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1. ANTECEDENTES 

El Proceso de Gestión del Talento Humano en el Jardín Botánico de Bogotá José Celestino Mutis, 
se desarrolla de la siguiente manera: 
 

 

 

Administración del Talento 

Humano 

Provisión de Empleos 

Concertación, Evaluación y Seguimiento a la Evaluación de 

Desempeño y Acuerdos de Gestión 

Situaciones Administrativas 

Liquidación de Nómina 

Retiro de funcionarios 

 

 

 

Desarrollo del Talento 

Humano 

Planificación de la Capacitación y Evaluación de la Eficacia. 

Planificación del Bienestar Social 

Plan de Incentivos 

Elaboración, aprobación, ejecución y seguimiento del programa 

anual de Salud Ocupacional 

Elección de representante de empleados ante comisión de 

personal y Comité Paritario de Salud Ocupacional 

Condiciones ambientales Internas 

 

En la actualidad, el análisis DOFA del proceso refleja lo siguiente: 

 

Debilidades. 

❖ El proceso no visible en la estructura organizacional de la entidad. 

❖ Planta de personal insuficiente para ejecutar los procedimientos de Gestión de 

Talento Humano. 

❖ Falta de sistemas de información consolidados y fortalecidos. 

❖ Diferenciación del personal vinculado de la Entidad.  
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❖ Carencia de programas para la transferencia del conocimiento de la información de 

los servidores públicos y contratistas. 

❖ Incumplimiento en la ejecución de los planes por deficiencias en la planeación 

interna. 

❖ Falta de equipos de cómputo adecuados para ejercer las labores. 

❖ Desactualización en los procedimientos internos. 

❖ Pocos controles efectivos que minimicen los riesgos en las diferentes actuaciones. 

❖ Demoras en el proceso de comunicación interna.  

❖ Demoras en los procesos de contratación de personal. 

❖ Alta rotación de los contratistas. 

❖ No existe un procedimiento para reubicación de los funcionarios ante enfermedad 

laboral, de acuerdo con el manual de funciones. 

❖ Talento humano sobre calificado para la labor contratada. 

❖ Bajos niveles de Sismo Resistencia en las edificaciones de la entidad. 

 

Oportunidades. 

❖ Entidad posicionada y reconocida por la ciudadanía y otras Entidades. 

❖ Políticas públicas relacionadas con Gestión Talento Humano. 

❖ Avance en las tecnologías de información y las comunicaciones. 

❖ Posicionamiento de los temas de talento humano a nivel distrital. 

❖ Apoyo de la ARL. 

❖ Apoyo entidades externas para el desarrollo gestión del talento humano. 

 

Fortalezas. 

❖ Talento humano calificado y competente. 

❖ Planes y programas definidos  



 

Página 4 de 23 

❖ Apoyo del COPASST  

❖ Capacitación continua del talento humano 

❖ Compromiso del equipo de talento humano para el desarrollo de las funciones y 

obligaciones del Proceso. 

❖ Evaluación periódica de las actuaciones inherentes al proceso, para la mejora 

continua de los servidores públicos y los procedimientos de TH 

❖ Compromiso de parte de los colaboradores en la participación de las capacitaciones.  

❖ Apoyo del Nivel directivo en todos los temas de Talento Humano.  

❖ Fortalecimiento de gestión administrativa 

❖ Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo fortalecido y efectivo. 

 

Amenazas. 

❖ Permanente cambio normativo en temas gestión talento humano. 

❖ Limitación del presupuesto en gestión talento humano. 

❖ Falta de infraestructura tecnológica y normativa para el manejo de la información en 

relación al COVID.  

❖ Mayor riesgo de morbilidad y mortalidad en los servidores públicos y contratistas de 

la entidad asociada a la emergencia sanitaría.  

❖ Limitaciones para realizar funciones y/o obligaciones contractuales debido a la 

emergencia sanitaría.  

