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PRESENTACION

El Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA- es un establecimiento publico del orden
departamental, descentralizado, de fomento y desarrollo, con personeria juridica, autonomia
administrativa y patrimonio independiente. Fue creado por la Asamblea Departamental de
Antioquia mediante la Ordenanza 13 de 1964. Asimismo, el IDEA se constituy6 en el primer
Instituto Financiero de Fomento vy Desarrollo Regional —INFl- del pais, asumiendo funciones
como la administracién de recursos, la financiacion de obras orientadas al mejoramiento de la
calidad de vida de la poblacién mediante créditos con tasas competitivas, la captacion de
depositos, la celebracién de convenios para administrar y ejecutar recursos destinados a
proyectos con participacion de entidades del orden nacional, departamental y municipal, y la
prestacidn de servicios de capacitacién y asesoria para la adecuada ejecucion de dichos
proyectos.

En este contexto, la naturaleza juridica del IDEA no se limita a su clasificacién como
establecimiento publico departamental. Su condicion de INFI implica la sujecién a un marco
normativo especial, derivado de su caracter financiero y de fomento, que trasciende las reglas
generales aplicables a las entidades publicas. Por ello, el Instituto opera bajo una doble
dimensién normativa: i) el régimen general de la contratacion estatal, la funcién publica y los
actos administrativos; v i) el régimen especial de supervisién, control y regulacion propio de las
entidades vigiladas por la Superintendencia Financiera de Colombia. Esta dualidad exige un
analisis articulado entre las reglas generales del sector publico y las disposiciones especiales
aplicables a los establecimientos financieros de fomento, lo cual demanda una revisidn
diferenciada de su estructura, funcionamiento y capacidades institucionales.

En atencion a esta naturaleza juridica, se evidencia la necesidad de evaluar integralmente la
estructura administrativa y funcional del Instituto, su planta de personal, el Modelo por Operacién
de Procesos, la escala salarial y el manual especifico de funciones. Dicho gjercicio debe observar
lo dispuesto en el articulo 2.2.12.3 del Decreto 1083 de 2015, segun el cual los estudios que
soporten modificaciones a las plantas de empleos deben fundamentarse en metodologias de
disefio organizacional y ocupacional que contemplen, como minimo: i) el analisis de los procesos
técnico-misionales y de apoyo; i) la evaluacion de la prestacidn de los servicios; y iii) la valoracion
de las funciones, perfiles y cargas de trabajo de los empleos.

El presente documento técnico, denominado «Propuesta de Disefio en el marco del estudio
técnico para el Redisefio institucional del Instituto para el Desarrollo de Antioquia —-IDEA~
», expone la justificacion juridica-técnica y consolida los resultados del proyecto de Redisefio
Institucional. Se trata de una fundamentacion integral que respalda la actualizacién propuesta,
en concordancia con los lineamientos del Departamentc Administrativo de la Funcién Publica ~
DAFP— y con la normativa vigente aplicable al Instituto. En consecuencia, este documento
constituye parte esencial de la motivacién de los actos adminisiratives que adopten la nueva
estructura, ajusten la planta de personal, definan la escala salarial y actualicen ef Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales. Adicionalmente, incorpora las respuestas a

las observaciones y comentarios ciudadanos, las cuales forman parie sustancial de la presente
Propuesta de Disefio.
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1. LA NATURALEZA JURIDICA DEL INSTITUTO PARA EL DESARROLLO DE ANTIOQUIA -
IDEA-

La descentralizacién es una institucion dentro de la organizacion administrativa que busca
garantizar los fines del Estado. Al respecto, se sefiala que tiene una triple dimension: i) formula
organizacional, porque el constituyente primero quiso flexibilizar el modelo de Estado Unitario
posibilitando la creacién de diferentes sujetos de derecho que tienen un grado de autonomia,
dependiendo de su naturaleza; ii) principio que vincula la actuacién de la Administracién,
mediante la cual las competencias deben garantizarse por mecanismos de descentralizacion; y
i) técnica de gestidon, racionalizacidn y division del trabajo igual que la delegacién y la
desconcentracién'.

L.as entidades descentralizadas es una forma cémo el Estado unitario prescrito en la Constitucién
Politica pretende cumplir sus finalidades con diferentes servicios. Es por ello, que hay diferentes
tipos de entidades descentralizadas que por la naturaleza del servicio que ofrecen se dividen en
establecimientos publicos, empresas industriales y comerciales del Estado, sociedades economia
mixta, empresas de servicios pUblicos domiciliarios, entre otras. A continuacién, se expone un

cuadro para entender las caracteristicas generales de los tipos de entidades descentralizadas:

Tabla 1. Tipos de entidades descentralizadas por servicios

Estable- Empresa Esm presa de Sociedad Sociedad de I imp:qs;a
Concepto | cimiento Social del Pe'rw_cws o?'e. a Economia naus mf Y
Pablico | Estado ublicos Pablica Mixta Comercial
Domiciliarios del Estado
Objeto Servicios Servicios de | Servicios Fines Fines Fines
pablicos salud publicos comerciales comerciales comerciales
esenciales domiciliarios
Capital 100% 100% 100% piblico | 100% publico | Capital publico | 100 % publico
pablico plblico y privado
Régimen | Empleado | Empleados | Cargos de | Las Las Cargos de
Laboral — | s publicos | plblicos Direccion y | sociedades sociedades Direccidn y
Funcién Confianza: donde el | donde el Confianza;
Publica Empleados Estado tiene | Estado tiene Empleados
piblicos mas del 80°%, | mas del 90'%, | piblicos
se someten al | se someten al
Los demas | régimen régimen Los demas
trabajadores previsto de las | previsto de las | trabajadores
oficiales empresas empresas oficiales
industriales y | industriales y
comerciales comerciales
del Estado. del Estado.

' RINCON CORDOBA, Jorge Ivan. La teoria de la organizaciéon administrativa en Colombia, Bogota:
Universidad Externado de Colombia, 2018, Pp. 188-189.
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dades). Esto
sin perjuicio
de normas

aspeciales
que lo
remitan  al
Estatuto

General de
Contratacion
de fa
Administract
on Pablica.

normas
especiales
gue lo remitan
al Estatuto
General de
Contratacion
de fa
Administracid
n Ptblica.

normas
especiales
gue lo remitan
al Estatuto
General de
Contratacion
de la
Administraci¢
n Piblica.

rormas
especiales
que lo remitan
al Estatuto
General de
Contratacion
de la
Administracio
n Publica.

Empresa de . Empresa
Concepto 5?11?;1:30 gg:;?;f;; Se'rvi_cios So?ieFi ad ngf:c?nc':ige lndustria_ly
Pablico Estado Publicos Pablica Mixta Comercial
Domigitiarios del Estado
Régimen | Estatuto Derecho Dereche Derecho Derecho Derecho
contractu | General Privado (No | Privado  (No | Privado (No | Privado  {(No | Privade (No
al de chstante, obstanie, abstante, ohstante, | obstante,
Contrataci | como coma minimo | como minimeo | como -minimo | como minimo
on de la | minimo deben aplicar | deben aplicar | deben aplicar | deben aplicar
Administra | deben los principios | los - principios | los principios | los  principios
cién aplicar los | de la funcién | de la funcién | de fa funcién | de ia. funcion
Publica principios de | administrativa, | administrativa, | administrativa, | administrativa,
la  funcién | la gestidn | la gestidn | la gestion | la gestidn
administrativ | fiscal y el |fiscal y el|fiscal y el;fiscal y el
3, la gestién | régimen  de | régimen  de | régimen  de | régimen  de
fiscal y el inhabilidades | inhabilidades | inhablilidades | inhabilidades
régimen de | e e e e
inhabilidade | incompatibifid | incompatibilid | incompatibilid | incompatibiid
s e | ades). Esto sin | ades). Esto sin | ades). Esto sin | ades). Esto sin
incompatilili | perjuicic  de | perjulcio  de | perjuicic  de | perjuicioc  de

normas
especiales
que lo remitan
al Estatuto
General de
Contratacién
de la
Administracié
n Pablica.

Fuente: Elaboracion propia.

La creacion de estas entidades descentralizadas fue establecida en la Constitucion Politica o en
la Ley. En ia actualidad, la configuracion de estas entidades descentralizadas se funda en el
articulo 150, numeral 7° de la Constitucién Palitica. Asi mismo, el articuio 189 numerales 15y 16
disponen que le corresponde ai Presidente de la Republica suprimir o fusionar entidades u
organismos, y medificar la estructura de los ministerios, departamentcs administrativos, de

canformidad con la ley.

En el caso de los departamentos, los gobernadores tienen la competencia constitucional de
suprimir o fusionar las entidades departamentales, de conformidad con las ordenanzas?. En esta
linea, cada departamento podra regiamentar esta materia, lo cual depende de las razones y
circunstancias politicas. En tal sentido, con respecto a la estructura organica de una entidad
descentralizada se determina en el acto de su creacidn. Con respecto a la reestructuracion le

2 Articulo 305. Son funciones del Gobernador: [...18. Suprimir o fusionar as entidades departamentales de
conformidad con las ordenanzas,

10
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compete, segun estatutos a la autoridad del respectivo sector central ¢ a Ja junta directiva. Este
tipo de reformas dependen de las regulaciones dispuestas en los estatutos internos.

En el caso del Instituto para el Desarrolio de Antioquia —IDEA- es un establecimiento publico de
caracter departamental, descentralizada, de fomento y desarrollo, con personeria juridica,
autonomia administrativa y patrimonio independiente, creada por la Asamblea Departamental de
Antiogquia mediante Ordenanza 13 de 1964. Esa naturaleza de establecimiento pUblico implica
que cuente con personalidad juridica reconocida en la Ordenanza 13 de 1964 que la creo. Este
es un elemento trascendental de los establecimientos publicos y de las empresas industriales y
comerciales del Estado, respectivamente. Dentro de las caracteristicas de los establecimientos
publicos es que tienen un objeto limitado o especifico, dispuesto en el acto juridico de creacion o
en la norma que lo modifique, a diferencia de las entidades territoriales cuya actividad u objeto es
generico. Al respecto, ta Corte Constitucional en la Sentencia C-295 de 1995 expresd que los
establecimientos publicos son personas juridicas autdnomas desde el punte de vista econdmico,
patrimonial y financiero, sometido a un régimen de derecho publico, en el que se le asignan
competencias, y el ambito de sus actividades se someta al principio de especialidad, en virtud de!
cual, no le es permitido ejecutar actos diferentes a los autorizados en el objeto™.

Adicionalmente, el articulo 71 de la Ley 489 de 1998 dispone que los establecimientos publicos
cuentan con autonnomia administrativa y financiera, 1a cual se ejerce conforme a los actos gue los
rigen y en el cumplimiento de sus funciones, se sujetan a la ley o a la norma que los creo o
autorizd y a sus estatutos internos, De igual forma, no pueden ejecutar actos o actividades
diferentes de los alli previstos, ni destinar cualquier parte de sus bienes o recursos para fines no
contemplados.

Por uitimo, una caracteristica de los establecimientos publicos es que tienen patrimonio
independiente, constituido con bienes o fondos publicos comunes, de producto de impuestos,
rentas contractuales, ingresos propios, tasas o contribuciones de destinacién especial, en los
casos autorizados por la constitucion y en las disposiciones legales pertinentes. Al respecto, este
patrimonio independiente se diferencia del patrimonio general de la entidad que los creo, pero no
implica que no se someta a las reglas y lineamientos fijados por la autoridad central.

Estas caracteristicas de los establecimientos publicos implican que no deben asimilarse en
estricto sentido a las regulaciones dispuestas por las entidades a las cuales estan adscritas o
vinculadas. A modo de ejemplo, puede destacarse que en cuanto al tema de planta de personal
y escala salarial, se ha aludido a la autonomia administrativa y financiera del Instituto para el
Desarrollo de Antioquia. Al respecto, se destaca lo expresado por el Consejo de Estado, quien
sefiala: «Esta demostrado que las plantas de personal de ambas entidades son diferentes y
autonomas, por ende, las diferencias salariales existentes entre los empleos con grados distintos
en unay otra no configuran la desigualdad aducida en la demanda. Si bien se prevé que la escala
salarial de los funcionarios sera la establecida para los mismos niveles y grados de la
administracion central, esto no implica que las plantas de cargos de ambas entidades sean
iguales, por cuanto cada entidad tiene diferentes instrumentos legales y autonomia para

¥ Corte Constitucional. Sentencia C-295 de 1995. M.P. Antonio Barrera Carbonell,

It
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establecer sus cargos. Asi las cosas, el empleador debe otorgar y garantizar la igualdad de trato
en la relacion laboral. Sin embargo, no se trata de establecer una equiparacién matematica del
trabajador, puesto que ese principio de la igualdad es objetive y no formal; él se predica de la
identidad de los iguales y de la diferencia entre los desiguales. Se supera asi el concepto de la
igualdad de la ley a partir de la generalidad abstracta, por el concepto de la generalidad concreta,
que concluye con el principio segun el cual no se permite regulacion diferente de supuestos
iguales o anélogos y prescribe diferente normacion a supuestos distintos»*.

Bajo estas consideraciones, no puede asimilarse en estricto sentido la forma de organizacion, ia
asignacién de funciones, los grados salariales de las entidades descentralizadas, como el IDEA
con respecto al Departamento de Antioquia. Si bien debe garantizarse el principic de coordinacion
entre este tipo de entidades, no significa que deban asimilarse de forma igual en su organizacion
y funcionamiento. Ahora bien, haciendo la precision pertinente no son las Unicas caracteristicas
de los establecimientos publicos, pues su naturaleza implicara revisar el régimen contractual, el
régimen de los actos y el régimen laboral:

a) Régimen contractual. El IDEA al ser un establecimiento pablico le aplica el Estatuto General
de Contratacién de la Administracién Publica (Ley 80 de 1993 y sus modificaciones), de
conformidad con el articulo 81 de la Ley 489 de 1998, En la Idgica del derecho privado, la
capacidad para celebrar un contrato significa necesariamente la personalidad juridica. Mientras,
la Ley 80 de 1993 le da capacidad a organismos que no tienen personeria juridica para suscribir
coniratos estatales. Al respecto, Davila Vinueza expresa que la capacidad en la contratacion
publica se denomina competencia, la cual la concibe desde dos acepciones: i) /a externa como
la capacidad que Ia ley asigna a determinadas entidades para cumplir la funcién de suscribir
contratos; vy ii) la interna, que se entiende como la atribucién que hace la ley a un determinado
funcionario para expresar la voluntad de la entidad®.

b) Régimen laboral y prestacional. El régimen laboral es el general, es decir, lo dispuesto al
régimen del servidor publico es aguel regulado por un régimen de Funcién Publica bajo una ley
especifica de derecho publico que ejercen actividades primordiales dentro del Estado. Una de las
categorias de los servidores publicos es la de los empleados plblicos que deben nombrarse por
parte de la Administracion para ingresar al servicio —articulo 126 de ia Constitucién Politica-. Por
regla general, los empleos de los organos y entidades del Estado, como el IDEA, son de carrera
administrativa, y por tanto, le aplicaran las regias de la Ley 909 de 2004, “Por fa cual se expiden
normas que regulan el emplec pablico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”. Se exceptian los de eleccidn popular, los de libre nombramiento y remocion, los
de trabajadores oficiales y los demas que determine la Ley.

Ahora bien, con respecto al régimen prestacional se sefiala que la competencia del Gobierno
Nacional para fijar el régimen prestacional de los empleados publicos, esta regulada en los

* Consejo de Estado, Seccién Segunda, Subseccin B. Sentencia del 8 de septiembre de 2023.
05001233300020170195502 {1873-2020). C.P. Juan Enrigue Bedoya Escobar.

5 DAVILA VINUEZA, Luis Guillermo. Régimen juridico de la contratacion estatal, 3° ed. Bogota:
Legis. 2016. p.76.
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literales e) y f) del numeral 19 del articulo 150 de la Constitucién Politica que establece que el
Congreso de la Republica dicta las normas generales y los criterios a los cuales debe sujetarse
el Gobierno Nacional para fijar dicho régimen, asi como dictar las normas que regulen el régimen
de prestaciones sociales minimas de los trabajadores oficiales, y para tal efecto el legislador
expidio la Ley 4a de 1992. En tal sentido, el Gobierno Nacional, en ejercicio de las facultades
conferidas por la Constitucion Politica y la ley 4a de 1992, expidid el Decreto 1919 de 2002
mediante el cual reguld el régimen prestacional de los empleados puablicos del nivel territorial,
disponiendo que seria el mismo al cual tienen derecho los empleados publicos de la Rama
Ejecutiva del nivel nacional.

Teniendo en cuenta lo expresado, los empleados publicos de la Rama Ejecutiva de los niveles
nacional y territorial, tienen derecho a las siguientes prestaciones sociales: a) Vacaciones; b)
Prima de vacaciones; ¢) Bonificacion por recreacién; d) Prima de navidad; e) Subsidio familiar; f)
Auxilio de cesantias; g} Intereses a las cesantias, en el régimen con liquidacién anual; h) Dotacién
de calzado y vestido de labor; i) Pensién de jubilacién; j) Indemnizacidn sustitutiva de pension de
jubilacién; k) Pension de sobrevivientes; ) Auxilio de enfermedad; m) Indemnizacién por accidente
de trabajo o enfermedad profesional; n) Auxilio funerario; i) Asistencia médica, farmacéutica,
quirdrgica y hospitalaria, servicio odontoldgico; o) Pensién de invalidez; p) Indemnizacion
sustitutiva de pensién de invalidez; g} Auxilio de maternidad.

¢) Régimen de Jos actos. De conformidad con el articulo 81 de la Ley 489 de 1998 los actos
unilaterales que expidan los establecimientos puUblicos en ejercicio de las funciones
administrativas son actos administrativos y se sujetan a las disposiciones a la Ley 1437 de 2011
—Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo- y a las normas que
lo modifican, sustituyan o deroguen.

Sin embargo, para entender la naturaleza del IDEA no solo es catalogaria como establecimiento
publico del orden departamental, sino como la primera INFI de Colombia, es decir, como un
Instituto Financiero de Fomento y de Desarrollo Regional, lo cual implica que su marco tegal no
se reduzca a las reglas juridicas generales, sino que por su funcionamiento le aplican las
siguientes disposiciones normativas especiales, que a continuacién se detallan:

Tabla 2. Normatividad especial de los Institutos de Fomento y Desarrolio Regional
Fuente
normativa {Ley,

reglamento y
otras fuentes)

Articulo

Ley 510 de 1999
Por la cual se
dictan

disposiciones en
relacién con el
sistema financiero
y asegurador, el
mercado publico
de valores, Ilas
Superintendencia

ARTICULO 109. Las entidades publicas descentralizadas de fomento y desanrollo
regional de los entes territoriales cuyo objeto y actividades estan determinados en

el acto de creacion legal y sus estatutos, podran celebrar operaciones de

redescuento con el Fondo para ei Financiamiento del Sector Agropecuario, Finagro,
la Financiera Enhergética Nacional, FEN, la Financiera de Desarrolic Territorial S.
A., Findeter, el Instituto de Fomento Industrial IFl v fas demas entidades de
redescuento que la iey cree en el futuro, en las condiciones que establezca el
Gobierno Nacional.

PARAGRAFO. Las instituciones financieras de redescuento seran responsables de
establecer en sus reglamentos de crédito las condiciones de solvencia, liquidez v
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Fuente
normativa (Ley,
reglamento y
otras fuentes)

Articulo

s Bancaria y de
Valores y  se

solidez adicionaies que deben cumpiir las entidades de fomento y desarrollo
regional para la realizacion de estas operaciones.

conceden  unas
facultades,
DECRETO 755 | Articulo 1°. Las entidades publicas descentralizadas de fomento y desarrolio

DE 2000. Por el
cual se establecen
las condiciones en

que pueden
celebrarse
operaciones  de
redescuento con
las entidades
plblicas

descentralizadas
de fomento vy
desarrolic regional
de los entes
territoriales.

regional de los entes territoriales, en adelante entidades de desarrolic regional, para
acceder a los recursos de crédito de redescuento de que trata ef articulo 109 de 1a
Ley 510 de 1999, deberan obtener un certificado de autorizacion de la entidad
financiera de redescuento con quien pretendan realizar estas operaciones, para lo
cual deberan cumplir ademas de las condiciones de solvencia, liquidez y solidez
que dichas instituciones establezcan en sus reglamentos de crédito, con los
siguientes requisitos:

1. Capital minimo. Acreditar un capital minimo suscrito y pagado no inferior a dos
mil millones de pesos {$2.000.000.000) moneda legal colombiana. Este monto
deberd reajustarse anualmente en forma automatica, en el mismo sentido y
porcentaje en que varie el indice de precios al consumidor certificado por el Dane
y cumplirse siempre que pretendan acceder a lineas de redescuento.

2. Destinacion de los recursos. El crédito de redescuento debera destinarse Unica
y exclusivamente a financiar programas de inversion del ente territoriat al cual
pertenezcan las entidades de desarrollo regional, sus areas metropolitanas, los
municipios que lo integran, las entidades descentralizadas de ios respectivos entes
territoriales, las organizaciones cooperativas creadas por fales enies y sus
entidades descentralizadas y las asociaciones de municipios, siempre gue al menos
uno de los municipios asociados forme parte del departamento correspondiente.

Los recursos del crédito de redescuento no podran, en ninglin caso, ser utilizados
para financiar proyectos de inversién no contemplados en los planes de desarrolio
0 gasto corriente de los municipios ¢ departamentos.

3. Infraestructura técnica. Deberd presentarse a la entidad de redescuentc un
estudio que de muestre satisfactoriamente la viabilidad de las entidades publicas
descentralizadas de fomento y desarrollo regional de los entes territoriales.

4. Registro de endeudamiento. Deberd presentar un certificado det registro de
deuda y de las garantias respectivas, expedido por el Ministeric de Hacienda y
Crédito Piblico, de la entidad territorial beneficiaria final del crédito solicitado.

En todo caso, no podran intermediarse recursos de las lineas de redescuento
cuando los mismos se destinen a departamentos y municipios, que de conformidad
con la Ley 358 de 1997 y las normas que ia reglamenten, modifiguen o sustituyan,
ne tengan capacidad de pago que les permita efectuar cumplidamente el servicio
de la deuda.
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Fuente
normativa (Ley,
reglamento y
otras fuentes)

Articulo

5. Naturaleza de los fondos. Las entidades de desarrolio regional podrén recibir y
mantener fondos en depdsito sélo por cuenta de los entes territoriales respectivos,
sus entidades descentralizadas, las organizaciones cooperativas creadas entre si
por los entes territoriales y sus entidades descentralizadas, las areas
metropolitanas, las asociaciones de municipios y las entidades a que se refiere el
decreto nimero 1333 de 1986, entre quienes quedara igualmente circunscrito el
otorgamiento de préstamos. En consecuencia, no podran captar recurses del
publico.

TEXTO CORRESPONDIENTE A

» Modificado parciaimente (numeral 2, 5) Articulo 1 DECRETO 2303 de 2004

» Modificado parcialmente {(numeral 1 ) Articulo 1 DECRETO 533 de 2001

» Adicionado (paragrafo ) Articuio 2 DECRETO 533 de 2001
Articulo 2°. Las instituciones financieras de redescuento serén responsables de
verificar el cumplimiento de los requisitos indicados en ef articulo anterior. No
obstante, la verificacién de Ila capacidad de pago de los beneficiarios finales de los
recursos de estos créditos serd responsabilidad de las entidades de desarrollo
regional, para lo cual deberan solicitar el apoyo técnico de las Secretarias de
Hacienda Departamentales tratandose de Municipios no capitales y del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico para los municipios, capitales y los departamentos.

Ley 617 de 2000.
Por la cual se
reforma
parcialmente  |a
Ley 136 de 1994,
el Decreto
Extracrdinario
1222 de 1986, se
adiciona la Ley
Organica de
Presupuesto, el
Decreto 1421 de
1993, se dictan
otras normas
tendientes a
fortalecer la
descentralizacion,
y se dictan normas

Articulo 14. Prohibicién de transferencias y liquidacion de empresas ineficientes.
Prohibase al sector central departamental, distrital o municipal efectuar
transferencias a las empresas de licores, a las loterias, alas-EmpresasPrestadoras
de-Servicies-de-Salud v a fas instituciones de naturaleza financiera de propiedad de
las entidades territoriales o con participacion mayoritaria de ellas, distintas de las
ordenadas por la ley o de las necesarias para la constitucién de ellas y efectuar
aportes o creditos, directos o indirectos bajo cualquier modalidad.

Cuando una Empresa Industrial y Comercial del Estado o scciedad de economia
mixta, de aquellas a que se refiere el presente articulo genere pérdidas durante tres
(3) afios seguidos, se presume de pleno derecho que no es viable y debera
liquidarse o enajenarse la participacion estatal en ella, en ese caso solo procederan
las transferencias, aportes o créditos necesarios para la liquidacion.

Paragrafo. Las entidades territoriales podran incluir dentro de sus planes de
inversion, partidas destinadas a fortalecer la reserva técnica de las empresas
operadoras de juegos de loteria tradicional o de billetes. También podran hacerlo
para el desarrollo e implementacion de un plan de desempefio y/o estraiegia
comercial; el cual debera contar con la aprobacién previa del Consejo Nacional de
Jjuegos de Suerte y Azar, en el que se determinard la viabilidad de la empresay la

para la | rentabilidad de |a inversién,

racionalizacicn del = Adicionade parcialmente (paragrafo) Articulo 58 LEY 1955 de 2019

gasto pablico

nacional

Ley 795 de 2003. | Articulo 57. E! articulo 271 del Estatuto Organico del Sistema Financiero quedara
Por la cual se | asi

ajustan  algunas
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Fuente
normativa (Ley,
reglamentoy
otras fuentes)

Articulo

normas del
Estatuto Organico
del Sistema
Financlero y se
dictan ofras
disposiciones.

Articulo 274, La Financiera de Desarrollo Territorial S.A., no estara sometida a
inversiones forzosas y no distribuira utilidades entre sus sccios. Las Entidades
Publicas de Desarrollo Regional no estaran sometidas al régimen de encajes, ni a
inversiones forzosas y no distribuiran utilidades entre sus socios.

LEY 819 DE 2003.
Por la cual se
dictan normas
organicas en
materia de
presupuesto,
responsabilidad vy
fransparencia
fiscal y se dictan
otras
disposiciones.

Articulo 17. Colocacion de excedentes de liquidez. Las entidades territoriales
deberan invertir sus excedentes transitorios de liquidez en Titulos de Deuda Publica
Interna de la Nacion o en titulos que cuenten con una alta calificacion de riesgo
crediticio o que sean depositados en entidades financieras calificadas come de bajo
riesgo crediticio.

Paragrafo. Las Entidades Territoriales podran seguir colocando sus excedentes de
liquidez en Institutos de Fomento y Desarrollo mientras estos Ultimos obtienen la
calificacion de bajo riesgo crediticio, para lo cual tendran un plazo de un (1) afio a
pariir de la vigencia de la presente ley.

Articulo 21. Condiciones de crédito. Las instituciones financieras y los institutos de
fomento y desarrolio territorial para otorgar créditos a las entidades territoriales,
exigiran el cumplimiento de las condiciones y limites que establecen la Ley 358 de
1897, la Ley 617 de 2000 vy la presente ley. Los créditos concedidos a partir de la
vigencia de la presente ley, en infraccién de lo dispuesto, no tendran validez y las
entidades territoriales beneficiarias procederan a su cancelacion mediante
devolucion del capital, quedandc prohibido el pago de intereses y demas cargos
financieros al acreedor. Mientras no se produzea la cancelacidon se aplicaran las
restricciones establecidas en la presente ley.

Decreto 1525 de
2008. Por el cual
se dictan normas
relacionadas con
la inversion de los

recurscs de las
entidades
estatales del

orden nacional y
territorial.

Articulo 49. En desarroilo de lo dispuesto en el articulo 17 de la Ley 818 de 2003,
las entidades a que hace referencia el presente capituio deberan invertir sus
excedentes de liguidez, asi:

i) En Titulos de Tesoreria TES, Clase "B", tasa fija o indexados a la UVR, del
mercado primario directamente ante la DGCPTN o en el mercado secundario en
condiciones de mercado, v,

iiy En certificados de depdsitos a término, depdsitos en cuenta corriente, de ahorros
o a término en condiciones de mercado en establecimientos bancarios vigilados por
la Superintendencia Financiera de Colombia o en entidades con regimenes
especiales contempladas en la parte décima del Estatuto Organico del Sistema
Financiero. _

Paragrafo 1°. Para efectos de las inversiones a que hace referencia el numeral i)
en lo concerniente a los establecimientos bancarics, dichos establecimientos

deberan contar con la siguiente calificacion de riesgo, sequln el plazo de la inversion,
asi:
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Articulo

a) Para inversiones con plazo igual o inferior a un (1) afo, el establecimiento
bancario debera contar con una calificacién vigenie correspondiente a la maxima
categoria para el corto plazo de acuerdo con ias escalas usadas por las sociedades
calificadoras que la otorgan y contar como minimo con la segunda mejor calificacion
vigente para el large plazo utilizada por las respectivas sociedades;

b) Para inversiones con plazo superior a un (1) afo, el establecimiento bancario
debera contar con la maxima calificacion vigente para el largo plazo segun la escala
utitizada por las sociedades calificadoras y la maxima calificacion para el corio plazo
de acuerdo con la escala utilizada para este plazo.

Paragrafo 2°. Respecto a los actos y contratos que impliquen de cualquier manera
el depdsito, la disposicidn, adquisicion, manejo, custodia, administracion de dinero,
de titulos y en general de valores celebrados por las entidades territoriales y .sus
descentralizadas, se aplicaran como minimo los parametros establecidos en &
articulo 15 del presente decreto;

En todo caso el régimen de inversion previsto para las entidades territoriales y sus
entidades descentralizadas serd el previsto en el presente Capitulo.

Paragrafo 3° Las sociedades fiduciarias que administren o manejen recursos
publicos vinculados a contratos estatales y/o excedentes de liguidez de las
entidades territoriales y sus descentralizadas a través de fiducia plblica deben
sujetarse a lo previsto en el inciso Unico y los paragrafos 1° y 2° del presente
articulo. Cuando dichas scciedades administren excedentes de liquidez de las
entidades territoriales y sus descentralizadas deberdn ademas contar con la
maxima calificacion vigente en fortaleza o calidad en la administracion de portafolio
segun la escala de la sociedad calificadora que la otorga y que la misma esté
vigente.

Igualmente, las entidades territoriales y sus descentralizadas, podran invertir los
recursos a que se refiere el presente paragrafo, en carteras colectivas del mercado
monetario o abiertas sin pacto de permanencia, en ambos casos siempre y cuando
la sociedad fiduciaria administradora de las mismas, cuente con la calificacion
prevista en el presente paragrafo y cumpla, como administrador de la cartera
colectiva con el régimen de inversién previsto en el inciso Unico y el paragrafo 1°
del presente articulo.

Paragrafo 4°. En cuanto a la colocacion de excedentes de liquidez por parte de las
‘entidades de que trata el presente articulo en los Institutos de Fomento y Desarrollo,
dichas entidades podrén mantener sus excedentes de liquidez en los mencionados
Institutos, siempre y cuando dichas entidades demuestren gue tienen la calificacion
de bajo riesgo crediticio conforme lo establece el paragrafo del articulo 17 de la Ley
819 de 2003, la cual debe ser de por ic menos la segunda mejor calificacion para
el largo plazo y la segunda mejor calificacion para el corto plazo de acuerdo con las
escalas usadas por [as sociedades calificadoras las cuales deberan estar vigentes.
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Articulo

En aguellos casos en los cuales dichas entidades no tengan las calificaciones
previstas, podran continuar administrando los excedentes de liquidez, no obstante
deberan efectuar revision de sus calificaciones con una peticdicidad no superior a
180 dias, como resultado de la misma deberan mantener o mejorar la calificacion
vigente y en todo caso a mas tardar el 31 de diciembre de 2010 deberan obtener la
calificacion prevista para el corto plazo y el 31 de diciembre de 2011 la calificacion
de largo plazo, en los términos previstos en el presente decreto.

Paragrafo 5°. Cuando fos Institutos de Fomento y Desarrollo, por efecto de la
revisién de la calificacion de riesgo de corto o largo plazo, disminuyan la calificacion
vigente por debajo de las calificaciones minimas a que se refiere el paragrafo 4° de
este articulo, pero se mantengan dentro del grado de inversién en ambos plazos,
de acuerdo con las escalas ufilizadas por las sociedades calificadoras, deberan
abstenerse de ser depositarios de nuevos recursos de los que trata el presente
decreto hasta que se realice la siguiente revisién de su calificacion y esta sea al
menos igual a la calificacion otorgada para ambos plazos antes de la disminucion.
Si en la siguiente revision no se alcanza al menos la calificacion otorgada para
ambos plazos antes de la disminucion, el representante legal del respectivo instituto
debera, dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a la notificacion de la
calificacién, presentar ante el Ministerio de Hacienda y Crédito Pubtico un plan de
desmonte de las operaciones activas y pasivas perfeccionadas con dichos
recursos. Dicho desmonte no debera superar un {1} afio.

Cuando los Institutos de Fomento y Desarrollo, por efecto de la revision de la
calificacion de riesgo de corto o de largo plazo, disminuyan la calificacion vigente
pasando a grado de especulacion, de acuerdo con las escalas usadas por las
sociedades calificadoras, deberan abstenerse de seguir siendo depositarios de
recursos de que trata el presente decreto. En este evento, el representante legal
del respectivo instituto debera, dentro de-los quince (15) dias habiles siguientes a
la notificacion de la calificacion, presentar ante el Ministerio de Hacienda y Crédito
Publice un plan de desmonte de las operaciones activas y pasivas perfeccionadas
con dichos recursos. Dicho desmonte no deberd superar un (1) afio”.

Paragrafo 6°. Si llegado el 31 de diciembre de 2010 o el 31 de diciembre del 2011,
los Institutos de Fomento y Desarrolio no logran, respectivamente, ai menos la
segunda mejor calificacion del corto o largo plazo de conformidad con lo dispuesto
en el paragrafo 4° de este articulo, no podran seguir siende depositarics de los
recursos de que trata el presente decreto. En este evento, el representante legal
del respectivo institutc debera, dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a
tas fechas anteriormente sefialadas, presentar ante el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publicc un plan de desmonte de ias operaciones activas y pasivas
perfeccionadas con dichos recursos. Dicho desmonte no debera superar un (1) afio.

TEXTO CORRESPONDIENTE A [Ocultar]

« Derogado parcialmente (Paragrafo 4 y 6. ) Articulo @ DECRETO 1117 de
2013
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Articulo

Modificado Articulo 1 DECRETO 1468 de 2012
* Modificado Articulo 1 DECRETO 2805 de 2009
» Adicionado parcialmente (Paragrafos 5y 6. ) Articulo 1 DECRETO 4471 de
- 2008
» Modificado Articulo 1 DECRETO 4686 de 2010
* Modificado Articulo 1 DECRETO 4866 de 2011
» Modificado Articulo 1 DECRETO 600 de 2013

Decreto 1068 de
2015. Por medio
del cual se expide
el Decreto Unico
Reglamentario del
Sector Hacienda y
Crédito Piblico

Articulo 2.3.3.1.5. Condiciones para las inversiones de algunas entidades
territoriales y las entidades descentralizadas del orden territorial. En desarrollo
de lo dispuesto en el articulo 17 de la Ley 818 de 2003, las entidades a que hace
referencia el articulo 2.3.3.5.1. deberan invertir sus excedentes de liquidez en
moneda extranjera de conformidad con los parametros establecidos en el articulog
2.3.3.1.2. del presente titulo. Adicionalmente y en el evento en que las citadas
entidades requieran comprar o vender divisas, podran acudir a la Subdireccion de
Tesoreria de la Direccion General de Crédito Publico v Tesoro Nacional del
Ministerio de Hacienda y Crédito Plblico, en las condiciones previstas en el articulo
2.3.3.1.3. del presente titulo.

SECCION 1. Condiciones del manejo de excedentes de liquidez por los
Institutos de Fomento y Desarrollo de las entidades territoriales

Articulo 2.3.3.5.1.1. Entidades de bajo riesgo crediticio. Para los efectos de la
administracion de excedentes de liquidez de que trata el articulo 17 de la Ley 819
de 2003, se consideraran como de bajo riesgo crediticio, Gnicamente los institutos
de fomento y desarrollo de las entidades territoriales que retinan los siguientes
requisitos: 1. Autorizacion de la Superintendencia Financiera de Colombia, para
hacer parte del régimen especial de control y vigilancia de que trata el articulo
siguiente de esta Seccion.

