el formato para medir el impacto y los resultados de la misma, finalmente; esto se reflejara
en la evaluacion del desempefo laboral.

6.2. EVALUACION DE LA EFICACIA DE LAS CAPACITACIONES

a) Evaluacion de aprendizaje.

Se realizara para eventos de capacitacién mayores de ocho (8) horas en las modalidades
de: cursos, diplomados seminarios etc. Se adjunta la Guia Técnicas de Evaluacion de

aprendizaje.

Excepto aquellas capacitaciones que no son organizadas por el Instituto y que no se pueden
controlar, dado que son eventos gratuitos y son auténomos en su organizacion.

b) Evaluacién de Impacto de la capacitacion:

El modelo que se considera es del Kirkpatrick[3], el cual cuenta con tres niveles de
evaluacién, cada uno relacionado con ciertos elementos del proceso integral de la

capacitacion, a saber:

1. NIVEL I, Reaccién o satisfaccion, que da respuesta a la pregunta: “; Le gusté la actividad
a los participantes?”, y que busca determinar en qué medida los participantes valoraron la

accion capacitadora.
A, [contec
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2. NIVEL Ii, Aprendiz
participantes en la ac
que los participantes
de capacitacion.

3. NIVEL lll, Aplica
participantes utilizan
determinar si los part
adquirido en una act
pudiesen haber afec

6.3 SEGUIMIENTO?

La evaluacion y seg
cumplimiento del mis

- Una fase de
el avance y ¢
objetivos y ac

aje, que da respuesta a la pregunta: “¢ Desarrollaron los objetivos los
-cion de capacitacion?”’, siendo su propésito el determinar el grado en
han logrado los objetivos de aprendizaje establecidos para la accion

cién o transferencia, que da respuesta a la pregunta: “iEstan los
do en su trabajo las competencias desarrolladas?”, cuya finalidad es
icipantes han transferido a su trabajo las habilidades y el conocimiento
ividad de capacitacién, identificando ademas, aquellas variables que
ado el resultado.

Y EVALUACION PAES

uimiento de los PAES se realizara con el fin de revisar el avance y
mo. Se hara dos seguimientos en el afo asi:

seguimiento en el primer semestre mediante un formato para verificar
jecucion del PAE asi como la posibilidad de revisar y replantear los
tividades de aprendizaje.

- Una vez finalizado el PAE se evalGa cada afio y se consolida la informacion para

verificar su ct

7. CONSOLIDACIOI

Con base en el diagr
diferentes dependenc
se van tratar en el tra

A) Dirigido al

ymplimiento.

I PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Y FORMACION POR
COMPETENCIAS 2015

4stico de necesidades plasmadas en los 47 PAES presentados por las
ias del Instituto, se presenta a contindan las lineas tematicas las cuales
nscurso del ano.

Nivel Directivo.

TEMAS RESPONSABLE

. GRUPO DIRECTIVO

Ingles

Grupo Talento Humano

Habilidades Gerenciales

Grupo Talento Humano

Formacién propia del area que dirige

Grupo Talento Humano —
Direccion Técnica

Los temas planteados son los requeridos para que los Directivos lideren procesos exitosos
que lleven a una gerencia estratégica que vaya acorde con
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B) Dirigido a los servidores publicos de los diferentes niveles jerarquicos

CRONOGRAMA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION Y FORMACIDN
' POR COMPETENCIAS 2015

A RESPONSABLE

1l GRUPO FUNCiONARIOS (Mejoramiento del Clima y Riesgo Psicosocial
y formacion del ser)

Trabajo en equipo ARP - Grupo Talento Humano
Clima Organizacional ARP - Grupo Talento Humano
Comunicacién Asertiva ARP - Grupo Talento Humano
Liderazgo ARP - Grupo Talento Humano
Manejo del estrés ARP - Grupo Talento Humano
Manejo del Tiempo ARP - Grupo Talento Humano
Solucion de Conflictos ARP - Grupo Talento Humano

Los temas planteados estan dirigidos a la formacién competencias comportamentales
referidos a las actitudes, los valores, los intereses y las motivaciones que se requieren para
ejercer las funciones asignadas y va dirigido a los funcionarios de los diferentes niveles

jerarquicos.

C) Dirigido a los servidores publicos de los diferentes niveles jerarquicos de
reciente vinculacién

"CRONOGRAMA PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2015

TEMAS i RESPONSABLE

1l INDUCCION INSTITUGIONAL

Conociendo mi Entidad Grupo de Talento Humano

D) Dirigido a los servidores publicos de los dlferentes mveles jerarquicos
REINDUCCION INSTITUCIONAL

RES PONSABLE
Plén Esifatégico | | Direccion Genefal
Evaluacién Del Desempeno Grupo Talento Humano
Salud Ocupacional Grupo Talento Humano - ARL
Negociacién Colectiva gru i Talentr Hymanes:
ependencias

stiiyto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos — INVIMA
rrera 10 N264/28
PBX: 2948700

IS0 8001

Qngme Colombia



~ TODOSPORUN
NUEVO PAIS

w PAZ EQUIDAD EDUCACION

&) vmsaiun

Grupo Talento Humano -

Etica Dependencias

El Plan Institucional de Capacitacion y Formacion por Competencias 2015 de conformidad
en los articulos 7° y 8° del Decreto 1567 de agosto de 1998, en los cuales se establece que
las entidades del estado deben incluir la induccién y reinduccion en el mismo, el cual se

describe a continuacion:

- Induccién: Brinda un conocimiento general del INVIMA que permita a los servidores
publicos de reciente vinculacion, integrar la ubicacién de su rol dentro del Instituto
con el fin de fortalecer su sentido de pertenencia y formacién ética en el desempeno

de sus funciones.