❖ Dificultad en el acceso a elementos de bioseguridad para atender la emergencia 

sanitaría. 
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2. ENFOQUE DE LA POLÍTICA DE GESTIÓN INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO  

 

Los retos del Jardín Botánico de Bogotá están enmarcados en su misión de “Investigar y 

conservar la flora de los ecosistemas altoandinos y de páramo y gestionar las coberturas 

vegetales urbanas, contribuyendo a la generación, aplicación y apropiación social del 

conocimiento para la adaptación al cambio climático, al mejoramiento de la calidad de vida y al 

desarrollo sostenible en el Distrito Capital y la Región.”  

 

Contar con una política que permita definir las necesidades de personal, idoneidad y suficiencia, 

alinearlo a la estrategia de la Entidad y fomentar su desarrollo integral, teniendo en cuenta su 

vinculación, motivación y estímulos, realizando acciones sólidas y concretas que agregan valor a 

la gestión del recurso más importante de toda organización, sus servidores. La PGITH aborda 

todas las diferentes etapas del ciclo de vida laboral como lo son: el Ingreso, la Permanencia y el 

Retiro, resaltando los siguientes postulados:  

   

2.1. Humanización de los Ambientes Laborales 

La Política de Gestión Integral del Talento Humano del JBB busca orientar las acciones de la 

administración relacionadas con la Gestión del Talento Humano, priorizando ante todo la 

humanización de los ambientes laborales de la entidad, promoviendo siempre el respeto en las 

relaciones interpersonales, la comunicación asertiva y la inteligencia emocional. Así mismo, 

busca una conciliación entre el desarrollo laboral integral y la vida privada y/o familiar de cada 

servidor público, buscando una evolución positiva en el ambiente laboral que beneficie el 

rendimiento y el logro de los resultados propuestos. 
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Conocer profesionalmente a los servidores públicos requiere aproximarse al ser humano que 

hay detrás. En un entorno cambiante, como el actual, es esencial comprender las 

potencialidades saber si podemos confiarles tareas inéditas, sobre las que no tenemos 

referencias. Y eso requiere indagar más allá de su rendimiento pasado en otras labores. Hay que 

identificar diferentes aspectos: intereses, experiencias, inquietudes, esperanzas, rasgos de su 

personalidad, cualidades intelectuales, inteligencia emocional, capacidades físicas y sensoriales, 

diferentes categorías de destrezas, etc. 

 

Al mismo tiempo, reviste gran importancia la identificación de actividades que favorezcan la 

vida familiar, teniendo en cuenta que el servidor es vital para su familia y entorno. La 

percepción que la entidad tiene de las familias de los servidores fomenta su nivel de 

compromiso; así mismo, influye la proyección externa que proyectan de la entidad; sus críticas y 

elogios tienen gran valor para construir una idea mental en terceras personas sobre cómo es 

nuestra entidad y su acogida laboral. 

 

No se puede pretender diseñar un ambiente ideal, sin tener en cuenta las reacciones de los 

empleados, y, posteriormente, pretender adaptarlos a protocolos que han tomado forma sin 

contar con ellos. Por el contrario, debe propender a buscar una adaptación continua en ambos 

sentidos: La misión y visión de la entidad con sus metas y proyectos, mejorando la disposición 

del trabajador, pero también moldeando las nuevas prácticas introducidas para acoplarlas a las 

posibilidades de los seres humanos que participan en su desarrollo., desde el compromiso que 

su rol afecta. 

 

La humanización del ambiente de trabajo es un reto más accesible de lo que parece. Es factible 

en la medida que, con esfuerzo y persistencia, pueda contribuir a generar cuantiosos beneficios 
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para la entidad y los servidores. Así se mejoran los procesos y la organización interna, se eleva la 

pertenencia, la productividad y se da un impulso a la competitividad. 

 

2.2. Salario Emocional 

La PGITH pretende incorporar elementos diferenciadores para motivar, retener y reconocer el 

trabajo de su personal y dentro de estos, la retribución emocional compuesta por conceptos no 

económicos destinados a satisfacer necesidades de tipo personal, familiar y profesional de los 

servidores, propendiendo por una mejor calidad de vida, que redunde en la óptima prestación de 

los servicios que brinda el JBB, impactando positivamente en su desarrollo y crecimiento como 

Entidad Pública.  