2. Contar con una calificacion de bajo riesgo crediticio conforme lo establece el
paragrafo del articulo 17 de la Ley 819 de 2003, la cual deberd ser como minimo la
segunda mejor calificacién para corto y largo plazo de acuerdo con las escalas
usadas por las sociedades caiificadoras, emitida por una calificadora de valores
vigilada por la Superintendencia Financiera de Colombia.

Paragrafo. Cuando los Institutos de Fomento y Desarrollo, por efecto de la revision
de la calificacion de riesgo de corto o largo plazo, disminuyan la calificacién vigente
por debajo de las calificaciones minimas a que se refiere ef numeral 2 del presente
articulo, pero se mantengan dentro del grado de inversién en ambos plazos, de
acuerdo con las escalas ulilizadas por las sociedades calificadoras, deberan
abstenerse de ser depositarios de nuevos recursos de los que trata el presente
Titulo 3, hasta que se realice la siguiente revision de su calificacion y esta sea al
menos igual a la calificacion otorgada para ambos plazos antes de la disminucion,
Si en ia siguiente revisién no se alcanza al menos la calificacién oforgada para
ambos plazos antes de la disminucion, el representante legal del respectivo instituto
debera, dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a la notificacion de Ia
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calificacion, presentar ante el Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico un plan de
desmonte de las operaciones activas y pasivas perfeccionadas con dichos
recursos. Dicho desmonte no debera superar un (1) afio,

Cuando los Institutos de Fomento y Desarrollo, por efecto de la revision de la
calificacion de riesge de corto ¢ de largo plazo, disminuyan la calificacién vigente
pasando a grado de especulacién, de acuerdo con {as escaias usadas por las
sociedades calificadoras, deberan abstenerse de seguir siendo depositarios de
recursos de que trata el presente Tltule 3. En este evento, el representante legal
del respectivo instituto deberd, dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a
fa notificacion de la calificacidn, presentar ante el Ministerio de Haclenda y Crédito
Publico un plan de desmonte de las aperaciones activas y pasivas perfeccionadas
con dichos recursos. Dicho desmonte no deberd superar un (1) afio.

(Art. 1 Dacreto 1117 da 2013, Paragrafo afadido en el ejercicio compilatorio del Art.
49 Decreto 1525 de 2008 adicionado mediante el Decreto nlmero 4471 de 2008 y
modificado mediante los Decretos nlimero 2805 de 2009, 4686 de 2010, 4866 de
2011, 1468 de 2012, 500 de 2013 y 1117 de 2013).

Articulo 2.3.3.5.1.2. Control y vigilancia. La Superintendencia Financiera de
Colombia ejercera control y vigilancia sobre los institutos de fomento y desarroiio
de que trata la presente seccion, a través del régimen especial expedido por dicha
entidad, el cual debe comprender por lo menos las siguientes materias, ademas de
las disposiciones dictadas sobre la financiacion de las actividades previstas en el
numeral 2 del articulo 268 del Estatuto Orgénico del Sistema Financiero:

1. Los requisitos e informacién que debe incorporar la solicitud para hacer parte del
régimen especial de control y vigitancia y el tramite de la misma, segun las
especificaciones gque determing la misma Superintendencia.

2. Las funciones previstas en el articulo 326 del Estatute Orgéanico del Sistena
Financiero en lo gue resulte acorde con la naturaleza y operaciones autorizadas a
las entidades a ias que se refiere el articulo anterior,

3. Instrucciones que comprendan reglas por ic menos sobre segregacion de
funciones, gobierno corporativo, control internc y revelacién de informacion
contable, ademas de exigencias en materia de manejc de |os riesgos que se derivan
de las actividades de los institutos de fomento y desarrolio territorial que de acuerdo
con el articulo siguiente son objeto de supervisién por parte de dicha
Superintendencia.

4. Las previsiones de los articulos 208 a 211 del Estatuto Organico del Sistema
Financiero y disposicionas reglamentarias.

5. Las disposiciones de los articulos 72 y 74 del Estatuto Organico del Sistema
Financiero, en lo que considere pertinente la Superintendencia Financiera de
Colombia, y demas aplicables sobre deberes de los administradores,

(Art. 2 Decreto 1117 de 2013) :

Articulo 2.3.3.5.1.3. Supervisién. La Superintendencia Financiera de Colombia
ejercera la supervision sobre las siguientes operaciones adelantadas por los
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institutos de fomento y desarrollo que hagan parte del régimen especial de conirol
y vigilancia que adelanta la Superintendencia Financiera sobre dichos institutos:

a} Administracion de excedentes de liquidez de las entidades territoriales;

b) Otorgamiento de créditos;

¢} Financiacién de las aclividades previstas en el numeral 2 del articulo 268 del
Estatuto Organice del Sistema Finangiero;

d) Descuento y negociacion de pagarés, giros, letras de cambio y otros titulos de
deuda;

&) Administracion de fondos especiales.

{Art. 3 Decreto 1117 de 2013)

Articulo 2.3.3.5.1.4. Limites a la autorizacién. La autorizacién impartida por la
Superintendencia Financiera de Colombia y la aplicacion del régimen especial de
control y vigilancia no implicara, ni tendré como efecto, la facultad para los institutos
de fomento y desarrollo de las entidades territoriales de adelantar las operaciones
autorizadas exclusivamente a las instituciones vigiladas que no hacen parte del
régimen especial .de control y vigilancia que adelanta la Superintendencia
Financiera de Colombia sobre dichos institutos. {Art. 4 Dacreto 1117 de 2013)

Articulo 2.3.3.5.1.5. Suspension de la autorizacién. Sin perjuicio de la aplicacion
de [o previstc en el paragrafo del articulo 2.3.3.5.1.1. de esta Seccidn, la
autorizacion de que frata la presente Seccién podra ser suspendida por la
Superintendencia Financiera de Colombia cuando evidencie gue existen razones
gue justifican la decisién. En este evento, el representante legal del respectivo
instituto debera, dentro de ios quince (15) dias habiles siguientes a la notificacion
de la respectiva resclucion, presentar ante la Superintendencia Financiera de
Colombia para su aprobacién, un plan de desmonte de la administracién de
excedentes de liguidez. Dicho desmonte no debera superar un (1) afio. (Art. 5
Decreto 1117 de 2013)

Articulo 2.3.3.5.1.6. Auditoria de la informacién. Los estados financieros y los
balances contables que presenten las entidades a las que se refiere el 2.3.3.5.1.1.
de esta Seccion, tanto a las Secretarias de Hacienda como a las firmas calificadoras
de riesgo, deben estar auditados por un revisor fiscal y remitirse a la
Superintendencia Financiera de Colombia. (Art. 6 Decreto 1117 de 2013)

Articulo 2.3.3.5.1.7. Control fiscal. El control y vigilancia adelantados por la
Superintendencia Financiera de Colombia en desarrolioc de las previsiones de la
presente seccion, no se entenderdn como sustitutivos del control fiscal a que se
-refiere la Ley 42 de 1993 y demas normas sobre la materia. (Art. 7 Decreto 1117
de 2013) '

Articulo 2.3.3.5.1.8. Plazo. Los institutos de fomento y desarrolio de las entidades
territoriales que no hayan reunido los requisitos previstos en el articulo 2.3.3.5.1.1.
de esta Seccién a 30 de noviembre de 2014, deberan someterse al Plan Gradual
de Ajuste de que trata el articulo siguiente, con el fin de continuar administrando los
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excedentes de liquidez de las entidades fterritoriales y sus entidades
descentralizadas.

(Art. 8 Decreto 1117 de 2013 modificado por el Art 1 del Decreto 2463 de 2014)
Articulo 2.3.3.5.1.9. Plan Gradual de Ajuste. Los institutos de fomento y desarrollo
gue al 30 de noviembre de 2014 no cumplieron con lo dispuesto en los articulos
antericres de .esta Seccién, esio es, contar con la autorizacion de ia
Superintendencia Financiera de Colombia, para hacer parte del régimen especial
de control y vigilancia y obtener por lo menocs la segunda mejor calificacion para el
corto v el largo plazo, emitida por una calificadora de valores vigiiada por la
Superintendencia Financiera de Colombia, se someteran a las siguientes reglas
para el desmonte de la administracion de excedentes de liguidez, de acuerdo conl
grupo de entidades al que corresponda, segun se indica a continuacion:

+ GRUPO 1: Institutos de formento y desarrolle que a 30 de noviembre de 2014
presentaron la documentacién exigida per la Superintendencia Financiera de
Colombiz con el propdsito de someterse al régimen especial de control y vigilancia
pero que a esa fecha no lograron su autorizacion, y en los dltimos dos (2} afios
presentaron una mejora en la calificacion de riesgo prevista para el corto y largo
plazo.

+ GRUPQ 2: institutos de fomento y desarrollo que a 30 de noviembre de 2014
presentaron la documentacion exigida por la Superintendencia Financiera de
Colombia con el proposito de someterse al régimen especial de control y vigilancia
pero gue a esa fecha no lograron su auterizacion, y en los Ultimos dos {2) afios no
presentaron una mejora en la calificacién de riesgo prevista para el corto vy largo
plazo.

+ GRUPO 3: Institutos de fomento y desarrollo que a 30 de noviembre de 2014 no
presentaron la documentacion exigida por la Superintendencia Financiera de
Colombia con el propésito de someterse al régimen especial de control y vigilancia.

1. Et GRUPO 1 podra continuar administrando los excedentes de liquidez de las
entidades territoriales y sus descentralizadas, maximo en los porcentaies que se
sefialan a continuacion:

a) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2014 al 1 de diciembre de 2015, el 90%
de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacion contable
publica reportada a través del CHIP en la cuenta “2.1.10 operacicnes de captacion
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

b) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2015 al 1 de diciembre de 2016, el 70%

de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacién contable
plblica reportada a través del CHIP en la cuenta *2.1.10 operaciones de captacién
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y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

¢) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2016 al 1 de diciembre de 2017, el 50%
de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacién contable
pUblica reportada a través det CHIP en fa cuenta “2.1.10 operaciones de captacion
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacidn.

d) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2017 ai 1 de diciembre de 2018, el 30%
de los excedentes de liguidez administrados de acuerdo con la informacion contable
publica reportada a través del CHIP en fa cuenta “2.1.10 aperaciones de captacion
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

e) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2018 al 1 de diciembre de 2019, el 10%
de los excedentes de liguidez administrados de acuerdo con la informacion contable
publica reportada a través del CHIP en ta cuenta “2.1.10 operaciones de captacién
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

2. El GRUPO 2 podra continuar administrando los excedentes de fiquidez de las
entidades territoriales y sus descentralizadas, méaximo en los porcentajes que se
sefalan a continuacion:

a) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2014 al 1 de diciembre de 2015 el 80%
de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacion contable
publica reportada a través del CHIP en la cuenta “2.1.10 operaciones de captacion
y servicios financieros - saldo final", para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria Generai de la Nacion.

b) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2015 al 1 de diciembre de 2016, el 60%
de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacién contable
pUblica reportada a través del CHIP en la cuenta “2.1.10 operaciones de captacion
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de [a Contaduria General de la Nagcién.

¢) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2016 al 1 de diciembre de 2017, 30% de
los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacién contable
publica reportada a través del CHIP en la cuenta “2.1.10 operaciones de captacion
y servicios financieros - saldo final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

d) Para la vigencia del 2 de diciembre de 2017 al 1 de diciembre de 2018, el 10%
de los excedentes de liquidez administrados de acuerdo con la informacion contable
publica reportada a través del CHIP en fa cuenta “2.1.10 operaciones de captacion
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y servicios financieros - saido final”, para el corte disponible al 30 de septiembre de
2014, de la Contaduria General de la Nacion.

3. Ei GRUPQ 3 no podra continuar con la administracién de los excedentes de
liquidez de las entidades territoriales y sus descentralizadas. Estos institutos de
fomento y desarrollo debieron haber presentado a [a Subdireccion de
Financiamiento Interno de la Direccién General de Crédito Publico y Tesoro
Nacional del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, a mas tardar el 1 de marzo
de 2015, un plan de desmonte de la administracion de los excedentes de liquidez,
el cual no puede superar e! plazo de dos (2) afios.

Paragrafo 1. Los institutos de fomento y desarrollo gque pertenecen al Grupo 10 2,
y que al 2 de diciembre de 2014 estuvieren administrando excedentes de liquidez
en un monto superior al permitido para el primer afio segun el tipo de grupo,
debieron haber presentado el 31 de diciembre de 2014 a la Subdireccion de
Financiamiento Internc de la Direccion General de Crédito Publico y Tesoro
Nacional del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, un plan de desmonte para
la devolucion del excesc de los excedentes de liquidez que no les esté autorizado
administrar. Dicho plan de desmonte debié realizarse a mas tardar el 1 de abril de
2015.

Paragrafo 2. Si vencido el Ultimo afio del plan de ajuste segin el tipo de grupo, los
institutos de fomento y desarrolio no han logrado la segunda mejor calificacion para
el corto y largo plazo y no han logrado someterse al régimen especial de control y
vigilancia de la Superintendencia Financiera de Colombia, dichas entidades
deberan presentar a la Subdireccion de Financiamiento interno de la Direccidn
General de Crédito Publico v Tesore Nacional del Ministerio de Hacienda y Crédito
Pablico, dentro de los fres (3) meses siguientes, un plan de desmonte de la
administracion de los excedentes de liquidez, el cual no podra superar el plazo de
dos (2) afios. Aguelios institutos de fomento y desarrello que se encuentren en esta
situacién, bajo ninguna circunstancia podran captar excedentes de liquidez de las
entidades territoriales y sus descentralizadas.

Paragrafo 3. Para efectos de definir el grupo al que debe pertenecer un instituto de
fomento y desarrollo, en virtud de la calificacidn obtenida en los ultimos dos (2)
afios, se entiende que una entidad podré pertenecer al GRUPO 1 si presentd la
documentacion exigida por la Superintendencia Financiera de Colombia, con el
propésito de someterse al régimen especial de control y vigilancia, y mejord hasta
cbtener al menos las siguientes calificaciones para el largo vy para el corto piazo:;

Calificadora de Riesgo Calificacion Largo Plazo Calificacian de Corto Plazo

Calificadora de Riesgo Calificacion Largo Calificacion de Corto
Piazo Plazo
BRC Invessg Services A BRC2
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Paragrafo 4. Aquelios instifutos que logren la segunda mejor calificacién para el
corto y el largo plazo y se semetan al régimen especial de control y vigitancia de la
Superintendencia Financiera de Colombia, podran volver a captar los excedentes
de liquidez de las entidades territoriales y sus descentralizadas.

{Art. 9 Decreto 1117 de 2013 adicionado por el Art 2 del Decreto 2463 de 2014)

Fuente: Elaharacion propia

2. LA ESTRUCTURA Y TEORIA DE LA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA:
FUNDAMENTACION DE LA RESOLUCION QUE ADOPTA LA ESTRUCTURA
ADMINISTRATIVA'Y FUNCIONAL

El presente estudio técnico emitié durante su ejecucion los siguientes conceptos juridicos con el
fin de orientar y facilitar la toma de decisiones frente a las alternativas de solucion que se
analizaron durante el desarrollo del estudio.

2.1 LA ESTRUCTURA FUNCIONAL: UNA REVISION

La estructura funcional es una forma de estructuracion de las entidades, tanto publica como
privada, consistente en la agrupacion de empleos y funciones similares en dependencias con un
objeto concreto. Esto sin considerar otros factores que dividan los empleos y sus respectivas
jerarquias como los proyectos o los programas, propios de modelos organizativos matriciales.
Este modelo organizativo, tradicionalmente mayoritario en los érganos publicos colombianos,
puede ejemplificarse con la tradicional estructura administrativa municipal, en la que ias
actividades se agrupan segun las funciones desarrolladas en secretarias y subsecretarias
enfocadas en funciones concretas.

‘[...] Este es el caso de la secretaria de Seguridad Piblica gue tiene a su cargo las
Inspecciones de policla y de trénsito y transporte, las dependencias de control y
construccion de vivienda y las inspecciones de pesas, precios, rifas, juegos y espectaculos.
De manera similar la secretaria de Hacienda, de la cual dependen las secciones de
Tesorerfa, Presupuesto y Contabilidad, Rentas y Catastro™.

Este modelo organizativo, que tiene por fundamento principal la especializacion del trabajo en
dependencias similares, favorece que los empleados plblicos de la entidad se conviertan en
especialistas dentro de sus respectivas funciones, con amplios conocimientos y experiencia en

& ALVAREZ COLLAZOS, Augusto y CHICA VELEZ, Sergio. Gestion de las organizaciones publicas. Bagota;
Escuela Superior de Administracién Publica, 2008, p. 118,
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estas, por lo que se acomoda al modelo administrativo weberiano, imperante en las primeras
décadas del siglo XX. Aqui, lo fundamental son, definitivamente, las reglas, normas, politicas y
procedimientos estandarizados, asi como la jerarqufa funcional.

Por lo anterior, puede plantearse que la estructura funcional es, esencialmente, piramidal. Esta
toma como fundamento las ideas del ingeniero francés Henry Fayol, quien asegurd gue la unidad
de mando es el principio elemental de toda organizacion. La jerarquia lineal, que une mediante
una cadena de mando a los altos gerentes con los empleados de menor nivel, es la base de una
administracion eficiente, pues garantiza el cumplimiento ordenado, sistematico y coherente de los
fines fijados por los dirigentes administrativos®.

Pueden enunciarse como principales ventajas de la estructura administrativa funcional ios
siguientes: /) permiten y favorecen la especializacién de funciones en cada departamento o
dependencia, pues estos se enfocan en tareas concretas; /i) es mas facil ejercer supervision
jerarquica, dado que los cargos directivos sélo tienen que conocer sobre algunas funciones muy
concretas; iif) es un modelo organizativo relativamente simple, por lo que, ademas, resulta mas
econdémico que otras estructuras, como la matricial; iv) facilita el desarrolic de carreras
administrativas, propias del modelo burocrético que tradicionalmente han asumido los Estados
contemporaneos’,

Por otro lado, entre las criticas que se le hacen a este modelo organizativo estan: /) que favorece
la burocratizacion y, consecueniemente, la paquidermizacién y entumecimiento de Ia
Administracién publica, pues se opera bajo la légica tradicional de servicios publicos y no la mas
eficaz y eficiente logica de los proyectos y programas,; i} los empleos publicos de cada
departamento o dependencia se enfocan Unicamente en sus tareas y funciones concretas, lo que
impide crear una vision global u holistica de ias competencias de la entidad publica; /i) se dificuita
el seguimiento y evaluacion de operaciones, dado que es complejo precisar a los causantes del
trabajo en la realizacién de las funciones de cada departamento o dependencia™.

Por estas criticas, entre otras, se ha planteado que los cambios tecnoldgicos y administrativos
que traen consigo los tiempos tienden a moedificar este tipo de estructura, favoreciendo otros
modelos, como el matricial o0 en red. *[...] Por eso, Bennis sefiald que las organizaciones futuras
requerirfan de capacidad para el cambio, de la participacion y del liderazgo democratico y
promotor de la transformacion”. Aungue la jerarquia propia de los modelos funcionales tiende a
asumirse como un principio deseable en los sistemas administrativos, esta tiene caracteristicas

contraproducentes, por lo gue se suelen recomendar matices a esta, propios de estructuraciones
como la matricial’.

7 Departamento Administrative de la Funcion Pablica. Guia de disefio y redisefio institucional para entidades
publicas del érden territorial. Bogotd: Departamento Administrativo de 1a Funcidn Plblica, 2018, p. 28.

8 SHAFRITZ, Jay M. y HYDE, Albert €, Clasicos de la Administracion pablica. México D.F.: Colegio Nacional
de Ciencias Politicas y Administracidn plblica A.C. y Fondo de Cultura Econdmica, 1999. pp. 11-14,

90ALVAREZ COLLAZOS, August y CHICA VELEZ, Sergio, Op.Cit., p. 120.

1 hid.

1 SHAFRITZ, Jay M. y HYDE, Albert C., Op. Cit., p. 19.

2 Ibid. p, 658,
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En el ordenamiento juridico colombiano, se reconoce, en cierta medida, el modelo organizativo
funcional, pues, en el marco de la desconcentracion administrativa, se contempla la jerarquia
como una caracteristica tipica de los entes plblicos, cuyas dependencias u organos se someten
a una jerarquia mas o menos lineal, en la que cada entidad se especializa funcionalmente en
alguna tarea o competencia™.

En linea con lo anterior, el modelo organizativo funcional es una emanacion tradicional del
principio administrativo de la desconcentracion. La jurisprudencia ha determinade que “La
desconcentracion, hace relacién a la transferencia de potestades para la toma de decisiones, a
instancias o agencias que se encuentran subordinadas al ente central, sin que necesariamente,
gocen de personeria juridica, ni presupuesto, ni reglamento administrativo propio™*. Frente a los
requisitos y condiciones de la desconcentracién administrativa, la doctrina y la jurisprudencia han
distinguido principalmente dos: i) que se adecie al ordenamiento juridico; y i) que la
desconcentracion se lleve a cabo mediante ley, ordenanza o acuerdo.

2.2 LA ESTRUCTURA MATRICIAL: EN PERSPECTIVA DE FUTURO

La estructura matricial en las entidades publicas es un tipo de estructura administrativa que
conjuga la departamentalizacion funcional con la departamentalizacion por servicios. En este
sentido, la también llamada “estructura de mando multiple” se caracteriza por la dependencia
jerarquica de los servidores publicos a dos (0 més) tipos de jefes: por un lado, los superiores del
area funcional, y, por el ofro, el jefe del proyecto concreto en el cual se trabaja. Por ejemplo, en
una entidad que se estructura de esta forma, los servidores publicos que trabajan en el area de
planeacion estan, al mismo tiempo sometidos jerarquicamente al jefe de planeacion de la entidad
y al jefe del proyecto en el que desarrollen sus funciones (que puede ser, por ejemplo, el jefe del
proyecto de poblacion vuinerable, el jefe del proyecto de seguridad, entre otros).

La estructura matricial, en este orden de ideas, rompe la unidad de mando clasica de la
Administracion pablica, al subordinar a los servidores plblicos a los gerentes de departamento
segun su funcion, pero también a los gerentes segln el producto del proyecto en el que se trabaje;
hay una cadena de mando dual. Algunas ventajas de este modelo administrativo son:

“1. Permite fijar responsabilidades en el proceso de ejecucién de los planes de desarrolfo.
‘2. Ofrece respuestas més égiles a las demandas de la comunidad.
"3. Permite integrar las funciones de la organizacién.
“4. Los problemas de coordinacién se reducen al minimo.
“5. Permite una gran flexibilidad y se evitan duplicaciones innecesarias’.
Por otro lado, entre sus desventajas se resaltan:

2 Corte Constitucional. Sentencia T-024 del 25 de enero de 1996, M.P. Alejandro Martinez Caballers; Corte
Constitucional, Sentencia C-259 del 11 de marzo de 2008. M.P. Jaime Cardoba Trivifio: Corte Canstitucional. Sentencia
C-068 del 19 de febrero de 2020. M.P. Cristina Pardo Schlesinger.

' Corte Constitucional. Sentencia C-561 del 4 de agosto de 1999. M.P. Alfredo Beltran Sierra.

Esta idea ha sido seguida por otras providencias, como: CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-256 del 11
de marzo de 2008. M.P. Jaime Cordoba Trivifio; Consejo de Estado. Seccién Segunda. Sentencia del 24 de agosto de
1894, Rad. 8183. C.P. Dolly Pedraza de Arenas. También han coincidido otras enfidades, como: Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica. Concepto del 13 de mayo de 2021. Rad. 2021600016101,
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“1. No todas las personas se adaptan bien a la estructura matricial.

“2. A menudo se presentan conflictos entre los jefes de érea y los gerentes de proyecio,
fconflictos de infereses)

“3. En la mayoria de las organizaciones municipales acostumbradas a la tradicion
burocratica, no existe el ambiente propicio para sut implementacion.

“4. Puede generar un sentimiento de anarquia”.

Este modelo de estructuracién administrativa surge ante la necesidad de la Administracion publica
de responder a problemas propios de las jerarquias verticales tradicionales. Asl, los "sistemas
jerarquicos modificados” {dentro de los cuales se enmarca la estructura matricial) se adaptan a
nuevas realidades en la gestion de los asuntos publicos, como los proyectos, que, por naturaleza,
son temporales y no permanenies, como los servicios publicos tradicicnales. Los jefes de
proyectos, en este sentido, deben coordinar actividades mucho mas concretas y especializadas,
sin dejar de lado la jerarquia funcional de la entidad, mas ligada a la tradicional prestacion de
servicios publicos permanentes.

“...] El administrador de proyectos y su personal son un equipo que lfrata de utilizar los
servicios de jerarquias regularmente establecidas en una organizacion continua. Mientras
dure el proyecto, el administrador deberd obtener sus servicios técnicos de la jerarquia
técnica de la organizacion, sus servicios de personal del personal de la dependencia, sus
servicios de presupuestacién del departamento de presupussto, efc. Es evidente que e/
manejo del proyecto no seria eficaz si no recibiese un considerable apoyo de los mas alfos
niveles. Cuandc surgen conflictos entre las necesidades del proyscto y las de
supervivencia de las jerarqulfas establecidas, la administracién superior debe decidir
siempre en favor de los proysctos. La principal ventaja de los proyectos es, desde luego,
que pueden cesar. Mientras las burocracias no prerden su estabilidad ni se
autodestruyen,los proyectos s [..]".

La estructura matricial, en linea con lo anterior, facilita la administracién de multiples actividades
interdependientes enmarcadas en un sistema operacional complejo. Esto evita los riesgos de que
el tradicional sistema burocratico se sobrecargue en sus funciones. Ademas, mejora la
comunicacién interorganizativa y la flexibiliza.

En el ordenamiento juridico colombiano, este modelo de estructura administrativa se adecua a la
previsidn de lideres de programa vy lideres de proyecto en la nomenclatura y clasificacion de los
empleos publicos de nivel profesional, segun el articulo 18 del Decreto Ley 785 de 2005. Los
primeros se identifican con el cédigo 206, mientras los segundos con el codigo 208. Asi mismo,
el articulo 4.3 del mismo decreto permite gue a los empleos profesionales “[...] segin su
complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder funciones de coordinacion,
supervision y control de dreas internas encargadas de ejecutar Ios planes, programas y proyectos
institucionales”. Esto, mas que corresponder con la figura de gerentes funcionales, que se asocia
mas con los empieos de nivel directivo, se adecla a las nociones de jefes de programa vy jefes
de proyecto, las cuales tienen sentido en una estructura administrativa matricial.

A su vez, disposiciones como el articulo 74 de la Ley 1474 del 2011 disponen que las entidades

publica_s deben operar a través de proyectos, pues estos se enlistan entre los elementos del plan
de accion que cada organisme estatal debe publicar, a mas tardar, el 31 de enero de cada afio
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en su pagina web. Esto refuerza la idea de la correspondencia entre el modelo administrativo
matricial y el funcionamiento estatal colombiano.

De lo expuesto, es pertinente que dentro del Instituto para el Desarrolio de Antioquia se proyecté
en un futuro en una estructura matricial que combiné la jerarquia funcional tradicional con una
dimension transversal basada en proyectos, lineas estratégicas y procesos institucionales. Esta
estructura posibilitaria que cada servidor publico reporte simultaneamente a su direccién
funcional (juridica, financiera, talento humano, TIC, entre otros) y al equipo responsable de una
linea estratégica o proyecto especifico, garantizando asi la coherencia técnica y la alineacion con
tos objetivos del Plan de Desarrollo Departamental y el Plan Estratégico Institucional.

2.3 ANALISIS DE PERTINENCIA DE LA OFICINA DE CONTROL INTERNO
DISCIPLINARIO

a. Competencia para el ejercicio de funciones disciplinarias

Segun el articulo 93 de la Ley 1952 de 2019 -Cdodigo General Disciplinario-, todas las entidades
publicas deben contar con una unidad u oficina competente para conocer de asuntos
disciplinarios, y esta debe ser del mas alto nivel. Asi mismo, se dispone gue el competente para
establecer sanciones es el jefe o director de dicho organismo. Las oficinas de control disciplinario
interno se componen por servidores publicos, minimamente, de nivel profesional, pero el jefe de
fa oficina debe ser abogado y ser del nivel directivo. De lo anterior se deriva que, si bien en los
procesos disciplinarios participan empleados publicos que no son del nivel directivo, quienes,
como minimo debe ser del nivel profesional, pero en quien expide el fallo disciplinario final si debe
ser directivo.

Para el adecuado desarrollo de fa funcion disciplinaria en las entidades publicas, debe tenerse
en cuenta que el procedimiento disciplinario previsto en la Ley 1952 de 2019 se estructura en una
fase de instruccion y otra de juzgamiento. Esta divisién, aparte de que permite tener clara la
distribucion de competencias al interior de las entidades pUblicas, busca que cada una de esas
funciones sea ejercida por autoridades distintas, conforme a lo dispuesto en el articulo 12 del
Codigo General Disciplinario, que dispone: “El disciplinable debera ser investigado y luego
Jjuzgado por funcionario diferente, independiente, imparcial y auténomo que sea competente,
quienes deberan actuar con observancia formal y material de las normas que determinen la
ritualidad del proceso, en los términos de este cédigo y dandole prevalencia a lo sustancial sobre
lo formal”. En ese sentido, cada etapa tiene actuaciones y finalidades especificas, de manera que
la autoridad encargada de investigar no sea la misma que posteriormente deba decidir sobre Ia
responsabilidad disciplinaria del funcionario.

En efecto, durante la etapa de instruccion corresponde adelantar la investigacion disciplinaria,
verificar Ia ocurrencia de la conducta, establecer si esta constituye falta disciplinaria, identificar al
posible autor o participe, determinar si existe alguna causal de exclusién de responsabilidad y
recaudar los elementos probatorios necesarios para el esclarecimiento de los hechos, segin lo
previsto en los articulos 211 y 212 del Cédigo General Disciplinario. Una vez culminada esta
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actuacion, el funcionario competente debe evaluar el mérito de la investigacion para decidir si
formula pliego de cargos o si, por el contrario, ordena el archivo de las diligencias, de conformidad
con los articulos 220, 221 y 224 ibidem.

Por su parte, la etapa de juzgamiento inicia con la remisién del expediente al funcionario
competente para conocer de esta fase, conforme al articulo 225 del Codigo General Disciplinario.
A partir de ese momento, corresponde a dicha autoridad definir el procedimiento aplicable, dirigir
la etapa de juicio, resolver las solicitudes gue se formulen, decretar y practicar las pruebas a que
haya lugar, correr trasiado para alegatos de conclusion y, finalmente, adoptar la decision que
defina la responsabilidad disciplinaria, de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 225A a 225F
de la Ley 1952 de 2019. Asi, mientras la instruccion tiene por finalidad recaudar y valorar
iniciaimente los elementos que permitan establecer si existe mérito para {levar al disciplinabie a
juicio, el juzgamiento supone un analisis auténomo e independiente de ese material probatorio
para adoptar la decisidn de fondo.

Precisamente porque el Codigo General Disciplinario asigna funciones diferentes a cada una de
estas etapas, el articulo 12 ibidem exige que sean ejercidas por funcionarios distintos,
independientes, imparciales y autdnomos. De esta manera, la garantia de imparcialidad se
materializa cuando, conforme a la distribucién funcional de competencias se impida que una
misma autoridad investigue y juzgue un mismo asunto o deba pronunciarse sobre actuaciones
respecto de las cuales previamente exteriorizé un criterio.

En desarrolio de estas disposiciones, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
mediante el Concepto No. 20226000379721 del 13 de octubre de 2022, precisd que la
implementacion de la Ley 2094 de 2021 exige a las entidades publicas adecuar su organizacion
interna para garantizar que el disciplinable sea investigado y posteriormente juzgado por
funcionarios diferentes, de manera que cada una de estas etapas sea asumida por dependencias
distintas e independientes entre si. En ese sentido, explicé que la separacion entre instruccion y
juzgamiento constituye uno de los aspectos centrales de la reforma introducida al Codigo General
Disciplinario y que las entidades deben orientar su estructura administrativa al cumplimiento
efectivo de esa garantia.

El concepto sefiala, ademas, que el elemento esencial para garantizar los derechos de los
servidores y exservidores publicos sometidos a un proceso disciplinario consiste en identificar
claramente el escenario en el que se adelantara la instruccion y aquel en el que se desarrollara
el iuzgamiento, asi como las dependencias responsables de cada una de estas etapas. A partir
de ello, concluye que la garantia prevista en los articulos 12 y 83 del Cédigo General Disciplinario
solo se materializa cuando ambas fases son adelantadas por sujetos diferentes, independientes

y auténomos, razén por la cual la distribucién de competencias dentro de la entidad debe
responder a ese propoésito. '

No obstante, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en el concepto sefialado,
consciente de las diferencias institucicnales y presupuestales que existen enire las entidades

publicas, indicd que la implementacidn de estas exigencias debe atender las condiciones
particulares de cada organizacion. Para ello, orientd a las entidades a evaluar, entre ofros
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aspectos, el numero de procesos disciplinarios activos, el promedio de procesos tramitados en
los ultimos afios, la duracién de las etapas de instruccién y juzgamiento, la cantidad de asuntos
con pliego de cargos, el talento humano disponible y los costos asociados al ejercicio de la funcién
disciplinaria, con el fin de adoptar la alternativa organizacional que permita cumplir
adecuadamente las exigencias del Cadigo General Disciplinario.

Asi mismo, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica recomendd adelantar los
ajustes administrativos que resulten necesarios para garantizar el adecuado ejercicio de la
funcion disciplinaria, entre ellos ia modificacién de la estructura organizacional cuandc sea
requerida, la adecuacion de la planta de personal, la asignacién del personal necesario para
atender las diferentes etapas e instancias del proceso disciplinario y la actualizacién de los
manuales especificos de funciones y competencias laborales, de manera que las
responsabilidades asignadas a cada dependencia sean coherentes con las exigencias previstas
en los articulos 12 y 93 -del Cédigo General Disciplinario. En consecuencia, indicé que las
entidades deben adecuar funcionalmente su estructura organizacional para identificar y asignar
las funciones correspondientes a cada una de estas etapas, de manera que el disefio institucional
permita hacer efectivas las garantias previstas por el legislador para el gjercicio de la potestad
disciplinaria.

A partir de la estructura organica vigente del IDEA, definida en el Acuerde 014 del 4 de noviembre
de 2025, se observa una distribucién funcional més clara y secuencial del proceso disciplinario,
que permite identificar con nitidez las competencias de cada dependencia y la légica
procedimental que articula |as distintas fases. En términos institucionales, el modelo adoptado
consolida un esquema escalonado que fortalece la prevencién, delimita la instruccién y ordena
las instancias de decision. En particular:

» Direccion de Talento Humano: asume de manera exclusiva la fase de prevencién,
concentrando las actividades de promocion de la integridad, gestion del riesgo
disciplinario, capacitacién y acompafiamiento preventivo. Esta asignacion permite separar
las funciones de formacion y cultura organizacional de las etapas sancionatorias, evitando
interferencias y reforzando el enfoque preventivo del régimen disciplinario.

» Direccion Juridica Administrativa: ejerce la fase de instruccidn, encargandose de la
recepcion de quejas, apertura de indagaciones, practica de pruebas y elaboracién de los
actos de tramite. Esta ubicacidn organica fortalece la imparcialidad y especializacion
técnica en la etapa investigativa, al situarla en una dependencia con competencias
juridicas y sin funciones de juzgamiento.

+ Secretaria General: concentra la fase de juzgamiento, lo que implica la valoracion juridica
de la actuacién, la adopcion de decisiones de fondo y la expedicion de los actos
sancionatorios o absolutorios. La separacion entre instruccién y juzgamiento garantiza el
principio de doble conformidad interna y evita que la misma dependencia investigue y
decida.

» Direccién Juridica Comercial: ejerce la competencia de segunda instancia en la fase de
instruccidn adelantada por la Direccion Juridica Administrativa, asumiendo la revisién
integral de las decisiones adoptadas en esa etapa.
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» Gerencia General: ejerce la segunda instancia en la fase de juzgamiento, particularmente
en los asuntos que, por su naturaleza o jerarquia, requieren decision del nivel directivo
superior. Su intervencién asegura un cierre institucional del procesao disciplinario.

