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PRESENTACION

En la actualidad el principal pilar de supervivencia para las organizaciones es su recurso
humano, motivo por el cual la administracion de los sueldos y salarios ha cobrado gran
relevancia para poder retener el personal clave encargado de que se cumplan los objetivos
propuestos, tanto del empleado como de la organizacion.

Solo puede remunerarse con justicia y equidad al servidor que ejerce un empleo si se
conoce el valar de ese puesto en relacion con los demés empleos de la entidad y ia situacion
del mercado. Como la entidad es un conjunto de empleos con distintos niveles jerarquicos
y de distintos campos de especialidad, la administracion de sueldos y salarios es un asunto
que abarca a la entidad en su conjunto y repercute en todos sus niveles y sectores,

Las compensaciones hacen parte de la estructura de costos totales; para las organizaciones
representa un costo y al mismo tiempo una inversidn. Costo porque desde el 4rea financiera
se evallia su impacto dentro de la estructura de costos de la organizacion e inversion,
porgue visto desde el area de recursos humanos represente el eje dinamizador de ia
compafiia, permitiendo el logro de los objetivos propuestos. Motivo por el cual, las entidades
s& encuentran fuertemente comprometidas con ef desarrollo de su personal, a quienes
buscan entregar salarios adecuados y competitivos, mejorando sus condiciones de vida, por
lo tanto, estos salarios estan reflejados en el nivel de vida, impactando directamente la
motivacion del personal.

Cuando en las entidades se evidencia una inadecuada distribucién de salarios, se evidencia
deteriore del clima laboral, disminuyendo productividad, generando estrés econémico y

laboral, que a mediano plazo genera un dafio en salud fisica y aumento de la rotacién de
personal.

En términos generales, es fundamental conservar a los colaboradores esenciales en las
entidades, pues su permanencia impulsa el crecimiento continuo y permite satisfacer tanto
las necesidades como las expectativas del personal. Esto genera un compromiso soélido, en
el que cada integrante suma esfuerzos para alcanzar los objetivos y metas definidos por la
alta direccion. Por tanto, puede afirmarse que los salarios, considerados de forma integral,
son uno de los principales factores que influyen en la calidad de vida laboral. De modo que,
al atraer, motivar y retener al personal clave, la entidad no solo asegura la continuidad de
sus operaciones, sino que también refuerza su competitividad y posicionamiento en el
mercado, promoviendo un liderazgo orientado a potenciar las habilidades y competencias
de sus servidores publicos.
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Este andlisis evidencia la importancia de implementar mecanismos de compensacion
salarial que incentiven a los empleados a permanecer en la organizacion voluntariamente,
desplegando asi todo su ingenio, creatividad e intelecto para alcanzar las metas
institucionales. En tal sentido, el Instituto para el Desarrollo de Antioquia ~IDEA-, consciente
de ia necesidad de diagnosticar las brechas existentes en su estructura salarial, de Ia falta
de proporcionalidad de los salarics y de no tener un mecanismo de valoracion para
determinar salarios de nuevos cargos creados, propuso desarrollarse el estudio que se
presenta en este documento.

La propussta de escala salarial se configura como una herramienta de gestion fundamental
para el instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-. Aunque, el componente salarial es
esencial para la motivacién interna, también es imprescindible prestar atencidén a otros
aspectos relevantes, como la cultura organizacional y los modelos de liderazgo centrados
en el talento humano, tal como o recomienda el Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon
~MIPG-. Esios elementos gestionados de manera coordinada propoercionaran una ruta
estratégica que conduzca a la entidad hacia el liderazgo en procesos, la transformacion
organizacional y la mejora en la calidad de vida laboral, al mismo tiempo gue se impulsa el
desarrollo social, econdmico y cientifico en los ambitos local, regional e internacional.

De este modo, el presente documento establece un marco que identifica los componentes
determinantes de la escala salarial, tomando en cuenta las caracteristicas particulares del
Instituto para el Desarrolio de Antioquia -IDEA. Al sustentar el anélisis en la informacién
primaria proporcionada por los propios empleados, quienes aseguran dia a dia el correcto
funcionamiento de la entidad, se posibilita la formulacién de {a presente propuesta de escala
salarial que reconoce y compensa a los servidores publicos, conforme a la estructura
organizativa y al modelo operacional vigente.
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1 OBJETIVOS

1.1 Objetivo general

Realizar el andlisis, disefio y propuesta técnica de los instrumentos de valoracién de empleos
y estructuracion de la escala salarial def Instituto para el Desarrollo de Antioquia -IDEA, en
el marco del redisefic institucional, conforme a las metodologias de desarrollo
Organizacional y normatividad vigente aplicable al sector publico colombiano.

1.2 Objetivos especificos

»  Realizar un andlisis detallado acerca de la estructura salarial que posee el Instituto para
el Desarrollo de Antioquia -IDEA-, identificando si s adecuada y equilibrada, segun la
estructura organizacional y planta de empleos.

»  Verificar mediante referenciacion si la escala salarial es equitativa en comparacion con
otras instituciones de naturaleza similar.

» Aplicar el método de puntos por factor y el método de minimos cuadrados para
construir el manual de valoracién de empleos y adaptacién a la escala salarial,
asegurando la coherencia técnica y normativa.

> Proponer una nueva escala salarial para el Instituto para el Desarrolio de Antioguia -
IDEA, basada en principios de equidad interna, legalidad, progresividad,
proporcionalidad y competitividad externa.

> Garantizar que la escala salarial cumpla con las normas, leyes o disposiciones estatales
o gubernamentales.
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2 MARCO TEORICO

El presente marco tedrico acerca al interesado a las principales teorias y conceptos gue se

abordan en el presente documento, a fin de proporcionar el entendimiento de la tematica
desarrollada en el mismo.

Teorias de salarios

Se trata de un conjunto de estudios academicos que analizan los comportamientos y
métodos empleados para fijar los salarios y el impacto que estos generan tanto en la calidad
de vida de los servidores como en la economia.

Salario

El salario se define como la compensacion monetaria que un empleador otorga a un
trabajador en funcion del carge que desempefia y los servicios que brinda durante un
periodo determinado. Su determinacion es un proceso complejo, dado gue intervienen
multiples factores interrelacionados que pueden influir de manera distinta en la estructura
salarial.

Sistema salarial

También se conoce como planes de compensacion o pago y estd compuesto por el conjunto
de politicas, estrategias y objetives de refribucidn, materializados en beneficios financiercs,
prestaciones y otros incentivos tangibles que se brindan a los empleados dentro del marco
de la retacion laboral.

Estructura salarial

Es un sistema que permite a la organizacidon definir sus politicas de compensacién en
funcién de su planta de empleos y las diversas modalidades de organizacion del trabajo, asi
como las diferentes obligaciones legales y/o extralegales acordados con los representantes
de los servidores. Se considera como el conjunto de relaciones salariales entre los distintos
empleos dentro de la entidad. De esta manera, los salarios se asignan con base en factores
clave para el desempefio exitoso del cargo. Una estructura salarial bien concebida vy
administrada busca garantizar una remuneracion justa, competitiva en el mercado y alineada
con la estrategia y los objetivos institucionales.
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Factores

Para los fines de este trabajo, se considera un elemento clave en la determinacién y el
impacto directo sobre el célculo de la remuneracién o salario asignado a un puesto. Estos
factores comprenden un conjunto de condiciones derivadas del andlisis de los cargos, el
criterio practico y la experiencia previa con factores similares en organizaciones y empleos
equivalentes. Entre ellos destacan la formacion, responsabilidad, gestion, esfuerzo y
condiciones laborales, los cuales permiten establecer comparaciones entre los distintos
empleos dentro de la organizacion.

Subfactores

En el contexto de los estudios de escala salarial, este se considera un elemento secundario
dentro de la estructura general de compensacién de un empleado. En ofras palabras,
constituye una subdivisidn de los factores fundamentales que inciden en la determinacion
del salario de un trabajador.

Empleo

El empleo se refiere a la condicién de una persona que presta sus servicios a una
organizacion o a otra persona a cambio de una remuneracién. En el ambito econémico, el
termino empleo también se utiliza para describir la utilizacién de los factores de produccion,
que incluyen la tierra, el capital y el trabajo. En su conjunto, los empleos conforman el
mercado laboral, donde interactuan la oferta y la demanda de trabajo. De acuerdo con el
articulo 19 de la Ley 909 de 2004, el empleo se define como “el conjunto de funciones,
tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas
para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrollo y los fines del Estado.”

Grado salarial

Segun Concepto 098581 de 2021 Departamento Administrativo de la Funcién Plblica “es
el numero de orden que indica la asignacion basica mensual para cada denominacién de
empleo dentro de una escala progresiva de salarios, segtin la complejidad y responsabilidad
inherente al ejercicio de sus funciones. Cada denominacién de empleo puede tener unc o
mas grados salariales dependiendo de la cantidad, complejidad de las funciones, las
responsabilidades, los requisitos de educacion y la experiencia para el desempefio de su
labor™.
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Niveles jerarquicos

Es el sistema organizativo que define los niveles de autoridad, las responsabilidades v la
manera en que se transmite la informacion dentro de la enfidad, garantizando una
comunicacion eficiente y una distribucion clara de funciones. Segun el Decreto Ley 785 de
2005, se agrupan en cinco niveles: nivel Directivo, nivel Asesor, nivel Profesional, nivel
Técnico y nivel Asistencial.

Productividad

La productividad se define como un indicador que expresa la relacion entre los resuitados
obtenidos en una actividad, el tiempo empleado para su ejecucion y los recursos utilizados
en el proceso. Su andlisis permite evaluar {a eficiencia y optimizar el rendimiento en distintos
contextos laborales y scondmicos.

Comision permanente

Corresponde al mismo equipo interno conformado mediante resolucion de Gerencia
RG20250314 “Por la cual se conforma el Comité de Redisefio Institucional para participar
en el estudio técnico de redisefio institucional del Institute para el Desarrollo de Antioquia -
IDEA-", quienes tienen dentro de la metodologia la definicion y ponderacion (asignacion de
puntos) a los factores y subfactores del salario; la definicion de los niveles de gradacion y
su ponderacién (asignacion de puntos incrementales o constantes); la validacion de los
resultados de la valoracion; y la validacidn de los resultados de la escala salarial.