 

2.3. La Felicidad Laboral 

Se debe fomentar un modelo de cultura organizacional dentro del JBB que tenga como eje 

central la felicidad del trabajador, asociada a la productividad y logro de los resultados. 

Aumentar la felicidad en el trabajo permite a los colaboradores desarrollar un pensamiento 

creativo, flexible y optimista para afrontar retos tanto personales como profesionales, atender 

situaciones de crisis y contingencias laborales, reducir los conflictos, y mitigar riesgos causantes 

de enfermedades y accidentes laborales. 

 

2.4. Entornos Laborales Saludables 

Según la Organización Mundial de la Salud un entorno laboral saludable es "aquel en el que los 

trabajadores y jefes colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la 

salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en 

base a los siguientes indicadores: 

 

1. La salud y la seguridad concernientes al espacio físico de trabajo. 
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2. La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo 

incluyendo la organización del mismo y la cultura del ambiente de trabajo. 

3. Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo. 

4. Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los trabajadores, sus familias 

y de otros miembros de la comunidad.” 

 

2.5. Trabajo Decente y Digno 

El concepto de trabajo digno y decente en los términos definidos por la OIT, resume las 

aspiraciones de las personas en su vida laboral relacionadas con oportunidades e ingresos; 

derechos, voz y reconocimiento; estabilidad familiar y desarrollo humano integral; justicia e 

igualdad. Este concepto guía puede ser sintetizado en cuatro objetivos estratégicos: 1) 

Principios y derechos fundamentales en el trabajo y normas laborales internacionales; 2) 

Oportunidades de empleo e ingresos; 3) Protección y seguridad social, y 4) Diálogo social.” 

 

2.6. Gestión por Competencias 

Consiste en el conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y comportamientos 

que una persona necesita para tener un desempeño exitoso en su puesto de trabajo. El objetivo 

principal del enfoque de gestión por competencias es implantar un nuevo estilo de dirección en 

el JBB para gestionar el talento humano integralmente, de una manera más efectiva para la 

Entidad. 

 
3. OBJETIVO 

 

El objetivo es contar con una política pública interna del talento humano que rija bajo los 

principios de meritocracia, transparencia, probidad y ética de lo público, y promuevan el 

mejoramiento de las condiciones laborales, la felicidad laboral y el sentido de pertenencia 
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mediante un trato humanizado, respetando las particularidades del personal según su forma de 

vinculación, con el fin de fortalecer la cultura organizacional y la gestión institucional, teniendo 

en  cuenta que el talento humano es el principal recurso del JBB, para el cumplimiento de la 

misión, visión, metas y objetivos institucionales. 

 

4. ALCANCE 
 

La Política de Gestión Integral del Talento Humano del Jardín Botánico de Bogotá está dirigida a 

todo el Talento Humano que labora en la Entidad, servidores públicos de carrera, libre 

nombramiento y remoción, provisionales y contratistas; según aplique de acuerdo con la 

normatividad establecida, convirtiéndose en el marco de referencia para todos los procesos, 

planes y programas que hacen parte de la Gestión del Talento Humano. 

 

5. FUNDAMENTOS 
 

La Política de Gestión Integral del Talento Humano del JBB se fundamenta bajo los siguientes 

preceptos: 

 

1. Plan de Desarrollo Económico, Social, Ambiental y de Obras Públicas del Distrito Capital 

2020 – 2024  “Un nuevo contrato social y ambiental para la Bogotá del siglo XXI”. 