En conjunto, esta arquitectura organizacional configura un proceso disciplinario mas ordenado,
técnico y garantista, en el que cada dependencia cumple un rol especifico y diferenciado. La
separacion de funciones, la existencia de instancias claramente definidas y la especializacion de
las fases contribuyen a la transparencia, la imparcialidad y la eficiencia del sistema disciplinario
del IDEA.

b. Criterios para crear oficinas de control interno disciplinario en una entidad

El articulo 93 de la Ley 1952 de 2019 dispone que foda entidad u organismo estatal debe
organizar unidades u oficinas del méas alto nivel encargadas de conocer los procesos disciplinarios
gue se adelanten contra sus servidores. Adicionalmente, se determina que el jefe o director del
organismo es el competente para gjecutar las sanciones.

L as oficinas de control interno disciplinario deben estar formadas por servidores pUblicos, minimo,
del nivel profesional, y su jefe debe ser abogado de nivel directivo en la entidad correspondiente.
En estos procesos de organizacidn, debe considerarse lo dispuesto por el Articulo 228 del
Decreto 19 de 2012, que modifica el articulo 46 de a Ley 908 de 2004. Esta norma establece que
las reformas de las plantas de personal de empleos de las entidades ejecutivas deben ser
motivadas, fundarse en la necesidad del servicio o razones de modernizacion de la
Administracién y basarse en justificaciones o estudios técnicos que io demuestren.

c. Apelacion en procesos de instruccién

Segun el articulo 134 de la Ley 1952 de 2019, el recursc de apelacion procede contra los
siguientes actos: i) la decisién que niega pruebas en etapa de juicio; ii) la decisién de archivo; iii)
la decision que finalice el procedimiento para el testigo renuente y el quejoso temerario y iv) el
falle de primera instancia. De estos actos, se constata que la decision de archivo y la que finaliza
el procedimiento para testigo renuente y quejoso temerario son actos de instruccién. Por ello,
puede decirse que hay recurso de apelacion en los actos de instruccién y no solamente en los de
juzgamiento.

En este momento dentre de la estructura actual existe un empleado del nivel directivo que es la
Direccidon Juridica Comercial, que tiene la calidad de abogado que conozca de los recursos de
apelacion de los actos de instruccion, como la decisidén de archivo y la que finaliza el
procedimiento para testigo renuente y quejoso temeraria. Sin embargo, se considera la necesidad
de la reasignacion de competencias para que la Direccion Juridica Comercial asuma la fase de
juzgamiento, respondiendo a la necesidad de fortalecer la imparcialidad y la especializacién
técnica en la valoracion de fondo de las actuaciones disciplinarias. En la arquitectura actual, esta
Direccion ya gjerce funciones de segunda instancia en la instruccion, lo que evidencia su
capacidad juridica y su ubicacién jerarquica para adoptar decisiones con mayor independencia
respecto de la etapa investigativa. Trasladar el juzgamiento a esta dependencia permite
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consolidar un érgano decisor con enfoque estrictamente juridico, separado de las dinamicas
administrativas generales de la Secretaria General, y garantiza que la decision de fondo sea
adoptada por un nivel directivo con competencias especializadas y sin intervencién previa en la
instruccion. Ademas, este ajuste armoniza la estructura con el entendimiento de que el
juzgamiento constituye una fase autdnoma del proceso disciplinario, y no una instancia revisora,
lo que exige un drgano con dedicacion exclusiva a la funcién decisoria.

Por su parte, asignar a la Secretaria General la competencia para conocer de los recursos de
apelacion contra los actos de instruccidon —como [a decisidén de archivo vy la que finaliza el
procedimiento para testigo renuente o quejoso temerario, conforme al articulo 134 de la Ley 1952
de 2019— permite ubicar la revisién de estos actos en un nivel jerarquico superior, con capacidad
de control institucional. Este cambio refuerza la doble conformidad interna en la etapa de
instruccién y evita que la Direccién Juridica Comercial participe en decisiones previas a la fase
de juzgamiento, preservando su imparcialidad para decidir de fondo. En suma, la redistribucion
de roles entre ambas dependencias no solo se ajusta a la ldgica del proceso disciplinario, sinc
que optimiza la separacion de funciones, fortalece las garantias del investigado y consolida un
modelo mas coherente con la naturaleza secuencial del procedimiento disciplinario.

d. Garantia de imparcialidad en el proceso disciplinario

La garantia de imparcialidad adquiere relevancia cuando se trata del conocimiento de los recursos
interpuestos contra las decisiones adoptadas duranie la etapa de instruccion y como una de las
formas de garantizar el debido proceso del investigado. En estos eventos, quien resuelve la
impugnacion debe tener una posicién de neutralidad frente a la actuacién previamente
adelantada, de manera que el analisis de la decisién recurrida responda exclusivamente a los
elementos de juicio que obran en el expediente y a las normas juridicas aplicables. Ello supone
que el funcionario competente no haya intervenido en la investigacion ni haya exteriorizado
previamente un criterio sobre el asunto sometido a su conocimiento.

Precisamente, la Corte Constitucional en la Sentencia C-762 de 2009, al desarroliar el alcance
del principio de imparcialidad en materia disciplinaria, explicd que este hace parte del debido
proceso y tiene por finalidad asegurar que quien adelante la investigacién o conozca de los
recursos interpuestos contra las actuaciones disciplinarias actle como un verdadero tercero
neutral frente al investigado, frente a la causa y frente a los hechos objeto de analisis. Asi mismo,
indicé que el funcionario debe ejercer sus competencias sin prejuicios, prevenciones o posturas
previas que comprometan su capacidad para valorar objetivamente el asunto y adoptar una
decisién fundada en las pruebas y en el derecho:

'[...] Se puede concluir que el principio de imparcialidad, como parte del debido proceso
disciplinario, debe ser entendido como la garantia con la cual se asegura que el funcionario
que adelante la investigacion, o que conozca de los recursos interpuestos contra las
actuaciones adelantadas, obre efectivamente como tercero neutral, tanto ante el sujeto
disciplinado como ante la causa misma y el objeto o situacién factica que se analiza. Un
tercero que ademds deba desarrollar sus competencias, sin prejuicios ni posturas previas
que afecten su animo y la sana critica para actuar y en su momento decidir,
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Més esta condicion tanto subjetiva como objetiva, en materia disciplinaria no esta sujeta a
requisitos formales fijos no previstos en la ley. El funcionario, la persona o el tribunal
investidos de poderes disciplinarios deben obrar con imparcialidad, pues tal candicion hace
parte del debido proceso. Con fcdo, no existe una forma predeterminada que la haga
efectiva, distinta de la que les impone someterse a los elementos sustanciales y
procedimentales del debido proceso ya vistos y a las reglas en forno de las cuales se
estructuran los impedimentos y recusaciones, que en suma aseguran que la funcién
disciplinaria se ejerza respetando los derechos del investigado y en su caso de las victimas,
pero tambign de modo coherente con la naturaleza y finalidades def poder disciplinario™...].

Esta concepcién de la imparcialidad resulta plenamente compatible con la estructura prevista en
el Codigo General Disciplinario. En efecto, si la finalidad de! articulo 12 consiste en impedir que
quien dirige la investigacion sea el mismo que adopte decisiones posteriores respecto de esa
actuacion, la autoridad encargada de resolver los recursos contra los actos del instructor debe
encontrarse igualmente en condiciones de examinar la actuacién sin verse influenciada por
actuaciones propias ¢ por criterios previamente exteriorizados durante la investigacidn. De lo
contrario, 1a revisidn perderia el caracter objetivo que justifica la existencia del recurso.

Bajo ese entendido, la imparcialidad no se satisface Unicamente porque la decision sea adoptada
por un funcionario distinto en sentido formal, sino porque dicho servidor conserve una posicion
objetiva frente a la actuacion disciplinaria y pueda ejercer el control de legalidad propio de la
segunda instancia sin haber intervenido previamente en la construccion de la decisién recurrida.
Esta garantia fortalece el debido proceso disciplinario, pues permite que las decisiones adoptadas
durante la instruccién sean revisadas por una autoridad diferente, con plena autonomia para
confirmar, modificar o revocar lo decidido por el funcionario instructor,

En el caso del IDEA, dicha garantia puede satisfacerse mediante la asignacién de la competencia
para conocer de los recursos de apelacidén contra los actos de instruccién al secretario general.
Ello obedece a que este funcionario no participa en la etapa de instruccion ni interviene en la
adopcion de las decisiones que posteriormente seran objeto de impugnacion, circunstancia que
le permite ejercer un control ob}etivo sobre la legalidad y el mérito de dichas actuaciones,
preservando la neutralidad que exige el principio de imparcialidad y el derecho al debido proceso
disciplinario del investigado.

Ahora bien, la asignacién de esta competencia al secretario general no encuentra fundamento en
una relacién de superioridad jerarquica respecto del director juridico que ejerce la instruccién,
sino en la distribucion funcional de competencias prevista por la entidad para garantizar el
adecuado ejercicio de la funcidn disciplinaria. En efecto, el Cédigo General Disciplinario exige
que las actuaciones disciplinarias sean adelantadas por funcionarios diferentes, independientes,
imparciales y autonomos, sin imponer que la autoridad que conoce de los recursos de instruccion
deba ostentar un nivel jerarquico superior al del funcionario instructor. Lo relevante para efectos
de garantizar el debido proceso es que se trate de una dependencia distinta, con competencia
para revisar la actuacién y con plena autonomia para adoptar la decisién correspondiente.

Des_dfe esta perspectiva, el secretario general actuarla como superior funcional respecto de las
decisiones adoptadas durante la etapa de instruccion, exclusivamente para efectos del
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conocimiento de los recursos de apelacién. Esta competencia no deriva de la posicion
administrativa del empleo dentro de la estructura organizacional, sino de fa funcién especifica que

le seria asignada mediante el correspondiente acto administrativo y el manual especifico de
funciones.

Esta solucidn resulta, ademas, consistente con las orientaciones impartidas por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, segln las cuales las entidades deben adecuar
funcionalmente su estructura organizacional para identificar y asignar las competencias
correspondientes a las distintas etapas e instancias del proceso disciplinario, garantizando que
la instruccion y el juzgamiento sean ejercidos por dependencias diferentes e independientes y
que la organizacién institucional responda a las exigencias previstas en los articulos 12 y 93 del
Caodigo General Disciplinario.

3. PLANTA PERSONAL

3.1 LOS GRUPOS DE TRABAJO EN EL MARCO DE LA ORGANIZACION Y ESTRUCTURA
ADMINISTRATIVA DEL INSTITUTO

3.1.1 Conformacién de los Grupos de Trabajo y la teoria de la organizacion
administrativa

La organizacion administrativa es uno de los aspectos fundamentales para entender las formas
de gestion de las diversas entidades en el marco de la actuacion administrativa. En la blsqueda
de una forma gestién de la Administracidn Pulblica se establecen instituciones, como la
desconcentracion, descentralizacion, delegacion administrativa y otras técnicas de organizacion,
que buscan garantizar con mayor efectividad los principios de la funcién administrativa dispuestos
en el articulo 209 de la Constitucidn Politica. Como forma de establecer técnicas de gestiéon y
organizacion administrativa, se establecieron dentro del ordenamiento juridico la posibilidad de
conformar “Grupos de Trabajo”. Para entender esta institucion, hay que acudir a lo dispuesto en
la Ley 489 de 1998, "Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcicnamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el
gjercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucién
Politica y se dictan otras disposiciones”, que dispone en el articulo 115:

ARTICULO 115.- Planta global y grupos internos de trabajo. Ei Gobierno Nacional aprobara
las plantas de personal de los organismos y entidades de que trata la presente Ley de
manera global. En todo caso el director del organismo distribuir los cargos de acuerdo con
la estructura, las necesidades de organizacion y sus planes y programas.

Con el fin de atender las necesidades del servicio y cumplir con eficacia y eficiencia los
objetivos, politicas y programas de organismo o entidad, su representante legal podra crear
y organizar, con caracter permanente o transitorio, grupos internos de trabajo.

En el acto de creacion de tales grupos se determinaran las tareas que deberan cumplir y
fas consiguientes responsabilidades y las demas normas necesarias para su
funcionamiento.
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Esta conformacion de grupos de trabajo es una forma de organizacion administrativa sin que
implique una modificacion de la estructura administrativa o la creacién de dependencias, cuyo fin
es atender las necesidades del servicio y cumplir con eficacia y eficiencia los objetivos, politicas
de la entidad, facultando al representante legal crear y organizar, de forma permanente o
transitorio, grupos internos de trabajo, en el marco de la gestién y administracién del talento
humano. En esa linea, se expidié el Decreto 2489 de 2006, “Por el cual se establece el sistema
de nomenclatura y clasificacién de los empleos publicos de las instituciones pertenecientes a la
Rama Ejecutiva y demas organismos y entidades publicas del Orden Nacional y se dictan otras
disposiciones”, que prescribe en su articulo 8%

Articulo 8°, Grupos internos de trabajo. Cuando de conformidad con el articulo 115 de la
Ley 489 de 1998, los organismos y entidades a quienes se aplica el presente decreto creen
grupos internos de trabajo, la integracion de los mismos no podra ser inferior a cuatro (4)
empleados, destinados a cumplir las funciones que determine el acto de creacion, las
cuales estaran relacionadas con el drea de ia cual dependen jerarquicamente.

La justificacion de la disposicion precitada se funda en criterios técnicos, puesto gue la existencia
de los grupos se origina en la necesidad de suplir dentro de ia organizacién de las entidades
niveles intermedios que faciliten la prestacidén del servicio de manera eficiente y eficaz en
estructuras flexibles a las que corresponden plantas globales, sin que implique la existencia de
un nivel jerarquico. Asi mismo, esta conformacién de grupos de trabajo no significa per se la
creacion de dependencias dentro de la estructura de la entidad en el marco de la
desconcentracion administrativa, sino una forma de organizacion administrativa o division interna
de trahajo para el desarrolio de determinadas funciones.

Si bien las anteriores normas se refieren a la facultad de los representantes legales de las
entidades del orden para crear grupos internos de trabajo, no significa que las entidades
descentralizadas del orden territorial no lo puedan desarroliar. Sin embargo, deben revisarse en
cada caso si el competente para la creacién de estos grupos internos de trabajo son los
representantes legales o en su defecto, son los consejos o juntas directivas, de acuerdoe con la
regulacién dispuesta en sus estatutos.

En el caso que nos compete se precisa que la Junta Directiva tiene la facultad en el articulo 13,
numeral 7° de la Resolucion 006 de 2014, “Por medio del cual se reforman los estatutos del
instituto para el Desarrollo de Antioguia —IDEA-*, de determinar la estructura del instifuto,
mediante la creacién de dependencias o unidades administrativas y la asignacion de funciones u
objetivos de estas's.. Por ofro lado, el articulo 16° de la precitada Resolucién establece como una
de las funciones del Gerente General [a administracion del talento humano e informar a ia junta
directiva las novedades del personal directivo y asesor.

Teniendo en cuenta ambas funciones, se deduce que la conformacion de grupos de trabajos son
formas de administracién del talento humano y no significa creacion de dependencia o unidades

% Articulo 13. De las funciones de la Junta Directiva. Son funciones de la Junta Directiva del IDEA; [...] 7.
Dett_arminar la estructura arganica del Instituto, mediante la creacién de dependencias ¢ unidades administrativas a que
hubiere lugar y el sefialamiento de sus funciones u objetivos por dependencias.
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administrativas, lo que implica que la competencia le corresponde a la Gerente Generalyno a la
Junta Directiva del instituto de Desarrollo de Antioquia —IDEA-. En esta linea, la conformacion de
estos grupos de trabajo es competencia de la Gerente General, quien los podra desarrollar,
fundado en proyectos, procesos, lineas estratégicas, entre otros.

Ahora bien, es necesario analizar si de la conformacion de los grupos de trabajo es valido
establecer para los coordinadores un reconocimiento econdmico no constitutivo de salario.

3.1.2 Competencia para la asignacion de salarios y prestaciones sociales en los
empleos del orden territorial

El profesor argentino, Juan Carlos Casagne, expresa que en el plano de las entidades publicas
el principio de competencia predetermina y delimita la funcion administrativa que desarrollan los
organos'®. En esta linea, la competencia es una aptitud de obrar legal de un 6rgano o ente del
Estado, es decir, que las actuaciones de la entidad publica deben estar revestidas de una
autorizacion o permiso que debe estar prescrita en una norma superior, ya sea la Constitucion,
la ley o el reglamento. Asimismo, la competencia también se entiende como el conjunto de
funciones que un agente publico puede legitimamente ejercer, conforme al ordenamiento juridico.

En este sentido, la norma que regula la competencia puede comprenderse como una norma que
confiere un poder en sentido estricto, lo cual se entiende como una regla que establece una
autorizacién para que el érgano cumpla una determinada funcidn. Asi es que la competencia esta
asociada al principio de legalidad, que significa: “Todo lo que no esté expresamente permitido, se
entiende prohibido”. Esta interrelacion con la competencia, implica que no hay una interpretacion
extensiva de las funciones encomendadas a los servidores publicos, por el contrario, se sefala
una interpretacion restrictiva, en el que se utiliza la técnica interpretativa, argumento a contrario
productor, que se expresa en el aforismo: “ubi lex voluit dixit ubi tacuit noluit”, que significa que el
legislador ha dicho exactamente lo que queria decir y es evidente que lo que no ha dicho no
queria decirlo, si hubiera querido decirlo lo hubiera dicho™.

De acuerdo con esta precision, es necesario revisar la competencia de las entidades del orden
territorial para establecer reconocimientos econdmicos no constitutivos de salarios por
conformacién de grupos de trabajo. Primero, se precisa que el Decreto 611 de 2025, “Por el cual
se fijan las remuneraciones de los empleos que sean desempehados por empleados publicos de
la Rama Ejecutiva, Corporaciones Auténomas Regionales y de Desarroflo Sostenible, y se dictan
otfras disposiciones”, dispone en el articulo 15:

ARTICULO 15. Reconocimiento  por coordinacién. Los empleados de los  ministerios,

departamentos administrativos, superintendencias, establecimientos
publicos, corporaciones auténomas regionales y de desarrollo
sostenible, ias empresas sociales del estado y las unidades

administrativas especiales que tengan planta global yquetengan a su cargo la
coordinacién o supervision de grupos interncs de trabajo, creados mediante resolucion del

¥ CASSAGNE, Juan Carlos. Derecho Administrativo. Buenos Aires: Abeledo Perrot. Pag. 234.
7 GUASTINI, Riccardo. Estudios sobre la interpretacion juridica. México: UNAM, 2002, p. 28,
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jefe del organismo respective, percibiran mensualmente un veinte por ciento {20%)
adicionat al valor de la asignacion basica mensual del
empleo que estén desempefiando, durante el tiempo en que ejerzan tales funciones, dicho
valor no constituye factor salariat para ningun efecte legal.

Para las entidades descentralizadas se debera contar con la aprobacidn previa de la Junta
o Consejo Directivo respective v la disponibilidad presupuestal carrespondiente.

Este reconocimienio se efectuara siemprey cuando el empleado no pertenezca a ios
niveles Directivo o Asesor

Esta regulacion dispuesta por el Gobierno Nacional prescribe que los empleados de los
ministerios, departamentos administrativos, superintendencias, establecimientos publicos,
corporaciones auténomas regionales y de desarrolio sostenible, las empresas sociales del estado
y las unidades administrativas especiales que cuenten con planta global y que tengan a su cargo
la coordinacion o supervision de grupos internos de trabajo, creados mediante resolucién del jefe
del organismo respectivo, percibiran mensualmente un veinte por ciento (20%) adicional al valor
de la asignacion basica mensual del empleo que estén desempefiando, durante el tiempo en que
ejerzan tales funciones, dicho valor no constituye factor salarial para ningtin efecto legal. Es decir,
establece un reconocimiento no constitutivo de salaric para aquellos quienes ejercen
coordinacion en grupos de trabajo en entidades del orden nacional. Ahora bien, con respecto a
las entidades del orden territorial no tienen una norma de competencia para establecer este tipo
de reconocimientos, pues solo se le otorgé al Gobierno Nacional, de acuerdo con lo regulado en
el articulo 12 de la Ley 4 de 1992:

Articulo 12, Ei régimen prestacional de los servidores publicos de las entidades territoriales
sera fijado por el Gobierno Nacional, con base en las normas, criterios y objetivos
contenidos en la presente Ley.

En consecuencia, no podran las corporaciones publicas territoriales arrogarse esta
facultad,

PARAGRAFQ. E| Gobierno sefialara el limite maximo salarial de estos servidores
guardando equivalencias con cargos similares en el orden nacional.

La Corte Constitucional declaré la constitucionalidad condicionada del articulo precitado,
precisando que las facultades conferidas al gobiernc se refieren exclusivamente a la fijacion del
regimen prestacional de los empleados publicos territoriales, el régimen prestacional minimo de
los trabajadores oficiales territoriales y al limite maximo salarial de los empleados publicos de las
entidades territoriales™. En ese sentido, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
sefiala que solo el Gobierne Nacional se encuentra constitucionalmente facultado para establecer
elementos o factores salariales, tanto a nivel nacional como a nivél territorfal'®,, de conformidad
con los parametros generales fijados por el Congreso de la Republica, en observancia de lo que
consagra el Articulo 150 numeral 19 literal e) de la Constitucion Politica. De igual manera, la Sala
de Consulta y Servicio Civil del Consejo de Estado expresa que el régimen salarial y prestacional
de los empleados publicos de todos los niveles no pueden crearse por acuerdos y ordenanzas y
que a las asambleas departamentales solamente les estaba asignada la competencia para

'8 Corte Constitucional. Sentencia C- 315 de 1995. M.P. Eduardo Cifuentes Mufioz.
'? Departamento Administracién de la Funeion Publica. Concepto 038011 de 2022,
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determinar las escalas salariales®. Por tanto, los concejos municipales, las asambleas
departamentales y los consejos o juntas directivas de entidades descentralizadas no tienen la
competencia para crear bonificaciones, primas extralegales o reconocimientos econdmicos
permanentes,

Por ende, el Unico facultado para establecer elementos salariales, reconacimientos econémicos
y prestaciones de orden territorial es el Gobierno Nacional, en aplicacién del articulo 12 de la Ley
4 de 1992, por lo que los consejos o juntas directivas de entidades descentralizadas como el
IDEA no tienen la potestad de crear bonificaciones, ni elementos salariales y prestacionales.

3.1.3 La creacion de empieos profesionales con funciones de coordinacion

Ante este panorama, se recomienda la posibilidad de crear lideres de proyecto o lideres de
programa como se encuentra contemplado en entidades, como la Alcaldia de Medellin. Dichas
lideres se caracterizan por ser empleos de carrera administrativa y pertenecen al nivel
profesional, segun el Decreto Ley 785 de 2005, “Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacién y de funciones y requisitos generales de los emplecs de las
entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004”. Dichos lideres
de proyecto o lideres de programa que son empleados carrera administrativa se encargarian de
coordinar los grupos de trabajo dentro de la entidad, lo cual facilitaria que los empleados del nivel
directivo tendrian funciones encargadas de direccionamiento estratégico.

Sin embargo, dentro det Departamento de Antioquia no existen este tipo de profesionales, lo cual
dificultaria la posibilidad de crearlos, teniendo en cuenta que las Asambleas departamentales
tiene dentro de sus funciones, en el numeral 3 del articulo 19 de la Ley 2200 de 2022: “[...] Con
aprobacién del Gobierno departamental, las Juntas Directivas de los establecimientos publicos y
de las empresas industriales determinaran las plantas de personal con sujecién a las normas
que expidan las Asambleas sobre nomenclatura, clasificacién y remuneracion de los
empleos’. :

En esta linea, las Juntas Directivas deben tener en cuenta las nomenclaturas y clasificacion de
los empleos definidos por las Asambleas. En efecto, para el manejo del sistema de nomenclatura
y clasificacion se identifica con un codigo de tres digitos. El primero sefiala el nivel al cual
pertenece el empleo y los dos restantes determinar la denominacion del cargo. A su vez, este
codigo debera adicionarse hasta con dos digitos mas que corresponden a los grados de

asignacion basica que las Asambleas y los Concejos les fijen a las diferentes denominaciones de
empleos.

Bajo esta precision, es importante destacar que dentro de la Gobernacion de Antioguia existen 5
grados en el nivel profesional; asi: Grado 01, Grado 02. Grado 03, Grado 04 y Grado 05. Mientras
el IDEA tiene los siguientes grados: Grado 02, Grado 03 y Grado 04.

20 Consejo de Estado. Sala de Consulta y Servicio Civil. Concepto del 31 de julio de 2018. Radicado: 11001-
03-06000-2018-00092-00. C.P. German Alberto Bula Escobar.
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Ante esta particularidad, se recomienda adoptar el Profesional Grado 5 que cumplan funciones
de coordinar grupos de trabajo, basados en el cumplimiento de objetivos y proyectos dentro de
las dependencias. A modo de ejemplo, se podria citar la Direccién Juridica, donde se podrian
pensar en la creacién de los Profesionales Grado 05, con el fin de que apoyen en proyectos
especificos de la Dependencia, como es el Proceso de Crédito Publico y el Proceso Institucional
y de Contratacion. Esto, sin perjuicio de la creacion del Profesional Grado 01, que se contemplaria
como un empleo sin experiencia profesional, garantizando la Ley del Primer Empleo.

3.2 1US VARIANDI EN UN SENTIDO GENERICO

El lus Variandi, definida por la Corte Constitucional como: “[...] la facultad que tiene todo patronoe
de alterar las condiciones de trabajo en cuanto al modo, lugar, cantidad o tiempo de este, no
implica la existencia de una potestad absoluta. Unicamente procede por motivos razonables y
justos, a la vez que en su gjercicio "habra de preservarse el honor, |la dignidad, los intereses, los
derechos minimos y la seguridad del trabajador”. Se trata de un uso razonable de la
discrecionalidad que la ley confiere al patrono, bien sea privado u oficial™'.

Segun la Corte Constitucional, en la sentencia ibidem, el ius variandi, aunque limitado, se
considera como manifestacién de la autonomia de los empleadores en el manejo de los
personales que les corresponden. Dentro de esta autonomia, en el caso de las entidades
publicas, se comprende la facultad, por ejemplo, de ordenar traslados para el desarrollo
adecuado de la funcidén plblica. Posteriormente, la Corte, de forma similar, afirmé que:

"El jus variandi, procede por motivos razonables y justos; en su ejercicio debera
preservarse el honor, la dignidad, los intereses, los derechos minimos y la seguridad del
trabajador; y, e uso de la discrecionalidad que la ley confiere al patrono, bien sea privado
u oficial, debe ser razonable, lo que significa que la potestad no puede ser gfercida de
manera arbitraria e infempestiva, sino respetando los derechos fundamentales de los
tfrabajadores y de los integrantes de su ndcleo familiar, tales como fa vida, fa salud o /a
integridad personal. De ahi, que las razones del buen servicio publico que tenga la
Administracion, priman sobre las subjetivas gue oponga el empleado trasladado, ya que ef
cumplirmniento de las obligaciones del Estado no puede estar condicionado o0 sometido a los
intereses personales de cada uno de sus servidores, pues asi, la movilidad geografica en
fa funcién publica serfa absolutamente imposible. Con todo, la facultad discrecional de
variacion o modificacion de ias condiciones de trabajo que le asiste al empleador piiblico
no es abscluta, por cuanto dadas las repercusiones y trascendencia que tiene para el
trabajador en aspectos familiares, socfales, culturales y hasta econdmicos, el acfo
administrativo de fraslado debe sujetarse a los postulados consagrados en fa Constitucion,
respetando las garantias de esfabilidad tanto faboral como personal del trabajador'?2,

Frente a esto, el Consejo de Estado se ha expresado en providencias como la Sentencia del 10
de octubre de 2013, proferida por [a Subseccion A de la Seccién Segunda de la Corporacién.
Segun esta, los empleadores en el sector publico pueden alterar las condiciones de trabajo de
sus empleados en cuanto a modo, lugar, cantidad y tiempo de trabajo. Sin embargo, esto no

21 Corte Constitucional. Sentencia T-016 del 30 de enerc de 1995. M.P. Jose Gregorio Hernandez Galindo.
22 Corte Constitucional, Sentencia T-1010 del 22 de noviembre de 2007, M.P, Clara Inés Vargas Hemandez.
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puede devenir en vulneraciones de los derechos constitucionales consagrados en articulos
como el 53 superior; la potestad del ius variandi no es absoluta, sino que “[...] esta determinado
por las conveniencias razonables y justas que surgen de las necesidades de la entidad y de
todas maneras habran de preservarse el honor, la dignidad vy los derechos minimos del
trabajador y los principios laborales fundamentales del articulo 53 de la Constitucion Politica™.

En esta sentencia, el Consejo de Estado afirma que la incorporacion a cargos de carrera
administrativa, por ejemplo, implica varios beneficios, como la estabilidad en el cargo, el derecho
a obtener beneficios enlazados con la condicién de escalafonado o diversas alternativas en caso
de liquidacién, reestructuracion o traslado de funciones de una entfidad a otra en caso de
modificacién de la planta de personal. Esto conlleva derechos subjetivos que, salvo expresa
disposicién legal, no pueden ser modificados libremente por el empleador. Adicionalmente, la
Constitucion politica impide modificaciones de empleo que desmejoren condiciones como las
salariales.

El Consejo de Estado, ademas, ha afirmado la posibilidad de alterar elementos del empleo tales
como la jornada laboral, considerando esta como “[...] una de las mas contundentes muestras
de la subordinacién como elemento esencial de toda relacién laboral. Es asi como el gjercicio
de esta autoridad se hace manifiesto por medio del ius variandi, entendido como la facultad que
tiene el patrono para cambiar las condiciones del trabajo, sean publicos o privados [...]'*. Sin
"~ embargo, reincide en la necesidad de respetar los derechos constitucionales y legales de los
empleados publicos. La competencia del lus variandi es discrecional, pero precisamente por
ello deben respetarse con extremo cuidado los derechos de los servidores publicos afectados.

“[...] para evitar tal abuso, la jurisprudencia le ha impuesto al empleador la carga de verificar
de una parte la necesidad del servicio como factor objetivo y de ofra las condiciones
particulares del empleado, como son su salud o la de su familia, su integridad fisica, la
unidad familiar, la situacion econémica, entre ofras como factor subjetivo, de tal forma que
se cumpla con la razonabifidad y proporcionalidad de las medidas tomadas. Ahora bien, de
cualquier modo, ef trabajador que considere gque con las medidas adoptadas se haya
perturbado uno © varios derechos fundamentales fene el deber de demostrar tal
viineracion, porque la sola enunciacion de la perturbacién no es suficiente para que ef Juez
constitucional u ordinario revoque fa medida tomada por el empleador [...]'?.

En esta idea insisten numerosas providencias de la corporacion citada, como la Sentencia del
20 de septiembre de 2007 de la Seccion Primera del Consejo de Estado, que, aunque
profundizan en esto, permiten cierta holgura en el caso de las Fuerzas Armadas.

[] Ese criferio, sin embargo, segin lo dicho por la Corte Constitucional, no resufta
aplicable en los mfsr_nos terminos a la relacion existente entre las jerarqulas de los cuerpos

2 Cansejo de Estado. Seccion Segunda, Subseccion A, Sentencia del 10 de octubre de 2013. Rad. 05001-
23-31-000-2004-04860-01(1376-11). C.P. Alfonso Vargas Rincen.

e Consejo de Estado. Seccion Segunda, Subseccion B, Sentencia del 10 de septiembre de 2020.
Rad. 152?1-23-3‘[-000-1 299-015647-01(0019-14). C.P. César Palomino Cortés.
Inid.

41



nstituto para 2l
Desarrolio da Antiequia

armados vy los policias o soldados, quienes, si no son menores de 18 afics, deben sstar
dispuestos a obedecer las decisiones que adopten sus supsriores jerarquicos en relacion
con las modalidades del servicio que prestan, pues, en tales casos no aparece
comprometido Onicamanie un interés individual ni se trata apenas de una pura y simple
relacion de trabajo, sino que esté de por medio la disciplina inherente a la naturaleza y
funcion de ia Fuerza Publica, con grave compromiso de sus delicadas responsabilidades
en la defensa de la soberanfa, la preservacion def territorio, fa seguridad y la convivencia
ciudadanas'®,

Por otro lado, disposiciones como el articulo 2.2.6.29 del Decreto 1083 de 2015 establecen que
los empleados que se encuentren en periodos de prueba tienen derecho a permanecer en sus
cargos, a menos gue incurran en faltas disciplinarias o causas legales para su retiro. Sélo tras
ser obtenidos los derechos de carrera, estos empleados pueden ser trasladados o reubicados,
incluso en cargos diferentes a aquellos por los que concursaron, sin que se modifique su
vinculacién con la entidad respectiva?.

Debe tenerse en cuenta que la planta de personal consiste en la relacidn de empleados
requeridos para el cumplimiento de funciones de la entidad concreta. Estos empleados son de
la entidad general, no de unidades o dependencias concretas, por lo que es vélida la reubicacidn
de funcionarios en dependencias diferentes a la inicial por disposicion del jefe del organismo
respectivo segln las necesidades de eéste. Sin embargo, segun el articulo 2.2.5.4.6 del Decreto
1083 del 2015, esta reubicacién no puede irrespetar la naturaleza, nivel jerarquico ni salario del
empleado en cuestion®,

Sobre las medificaciones de las plantas de personal de las entidades publicas disponen los
articulos 46 de la Ley 909 de 2004%° y 2.2.12.1 y ss. del Decreto 1083 de 2015. Asl, el articulo
2.2.12.2 del decreto citado permite la creacién, fusion o supresién de empleos con ocasion de:

“1. Fusion, supresién o escisién de entidades.

"2, Cambios en la misién u objeto sccial 0 en las funciones generales de la entidad.

*3. Traslado de funciones o competencias de un organismo a otro,

“4. Supresion, fusion o creacion de dependencias o modificacion de sus funcicnss.

“8. Mejoramiento o introduccién de procesos, produccién, de bienes o prestacion de
sarvicios.

s COHSBJO de Estado. Seccién Primera. Sentencia del 20 de septlembre de 2007. Rad. 05001 23-31—000—
2007-01444-01. C.P. Rafael E. Osatau de Lafont Pianeta.

27 Departamento Administrativo de fa Funcién Pdblica. Concepto 092891 del 28 de febrero de 2022. Rad.
20226000092881.

28 {hid.

» “Articuio 46, Reformas de plantas de personal. Las reformas de plantas de personal de empieos de las
entidades de la Rama Ejecutiva de los érdenes nacional y territorial, deberan motivarse, fundarse en necesidades del
servicio © en demuestren, elaborados por las respectivas entidades bajo las directrices del Departamento
Administrativo de la Funcién Pablica y de a Escuela Superior de Administracion Pablica - ESAP-.

“El Departamento Administrative de la Funcidn Publica adoptara la metodologia para la elaboracién de los
estudios o justificaciones técnicas, la cual deberé cefiirse a los aspectos estrictamente necesarios para soportar la
reforma a las plantas de personal,

“Toda modificacién a las plantas de personal de ios organismos y entidades de la Rama Ejecutiva del poder
publico del orden nacional, debera ser aprobada por el Departamento Administrativo de la Funcien Publica”.
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“6. Redistribucién de funciones y cargas de trabajo.

“7. Introduccién de cambios tecnolégicos.

‘8. Culminacion o cumplimiento de planes, programas o proyectos cuando los perfiles de
los empleos involucrados para su gjecucién no se ajusten al desarrollo de nuevos planes,
programas o proyectos o a las funciones de la entidad.

"8. Racionalizacion del gasto ptblico.

“10. Mejoramiento de los niveles de eficacia, eficiencia, economia y celeridad de las
entidades publicas”..

En caso de que estas reformas impliquen la supresion de un cargo el articulo 44 de la Ley 909
de 2004 dispone que:

“Articulo 44. Derechos defl empleado de carrera administrativa en caso de supresién del
cargo. Los empleados piablicos de carrera administrativa, que como consecuencia de la
liguidacion, reestructuracion, supresion o fusion de entidades, organismos o dependencias,
o del frastado de funciones de una enlidad a ofra, 0 por modificacién de planta de personal,
se les supriman los cargos de los cuales sean tittlares, tendran derecho preferencial a ser
incorporados en empleo igual o equivalente de la nueva planta de personal, y de no ser
posible podran optar por ser reincorporados a empleos iguales o equivalentes o a recibir
indemnizacion. El Gobierno Nacional reglamentard el proceso de reincorporacion y el
reconacimiento de la indemnizacion”.

A continuacién, se presenta un andlisis mas detallado sobre la supresidn e incorporacion de los
empleos publicos.