Comision transitoria

Conformada por la misma Comision permanente y se incluyen 3 invitados de cada nivel
jerarquico: Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial, quienes tienen dentro de la
metodologia la validacion de la ponderacién de los factores y subfactores del nivel jerarquico
al que corresponden y efectuar [as observaciones o ajustes debidamente justificados.
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3  RESUMEN METODOLOGICO

El presente estudio se subdivide en dos grandes acépites, el primero que consta de la
valoracion de los empleos por medio del cual se definen los factores con caracteristicas
comunes, observables, medibles e independientes, factores que se desagregan en
subfactores con las mismas caracteristicas, los factores a evaluar son los siguientes:

llustracion 1 Factores determinantes de salario

FORMACION

RESPONSABILIDAD -z

CONDICIONESDE |
TRABAJO

Dependiendo del grado y naturaleza de cada cargo los factores y subfactores pueden tener
diferente relevancia o intensidad presente en los empleos. En el ejercicio con la comision
permanente’ se le asignaron puntos a cada factor y subfactor, esto se conoce como
ponderacién de factores y subfactores, para la sumatoria de estos factores se utilizé una
escala de 1.000 puntos.

Es importante resaltar que el valor del factor desagregado corresponde al valor de la
sumatoria de sus subfactores. Posteriormente, a la asignacion del valor de los factores y
subfactores se validé esta valoracion con la comision transitoria.

Después de validada la valoracién con la comisién transitoria se realizaron las respectivas
encuestas y se obtuvo la valoracion de los empleos.

1 Integrantes del Comité de Redisefio Institucional.
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Para el segundo acapite se aplicod el metodo de minimos cuadrados con la valoracion de los
empleos vy los salarios establecidos para obtener fa férmula que nos determinara la escala
salarial por nivel jerarguico.

A continuacion, se describe detalladamente la metodologia utilizada para realizar la

valoracion de empleos y la consiguiente propuesta de escala salarial para el Instituto para
el Desarrollo de Antiogquia -IDEA.

L.a presente propuesta se realizé teniendo como premisa los criterios de equidad interna y
externa, la proporcionalidad y progresividad de los salarios en funcién de los factores y
subfactores seleccionados para el Instituto.

La escala salarial es disefiada, teniendo en cuenta la estructura organizacional, el sector al
que pertenece y los limites salariales, de conformidad con la normatividad que regula el
empleo plblico en Colombia, en especial, la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 785 de 2005,
el Decreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del Sector Funcién Pulblica y el Decreto
Nacional 815 de 2018, asi como ias demas normas legales y reglamentarias.

4 ALCANCE DE LA ESCALA SALARIAL

Para el desarroilo de la escala salarial del Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-,
se tuvo en cuenta el sector, las situaciones particulares, la estructura organizacional, su
direccionamiento estratégico, sus objetivos, su ubicacion, la capacidad financiera y su
naturaleza de ser una entidad descentralizada adscrita a la Gobernacién de Antioguia,
motivo por el cual, solo la presente escala es valida para el Instituto para el Desarrolio de
Antioquia ~IDEA-, y no debe ser asumida por otra institucion, debido a que las condiciones
expuestas anteriormente y la arquitectura institucional pueden variar significativamente.

5 CONFORMACION COMISIONES PERMANENTE Y TRANSITORIA DE
SALARIOS

Con el propdsito de asegurar 1a cbjetividad de |a valoracién de empleos en el Instituto para
el Desarrollo de Antioguia —IDEA-, se conformaron dos comisiones de trabajo, la primera es
la Comisién Permanents, la cual se encargd de elegir los factores, subfactores, su
ponderacién y comportamiente, ya sea un comportamiento de progresioén aritmética o
geomeétrica y la segunda es la Comisidn Transitoria, la cual validé la ponderacion de los
factores y subfactores determinados por la Comisidn Permanente, ambas comisiones, se
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integraron por personal con amplio conocimiento de los empleos de la entidad, garantizando
de esta forma mayor exactitud en la eleccion de los factores, subfactores y sus respectivas
ponderaciones.

La Comision Transitoria estuvo integrada por tres empleados de cada uno de los niveles
jerarquicos evaluados, de esta forma las comisiones transitorias son 5 (1 por cada nivel
jerarquico). Comoe requisito fundamental, este personal de las comisiones transitorias
conoce ampliamente los cargos del nivel evaluado, garantizando la objetividad para el nivel
jerarquica respectivo.

6 ETAPAS DE LA VALORACION DE EMPLEOS Y ESCALA SALARIAL

Etapa 1. Mesa de trabajo con la Comisién permanente, para escoger los factores y
subfactores a utilizar en la valoracién de empleos.

Etapa 2: Se determiné el valor numérico a cada factor y subfactor seguin su incidencia para
el Instituto para el Desarroilo de Antioquia —IDEA-, esta valoracion se realizé teniendo en
cuenta los valores promedio y moda de la valoracién efectuada por cada uno de los
integrantes de la Comisién permanente. se determind el comportamiento de cada subfactor,
Ya sea un comportamiento de progresién aritmética o geométrica.

Etapa 3: Se valido la puntuacion de factores y subfactores con la Comisién transitoria. Esta
mesa de trabajé conts con la asistencia de las 2 comisiones, donde se aprobd por cada nivel
jerarquico las ponderaciones efectuadas para cada factor y subfactor.

Etapa 4: Posteriormente se envié la encuesta salarial a todo el personal con el objetivo que
sea respondida de 3 a 5 dias hébiles. En dichas se encontraban las respuestas frente a las
caracteristicas de los empleos, en los que se determiné los grados de cada nivel jerarguico
y 108 puntajes para cada empleo.

Etapa 5: Los resultados de las encuestas se revisaron con Talento Humano, con el fin de
revisar la pertinencia de cada una de las encuestas segtin la realidad de cada empleo dentro
del Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-.

Etapa 6: Después de revisar las encuestas de los funcionarios con Talento Humano ydela
escala salarial actual de la entidad, se determind la correlacion entre los salarios y los
puniajes obtenidos. De esta manera, se estimaron los parametros de la regresién lineal
también conocida como el método de los minimos cuadrados para proponer un modelo
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matematico, que permite asignar el saiario en funcion de los puntajes obtenidos en la
valoracién de los empleos.

Etapa 7: Para terminar, se efectué la propuesta de Escala Salarial para cada uno de los
grados pertenecientes a cada nivel jerarquico:. Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y
Asistencial. En esta propuesta de escala salarial se tuvieron en cuenta los criterios de
equidad interna y externa, e igualmente se garantizaron los criterios de proporcionalidad y
progresividad.

7 METODOLOGIA PARA LA VALORACION DE EMPLEOS Y ESCALA
SALARIAL

Para la valoracion de empleos y escala salarial se tiene en cuenta el Decreto Ley 785 de
2005, el cual en su articulo 3° dispone que, segun la naturaleza general de sus funciones,
las competencias y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleos de las entidades
territoriales se clasifican en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor,
Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel Asistencial. Al respecto, el articulo 4° del Decreto
Ley 785 de 2005, dispone:

“El Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
Direccién General, de formulacion de politicas institucionales y de adopcién de planes,
programas y proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsefar y
asesorar directamente a Ios empleados publicos de la alta direccion territorial,

Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la gjecucién y aplicacion
de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica
profesional y tecncldgica, reconocida por la ley y que segun su complejidad y
competencias exigidas les pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision
y controf de areas internas encargadas de efecutar fos planes, programas y proyectos
institucionales.

Nivel Teécnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrolio de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como fas
relacionadas con la aplicacidn de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el efercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores
o de labores que se caracterizan por ef predominio de actividades manuales o tareas de
simple ejecucion.”
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La metodologia que se utiliza para la valoracion de empleos es el Método de Puntos por
Factor, reconocido por su enfoque analitico y su amplia aplicacién en la gestién de
compensaciones. Es uno de los métodos mas precisos y completos, ya que permite evaluar
los empleos considerando la relevancia de sus distintos componentes o factores, reflejados
en una escala de puntaje. Este método garantiza una alta coherencia en la toma de
decisiones respecto al nivel de complejidad de los cargos. Su funcionamiento se basa en la
asignacion de puntuaciones a los factores principales del puesto, acumulandolas para
obtener una valoracion global. La intensidad y presencia de cada factor dentro del puesto
determinan su puntuacion especifica. En este contexto, el punto actia como una unidad de
comparacién, relacién y cuantificacion, facilitando la estructuracion de una escala salarial
objetiva y equitativa.

La propuesta se alinea con los lineamientos establecidos para el empleo publico,
considerando criterios como nivel de formacion, responsabilidad, gestion, esfuerzo vy
condiciones l{aborales, asi como la naturaleza de las funciones en los distintos niveles
jerarquicos.

Este método, ampliamente utilizado y probablemente el mas empleado, permite realizar una
valoracion con alte grado de precision. El proceso comienza con la definicién de los factores
y subfactores asociados a los distintos empleos y niveles jerarquicos, asignando una
cantidad de puntos a cada uno.

La estructura de la entidad, su funcion, el sector en el gue aplica y la ubicacion de los cargos
dentro de la organizacion son elementos clave en la determinacién de los factores que
influiran en la asignacion de puntajes y su valor relativo. Estos factores son esenciales para
comprender el contenido de los cargos y actiian como unidades de medida que describen
con precision sus caracteristicas fundamentales y comunes dentro de la organizacion.

El uso de puntos permite establecer una referencia cuantificable para comparar €l valor
relativo de un empleo frente a otros. Para ello, se solicité a la Comisién Permanente
seleccionar los factores y subfactores a evaluar, basandose en el conocimiento de los
empleos, el sentido com(n y la experiencia con factores similares en otras organizaciones
y cargos. Posteriormente, la comisién asignd puntajes a cada factor, considerando su
importancia dentro de los distintos niveles jerarquicos.

La Comisién Permanente de Valoracién y Escala Salarial estuvo integrada por
empleados con amplio conocimiento de los procesos y procedimientos del Instituto para el
Desarrollo de Antioguia -IDEA-. Ademés, se conformd una Comisién Transitoria de Escala
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Salarial, encargada de validar la ponderacion realizada. Para garantizar la precisién y
objetividad de la valoracion, se establecié una comision transitoria por cada nivel jerdrquico
evaluado.

Es importante destacar que los factores seleccionados constituyen el criterio principal para
la valoracion de los empleos. Cada factor debe representar un aspecto especifico del
contenido de los empleos sin superposiciones, evitando que su significado coincida parcial
o totalmente con el de otros factores. Debido a que estos factores y subfactores estan
presentes en todos los empleos, aungue con distinta intensidad, su aplicacién permite una
evaluacion objetiva de los cargos.