 

El Plan de Desarrollo Distrital adoptado mediante Acuerdo 761 de 2020, en su Artículo 61 sobre 

Política de trabajo decente, establece lo siguiente: 

 

“El Distrito Capital de Bogotá, adicional a la Política Pública de gestión integral de talento 

humano y dentro de la propuesta del Plan Distrital de Desarrollo, adelantará las acciones 
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tendientes hacia la garantía del derecho al trabajo decente, buscará disminuir las brechas de 

desigualdad laboral entre mujeres y hombres y el diseño de estrategias para el primer empleo 

en los jóvenes y para posibilitar el acceso al empleo formal de personas mayores antes de 

alcanzar su edad de jubilación. Son parte de esta política las siguientes acciones planteadas en 

el presente Plan: 

 

❖ Diseñar e implementar una estrategia de formalización, dignificación y acceso público 

y/o meritocrático a la Administración Distrital con la creación de por lo menos 1.500 

empleos y la realización de concursos de méritos para la provisión de 1.850 vacantes. 

Esta estrategia deberá contemplar un análisis integral del diseño institucional, estudios 

de cargas laborales para definir las necesidades de personal y de los recursos 

presupuestales disponibles, para definir acciones de mediano y largo plazo. 

❖ Diseñar e implementar una estrategia para fortalecer la gestión, la innovación y la 

creatividad en la Administración Distrital, generando valor público al servicio de la 

ciudadanía. 

❖ Promover la generación de empleo para 200.000 personas, con enfoque de género, 

territorial, diferencial: mujeres cabeza de hogar, etnias, jóvenes, jóvenes NINI, personas 

con discapacidad, y/o teniendo en cuenta acciones afirmativas. 

❖ Implementar en el 100% de las entidades del Distrito una estrategia de teletrabajo que 

considere horarios flexibles, y que dentro de los criterios de priorización incluya 

personas con discapacidad, cuidadores, cuidadoras, y madres cabeza de familia. 

❖ Las entidades y organismos distritales deberán avanzar progresivamente en el 

cumplimiento del Decreto Nacional 2365 del 2019. Adicionalmente, las entidades 

distritales propenderán porque empleos nuevos que se creen y vacantes que se generen, 

cuando no tengan lista de elegibles, puedan ser provistas mediante nombramiento 

provisional con jóvenes entre los 18 y 28 años. 
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❖ El Distrito Capital, en cabeza de la Secretaría Distrital de Desarrollo Económico y con el 

acompañamiento del Ministerio del Trabajo, deberá actualizar la Política de Trabajo 

Decente y Digno de Bogotá, consagrada en el Decreto Distrital 380 de 2015.” 

❖ Pagos a plazos justos. La Administración Distrital, diseñará, reglamentará e 

implementará una Política de Pagos a Plazos Justos para todas las entidades del Distrito, 

tanto en el sector central como en el descentralizado. Esta política unificará los 

procedimientos, documentos y requisitos de pago de facturas y cuentas de cobro, de 

manera que sean los mismos en todas las entidades distritales. 

 

2. Documento CONPES 07 Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 

2019-2030. 

3. Los pronunciamientos de la OIT sobre trabajo digno y decente. 

4. Los acuerdos de la administración distrital y particularmente los del JBB con los 

trabajadores y sus organizaciones. 

5. El Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG – Plan Estratégico de Recursos 

Humanos del JBB. 

6. Las leyes, decretos, acuerdos, políticas, lineamientos y directrices que regulen la gestión 

del talento humano en el Distrito. 

 

7. PRINCIPIOS 
 

La Política de Gestión Integral del Talento Humano del Jardín Botánico de Bogotá se orienta bajo 

los siguientes principios: 

 

• Transparencia: 
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Realizar un ejercicio transparente de sus funciones frente a la gestión del talento humano de la 

Entidad respetando todas las normas y procedimientos, para garantizar igualdad de condiciones 

en todos los procesos. 

 

• Selección: 

En cualquiera de los casos en los que requiera la vinculación del talento humano para 

desarrollar alguna labor en el JBB, se deberá aplicar un procedimiento previamente establecido 

a todos los aspirantes en igualdad de condiciones, acorde a las leyes y normas de contratación y 

vinculación vigentes. 

 

• Meritocracia: 

Evaluar el mejor candidato dentro de los postulados. Con la meritocracia se profesionaliza el 

servicio público, con empleados competentes y comprometidos, lo que permite un servicio al 

ciudadano eficiente, ágil y moderno. 