3.3 SUPRESION E REINCORPORACION DE LOS EMPLEOS PUBLICOS

El ordenamiento juridico colombiano permite, en procesos de reforma de planta de personal, la
supresion de cargos publicos. Asi lo dispone el articulo 2.2.2.12.2. del Decreto 1083 de 2015,
segun el cual, cuando las necesidades en el servicio plblico o la modernizacion administrativa
lo exijan, puede crearse o suprimirse empleos puUblicos en casos de: i} fusion, supresién o
escision de entidades; i) cambios en la mision u objeto social de la entidad; i) traslado de
funciones o competencias de un érgano a otro; iv) supresion, fusién, creacion de dependencias,
o modificacion de sus funciones; entre otros. Esto con fundamento en el articulo 46 de la Ley

909 de 2004 que establece {a posibilidad legal de reformas motivadas de planta de personal de
empleos.

La posibilidad de suprimir cargos publicos conlleva, naturaimente, el riesgo de violar los derechos
laborales de los empleados publicos de carrera administrativa que trabajen en dicho cargo. Frente
a esta situacion, la Ley ibidem dispone, en su articulo 44, que cuando a un empleado publico se
le suprima de un cargo con motivo de liquidacién, reestructuracién, supresién o fusién de
entidades, organismos o dependencias, o traslado de funciones de una entidad a otra, o
modificacion de plantas de personal, deben defenderse los derechos de dicho empleado. En este
sentido, tiene derecho preferencial a que se lo incorpore en un empleo igual o equivalente de la
nueva planta de personal. Si no existe un empleo con estas caracteristicas, podra optar por otro
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empleo igual o equivalente o ser indemnizado. Esto serd reglamentado por el Gobierno
Nacional®,

Por empleos equivalentes, el Decreto 1083 de 2015, en su articulo 2.2.11.2.3. ¢omprende
aquellos que tienen funciones iguales o similares, tengan requisitos de estudio, experiencia y
competencias laborales iguales o similares, y tengan una asignacion basica mensual igual o
superior “[...] sin que en ningln caso la diferencia salarial supere los dos grados siguientes de la
respectiva escala cuando se trata de empleos que se rijan por la misma nomenciatura, o el 10%
de la asignacion béasica cuando a los empleos se les aplique nomenclatura diferente’.

El Consejo de Estado ha contemplado, sobre este asunto, que la supresion de empleos, cuando
se basa en la necesidad de mejorar el servicio publico o modernizar fa Administracion, es
perfectamente admisible. Adicionaimente, las reformas de planta de personal se justifican en
varias etapas que implican un estudio técnico favorable y un concepto de viabilidad presupuestal.
Sin embargo, los empleados cuyos cargos fueron suprimidos no pierden sus derechos de carrera,
por lo que pueden optar por ser indemnizados o solicitar la incorporacién en cargos equivalentes
que: /) estén vacantes o se creen en la nueva planta de personal y 7} tengan los mismos requisitos
minimos para el desempenio de las funciones. La decisién, entonces, sera reglada®’.

La Corte Constitucional, por su parte, ha establecido que entre los derechos que se derivan de la
carrera administrativa estd la defensa de la estabilidad laboral, incluso cuando se hacen
reestructuraciones de las entidades publicas. Asi, de la carrera administrativa se deriva: i} la
estabilidad y permanencia en el cargo; /i) los beneficios de la condicion de escalafonado; /i) el
sistema de retiro del cargo; iv) la funcién pubtlica eficiente y eficaz®. Por lo anterior, los 6rganos
del Estado siempre deben darle a sus empleados la oportunidad de ser reubicados en otro cargo
0, en caso contrario, recibir una indemnizacién.

Asi mismo, la Corte, referenciando la Ley 909 de 2004, diferencia la incorporacion de la
reincorporacion. Asi, la incorporacion es inmediata y debe darse en la misma entidad. Por otro
lado, la reincorporacion debe seguir una serie de reglas fijadas por los articulos 28 y siguientes
del Decreto Ley 760 de 2005. Segun esta norma, la reincorporacion debe efectuarse en los seis
meses posteriores a la fecha en que el jefe de la entidad comunigue a la Comision Nacional del
Servicio Civil que el ex empleado optd por la reincorporacién en empleo de carrera igual ©
equivalente que esté vacante o provisto mediante encargo o nombramientc provisional o gue se
cree en las plantas de personal en este Orden:

3 Al respecto, el articulo 2.2.11.2.2. del Decreto 1083 de 2015 dispone que:

"Cuando se reforme lotal o parcialmente la planta de emplecs de una entidad y los cargos de carrera de Ia
nueva planta sean iguales o se distingan de los que conformaban la planfa anterior solamente en su denominacion, los
titulares con derechos de carrera de los anteriores emplecs deberdn ser incorporados en la situacién en gue venian,
por considerarse gue no hubo supresion efectiva de estos, sin que se les exija requisitos superfores para su
desempefic”.

3 Consejo de Estado. Seccién Segunda, Subseccién B. Sentencia del 8 de octubre de 2020. Rad. 25000-23-
42-000-2016-03082-01(0399-19). C.P. Sandra Lisset ibarra Vélez.

32 Corte Constitucional. Sentenciz C-431 del 2 de junio de 2010. M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo.
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“[..1 1. En la entidad en fa cual venia prestando el servicio. 2. En la entidad o entidades que
asuman las funciones del empleo suprimido. 3. En fas entidades del sector administrativo
af cual pertenecia la entidad, la dependencia 0 el emplec suprimido. 4. En cualquier entidad
de la rama ejecutiva del orden nacional o territorial, segtin el caso. 5. La reincorporacion
procedera siempre y cuando se acrediten fos requisitos exigidos para el desempefio del
emplec en la entidad obligada a efectuaria [...]'%.

Mientras se da la reincorporacion, el articulo 2.2.11.2.1. del Decreto 1083 de 2015 establece que
continuara vigente el registro de inscripcidn en carrera del ex empleado publico con la anotacion
sobre la situacion. Realizada la reincorporacion, se actualizara la inscripcién y el empleado
continuara con los derechos de carrera que tenia cuando fue suprimido del cargo

Segun los articulos 29 y 30 del Decreto Ley 760 de 2008, si no se puede incorporar al empleado
publico en la nueva planta de personal, la entidad debe informarselo, indicandole que puede optar
por indemnizacién o reincorporacién segun las normas expuestas®. Como establece el Decreto
1083 en su articulo 2.2.11.2.1., si la reincorporacion no es posible, ¢l ex empleado tiene derecho
a indemnizacidn y se retira del Registro Publico de Carrera.

En caso de que el empleado cuyo cargo sea suprimido opte por recibir indemnizaciones, el
paragrafo 1 del articulo 44 de la Ley 909 dispone que el tiempo de servicios continuos se
contabilizara a partir de su fecha de posesién. En caso de que el cargo suprimido estuviera siendo
ejercido por un empleado que hubiera optado previamente por ser reincorporado en dicho cargo,
y ahora opte por la indemnizacién, se contabilizara también el tiempo trabajado en el cargo en el
que estuvo previamente.

La tabla de indemnizaciones se establece expresamente en el paragrafo 2 del articulo ibidem de
la siguiente manera:

“1. Por menos de un (1) afio de servicios continuos, cuarenta y cinco {45) dias de salarios.
2. Por un {1) afio ¢ mas de servicios continuos y menos de cinco (5) cuarenta y cinco (45)
dfas de salario por el primer afio; y quince (15} dias por cada uno de los afios subsiguientes
al primero y proporcionalmente por meses cumplidos.

“3. Por cinco (5) afios o méas de servicios continuos y menos de diez (10} cuarenta y cinco
{45) dias de salario, por el primer afio; y veinte (20) dfas por cada uno de los afios
subsiguientes al primero y proporcionalmente por meses cumplidos.

4. Por diez {10} afios o mas de servicios continuos: cuarenta y cinco (45) dias de salario,
por el primer afio; y cuarenta (40) dfas por cada uno de los afios subsiguientes al primero
¥ proporcionalmente por meses cumplidos”.

En todo caso, el paragrafo siguiente determina que no puede suprimirse ningln empleo de carrera
que impligue indemnizaciones sin que previamente se establezca la disponibilidad presupuestal
suficiente para dichos pagos.

3 Corte Constitucional. Sentencia T-700 del 22 de agosto de 2006. M.P. Manuel José Cepeda Espinosa.
3 |bid.
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El articulo 2.2.11.2.4. del Decreto 1083 establece que la indemnizacién se liquidara con base en
el salaric promedio causado durante los Gltimos afios de servicio, teniendo en cuenta estos

factores:

“1. Asignacion bdsica mensual correspondiente al empleo de carrera del cual es fitular a Ia
fecha de su supresion.

“2. Prima técnica cuando constituya factor salarial.
“3. Dominicales y festivos.

"4. Auxilios de alimentacion y de transporte.

“5. Prima de navidad.

“8. Bonificacién por servicios prestados,

“7. Prima de servicios.

8. Prima de vacaciones.

9. Prima de antiglisdad.

“10. Horas exiras”.

El articulo 2.2.11.2.5. establece que el pago de esta indemnizacion debe cancelarse en los 2
meses siguientes a su liquidacidn y, en caso de mora en el pago, se daran intereses favorables
para el ex empleado a la tasa variable de los depésitos a término fijo (DTF) sefialados por el
Banco de la Republica a partir de {a fecha de la liquidacién. El paragrafo del mismo articulo
establece que: “Los valores cancelados por concepto de indemnizacion no constituyen factor para
la liguidacion de ningun beneficio laboral, pero son compatibles con el reconocimienteo y el pago
de las prestaciones sociales a que tuviere derecho el empleado retirado”.

En el caso concreto de la supresién de cargos de carrera cuyo titular sea una empleada de carrera
en estado de embarazo, el articulo 2.2.11.2.8 del Decreto 1083 establece gque la entidad publica,
ademas de pagarle a la exempleada la indemnizacidon de que habla el articulo 44 de la Ley 809
de 2004, debe pagar, a titulo de indemnizacion por maternidad:

“...] los salarios que se causen desde la fecha de supresion del empleoc hasta la fecha
prabable del parto v efectuar &l pago mensual a la correspondiente entidad promotora de
salud de la parte que le corresponde, en los terminos de ley, durante toda la etapa de
gesiacion y los tres meses posteriores al parto. Ademas tendrd derechos a que la
respectiva entidad de seguridad social le reconozea el valor de las catorce (14) semanas
por concepte de la licencia remunerada por maternidad”.

En cuanto a los empleados puablicos que ejercen su cargo provisionalmente, la Corte ha
establecido que del articulo 44 de ia LLey 909 no se deriva su desproteccion en casos de reforma
de plantas de personal. Sin embargo, la posicion de la corporacién es que la proteccion es
intermedia, pues el retiro sélo puede darse i) porque el cargo se proveera mediante el sistema de
meéritos; ii) por la existencia de motivos ligados a la mejora en la prestacion del servicio publico35.
De igual modo, el articulo 28, paragrafo Unico del Decreto Ley 760 de 2005 dispone: “{...] Cuando
se reforme total o parcialmente la planta de emplecs de una entidad u organismo, no tendra el
caracter de nuevo nombramiento la incorporacién que se efectlie en cargos iguales a los

suprimidos a quienes los venian sjerciendo en calidad de provisionales” (énfasis fuera de texto).

% Corte Constitucional. Sentencia C-431 del 2 de junio de 2010. M.P. Mauricio Gonzalez Cuervo.
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En el caso de los trabajadores oficiales, dado que el vinculo de estos con las entidades publicas
es contractual y no legal y reglamentario, no aplican las mismas normas que se dan con los
empleados publicos. Mientras estos Ultimos pueden optar por indemnizacion, incorporacion o
reincorporacion, los trabajadores oficiales sélo pueden exigir indemnizacion tras la terminacion
de su vinculo laboral por terminacidn unilateral del contrato de trabajo, lo que contrasta con el
acto administrativo motivado que se da con la supresion de cargos de los empleados publicos36.

Debe aclararse que, cuando se suprime a un empleado publico y éste opta por indemnizacion,
esto no constituye impedimento para que vuelva a acceder a otros empleos publicos, segun el
articule 2.2.11.2.6. del Decreto 1083.

Cuando el empleado opta por la reincorporacién, esta debera realizarse en un empleo igual o
equivalente que se encuentre vacante, provisto mediante encargo o nombramiento provisional, ¢
que sea creado conforme a las necesidades del servicio, respetando el orden de prelacién
previsto en la Ley 909 de 2004 y en el Decreto-ley 760 de 2005. El Departamento Administrativo
de la Funcién Publica ha sefialado que, a diferencia de la incorporacion, que opera de manera
inmediata respecto de un servidor que continGia vinculado al servicio, la reincorporacién procede
Unicamente cuando aguella no fue posible por inexistencia de un empleo equivalente. En este
Ultimo caso, el servidor ya ha sido retirado del servicio y puede optar entre ser reincorporado o
recibir la correspondiente indemnizacion, de acuerdo con el procedimiento previsto en los
articulos 28 y siguientes del Decreto-ley 760 de 2005.

De acuerdo a estas consideraciones, y siguiendo la jurisprudencia del Consejo de Estado la
incorporacién, que se encuentra regulada en los articulos 44 y 45 de la Ley 909 de 2004, procede
cuando: (i) las funciones de un cargo perteneciente a una entidad suprimida subsisten en la nueva
planta de personal de la entidad receptora que asume las competencias de aguella, aun cuando
el empleo que las asuma tenga una nomenclatura diferente; o (ii) al momento de la supresion del
cargo, exista en la nueva planta de personal otro empleo igual o equivalente. Esta decisién puede
adoptarse de oficio o a partir de la reclamacién presentada por e! trabajador ante la comisién de
personal de la entidad, de conformidad con el articulo 29 del Decreto 760 de 2005, en
concordancia con el literal d) del articulo 16 de la Ley 909 de 2004. Su tramite se encuentra
regulado en el articulo 31 del citado decreto, de la siguiente manera:

Articulo 31. La Comision de Personal de |z entidad en la que se suprimié el cargo conocera
y decidira en primera instancia sobre las reclamaciones que formulen los ex empleados de
carrera con derecho preferencial a ser incorporados en empleos iguales ¢ equivalentes de
la nueva planta de personal por considerar que ha sido vulnerado este derecho o porgue
al empieado se le desmeijoraron sus condiciones laborales por efecto de la incorporacion.
La reclamacién debera formularse con el lleno de los requisitos establecidos en el presente
decreto, dentro de los cinco (5) dias siguientes a la comunicacién de la supresion del cargo.
La Comisidn de Personal decidird, una vez comprobados los hechos que dieron lugar a la
reclamacién, mediante acto administrativo motivado en un término no superior a ocho {8)

%8 Consejo de Estado. Seccidn Segunda, Subseccian B. Sentencia del 16 de julio de 2015. Rad. 68001-23-
31-000-2004-02762-01(1960-11). C.P. Gerardo Arenas Monsalve.
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dias. Contra esta decisién procede el recurso de apelacion para ante ia Comision Nacional
del Servicio Civil, n los términos del Codigo Contencioso Administrativo. Si la decision es
gue no procede la incorporacién, el ex empleado debera manifestar por escrito, dentro de
fos tres (3) dias siguientes a la fecha en gue esta quede en firme, al jefe de la entidad su
decision de optar por la reincorporacion en empleo igual o equivalente en el plazo que
sefiala la ley 0 a percibir la indemnizacion.

Por otro lado, la reincorporacion, que se encuentra regulada en el articulo 44 de la Ley 909 de
2004 y en el articulo 28 del Decreto 760 de 2005, facuita al empleado retirado gue no fue
vinculado directamente a la nueva planta de personal para optar por su reincorporacién a un
emplec equivalente al que fue suprimido. Para tal efecto, la Comision Nacional del Servicio Civil
(CNSC) debe proferir la decision correspondiente dentro de los seis meses siguientes a la
notificacién de la supresién del cargo, siempre que exista un empleo equivalente en fa planta de
personal de la entidad que asumio las competencias de la entidad liguidada, en cualquiera de las
entidades del sector administrativo al que esta pertenecia o en otra de la rama ejecutiva del orden
nacional o territorial. Posteriormente, el ex empleado podra ejercer esta opcidn dentro de los cinco
(5) dias siguientes a la notificacion del acto de supresion del cargo o dentro de los tres (3) dias
siguientes a la notificacion de la decisién que negd el derecho preferencial previsto en los articulos
29y 31 del Decreto 760 de 2005, previamente analizados.

De las reglas anteriores se tiene que “si no fue posible la incorpéracién ni la reincorporacion del
empleado, este debera ser indemnizado y retirado del Registro Publico de Carrera, toda vez que
la norma no contempla la posibilidad de solicitar nuevamente la incorporacion”.

3.4INCORPORACION DE LOS EMPLEOS PUBLICOS Y LA NOCION DE EMPLEO
EQUIVALENTE

La incorporacion es definida por la Comisidn Nacional del Servicio Civil como un derecho
preferencial que ostentan los servidores publicos de carrera administrativa a ser vinculados en
empleos iguales o equivalentes en la nueva planta de personal, como consecuencia de la
supresion de los cargos respecto de los cuales ostenten derechos de carrera; la cual de acuerdo
con lo dispuesto en el articule 44 de la ley 909 de 2004, surge por la liquidacion, reestructuracion,
supresion o fusidn de entidades, crganismos o dependencias, o del traslado de funciones de una
entidad a otra, o por modificacién de planta de personal.

De no ser posible incorporar al servidor, el Jefe de la Unidad de Personal de la entidad debe
comunicar tal circunstancia al afectado, indicando de manera clara y precisa las razones por las
cuales no es posible la incorporacion, asi como la posibilidad de optar por ser reincorporado a un
empleo igual o equivalente, o a recibir indemnizacién.

Empleo equivalente: El articulo 44 de la L.ey 909 de 2004 es la base normativa del derecho
preferencial de los servidores plblicos de carrera administrativa frente a la supresién de sus
cargos. En este se establece que, como regla general, estos tienen derecho a ser incorporados
en un empleo igual o equivalente dentro de la nueva planta de personal y, Unicamente cuando
ello no resulte posible, pueden optar entre la reincorporacién a un empleo igual o equivalente o
el reconocimiento de una indemnizacién. E| Consejo de Estado ha sefialado que un empleo
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equivalente es aquel cuyas funciones y responsabilidades son homologables a las del cargo
suprimido y para cuyo desempefio el servidor retine las condiciones de formacion, experiencia y
capacidad exigidas. La equivalencia no depende de la denominacion del empleo, sino de la
correspondencia sustancial entre las funciones, responsabilidades y requisitos del cargo:

Se entiende que un empleo es equivalente a otro cuando las funciones asignadas a ambos
resultan homologables frente a las calidades de un determinado empleado. En tal caso, la
entidad evalia las condiciones de formacion y capacidad det servidor frente a los nuevos
requerimientos del servicio plblico vy, si estas resultan satisfactorias, podra ordenar su
incorporacion por equivalencia. De lo contrario, si la incorporacion no es posible, el
empleado deberd ser retirado definitivamente, con el correspondiente reconacimiento de la
indemnizacidn prevista por la ley para los empleados de carrera administrativa.

Esto se encuentra en Einéa con lo dispuesto en el articulo 2.2.11.2.3 del Decreto 1083 de 2015,
el cual define expresamente qué debe entenderse por empleo equivalente:

Se entiende que un cargo es equivalente a otro cuando tienen asignadas funciones iguales o
similares, para su desempefic se exilan requisitos de estudio, experiencia y competencias
laborales iguales o similares y tengan una asignacion basica mensual igual o superior, sin
gue en ningtin caso la diferencia salarial supere los dos grados siguientes de la respectiva
escala cuando se trata-de empleos que se rijan por la misma nomenclatura, o el 10 % de la
asignacién basica cuando a los empleos se les aplique nomenclatura diferente.

De acuerdo con el Departamento Administrativo de la funcion ptiblica "nomenclatura’, se define
como “la ordenacion de los empleos en la administracién publica”". Permite determinar los
requisitos, funciones y escala salarial. Contiene 3 elementos: la denominacidn, el cédigo vy el
grado salarial’. La denominacién “es el nombre del empleo”, ! cédigo es el “ntmero asignado a
la denominacién del empleo para diferenciar un empleo de otro. El primer digito identifica el nivel
jerarquico al que pertenece el empleo v los siguientes indican cudl es la denominacién del cargo’;
el grado se refiere “al nimero que acompafia codigo y sefiala el salario que le corresponde a
* cada empleo con base en la escala salarial”.

Ahora bien, frente a la definicion de nomenclatura, tanto el Departamento Administrative de la
Funcién Publica (DAFP) como la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) sostienen que los
conceptos de "misma nomenclatura” e "igual sistema de nomenclatura” no son equivalentes vy,
por ello, no pueden emplearse indistintamente sino conforme a un entendimiento adecuado de
sus diferencias. En el Oficio No. 2026400007 1791 del 6 de abril de 2026, citado por la CNSC en
el Criterio Unificado No. 2 de 2026, el DAFP precisé que “la misma nomenclatura” exige una
correspondencia exacta entre los empleos objeto de comparacion, mientras que el “igual sistema
de nomenclatura” Gnicamente implica que ambos empleos se encuentren comprendidos dentro
del mismo marco general de clasificacién, sin que sea necesario que coincidan en su
denominacién especifica.

En conclusion, un empleo equivalente es aquel que, con independencia de su denominacion,
guarda una correspondencia sustancial con el cargo suprimido en cuanto a sus funciones,
responsabilidades, requisitos de estudio, experiencia, competencias laborales y asignacion
salarial, de conformidad con los criterios previstos en el articulo 2.2.11.2.3 del Decreto 1083 de
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2015. Dentro de esos criterios, la referencia a la misma nomenclatura exige que los empleos
comparados coincidan exactamente en su denominacion, cédigo y estructura de clasificacion,
supuesto en el cual la diferencia salarial no puede superar dos grados de la respectiva escala.
Por su parte, el igual sistema de nomenclatura constituye un conceptc mas amplio, pues
unicamente implica que los empleos pertenezcan al mismo esquema general de clasificacion de
[a funcidn publica, sin requerir identidad en su denominacién especifica. En consecuencia, ambos
conceptos cumplen funciones distintas dentro del régimen de equivalencia de empleos y deben
aplicarse conforme a su alcance propio, garantizando una correcta valoracién de la equivalencia
entre cargos en los procesos de incorporacion y reincorporacién.

Entonces, para determinar el empleo equivalente se debe tener en cuenta el siguiente esquema:

requisitos (estudios,
experiencia,
competencias)

los requisitos
eéxigidos para e
nuavo empleq?

Criterio de | Preguntas guia Elementos a comparar | Regla de decision
verificacién
1. Verificacion | jLas funciones del| » Funciones esenciales | Si las funciones no son
funcional empleo nuevo son| Tareas yi similares - NO hay
iguales o similares a | responsabilidades +| equivalencia. La
las det carge | Homologabilidad equivalencia depende de la
suprimido? funcional simifitud  sustancial de
funciones, no de la
denominacién del empleo.
2. Verificacion de| jE! servidor cumple | + Nivel educativo » Tipoy | Los requisitos deben ser

tiempo de experiencia «
Competencias laborales

iguales o similares. Si el

servidor no cumple los
requisitos — NO hay
equivalencia. E! Decreto

1083 exige similitud en
reguisitos.

3. Verificacién salariatl

ila asignacion
basica del empleo
nueevo cumple los
limites legales?

«  Grado salarial s
Sistama de
nomenclatura .

Porcentaje de diferencia
salarial

Si hay misma
nomenclatura — diferencia
£ 2 grados. Si hay igual
sistema de nomenclatura
— diferencia £ 10%. Si
supera estos limites — NO
hay equivalencia.

4. Verificacién de
correspondencia
estructural

iLos empleos
pertenecen al mismo
nivel jerarquico o a
uno compatibie?

. Nivel jerarquico
{profesional, téenico,
asistencial, directivo,
asesor) + Codigo del

empleo + Naturaleza del
rol

Si el nivel jerdrquico o la
naturaleza del rol es
incompatible — NO hay
equivalencia,

5. Conclusidn final

iSe cumplen todos
los criterios
anteriores?

» Funciones « Requisitos
+ Salario * Estructura

El emplec es equivaiente
solo si cumple
simultaneamente los
cuatro criterios. Si alguno
falla — NO es equivalente.
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3.5LA NECESIDAD DE TRANSFORMACION DE LOS EMPLEOS - CREACION Y
SUPRESION DE EMPLEOS

a. Revisién de los empleados publicos celadores en auxiliares de servicios generales.

En el instituto existen dos empleos que tienen la condicién de ser celadores. Sin embargo, ese
necesario revisar los empleos de celadores dentro del Instituto y determinar su tratamiento, toda
vez que pudiera contemplarse una transformacion del empleo via supresién/creacion para tener
un empleo que sea funcional en el contexto actual tanto del Institufo como de las normas que
rigen el servicio de vigilancia, puesto que estos no cumplen con las exigencias y requerimientos
de vigilancia y seguridad dispuesta en el Decreto Ley 356 de 1994. Es decir, dichos empleos no
atiendan a las exigencias de vigilancia y seguridad privada.

Al respecto, se destaca en la actualidad las entidades adelantan la contratacion de los servicios
de vigilancia, el cual esta regulado en el Decreto Ley 356 de 1994, “por el cual se expide el
Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada”, que en su articulo 2° las define como: “...] las
actividades que en forma remunerada o en beneficio de una organizacién publica o privada,
desarrollan las personas naturales o juridicas, tendientes a prevenir o detener perturbaciones a
la sequridad y tranquilidad individual en lo relacionado con la vida y los bienes propios o de
terceros y la fabricacion, instalacion, comercializacion y utilizacién de equipos para vigilancia y
seguridad privada, blindajes y transportes con este mismo fin”.

Su prestacion se encuentra estandarizada desde el punto de vista normativo, pues los articulos
5% dispone que los servicios de vigilancia y seguridad privada solo podra usarse para el desarrollo
de sus actividades aquellas armas de fuego, recursos humanos, animales, tecnoldgicos o
materiales, vehiculos e instalaciones fisicas, y cualquier ofro medio autorizado por la
Superintendencia de Vigilancia y Sequridad Privada. Por otro lade, el articulo 68° del precitado
Decreto Ley*®® dispone que la modalidad de servicios de vigilancia y seguridad privada son la
vigilancia fija, la vigilancia movil, el servicio de escolta y el fransporte de valores. Al respecio, el
Decreto 1070 de 2015, “por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector

37 Articulo 59. MEDIOS PARA LA PRESTACION DE SERVICIOS DE VIGILANCIA Y SEGURIDAD PRIVADA. Los
servicios de vigilancia y seguridad privada sdlo podran utilizar para el desarrollo de sus actividades aquellas armas
de fuego, recursos humanos, animales; tecnoidgicos 0 materiales, vehiculos e instalaciones fisicas, y cualquier otro
medio autorizado por la Superintendencia de Vigilancia v Seguridad Privada.

3% Articulo 6°. MODALIDADES PARA LA PRESTACION DE LOS SERVICIOS DE VIGILANCIA Y SEGURIDAD
PRIVADA. Los servicios de vigllancia y seguridad privada podran autorizarse en cuatro (4) modalidades:

1. Vigilancia fija. Es la que se presta a través de vigilantes o de cualquier otro medio, con el objeto de dar
proteccion a personas o a bienes muebles ¢ Inmuebles en un lugar determinado.

2. Vigllancia mévil. Es la que se presta a través de vigilantes mdviles o cualguier otro medio, con el ohjeto
de dar proteccién a personas, bienes muebles o inmuebles en un érea o sector delimitado.

3. Escolta. Es la proteccidon gue se presta a través de escoltas con armas de fuego, o de servicios de vigilancia
y seguridad privada no armados a personas, vehicules, mercancias ¢ cualguier otro objeto, durante su
desplazamiento.

4. Transporte de valores. Es el servicic de vigilancia y seguridad privada que se presta para transporiar,
custediar y manejar valores y el desarrcilo de actividades conexas.

Pardgrafo. El Gobierno Nacional podra reglamentar el desarrolio operativo de estas modatidades.
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Administrativo de Defensa” regula con detalle sobre las diferentes modalidades de vigilancia, asi
como las condiciones y otros aspectos frente a este tipo de servicio.

En este sentido, es necesario la transformacién de los empleos de Celadores hacia Auxiliares de
Servicios Generales que se justifica desde un andlisis de pertinencia institucional y normativo.
Los celadores, tal como se encuentran definidos en la planta del Instituto, no cumplen con las
exigencias técnicas, operativas y legales propias de la vigilancia y seguridad privada establecidas
en el Decreto Ley 356 de 1994. Por ello, la transformacion de empleos — supresion y creacién-
hacia Auxiliares de Servicios Generales permite ajustar la planta de personal a la realidad
funcional del Instituto, asignando a estos servidores actividades acordes con su perfil ocupacional
y evitando la permanencia de cargos que, por mandato legal, no pueden ejercer func;ones de
vigitancia ni seguridad privada.

Teniendo en cuenia este panorama, es pertinente transformar los empleos de celadores a
auxiliares de servicios generales a través def siguiente esquema.

3.6 ANALISIS DE EQUIVALENCIA ENTRE CELADOR 477- 03 Y AUXILIAR DE SERVICIOS
GENERALES 470-02

a. DATOS GENERALES DEL CASO

Empleo a suprimir: Celador Cédigo 477 Grado 03
Empleo a crear: Auxiliar de Servicios Generales Codigo 470 Grado 02

b. VERIFICACION FUNCIONAL

Lineamientos de analisis:
« Comparar funciones esenciales, no accesorias.
« Verificar homologabilidad funcional: correspondencia sustancial entre tareas vy
responsabilidades.

» Silas funciones no son similares — NO hay equivalencia.

» La equivalencia depende de la similitud sustancial de funciones, no de la denominacién
del empleo.

¢. Tabla de verificacion funcional

Funciones del Celador:
« Vigilar las instalaciones y los bienes del Instituto, en las diferentes jornadas ordinarias o

eventos que programe la institucion, de acuerdo con los turnos y horarios sefialados por
el superior inmediato.
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Controlar el ingreso y salida del personal y en general de las personas que visitan las
instalaciones del IDEA, validando los registros de planta, persconal y visitantes
respectivamente.

Operar los equipos de comunicacion, detectores de metales, circuito electronicos y demas
instrumentos de proteccion para la inspeccion del espacio, del equipaje personal y
pagueteria que ingresa al Instituto, de acuerdo con los protocolos y licencias permitidas.
Proteger, custodiar, efectuar controles en el acceso y en el interior de los bienes inmuebles
e instalaciones que se encuentren bajo su responsabilidad

Funciones del Auxiliar de Servicios Generales:

Distribuir correspondencia interna conforme a las instrucciones impartidas y los
procedimientos establecidos.

Brindar apoyo logistico en el control de acceso a las instalaciones y/o eventos segun los
procedimientos de la entidad.

Realizar actividades de apoyo operativo asistencial para los diferentes tramites
relacionados con la provision de insumos y suministros para la dependencia, de acuerdo
con las politicas y los procedimientos establecidos en el Instituto.

Realizar recorridos internos para identificar necesidades de adecuaciones fisicas o
locativas y reportarlas a la instancia competente, siguiendo los procedimientos
establecidos.

Analisis de similitud:

El Celador desarrolla funciones propias de vigilancia institucional, ambos empleos
comparten actividades de custodia y supervision fisica de las instalaciones, asi como la
realizacién de recorridos internos para verificar condiciones del entorno. El Auxiliar no
gjecuta vigilancia especializada, pero si desempefia tareas de supervision operativa
orientadas a la identificacién de novedades y al adecuado funcionamiento de los espacios.
Esta coincidencia en la inspeccidon y control basico del entorno fisico constituye una
similitud funcional relevante, en tanto ambos roles contribuyen a la preservacioén y cuidado
de las instalaciones del Instituto.

Ambos empleos intervienen en el control de acceso a las instalaciones, aunque el Celador
lo realiza como funcion esencial y el Auxiliar como apoyo logistico dentro de los
procedimientos institucionales. Desde la perspectiva de equivalencia funcional, esta
participacion conjunta en la gestion del ingreso de personas refleja una correspondencia
sustancial, pues en ambos casos el servidor cumple un rol operativo en la regulacion de!

flujo de usuarios y visitantes, garantizando condiciones de orden y cumplimiento de los
protocolos establecidos.
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e La actividad de inspeccion fisica del entorno constituye un punto de convergencia claro
entre ambos empleos porgue, aungue cada uno la ejecuta con propésitos distintos, implica
una misma accién institucional: recorrer las instalaciones para verificar condiciones,
identificar novedades y asegurar el adecuado funcionamiento de los espacios. El Celador
realiza rondas orientadas a la seguridad, la custodia y la prevencidn de riesgos, mientras
que el Auxiliar de Servicios Generales ejecuta recorridos para detectar necesidades
locativas u operativas y reportarias. En ambos casos, el servidor debe desplazarse porlas
areas asignadas, observar el estado de las instalaciones, registrar hallazgos y comunicar
las situaciones detectadas, io que evidencia una ceoincidencia funcional objetiva en la tarea
de inspeccidn fisica como parte esencial del rol asistencial dentro del Instituto.

d. Verificacion de requisitos (estudios, experiencia y competencias)

Requisitos del Celador:
« “Titulo Bachiller en cualguier modalidad.”
= “Diez (10) meses de experiencia relacionada.”

Requisitos del Auxiliar:
» “Titulo de bachiller en cualquier modalidad.”
+ “Diez (10) meses de experiencia relacionada.”

Analisis comparado
+ Formacion académica: igual.
+ Tiempo de experiencia: igual.
+ Competencias comportamentales: iguales.

e. Verificacion regla de Ia escala salarial

Ambos empleos pertenecen al nivel asistencial, pero tienen cédigos y grados distintos:

« Celador 477-03

» Auxiliar de Servicios Generales 470-02 :

+ Sistema de nomenclatura: Ambos pertenecen al nivel Asistencial — cumple

+ Este cumple la regla de que no supera el 10%, seglin lo prescrito en el articulo 2.2.11.2.3,
esto es, que si bien la nomenclatura es diferente de los empleos ~ Celadores y Auxiliares
de Servicios Generales- la diferencia salarial no supera dicho porcentaje. El porcentaje de
dicha cambio es del 5,6%.

Conclusidn
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La verificacion salarial evidencia que ambos empleos pertenecen al mismo sistema de
nomenclatura, lo qgue permite aplicar el criterio de comparacion previsto por el DAFP y la Comisién
Nacional del Servicio Civil. En este caso, |a diferencia salarial entre el Celador 477-03 y el Auxiliar
de Servicios Generales 470-02 es inferior al 10 %, lo cual se encuentra dentro de los limites
legales para considerar la equivalencia. Este cumplimiento resulta favorable al Auxiliar, pues la
asignacién basica del empleo evaluado no supera los margenes que impedirian la incorporacion.
Conforme al lineamiento normativo, solo cuando la diferencia excede los limites establecidos se
descarta la equivalencia, situacion que no se presenta en este caso.

En materia de correspondencia estructural, ambos empleos pertenecen al nivel asistencial, lo que
satisface plenamente el criterio de compatibilidad jerarquica exigido por el Decreto 1083 de 2015.
Tanto el Celador como el Auxiliar desempefian funciones de apoyo operativo dentro de la
Gerencia Administrativa, lo que refuerza la compatibilidad estructural entre los dos cargos.

Con base en el analisis funcional, de requisitos, salarial y estructural, es posible concluir que
procede la equivalencia enire el empleo Celador 477-03 y el Auxiliar de Servicios Generales
470-02. Se demuestra la existencia de similitud funcional sustancial, requisitos iguales o
comparables, asignacion salarial dentro de los limites legaies y correspondencia estructural en el
nivel asistencial. En consecuencia, se configura el cumplimiento integral de los criterios exigidos
para declarar la equivalencia, razén por [a cual el empleo Auxiliar de Servicios Generales 470-02
puede considerarse equivalente al empleo Celador 477-03. Por tanto, es posible suprimir el
empleo de celador y crearlo como auxiliar de servicios generales.

3.7LA PROMOCION DEL EMPLEO JOVEN Y LA NECESIDAD DE SU
FORTALECIMIENTO Y CUMPLIMIENTO EN EL iIDEA

Por regla general, los empleos de los drganos y entidades del Estado son de carrera
administrativa, y por tanto, le aplican las reglas de la Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones’. Se exceptuan los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocién, los
trabajadores oficiales y los demas que determine la Ley. En este escenario legal, la vinculacién
laboral en el Sector Publico se funda en un sistema de carrera administrativa construido bajo el
meérito y la necesidad que el empleo publico sea la regla.