Finalmente, se asignaron puntuaciones a cada factor y subfactor, utilizando una escala
maxima de 1.000 puntos para la sumatoria total. Ademas, la sumatoria de la puntuacion de
los subfactores de un mismo factor debe coincidir con el valor asignado al factor especifico
evaluado, asegurando coherencia en el proceso de valoracion.

Para establecer ia progresion en la evaluacion de cada subfactor, se aplicaron distintos
enfoques, segun la naturaleza del andlisis y la estructura del sistema de valoracion:

« Progresién aritmética: Se asignan valores incrementales constantes a cada nivel
del subfactor. Este métode es Util cuando se busca una evolucién lineal y uniforme
en la ponderacion de los factores.

« Progresién geométrica: Se asignan valores incrementales en proporcidon a un
coeficiente multiplicador, lo que permite reflejar un aumento exponencial en la
relevancia del subfactor. Es adecuado para criterios donde la diferencia entre niveles
de complejidad es significativa.

s Progresién mixta: Se combinan elementos de progresion aritmética y geométrica,
ajustando los valores en funcidn de las particularidades del subfactor y su impacto
en la valoracion del puesto. Esta metodologia permite mayor flexibilidad y precision
en la asignacion de puntuaciones.

La eleccion del tipo de progresion dependera de la estructura del modelo de valoracidn y
del propésito especifico de la evaluacién, asegurando que los resultados sean coherentes
con la importancia relativa de cada subfactor dentro de la organizacién, para el caso del
Instituto para el Desarrollo de Antioquia ~IDEA-. Lo mas adecuado es la progresion mixta,
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teniendo en cuenta el impacto e incidencia de cada subfactor donde algunos presentan un
crecimiento constante y otros un crecimiento incremental.

La progresion aritmética (crecimiento constante) se utilizé en los factores donde el cambio
entre cada grado de intensidad de las respuestas es constante, Ejemplo:

Tabla 1 Grados de intensidad y valor en las respuestas con Progresicn Aritmética.

Pregunta 1 Puntaje Asignado Diferencia entre puntajes
Respuesta 1 15 NA
Respuesta 2 60 45
Respuesta 3 105 45
Respuesta 4 150 45

Fuente: elaboracion propia del Equipo Técnico IDEA

Para la distribucion de los puntos por grado con progresién aritmética se utilizé la siguiente
formula:;

(Pf — 10%Pf)
NG
Donde:
Ra: Razon de cambio en la asignacion de puntajes a cada subfactor.

Pf. Cantidad de puntos asignados al subfactor por la comisién permanente y
transitoria.

n: Cantidad de posibles respuestas en la evaluacion del subfactor.

Suponiendo una situacion en la que se asignan 150 puntos al subfactor y se tienen 4
posibles respuestas para evaluar el respectivo subfactor, se obtendria el siguiente resultado:

_ (Pf—10%Pf) (150-15) 135 _
T (n-1) T @-1) 3~

Ry

En este caso, a la primera respuesta de la pregunta del subfactor y la cual tiene menor
intensidad se le asignan 15 puntos (10% del valor total del subfactor); al segundo 45 + los
15 acumulados en el la respuesta anterior, para un total de 60 puntos; a la respuesta 3 le
correspenden 45 puntos + 60 acumulados en la respuesta anterior, para un total de 105
puntos, y los 45 restantes para la pregunta 4 que sumados a los 105 de la respuesta anterior
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totalizan la cantidad de 150 puntos, que es el valor total de puntos asignados al factor, donde
esta Ultima respuesta tiene el mayor valor de intensidad en el subfactor. Se debe tener en
cuenta que en la medida que se avanza en la escala de respuestas, se acumula los puntos
de las respuestas anteriores, puede observarse a continuacion un ejemplo con los
resultados de un subfactores, con los resultados expuestos anteriormente:

Tabla 2 Grados de intensidad y valor en las respuestas para la valoracion de empleos

SUBFACTOR: SUPERVISION CONTRACTUAL PUNTOS
Ei empleo no tiene a cargo supervisiones coniractuales. 15
El empleo tiene a cargo supervisiones contractuaies esporadicamente. 80
Ei empleo tiene a cargo supervisiones coniractuales regularmente. 105
El empleo tiene a cargo supervisiones contractuales permansntemente. 156G

Fuente: elaboracién propia del Equipo Técnico IDEA

Para el caso de la progresién geométrica {crecimiento incremental), fue utilizado en los
subfactores, donde la intensidad de la presencia del subfactor trae un efecto de crecimiento
acelerado o exponencial. En la medida, en que se pasa de un grado al siguiente, el impacto
en el resultado de la gestidn del servider publico es mayor.

Para la distribucién de puntos en la progresion geométrica se utilizé la siguiente formula:

R (n—1) Pf
g 10%Pf
Donde:
Rg: Razén de cambio en la asignacion de puntajes a cada subfactor.
Pf. Cantidad de puntos asignados al subfactor por la comision permanente vy
transitoria.

n: Cantidad de posibles respuestas en la evaluacion del subfactor.

Para el caso en el que se asignan 150 puntos al subfactor y se tienen 4 grados se obtendria
el siguiente resuitado:

m-v| Pf ®[150
R, = /-——-—-—--—-10%Pf—- == V10 = 2,15
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La razén de cambio del ejemplo sera: 2,15, el puntaje del grado de intensidad uno sera 15
(equivalente al 10% del valor total del subfactor), el del segundo grado de intensidad sera
Rg veces (2,15 veces) el puntaje del grado anterior y el resultado seria 32,3, el del tercer
grado de intensidad es 69,62 y al repetir el procedimiento el puntaje del cuarto grado de
intensidad sera 150.

Tabla 3 Grados de intensidad y valor en las respuestas para Progresidn Geométrica

Pregunta 1 Puntaje Asignado Razdn de Cambio
Respuesta 1 15 NA
Respuesta 2 32,3 2,15
Respuesta 3 69,62 2,15
Respuesta 4 150 2,15

Fuente: elaboracion propia del Equipo Técnico IDEA
7.1 Definicién y aprobacién de factores y subfactores

Para valorar los empleos de planta de personat del Instituto para el Desarrollo de Antioquia
—IDEA-, se realizaron 10 mesas de trabajo (5 con la Comisién permanente y 5 con Ia
Comision transitoria) para determinar los factores y subfactores para cada uno de los niveles
jerarquicos y se escogieron los mas adecuados, de acuerdo con la naturaleza de Ia entidad,
su funcion y el nivel jerarquico de los empleos de trabajo a valorar. Inmediatamente, se
expuso el procedimiente de asignacion de puntos a los asistentes y se les invitd a los
integrantes de cada comision la asignacion de puntos a cada factor y subfactor, los puntos
asignados a cada factor y subfactor quedaron aprobados y validados técnicamente en las
mesas de trabajo entre la comisién permanente y la comision transitoria.

7.2 Factores Seleccionados

Los factores que se seleccionaron para la valoracion de los empleos en el Instituto para el
Desarrollo de Antioquia -IDEA, cumplen con los fineamientos establecidos en la Ley 809 de
2004, el Decreto Ley 785 de 2005 y el Decreto 1083 de 2015 y se muestran a continuacién:

Tabla 4 Factores a seleccionar para la valoracion de empleos

FACTORES DEFINICION
Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas
1. FORMACION requ.endas para desempefiar un emplr_ao y realizar _las
funciones en el puesto de trabajo, determinados por el nivel
educativo, la experiencia y formacién continua.
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Nivel de compromiso, cuidado, atencidn y exigencia requerida
2. RESPONSABILIDAD al ejecutar las funciones del empleo, estimado en proporcidn
a las consecuencias o efectos para las perscnas o la Entidad.
Capacidad requerida para desempefar, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad vy
resultados esperados en el sector publico, las funciones
3. GESTION inherentes a un empleo, capacidad que esta determinada por
los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes v
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico

que lo ocupa.
4, ESFUERZO Nivel de intensidad y continuidad de actividad fisica, mental,
visual o auditiva realizada en el gjercicio de un empleo.
5. CONDICIONES DE Situaciones a las que esta expuesto un empleado publicc en
TRABAJO cumplimiento de sus funciones, relacionadas con la calidad, la

seguridad y la limpieza de la infraestructura, que inciden en su
bienestar y en su saiud.

Fuente: elaboracion propia del Equipo Técnico IDEA, adaptacién de definiciones desde los articulos
6 y 11 del Decreto Ley 785/2005; Decreto Nacional 815/2018; (Arrieta, 19898); (Colfazos, La
Administracion de Sueldos y Salarios, 1882).

Es importante resaltar que estos factores cumplen con los siguientes criterios:

v Observables: implica que para su medicidn y observacion no es necesario hacer
uso ni la aplicacion de mecanismos técnicos o dispositivos altamente sofisticados, lo
cual permite que sea facil para cada una de las comisiones determinar su pesc en la
valoracion.

v Medibles: para este efecto cada uno de los factores y subfactores permite la
asignacion de un puntaje segun el peso en la determinacién en comparacion con los
otros factores y subfactores

v" Comunes: para |a clasificacion de los empleos se aplica el mismo meétodo a cada
uno de ellos y se presentan en todos los niveles jerdrquicos.

¥ Independientes: los factores a seleccionar no estan relacionadas entre si.

7.3 Factores y subfactores evaluados

Se presenta ahora la tabla completa con las definiciones de los factores y subfactores que
fueron aprobados y validados técnicamente por la Comision Permanente:
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Tabla & Definiciones para los factores y subfactores seleccionados

FACTORES/ )
SUBFACTORES DEFINICION
1. FORMACION Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para

desempefiar un empleo y realizar las funciones en el puesto de
trabajo, determinados por el nivel educativo, la experiencia y
formacién continua.

1.1 Educacion

Nivel de estudios exigidos para ejercer el cargo. Se entiende por
estudios los conocimientos académicos adquiridos en instituciones
publicas o privadas, debidamente reconocidas por el Gobierno
Nacional, correspondientes, entre otros, a la educacién basica
secundaria, media vocacional, superior en los programas de
pregrado en las modalidades de formacién técnica profesional,
tecnologica y profesional, y en programas de postgrado en las
modalidades de especializacién, maestria, doctorado y
postdoctorado. (Art. 6 del Decreto-ley 785/2005)

1.2 Experiencia

Conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas o desarrolladas
mediante el ejercicio de una profesion, arte u oficio. (Art. 11 del
Decreto-ley 785/2005)

1.3 Aprendizaje continuo

Capacidad de identificar, incorporar y aplicar nuevos conocimientos
sobre regulaciones vigentes, tecnologias disponibles, métodos y
programas de trabajo, para mantener las competencias laborales
actualizadas y fa vision del contexto, en aras de la prestacion de un
optimo servicio. (Decreto Nacional 815/2018)

2. RESPONSABILIDAD

Nivel de compromiso, cuidado, atencién y exigencia requerida al
ejecutar las funciones del empleo, estimado en proporcion a las
consecuencias o efectos para las personas o la Entidad.