 

• Humanización: 

Valorar a todos los servidores como seres humanos ante todo sin importar su condición, 

garantizando un trato digno, el respeto de sus derechos, y su desarrollo integral a nivel laboral y 

personal.  

 

• Reconocimiento 

Es resaltar la importancia de los colaboradores en el logro de las metas y objetivos 

institucionales, es valorar su esfuerzo y desempeño, esto aumenta el nivel de compromiso, 

reduce la rotación y aumenta la productividad del personal. 

 

• Inclusión: 
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Lograr que todos los servidores sin importar su condición se integren y participen en las 

diferentes actividades institucionales, que se apropien de sus funciones y obligaciones, 

contribuyendo activamente en el logro de las metas y objetivos del JBB. 

 

8. COMPONENTES Y ESTRATEGIAS EN EL CICLO DE VIDA LABORAL 
 

Comprende la orientación de la adecuada Gestión del Talento Humano en las diferentes etapas 

del ciclo de vida laboral que inicia con el ingreso y su forma de vinculación a la entidad, luego la 

permanencia y todas las acciones que se generan en torno al bienestar y desarrollo integral de 

los colaboradores durante su estadía en la entidad, y finaliza con el retiro el cual se propone 

debe ser asistido para minimizar el impacto que genera el cambio de vida en los colaboradores 

del JBB, que se encuentren en la etapa de prepensionados. 

8.1. INGRESO 

 

8.1.1. Planeación y vinculación del talento humano 

 

La Función Pública define la Planeación de los Recursos Humanos como “el proceso mediante el 

cual las entidades, en función de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal 

y definen los planes y programas de gestión del talento humano, con el fin de integrar las 

políticas y prácticas de personal con las prioridades de la organización”. 

 

En ese sentido, el JBB debe contar con las herramientas que permitan hacer una adecuada 

planeación del recurso humano, determinar su idoneidad y competencia, conforme lo requerido 

para cumplir con la misión, planes, programas y proyectos institucionales. Para ello se debe 

orientar la formulación y aplicación articulada de los siguientes planes y procedimientos: 
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❖ Plan estratégico de recursos humanos (MIPG) 

❖ Plan Anual de Vacantes y de Recursos Humanos, que permita definir los empleos 

vacantes en el JBB y proveerlos a través de la participación de procesos que aseguren el 

mérito, igualdad y oportunidad para vincular servidores públicos competentes, 

atendiendo las necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten 

durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de 

las dependencias. 

❖ Procedimiento para la Selección y Vinculación del Talento Humano del JBB, acorde con 

los principios de la PGITH. 

❖ Implementar un sistema de información del talento humano, como herramienta para la 

toma de decisiones, que permita su caracterización y su ubicación actual (Mapa 

Humano). 

❖ Realizar medición de cargas laborales periódicamente. 

 

8.2. PERMANENCIA 

8.2.1. Gestión del Conocimiento e Innovación 

 

La gestión del conocimiento y la innovación implica administrar el conocimiento tácito 

(intangible) y explícito (tangible) en las entidades para mejorar los productos y servicios que 

ofrece, su desempeño y los resultados de gestión. 
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Se debe desarrollar una estrategia que permita documentar el conocimiento tácito que han 

desarrollado las personas durante su permanencia en el JBB, con el fin de conocer su valor, 

aplicación y que sirva como insumo para la creación de conocimiento. La gestión del 

conocimiento se ha convertido en un mecanismo para el fortalecimiento de la capacidad y el 

desempeño institucional. Esto se logra al: 

 

❖ Consolidar prácticas de investigación, espacios de ideación y procesos de innovación que 

permiten consolidar nuevos enfoques o habilidades en la entidad. 

❖ Crear y usar herramientas que permitan la gestión de los datos y la información de 

manera articulada y garantizar su conservación en el tiempo mediante un 

almacenamiento adecuado. 
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❖ Fortalecer la capacidad de la entidad de reconocer y utilizar sus datos e información para 

el análisis y la toma de decisiones. El análisis de la información permite contar la historia 

de la entidad con datos. 