A pesar que se alude al mérito en el sistema de carrera administrativa, se presenta una
preocupacion constante por parte del Estado en promover el empieo joven tanto en el Sector
Publico como Privado, como se evidencid con la Ley 1780 de 20186, cuyo objeto es *[...] fortalecer
la exploracién de intereses, talentos y el descubrimiento de aptitudes para los estudiantes de
educacion basica secundaria y educacién media; y promover el desarrolio de incentivos dirigidos
al fortalecimiento de la insercion laboral de los jévenes entre los 18 v 28 afios de edad a nivel
nacional’. Dentro de esta normatividad se destaca que en los procesos gue se desarrollen dentro
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de las distintas modalidades de contratacion publica establecidas en la ley, las entidades publicas
deben incorporar en los contratos que celebren, clausulas enfocadas a la promocién de la
insercidén laboral o contractual de jovenes entre los 18 y 28 afios de edad, profesionales o
tecnodlogos, con la condicidn que las personas juridicas o naturales que participen en dichos
procesos, estan obligadas a disponer de personal para la ejecucion del objeto contractuat.

En la busqueda del mismo el propdsito de promover el empleo joven, la Ley 1955 de 2019
incorporé disposiciones relativas a la promocién del empleo y particularmente, para la generacion
de empleo para la poblacion joven. Al respecto, el articuio 196 prescribe:

ARTICULO 196, GENERACION DE EMPLEQ PARA LA POBLACION JOVEN DEL PAIS.
Con el fin de generar cporfunidades de emplac para la poblacién joven del pais y permitir
superar las barreras de empleabilidad de este grupo poblacional, las entidades plblicas
daran prioridad a la vinculacion de jovenes entre 18 v 28 afios, para o cual deberan
garantizar cuando adelanten modificaciones a su planta de personal, que el diez por ciento
{10%} de los nuevos empleos no requieran experiencia profesional, ¢on el fin de que sean
provistos con jovenes egresados de programas técnicos, tecnoldgicos y de pregrado, Para
la creacién de nuevos emplecs de cardcter permanente del nivel profesional, no se exigira
experiencia profesional hasta el grado once (11) y se aplicaran las equivalencias
respectivas.

PARAGRAFQ PRIMERQ. Las entidades publicas deberéan adecuar sus manuales de
funciones y competencias laborales para permitir el nombramiento de jévenes entre los 18
y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, o para determinar las equivalencias que
corresponda, siempre y cuando cumplan con los requisitos del cargo.

PARAGRAFO SEGUNDO. Las entidades y organismos gue creen empleos de caracter
temporal deberan garantizar que el 10% de estos empleos sean asignados para jovenes
entre los 18 y 28 afios.

PARAGRAFO TERCERO. Cuando las entidades publicas vinculen provisionales a sus
plantas de personal deberan dar prioridad a los jovenes entre los 18 v 28 afos para dicha
vinculacion.

PARAGRAFQO CUARTO. Para el cumplimiento en lo consagrado en el presente articulo,
tendran prioridad los jévenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia y
proteccién del Sistema Nacional de Bienestar Familiar.

De la precitada norma, se establecen 4 reglas especiales: i} las entidades plblicas deben priorizar
la vinculacion de jovenes entre 18 y 28 afios, para lo cual deben garantizar cuando adelanten
modificaciones a su planta de personal, que el diez por ciento (10%) de los nuevos empleos no
requieran experiencia profesional, a fin de que sean provistos con jévenes egresados de
programas técnicos, tecnoldgicos y de pregrado; ii) Las entidades publicas deben adecuar sus
manuales de funciones y competencias [aborales para permitir el nombramiento de jévenes entre
los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, o para determinar las equivalencias que
corresponda, siempre y cuando cumplan con los requisitos del cargo; iii) las entidades y
organismos que creen empleos de caracter temporal deben garantizar que el 10% de estos
empleos sean asignados para jovenes entre los 18 y 28 afios; iv) Las entidades deben priorizar
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los jovenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia y proteccién del Sistema Nacional
de Bienestar Familiar.

En relacion con las medidas para estimular la vinculacién al servicio publico de los jévenes entre
18 y 28 afios, se expidié el Decreto 2365 del 26 de diciembre de 20198 “Por el cual se adiciona el
Capitulo 5 al Titulo 1 de la parte 2 del libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
Sector de Funcién Pulblica, en lo relacionado con el ingreso de los jovenes al servicio publico”, el
cual dispone en su articulo 2.2.1.5.1.; “[...] El presente Capitulo tiene por objeto fijar los
lineamientos para que las entidades del Estado den cumplimiento a lo establecido en el articulo
196 de la Ley 1955 de 2019, relacionado con la vinculacion al servicio publico de los jovenes
entre 18 y 28 afios, que no acrediten experiencia, con el fin de mitigar las barreras de entrada al
mercado laboral de esta poblacion”.

En el marco del Decreto, se establecen una serie de lineamientos en el articulo 2.2.1.5.2.: i) En
la adopcién o modificacion de sus plantas de personal permanente o temporal, € diez (10%) de
los nuevos empleos, no deben exigir experiencia profesional para el nivel profesional, con el fin
de viabilizar la vinculacion al servicio publico de los jovenes entre 18 y 28 afios; ii) cuando se
creen nuevos empleos en el nivel profesional de la rama ejecutiva del orden nacional, el
lineamiento de! numeral 1 podra cumplirse a través de la creacidn de empleos hasta el grado 11
siempre que, en el respectivo manual de funciones y competencias laborales se permita acreditar
la experiencia con las equivalencias consagradas en los Decretos ley 770 y 785 de 2005, o en
las normas que los regiamenten, modifiquen o sustituyan; iii) para las entidades que cuentan con
nomenclatura y escala salarial especial, el lineamiento del numeral 2 se podra cumplir mediante
empleos que exijan hasta 48 meses de experiencia, siempre que en el respectivo manual de
funciones y competencias laborales de la entidad permita acreditar la experiencia con la
equivalencia gue contemplen sus normas especiales; iv) cuando se presenten vacancias
definitivas en los empleos de carréra administrativa, los cuales se vayan a proveer
transitoriamente por medio de un nombramiento provisional, debe darse prelacion a los jovenes
entre 18 y 28 afios, que cumplan con los requisitos para su desempenio, siempre y cuando se
haya agotado el derecho preferencial de encargo; v) cuando se vayan a proveer empleos de la
planta temporal ya existentes, y se haya agotado el procedimiento establecido en los articulos
2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su provision, respectivamente, en
condiciones de igualdad debe prevalecer los jdvenes entre 18 y 28 afios, que cumplan con los
requisitos para su desempefio.

Posteriormente, se expidio la Ley 2214 de 2022, “por medio de la cual se reglamenta el articulo
196 de la Ley 1955 de 2019, se toman medidas para fortalecer las medidas que promueven el
empleo juvenil y se dictan otras disposiciones”, tiene por objeto el fortalecimiento en la
implementacién de las medidas del sector publico para eliminar barreras de empleabilidad de los
jévenes entre 18 y 28 afios, con el fin de ampliar la oferta de empleos en las entidades plblicas
a nivel nacional por medio del fortalecimiento de las prerrogativas contenidas en el articulo 196
de la Ley 1955 de 2019,

En efecto, se destacan tres disposiciones de la Ley 2214 de 2022 que se tendran en cuenta para
el Proyecto de Redisefio Institucional, cuyo tenor literal prescribe:
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Articulo 2°. Jévenes sin experiencia: para la aplicacion de las medidas a las que se refiere
el articulo 195 de la Ley 1955 de 2019, se entenderd por jovenes sin experiencia, las
personas de dieciocho (18) a veintiocho (28) afios, bachilleres o egresados de programas
de educacién técnico, tecnslogo v pregrado, sin experiencia profesional conforme al
articulo 11 del Decreto 785 de 2005 y/o aquellos jévenes que acrediten sus practicas como
experiencia profesional, sin perjuicio de lo contemplado en la ley 2043 de 2020.

Articulo 3°.Modificacion de los manuales de funciones: para dar cumplimiento al paragrafo
1 del articulo 196 de la Ley 1955 de 2019, las entidades publicas dentro de los doce (12)
mesas siguientes a la entrada en vigencia de la presente lay, deberan adecuar sus
manuales de funciones y competencias laborales para permitir el nombramiento de jovenes
entre los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, o para determinar las
equivalencias que corresponda, siempre y cuando cumplan con los requisitos del cargo.

Paragrafo. Para el cumplimiento de este articulo se tendrdn en cuenta Jas disposiciones
previstas en la Ley 908 del 2004.

Articulo 4°. Empleo en Planta Temporal. Cuando se vayan a proveer empleos de una planta
temporal ya existente o nueva, y se haya agotado el procedimiento establecido en los
articulos 22126 y 22535 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su provision,
respectivamente, en condiciones de igualdad se debera otorgar como minimo un 10% de
prelacion a los jovenes entre 18 y 28 afios de edad, egresados de programas técnicos,
tecnodlogos y de pregrado que no acrediten experiencia en su campo de saber y que
cumplan con los reguisitos para su desempefio.

Adicionalmente las plantas Temporales existentes y nuevas tendran doce (12) meses para
adecuar sus manuales de funciones y competencias laborales para permitir el
nombramiento de jévenes entre los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia,
para poder dar cumplimiento al paragrafo 2 de la Ley 1955 de 2019.

El Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, o quien haga sus veces,
reglamentara la materia.

Paragrafo. De conformidad con io establecido en el pardgrafo 4 del articulo 196 de la Ley
1956 de 2019, para efectos del cumplimiento de fo establecido en el presente articulo
tendran prioridad los jovenes entre los 18 y 28 afos que estuvieron bajo custodia y
proteccion del Sistema Nacional de Bienestar Familiar.

Articule 6°. Empleos en provisionalidad. Cuando se presenten vacancias definitivas en ios
empleos de carrera administrativa, los cuales se vayan a proveer transitoriamente a través
de un nombramiento provisional, se proveera una parte de ellos a los jovenes entre 18 y
28 afios sin experiencia, que cumplan con los requisitos para su desempefic, siempre y
cuando se haya agotado el derecho preferencial de encargo que otorga la carrera a sus
titulares.

Paragrafo 1°. Se debera garantizar que al menos un 10% (diez por ciento) del nimero de

provisionalidades se ocupen por los jévenes entre 18 y 28 afios que cumplan los requisitos
del articulo 2 de esta ley.
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Paragrafo 2°. De conformidad con lo consagrado en el paragrafo 4° del articulo 196 de la
Ley 1955 de 2018, para efectos del cumplimiento de lo establecido en el presente articulo
tendran prioridad los jovenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia vy
proteccion del Sistema Nacional de Bienestar Familiar,

Paragrafo 3°. En el mes de enero de cada afio, el Departamento Administrativo de la
Funcidn Pdblica {DAFP) informara el ndmero de provisionales que fueron vinculados
siendo jovenes sin experiencia, en el afio inmediatamente anterior, sefialando dicha
informacion por cada una de las entidades publicas del pals.

Paragrafo 4°. Al terminar el nombramiento provisional del que trata este articulo, se debera
expedir un acto administrativo en el cual se exponga las razones por las cuales se le
desvincula de la provisionalidad, a saber: a) la provision definitiva del cargo por haberse
realizado el concurso de meéritos b} la impesicidn de sanciones disciplinarias ¢ la
calificacién insatisfactoria u otra razén,

A partir de las normas precitadas se infiere las siguientes reglas: i} los manuales especificos de
funciones y competencias laborales, para facilitar que las personas entre los 18 y 28 afios puedan
nombrarse en empleos, donde no se haga exigible la experiencia o que se tenga como
equivalencia la experiencia profesional adquirida en las practicas laborales dispuestas en la Ley
2043 de 2020; ii) Cuando se busquen proveer empleos de una planta temporal ya existente o
nueva, y se haya agotado el procedimiento establecido en los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del
Decreto 1083 de 2015 respecto de su provisién, respectivamente, en condiciones de igualdad
debe otorgarse como minimo un 10% de prelacién a los jévenes entre 18 y 28 afios de edad,
egresados de programas técnicas, tecndlogos y de pregrado que no acrediten experiencia en su
campo de saber y que cumplan con los requisitos para su desempefio; i) Cuando se presenten
vacancias definitivas en los empleos de carrera administrativa, los cuales se vayan a proveer
transitoriamente a través de un nombramiento provisional, se proveera una parte de elflos a los
jovenes entre 18 y 28 afios sin experiencia, que cumplan con los requisitos para su desempefio,
con la condicion que se haya agotado el derecho preferencial de encargo que otorga la carrera a
sus titulares. En efecto, debe garantizarse que al menos un 10% (diez por ciento) del nimero de
provisionalidades se ocupen por los jévenes entre 18 y 28 afios que cumplan los requisitos del
articulo 2 de esta ley, esto es, bachilleres o egresados de programas de educacion técnico,
tecnologo y pregrado, sin experiencia profesional, de acuerdo al articulo 11 del Decreto 785 de
2005 y/o aquellos jovenes que acrediten sus practicas como experiencia profesional, sin perjuicio
de lo previsto en la ley 2043 de 2020.

3.8 EMPLEO DE PERSONAS EN SITUACION DE DISCAPACIDAD,

El ordenamiento juridico colombiano en la actualidad se caracteriza por generar una proteccién
reforzada a las personas en situacion de discapacidad. Esta evolucion en materia de proteccién
de los derechos de las personas en situacién de discapacidad responde tanto a los compromisos
internacionales asumidos por el Estado colombiano, como la Convencién sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad y a los desarrollos jurisprudenciales de la Corte Constitucional.
Esta proteccién también se ha extendido al ambito del empleo publico, donde se han proferido
distintos reglamentos y circulares que sientan las bases para el ingreso y permanencia de las
personas en situacion de discapacidad a las entidades y 6rganos del Estado.
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i Marco internacional sohre el acceso al empleo plblico de las personas en
situacion de discapacidad.

El derecho al trabajo de las personas en situacion de discapacidad ha sido objeto de una
evolucion progresiva en el derecho internacional, que ha trascendido desde un primer enfoque
centrado en Ia rehabilitacion y ia readaptacion laboral hacia un modelo social y de derechos que
tiene en cuenta las barreras estructurales a las que se enfrentan la persona en situacion de
discapacidad. Esta evolucion en el derecho internacional ha permeado el ordenamiento juridico
colombiano, impeniendo al Estade obligaciones concretas orientadas a garantizar el acceso, ia
permanencia y la participacidn en condiciones de igualdad de las personas en situacion de
discapacidad en el ambito laboral, incluido el empleo publico.

Dentro del marco internacional el Convenio 158 de la OIT, ratificado por Colombia mediante la
Ley 82 de 1988, si bien aln no se inserta en el modelo social de la discapacidad, establecio la
obligacién de los Estados parte de formular, aplicar y revisar periédicamente politicas nacionales
de emplec para personas en sifuacidén de discapacidad. Estas primeras aproximaciones se
centraban en considerar la necesidad de establecer medidas de readaptacién, de modo que las
personas en situacion de discapacidad pudieran obiener y conservar el empleo sin que su
situacion particular implicara obstaculos ¢ situaciones de desigualdad respecto a las demas
personas.

En el mismo sentido, la Convencién Interamericana para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra las Personas en Condicion de Discapacidad, ratificada por Colombia
mediante la Ley 762 de 2002, obliga a los Estados parte a adopiar las medidas necesarias para
eliminar de manera progresiva la discriminacién de las personas en situacion de discapacidad,
promoviendo su integracién al empleo tanto en el sector privado como en el sector publico.

Por ofre lado, la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, ratificada
mediante la Ley 1346 de 2009, representd un cambic en la forma de entender la discapacidad. A
raiz de esta Convencion, se trasciende la forma tradicional de entender la discapacidad, desde
el paradigma médico- rehabilitador que la referencia como un problema o enfermedad de la
persona, a un paradigma centrado en el modelo social y de derechos de la discapacidad. Bajo
este Ultimo modelo se entiende que la discapacidad no recae sobre la persona, sino que es
resultado de las barreras sociales que impiden el pleno ejercicio del derecho en igualdad de
condiciones a las demés personas. Esta convencion adopté algunas disposiciones relacionadas
con el derecho al trabajo de las personas en situacion de discapacidad, por ejemplo, el numeral
2 del articulo 8 establece como obligacién del Estado luchar contra los esterectipos y practicas
nocivas respecto a las personas en situacién de discapacidad. De igual manera, dispone que los
Estados deben realizar campafias orientadas a promover la toma de conciencia sobre las
capacidades, los méritos, las habilidades y los aportes de las personas con discapacidad en el
entorno laboral. Asimismo, el articulo 9 establece que se debe garantizar las condiciones de
accesibilidad en los lugares de trabajo.

if. Marco jurisprudencial de la Corte Constitucional.
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En las sentencias T-440 de 2017, T-328 de 2022 y T-425 de 2022 de la Corte Constitucional,
desarrollé algunas consideraciones de las obligaciones de los empleadores, ya sean publicos o
privados, en materia de fomento del acceso al empleo de las personas en situacion de
discapacidad. En términos generales, estas decisiones reconocen el deber de adoptar las
medidas necesarias para que esta poblacidn pueda desempefarse en condiciones de igualdad,
lo que puede incluir adecuaciones fisicas en los espacios de trabajo, moedificacion de
herramientas, adaptacion de procedimientos de ingreso y evaluacién, y en algunos casos la
reincorporacion al cargo cuando el retiro no estuvo precedido de esa valoracion. Adicionalmente,
fa jurisprudencia ha precisado que esta obligacion es de resultado y no de medio, de manera que
las medidas adoptadas deben lograr efectivamente la superacion de las barreras que enfrenta la
persona con discapacidad.

Conforme a lo expuesto, tal como lo ha sefialado la Corte Constitucional en la Sentencia T-062
de 2025, a raiz de la ratificacion de la Convencion scbre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, el Estado adquirié una serie de deberes especificos relacionados con el derecho
- al trabajo de esta poblacion, dentro de las cuales se encuentra: i) prohibir la discriminacion por
razones de discapacidad en cualquier fase de las relaciones laborales y del empleo; ii) proteger
el derecho a la igualdad de condiciones en el escenario laboral de las personas en situacion de
discapacidad:; iii) emplear a personas con discapacidad en el sector plblico; iv) propender por la
adopcidn de los ajustes razonables requeridos por las personas con discapacidad en el lugar de
trabaijo.

En el mismo sentido, el Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad en el marco
de la Observacién General 8 de 2022, sefaldé que las personas en situacion de discapacidad
enfrentan muitiples barreras de acceso al mercado laboral, experimentando altas tasas de
desempleo, salarios mas bajos y condiciones precarias de estabilidad laboral. En esta
observacion, que es seguida por la Corte Constitucional en la sentencia, se sefiala que la
discriminacion a las personas en situacion de discapacidad puede ser directa, indirecta, por
denegacion de ajustes razonables, por acoso o por asociacion.

La discriminacion directa ocurre cuando una persona en situacion de discapacidad recibe un trato
menos favorable debido a sus deficiencias fisicas, mentales, inielectuales o sensoriales. Un
ejemplo de esto es la exclusion de un trabajador de una labor determinada bajo la presuncion de
gue es incapaz de realizarla, sin una evaluacién real de sus competencias. Por otro lado, la
discriminacidn indirecta es el resultado de implementar leyes, politicas o practicas que parecen
neutras, pero que en la practica afectan negativamente a esta poblacién. Para evitarla, es
fundamental aplicar el disefio universal y garantizar condiciones de accesibilidad, como ocurre,
por ejemplo, cuando se corrige la falta de medios accesibles en pruebas escritas durante los
procesos de seleccidn. Asimismo, existe la discriminacién por denegacién de ajustes razonables,
que se presenta cuando no se proporcionan las modificaciones o apoyos necesarios en cualquier
“etapa del ciclo laboral, siempre que estos no impliqguen una carga desproporcionada para el
empleador. Esto incluye situaciones, por ejemplo, como no garantizar que la informacién
corporativa sea accesible o restringir la asistencia de intérpretes. Finalmente, la discriminacion
como acoso se manifiesta mediante comportamientos no deseados vinculados a la discapacidad
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que buscan o logran crear un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo para ia persona.

En la Sentencia T-062 de 2025, la Corte Constitucional enfatizé en que la obligacién de hacer los
ajustes razonables en &l entorno laboral es aplicable desde el momento en el que se presenta la
solicitud por parte de la persona en situacion de discapacidad o se advierte la necesidad de su
adopcién. De esta manera, los ajustes razonables se convierten en modificaciones, adaptaciones
y apoyos requeridos por un individuo particular que trata de ejercer sus derechos en entornos no
accesibles. Sefialo, ademas, que en materia de ajustes razonables el Estado tiene multiples
responsabilidades que van desde reconocer que denegar los ajustes razonables es una forma de
discriminacion hasta la responsabilidad de c¢rear medidas tendientes a proporcionar asistencia
técnica a los empleadores. En tal sentido, enuncié como obligaciones de los empleadores las
siguientes: i) asegurarse de contar con procesos claros, accesibles y oportunos para tramitar la
necesidad de ajustes razonables; ii) ante la identificacién de la necesidad de adoptar ajustes
razonables se debe iniciar un proceso de colaboracion con la persona con discapacidad para
encontrar posibles soluciones a las barreras identificadas; iii) Implementar la solucién preferida
por la persona con discapacidad a menos que implique una carga indebida. En este Ultimo
supuesto, deberan aplicarse otras de las soluciones propuestas.

En esta sentencia, la Corte Constitucional establecid las siguientes responsabilidades minimas
que deben cumplir los empleadores privados y las entidades plblicas en las que prestan servicios
personas en situacidn de discapacidad:

i. Ante la vinculacién de una persona en situacién de discapacidad, el empleador o
la entidad tienen el deber de iniciar un proceso gque les permita conocer las
capacidades, aptitudes, habilidades y necesidades de la persona a fin de
identificar las barreras que enfrenta en el ejercicio de sus funciones. Para este
propdsito debe tenerse en cuenta lo expresado por la persona en situacion de
discapacidad y se pueden realizar visitas y evaluaciones del lugar y de las
herramientas de trabajo. También es posible que esta caracterizacion se alimente
de insumos como el certificado de discapacidad o los conceptos de medicina
ocupacional, pero estos en ningln ¢aso son criterios decisivos en la determinacion
de los ajustes razcnables,

ii. Con base en la informacion anterior deben concertar y determinar los ajustes
razonables gue serén necesarios en cada caso para el desempefio de las
funciones. En la determinacion del ajuste razonable se debera dar prevalencia a
la alternativa preferida por la persona en situacion de discapacidad siempre que la
misma no implique una carga indebida o desproporcionada.

iii. De considerar que el ajuste preferido por la persona en situacion de discapacidad
no es razonabie en tanto implica una carga indebida o desproporcionada, el
empleador o la entidad tienen la obligacion de justificar suficiente y claramente su
postura y de comunicarla de inmediato a la persona. En este escenario, el
empleador o la entidad tienen también la obligacién de ofrecer ofras alternativas

de ajuste razonable que sean conducentes para la superacién de las barreras
identificadas.
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iv. El empleador o la entidad tienen el deber de realizar seguimiento a la
implementacion de los ajustes razonables y a su idoneidad en el caso especifico.

iii. Marco legal y reglamentario del acceso de personas en situacion de
discapacidad al empleo pablico.

La Ley 1618 de 2013 “Por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el
pleno ejercicic de los derechos de las personas con discapacidad”, en su articulo 5 impone a las
entidades publicas de todos los drdenes territoriales un conjunto de obligaciones orientadas a
garantizar la inclusién real y efectiva de las personas con discapacidad en la vida publica,
exigiendo que todas las politicas, planes y programas del Estado aseguren el ejercicio total y
efectivo de los derechos de esta poblacién, sin que esto quede simplemente al arbitrio de cada
entidad.

Para ello, la norma establece obligaciones de diferente naturaleza. En el marco de la planeacion,
ordena que los planes de desarrolio nacionales y territoriales incorporen politicas publicas de
discapacidad, y que en el disefd, ejecucion, seguimiento y evaluacion de los programas se
adopte un enfoque diferencial que garantice condiciones de equidad. En el plano presupuestal,
dispone la asignacion progresiva de recursos destinados a la implementacion de ajustes
razonables y a hacer efectivos los derechos reconocidos. En materia de informacién, impone el
deber de mantener actualizado el registro de localizacidén y caracterizacion de las personas con
discapacidad, integrado al sistema de proteccién social. Finalmente, en el plano de la
participacion, garantiza la intervencién plena de las personas con discapacidad en la formulacion
de las politicas que las afectan.

Por su parte, el articulo 13 de la Ley 1618 de 2013 sefiala que la personas en situacién de
discapacidad tienen derecho al {rabajo y dispone de una serie de medidas que deben garantizarse
para que el ejercicio de ese derecho haga en condiciones de igualdad, equidad e inclusion. En
particular, el numerat 2 del este articulo dispone que le corresponde al Ministerio del Trabajo, en
coordinacién con el Departamento Administrativo de la Funcidén Pablica, asegurar que todos los
organos y entidades del Estado vinculen cierto porcentaje de personas con discapacidad dentro
de los cargos existentes, los cuales deben publicarse por medios accesibles a dicha poblacion.
Adicionalmente, la Ley 1618 de 2013 establecié que todas las autoridades tienen el deber de
incorporar en sus presupuestos y planes de inversion los recursos necesarios para la
implementacion de los ajustes razonables requeridos por las personas en situacidn de
discapacidad para acceder a los bienes y servicios sociales.

Por otra parte, el Decreto 2011 de 2017 “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 af Titulo 12 de fa
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Pablica,
en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el
sector publico”, establece que los 6rganos, organismos y entidades del Estado del nivel nacional,
departamental, distrital y municipal, tanto en sector central como el descentralizado, deben
promover el acceso al empleo publico de personas con discapacidad. Frente a este tipo de
vinculacién, establece algunas reglas relacionadas con el nimero minimo de cargos que
deben ser desempefiados por personas con discapacidad, conforme a la cantidad total
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de empieos de la entidad. El calculo de este porcentaje se establece sumando el total de la planta
— permanente, integrada por los empleos de libre nombramientc y remocién, de
carrera administrativa, de periocdo, temporales, trabajadores oficiales, trabajadores privados y
otros que determine la ley (numeral 1, artfculo 2.2.12.2.3, ibidem). :

Conforme a lo anterior, no se establece una obligacion legal de contratar personas en condicién
de discapacidad en el marco de las plantas temporales, pero la cantidad de empleos temporales
creados si incide de forma directa en la sumatoria total de la planta de persenal de la entidad
y, por lo tanto, en el porcentaje de vinculacién que se debe efectuar a las personas en situacion
de discapacidad en las distintas modalidades.

Para orientar la implementacién del Decreto 2011 de 2017, el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica y el Ministerio del Trabajo profirieron la Circular Conjunta 100-05 de 2018. Esta
circular esta dirigida a los representantes legales de todos los 6rganocs, organismos y entidades
del Estado en sus tres ramas del poder publico —nivel nacional, departamental, distrital y
municipal--, tanto en el sector central como en el descentralizado, incluidos los érganos
auténomos e independientes. En esta circular se definen los pasos a seguir para la vinculacion
de las personas en situacién de discapacidad, que se pueden resumir de la siguiente manera:

1. Determinar el tamafio de la planta: La entidad debe sumar la totalidad de sus empleos,
considerando las cuatro categorias: empleos permanentes (libre nombramiento vy
remocion, carrera administrativa, periodo fijo, eleccién popular), empleos temporales (art.
21 Ley 909 de 2004), trabajadores oficiales y trabajadores regidos por el derecho privado.
Esa sumatoria define el tamano total de la planta, para ilustrar el proceso, la circular
presenta la siguiente tabla:

Tipo de Planta No. de
emplecs

Permanente. Integrada por emplecs de libre nombramiente y remocién, de carrara
administrativa, de periodo fijo, de eleccion popular y otros que determine la iey

Temporal, integrada por los empleos a los gue se refiere el articuio 21 de la Ley
909 de 2004 N '

Trab'a\j'adores Oficiales. Integrada por los empleos a los que se refiere la Ley 6 de
1945, Decreto Ley 1333 de 1886 y ef Titulo 30 del Decreto 1083 de 2015

Trabajadores Privados. Integrada por los empleos a ios que se refiere el Codigo
Sustantivo del Trabajo establecide mediante el Decreto 2663 de 1950

Taméﬁo Total de la Planta

La columna de No. de empleos es la que cada entidad debe diligenciar con sus propios datos
para obtener el tamafio total de la planta y determinar asi el porcentaje de vinculacién de
personas con discapacidad que le corresponde cumplir.
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2. Identificar el porcentaje aplicable segln tamaiio y fecha de corte: Con base en el
tamafio total calculado, la entidad se puede ubicar en una de tres categorias y aplica el

porcentaje progresivo segln las siguientes obligaciones progresivas:

- Tamano de la A dic. A dic. A dic.
planta 2019 2023 2027

1 a 1.000 empleos | 2% 3% 4%

1.001 a 3.000 1% 2% 3%

empleos

Mas de 3.000 0,5% 1% 2%

empleos

Si el resultado del célculo arroja decimal, se aproxima al entero méas cercano; si el decimal es
exactamente 0,5, se aproxima siempre al entero superior.

3. Verificar el cumplimiento con el personal ya vincuiado: Antes de iniciar nuevos procesos
de seleccion, la entidad debe revisar si entre sus servidores actuales, en cualquier nivel jerarquico
y cualquier modalidad de vinculacion, ya existen personas con discapacidad certificada que
permitan cubrir el porcentaje exigido.

4. Exigir el certificado de discapacidad: Para acreditar a una persona como trabajadora con
discapacidad, esta debe presentar el certificado expedido por la EPS a la que esté afiliada,
conforme a la Resolucidn 583 de 2018 del Ministerio de Salud y Proteccién Social.

5. Proveer vacantes prioritariamente con persconas con discapacidad: Las entidades que no
hayan alcanzado el porcentaje deben orientar sus vacantes hacia el cumplimiento de esta
obligacion. Para ello deben: (i} publicar el perfil y requisitos del empleo en su pagina web; (i)
enviar la informacién de vacantes a fa Comision Nacional del Servicio Civil y a las instancias del
Sistema Nacional de Discapacidad, la Alta Consejeria Presidencial, el Ministerio de Trabajo, el
DAFP, el Servicio Publico de Empleo, el INC! y el INSOR, entre otros; y (ifi) garantizar que la
difusion se realice con suficiente antelacion para permitir la participacién efectiva de la poblacion
con discapacidad.

6. Implementar ajustes razonables al puesto de trabajo: Una vez vinculada la persona, la
entidad debe realizar las modificaciones y adaptaciones necesarias para garantizarle el gjercicio
pleno del derecho al trabajo en igualdad de condiciones. Puede apoyarse en la ARL y en los
examenes de ingreso para identificar los ajustes requeridos. ElI MinTIC y el DAFP ofrecen
asesoria en programas como Convertic, Centro de Relevo, teletrabajo y horarios flexibles.

7. Reportar el cumplimiento en el SIGEP: El reporte se hace con corte a 31 de diciembre de

cada afo, a través del SIGEP, en la ventana habilitada entre el primer dia habil de enero y el
ltimo dia habil de febrero del afio siguiente.
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Ademas, la circular menciona, conforme al Decreto 2011 de 2017 articule 2.2.12.2.4 del Decreto
1083 de 2015, que el incumplimiento de estas obligaciones constituye falta grave en ios términos
del régimen disciplinario. Adicionalmente, de manera mas especifica, la Circular Conjunta 100-
009 de 2021, proferida por el Ministerio del Trabajo y el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, sefiald algunas recomendaciones sobre la implementacién de ajustes
razonables a las entidades en as que laboran personas con discapacidad:

Primero, los ajustes razonables deben orientarse a garantizar la accesibilidad y la equiparacién
de oportunidades para todos los tipos de discapacidad, y deben estar directamente relacionados
con las funciones y tareas propias del cargo del servidor. Los ajustes razonables deben
individualizarse, conforme a las necesidades de cada servidor debidamente comprobadas vy
certificadas. En ese sentido, se entiende por ajustes razonables los cambios, adecuaciones y
adaptaciones necesarias para facilitar el acceso, la adaptacion y la productividad en el entorno
laboral.

Segundo, enire los ajustes mas comunes se enuncia la flexibilizacion de horarios, las distintas
modalidades de trabajo formal, y la instalacién de hardware y software especializado, como los
programas Convertic, Jaws y ZoomText, que permitan al servidor cumplir sus funciones y
maniener comunicacion adecuada con su equipo de trabajo y con los ciudadanos.

Por dltimo, reitera que las modalidades de teletrabajo y trabajo en casa deben incorporar los
ajustes razonables necesarios mediante el uso de las TICS. Sin perjuicio de lo anterior, cuando
las necesidades del servicio o exijan, el servidor debera asistir presenciaimente a la entidad, la
cual estara obligada a garantizar la accesibilidad y a realizar los ajustes fisicos o tecnolégicos
que correspondan.

Conforme a lo expuesto, es importante precisar que los ajustes razonables operan sobre las
condiciones y medios de ejercicio del cargo (horarios, modalidad de trabajo, herramientas
tecnoldgicas, accesibilidad fisica, etc), pero no sobre el contenido funcional del empleo mismo.
En ese sentido, la modificacién del manual de funciones no es un ajuste razonable, ya que este
obedece a un supuesto de impersonalidad del cargo que, en principio, cualquier persona en
situacion de discapacidad podria desempenfiar si se proveen las modificaciones necesarias.

Con base en el analisis del marco normativo y jurisprudencial expuesto, es posible concluir que
el Instituto para el Desarrollo de Anticquia —IDEA~, en su calidad de establecimiento publico del
orden departamental, esta sujeto a las obligaciones en materia de inclusion laboral de personas
en condicion de discapacidad previstas en el Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto
2011 de 2017. En consecuencia, el IDEA debe, en primer lugar, calcular y verificar el porcentaje
de vinculacién de personas con discapacidad exigido en relacion con el tamafio total de su planta
de personal, e incorporar dicha informacién en el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo
Publico —SIGEP- en el primer bimestre de cada afio.

La autonomia administrativa de que goza el IDEA, reconocida por la Ordenanza 13 de 1964 y la
Resolucion de Junta Directiva N.° 006 de 2014, né lo exime del cumplimiento de estas
obligaciones, ya que estas vinculan directamente a las entidades descentralizadas del orden
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territorial. Adicionalmente, una vez vinculade un servidor publico en condicion de discapacidad
debidamenie certificada, el IDEA estard obligado a determinar, de manera individualizada y con
participacion del propio servidor, los ajustes razonables que resulten necesarios para el gjercicio
de sus funciones, y a adoptar un plan concreto de implementacion que permita la superacion de
las barreras identificadas en el entorng laboral.

Esta obligacién comprende, entre otras medidas, la habilitacién de modalidades de teletrabajo o
trabajo en casa cuando la naturaleza del cargo lo permita, la instalacion de hardware y software
especializado, la adecuacion de los espacios fisicos, entre otros.

3.9 ESTABILIDAD LABORAL EN EL MARCO DEL PROYECTO DE REDISENO
INSTITUCIONAL

E! derecho a la estabilidad laboral en Colombia tiene su fundamento en el articulo 53 de la
Constitucion politica, al reconocer esta como un principio minimo y fundamental del derecho al
trabajo. La estabilidad laboral se define como el derecho del trabajador a permanecer en el
desempefio de un empleo, manteniendo una expectativa legitima de continuidad mientras se
cumplan las exigencias de eficiencia, moralidad, asi como las demas condiciones que la ley
establezca para el desempefio del cargo.

El ordenamiento juridico colombiano, reconoce tres grados de estabilidad en el empleo:

I Estabilidad laboral reforzada o absoluta
Il.  Estabilidad laboral relativa o impropia
lll.  Estabilidad laboral precaria

3.8.1 Estabilidad laboral reforzada o absoluta

Este grado de estabilidad estipula una seguridad plena de mantener intacto el vinculo laboral. Su
fin es asegurar que el trabajador cuando atraviesa un estado de debilidad manifiesta o hace parte
de un grupo de especial proteccion no esté expuesto en forma permanente a perder su trabajo
poniendo en riesgo su propio sustento y el de su familia, en este caso el término pactado para la
duracion del contrato pierde toda relevancia, esto no significa que el empleado sea inamovible,
pues una vez se presenten causales objetivas de terminacién del contrato de frabajo como son
las situaciones de indisciplina, ineficiencia y bajo rendimiento (las estipuladas en el art 62 del CST
“terminacion del contrato por justa causa”) se autoriza la terminacién del contrato, esto con
observancia del debido proceso (exposicion de la causa de su despido y efectiva posibilidad de
defensa), ademas se debe tener la autorizacion de la autoridad en materia laboral (ministerio de
trabajo a través del inspector de trabajo y en caso de gue no haya presencia de este en el territorio
sera el alcalde el que deba autorizar dicha terminacion laboral). En caso de que no exista dicha
autorizacion €l despido seré ineficaz®®.