2.1 Por direccién de
personal

Capacidad y esfuerzo para organizar, integrar, entrenar, dirigir y
confrolar la accién de subordinados. Se mide tomando en
consideracién variables como cantidad de personas a cargo, su nivel
de calificacion profesional, complejidad de las tareas a realizar por el
personal, supervision de tipo directo o indirecto, general o detallada.

2.2 Por
confidencial

informacion

Nivel de exigencia respecto a discrecionalidad y reserva de datos e
informes de los cuales se tiene conocimiento en razén al cargo, yla
significacion de tal informacion.

2.3 Por manejo de dinero

Capacidad para administrar y manejar las cuantias de dinero o
valores que le sean asignados por la naturaleza del empleo, para el
cumplimiento de los planes, programas y proyectos de la entidad.

2.4 Por contactos

Capacidad requerida para trabajar con dependencias internas y/o
con el publico en general para conseguir los resuitados esperados.
Toma en cuenta el nivel de compromiso para mantener buenas
relaciones, la cantidad y calidad de personas con los que se acida y
la intensidad o periodicidad de dichos contactos.




FACTORES/
SUBFACTORES

DEFINICION

2.5 Por posibles errores

Capacidad de atencion y cuidado que se debe tener en la realizacion
de las actividades o tareas asignadas, con el fin de evitar posibles
errores que ocasionen dafios ¢ pérdidas a la entidad.

2.6 Por manejo de
bienes y enseres

Cuidado requerido para utilizar equipos, materiales y herramientas,
determinado por variables como costo, complejidad tecnologica v
riesgo de dafios en aspectos como utilizacién, conservacién o
mantenimiento.

2.7 Por supervision
contractual

Compromiso adquirido en ejercicio de las funciones del cargo, para
la supervision contractual designada por el ordenador del gasto.

3. GESTION

Capacidad requerida para desempefiar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados
en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo,
capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y
demostrar el empleado publico que lo ocupa.

3.1 Liderazgo

Capacidad de liderar equipos de trabajo, optimizando la aplicacién
del talento disponible y creando un eniorno positivo y de
compromiso para el logro de los resultados. (Decreto Nacional
815/2018)

3.2 Planeacion

Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades
institucionales, identificando las acciones, los responsables, los
plazos y los recursos requeridos para alcanzarias. (Decreto Nacional
815/2018)

3.3 Toma de decisiones

Facultad y capacidad de elegir alternativas para solucionar
problemas y ejecutar acciones concretas y consecuentes con la
decisidn. (Decreto Nacional 815/2018)

3.4 Control

Capacidad para realizar seguimiento y evaluacién a las actividades,
planes, programas, provectos y estrategias, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos, las metas definidas y los resultados
esperados.

3.5 Iniciativa

Capacidad de anticiparse a los problemas proponiendo alternativas
de solucién. (Decreto Nacional 815/2018)

3.6 Ejecucion

Capacidad para desarrollar las actividades asignadas, que implique
iniciativa en la realizacion de la farea, comprension de su necesidad
o egjecucion de forma coherente, para el cumplimiento de un plan,
programa, provecio o estrategia especifica.

3.7 Conocimiento del
entorno

Capacidad de conocer e interpretar la Organizacién, su
funcionamiento y sus relaciones con el entorno. (Decretc Nacional
815/2018)

3.8 Trabajo en equipo y
Colahoracion

Capacidad de trabajar con otros de forma integrada y armonica para

la consecucion de metas institucionales comunes. (Decreto Nacional
815/2018)
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FACTORES/
SUBFACTORES

DEFINICION

3.9 Compromiso vy
sentido de pertenencia

Capacidad de asumir los objetivos del equipo de frabajo como
propios, estar comprometido con el trabajo aumenta el desempefio
y contribuye a mejorar el ambiente laboral promoviendo las actitudes
positivas.

Capacidad de enfrentar con flexibilidad las situaciones nuevas
asumiendo un manejo positivo y constructivo de los cambios.
{Decreto Nacional 815/2018)

3.10  Adaptacion  al
cambio

3.11 Creatividad e
Innovacion

4, ESFUERZO

Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, métodos y
soluciones orientados a mantener la competitividad de la entidad y
el uso eficiente de los recursos. (Decreto Nacional 815/2018)

Nivel de intensidad y continuidad de actividad fisica, mental, visual o
auditiva realizada en el ejercicio de un empleo.

4.1 Esfuerzo mental

Grado de fa actividad caracterizada por la intensidad de atencion o
concentracion y la frecuencia de la exigencia (esporadico,
intermitente o permanente) en las tareas ejecutadas.

4.2 Esfuerzo fisico

Energia fisica o despliegue muscular exigido por actividades como
caminar, levantar (variable de peso), transportar y sujetar; y su
continuidad (ocasional, esporadico, intermitente o permanente), lo
cual origina un determinado nivel de cansancio.

4.3 Esfuerzo visual ylo
auditivo

Nivel de exigencia visual o auditivo requerido para realizar las
actividades propias del empleo con el uso de herramientas de
trabajo (equipos, vehiculos)

5. CONDICIONES DE
TRABAJO

Situaciones a las que estd expuesto un empleadc publico en
cumplimiento de sus funciones, relacionadas con la calidad, la
seguridad y la limpieza de la infraestructura, que inciden en su
bienestar y en su salud.

5.1 Riesgos y accidentes
de trabajo

Elementos fisicos, quimicos o de ofra indole que pueden
desencadenar accidentes e incidentes y poner en peligro la salud y
la integridad fisica del empleado en ta prestacion del servicio.

5.2
ambientales

Condicignes

Nivel de exposicion a condiciones del entorno ambiental como
ifluminacion, ruido, o seguridad que puedan ocasionar al empleado
accidentes laborales o enfermedad profesional en el tiempo.

Fuente: elaboracion propia del Equipo Técnico IDEA

7.4  Asignacion de puntaje por factor salarial.

A continuacion, se presenta la tabla donde se presentan los factores salariales
seleccionados para la valoracion de empleos de trabajo en el Instituto para el Desarrollo de
Antioguia -IDEA, con su respectivo peso porcentual comparado con el valor total de la
sumatoria de todos los factores, con el fin de identificar la intensidad de cada factor en los
niveles jerarquicos respectivos.
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También se presenta la tabla a utilizar para presentar los resultados de los subfactores,

donde el puntaje total de un factor corresponde a la sumatoria de los subfactores en los
cuales fue desagregado, por ejemplo:

flustracidn 2 Factor Formacion y sus Subfactores

APRENDIZAIE
CONTINUO

FORMACION _— EDUCACION

EXPERIENCIA

Fuente: elaboracicn propia del Equipo Técnico IDEA

En la ilustracidon anterior los puntajes de Formacién equivalen a la sumatoria de los
subfactores de Educacion, Experiencia y Aprendizaje Continuo.
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Desuerotle de Antioquiy

7.5 Asignacién de puntos para los grados de intensidad de cada pregunta

En el presente numeral se presenta la asignacion de los puntos por cada respuesta dada a
los subfactores en las encuestas realizadas a cada nivel jerdrquico. Esta puntuacion viene
dada por el grado de intensidad de la respuesta y la progresion dada al subfactor (aritmética
o geométrica), informacién que es necesario para el analisis y valoracion de los empleos del
Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-.

Cada subfactor cuenta con una cantidad variable de respuestas. La primera respuesta tiene
un valor equivalente al 10% del puntaje total asignado al subfactor, mientras, que el valor de
las respuestas posteriores varia segln la progresién de dicho subfactor. La Gltima pregunta
representa el 100% del puntaje asignado.

Tabla 8 Puntaje para ios subfactores del Nivel Directivo y Asesor

[l (] o =t wy [L=]
8 o %E%E %E %’E %E %E
SUBFACTOR € 2 BE 2% 2G| G 0G| G
= [« LI = B B W o [1= I = [ B [ I et
o 6L F5L 568|558 58 62
£ £ £ £ £ £
1.1. EDUCACION 80 | 8% | 80 180,00
1.2. EXPERIENCIA 110 | 11% | 11,0 160,50| 110
1.3 APRENDIZAJE CONTINUO 110 | 11% | 11 |34,79] 110
2.1 POR DIRECCION DE
DERSONAL 38 | 4% | 3,8 | 819 | 1764 | 38
2.2 POR INFORMACION o
CONFIDENGIAL 49 | 5% | 49 11550 49
2.3. POR MANEJO DE DINEROS 49 | 5% | 4,9 | 7,77 | 12,31 | 19,51 [30,92| 49
2.4 POR CONTACTOS 42 | 4% | 4,2 {1328 42
2.5 POR POSIBLES ERRORES 50 | 5% | 50 |1581| 50
2.6 POR MANEJO DE BIENES Y
ENSERES 48 | 5% | 4,8 |15,18 48,00
2.7 POR SUPERVISION
CONTRAGTUAL 24 | 2% | 24 | 517 | 11,14 | 24
3.1 LIDERAZGO 35 | 4% | 35 | 754 | 1625| 35
3.2 PLANEACION 32 | 3% | 3,2 | 6891485 32
3,3 TOMA DE DECISIONES 29 | 3% | 29 | 625 1346 | 29
3.4 CONTROL 27 | 3% | 2,7 | 5821|1253 27
3.5 INICIATIVA 28 | 3% | 2,8 11540| 28
3.6 EJECUCION 21 | 2% ! 21 1684 | 21
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L (4] Ear] b wH © <= ]
s . %333 %3 83|83 3
SUBFACTOR E 2 88 o 2% |82 g%
= o [0 T - B el [ =] © = [ o =
o. 20 =0 =0 =0 > O 0
OO 0| O E |19 O
3.7 CONOCIMIENTO DEL -
YA 20 | 3% | 29 | 917 | 29
3.8 TRABAJO EN EQUIPO v ]
COLABORACION 26 | 3% | 26 |1430, 26
3.9 COMPROMISO Y SENTIDO DE ]
PERTENENCIA 25 | 3% 125 25

3.10 ADAPTACION AL CAMBIO 24 | 2% {24 1759 24
3.11 CREATIVIDAD E

INNOVACION 24 2% | 24 [1320] 24
4.1 ESFUERZO MENTAL 30 3% 3 | 949 30
4.2 ESFUERZO FiSICO 10 1% 1 5,50 10
4.3 ESFUERZO VISUAL O

AUDITIVO 10 1% 1 3,16 10
5.1 RIESGOS Y ACCIDENTES DE

TRABAJO 40 | 4% 4 11265 40
5.2 CONDICIONES AMBIENTALES | 10 1% 1 5,50 10
TOTALES 1000 | 100%

Fuente: elaboracicn propia del Equipo Técnico IDEA

Para el Nivel Directivo, las comisiones permanentes y transitorias considerarén que los
factores de mayor relevancia son: la Formacién, Responsabilidad y Gestidn, factores que
recibieron un puntaje de 300 cada uno, fundamentados, principalmente, en la naturaleza del
instituto, la sumatoria de los puntajes definidos para los cinco factores es de 1.000.