❖ Compartir el conocimiento adquirido o desarrollado en la entidad a través de la 

generación de redes interinstitucionales o interdependencias; fomentar procesos 

formales e informales de enseñanza y aprendizaje; garantizar la comunicación efectiva 

con los grupos de interés y los mismos servidores; fortalecer la memoria institucional a 

través de herramientas de captura, preservación y difusión del conocimiento. 

 

Generar acciones que incentiven la innovación en el JBB, esto implica que se deban identificar 

mecanismos e instrumentos que promuevan una mentalidad y cultura afines a la innovación 

institucional a través de la construcción de conceptos, métodos y nuevas formas de actuación 

que faciliten la labor en cada una de las áreas de trabajo. 

8.2.2. Teletrabajo – Trabajo Remoto – Trabajo en Casa - Coworking 

 

Teletrabajo 

 

El desarrollo e implementación de la estrategia de Teletrabajo en el JBB en cumplimiento de la 

normatividad vigente, implica: 

 

❖ Promover, fortalecer y potenciar el teletrabajo como una modalidad de trabajo digno. 

❖ Definir los mecanismos y las estrategias para el seguimiento al teletrabajo. 

❖ Socializar las condiciones y los alcances de la modalidad de teletrabajo. 

❖ Definir y socializar los criterios de selección del teletrabajador. 
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❖ Desarrollar las estrategias de acompañamiento y/o capacitación de los líderes de los 

procesos y de los teletrabajadores, en todo lo relacionado con el teletrabajo. 

❖ Efectuar el seguimiento y la evaluación a la modalidad de teletrabajo en el JBB y definir las 

acciones para su sostenibilidad y/o mejoramiento. 

 

Trabajo Remoto 

Se trata de una nueva modalidad de trabajo que se debe analizar para definir su aplicabilidad a 

mediano plazo, debido a que actualmente no existen precedentes en el Distrito. De acuerdo con 

la Ley 2121 del 03 de agosto de 2021, los empleados deben realizar las funciones de manera 

remota mediante la utilización de tecnologías de la información y las telecomunicaciones u otro 

medio o mecanismo, donde el empleador y trabajador, no interactúan físicamente a lo largo de 

la vinculación laboral. En todo caso, esta forma de ejecución no comparte los elementos 

constitutivos y regulados para el teletrabajo y/o trabajo en casa y las normas que lo modifiquen. 

 

Coworking 

El desarrollo de esta estrategia al interior del JBB, implica la adecuación de espacios de trabajo 

en donde se permite la interacción de diferentes perfiles profesionales, adaptándolos a una 

nueva forma de trabajar más flexible y colaborativa. Los espacios colaborativos según estudios, 

brindan a las personas un mayor valor agregado que el modelo de oficina tradicional, ya que 

convergen zonas de trabajo y zonas de relax. 

8.2.3. Cultura Organizacional  y Calidad de Vida (Plan de Bienestar, Plan de Capacitación, 
Programa de SST) 

 

El objetivo es elevar la calidad de vida laboral del recurso humano, promoviendo mejoras en el 

clima organizacional del JBB, fortaleciendo la cultura de servicio y previendo mecanismos para 
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facilitar la adaptación a los cambios internos. Mantener un clima organizacional satisfactorio 

para los servidores del JBB y sus familias. 

 

Bienestar Social Laboral 

 

Hace referencia al estado de satisfacción que logra el empleado en el ejercicio de sus funciones, 

producto de un ambiente laboral agradable, de un trato humanizado y del reconocimiento de su 

trabajo, lo cual repercute en un bienestar familiar y social, determina la ruta de la felicidad 

laboral, y para ello se debe hacer énfasis en: 

 

❖ Desarrollar actividades que reconozcan la labor del talento humano del JBB, 

institucionalizando el día del colaborador. 

❖ Gestionar convenios con otras entidades que permitan implementar acciones no 

pecuniarias que generen bienestar, que promuevan la salud, la integración, el disfrute y 

el esparcimiento, optimizando recursos, facilitando la participación del talento humano y 

de su núcleo familiar.  