PROGRAMA DE INDUCCION CONOCIENDO MI ENTIDAD.
' "RESPONSABLE

TEMA

PLAN ESTRATEGICO: (Mision, Vision. Objetivos

e . Direccién General
estratégicos, misionales).

Fortalecimiento del INVIMA Direccion General

INTRODUCCION: Nuestra Entidad, Historia,

. T Secretaria General
Estructura Organizacional, Comités.

POAS. Planes, programas y proyectos

institucionales. Oficina Asesora de Planeacion,

Informatica y Estadistica.
Sistemas integrados de Gestién de Calidad - SGC

Oficina Control Interno.
MECI. (Modelo Estandar de Control Interno)

Oficina de Asuntos Internacionales. (Acuerdos,
Convenios y negociaciones, cooperacion
internacional técnica y cientifica)

Oficina de Asuntos Internacionales

Direccion de Alimentos y Bebidas Direccién de Alimentos y Bebidas

Direccién de Medicamentos y

Di .. Medi P ioldai G s
ireccion de Medicamentos y Productos Biologicos | 5, w05 Biologicos

Direccién de Cosméticos, Aseo, Plaguicidas y
Productos

Direccién de Cosméticos, Aseo,
Plaguicidas y Productos

Direccion de Dispositivos Médicos y Otras
Tecnologias

Direccion de Dispositivos Médicos y
Otras Tecnologias

Direccion Operaciones Sanitarias

Direccion Operaciones Sanitarias

Direccion de Responsabilidad Sanitaria

Direccién de Responsabilidad
Sanitaria

Grupo de Reaccién Inmediata (Seguridad personas,
instalaciones, informacion y procesos)

Secretaria General.

stituto Nadional de Vigilanda de Medicamentos y Alimentos — INVIMA
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Ley 1010 de 2006 Prevenciéon Acoso Laboral Comité de Convivencia Laboral

Régimen disciplinario Ley 734 de 2002. Cédigo Unico
Disciplinario.

Estatuto anticorrupcion. Grupo Disciplinario Interno

Programa de bienestar social e incentivos.

Cadigo de ética y buen gobierno

Plan institucional de capacitacion Grupo de Talento Humano

Programa de Salud Ocupacional.

Situaciones administrativas personal

Oficina de Tecnologias de la

Politicas informaticas y Gobierno en linea . 5
informacion

- Reinduccion: con el objeto de actualizar al servidor publico sobre los cambios
institucionales (mision, vision, objetivos), asi como temas de actualidad de indole
misional o administrativo, para asf fortalecer su sentido de pertenencia y formacién
ética en el desempeno de su trabajo.

E) Dirigido a los servidores publicos de los diferentes niveles jerarquicos de
las Direcciones Misionales

Los temas relacionados a continuacion fortalecen las competencias técnicas requeridas para
desempenar las funciones asignadas como agencia nacional de regulacion, de acuerdo con
la misién del Instituto.

PLAN INS_TITUCIQNAL DE CAPACITA__C'ION 2015

TEMAS | RESPONSABLE

Todas las Direcciones Misionales y Grupos de

Actualizacion Normativa Apoyo
Identificacién, Evaluacion, priorizacion de Riesgos | Direccion de Operaciones Sanitarias
Microbiolégicos Direccion de Alimentos y Bebidas.
Estadistica Direccién de Alimentos y Bebidas, Oficina
S Laboratorio.

Direccién de Operaciones Sanitarias
Toxicologia de alimentos Direccion de Alimentos y Bebidas.
Lineamientos Técnicos Todas las Direcciones Misionales

Direccioén de Operaciones Sanitarias

Bebidas Alcoholicas Direccion de Alimentos y Bebidas.

Direccién de Operaciones Sanitarias

Grasas y Aceites Direccion de Alimentos y Bebidas. . /

Correra 10 N.°64/28
PBX: 2948700
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TEMAS

RESPONSABLE

IVC basado en el Rieégo

Todas las Direcciones Misionales

Auditoria

Todas las Direcciones Misionales

Epidemiologia y Etas

Direccién de Operaciones Sanitarias
Direccién de Alimentos y Bebidas.