La comisién permanente definié que los puntajes de Nivel Directivo y del Nivel Asesor son
similares, al igual que los subfactores que componen cada factor. Es importante ‘resaltar
que en este nivel Directivo se exceptia la valoracién del empleo de la Gerente.

A continuacion, presentamos los valores de cada una de las respuestas para el nivel
profesional, dependiendo de la intensidad del subfactor en el cada uno de los emplecs.




Tabla 9 Puntaje para los subfactores def Nivel Profesional

i 1
Gesacrollo de Antioguia

TRABAJO

— [y ™ 3 in ji=]
o . |83 8383383 83|93
SUBFACTOR €1 2 SH|I8B 82 | 8F 88| 8%
Jom o. E - E = E = E [ g [ E o
o 0Slcl8i Bl 0l ol 0l
£ £ E £ £ IS
1.1. EDUCACION 86 | 9% | 8,6 86,00
1.2. EXPERIENCIA 148 | 15% | 14,8 159,20| 104 |148,00
1.3 APRENDIZAJE CONTINUC 66 | 7% | 7 {2087 66
2.4 POR DIRECCION DE
PERSONAL 0 | 0% | 00 1000
2.2 POR INFORMACION
CONFIDENGIAL 30 | 3% | 30 |949) 30
2.3. POR MANEJO DE DINERCS 60 | 6% | 6,0 | 951 | 15,07 | 23,89 [37,86| 60
2.4 POR CONTACTOS 30 | 3% 30 (949 30
2.5 POR POSIBLES ERRORES 70 | 7% | 7,0 |22,14] 70
2.6 POR MANEJO DE BIENES Y o
ENSERES 30 | 3% | 3.0 | 949 | 30,00
2.7 POR SUPERVISION o
CONTRAGTUAL 60 | 6% | 8,0 112,93| 27,85 | 60
3.1 LIDERAZGO 20 | 2% | 20 | 431 9,28 20
3.2 PLANEACION 30 | 3% | 3.0 | 646 | 13,82 | 30
3.3 TOMA DE DECISIONES 30 | 3% | 30 | 646 {1392 | 30
3.4 CONTROL 30 | 3% | 3,0 | 646 | 13,92 | 30
3.5 INICIATIVA 20 | 2% | 2,0 {11,007 20
3.6 EJECUCION 40 | 4% | 4,0 [12,65, 40
3.7 CONOCIMIENTO DEL o
ENTORNG 20 ! 2% | 2,0 1632 20
3.8 TRABAJO EN EQUIPO Y
COLABORAGION 20 4 2% | 20 111,000 20
3.2 COMPROMISO Y SENTIDO DE
PERTENENCIA 100 1% 1.0 10
3.10 ADAPTACION AL CAMBIO 10 | 1% | 1,0 | 3,16 | 10
3.11 CREATIVIDAD E .
INNGVACION 20 | 2% | 2,0 |11,00] 20
4.1 ESFUERZO MENTAL 50 | 5% 5 |1581| 50
4.2 ESFUERZO FISICO 15 | 2% 2 182571 15
4.3 ESFUERZO VISUAL O
AUDITIVO 35 | 4% | 4 111,071 35
5.1 RIESGOS Y ACCIDENTESDE | 0 | 4o | 4 |4 265| 40
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- ™~ ™) -t iy w0
| o SRS SF| 3% 83| 8%
w K k=] o k=] k=] o O
SUBFACTOR T8 25 € el S8 S22 8%
S a S BEe| ®C 8c ®c| &c
& G2 58| 58|58 68/ 58
EIVE|VYE = = E
5.2 CONDICIONES AMBIENTALES | 30 | 3% | 3 |1650| 30
TOTALES 1000 | 100%

Fuente: elaboracidn propia del Equipo Técnico IDEA

Para este nivel profesional la comisién permanente y transitoria determinaron que los
factores de Formacidn y Experiencia son los que mas impactan dentro de cada uno de los
empleos, dando valores de 300 y 280 puntos respectivamente, para el caso de los
subfactores el de mayor relevancia fue el de la experiencia fundamentados principaimente
en la naturaleza del Instituto, para el subfactor de direccién de personal, el puntaje asignado
fue de cero “0”, teniendo en cuenta que esta funcién recae sobre el nivel Directivo, este
nivel agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la efecucion y aplicacién de los
conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y
tecnoldgica, reconocida por la ley y que segtin su complejidad y competencias exigidas les
pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas
encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

La asignacion de los puntos para el nivel técnico, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 10 Puntaje para los subfactores del Nivel Técnico

- o o) - [Te] [La]
s o %3 8% 83 %3 %3 %3
SUBFACTOR = 2 SE % 9% | 92 82 &%
F * |g5g Eg|ggisc|mc Sc
a. @ @ (] @ L] @
O|Pg| P ©g |0 O0¢
1.1. EDUCACION 50 { 5% | 5,0 |50,00
1.2. EXPERIENCIA 100 | 10% | 100,0
1.3 APRENDIZAJE CONTINUO 150 | 15% | 15 |47.43| 150
2.1 POR DIRECCION DE 0 0%
PERSONAL ’
2.2 POR INFORMACION o
CONFIDENCIAL 60 | 6% | 60 18971 60
2.3. POR MANEJO DE DINFROS 0 0%
2.4 POR CONTACTOS 70 | 7% | 7.0 |22,14] 70
2.5 POR POSIBLES ERRORES 100 | 10% | 10,0 [31,62| 100
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o o~ o3 <t T3] [ 1]
o . 2|23 83| 23|28 23
SUBFACTOR < 2 18%l8% 2% 2% |G °%
5|2 |pfEE R BEIBE B
Vg 0l O0g |0 O£ O0f
ESSPE%E gﬂANEJO DEBIENESY | 40 | 4% | 40 |1265| 4000
2.7 POR SUPERVISION 0 0%
CONTRACTUAL °
3.1 LIDERAZGO 0 | 0%
3.2 PLANEAGCION 20 2% | 20 | 431 928 | 20
3.3 TOMA DE DECISIONES 0 | 0%
3.4 CONTROL 20 | 2% | 20 | 431 | 928 | 20
3.5 INICIATIVA 40 | 4% | 4.0 12200 40
3.5 EJECUCION 30 | 3% | 3,0 1949 | 30
E;T%%%%C'M'ENTO DEL 20 | 2% | 20 | 632 20
3.8 TRABAJO EN EQUIPO Y .
COLABORACION 20 | 2% | 20 11100 20
3.9 COMPROMISO Y SENTIDO DE
PERTENENGIA 30 | 3% | 30 | 30
3.10 ADAPTACION AL CAMBIO | 40 | 4% | 4.0 |12.65] 40
?NSO(‘:J?&FC?(T')WDAD E 40 | 4% | 40 |2200| 40
4.1 ESFUERZO MENTAL 40 | 4% | 4 11265 40
4.2 ESFUERZO FISICO 20 | 2% | 2 111,00] 20
iﬁéﬁfgmo VISUAL O 50 | 5% | 5 |1581, 50
?;Afgiigos YACCIDENTESDE | g0 | oo | 5 |1075| 2
5.2 CONDICIONES AMBIENTALES | 26 | 3% | 3 |1430| 26
TOTALES 1000 | 100%

Fuente: elaboracicn propia del Equipo Técnico IDEA

Para este nivel Técnico, los factores de mayor relevancia para la Comision Permanente y
Transitoria son los de Formacion y Responsabilidad con 300 y 270 puntos respectivamente.
Para este nivel es de vital importancia el aprendizaje continuo por la especificidad de las
funciones a realizar en e Instituto y las normas cambiantes en temas publicos ylo
financieros. la Comision Permanente determiné que los siguientes subfactores tienen
puntuacion de cerc “0" por no ser responsabilidad del presente nivel jerarquico (Direccion
de Personal, Manejo de Dineros, Supervisién Contractual, Liderazgo y Toma de Decisiones).
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En el Decreto Ley 785 de 2005, este nivel Técnico “Comprende los empleos cuyas
funciones exigen el desarrollo de procesos y procedimientos en labores técnicas misionales
y de apoyo, asi como las refacionadas con la aplicacién de la ciencia y la tecnologia”.

Para el Nivel Asistencial, el cual “Comprende los empleos cuyas funciones implican ef
efercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o
tareas de simple ejecucion”, los factores mas determinantes son la formacion con 290
puntos, seguidos del factor de Gestién y Responsabilidad con 270 puntos cada uno, la
Comision Permanente determind que los siguientes subfactores tienen puntuacién de cero
“0" por no ser responsabilidad del presente nivel jerarquico (Direccion de Personal, Manejo
de Dineros, Supervision Contractual, Liderazgo y Toma de Decisiones), en la tabla a
continuacion se presenta los puntajes por intensidad de cada respuesta:

Tabla 11 Puntaje para los subfactores def Nivel Asistencial

b o ™ ~r
e o |82/83/ 83| 8¢
SUBFACTOR £E g2 8% 8% 2 8%
E|TE £ £
1.1. EDUCACION 80 | 9% | 90,0
1.2. EXPERIENCIA 100 | 10% | 10,0 [28,00| 46 | 64,00
1.3 APRENDIZAJE CONTINUO 100 | 10% | 10 31,62 100
2.1 POR DIRECCION DE o | o%
PERSONAL ,
2.2 POR INFORM
CONSESE'NC?AL ACION 9 | 9% | 9,0 |2846 1 90
2.3. POR MANEJO DE DINEROS o | 0%
2.4 POR CONTACTOS 70 | 7% | 7.0 12214] 70
2.5 POR POSIBLES ERRORES 60 | 6% | 6,0 118,97| 80
E.SSPE%!ZQAANEJODEBIENESY 50 | 5% | 50 |1581| 50,00
2.7 POR SUPERVISION o | o%
CONTRACTUAL
3.1 LIDERAZGO C | 0%
3.2 PLANEACION 25 | 3% | 25 (5391160 25
3.3 TOMA DE DECISIONES 0 0%
3.4 CONTROL 32 | 3% | 32 1689|1485 32
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- o~ o3 <t
2| o |58°8 38|33
SUBFACTOR 21 2 851383 2% 9%
o § [a T [ I - [ I ) © T m
& o258l 58 68
ECE|VE £
3.5 INICIATIVA 38 | 4% | 3.8 |2090] 38
3.6 EJECUCION 33 | 3% | 33 |1044| 33
ggT%%%%C‘MIENTO DEL 26 | 3% | 26 |822| 26
3.8 TRABAJO EN EQUIPO Y
COLABORACION 29 1 3% | 28 11595 29
3.9 COMPROMISO Y SENTIDO DE
PERTENENCIA 82 1 3% | 32| sz