❖ Implementar el Horario Flexible Laboral. 

 

Procesos Formativos Institucionales 

Los Planes Institucionales de Capacitación, así como los demás programas de formación laboral 

deben tener por objeto la preparación de los colaboradores para desarrollar o fortalecer 

competencias específicas relacionadas con las áreas de desempeño laboral, en las diferentes 

dependencias del JBB. Para facilitar su implementación, promover la participación e 

incrementar la cobertura, se contempla: 

 

❖ Realizar convenios interadministrativos con entidades o instituciones educativas. 
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❖ Promover la participación en procesos formativos que desarrollen y convoquen otras 

entidades públicas. 

❖ Desarrollar la estrategia de formador de formadores al interior del JBB, con el fin de 

aprovechar el capital intelectual del recurso humano que cuenta con mayor experiencia. 

❖ Fomentar estrategias de participación que contribuyan al desarrollo de las actividades 

programadas, facilitando la asistencia del talento humano desde el inicio hasta el final de 

cada proceso formativo. 

 

     Seguridad y Salud en el Trabajo  

❖ Fortalecer las medidas orientadas al mantenimiento de la seguridad, la salud y la 

protección social de los colaboradores del JBB. 

❖ Promocionar la salud, el cuidado personal y la seguridad en el trabajo, y fomentar la 

creación de ambientes y espacios laborales saludables en condiciones de higiene y 

seguridad. 

❖ Desarrollar el Proyecto Aurora - Sala Amiga Mujer Lactante 

 

8.3. RETIRO 

 

8.3.1. Prepensionados 

Contar con una estrategia de Prepensionados permite el retiro asistido de cada uno de los 

colaboradores que se encuentran en dicha etapa. Para esto se propone: 

  

❖ Brindar asistencia técnica y asesoría jurídica en trámites de pensión a los servidores, y 

realizar el acompañamiento psicogerontológico. 

❖ Implementar actividades de formación, preparación y reconocimiento a los pre 

pensionados, para el retiro. 
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❖ Divulgar el plan de pre pensionados a todos los colaboradores del JBB. 

 

9. FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL 

 

❖ Realizar análisis periódicos a la estructura organizacional y administrativa, evaluar las 

funciones, los servicios, y la planta de personal del JBB, para determinar la necesidad de 

realizar los ajustes requeridos. 

❖ Realizar la Medición de Cargas Laborales en el JBB, conforme la metodología del 

Departamento Administrativo del servicio Civil Distrital y la normatividad vigente, con el 

fin de determinar la necesidad de personal en planta para cumplir con los procesos de 

carácter permanente. 

❖ Elaborar Estudios Técnicos que identifiquen y justifiquen la necesidad de modificar la 

Estructura Organizacional, ampliar la Planta de Personal o la creación de Empleos 

Temporales.  

❖ Analizar las funciones establecidas en el Manual de funciones y Competencias 

Comportamentales, con el fin de realizar las actualizaciones y ajustes que se consideren 

pertinentes. 

 

10. COMUNICACIÓN Y SOCIALIZACIÓN  

La Política de Gestión Integral del Talento Humano se comunicará y socializará a través de las 

diferentes herramientas y recursos con los que cuenta el JBB, para transmitir y divulgar la 

información a todos los servidores públicos y contratistas que laboran en la Entidad, como: 

 

❖ Los procesos de Inducción y Reinducción 

❖ Procesos formativos institucionales 
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❖ Página web institucional 

❖ Correo electrónico 

❖ Intranet 

 

11. LINEAMIENTOS Y PLAN DE ACCIÓN 
 

La implementación de la PGITH en el JBB requiere de la expedición de actos administrativos 

(Resoluciones, Directivas y Circulares), elaboración de documentos técnicos, procedimientos,  y 

demás que se requieran para orientar la adecuada gestión del talento humano conforme lo 

expuesto.  
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❖ Plan Anual de Vacantes y de Recursos Humanos 
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