% Corie Constitucional. Sentencia T-225 de 2012. M.P. Humberto Antonio Sierra Porto.
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Se debe tener en cuenta que esa es la regulacién para las relaciones laborales que estan
determinadas por un contrato de trabajo. Para los empleados publicos, donde su relacion es legal
y reglamentaria, debe tenerse en cuenta que la estabilidad depende del tipo de empleo publico,
asi, aunque para la terminacion de los empleos publicos se necesite una declaracién de
insubsistencia (a excepcion de los empleos de eleccion y de periodo y algunas excepciones en
los de carrera administrativa) con una motivacion suficiente y soportada bajo las causales
establecidas en la ley, estas situaciones o estados de especial proteccién de las personas exigen
una motivacion mas rigurosa, ademas de Ia obligacion de adoptar medidas alternativas (como la
reubicacién en otro cargo). Las particularidades de cada empleo publico se anotardn mas
adelante.

Fueros de especial proteccion

a. Fuero de Maternidad: Busca brindar proteccién y una estabilidad a las mujeres gestanies y
en periodo de lactancia.

Esta proteccion especial, tiene su fundamento normativo en la Constitucidn, en el articulo 43 y en
el Convenio 183 de la OIT. De esta manera el art 235 del CST establece “la maternidad gozara
de proteccion del Estado” y el Articulo 239 1) prohibe despedir a la mujer que se encuentre en
estado de gravidez y ii) presume que todo despido realizado durante el embarazo o la lactancia
se presume discriminatorio, salve que para el efecto medie el permiso a la autoridad del trabajo.

El decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcidn Publica. en el articulo 2.2.31.1 Prohibicidn de despido dicta:

1. Ninguna empleada putblica ni trabajadera oficial podra ser despedida por motivos de
embarazo o lactancia.

2. Durante el embarazo y los fres (3) meses subsiguientes a la fecha del parto o aborto,
solamente podra efectuarse el retiro de ia empleada por justa causa comprobada y
mediante la autorizacién expresa que al efecto debera solicitarse del respectivo inspector
del Trabajo, cuando se trate de trabajadoras vinculadas por contrato de trabajo.

Si la empleada publica estuviere vinculada por una refacion de derecho publico, se
requerira para tal efecto resolucion motivada de la correspondiente entidad nominadora.

Es importante sefialar que este fuero esta supeditado al conocimiento del empleador del
embarazo, ademas que a través de la jurisprudencia se ha reconocido que el fuero por
maternidad se puede ampliar hasta 2 afios posteriores al parto.

b. Fuero de Paternidad: Este fuero busca darle una estabilidad a la familia y al nifio o nifia recién
nacido y que el padre asuma en igualdad de condiciones su deber de crianza. Asi, [a ley 2141,
modifica el articulo 239 "Prohibicién de despido” del CST y establece:

5. Se prohibe el despido de tode trabajador cuya conyuge, pareja o compafiera permanente
se encuentre en estado de embarazo o dentro de las dieciocho (18) semanas posteriores
al parto y no tenga un empleo formal. Esta. prohibicién se activard con la notificacion al
empleador del estado de embarazo ,de la conyuge, pareja o compafiera permanente, y una
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declaracion, que se entiende presentada hajo la gravedad del juramenio, de que ella carece
de un empleo. La notificacién podra hacerse verbalmente o por escrito. En ambos casos el
trabajador tendra hasta un (1) mes para adjuntar la prueba que acredite el estado de
embarazo de su cényuge o compafiera permanente. Para tal efecto, seran validos los
certificados meédicos o los resultados de examenes realizados en laboratorios clinicos
avalados y vigilados por las autoridades competentes”.

A través de la sentencia C-517 de 2024, la Corte Constitucional declaré la inconstitucionalidad de
las expresiones “y no tenga un empleo formal” y “y una declaracién, que se entiende presentada
bajo la gravedad del juramento, de que ella carece de un empleo™®

c. Fuero de salud o proteccién especial a las personas que se encuentran en
circunstancias de debilidad manifiesta.

Este fuero tiene su fundamento en los articulos constitucionales 13. "El Estado protegera
especialmente a aquellas personas que por su condicién econémica, fisica o mental, se
encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta” ; 47. “El Estado adelantara una politica de
prevision, rehabilitacion e integracion social para los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos,
a quienes se prestara la atencion especializada que requieran.” y 54. “El Estado debe propiciar
Ja ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvélidos el derecho
a un trabajo acorde con sus condiciones de salud”

Asi, lo que se busca es que las personas con alguna discapacidad o en un estado de debilidad
manifiesta no sean discriminadas, puedan seguir desarrollando su proyecto de vida y no queden
doblemente desprotegidos. Inicialmente esta estabilidad laboral se tuvo en cuenta con el
porcentaje de pérdida de capacidad laboral en los términos del articulo 7 del decreto 2463 de
2001, sin embargo, via jurisprudencial ha cambiado las consideraciones acerca de cuando una
persona se encuentra en una circunstancia de debilidad manifiesta, y por la tanto, goza de
proteccion especial. Asi la Corte Constitucional en la sentencia SU - 087 de 2022 expresa:

Para determinar si una persona es beneficiaria o no de la garantia de estabilidad laboral
reforzada no es perentoria la existencia de una calificacion de pérdida de capacidad laboral.
Esta Corporacion ha concluido gue la proteccién depende de tres supuestos: (i) que se
establezca que el trabajador realmente se encuentra en una condicion de salud que le
impida o dificulte significativamente el normal y adecuado desempefio de sus actividades;
(i) que la condicion de debilidad manifiesta sea conocida por el empleador en un momento
previo al despido; vy {iii) que no exista una justificacién suficiente para la desvinculacion, de
manera que sea claro que la misma tiene crigen en una discriminacidn. gozan de la
garantia de estabilidad laboral reforzada las personas gue, al momento del despido, no se
encuentran incapaciadas ni con calificacidn de pérdida capacidad laboral, pero que su
patologla produce limitaciones en su salud que afectan las posibilidades para desarrollar
su labor.

La acreditacion del impacto en sus funciones se puede acreditar a partir de varios
supuestos: (i) la pérdida de capacidad laboral es notoria y/o evidente, (i) el irabajador ha

0 Corte Constitucional. Sentencia C-517 de 2024. M.P. Diana Fajardo Rivera.
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sido recurrentemente incapacitado, o (ii) ha recibido recomendaciones labcrales que
implican cambios sustanciales en las funciones laborales para las cuales fue inicialmente
confratado. La comprobacién de alguno de dichos escenarios activa la garantia de
estabilidad laboral reforzada para demostrar que la disminucidn en ia capacidad de laborar
dei trabajador impacta directamente en el oficio para el cual fue contratado. En este
escenario es deber del empleador acudir a la autoridad laboral para cbtener el permiso de
despido, asegurando asi que el despido no se funde en razones discriminatorias y
efectivamente responda a una causal objetiva®t.

d. Fuero Sindical

Este fuero tiene su fundamento en los articulos 38. "Se garantiza el derecho de libre asociacion
para el desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en sociedad” y 39. “Los
trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir sindicatos o asociaciones, sin
intervencion del Estado. Su reconocimiento juridico se producira con la simple inscripcién del acta
de constitucién.” de la Constitucion politica de Colombia.

Consiste segun el articulo 405 del CST a “la garantia de que gozan algunos trabajadores de no
ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de trabajo, ni irasladados a otros
establecimientos de la misma empresa o a un municipio distinto, sin justa causa, previamente
calificada por el juez del trabajo’. Estan amparados por el fuero sindical segin el art 406 del CST

a) Los fundadores de un sindicato, desde el dia de su constitucién hasta dos (2) meses
despues de la inscripcion en ef registro sindical, sin exceder de seis (8) meses;

b) Los trabajadores que, con anterioridad a la inscripcion en ef registro sindical, ingresen
al sindicato, para guienes el amparo rige por el mismo tiempo que para los fundadores;

c¢) Los miembros de fa junta directiva y subdirectivas de todo sindicato, federacién o
confederacion de sindicatos, sin pasar de cinco (5) principales y cinco (5) supfentes, v los
miembros de los comités seccionales, sin pasar de un (1) principal y un (1) suplente. Este
amparo se harg efectivo por el tiempo que dure el mandato y seis (6) meses mas;

PARAGRAFO 1o. Gozan de la garantia del fuero sindical, en los términos de este articulo,
los servidores publicos, exceptuando aquellos servidores que ejerzan jurisdiccion,
autoridad civil, politica o cargos de direccién o administracion,

PARAGRAFO 20. Para todos los efectos legales y procesales la calidad del fuero sindical
se demuestra con la copia del certificado de inscripcion de la junta directiva y/o comité
gjecutivo, © con la copia de la cornunicacion al empleador.

e, Fuero circunstancial

Este fuero tiene la finalidad de garantizar la estabilidad laboral de jos trabajadores, que participen
en el marco de una negociacion de derechos colectivos a través de Ia presentacion de un pliego
de condiciones.

#! Corte Constitucional. Sentencia SU-087 de 2022. M.P. José Fernando Reyes Cuartas.
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Asi, el articulo 25. Proteccion en conflictos colectivos, del decreto 2351 de 1965 establece “Los
trabajadores que hubieren presentade al patrono un pliego de peticiones no podran ser
despedidos sin justa causa comprobada, desde la fecha de la presentacion del pliego y durante
los téerminos legales de las etapas establecidas para el arreglo del conflicto”.

Tanto los trabajadores sindicalizados como los no sindicalizados son amparados por esta
proteccidn, desde el momento de presentacidn del pliego de peticiones hasta que se firme la
convencion colectiva de trabajo (en el caso de sindicatos) o el pacto colectivo (en caso de
trabajadeores no sindicalizados), hasta que quede ejecutoriade el laudo arbitral o hasta el
pronunciamiento de la Corte Suprema de Justicia en caso de interponer recurso de anulacion.

f. Fuero de prepensionados.

Esta Proteccién especial para los trabajadores tiene su origen normativo en la ley 790 de 2002,
“por la cual se expiden disposiciones para adelantar el programa de renovacion de la
administracion publica”. Esta ley estipula una proteccién especial a trabajadores en el marco de
la reorganizacién administrativa. Asi el articulo 12. Proteccidn especial, establece

De conformidad con la reglamentacidn que establezca el Gobierno Nacional, no podran
ser retirados del servicio en el desarrolio del Programa de Renovacion de la Administracion
Ptblica las madres cabeza de familia sin alternativa econdmica, las personas con limitacion
fisica, mental, visual o auditiva, y los servidores que cumplan con la totalidad de los
requisitos, edad y tiempo de servicio, para disfrutar de su pensidn de jubilacién o de vejez
en el término de tres (3) afios contados a partir de la promulgacion de la presente ley

Esta nueva garantia de estabilidad laboral reforzada fue determinada para empleados publicos,
se ha extendido a los trabajadores con contrato de trabajo particulares por la via jurisprudencial,
asi la sentencia SU 003 de 2018 define los beneficiarios de esta proteccion especial

Acreditan la condicion de “prepensionables” las personas vinculadas laboralmente al sector
publico o privado, que estan préximas (dentro de los 3 afios siguientes) a acreditar los dos
requisitos necesarios para obtener la pension de vejez (la edad y el ndmero de semanas -
o tiempo de servicio- requerido en el Régimen de Prima Media con Prestacion Definida o
el capital necesario en el Régimen de Ahorro Individual con Solidaridad) y consolidar asi
su derecho a la pensién.

3.8.2, Estabilidad laboral relativa o impropia

Este grado de estabilidad garantiza que en caso de despido no justificado en las normas que
establecen las causales objetivas de terminacion del contrato de trabajo, el empleado debera
recibir una indemnizacion. Sin embargo, e! despido es eficaz. Asi el articulo 62. Terminacion del

contrato por justa causa establece las justas causas para dar por terminado el contrato de trabajo
por parte del empleador.

1. Bl haber sufrido engafic por parte del trabajador, mediante la presentacion de
certificados falsos para su admisién o tendientes a obtener un provecho indebido.
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2. Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el
trabajador en sus labores, contra el patrono, los miembros de su familia, e personal
directive o los compafieros de trabajo.

3. Todo acto grave de violencia, injuria © malos tratamientos en que incurra el trabajador
fuera del servicio, en conira del patrono, de los miembros de su familia o de sus
representantes |y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores.

4. Todo dafio material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias y
materias primas, instrumentos y demas objetes relacionados con el trabajo, y toda grave
negligencia que ponga en peligro la seguridad de ias personas o de las cosas.

5. Todo acto inmoral o delictuoso que el frabajader cometa en el taller, establecimiento o
lugar del trabajo, o en el desempefio de sus labores.

6. Cualquier viclacidn grave de las obligaciones c prohibiciones especiales que incumben
al trabajador, de acuerdo con los articulos 58 y 60 del Cédigo Sustantive del Trabajo, o
cualquier falta grave calificada come tal en pactos o convencicnes colectivas, faillos
arbitrales, contratos individuales o reglamentos.

7. La detencion preventiva del trabajador por méas de treinta (30) dias, a menos que
posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) dias, 0 aun
por un tiempe menor, cuando la causa de la sancién sea suficiente por si misma para
justificar la extincién del contrato.

8. El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer asuntos
de caracter reservado, con perjuicio de la empresa.

9. El deficiente rendimiento en el trabajo en relacién con la capacidad del trabajador y con
el rendimiento promedio en fabores andlogas, cuando no se corrija en un plazo razonable
a pesar del requerimiento del patrono.

10. La sisterndtica inejecucion, sin razones vélidas, por parte del trabajader, de las
obligacionas convencicnales ¢ legales.

11. Todo vicio del trabajador cue perturbe la disciplina de! establecimiento.

12. La renuncia sistematica del trabajador a aceptar las medidas preventivas, profifacticas
o curativas, prescritas por el médico del patrono o por las autoridades para evitar
enfermedades o accidentes.

13. La ineptitud del trabajador para realizar 1a labor encomendada.

14. El reconccimiento al trabajador de la pensién de jubilacién o invalidez estando al
servicio de la empresa.

15. La enfermedad contagiosa o cronica del trabajador, que no tenga caracter de
profesional, ast como cualguiera otra enfermedad o lesion gue lo incapacite para e trabajo,
cUya curacién no haya sido posible durante ciento ochenta dias.

El despido por esta causa no podra efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso v no
exime al patrono de las prestaciones e indemnizaciones legales y convencionales
derivadas de la enfermedad. .

En los casos de los numerales 9 a 15 de este articulo, para la terminacion del contrato, el
patrono deberd dar aviso al trabajador con anticipacion no menor de quince (15) dias.

Es preciso anotar que este tipo de estabilidad sélo es posible en las relaciones de trabajo
particular, ya que en los empleos publicos (a excepcién de los de libre nombramiento y remocion)
no opera la discrecionalidad del empleador para terminar el vinculo laboral. Se considera que los
empleos publicos de libre nombramiento y remocion tienen una estabilidad laboral precaria,
porque estan sujetos a la discrecionalidad del empleador.

3.6.3. Clasificacién de los empieos publicos
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3.6.3.1. Empleos de carrera

a) Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre
nombramiento y remocion;

b} Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado
no satisfactorio en la evaluacion del desempefic iaboral de un empleado de carrera
administrativa;

c) INEXEQUIBLE. Por razones de buen servicio, para los empleados de carrera
administrativa, mediante resolucion motivada; Sentencia C-501 de 2005.

d) Por renuncia regularmente aceptada;

e) Retiro por haber obtenido la pension de jubilacion o vejez;

Declarado EXEQUIBLE por la Corte Constitucional mediante Sentencia C-601de 2005, en
el entendido de que no se pueda dar por terminada la relacién laboral sin que se le notifigue
debidamente su inclusion en la némina de pensionados correspondiente.

fy Por invalidez absoluta;

g) Por edad de retiro forzoso

h) Por destitucién, como consecuencia de proceso disciplinario;

i) Por declaratoria de vacancia del empleo en el caso de abandono del mismo;

i} Por revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para el desempeiio del
empleo, de conformidad con el articulo 5 de la Ley 190 de 1995, y las normas que o
adicionen o modifiguen;

K} Por orden o decisién judicial;

I} Por supresion del empleo;

m) Por muerte;

n} Por las demas que determinen ia Constitucion Politica y las leyes.

El desemperfio [aboral de los empleados de carrera administrativa debera ser evaluado y
calificado con base en pardmetros previamente establecidos que permitan fundamentar un
juicic objetivo sobre su conducta faboral v sus aportes al cumplimiento de las metas

La Constitucion Politica, establece en su Art 125, que los empleos publicos deben ser por regla
general de carrera. El proceso de seleccion para acceder a un empleo publico en la modalidad
de carrera administrativa es a través de un concurso de méritos, que busca garantizar la eficiencia
en la administracion publica, la igualdad de oportunidades en el acceso al servicio pUblico, la
estabilidad laboral, entre otros.

Las causales de retiro del servicio publico no estan a discrecionalidad del nominador o empleador,
estas que estan reguladas en la ley. De esta manera la ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica’ en su articulo
44 establece que las causales de retiro del servicio de quien se desempefia en cargo de carrera
administrativa:

Es menester anotar que hay dos maneras de ocupar un empleo publico de carrera, en propiedad
o en provisionalidad. La declaratoria de insubsistencia de los empleos de carrera ocupados en
propiedad deben hacerse con estricto fundamento en la evaluacidn de desemperfio. El art 38 de
la ley 909 refiriéndose a la evaluacion de desempefio prescribe:
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institucionales. A tal efecto, los instrumentos para la evaluacion y calificacion del
desempefio de ios empleados se disefiaran en funcién de las metas institucionales.

La insubsistencia de los empleos de carrera administrativa ocupados en provisionalidad puede
declararse por una calificacion insatisfactoria en la evaluacién de desempefio o si se superan las
circunstancias que lo llevaron a ccupar ¢l cargo en provisionalidad.

3.6.3.2. Empleos temporales:

Esta categoria de empleos fue creada por la ley 909 de 2004, como respuesta a la necesidad de
una respuesta mas eficaz por parte de la funcién publica, ya que permite a la administracién
publica la creacién de plantas de trabajo temporales para afrontar de forma adecuada los desafios
que comprende el manejo del Estado.

En e articule 21 de la Ley 909 de 2004, se encuentra la regulacion de los empleos de caracter
temporal, de esta manera determina que una entidad u organismo publico podra tener en su
planta empleos transitorios estrictamente bajo las siguientes condiciones:

a) Cumplir funciones que no realiza el personal de planta por no formar parte de las
actividades permanentes de la administracion;

b) Desarrollar programas o proyectos de duracién determinada;

C) Suplir necesidades de personal por sobrecarga de trabajo, determinada por hechos
excepcionales;

d) Desarrollar labores de consultoria y asesoria institucional de duracion total, no superior
a doce (12) meses y que guarde relacién directa con el objeto y la naturaleza de la
institucion

El Decreto 1227 de 2005, establece en su articulo 3:

El nombramientc en un empleo de caracter temporal se efectuara teniendo en cuenta las
listas que hagan parte del Banco Nacional de Listas de Elegibles y que correspondan a un
empleo de la misma denominacién, codigo y asignacion basica del empigo a proveer. Para
el analisis del perfil y de las competencias requeridas, la entidad debera consultar las
convocatorias que le suministre fa Comision Nacional del Servicio Civil.

Cuando, excepcionalmente, no existan listas de elegibles vigentes gue permitan la
provision del empleo temporal, la entidad realizard un proceso de evaluacion del perfil
requerido para su desempefio a fos aspirantes a ocupar dichos cargos, de acuerdo con el
procedimiento que establezca cada entidad. :

El ingreso a empleos de caracter temporal no genera el retiro de la lista de elegibles ni
derechos de carrera.

Y en su articulo 4 establece. “El nombramiento debera efectuarse mediante acto administrativo
en el que se indicara el término de su duracién, al vencimiento del cual quien lo ocupe quedara
retirado del servicio automaticamente” -

Asi que, el retiro del servicio de una persona que ocupa un empleo de caracter temporal podra
efectuarse por lo dispuesto en el art 44 {aunque no lo diga expresamente para estos empleos, se
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puede hacer la analogia) y por el cumplimiento del término establecide en el acto administrativo
de vinculacion.

Una consideracion acerca de este tipo de empleo es que el cumplimiento del término es suficiente
para el retiro del servicic, como bien ahi lo menciona, funciona de manera automatica. La
jurisprudencia constitucional incluso ha establecido que una persona puede estar en condictones
que ameriten una estabilidad laboral reforzada, esta no tendra efectos en los empleos de caracter
temporal. Como lo explica la Corte Constitucional en la sentencia T 269 de 2017:

En ese orden de ideas, la naturaleza y ios elementos esenciales del vinculo de los empleos
temporales creados conforme lo dispone el articulo 21 de la Ley 909 de 2004, se
desdibujarian si las personas préximas a pensionarse, con fundamento en su calidad de
prepensionados, logran extender su vinculacion a la planta de personas mas alla del
vencimiento o la expiracion del término de duracién del empleo transitorio. Incluso, una
interpretacién en sentido contrario generaria que los cargos de caracter temporal
dispuestos en el articulo 21 de aquella ley pierdan su vocacion de transitoriedad.

3.8.3. Estabilidad laboral en el marco de la reestructuracién, supresion o fusiéon de
entidades.

La ley 909 de 2004, estabiece que los empleados publicos que tengan derechos de carrera que
sean suprimidos en el marco de la reestructuracion, supresion o fusién de entidades publicas,
tienen derecho a ser incorporadeos en empleos iguales o equivalentes o a recibir una
indemnizacion.

ARTICULO 44. Derechos del empleado de carrera administrativa en caso de supresion del
cargo. Los empleados publicos de carrera administrativa, que como consecuencia de la
liquidacién, reestructuracion, supresion o fusién de entidades, organismos o dependencias,
o del traslado de funciones de una entidad a otra, o por modificacién de planta de personal,
se les supriman los cargos de los cuales sean titulares, tendran derecho preferencial a ser
incorporados en empleo igual o equivalente de la nueva planta de personal, y de no ser
posible podran optar por ser reincorporados a empleos iguales o equivalentes o a recibir
indemnizacion. El Gobiemo Nacional reglamentara el proceso de reincorporacion y €l
reconecimiento de la indemnizacién.

El Consejo de Estado, en la sentencia 2016-03082 de 2020, ha reiterado que el derecho a la
estabilidad laboral y las prerrogativas propias de la carrera administrativa no constituyen limites
absolutos frente a la supresién de cargos. Tales garantias no pueden oponerse a las decisiones
de reorganizacion institucional cuando estas resultan necesarias para asegurar el cumplimiento
de los fines estatales y la realizacion del interés general. En consecuencia, la proteccién de la
carrera no impide que la administracion adopte medidas de ajuste organizacional, siempre qgue
estas se fundamenten en razones objetivas, legitimas y orientadas a la eficiencia y racionalidad
del aparato estatal.

Ahora, cémo opera esta reestructuracion en el marco de la estabilidad laboral reforzada:
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La ley 790 de 2002 “por la cual se expiden disposiciones para adelantar el programa de
renovacion de la administracién publica’. Esta ley establece una proteccién especial a
trabajadores en el marco de la reorganizacién administrativa. Asl, el articulo 12 sobre proteccion
especial, dispone:

De conformidad con la reglamentacidn que establezca el Gobierno Nacional, ne podran
ser retirados del servicio en el desarrolio del Programa de Renovacion de la Administracion
Publica tas madres cabeza de familia sin alternativa econdmica, las personas con limitacién
fisica, mental, visual o auditiva, y los servidores que cumplan con la totalidad de ios
requisitos, edad y tiempo de servicio, para disfrutar de su pension de jubilacién o de vejez
en el termino de tres (3) afios contados a partir de la promulgacién de la presente ley

El desarrollo que se le ha dado a la obligacién impuesta en el articulo anterior, es que las personas
en condicion de prepensionados no podran retirarse de su servicio, por ende, deberan ser
reubicados en la nueva planta de empleos. De no ser esto posible, se llega a la figura del Retén
social, Este segun la Corte Constitucional, obliga a la entidad a seguir cotizando los aportes
necesarios para el cumplimiento de los requisitos establecidos para acceder a la pensién de vejez
o jubilacion. Sentencia SU 897 de 2012 ‘

l.a Sala Plena de la Corte Constitucional concluye que: i. Los prepensionados, o personas
beneficiarias de la proteccién establecida por el sistema juridico plurimencionado, seran
aquelios trabajadores de entidades liquidadas, entre otras, en desarrollo del PRAP, a los
cuales les falte menos de tres afios al momento en que es suprimido el cargo que ocupan.
ii. La proteccion que para ellos se deriva de las normas del llamado retén social obliga a la
entidad a que, una vez suprimido el cargo, contine con el page de los aportes
correspondientes al sistema general se seguridad social en pensiones, hasta tanto se
cumpla el tiempo minimo de cotizacién requerida para que dicha persona acceda a la
pensién de jubilacion o de vejez2,

Para determinar como se procede en los casos de personas en condiciones de especial
proteccion por salud, o por ser madre ¢ padre cabeza de familia sin alternativa econdémica se
acude al Decreto 190 de 2003, que desarrolla la ley 790 de 2002. En este decreto se determina
como se efectla e tramite para hacer efectivo el derecho a ia estabilidad laborat:

Articulo  13. Tramite. Para hacer efectiva la estabilidad laboral de que trata el articulo
anterior, los organismos y entidades que modifiquen sus plantas de personal dentro del
Programa de Renovacion de fa Administracién Publica en el orden nacional respetaran las
siguientes reglas:

13.1 Acreditacion de la causal de proteccion

a) Madres cabeza de familia sin alternativa econémica: Los jefes de personal, o
quienes hagan sus veces, verificaran en las hojas de vida de las servidoras
publicas, que pretendan beneficiarse de la proteccién especial y en el sistema de
informacion de la respectiva Entidad Promotora de Salud, EPS, y en las Cajas de
Compensacién Familiar, que se cumplan las condiciones sefialadas en el presente

2 Corte Constitucional. Sentencia SU-897 de 2012. M.P. Alexei Julio Estrada.
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decreto v que en el grupo familiar de la solicitante no existe otra persona con
capacidad economica que aporte al sistema de seguridad social.

Asi mismo, la condicién de invalidez de los hijos, siempre gue dependan
econdmica y exclusivamente de quien pretenda ser beneficiaria de la proteccion
especial, debe ser probada por la servidora puiblica con un dictamen de ia
respectiva Junta de Calificacion de Invalidez;

b) Personas con limitacion visual o auditiva: Los servidores ptiblicos que
consideren encontrarse dentro del grupo de personas con uno de estos tipos de
limitacion, deben solicitar la valoracion de dicha circunstancia, a través de la
Empresa Promotora de Salud, EPS, a la cual estén afiliados y radicar ante el jefe
de personal o quien haga sus veces la correspondiente certificacion. El organismo
o entidad, en caso de duda, solicitarad por conducto del jefe de personal, o de quien
haga sus veces, la verificacion de la valoracion presentada al Instituto Nacional
para Ciegos (INCIl) para las limitaciones visuales; vy al Instituto Nacional para
Sordos (Insor) para las limitaciones auditivas;

¢) Personas con limitacién fisica o mental: Los servidores publicos que consideren
encontrarse dentro del grupo de personas con uno de estos tipos de limitacion,
deben obtener el dictamen de calificacidn del equipo interdisciplinario de
calificacion de invalidez de la Empresa Promotora de Salud, EPS, o Administradora
de Riesgos Profesionales, ARP, a la cual estén afiliados, o de no existir este
organismo, de la Junta de Calificacién de Invalidez y radicar ante ei jefe de
personal o quien haga sus veces la correspondiente certificacion. El organismo o
entidad, podra solicitar por conducto del jefe de personai, o de quien haga sus
veces, la verificacion de la valoracién presentada a las Juntas de Calificacion de
Invalidez;

Dicho decreto debe analizarse a la luz de la jurisprudencia vigente, entender que la medida no
sdlo protege a las madres cabeza de familia, sino también a los padres cabeza de familia. Asi
mismo las ‘“limitaciones fisicas” deben comprenderse en el marco de discapacidades y lo
enunciado en la Sentencia SU 087 de 2022, expuesta al principio, donde enuncia el fuero de
salud.

La forma concreta de llevar a cabo la proteccion especial se encuentra regulada en el articulo
13.2 Aplicacién de la proteccidn especial, que dicta:

Con base en las certificaciones expedidas por los jefes de personal o quienes hagan sus
veces Yy en las valoraciones del tipo de limitacion previstas en el numeral anterior, el
secretario general de la respectiva entidad analizard, dentro del estudio técnico
correspondiente a la modificacion de la planta de personal y teniendo en cuenta la misidn
y los objetivos del organismo o entidad, el cargo del cual es titular el servidor publico que
se encuentra en alguno de los grupos de la proteccion especial y comunicara a los jefes
de la entidad respectiva los cargos gue de manera definitiva no podran ser suprimidos o
las personas a quienes se les debera respetar la estabilidad laboral.
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Como conclusién los empleos plblicos de las personas con derechos de carrera gue estén en
situacion de proteccion especial expuestas en la norma 13.1 a excepcion de los prepensionados
no podran ser suprimidos de la nueva planta de empleos producto de Ia reorganizacion
administrativa.

Ahora, la proteccion que se le da las mujeres en embarazo en el marco de una reestructuracion
administrativa, la encontramos en el decreto 1083 de 2015:

ARTICULO 2.2.11.2.8 Supresi6n de un cargo de carrera cuyo fitular sea una empleada de
carrera en estado de smbarazo. Cuando por razones del servicio deba suprimirse un cargo
de carrera cuyo titular sea una empleada de carrera en estado de embarazo y habiendo
optado por la reincorporacion esta no fuere posible, ademds de la indemnizacion a aue
tiene derecha conforme con ic sefialado en el articulo 44 de la Ley 909 de 2004, la entidad
debera pagarle a titulo de indemnizacion por maternidad los salarios que se causen desde
la fecha de supresion del emplec hasta la fecha probable del parto y efectuar el pago
mensual a la correspondiente entidad promotora de salud de la parte que le corresponde,
en los términos de ley, durante toda la etapa de gestacion y los tres meses posteriores al
parto. Ademas, tendra derechos a que la respectiva entidad de seguridad social le
reconozca el valor de las catorce (14) semanas por concepto de la licencia remunerada
por maternidad.

Cuando la reestructuracién administrativa tenga la pretensién de suprimir un empleo plblico que
es ocupado por un empleado con fuero sindical, debe mediar ta autorizacion judicial. Esto quedd
claro en la sentencia T-731 de 2001:

Al respecio es necesario resaltar que fa ley en ningtin momento estabiece que el permiso
judicial previc para despedir trabajadores aforados no se apliqgue a los casos de
reestructuracion de entidades administrativas. Por el contrario, la garantia del fuero
sindical, expresamente reconocida en el articulo 39 de la Constitucién, asi como el derecho
de asociacion sindical son aplicables también a los servidores publicos.

3.10 NECESIDAD DE FORTALECER LA GESTION DE ACTIVOS INMOBILIARIOS

La politica para la venta de bienes y su conversion en liquidez dentro de los Institutos de Fomento
y Desarrolio (INFIS) debe estar alineada con el régimen especial de control v vigilancia
establecido por la Superintendencia Financiera en la Circular 034 de 2013. Esta normativa exige
que los INFIS cuenten con procedimientos claros y estructurados para la recuperacion de activos.
Cuando un INFIS recibe un bien en dacion en pago, tiene la obligacién de maximizar la
recuperacion de créditos y garantizar la sostenibilidad financiera de la entidad. La venta de los
bienes tiene como fin la recuperacién econémica, para que la banca de desarrollo pueda seguir
cumpliendo su objeto social.

En tal sentido, la venta de bienes debe ser vista no solo como una estrategia de liguidez, sino
como una herramienta para fortalecer la capacidad de los INFIS de seguir financiando proyectos
de desarrollo, en linea con su misién institucional. En &l régimen juridico de los Institutos de
Fomento y Desarrollo Territorial (INFIS) aplica el Sistema de Administracién de Bienes Recibidos
en Dacién de Pago (BRDP). Este, segin el Manual de Politicas de administracion de bienes
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recibidos en dacién en pago, expedido por el instituto de Desarrollo de Antioquia (IDEA) en el
2022, en desarrollo de la Resolucién de Junta Directiva 0012 de 2023, implica la posibilidad de
gue los INFIS reciban bienes muebles o inmuebles tras el incumplimiento total o parcial de los
términos que se hayan acordado con algin deudor o contraparte para el cumplimiento de sus
obligaciones o por adjudicacion en procesos de remate ¢ la entrega de derechos fiduciarios o
cualquier otra fuente legal.

En este sentido, se consideran, para tales efectos, aquellos elementos que puedan inventariarse,
de propiedad del instituto, excluyendo dinero en efectivo. Al respecto, el articulo 110 del Decreto
Ley 663 de 1993, por el que se expide el Estatuto Orgénico del Sistema Financiero (EOSF), en
su numeral 6, establece, sobre las inversiones en inmuebles, que los establecimientos de crédito
y las sociedades de servicios financieros, pueden adquirir y poseer bienes raices con sujecion,
entre otras reglas, a la siguiente: “b. Los que le sean traspasados en pago de deudas previamente
contraidas en el curso de sus negocios, cuando no exista otro procedimiento razonable para su
cancelacion [...}°. El inciso final de este numeral aclara que los bienes raices comprados o
adquiridos (como es el caso para lo que interesa en este caso) por las entidades mencionadas
deben venderse en los dos afios siguientes a la fecha de adquisicion, salvo el caso en el cual la
junta directiva haya ampliado el plazo para la ejecucion de la venta. Esta posible ampliacién, por
su parte, no puede exceder nunca los dos anos.

En el caso del IDEA, el numeral 3 del Manual de Politicas de administracién de bienes recibidos
en dacién en pago establece que la administracién de bienes recibidos en dacion de pago es
competencia de la Junta Directiva de la entidad, dado que es esta dependencia la competente
. para definir el limite de riesgo para cada uno de los productos y las atribuciones de otorgamiento
para cada nivel dé la organizacion. El numeral 3.2 del manual ibidem sefiala que es funcién de la
Junta Directiva:

“a. Aprobar las politicas y procedimientos mediante los cuales se evallia, califica, controla
v los lineamientos para tener en cuenta para recibir, administrar, controlar, comercializar,
engjenar adecuadamente los Bienes Recibidos en Dacitn en Pago -BRDP- de los
diferentes clientes de acuerdo con la normatividad vigente;

"b. Aprobar el contenido del presente Manual para la correcta administracion de los bienes
recibidos en dacion en pago-BRDP-;

“c. Propender porque el IDEA cuenfe con recursos humanos, fisicos, fécnicos y
tecnoldgicos para la administracion de los bienes recibidos en dacién en pago-BRDP-,

“d. Exigir de la administracién, para su evaluacién, reportes periédicos sobre La
administracion y el registro contable adecuado de los bines recibidos en dacién en pago,
sus implicaciones y las aclividades refevantes para su venta y/o adecuada administracion.
“e. Evaluar las propuesias de recomendaciones y correclivos sobre los procesos de
adminisiracion de fos bienes recibidos en dacién en pago -BRDP- que sugiera la Gerencia,
¢ la subgerencia Financiera, sin perjuicio de la adopcidn oficiosa de los que la Junta
Directiva, estime pertinentes.

“f. Aprobar las operaciones de venta de los inmuebles o muebles recibidos en dacitn en
pago BRDP- que sean de su competencia por f nivel de sus atribuciones.

‘9. Velar porque las politicas de administracién de bienes recibidos en dacién en pago -
BRDPestén enfocadas a cumplir los objetivos planteados en el PE! de la entidad.
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*h. Pronunciarse sobre los casos en los cuales pueda presentarse conflicto de inferés en
las decisiones tomadas por ia posible venta los bienes muebles e inmuebles.

I, Pronunciarse sobre los informes, resultados y sobre la metodologia para el seguimiento,
administracion, registro contable y ofertas publicas de venta de los bienes recibidos en
dacién en pago, que presente el Gerente General a la Junta directiva, por lo menos una
vez al afio”.