3.10 ADAPTACION AL CAMBIO 30 | 3% | 30 | 948 30
3.11 CREATIVIDADE

25 | 3% | 2,56 {1375 25

INNOVACION

4.1 ESFUERZO MENTAL 35 | 4% | 4 111,07 35
4.2 ESFUERZO FiSICO 23 | 2% 2 |1265] 23
4.3 ESFUERZO VISUAL O

AUDITIVO 42 | 4% | 4 11328 42
5.1 RIESGOS Y ACCIDENTES DE

TRABAJO 40 | 4% 4 |1265] 40
5.2 CONDICIONES AMBIENTALES | 30 | 3% | 3 |16,50] 30
TOTALES 1000 | 100%

Fuente: elaboracidn propia del Equipo Técnico IDEA

Después de tener la ponderacién de los factores y subfactores se envio la encuesta salarial
para realizarse por cada uno de los ocupantes de los empleos evaluados.

Nota aclaratoria sobre subfactores no aplicables: La asignacidn de puntaje cero a
determinados subfactores en algunos niveles jerarquicos no implica ausencia de valoracion
del empleo ni afecta la consistencia del modelo metodoldgico. Dicha asignacion responde
a que, por la naturaleza general de las funciones, competencias, responsabilidades y
requisitos propios de cada nivel jerarquico, ciertos subfactores no resultan aplicables o no
tienen incidencia directa en la valoracion de los empleos correspondientes. En todo caso, fa
surmatoria total de los factores aplicables conserva la escala de mil (1.000) puntos para cada
nivel jerarguico, garantizando la comparabilidad interna, proporcionalidad y coherencia de
ta metodologia utilizada.
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7.6  Encuestas para la valoracion de los empleos

Despues de tener los factores y subfactores aprobados y validados técnicamente con sus
respectivos puntajes, se trasladé a los servidores una encuesta adaptada a cada nivel
jerarquico, para que sea remitida en un plazo de 3 a 5 dias y con esta encuesta diligenciada,
poder establecer la valoracion de cada cargo.

7.7 Validacion de los Resultados de la Encuestas.

Se realizo la revision de las encuestas realizadas al personal con la Direccién de Talento
Humano, con el objetivo de garantizar la precisién y confiabilidad de los datos, se verifico
que las respuestas sean consistentes y representativas, al igual para asegurar la
aplicabilidad de los resultados.

7.8 Elaboracion de la escala salarial

Para establecer la escala salarial en los Niveles Asistencial, Técnico, Profesional y Asesor,
se empled el método de minimos cuadrados, el cual permite obtener una relacion lineal
entre las variables Xy Y, representada por la ecuacién Y = a + bx. Esta linea, conocida como
linea de regresién, indica que, Y es la variable dependiente que se ajusta, mientras, que X
es la variable independiente, cuyo valor no cambia. Por otro lado, a representa una
constante que sefala el punto de interseccidn de la linea de regresion con el gje vy,

correspondiente a los salarios basicos, y b es el coeficiente de regresion o la pendiente de
la linea.

Las respectivas formulas utilizadas son las siguientes:

y = a + bx

“donde

b o= XY — nXy
Tx* 7 oyt

a =y - bXx

Para esta formula, Y equivale a los salarios del personal y X a la puntuacidn obtenida en la
valoracion de empleos, la grafica a continuacidn representa resultados posibles, donde
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evidenciamos que hay algunos salarios por debajo de la linea de tendencia normal y otros

por encima de esta.

Hustracion 3 Grafico de salatios vs puntos de la valoracion.

Salario

Salario

2500000 | Bt

500 550 £09 550 08 750 300 450 905

Valoracion del Empleo
Fuente: elaboracién propia del Equipo Técnico IDEA

Posterior, al resultado de la escala salarial agrupamos los empleos para determinar a grado
al que pertenece cada empleo, segun la valoracién obtenida y los limites minimos y
maximos, donde se ubica cada grado salarial.

Tabla 12 Valoracidn de empleos y agrupacion por simifitud

Valoracién Empleo Grupo Grado Salarial
Lim. Infetior: 501 |— o
im. Inferior: .
Lim. Superior 600 Empleo 2 Grupo 1 Grado Salarial 1
Empleo 3
Lim. Inferior: 801 Emplec 4

Lim. Superior 699 | Empleo 5 | CTuPe? | Grado Salarial 2

Lim. Inferior: 701 Emplec 6

im. Inferior: .

Lim. Superior 799 Empleo 7 Grupo 3 Grado Salarial 3
Emplec 8

Fuente: efaboracion propia del Equipo Técnico IDEA

Para el Nivel Directivo se utilizé un método cualitativo de sistemas de jerarquizacion, en el
cual, para traducir los valores relativos de los trabajos a términos monetarios, se proyecta
con base en la escala salarial definida para la administracion central.
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Lo anterior se complementa con la teoria de la equidad, que sostiene que los individuos
comparan sus aportes y recompensas con los de otros en contextos similares, buscando
justicia percibida. En el sector publico colombiano, esta teoria es especialmente (itil para:

Justificar modelos de jerarquizacién salarial basados en funciones,
responsabilidades y competencias.

Disefiar estructuras de compensacién que promuevan la equidad interna y la
transparencia institucional.

Articular criterios técnicos con principios éticos, alineados con el MIPG y la
gestidn del talento humano.

Para determinar la escala salarial del presente nivel, una vez determinada la valoracién de
empleos y agrupados los empleos, teniendo en cuenta los factores evaluados (Formacion,
Responsabilidad, Gestion, Ambiente de Trabajo y Esfuerzo), procede a dejarse los salarios
actuales y determinar para los empleos que presentaron diferenciacion con referencia a los
empleos que anteriormente se encontraban con el mismo salario, un aumento especifico
teniendo en cuenta los siguientes criterios:

NENUEUENEN

Las normas legales.

Las condiciones generales del mercado y la economia.

La capacidad de pago de la entidad.

El interés particular debe ceder a los intereses generales.

Las politicas de austeridad del gasto del Gobierno Departamental.
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8 SOBRE LA EQUIDAD EXTERNA

La propuesta de la nueva Escala Salarial se fundamenta en criterios técnicos dentro de los
cuales se debe atender a la equidad Interna y Externa.

La equidad salarial se presenta en dos dimensiones:

» Equidad interna: Se refiere a la justicia dentro de la estructura salarial de una
entidad, asegurando que la remuneracidn corresponda al puesto de trabajo y al
desempeno del empleado.

« Equidad externa: Se enfoca en la comparacion con el mercado laboral,
garantizando que los salarios sean competitivos y alineados con lo que otras
entidades ofrecen por funcicnes similares.

La compensacion basada en el puesto de trabajo se establece segln el valor relativo de los
distintos cargos dentro de [a organizacion. Esto significa que la remuneracion depende de
factores como la complejidad, dificultad, nivel de exigencia, aptitudes requeridas e
importancia dentro del proceso productivo o de gestién, Este enfoque forma parte del
principio de equidad interna y externa, basado en la premisa de que la remuneracion
corresponde a la ejecucion de las funciones especificas de cada puesto.

La equidad salarial es la practica de garantizar a los empleados una compensacién justa
que reconozca su labor y contribucion al logro de los obietivos, planes, metas y programas
institucionales, sin distincién de género, raza, edad u otro tipo de sesgo.

En este sentido, es fundamental que los empleos con requisites, responsabilidades vy
funciones equivalentes reciban una remuneracion proporcional. Ademas, se debe
considerar otros factores como los salarios ofrecidos en entidades de caracteristicas
similares por ftrabajos equivalentes, lo que permite a la organizacién evaluar la
competitividad de su esquema retributive en relacidn con el mercado laboral externo.

Garantizar la equidad salarial con entidades externas es fundamental para que una entidad
resulte atractiva a los candidatos y, al mismo tiempo, para evitar que el talento clave busque
alternativas con mejores condiciones de remuneracidn en otras organizaciones.
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Por lo anterior, para complementar el presente analisis, se realizé un proceso de
referenciacion de los salarios de distintas instituciones, como son INFIVALLE e
INFIMANIZALES y se incluye en esta referenciacién la Gobernacion de Antioquia, al ser el
Instituto para el Desarrollo de Antioquia -IDEA- una entidad adscrita a esta.

Con esta informacion y el anélisis interno de la planta de empieos, que incluye la valoracion
de los distintos empleos, fue posible desarrollar una propuesta de escala salarial alineada
con las condiciones de compensacion propias de una entidad adscrita a la Gobernacién de

Antioquia.

Tabla 13 Salarios de mercado

. Topes Decreto .
Jer':’r‘;‘fj'ico Nacional | Grado 'DEQQNILCS’EU'A INFIVALLE | INFIMANIZALES ggif\m’gg:ﬁ:
0620 de 2025 p
1 $12.171.451| $16.903.886 De:$ 11.764.240 $ 11.193.623
2 $13.171.451| $21.378.619 Hasta: $ $ 12.171.451
Nivel 21.331.760
$ 21.623.851
Directivo 623. 3 $ 17.227.336 - $ 17.227.336
4 FC $ 19.050.333 - $ 19.050.331
FC $24.243.946
; 1 11.193.625 16.903.88 8.807.826. 11.193.6
Nivel $ 17 284,625 3 $ 5 $ 26 3 23
Asesor 2 $17.227.336
1 $6.313.477| $8.836.300] De: $6.193.002 $ 5.462.641
Hasta:
el 2 $7.383.606| $9.985.011 $11.629 904 $ 7.383.606
Profesional | © 12:074702 73 $8453.735, $12.074.701 $ 8.255.749
4 $ 9.523.865 $9.221.210
5 $ 10.593.994 $ 10.593.994
- 1 4.476.166 4.476.1 784.754 284,556
Nivel S 4476171 $ $4.476.168 $3.784.75 $ 4.284.55
Técnico 2 $4.476.166
1 $3.022.312, $2.983757| De:$1.805.992 $ 2.682.652
Hasta: §
2 $3.492.126| $3.500.171 2 598,957 $3.022.312
. 3 $3.961.940| $4.431.755 $ 3.307.021
Nivel $ 4.431.758
Asistencial I 4 $4.431.754 $3.500.171 $ 3.599.287
5 $ 4.431.755 $ 3.989.487
6 $ 4.280.920
7 $ 4.431.754

Fuente: Elaboracion propia con la informacion publicada por las entidades en sus portales institucionales.
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l.a propuesta de escala salarial cumple con los topes establecidos en el Decreto Nacional
gue se emite anualmente con los limites salariales para cada nivel jerarquico del orden
territorial. En general, se elimina situaciones identificadas en la entidad que son
inequitativas, como el caso de la no proporcionalidad entre grados salariales, permitiendo
ser mas objetivos en los niveles de educacion, responsabilidades y gestion de cada empleo.