Medidas Sanitarias de Seguridad

Direccion de Operaciones Sanitarias

Cosméticos a base Productos Naturales

Direccién de Cosméticos, Asea, Plaguicidas y
Productos de Higiene Domestico

Evaluacion de Tecnologias Sanitarias

Ortesis y protesis sobre medida

Direccién de Dispositivos Médicos y otras
Tecnologias

Técnicas de evaluacion de Riesgos

ISO 31000 Gestién del Riesgo, salud y seguridad,
con enfoque de dispositivos médicos e ISO 31010

Direccién de Dispositivos Médicos y otras
Tecnologias

Indicadores

Oficina Asesora de Planeacion

BPM

Direccion General - Oficina Asesora de
Planeacion

de contabilidad

Temas Contables y de normas de internacionales

Grupo Financiero y Presupuestal — Grupo
Tesoreria

PMI

Oficina de Tecnologias de la Informacién

Cultivo Celular

Oficina de Laboratorio

Cromatografia

Oficina de Laboratorio

Validacion de métodos

Oficina de Laboratorio

Aspectos regulatorios de analisis de OGM

Oficina de Laboratorio

Buenas Practicas de Laboratorio

Oficina de Laboratorio

Otros temas especificos para la dependencia

Todas la Dependencias

F) Dirigido alos servidores publicos de los diferentes niveles jerarquicos

A continuacién se relacionan los temas en los cuales se requiere capacitacion para
complementar las competencias del saber, saber hacer y del ser, los cuales se requieren para
que los servidores publicos puedan tener un desempeno integral

CAPACITACION TEMAS ADMINISTRATIVOS

- RESPONSABLE

Manejo de Archivoly gestion documental

Grupo Talento Humano

Actualizacion Contratacion estatal

Grupo Talento Humano

nstituto Nacionel de Vigilanda de Medicamentos y Alimentos — INVIA
rrera 10 N.°64/28
: 2948700

Bogoté - Colombia




vg?

& smsaLun

TODOSPORUN

€ NUEVO PAiS

PAZ EQUIDAD EDUCACION

RESPONSABLE

Sistema Integrados de Gestion de Calidad

Grupo Talento Humano

Servicio al Usuario

Grupo Talento Humano — Oficina de
Atencién al Ciudadano

Aplicativos INVIMA

Oficina de Tecnologias de la Informacion

Gobierno en Linea

Oficina de Tecnologias de la Informacion

RESPONSABLE
Ofimatica Grupo Talento Humano
Calidad Grupo Talento Humano — Oficina Asesora de Planeacion

8. PRESUPUESTO

El INVIMA asignd para el afio 2015 un presupuesto para desarrollar el plan de capacitacion
por el rubro de funcionamiento un valor de OCHENTA MILLONES DE PESOS M/C

($80.000.000.00). M/C.

lgualmente EI INVIMA asigné para el afio 2015 un presupuesto para desarrollar
entrenamiento de los inspectores de la autoridad nacional por el rubro de inversion un valor
de MIL MILLONES DE PESOS ($1.000.000.00) M/C.
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9. GLOSARIO

v La Capacitacién, de acuerdo con lo sefnalado en el articulo 4 del Decreto
1567 de 1998, es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
Educacién No Formal como a la Informal de acuerdo con lo establecido por
la ley general de educacion.

T

v La formacicﬁm, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacion
como los procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer
una ética d%ﬁ servicio publico basada en los principios que rigen la funcion

administrativa.

Desarrollo Humano, segun lo sefialado en el Decreto 2888 de 2007, es la
que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos
y formar e | aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de
niveles y grados establecidos para la educacion formal.

v La Educac:“(én No Formal, hoy denominada Educacion para el trabajo y el

v La educacion informal, de acuerdo con lo sefalado en la Ley 115 de 1994
es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de
personas, eptidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos,
tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.

v" Los progrlmas de Induccién y de Reinducciéon estan orientados a
fortalecer lalintegracion del empleado a la cultura organizacional, desarrollar
habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacion para
el conocimiento de la funcién pablica y .de la entidad, articulo 7 del Decreto
1567 de 1998.

v El Entrenamiento en el Puesto de Trabajo es la preparacion que se imparte
en, "el e}ercﬁ‘cio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen
en la practica los oficios; se orienta, por lo tanto, a atender, en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas para el desempeno de las funciones,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se
manifiesten en desempefos observables de manera inmediata.

La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a
160 horas, tal como se establece en el Decreto 2888 de 2007. Los programas de
educacién no formal, dada su intensidad horaria (superior a 160 horas para los
programas clH formacién académica y de minimo 600 horas para los programas de
formacion laporal) y a sus propoésitos de certificar competencias formativas, no
hacen parte de las actividades consideradas como entrenamiento en el puesto de

trabajo.

v La Educacién Formal, de conformidad con lo sefialado el articulo 10 de la
Ley 115/94, es aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas
curriculares progresivas, y conduce a grados y titulos. Hace referencia a los
programas de basica primaria, secundaria y media, o de educacién superior.

Carrera 10 N2 64/28
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Sistema de Formacién de Capital Humano
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Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y
solucion de controversias con las organizaciones de empleados ptiblicos”.
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Colombiano MECI 2014

- Plan Estratégico del INVIMA, publicado en pagina web www.invima.gov.co
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