El mismo manual también establece en sus siguientes numerales las funciones, respecto de los
BRDP, de: ef Gerente General, la Subgerencia Financiera, la Direccion de Crédito y Cartera, la
Subgerencia Administrativa, la Direccion Técnica Juridica Comercial y la Oficina de Gestién del
Riesgo (en la actualidad, son la Gerencia General, la Gerencia Financiera, ia Direccién de Crédito
y Cartera, la Gerencia Administrativa, la Direccion Juridica Comercial y la Gerencia de Riesgos).

Por su parte, el numeral 4.2 del manual establece los casos en que los BRDP pueden
contabilizarse como activos fijos, pese a la norma general de que estos deben venderse en los 2
afios siguientes a la fecha de su adquisicién. Estas situaciones se dan cuando: /) los bienes son
necesarios para el giro ordinario de su gestion; /i) se respeten los limites de inversiones en activos
fijos y i} siendo bienes inmuebles, la entidad no se encuentra sujeta al régimen de autorizacién
previa, evento en el cual debe obtenerse esta.

En todo caso, segun la Circular Juridica Bésica de la Superintendencia Financiera de Colombia,
el Sistema de Administracion de BRDPS de cada entidad debe permitirle calcular &l nivel de
provisiones necesarias para cubrir la pérdida estimada derivada de la no enajenacién de estos
en los plazos legalmente establecidos. Este modelo posibilita catalogar, agrupar o segmentar los
BRDPS segun caracteristicas homogéneas como tipos de bienes, ubicacion geogréafica, situacion
juridica del bien, entre ofros. Por su parte:

‘Respecto de los bienes muebles e inmuebles dados de baja y los sujetos a registro, se
aplicaran las reglas contenidas en el Decreto 1082 de 2015, de acuerdo con lo establecido
en su CAPITULO Il SECCION 2 - ENAJENACION DE BIENES DFEL ESTADO, 0 las normas
gque lo maodifiquen, adicionen o sustifuyan y que adicionalimente indica en su arficulo
2.2.1.2.2.1.1. Aplicacidn. "La seleccidn abreviada es la modalidad para la enajenacion de
bienes del Estado™ (p. 23).

A partir de esto, el Decreto 1082 del 2015 establece en su articulo 2.2.1.2.2.1.1. que la
enajenacion de bienes del Estado se hace mediante seleccion abreviada, y esto, seglin el articulo
2.2.1.2.2.1.4., puede realizarse, en el caso de los bienes que no pertenecen a la nacién (como es
el caso) de manera directa o contratando promotores, bancas de inversidn, martillos, comisiones
de bolsa de bienes y productos, o cualquier otro intermediario idéneo, segin el bien que se
pretenda enajenar.

Las normas concretas sobre la enajenacion de bienes inmuebles se establecen en los articulos
2.2.1.2.2.3.1. y siguientes del decreto ibidem. Segun estas normas, la entidad publica o su
intermediario debe avaluar el bien objeto de enajenacion y este avallio puede estar a cargo del
Instituto Geogréafico Agustin Codazzi o cuaiquier persona especializada que esté inscrita en el
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Registro Nacional de Avaluadores de la Superintendencia de Industria y Comercio. Asi mismo, el
precio minimo de la venta debe tener por criterios, segln el articulo 2.2.1.2.2.3.2.:

“1. Valor del avaltio. Valor arrojado por el avalio comercial vigente.

“2. Ingresos. Todos los recursos que recibe la Entidad Estatal provenientes del bien, tales
como canones de arrendamignto y rendimientos.

"3. Gastos. Todos los gastos en que incurre la Entidad Estatal derivados de la fitularidad
del bien, la comercializacion, el saneamiento, el mantenimiento y la administracion de/
mismo, tales como:

“3.1. Servicios publicos.

*3.2. Conservacién, administracion y vigilancia.

"3.3. Impuesios y gravamenes.

“3.4. Seguros.

3.5, Gastos de promocién en ventas.

“3.6. Costos y gastos de saneamiento.

“3.7. Comisiones fiduciarias.

“3.8. Gastos de bodegaje.

“3.8. Deudas existentes

“4. Tasa de descuento. Es el porcentaje al cual se descuentan los fiujos de caja futuros
para traerlos al valor presente y poder con eflo determinar un valor equivalente del activo y
estara determinada en funcion de la DTF.

*5. Tiempo de comercializacion: Corresponde al tiempo que la Entidad Estatal considera
que tomard la comercializacion de los activos con el fin de calcular los ingresos y egresos
gue se causarfan durante el mismo.

“6. Factores que definen el tiempo de comercializacion. Los siguientes factores, entre otros,
afectan el tiempo de comercializacion del activo y permiten clasificarlos como de alta,
mediana o baja comercializacién:

“6.1. Tipo de activo.

“6.2. Caracteristicas particulares del activo.

“6.3. Comportamiento del mercado.

“6.4. Tiempo de permanencia def activo en el inventario de la Entidad Esfatal.

“6.5. Numero de ofertas recibidas.

“6.8. Numero de visitas recibidas.

"6.7. Tiempo de comercializacion establecida por el avaluador.

*6.8. Estado juridico del activo.

*7. Estado de saneamiento de los activos. Se tendrd en cuenta:

“7.1. Activo saneado transferible. Es ef activo que no presenta ninglin problema jurfdico,
administrativo o técnico, que se encuenlra libre de deudas por cualquier conceplo, asi
como aquel respecto def cual no exista ninguna afectacion que impida su transferencia.
"7.2. Activo no saneado fransferible. Es el activo que presenta problemas jurldicos, técnicos
o administrativos que limitan su uso, goce y disfrute, pero que no impiden su transferencia
a favor de terceros. :

“8. Célculo def precio minimo de venta. El precio minimo de venta se calcula como la
diferencia entre el valor actualizado de los ingresos incluido el valor del avaldo del bien y
el valor actualizado de los gastos a una tasa de descuento dada.

También se establece que, en estos casos, salvo que sea necesario para el cumplimiento de las
condiciones de desembolso del precio de venta (en cuyo caso se hace antes), la escritura pablica
debe otorgarse en |a notaria de reparto correspondiente después de que el adjudicatario acredite

81



Institato para el
Dasarrollo de Antioqula

el pago total del precio de la venta; concretamente en los 45 dias posteriores. El articulo
2.2.1.2.2.3.3. especifica al respecto que: '

. “Si el oferente pretende pagar ef precio con un crédito o un leasing, en la subasta debe
acredifar esta circunstancia con la presentacion de una carta expedida por la entidad
financiera en la cual conste la pre aprobacion del crédito. Debe también indicar si requiere
de la firma de una promesa de compraventa como requisito para el desembolsc de un
crédito o para el retiro de cesantias.

“En el evento de presentarse alguna circunstancia de caso fortuito o fuerza mayor, no
imputable a las partes, estas pueden de comiin acuerdo modificar la fecha de otorgamiento
de la escritura ptblica mediante documento suscrito por las parfes

Finalmente, la entrega material del inmueble debe darse en los 30 dias calendario siguientes a la
fecha del registro previa presentacion del certificado de tradicién y libertad en el que conste la
inscripcion de la escritura pdblica de venta del inmueble. Las obligaciones generadas sobre el
inmueble con posterioridad al registro del bien estan a cargo del comprador.

4. FUNDAMENTACION TECNICA DEL REDISENO INSTITUCIONAL

4.1, ANALI$IS DE LOS PROCESOS TECNICO-MISIONALES Y DE APOYO A LA
GESTION '

Analisis de opciones prioritarias

El analisis de procesos técnico-misionales y de apoyo a la gestion se ha desarroliado bajo la
metodologia de analisis de opciones prioritarias*® (DAFP, 2018), y complementado con
conversatorios entre la Oficina de Planeacion Estratégica y la instancia Asesora de la Gerencia
General donde se valord y ponderd la evolucidn de la estructura de procesos del Instituto, los
desafios, asl como lineamientos normativos y técnicos en materia de gestion por procesos del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP, 2020y,

Tabla 4 Andlisis de opciones prioritarias

iEs
cesari
iSe neue se;O sSellevaa
Dependencia Proceso requiere ef e?ecuta do cabo en otras Observaciones
roceso? depen ias?
o por la pendencia
entidad?
Oficina de Planeacion Sl Sl NC Se mantiene el proceso.
Planeacion
Esirategica
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(Es
necesario

iSe iSellevaa
Dependencia Proceso requiere el que sed cabo en otras Observaciones
ejecutado .
proceso? dependencias?
por la
entidad?

Oficina de Sistema de Sl Si NO Se mantiene el proceso.

Planeacion Gestion ‘

Estratégica tnstitucicnal

Oficina de Comunicacion Sl Sl NG Se mantiene el proceso.

Comunicaciones | Estratégica y

‘ Mercadeo

Gerencia de Gestion de Sl Sl NG Se mantiene el proceso.

Riesgos Riesgos

Direccién de Colocacion y | Sl NG Se mantiene el proceso.

Portafolio de Asesoria

Inversiones

Direccion de Convenios y St Sl NO Se mantiene &l proceso.

Convenios vy Cooperacidn

Cooperacién ‘

Gerencia Inversiones 51 St NO Se mantiene el proceso.

Financiera Patrimoniales

Gerencia Gestion Sl Si NO Se mantiene €l proceso.

Financiera Financiera

Direccién Gestion Sl Sl NO Se mantiene el procesc.

Juridica Juridica

Direccion de Gestion de Sl 3l NG Se mantiene el proceso.

Operaciones Operaciones

Oficina de Gestion de T} Sl Si NO Se mantiene el proceso, pero

Tecnologias de se modifica a categoria de

Informacion estratégico de conformidad
con las disposiciones del
Modelo integrado de
Planeacion y Gestion
(MIPG), el Decreto 415 de
2016 y el Plan Estratégico de
Desarrollo Institucional.

Gerencia Gestion 81 St NO Se mantiene el proceso.

Administrativa Administrativa Se requiere derivar un nuevo
proceso denaminado
Gestién Documental dada la
importancia de la
conservacién de memotia
historica, necesidad de
fortalecer la gestién de los
‘instrumentos archivisticos en
el Instituio y la armonizacion
con el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestién
(MIPG).

Direccién de Gestion del Sl Sl NO Se mantiene el proceso, pero

Talento Humano | Talento se maodifica a categoria de

Humano

estratégico de confermidad
con las disposiciones del
Modelo integrado de
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éEs
éSe necesario iSellevaa
Dependencia Proceso requierg el e?:ce;::o caboen otras Observaciones
procesc? por la dependencias?
entidad?
Pianeacion y Gestion
{(MIPG).
Direccion de Gestidn de la Si Si NO Se mantiene el praceso,
Gestion informacion
Financiera Financiera

Fuente: elaboracidn propia

4.2, EVALUACION DE LA PRESTACION DEL SERVICIO

Consiste en analizar si el bien o servicio prestado satisface, en términos de calidad, eficiencia y
eficacia, las necesidades de los usuarios o clientes. Para efectuar dicha evaluacion se ha tenido
en cuenta la identificacion de los bienes y servicios ofrecidos por el Instituto, comprendiendo estos
servicios a los ofrecidos en el portafolio institucional que hacen referencia a los procesos
misicnales de Instituto; revisando los siguientes aspectos basicos:

+ El comportamiento de la demanda y cobertura de cada servicio o bien.
Los medios de divulgacién e informacion de los bienes y/o servicios.

+ Las guejas, reclamos y sugerencias de la prestacién de los servicios vy la provisién de
bienes

» El nivel de investigacion, desarrollo y avance tecnoldgico, las innovaciones vy
transformaciones alcanzadas frente a los bienes y/o servicios.

A continuacion, se presentan las variables que permiten evaluar la prestacion de servicios de los
procesos misionales que responden de manera directa a los objetivos y funciones del IDEA:

Proceso: Colocacion y Asesoria

Servicios o productos que entrega + Crédito de Fomento y Tesoreria
{Procedimiento Otorgamiento de Crédito)
+ Asesorla financiera, presupuestal y administrativa
{Procedimiento Asesoria Cliente Externo)
« Capacitacion Administrativa
{Procedimiento Capacitacién Cliente Externc)
El servicio de crédito esta supeditado a las necesidades de
recursos en pro del desarrolio y ef fomento, enlazado a los
planes de desarrollo de nuestros clientes, Departamento de
Antioquia y sus entidades descentralizadas, municipios del
departamento de Antioquia y sus  entidades
descentralizadas, personas juridicas de derecho privado
que desarrollen obras que estén destinadas a la prestacion
de un servicio publico, o gue tiendan a satisfacer una

Comportafniento de la demanda /
cobertura
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necesidad basica de la comunidad, que sean de especial
importancia para el desarrolio de Antioguia, patrimonios
auténomos constifuidos para desarrollar proyectos y para
la prestacion de servicios plblicos.

Medicos de divulgacion e informacién

Los servicios institucionales se ofrecen mediante la gestion
de la Gerencia Comercial que mediante la asesoria
personalizada atiende a nuestros clientes mediate el
portafolio de servicios y el ofrecimiento a través de los
medios informativos y pagina web del instituto, ademas del
contacto y relacionamiento con los alcaldes, servidores
publicos y representantes legales.

Quejas, reclamos y sugerencias

NA

Satisfaccion del cliente (2023)

Al analizar la satisfaccion de los usuarios con respecto a los
servicios del IDEA para 2023, se observa una calificacién
de 4,8 (87%). Se destaca de la Subgerencia Comercial que
la calidad del seguimiento realizada a los créditos de
fornento se mantuvo en 97%. La Asescria y la Capacitacion
presento una satisfaccién global del 98.6%

Proceso: Convenios y Cooperacion

Servicios o productos que entrega

¢ Administracion de Convenios
{Procedimiento  Administracion de  Fondos
Especiales)

+ Cooperacién
{Procedimiento de Cooperacion Exierna)

Comportamiento de Ia demanda /
cobertura .

Se administran recursos de nuestros clientes de acuerdo
con los proyectos que ejecutan para lo que se ofrece
rendimientos y cobros contractuales establecidos,
administrando ingresos y gastos en la ejecucién de los
proyectos de nuestros clientes recaudando y realizando
pagos a los proveedores y contratistas. La demanda en la
cooperacion esta dependiente del ofrecimiento de los entes
internacionales para lo cual se hace un andlisis de los
recursos ofrecidos y direccionarlos a los posibles clientes
interesados en ejecutar proyectos de cooperacién. Se
gestiona ante entidades multilaterales y agencias de
cogperacion internacional, recursos técnicos y financieros
para para facilitar la implementacion de proyectos que
contribuyan a la consecucion de los propositos misicnales.

Medios de divulgacion e informacion

Se efectia un constante ofrecimiento del servicio de
administracién por parte de la Gerencia Comercial,
especificamente por la Direccion de Convenios gue realiza
visitas personalizadas a los posibles cliente en el
ofrecimiento de la administracién de recursos y en la parte
de cooperacion primero se hace una mineria de recursos
internacionales ofrecidos por los enies donantes para

85



JES

instltuta para el

Dasarrolio de Antloquia

proceder a contactar a jos posibles receptores de los en el
departamento.

Quejas, reclamos y sugerencias

NA

Satisfaccion del cliente (2023)

Al analizar la satisfaccién de los usuarios con respecto al
servicio de administracién de Convenios y Cooperacion
98%

Proceso: Inversiones Patrimoniales

Servicios o productos que entrega

+ Inversiones Estratégica
(Procedimiento Inversiones Patrimoniales)

Comportamiento de la demanda

cobertura

!

La alta direccion realiza inversiones estratégicas con el
propésito de contribuir a la mision del IDEA a través de la
gestion eficiente y eficaz de las inversiones patrimoniales
del instituto buscando impactar positivamente en el
fomento al desarrollo de las regiones de Antioquia

Medios de divulgacion e informacion

La Junta Directiva y la Gerencia General gestiona la
administracion de la participacién patrimonial bajo los
parametros de un gobierno corporative.

Quejas, reclamos y sugerencias

NA

Satisfaccidn del cliente

NA

Proceso: Gestion Financiera

Servicios o productos que entrega

s Administracion de Recursos
(Procedimiento Administracion de Depésitos)

Comportamiento de la demanda

cobertura

/

Conforme a los recursos disponibles de nuestros clientes
se ofrece los servicios de Depdsitos efectuados en la
modalidad de disponibilidad inmediata, en los cuales se
fiquidan y capitalizan diariamente los intereses generados
y depdsitos a término efectuados con  plazos
preestablecidos para su vencimiento, plazo minimo de la
inversion de treinta (30) dias La Gerencia Comercial y la
Gerencia Financiera a través del equipo comercial tienen la
funcion de efectuar este ofrecimiento para ia captacion.

Medios de divuigacion e informacién

Los servicios institucionales se ofrecen mediante la gestién
de la Gerencia Comercial y la Gerencia Financiera a iravés
del equipo comercial que mediante la asesoria
personalizada atiende a nuestros clientes mediate el
portafolio de servicios y el ofrecimiento a través de los
medios informativos y pagina web del instituto, ademas del
contacto y relacionamiento con los alcaldes, servidores
publicos y representantes legales.

Quejas, reclamos y sugerencias

NA

Satisfaccion del cliente {2024)

Satisfaccién servicios financieros 4,91 (99%)
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Investigacion, desarroilo, avance tecnolégico, innovaciones y transformaciones
alcanzadas frente a los bienes y/o servicios identificados

La vision de fa Direccion de T se actualiza en su infraestructura tecnolégica permitiendo at
instituto prestar servicios tanto a usuarios internos como externos con altos niveles de
disponibilidad, confiabilidad y seguridad garantizando:

La seguridad de la informacion institucional.

La seguridad informatica institucional

La continuidad del servicio del instituto.

Hardware con alta capacidad de procesamiento y almacenamiento.

Nuevas soluciones de software que permita la eficacia de las labores diarias.
El cumplimiento de la normatividad vigente.

X NN

Softwares vigentes

SHF - Sistema Integrado de Informacién Financiera

Office 365 — ofimatica (Word, Excel, PowerPoint, teams, Outlook, entre otros)

Gerencial - Portal Transaccional

SharePoint - Pagina web e intranet

Asiste - Mesa de Ayuda

SOFTWARE GESTION POSITIVA G+ en los médulos procesos, auditorias, planes de
mejoramiento e indicadores, némina, Gestidon documental, gestion normativa, gestion
contractual, actas y compromisos, talento humano

g. Gestion de recursos humanos sistema de nomina de G+

h. Sistema de Gestion documental de G

"~ Oo0Tm

De acuerdo con estos elementos que integran la evaluacion de la prestacién del servicio, se
considera que el Instituto tiene la capacidad para prestar servicios que cumplan con los requisitos
establecidos en la Ley vy su reglamentacidn y con las necesidades y expectativas de los clientes.

4.3, ESTUDIO DE CARGAS DE TRABAJO

Este componente del proyecto de redisefio institucional se lievo a cabo entre el 2 de abril y el 1
de agosto de 2025. Es uno de los componentes que soportan técnicamente el analisis de las
situaciones encontradas en la planta de personal y tiene como propésito central analizar y evaluar
la distribucion de tareas dentro del Instituto Para el Desarrollo de Antiogquia — IDEA, con el fin de

identificar posibles desequilibrios operativos, sobrecargas laborales o subutilizacion de
capacidades,

A través de una revision técnica de los flujos de trabajo, se busca construir una visién integral de

las demandas vigentes y proyectadas, asi como de la capacidad institucional para responder de
manera efectiva y sostenible a dichos desafios.
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Los resultados de este estudio permitieron formular recomendaciones orientadas a optimizar la
asignacion de tareas y responsabilidades, incrementar la productividad del equipo de trabajo,
alinear estratégicamente el recurso humano con los fines esenciales del Estado y los objetivos
misionales de la entidad. Con ello, se reafirma el compromiso del Instituto Para el Desarrolio de
Antioguia — |DPEA con la mejora continua, la eficiencia operativa y el bienestar integral de su
talento humano.

La elaboracién del estudio de cargas de trabajo se aplicé la metodologia contenida en fa Guia de
disefio y redisefio institucional para entidades publicas del orden territorial, publicada en mayo de
2018, asi como lo indicado en el “Instructivo Matriz de Levantamiento de Cargas de Trabajo,
publicado el 24 de abril de 2024. '

En el estudic de cargas de trabajo participaron 129 funcionarios en el levantamiento de
informacidn, lo cual denota una participacidn y cobertura del 98% de los empleos provistos en la
planta. Los resultados fueron validados con todos los Jefes de Dependencia que tienen personal
a cargo directamente, exceptuando el Gerente de Tl y Operaciones, y el Gerente Comercial.

Dentro de las principales conclusiones del estudio se encuentran:

Necesidad de adecuar la planta frente al niUmero de contratistas.
Subutilizacion de cargos.

Sobrecarga por vacantes y reprocesos.

Dependencias con sobrecarga funcional.

Impacto de vacantes no provistas e incapacidades.

Necesidad de fortalecer capacidades tecnoidgicas.

Procesos gue requieren perfiles especializados.

® & = o & & @

En el documento técnico denominade DOCUMENTO TECNICO INFORME DE CARGAS DE
TRABAJO del 30 de julio de 2025 que hace parte integral del proyecto de redisefio institucional,
se encuentra el informe detallado de este componente.

44.  ANALISIS DE LA CONTRATACION DE SERVICIOS PERSONALES

El contrato de prestacion de servicios es uno de los tipos contractuales prescritos en el Estatuto
General de Contratacién de la Administracion Publica, que pueden celebrar las entidades
estatales. Se trata de un contrato tipico, ya que se encuentra definido en fa ley. Concretamente,
el articulo 32, numeral 2°, de la Ley 80 de 1993, establece:

Son contratos de prestacion de servicios los que celebren las entidades estatales para
desarrollar actividades relacionadas con la administracién o funcionamiento de la entidad.
Estos contratos sélo podran celebrarse con personas naturales cuando dichas actividades
no puedan realizarse con personal de planta o requieran conocimientos especializados.

En ningln caso estos contratos generan relacién laboral ni prestaciones sociales y se
celebraran por el término estrictamente indispensable.
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La celebracién de dicho contrato debe efectuarse por medio de la modalidad de la contratacion
directa. Asi lo dispone el articulo 2, numeral 4°, literal h), de la Ley 1150 de 2007, que prescribe:
«[...] Contratacion directa. La modalidad de seleccion de contratacion directa solamente
procedera en los siguientes casos: [...] h) Para la prestacidn de servicios profesionales y de
apoyo a la gestién, o para la ejecucion de trabajos artisticos que solo puedan encomendarse a
determinadas personas naturales,

De acuerdo con lo dispuesto en el Estatuto General de Contratacién de la Administracion Pablica,
los contratos de prestacidn de servicios se caracterizan: i} Solo puede celebrarse para realizar
“actividades relacionadas con la administracion o funcionamiento de la entidad”, es decir, que
hagan parte de su giro ordinario o funcionamiento cotidiano. ii) Admite que se suscriba tanto con
personas naturales como con personas juridicas. iii) la no existencia del personal de planta para
encargarse de dichas labores; que exista, pero que esta sobrecargado de trabajo, requiriéndose,
por tanto, un apoyo externo; o que haya personal de planta, pero no posea el conocimiento
especializado en la materia, y que, por este motivo, sea necesario contratar los servicios de una
persona natural o juridica; iv) Los contratos de prestacion de servicios pueden ser: profesionales,
de apoyo a la gestion y para la gjecucidn de trabajos artisticos.

Un aspecto importante que debe destacarse es que, si bien hay una prestacion personal de un
servicio, se diferencian de los contratos de trabajo en la existencia de un elemento fundamental,
como es la autonomia e independencia, es decir, no puede existir la subordinacion y
dependencia, que es uno de los elementos constitutivos del vinculo laboral. Por tanto, el numeral
3° del articulo 32 de la Ley 80 de 1993 dispone “En ningtin caso estos contratos generan relacion
laboral ni prestaciones sociales”, inciso que mas gue un enunciado que aluda al “ser” se refiere
al “deber ser”, pues debe interpretarse en el entendido de que los contratos de prestacion de
servicios profesionales no pueden generar relacion laboral.

Frente al elemento de la subordinacion, se destaca que ta Corte Constitucional en la Sentencia
C-614 de 2011 expresd que el indebido uso del contrato de prestacién de servicios, constituye
una violacién del derecho a la igualdad, pues tratandose de funciones de caracter permanentes,
los trabajadores que se presentan en esos supuestos, podrian encontrarse en la practica, bajo
una continuada dependencia o subordinacion, caracteristicas que eventualmente configurarian
una vinculacion legal y reglamentaria y/o un contrato de trabajo, segln sea la naturaleza juridica
de la entidad publica y el tipo de cargo®. De modo que, bajo la perspectiva indicada, podria
invocarse la presuncién de la existencia de una relacion laboral; siendo contrario a uno de los
aspectos mas relevantes del contrato de prestacion de servicio, la autonomia e independencia
en la eiecucion del mismo. En esta misma orientacién, la Corte Constitucional en el control de
constitucionalidad a un aparte del articulo 2° del Decreto Ley 2400 de 1968 modificado por el
Decreto Ley 3074 de 1968 expresé que el indebido uso del contrato de prestacidn de servicios,
constituye una violacién del derecho a la igualdad, pues tratandose de funciones de caracter
permanentes, los trabajadores que se presentan en esos supuestos, podrian encontrarse en la
practica, bajo una continuada dependencia o subordinacién, caracteristicas que eventualmente

45 Corte Constitucional. Sentencia C-614 de 2009. M.P. Jorge Ignacio Pretelt Chaljub.
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configurarian una vinculacion legal vy regiamentaﬁa y/o un contrato de trabajo, segun sea la
naturaleza juridica de la entidad publica y el tipo de cargo®.

Teniendo en cuenta las condiciones y particularidades de los contratos de prestacidn de servicios
es excepcional, ya que es admisible cuando las "actividades no puedan realizarse con personal
de planta o requieran conocimientos especializados”, lo cual debe justificarse satisfactoriamente
en los estudios previos. Ademas, dicho contrato debe ser femporal y no puede servir para la
constitucién de néminas paralelas?. :

Ahora bien, en relacién al monto de los honorarios en los contratos de prestacién de servicios
profesionales, la Agencia Nacional de Contratacién Publica —Colombia Compra Eficiente- se ha
pronunciado en varios de conceptos No. 4201912000005802 de 16 de octubre de 2019,
4201913000006331 de 7 de noviembre de 2019, C-208 del 24 de marzo de 2020, C—426 de 27
de julic de 2020, C-486 de 27 de julic de 2020, C-086 del 18 de marzo de 2021, C-901 del 18 de
diciembre de 2024, C-227 del 27 de marzo de 2025, entre otros, en la que expreséd que en 1998
se expidié el Decreto 1737, por medio del cual “Se expiden medidas de austeridad y eficiencia y
se someten a condiciones especiales la asuncién de compromisos por parte de las entidades
publicas que manejan recursos del Tesoro Publico”. Dicho reglamento, en el articulo 4°,
establecia una prohibicién para el pacto de remuneracién por pago de servicios personales
calificados con personas naturales y juridicas, consistente en no exceder el total de la
remuneracion establecida para el jefe de la entidad sin incluir factores prestacionales. El mismo
afo, es decir, en 1998, el articulo 4° del citado Decreto fue modificado debido a ciertas
imprecisiones que impedian su aplicacion, precisando a qué servicios se referia la norma,
aclarande que eran aquellos exclusivamente comprendidos en el concepto “remuneracién
servicios técnicos” desarroliado en el Decreto de Liquidacion del Presupuesto General de la
Nacion, para lo cual se adicioné el pardgrafo 2 al articulo 4° del Decreto 1737 de 1998, mediante
el articulo 2 del Decreto 2209 de 1998.

Continuando con la evolucion historica del Decreto 1737 de 1998, en el 2011 se expidio el Decreto
2785, que, mediante el articulo 1°, modific parcialmente el articulo 4 del Decreto 1737 de 1988,
agregando los paragrafos 3 y 4, los cuales introdujeron la nocién de "servicios altamente
calificados” y de qué manera estos eran aplicables. La norma indica que de manera excepcional
se podrian contratar servicios altamente calificados, superando la remuneracion total establecida
para el jefe de la entidad incluidos los factores prestacionales y las contribuciones asociadas a la
némina, siempre que el representante legal de la entidad certificara la necesidad del servicio, sus
caracteristicas y estableciera las condiciones de los productos o servicios a obtener. La norma
establecia;

8 Corte Constitucional. Sentencia C-614 de 2009, M.P. Jorge Ignacio Pretelt Chaljub.

%7 Asi o ha reconocido la doctrina: “Por otra parte, la reglamentacion de la prestacion de servicios comprende
una paleta normativa que busca limitar la tergiversacion de este tipo de contratos en bensficio de las ndminas paralelas,
como practica de substitucién de los emplecs ptiblicos por prestadores de servicios, y las sanciones disciplinarias por
entregar a contratistas el ejercicio permanente de funciones administrativas, gue implican ejercicio de prerrogativas de

poder publico, complementadas en la responsabilidad fiscal y personal de los funcionarios” (BENAVIDES, José Luis.
Contrato de prestacion de servicios. Dificil delimitacion frente al contrato realidad. En: Contratos pabiico. Estudios.
Bogota: Universidad Externado de Colombia, 2014. pp. 311-312).
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Articulo 1°. Modifiquese el articulo 4° del Decreto 1737 de 1998 modificado por el articulo
2° del Decreto 2209 de 1998, el cual guedara asi:

Articulo 4°, Esta prohibido el pacto de remuneracion para page de servicios personales
calificados con personas naturales, o juridicas, encaminados a la prestacion de servicios
en forma continua para atender asuntos propios de la respectiva entidad, por vaior mensual
superior a la remuneracion total mensual establecida para el jefe de la entidad.

Paragrafo 1°. Se entiende por remuneracion total mensual del jefe de la entidad, la que
corresponda a este en cada uno de dichos periodos, sin gue en ningdn caso puedan
tenerse en consideracién los factores prestacionales.

Paragrafo 2°. Los servicios a que hace referencia el presente articulo corresponden
exclusivamente a aquellos comprendidos en el concepto de «remuneracion servicios
técnicos» desarrollado en ef decreto de liquidacion del presupuesto general de la Nacion,
con independencia del presupuesto con cargo al cual se realice su pago.

Paragrafo 3°. De manera excepcional, para aqueilos eventos en los que se requiera
contratar servicios altamente calificados, podran pactarse honorarios superiores a la
remuneracion total mensual establecida para el jefe de la entidad, los cuales no podran
exceder del valor total mensual de remuneracion del jefe de la entidad incluidos los factores
prestacionales y las contribuciones inherentes a la némina, relacionadas con seguridad
social y para fiscales a cargo del empleador. En estos eventos el Representante Legal de
la entidad deberd certificar el cumpiimiento de los siguientes aspectos: 1. Justificar la
necesidad del servicio personal altamente calificado. 2. Indicar las caracteristicas y
calidades especificas, altamente calificadas, que reline el contratista para Ia ejecucion det
contrato, v 3. Determinar las caracteristicas de ios productos y/o servicios que se espera
obtener.

Paragrafo 4°. Se entiende por servicios altamente calificados aquellos requeridos en
situaciones de alto nivel de especialidad, complejidad y detalle.

Posteriormente, el Decreto 1068 de 2015, “por medio del cual se expidié el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Hacienda y Crédito Publico”, en el Libro 2, Parte 8, Titulo 4°, "Medidas
de austeridad del Gasto Publico” se aplica a los organismos, entidades, entes publicos y personas
juridicas que financien sus gastos con recursos del Tesoro Publico, diferentes de las entidades
territoriales, compild los desarrollos normativos implementados por el Decreto 1737 de 1998,
incluidas las modificaciones realizadas por el articulo 2 del Decreto 2209 de 1998, modificado por
el articulo 1 del Decreto 2785 de 2011. Este Decreto, en el articulo 2.8.4.1.1,, indicé que: “Se
sujetan a la regulacion de este titulo, salvo en lo expresamente agui exceptuando, los
organismos, entidades, entes publicos, vy personas juridicas que financien sus gastos con
recursos del Tesoro Pdblico” (Art. 1 Decreto 1737 de 1998). En cuanto a su ambito de aplicacién
en el nivel territorial, el Decreto 1068 de 2015, en el articulo 2.8.4.1.2. establecid lo siguiente:
‘Medidas para las entidades territoriales. lLas entidades territoriales adoptaran medidas
equivalentes a las aqui dispuestas en sus organizaciones administrativas. (Art. 2 Decreto 1737
de 1998)". Esto implica que el Libro 2, Parte 8, Titulo 4° el Decreto 1068 de 2015, "Medidas de
austeridad del Gasto Publico" es aplicable directamente a los organismos, entidades, entes
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publicos y personas juridicas que financien sus gastos con recursos del Tesoro Puablico, diferentes
de las entidades territoriales. En principio, no es aplicable a los establecimientos publicos, como
el IDEA. Dicho lo anterior, es precise indicar que el Decreto 1068 de 2015, en el articulo 2.8.4.4.6,,
establece unas reglas particulares para la suscripcion de contratos de prestacion de servicios
personales “calificados” y "altamente calificados”. Al respecto, este precepto normativo prescribe:

Articulo 2.8.4.4.6. Prohibicion de contratar prestacién de servicios de forma continua, Esta
prohibide el pacto de remuneracién para pago de servicios personales calificados con
personas naturales, o juridicas, encaminados a la prestacion de servicios en forma continua
para atender asuntos propios de la respectiva entidad, por valor mensual superior a fa
remuneracion total mensual establecida para el jefe de la entidad.

Paragrafo 1°. Se entiende por remuneracion total mensual del jefe de la entidad, la que
corresponda a este en cada uno de dichos periodos, sin gue en ningUn caso puedan
tenerse en consideracion los factores prestacionales.

Paragrafo 2°. Los servicios a que hace referencia el presente articulo corresponden
exclusivamente a aquellos comprendidos en el concepto de “remuneracion servicios
técnices” desarrollado en el decreto de liquidacion del presupuesto general de la Nacion,
con independencia del presupuesto con cargo al cual se realice su pago.

Paragrafo 3°. De manera excepcional, para aquellos eventos en los que se requiera
contratar servicios altamente calificados, podran pactarse honorarios superiores a la
remuneracion total mensual establecida para el jefe de la entidad, los cuales no podran
exceder del valor total mensual de remuneracién del jefe de la entidad incluidos los factores
prestacionales y las contribuciones inherentes a la némina, relacionadas con seguridad
social y parafiscales a cargo del empleador.

En estos eventos el Representante Legal de la entidad deberd certificar el cumplimiento de
los siguientes aspectos: 1. Justificar la necesidad del servicio personal altamente calificado.
2. Indicar las caracteristicas y calidades especificas, altamente calificadas, que reine el
contratista para la ejecucion del contrato, v 3. Determinar las caracteristicas de los
productos y/o servicios gue se espera oblener.

Paragrafo 4°. Se entiende por servicios altamente calificados aqu-enos requeridos en
situaciones de aito nivel de especialidad, complejidad y detalie.

(Art.4 Decreto 1737 de 1398, modificado por el Art .2 del Decreto 2209 de 1998, modificado
por el art. 1 del Decreto 2785 de 2011).

De lo prescrito, puede inferirse que existen dos categorias de contratos de prestacion de
servicios: los “calificados” y los “altamente calificados”, indicando que uno u otro debera atender
el tope indicado en la norma. Para el casc de los contratos “calificados”, no podran exceder un
valor superior a la remuneracion total mensual establecida para el jefe de la entidad; y los
"altamente calificados”, no podran estipular honorarios superiores al valor total mensual de la
remuneracion del jefe de la entidad, incluidos los factores prestacionales y las contribuciones
inherentes a la nomina, relacionadas con seguridad social y parafiscales a cargo del empleador.
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Si bien, este limite para la fijacidn honorarios por contratos de prestacion de servicios aplica para
las entidades del orden nacional, sirve de orientacion y lineamiento para que los contratos de
prestacién de servicios profesionales que se suscriban por parte de los establecimientos publicos
del orden territorial no superan los topes, teniendo en cuenta el salario de la gerente del IDEA.

4.5. REVISION DEL CASO CONCRETO: CONTRATISTAS DE PRESTACION DE
SERVICIOS DEL INSTITUTO PARA EL DESARROLLO DE ANTIOQUIA -
IDEA-

De acuerdo con lo expresado en los anteriores topicos, es necesario una revision de los contratos
de prestacién de servicios que ha suscrito el IDEA bajo las siguientes variables: i) promedio de
tiempo (meses) que tienen los contratos de prestacion de servicios —profesionales y de apoyo a
la gestion- por vigencia; i) promedio del valor de los honorarios de los contratos de prestacién
de servicios —profesionales y de apoyo a la gestién- por vigencia; iii) cantidad de contratistas de
servicios profesionales y de apoyo a la gestion por vigencia.