Es evidente que los salarios maximos del Nivel Profesional se encuentran por debajo de las
entidades referenciadas, teniendo en cuenta que el Instituto Para el Desarrolio de Antioguia
- |DEA-, se encuentra adscrita a la Gobernacion de Antioquia, por lo que el presente estudio
se toma esta como principal fuente de referenciacion.
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9 PROPUESTA DE ESCALA SALARIAL PARA LOS EMPLEOS POR NIVEL
JERARQUICO.

Un sistema salarial es la estructura organizada mediante la cual una organizacién, ya sea
publica o privada, establece la compensacion para sus empleados como reconocimiento
por su trabajo. Este sisterna esta influenciado por diversos factores, como los objetivos
estrategicos, la cultura organizacional y el tipo de actividad econémica que desarrolla la
entidad.

La compensacion adquiere un papel fundamental en el éxito de la organizacion, ya que
incentiva y recompensa los comportamientos alineados con sus metas, estrategias vy
valores. Ademas, el salario es solo uno de los mdltiples sistemas que conforman la
estructura organizacional, su disefio debe integrarse de manera coherente con los demés

elementos que conforman la organizacion, garantizando un equilibrio adecuado entre todos
ellos.

Teniendo en cuenta la valoracién de empleos realizada se determina mediante el método

de minimos cuadrados la escala salarial por nivel jerarquico la cual se plasma en la siguiente
tabla.

Tabla 14 Escala Salarial

GRADO NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL
DIRECTIVO ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL
01 $12.171.451 | $11,193.625 $6.313.477 | $4.476.166 $3.022.312
02 $ 13.171.451 - $ 7.383.506 - $ 3.492.126
03 $ 17.227.336 - $8.453.735 - $ 3.961.940
04 FC § 18.050.333 - $ 9.523.865 - $4.431.754
05 - - $ 10.593.994 - -
Tope Decreto
gggg de $21.623.851 | $17.284.625 $ 12.074.702 | $4.476.171 $ 4.431.758

Fuente: efaboracidn propia del Equipo Técnico IDEA. FC: Fuera de Curva.

La presente propuesta de escala salarial establece los valores correspondientes para la
vigencia 2025. No obstante, al momento de su aplicacion en el afio 2026, debera
incorporarse el ajuste dispuesto por el Gobierno Nacional mediante el Decreto 0323 de
2026, garantizando la actualizacién normativa de la estructura salarial.
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9.1 Nivel Directivo

Hustracion 4 Salarios propuestos para el Nivel Directivo

, ORUEsIo

FC $ 19.050.333
Grado 03 705 733 $ 17,227,336 | § 4.055.885 29
Grado 02 676 704 $ 13.171.451 1 $ 1.000.000 29
Grado 01 647 675 $ 12171451

Fuente: Elaboracion propia a partir de las mesas de trabajo realizadas en ef IDEA

De conformidad con la estructura propuesta para el IDEA, en el Nivel directivo se requieren
tres (3) grados salariales como puede observarse en la ilustracion anterior, teniendo en
cuenta los niveles de responsabilidad asociados al empleo.

En atencion a las politicas de susteridad del gasto adoptadas por la administracion, y
considerando que los empleos correspondientes al presente nivel jerarquico son de Libre
Nombramiento y Remocidn, esto es, empleos de confianza, segun lo definido por el articulo
5, numeral 2, literal a), no resulta procedente aplicar el método de minimos cuadrados para
fa valoracion técnica de dichos cargos. Por tanto, los empleos incluidos en la propuesta bajo
el grado 02 se excluyen de esta metodologia, en virtud de su naturaleza discrecional y del
marco de racionalizacién presupuestal vigente. En efecto, se aumenta para el grado 02 un
valor especifico ($ 1.000.000) al salario del grado 01, quedando el personal de este grado
con salario de $13.171.451, los demds grados salariales contintian con el mismo salario que
tenian en la anterior escala salarial.

En el grado 04 se ubica la Gerente, empleo que se encuentra fuera de curva salarial; en el
grado 03 se ubican los emplecs de Gerente, Secretaria General y el Jefe de la Oficina de
Control Interno. En el grado 02 se recomienda ubicar con un salario nuevo al Director
Operativo de Operaciones y al Director de Portafolio de inversiones.

Para el grado 01 se ubican los ofros cargos Directivos y tos Jefes de Oficina.
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9.2 Nivel Asesor

llustracidn 5 Salarios propuestos para el Nive! Asesor
A

N

SR PR

§ 11183825

oo st sy gy yund i o o

E

T470 (500

Fuente: Elaboracion propia a partir de las mesas de frabajo realizadas en el IDEA

La actual propuesta de redisefio organizacional contempla un solo grado salarial para este
nivel. Es importante resaltar que, al momento de generarse la necesidad de otro grado
salarial en alglin otro estudio, debe tenerse cuidado de no generar traslape con el nivel

profesionales por debajo o con el nivel directivo por encima. La ecuacion para este nivel
seria:

La ecuacidn para el salario es la siguiente: Salario = 3.333*Puntaje medio + 9.576.958, en
un rango de puntaje entre 470 y 500 puntos.
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9.3 Nivel Profesional

Hustracion 6 Salarics propuestos para ef Nivel Profesional
A

Grado 05 731 845 $ 10503004 | & 1.070.128 118
Grado 04 513 730 3 05238651 % 1.070.129 118
Grado 03 455 842 % 845373518 1.070.129 118
Grado D2 377 494 % 7.383606 | $ 1.070.129 118
Grado 04 250 376 $ §313.477

1§ 10583084

P e

e R S e L

1

i

|

i 15 0523865
| 3 15 8453735
| 317 i ; 1§ 7283606
b . ! J ! s 6313477
1250 1377 1495 1613 1751 1848

A 4

Fuente: Elaboracidn propia a partir de las mesas de trabajo realizadas en el IDEA

La ecuacion para este nivel seria= 9.069*Puntaje medio + $3.438.638

Ef empleo denominacién Profesional Especializado que se encuentra actualmente en grado
04 pasa a ser grado 05. Para el Grado 04, se encuentran los empleos que en la actualidad
estan en este grado.

En el Grado 03, los emplecs que actuaimente estdn en grado 02; los grado 03 y 2
Profesionales de Direccion de Convenios y Cooperacion.

En el Grado 02 quedan los profesionales universitarios de la Oficina de Comunicaciones.

Se crea el Grado 01 por motivo de primer empleo, de acuerdo a la normatividad legal y
reglamentaria.

En el presente estudio algunos empleados quedan clasificados en grados con salario por
debajo del actual. Por tanto, se aplica el concepto de salario personal o salario personalizado
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para aquelios funcionarios que para la fecha de implementacién del presente estudio tienen
derechos adquiridos en materia salarial y continGan percibiendo su salario, es decir, dicho
salario pertenece a [a persona, mientras ocupe el mismo cargo, en aras de garantizar los
derechos laborales adquiridos. En el contexto de la funcién publica en Colombia, los
derechos laborales adquiridos son aquelios beneficios y prerrogativas que un empleado
publico ha consolidado durante su relacién laboral con el Estado y gue no pueden
desconocerse por cambios en la legislacion o cambios en la estructura de la
Administracion. Estos derechos del trabajador estan protegidos por el principio de

intangibilidad, esto es, no pueden vulnerarse por normas posteriores o decisiones
administrativas.

9.4 Nivel Técnico

Hustracion 7 Salarios propuestos para el Nivel Técnico
&

L

$  4.476.166

_.................
|1 \

g R P T Y

1763 1921

Fuente: Elaboracicn propia a partir de las mesas de trabajo realizadas en el IDEA

.
»

La ecuacion que describe este nivel seria = 253* Puntaje medio + $4.263.001

Con respecto al Nivel Técnico, se propone dejar el grado actual, teniendo en cuenta que
este se encuentra con salarios en el tope del Decreto Nacional 620 de 20252 “Por el cual se
fijan los limites méaximos salariales de los Gobernadores, Alcaldes y empleados publicos de

*hitps: //www.funcionou blica,gov.co/eva/gestornormativo/norma.ohp?i=260256
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las entidades territoriales y se dictan disposiciones en materia prestacional”. y crear un grado
por debajo generaria traslape de salarios con el nivel asistencial, afectando el principio de
progresividad.

9.5 Nivel Asistencial

llustracién 8 Salarios propuestos para ef Nivel Asistencial
'y

Grado 04 564 730 3 4431754 |5 469814 145
Grado 03 519 663 % 398104018 463814 145
Grado 02 374 518 3 3482126 |3 469814 145
Grado 01 230 373 $ 3022312

5 4431754
! 15 3.061.940
! 15 2492126
| 18 3022312
Is54 730

o Vo o

I519

-
»

Fuente: Elaboracion propia a partir de las mesas de frabajo realizadas en el IDEA

Para finalizar, se da conocer la propuesta de escala salarial para el Nivel Asistencial.
La ecuacion para este Nivel sera Salario = 3.240*Puntaje medio + $2.043.802

En el grado 01 esta determinado para los empleos con denominacion Auxiliar de Servicios
Generales.

El grado 02 esta destinado para los empleos de Conductores, Celadores, Auxiliares de
Servicios Generales (4) y Auxiliar Administrativo (1 — Actual grado 03). que tienen un menor
nivel de responsabilidad y de acceso a informacién confidencial.

En el grado 03 se integran los empleos de Secretario (actual grade 04) y de Auxiliar
Administrativo (actuales grados 04, 05 y 06), los cuales se clasifican conforme al nivel de
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responsabilidad, la carga de trabajo y el acceso a informacion confidencial asociado a sus
funciones. Dicha clasificacion implica una transformacion del empleo — supresion y creacion
del empleo- conforme a las reglas de la funcién publica.

En el grado 04, se ubican los emplecs de Auxiliares Administrativos (Actual en grado 07),
Secretaria Bilinglie y Secretario ejecutivo.

De esta forma, se tendran cubiertos los diferentes empleos que conforman la Planta de
Personal propuesta.

A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones para la Propuesta de
Escala Salarial del personal del Instituto para el Desarrollo de Antioguia -IDEA, con el
propésito que pueda implementar un adecuado sistema salarial.
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10  PROPUESTA DE ESCALA SALARIAL - ACTUALIZACION A 2026

El presente ltem tiene comeo finalidad dejar constancia de que el estudio técnico de la escala
salarial se elabord con base en los valores vigentes para el afio 2025. En consecuencia, para
su aplicacion en la vigencia 2026, resulta indispensable realizar la actualizacién
correspondiente conforme a lo dispuesto por el Gobierno Nacional en el Decreto 0323 de
2026. Este procedimiento garantiza la coherencia normativa, la transparencia en la gestion
de recursos y la adecuada planificaciéon presupuestal de la entidad,

La escala salarial constituye un instrumento de ordenamiento interno que debe ajustarse a
las disposiciones legales y reglamentarias emitidas por el Gobierno Nacional. El Decreto
0323 de 2026 establece el porcentaje de incremento aplicable a los salarios publicos, io cual
obliga a las entidades a incorporar dicho ajuste en sus estudios técnicos y en la ejecucion
presupuestal de la vigencia correspondiente, De esta manera, se asegura la armonizacion
entre la planeacion institucional y las directrices nacionales.

La siguiente tabla presenta la estructura salarial actualizada para la vigencia 2026, en
cumplimiento de lo dispuesto por el Gobierno Nacional mediante el Decreto 0323 de 2026.

Tabla 15 Escala Salarial 2026

GRADO NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL
DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL | TECNICO jASISTENCIAL
1 $13.023.453| $11.977.177 $6.755.4211$ 4.789.488 $ 3.233.873
2 $ 14.093.453 - $7.900.459 - §3.736.574
3 $18.433.250 - $ 9.045.498 - $4.239.275
4 FC § 20.383.854 - $10.190.538 - $ 4.741.977
5 - - % 11.335.574 - -
Tope Decreto
0323 de 2026 $23.137.521 1 §18.494.549 $ 12.619.932 | $ 4.789.503 $4.741.982

Fuente: elaboracion propia def Equipo Técnico IDEA, FC: Fuera de Curva,

En este marco, se aplicd un incremento del 7% sobre los valores establecidos, con el fin de
garantizar la coherencia normativa y la adecuada planificacion presupuestal de la entidad.
Los montos consignados constifuyen la base oficial para la presente vigencia y reflejan el
ajuste decretado por la autoridad competente.

Las tablas histdricas o de referencia correspondientes a la vigencia 2025 se incluyen
Gnicamente como antecedente metodoldgico. La escala aplicable para la implementacion
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corresponde a la adoptada mediante Ordenanza 14 de 2026 y ef acto administrativo que
expida la Junta Directiva del IDEA.

11 CONCLUSIONES

» Los factores que fueron seleccionados cumplen con los requisitos de ser
observables, medibles, comunes, independientes, asegurando la posibilidad de
diferenciar un empleo de otro.

e Nivel Directivo, en el grado 01 se ubican los Directores y Jefes de Oficina, en el
Grado 02 se mantienen al Director Operativo de Operaciones y de Portafolio de
Inversiones; sin embargo, en atencién a las politicas de austeridad del gasto
adoptadas por la administracion, y considerando que los empleos correspondientes
al presente nivel jerarquico son de Libre Nombramiento y Remocion, se excluyeron
del método cuantitativo minimos cuadrados, en virtud de su naturaleza discrecional
y del marco de racionalizacion presupuestal vigente. Por tanto, se aumenta para el
grado 02 un valor especifico ($ 1.000.000) al salario del grado 01, quedando el
personal de este grado con salario de $ 13.171.451, mientras, los demas grados
salariales continGan con el mismo salario que tenian en la anterior escala salarial.

» Nivel Asesor, queda con un solo grado salarial.

» Nivel Profesional, una nueva clasificacién de siete (7) empleos, los cuales quedarian
con salario personalizado, con la condicion de que la persona ocupe el mismo
empleo. Del mismo modo, se corrige amplitud salarial entre un grado vy otro. Esta
nueva clasificacion implica una transformacion del empleo — supresion y creacion-
con el ajuste del grado, segln las normas propias de la funcién publica.

» Nivel Técnico conserva un solo grado para evitar el traslape con el nivel Asistencial
y profesional, anotando que este salario se encuentra en el tope maximo del Decreto
0620 de 2025° “Por el cual se fijan los limites maximos salariales de los
Gobernadores, Alcaldes y empleados publicos de las entidades territoriales y se
dictan disposiciones en materia prestacional”.

* https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i= 260256
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Nivel Asistencial, se corrige amplitud salarial entre un grado y otro, y disminuye de
6 grados {Actual del grade 02 al 07) a 4 grados (del grado 01 al 04). En el Grado 01
se ubican los empleos de Auxiliares en Servicios Generales, en el Grado 02, los
empleos de Conductores, Celador, Auxiliar de Servicios Generales (4) y Auxiliar
Administrativo (1 — Actual grado 03), en el grado 03, los empleos de Secretarios
(actual grado 04) y los Auxiliares Administrativos (Actuales grados 04, 05y 06) y en
el gradc 04, los empleos de Auxiliares Administrativos (Actual en grado 07),
Secretaria Bilingle y Secretario Ejecutivo.

Para el Nivel Asistencial, se presentan 3 empleados con salario personalizado.

En el caso que decida implementarse la presente propuesta de Escala Salarial, la
Institucion contara con una herramienta de gestion de salarios, que le permita
compensar a sus empleados de una forma mas justa y equitativa.

La presente propuesta de estructura salarial cumple con todos los requisitos
establecidos en la normatividad vigente.

La escala salarial propuesta para el Instituto cumple con las condiciones de
proporcionalidad, progresividad y equidad interna y externa. Por tanto, ayudara a
mejorar las condiciones laborales de los empleados de la Entidad.

l.a escala salarial propuesta para el IDEA se encuentra dentro de los limites del
Gobierno Nacional vigencia 2026, y teniendo en cuenta lo establecido por la
Ordenanza Departamental 014 de 2026 y se muestra a continuacion:

SRADO NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL
DIRECTIVO | ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL
01 $13.023453 | $ 11977177 | $6.755.421 | $ 4.789.498 |  § 3.033.873
02 $ 14.093.453 ; $ 7.900.459 A $3736.574
03 $ 18.433.250 ) $ 0.045.498 : $ 4.239.275
04 FC § 20.383.854 - $ 10.190.536 ; $ 4.741.977
05 - : $11.335.574 i .
T e oo | $23.137.521 | $18.494.540 |  $12919.932 | $4.780.503 |  §4.741.982
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¢ Enlatabla a continuacion se presenta el comparativo de la Escala Salarial vigencia
2025 versus la propuesta realizada en 2025, se puede observar en la propuesta el
cumplimiento de los principios de proporcionalidad, progresividad y equidad interna.

Nivei TOpt_es Decreto IDEA Amplitud IDEA Amplitud
Jerérquico Nacional 0620 | Grado ANTIOQUIA Escala ANTIOQUIA Escala
de 2025 Propuesta Propuesta Actual Actual
01 $12.171.451
Nivel 02 $ 13.171.451] $ 1.000.000 $12.171.451
Directivo $21623.8511 03 $17.227.336) $ 4.055.885 $1 7.227#%32 $ 5.055.886
04 |FC$19.050.333 19.050.333
Nivel $17.284.625| 01 $11.193.625 . $11.193625| -
Asesor T T U
01 $6.313.477
Nivel 02 $ 7.383.608| $1.070.129 $ 7.383.606
Profesional $12.074.702| 03 $ 8.453.735| $1.070.129 $8.255749| $872.143
04 $ 9.523.865| $ 1.070.129 $9.221.211| $965462
05 $ 10.593.994/ $ 1.070.129
Nivel 01 $ 4.476.166 $4.476.168
Técnico $4.476.171 02
01 $ 3.022.312
02 $ 3.492.126/ $469.814 $ 3.022.312
Nivel 03 $3.961.940, $469.814 $3.307.021] $284.700
Asistencial $4431.758| 04 $4.431.754] $469.814 $ 3.599.287| $292.266
05 $3.989.487! $390.200
06 $4.280.921] $291.433
07 $4.431.754| $ 150.834

Nota: Valores 2025
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RECOMENDACIONES

Es importante que se realice la asignacién salarial, de conformidad con las
sugerencias aportadas para cada nivel en el apartado Sistema Salarial y que
conforman la valoracidn de los empleos para el IDEA.

La actualizacion del sistema salarial debe realizarse de manera periddica, a fin de
mantener la competitividad salarial v asegurar la sostenibilidad de la Entidad,

evitando la perdida de personal clave para el correcto funcionamiento de la
Organizacion.

Es necesario proceder de conformidad con la Ley 4 de 1992, articulo 2° literal a. que
prescribe: “Para la fijacién del régimen salarial y prestacional de los servidores
enumerados [...], el Gobierno Nacional tendré en cuenta los siguientes objetivos y
criterios: a. El respeto a los derechos adquiridos de los servidores del Estado tanto
del régimen general, como de los regimenes especiales. En ningun caso podran
desmejorar sus salarios y prestaciones sociales.”

Por mandato constitucional, no se puede desmejorar a ningun funcionario de sus
derechos adquiridos como salarios, por tal razén los cargos que esten provistos de
manera definitiva o provisionalmente se les mantendra su salario hasta que ese
funcionario ejerza en ese cargo. En el contexto de la funcién publica en Colombia,
los derechos laborales adquiridos son aquellos beneficios y prerrogativas que un
empleado plblico ha consolidado durante su relacion iaboral con el Estado y gue no
pueden desconocerse por cambios en la legislacién o cambios en la estructura de
la Administracion. Estos derechos del trabajador estén protegidos por el principio de
intangibilidad, esto es, no pueden vulnerarse por normas posteriores o decisiones
administrativas.

El IDEA podra realizar anualmente los incrementos fijados por el Gobierno Nacional
sin sobrepasar los topes establecidos.
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