Tabla 1 Duracién contratos prestacion servicios personales

VIGENCIA 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026
Promedio de tiempo (meses) que tfienen los contratos de | 6,14 | 4,56 575 1888 | 576
prestacién de servicios profesionales y los de apoyo a gestion por
vigencia
Promedio del valor de los honorarios de los contratos de | 5.9 6.5 7.6 8.7 8.9
prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la gestion por
vigencia {(cifra en millones)
Cantidad de contratistas de servicios profesionales y de apoyoa | 82 100 65 77 72
la gestion por vigencia

Fuente: elaboracion propia, con corte a 30 de junio de 2026 (Los contratos de 2026 tienen una
fecha de vencimiento del 30 de junio de 2026)

llustracién 1 Promedio duracién contratos prestacion de servicios profesionales
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Promedio de tiempo que tienen los contratos
de prestacion de servicios profesionalesy los
de apoyo a gestion por vigencia
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Fuente: elabdrélbiéh proplatomadade reporte 'é‘!mé‘"contratos summ:strada por Jur?dlca

lustracion 2 Promedio valor honorarios contratos prestacién de servicios profesionales

Promedio del valor de los honorarios de los contratos
de prestacion de servicios profesionales y de apoyo a
la gestidn por vigencia

10.000.000,00 - T UBL788.335,41 - 8.884.793,29
7.666.140,67

8.000.000,00 : S555.414 50
5.916.905,78 _

8.000.000,00

4.000.003,00

Valor en pesos

2.000.000,00 - -

2022 2023 2024 2025 2025

Vigencia

Fuente: 'éi-ébc-nﬂrac':i'c’jn propsatomadadem;eportemcwontratsssummlstrado por Ju‘"r':’dica,z

llustracion 3 Cantidad contratistas servicios profesionales ¥ apoyo a la gestion por vigencia

94



Institute pora of
Desarroiio g2 Anticquia

Cantidad de coniratistas de servicios
profesionales y de apoyo a la gestion por

vigencia
120
&
7 L - e,
I3 82 77
g B0 85 —
.8
g ©0
. & 4
.
¢ 20
-3
0 - - S 3
2024 2025
Vigencia

Analisis de las variables

En principio no esta proscrito o prohibido la celebracion de contratos de prestacion de
servicios, con la condicién de que se cumpla con lo dispuesto en el Estatuto General de
Contratacion de la Administracién Pdblica -EGCAP-, en las normas reglamentarias y en
las decisiones jurisprudenciales de la Corte Constitucional y el Consejo de Estado.

Se destaca que dentro del analisis se encontré que los honorarios mensuales de los
contratistas de prestacion de servicios no incumplen con la regla del Decreto 1068 de
2015 que, si bien no es aplicable a las entidades territoriales, son un lineamiento para
tener en cuenta. De este modo, el promedio de los honorarios de los contratos de
prestacién de servicios por vigencia no incumple el lineamiento de que no sean superiores
al salario de la representante legal.

Se evidencia que en la Ultima vigencia -2025- el promedio de duracidén de los contratos de
prestacion es alto con respecto a los demas periodos. En este sentido, es importante tener
presente que la necesidad de suscribir contratos de prestacion de servicios debe fundarse
en la temporalidad y en la necesidad dei servicio.

5. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA DE DISENO

El proceso de modernizacion del Instituto para el Desarrollo de Antiogquia — IDEA se ha venido
consolidando en el Ultimo cuatrienio desde la vigencia 2024 con el diagnéstico organizacional y
primera intervencion de uno de los elementos de su arquitectura institucional, esto es, el manual
especifico de funciones y de competencias laborales que tuvo una actualizacion para migrar al
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fortalecimiento del concepto de la planta giobal y adherencia a lineamientos iécnicos, asi como
el meioramiento de perfilss.

En una intervencion posterior, para 2025 se ampli6 el alcance del proceso de modernizacion con
el estudio técnico de redisefo integral de todos los componentes de su arquitectura institucional,
esto es, estructura administrativa, planta, manual de funciones, valoracién de empleos y escala
salarial. En un primer momento se dic una implementacion parcial para finales de 2025. Para ese
momento la propuesta tecnica de disefio se consolidé en los numerales que se desarrollan a
continuacion. '

51. ESTRUCTURA DE PROCESOS, UN NUEVO MODELO DE OPERACION
(MOP)

En el marco del fortalecimiento del Modelo de Operacién por Procesos del IDEA, los procesos de
Gestidn de la Tecnologia de la informacion, Talento Humano y Gestidn Documental se consolidan
como pitares estratégicos que articulan la innovacion, el desarrolio institucional y la eficiencia
operativa. Cada uno contara con objetivos y alcances actualizados que reflejan su aporte directo
al cumplimiento de la mision, la sostenibilidad y la mejora continua.

En conjunto, estos tres procesos fortalecen la capacidad institucional del IDEA para responder a
los retos de modernizacién, gestion del talento, seguridad de la informacién y administracién del
conocimiento, consolidando un modelo de operacién mas coherente, agil y orientado a resultados.

Partiendo del analisis de opciones prioritarias para los procesocs, la Guia para la gestion por
procesos en el marco del modelo integrado de planeacién y gestion (MIPG), se presenta un nuevo
mapa de procesos con las siguientes novedades:

En clave de procesos estratégicos. Teniendo en cuenta que son aquellos que incluyen
aspectos relativos al establecimiento de politicas y estrategias, fijacion de objetivos,
comunicacion, disposicién de recursos necesarios y revisiones por parte de la Alta Direccién del
Instituto, se propone la transformacién de dos (2) procesos que hoy se encuentran categorizados
como procesos de apoyo a procesos estratégicos:

Gestién del Talento Humano.

El MIPG establece que el talentc humano constituye el capital mas valioso de las entidades
publicas. Su adecuada gestion es un factor critico de éxito para el cumplimiento de los fines
estatales dada la naturaleza de establecimiento publico y la generacién de valor publico.

Con la transformacién de este proceso se espera generar mayores impactos en la eficiencia yen
la transparencia por medio de una gestién del talento humano alineada con principios de mérito,
formacién continua y evaluacion del desempefio que contribuya a mejorar la eficiencia operativa,
la trazabilidad de decisiones y el cumplimiento de estandares en el sector financiero.
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También es importante sefialar que, en contextos de transformacion digital, regulacién financiera
y exigencias de desarrolio territorial, el talento humano estratégico permite anticipar cambios,

innovar en procesos y fortalecer la capacidad de respuesta institucional a los retos y desafios del
sector.

Gestion de la Tecnologia de Informacion

Es necesario fortalecer un proceso estratégico de tecnologia de informacién (TI) como clave para
mejorar el desempefio institucional, garantizar la sostenibilidad operativa y generar ventajas
competitivas a partir del enfoque dispuesto por el Decreto 415 de 2016 que orienta el
fortalecimiento de la planeacion estratégica de las tecnologias y los sistemas de informacion,
alineado a la estrategia y modelo integrado de gestion del Instituto y a su vez favorece el enfoque
de generacion de valor publico, habilitando las capacidades y servicios de tecnologia necesarios
para impulsar las transformaciones en el desarrolio del sector del fomento y desarrolio regional,
asi como la eficiencia y transparencia de los procesos.

En clave de procesos de apoyo. Siendo aquellos que proveen los recursos y brindan el soporte
necesario para el desarrollo de los procesos estratégicos, misionales y de evaluacion, se propone
crear un nuevo proceso derivado de Gestién Administrativa como proceso de apoyo:

Gestion Documental.

El nuevo proceso de Gestion Documental deja de ser un procedimiento operativo dentro de la
Gestion Administrativa para convertirse en un proceso independiente y transversal, con un
enfoque mds robusto, normativo -y estratégico. Este cambio le otorga un rol central en la
administracion del conocimiento institucional, la gestion integral de la informacion fisica y digital,
y la preservacién de la memoria documental del Instituto. Con ello, se garantiza una mayor
trazabilidad, fransparencia y eficiencia en la gestion publica, alineando la gestion documental con
las politicas nacionales de informacién, gobierno digital y valor publico.
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llustracion 4 Propuesta de un nueve Mapa de Procesos

Fuente: elaboracion propia - Oficina de Planeacion Estratégica

5.2, ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

El Proyecto de Resolucidn que adopta v actualiza la Estructura Administrativa del Instituto para
el Desarrollo de Antioquia —IDEA— parte del reconocimiento de su doble naturaleza juridica: por
un lado, como establecimiento publico del orden departamental y, por otro, como Instituto
Financiero de Fomento y Desarrollo Regional (INFI). Esta condicién dual implica que su disefio
organizacional debe responder simultaneamente a los principios generales de la funcion
administrativa y a los estandares técnicos, prudenciales y normativos propios del sistema
financiero plblico. En consecuencia, la estructura institucional del IDEA requiere un modelo
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especializado, flexible y coherente con su objeto misional, orientado al fomento y desarrollo del
Departamento de Antioquia.

En este marco, la propuesta resalta la importancia de la desconcentracion administrativa como
herramienta para distribuir funciones y responsabilidades dentro de la entidad. Se distingue entre
la desconcentracién funcional, que organiza competencias por é4reas intermnas, y la
desconcentracién territorial, que permite la operacién de unidades externas en el territorio. Esta
reorganizacion busca fortalecer la capacidad operativa de! Instituto, optimizar sus procesos
internos y mejorar la articulacion con actores regionales, nacionales e internacionales,
garantizando una gestion méas eficiente y alineada con las dindmicas del desarrollo territorial.

La Junta Directiva, conforme a las competencias establecidas en la Resolucién 006 de 2014 —
especialmente en su articulo 13, numeral 7— es la autoridad facultada para determinar la
estructura organica de! Instituto, crear dependencias y sefialar sus funciones. En ejercicio de esta
competencia, la Junta evalla la necesidad de ajustar la arquitectura institucional del IDEA para
responder a los retos actuales del entorno financiero y del desarrollo regional, asegurando que la
estructura organizacional sea un instrumento eficaz para la ejecucién de su mision y la
implementacion de sus politicas estratégicas.

} _

La Propuesta de Resolucién adopta y actualiza lo dispuesto previamente en la Resolucién 014
del 4 de noviembre de 2025, precisando las funciones por dependencia, a fin de establecer roles
claros dentro de la organizacién. En este sentido, este redisefio institucional busca alinear la
estructura interna con los objetivos estratégicos del Instituto, mejorar la coherencia funcional entre
sus - dependencias vy asegurar una distribucion mds eficiente de responsabilidades, en
consonancia con las mejores practicas de administracion publica y gestion financiera.

Finalmente, la Resolucién precisa y redefine las funciones de cada dependencia, estableciendo
con mayor claridad los ambitos de competencia, las responsabilidades operativas y los roles
esiratégicos dentro del ciclo misional del IDEA. Esta actualizacién funcional evita duplicidades,
fortalece la especializacion técnica y garantiza que cada direccion, oficina y unidad contribuya de
manera articulada al cumplimiento del objeto institucional. Con ello, el Instituto consolida una
estructura moderna, funcional y orientada a resultados, que facilita la toma de decisiones,
optimiza los procesos internos y asegura una ejecucion mas eficiente de las politicas de fomento
y desarrollo del Departamento de Antioguia.
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Organigrama de la nueva estructura administrativa propuesta:
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Fuente: elaboracién propia
A continuacién, se exponen los principales cambios:
Tabla 2 Tabla de principales cambios en la estructura
Cambios en la estructura Comentarios

La precision de funciones en materia disciplinaria:
Direccion Juridica Administrativa como
competente en la etapa de instruccion; Direccién
Juridica Comercial como competente en la etapa
de juzgamiento y Secretaria General en la etapa de
juzgamiento,

La estructura actual del IDEA asigna a la Direccién
Juridica Comercial la revisién en segunda instancia
de los actos de instruccién; sin embargo, se
propone reasignar competencias para que esta
dependencia asuma directamente la fase de
juzgamiento, fortaleciendo la imparcialidad y la
especializacion técnica en ia decisidn de fondo. Su
ubicacién jerarquica y experiencia en la revision de
actuaciones instrucioras la convierten en un
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organo idéneo para adoptar decisiones sin
interferencia previa en la  investigacion,
consolidando asi un rol estrictamente decisorio.
Paralelamente, se planiea que la Secretaria
General conozca de los recursos de apelacion
contra los actos de instruccidbn —como el archivo y
la terminacion del procedimiente para testige
renuente o quejoso temerario, previstos en el
articulo 134 de la Ley 1952 de 2019— ubicando
esta revision en un nivel superior de control
institucional y evitando que la Direccién Juridica
Comercial intervenga antes del juzgamiento. Esta
redistribucion optimiza la separacion de funciones,
refuerza las garantias del investigado y armoniza
la estructura con la naturaleza secuencial del
proceso disciplinario.

La asignacion del control y clasificacion de las
PQRSFD a la Direccion Juridica Administrativa.

La Direccién Juridica Administrativa se encargara
del seguimiento, control y verificacion de las
Peticiones, Quejas, Reclamos, Solicitudes,
Felicitaciones y Denuncias, garantizando su
adecuada gestion, trazabilidad y respuesta
conforme a los esténdares institucionales y a la
normatividad vigenie.

La politica de atencién al ciudadano.

La politica de atencién al ciudadanc debe ser
liderada por la Oficina de Comunicaciones, en
tanto esta dependencia es la encargada de
gestionar los canales institucionales de
informacion, orientar la relacién del IDEA con sus
grupes de interés y garantizar la coherencia del
mensaje institucional. La atencion al ciudadano no
se limita a la respuesta de peticiones, quejas o
reclames, sino que comprende la construccion de
una experiencia integral de servicio, Ia
administracién de los medios de coniacto, la
definicién de lineamientos de comunicacion pablica
y la articulacién de estrategias de participacion y
transparencia. Por ello, su ubicacién en la Oficina
de Comunicaciones asegura un enfoque
transversal, especiglizado y alineado con la
identidad institucional, fortaleciendo la interaccion
con la ciudadania y consolidando una gestiéon mas
eficiente, accesible y orientada al usuaric.

Fuente: elaboracién propia.

5.3. PLANTA DE CARGOS

101




Instituts parael
Desarrallo de Antlaguka

Sobre la planta de cargos, de acuerdo con el concepto 17501 de 2019 del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, se puede indicar que:

Planta Global. “Aquella que tiene como requisitos indispensables: el estudic previo de
necesidades y la configuracién de su organizacién. Es decir, que debe existir una relacién
detallada de los empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de la entidad, sin
identificar su ubicacién en las unidades o dependencias que hacen parte de la organizacion
interna de la institucién.”

Planta Estructural. “Consiste en la relacion detallada de los empleos requeridos para el
cumplimiento de las funciones de una entidad, es de estructura rigida, cada empleo debe estar
distribuido en las unidades o dependencias que hacen parte de la entidad u organismo publico,
cualquier modificacion en su configuracién o en la redistribucién de los empleos implica un nuevo
tramite de-aprobacién ante las entidades que hacen gobierno para el efecto, por esta razén no es
comun su utilizacion.” '

Por lo anterior, se puede indicar que la planta de cargos del Instituto para el Desarrollo de
Antioquia -IDEA es global, dado que responde a la organizacion del talento humano en la que los
empleos no estan asignados a una dependencia especifica, sino que pertenecen al Instituto en
su conjunto. Sus caracteristicas son:

» Distribucion. El jefe del organismo tiene la facultad de distribuir los cargos segun las
necesidades del servicio.

» Flexibilidad organizacional. Permite adaptar la distribucién de personal a cambios en la
estructura o prioridades institucionales.

« Agilidad en la gestion. Facilita movimientos internos sin necesidad de modificar la planta
formalmente. '

5.3.1. Modificacion de la planta de personal por supresién y creacién

En el marco del empleo plblico en Colombia, la transformacién de un empleo mediante la
supresion de un cargo existente y la creacion de uno nuevo se dencmina "modificacién de
planta de personal por supresién y creacion”. Este procesc esta regulado por el Decreto 1083
de 2013 y por los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP),
en concordancia con la Ley 909 de 2004.

Tabla 3 Modificacion de planta por supresién/creacién

No. de cargos Denominacién Cédigo | Grado | Naturaleza Nivel

Uno {1} Gerente 038 03 LNR Directivo

Uno (1) Directoer Técnico 008 02 LNR Directivo
Uno (1) Profesional Universitario 219 04 CAR Profesional

Cinco (5) Técnica Operativo 314 02 CAR Técnico
Quince (15) Secretario 440 04 CAR Asistencial
Dos (2) Celador 477 03 CAR Asistencial

Veinticinco (25) Supresiones propuestas '
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Fuente: elaboracion propia.

En la tabla anterior se muestran veinticinco cargos gue han sido propuestos como objeto de
modificacién por medio de supresion/creacion, asi:

Nivel Directivo

Un (1) Gerente cddigo 039 de LNR asignado a la Gerencia de Tl y Operaciones que se propone
transformar en un Jefe de las Tecnologias de la Informacién en linea directa de mando con
Gerencia General.

Un (1) Director codigo 009 de LNR asignado a la Direccidn de Tl, es un cambio derivado de la
nueva estructura administrativa propuesta, dado que ya no existiria ta Gerencia de Tl. En cambio,
de este se propone crear un Director codigo 009 de LNR para una nueva Direccidn Juridica
Comercial gue se ha sustentado en la nueva estructura administrativa propuesta.

Nivel Profesional

Un (1) Profesional Universitario cédigo 219 grado 04 por un Profesional Universitario cédigo 219
grado 03 que permitira optimizar recursos en el nivel profesional, dado que es un empleo que no
se ha provisto en los Ultimos dos afios y se ha propuesto cambiar su perfil y su enfoque funcional
dentro de la oficina de Planeacién Estratégica.

Nivel Técnico

Cinco (5) empleos de Técnico Operativo codigo 314 ubicados asi: dos (2) en la Gerencia
Administrativa (Centro de Administracion Documental), dos (2) en la Direccién Juridica, uno (1)
en la Direccién de Portafolio de Inversiones, se propone modificar por Técnico Administrativo
codigo 367 toda vez que la naturaleza de sus funciones y las cargas de trabajo analizadas
permiten evidenciar que sus actividades son netamente administrativas. Este cambio se propone
con el fin de darle pertinencia al empleo.

Nivel Asistencial

Quince (15) empleos de Secretario cddigo 440 distribuidos en las diferentes dependencias y
procesos se proponen como medificacion en Auxiliares Administrativos cédigo 407, toda vez que
se requiere fortalecer su funcionalidad y generar mayor valor agregado.

Dos (2) empleos de Celador codigo 477 asignados a la Gerencia Administrativa se proponen
modificar por Auxiliar de Servicios Generales codigo 470, dada la necesidad de eliminar
actividades de vigilancia de la planta, puesto que es un servicio que actualmente se presta por
externos con una legislacion especificamente reglamentada para el sector privado.

Consideraciones para las modificaciones en planta
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Es preciso sefialar que, dentro de las modificaciones de la planta de cargos del Instituto, se
considero también el empleo con denominacidn Secretario Bilingtie cddigo 420, toda vez que su
existencia es un excepcional en el sector publico colombianc. La idea fue modificar dicho empleo
a un Auxiliar Administrativo para que fuera mas funcional y con posibilidad de movilidad en el
IDEA. Actualmente dicho emplec se encuentra ubicado en la Gerencia Financiera — Direccion de
Gestion Financiera. En vista de que no es posible modificarlo porque no se podria incorporar en
un empleo equivalente.

Concepto de empleo equivalente

Segun la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC)*8:
“Un empleo es equivalente a otro cuando: (i) tiene asignadas funciones iguales o similares;
(i) para su desempefio se exijan requisitos de estudio, experiencia y competencias
laborales iguales o similares; y (iii) tengan una asignacién basica mensual igual o superior,
de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 2.2.11.2.3 del Decreto 1083 de 2015.”

De acuerdo con lo anterior, para efectos del empleo Secretario Bilinglie cddigo 420 no podria
considerarse empleo equivalente puesto que tiene un requisito especifico que no tiene ningun
otro empleo, esto es, la certificacidn que le acredita el manejo de una segunda lengua
diferente a espafiol.

5.3.2. Supresiones

Se propone la supresidn de empleos del nivel Asistencial que para el cierre de la vigencia 2025
quedarian en vacancia definitiva, teniendo en cuenta que durante el estudio técnico se fortalecié
la premisa de fortalecer el concepto de profesionalizacién de la panta, situacidon que fue
observada desde ia fase diagnostica como recomendacion:

“Es necesario la profesionalizacién de la planta, pues un porcentaje importante de esta se
encuentra en empleos detl nivel Asistencial, sumado a que los empleos deben corresponder a la
naturaleza especial del IDEA no solo como establecimiento plblico, sino como Instituto de
Fomento y de Desarrollo Regional. Es decir, como una institucién que tiene dentro su objeto y su
mision funciones financieras y de crédito”. Evidencia de ello es que en la planta de personal del
IDEA la segunda mayor participacién se encuentra en el nivel Asistencial con el 37%. A
continuacién el detalle de supresiones propuestas:

Tabla 4 Supresiones propuestas

8 https://www.cnsc, gov.co/atencion-servicios-ciudadania/preguntas-frecuentes/que-se-entiende-por-empleo-
equivalente
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No. de cargos Denominacién Cdédigo | Grado | Naturaleza Nivel
Tres (3) Secretario 440 04 CAR Asistencial
Tres (3) Supresiones propuestas

Fuente: elaboracidn propia.

5.3.3. Creaciones

Producto del andlisis de las necesidades en la prestacion del servicio, del analisis de cargas de
trabajo, del andlisis de la contratacion de servicios personales, y de la nueva estructura
propuesta, se proponen las siguientes creaciones:

Tabla 5 Creaciones propuestas

No. de cargos Denominacidn Cddigo | Grado | Naturaleza Nivel
Uno (1) Director Técnico Q0% 01 LNR Directivo
Uno {1} Jefe de Oficina 006 01 LNR Directive
Tres (3) Profesional Universitario 219 04 CAR Profesional
Ocho {8} Profesional Universitario 219 03 CAR Profesional
Seis (6) Profesional Universitario 219 il CAR Profesional

Quince (15) Auxiliar Administrative 407 03 CAR Asistencial
Seis (6) Técnico Administrativo 267 01 CAR Técnico
Dos {2) Auxiliar de Servicios Generales | 470 02 CAR Asistencial

ng;e{n:;)y Creaciones propuestas

Fuente: elaboracion propia.

Nuevos emplecs
La tabla anterior presenta 42 creaciones, de las cuales 18 obedecen a nuevos empleos, asi:

Tabla 6 Creaciones de nuevos empleos propuestos

Perfii
L 1 e . Nicleos
No. | Denominacién | Cédigo | Grado | Naturaleza Justificacién Criterio Bisicos del
Conocimiento
Despacho Limitante Derecho y
Direccién Juridica. | juridica en | Afines.
materia de
facultad
o disciplinaria, se
irector requiere para la
! Técnico 009 01 LNR instancia de

apelacion en la
fase de
instruccion en el
proceso
disciplinario.
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Perfil
c Ly e . . Nicicos
No. | Denominacion | Codigo | Grado | Naturaleza Justificacién Criterio Basicos del
Conocimiento
Inversiones Necesidad {1 Administracion:
patrimoniales y | servicio. Ingenieria
Gobierno Administrativa
Profesional Corporativo. y Afines;
2 Universitario 218 04 CAR Gerencia Economig;
Financiera ingenieria
' Industrial y
Afines.
Riesgos Necesidad Administracion;
ambientales, servicio. ingenieria
. Gerencia de Administrativa
3 |fofesiona 1219 04 |CAR Riesqos y  Afines;
Ingenierfa
industrial ¥
Afines.
Riesgos Necesidad Administracion;
financieros servicio. ingenieria
. Gerencia de Administrativa
4 E;‘fiﬁg‘aﬂ o |219 |04 |cAR Riesgos y Afines;
ingenieria
industrial y
Afines.
Gestidn de | Necesidad |1 Administracion;
operaciones. servicio. ingenieria
Direccidn de Administrativa
Operaciones, y Afines;
Hallazgo de Ia Economia;
Revisoria  Fiscal Ingenieria
donde evidencian Industrial y
Profesional riesgo a fa entidad Afines.
5 Universitario 219 03 CAR por desarrollc de
actividades criticas
{manejo de
recursos y portales
bancarios) o
misionales en
cabeza de
contratistas.
Analista de datos y | Necesidad  del | Administracién:
proyeccion servicio. Ingenieria
modelos de Administrativa
Profesional inversion. y Afines;
6 Universitario 219 03 CAR Direccitn Economia:
Portafolio de Ingenieria
Inversiones Industrial ¥
Afines.
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Perfil

T e s . . Niicleos
No. | Denominacion | Cédigo | Grado | Naturaleza Justificacion Criterio Basicos del
Conocimiento
: Presupuesto Necesidad del | Administracion.
7 S’::ieesr's"lfa?,:o 219 |03 |CAR Direccion de | servicio.
Gestion Financiera
Activos Necesidad del|ingenieria Civil
inmobiliarios servicio. y Afines.
Gerencia
Administrativa
Profesicnal e
8 . o 219 03 CAR Comercializacion
Universitario bienes en dacidn
de pago avaluados
en de 410.000
millones en bienes
inmuebles.
Activos Necesidad del | Arquitectura vy
inmobitiarios servicio. Afines.
Gerencia
Administrativa
Profesional e
9 ! o 219 03 CAR Comercializacion
Universitario bienes en dacidn
de pago avaluados
en de 410.000
millones en bienes
inmuebles.
Bienestar laboral y | Necesidad del | Administracién;
Programa de | servicio. - Ingenieria
vivienda Administrativa
Profesional Direccion de y Afines;
10 Universitario 219 a3 CAR Talento Humano. Economia;
Ingenieria
Industrial y
Afines.
SGSST Requerimientc | Medicina,
Direccién de | normativo. Salud Publica;
Talento Humano. | Decreto 1072 de | Psicologla.
2015 Gobiemo
Nacional y
Profesional Resolucién
1 Universitario 218 a3 CAR 0312 de 2019.
Establece
requerimiento

de contar con
profesional con
licencia.
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Perfil
No.| Denominacion | Codigo | Grado | Naturaleza Justificacién Criterio B?si;g:)esog el
Conocimiento
Resolucién
11581 de 2022
Ministerio de
Salud y
Proteccion
Social.
Analista de datos y | Necesidad del | Administracion:
garantias. servicio. ingenieria
Direccién de Administrativa
Crédito y Cartera. y Afines;
Economiz;
fncremento en ingenieria
creditos (1.1 B a industrial ¥
Profesional 1.4 B), Unicamente Afines.
12 Universitaric 219 01 CAR se¢ cuenfa con 2
profesionales en la
dependencia para
esta actividad,
actualmente se
glecuta  actividad
misional con
confratistas,
Profasional Transversal Necesidad del| Derecho y
13 Universitario 219 01 CAR Secretaria General | servicio. Afines,
Gestion Normativo. Bibliotecologia,
Documental Otros de
Gerencia Ciencias
Administrativa Sociales y
Humanas.
Requerimiento
normativo.
. Resolucian
14| ofesional 1219 |01 |caR 620/2018 DAFP.
Establece
requerimiento  de
personal
profesional, la
entidad solo cuenta
con 2 técnicos para
toda la gestion
documental,
Convenios. Necesidad del | Administracion;
Profesional Incremento en | servicio. Ingenieria
15 Universitario 218 o1 CAR captacidn Administrativa
colocacion (De 809 ¥ Afines;
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Perfil
.. . cer  ex o Niicleos
No. | Denominacién | Codigo | Grado | Naturaleza Justificacion Criterio Basicos del
Conocimiento
MM a 14 B) Ingenieria
Unicamente se Industrial y
cuenta con 10 Afines.
profesionales para
estas actividades
misionales que se
gjecutan
actualmente con
11 contratistas.
Servicios Necesidad del | Administracion;
administrativos servicio. Ingenieria
: (Gerencia Administrativa
18 ngieesr‘s";j_io 219 01 CAR Administrativa) y Afines;
Ingenieria
Industrial ¥
Afines.
Servicios inter- | Necesidad del | Administracién;
operatividad y | servicio. Contaduria
banca virtual Publica;
ingenieria
Profesional Administrativa
17 Universitario 219 01 CAR y Afines;
Economia,
fngenieria
Industrial ¥
Afines.
Reporteria e | Necesidad del | Administracién;
informes servicio. Contaduria
plataformas Publica;
Ingenieria
Técnico Administrativa
18| Administrativo |57 |01 |CAR y Afines;
Economia;
ingenieria
Industrial y
Afines.

Fuente: elaboracion propia.

5.3.4. Planta global

El escenario de planta ideal propuesta por el estudio técnico que incorpora 42 creaciones, 3
supresiones definitivas y por tanto 24 modificaciones es de 174 empleocs.

Tabla 7 Planta global
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No. de s — "
Empleos Denominacién Cédigo | Grado | Naturaleza Nivel
DESPACHO DE GERENCIA GENERAL
Une (1) Gerente General 056 04 LNR Directivo
Uno (1) Asesor 105 01 LNR Asesor
Uno {1) Secretario Ejecutivo 425 04 LNR Asistencial
Uno (1) Auxiliar Administrativo 407 03 LNR Asistencial
Uno (1) Conductor 480 02 LNR Asistencial
Cinco (5} Empleos en Gerencia General
PLANTA GLOBAL
Secretario General de s
Uno (1) Entidad Descentralizada 084 03 LNR Dirsctivo
Cuatro {(4) Gerente 039 03 LNR Directivo
Uno (1) Jefe de Oficina 006 03 PER Directivo
Cinco (5) Director Operativo 009 02 LNR Directivo
Tres {3) Director Técnico 008 01 LNR Directivo
Uno (1) Director Administrativo 009 1 LNR Directivo
Uno (1) Director Financiero 008 1y LNR Directivo
Tres (3) Jefe de Oficina 005 01 LNR Directivo
Uno (1) Profesional Especializado 222 a5 CAR Profesicnal
Cuarenta y , . I .
tres (43) Profesional Universitario 218 04 CAR Profesicnal
Tre1n(t;3)z uno Profesional Universitario 219 a3 CAR Profesional
Cinco {8) Profesional Universitario 219 02 CAR Profesional
Seis (6) Profesional Universitario 219 01 CAR Profesional
Seis (6) Técnico Administrativo 387 01 CAR Técnico
Cuatro (4) Técnico Operativo 314 01 CAR Técnico
~Uno (1) Secretario Bilingte 420 04 CAR Asistencial
Veintidos (22) Auxiliar Administrativo 407 03 CAR Asistencial
Trece (13) Auxiliar Administrativo 407 04 CAR Asistencial
Uno (1) Auxiliar Administrativo 407 02 CAR Asistencial
. Auxiliar de Servicios ; ;
Seis (6) Generales 470 02 CAR Asistencial
Seis (8) Conductor 480 02 CAR Asistencial
. Auxiliar de Servicios . .
Cinco (5) Genarales 470 01 CAR Asistencial
169 Empleos en Planta Global
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No. de s .- .
Empleos Denominacion Codigo | Grado | Naturaleza Nivel
174 . Total Empleos en Planta

Fuente: Elaboracién propia.
5.4, ESCALA SALARIAL

El Proyecto de Resolucién implementa la escala salarial adoptada mediante la Ordenanza 14 de
2026 y formaliza la adopcion del Manual de Valoracidn de Empleos del Instituto para el Desarrollo
de Antioquia —IDEA—. Su fundamento normativo se apoya en las competencias constitucionales,
legales y estatutarias de la Junta Directiva, particularmente en lo dispuesto por la Constitucion
Palitica, la Ley 489 de 1998, 1a Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015 y la Resolucion 008
de 2014. Este marco juridico reafirma la autonomia administrativa y financiera del Instituto, asi
como su naturaleza dual como establecimiento publico departamental y como Instituto Financiero
de Fomento y Desarrollo Regional, condicién que exige una estructura organizacional
especializada y coherente con los principios de la funcién administrativa y las exigencias del
sistema financiero publico.

El documento destaca que la adopcion de la nueva escala salarial es resultado de un proceso
técnico adelantado por el Comité de Redisefio Institucional, el cual actué como Comision
Permanente de la Escala Salarial. Dicho comité, junto con una comisidn transitoria integrada por
servidores de distintos niveles ocupacionales, validd los analisis y criterios que sustentan fa
propuesta. Este proceso participativo permitic identificar la necesidad de una escala salarial que
garantizara proporcionalidad, progresividad y gradualidad, en armonia con el principio
constitucional de remuneracion minima, vital y mévil y con los lineamientos de gestion del talento
humano establecidos en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién -MIPG-.

La Resolucion también incorpora el Manual de Valoracién de Empleos como instrumento técnico
fundamental para la clasificacién de los cargos del Instituto. Este manual articula la estructura
salarial con factores organizacionales como la cultura institucional, los modelos de liderazgo y la
gestion por procesos, permitiendo una valoracion objetiva de los empleos y una asignacion
salarial coherente con las responsabilidades y competencias requeridas. Su elaboracion se
sustento en referentes de la Gobernacion de Antioquia y en criterios de equidad, sostenibilidad y
coherencia institucional, garantizando que la estructura salarial responda a las necesidades
reales del Instituto y a su mision de fomento y desarrollo regional.

Asimismo, La Resolucién incorpora los resultados de las mesas de trabajo y de los distintos
espacios de discusion institucional, en los cuales se evaluaron las observaciones ciudadanas, las
encuestas aplicadas a los servidores y los insumos técnicos aportados por las comisiones. Este
proceso permitié consolidar una propuesta integral que comprende la clasificacion de 90 empleos,
con las correspondientes transformaciones derivadas de la supresion y creacién de cargos, y la
adopcidon de esquemas de salario personalizado orientados a la proteccion de los derechos
laborales adquiridos. En particular, se garantiza que los servidores que actualmente perciben
asignaciones superiores a las fijadas para su empleo contintien devengandolas mientras
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permanezcan en el cargo, en cumplimiento de la Ordenanza 14 de 2026 y de los principios
constitucionales de progresividad, estabilidad y no regresividad en materia laboral.

Tabla 8 Servidores publices con salario personalizado ante la nueva escala salarial

No. Nombre completo Do;;u;::g::;de Nomenclatura
1 FRANKLIN HELI FORERC QUHROZ 16511698 Profesional Universitario 218-02
2 LUZ ENIT ARIAS RESTREPO 21529948 Profesional Universitario 218-02
3 MAURICIO CASTANO GRAJALES 8104977 Profesional Universitario 218-02
4 {1 SANDRA MILENA ALVAREZ ESTRADA 43637895 Profesional Universitario 219-02
5 JAQUELINE MEDRANC MONTCOYA 32242927 Profesional Universitario 218-02
§ | PABLO ANDRES BARRERA BOLANOS 1017172943 Profesional Universitario 218-03
7 1 BLANCA CECILIA VIVAS MOSQUERA 37001104 Profesional Universitaric 219-03
8 FABIAN DE JESUS JIMENEZ ARIAS 71689518 Auxiliar Administrativo 407-03
9 ANA MARY LUZ FRANCO PUERTA 39212334 Auxiliar Administrativo 407-03
10 LUIE GERMAN MARIN POSADA 098543748 Auxiliar Administrativo 407-03

Fuente: elaboracién propia

De acuerdo con la metodologia cuantitativa aplicada de puntos por factor salarial y minimos
cuadrados para los niveles Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial, y el método cualitativo para
el nivel Directivo que sustentan el presente estudio técnico en el marco del Proyecto de Redisefio
Institucional, se presenta la siguiente escala salarial propuesta para la vigencia 2025:

Tabla 9 Escala salarial propuesta 2025

GRADO NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL
DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL
o1 $12.171.451 | $11.193.625 $6.313.477 | $4.476 166 $ 3022312
02 $ 13.171.451 - $ 7.383.608 - $ 3.492.126
03 $17.227.336 - $ 8.453.735 - $ 3.961.940
04 FC $ 19.050.333 - $ 9.623.865 - $4.431.754
05 - - $ 10.593.994 - -

Fuente: elaboracion propia Equipo Redisefio.

Como consecuencia de lo anterior, se modifica el grado salarial de los siguientes empleos
con ocasion de la nueva escala salarial propuesta para el instituto:

Tabla 10 Modificacion salarial propuesta

Nivel

Nomenclatura actual

Nomenclatura propuesta

No. de
cargos
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Directivo Gerente Jefe de Oficina 006-01 1
Directivo Director Operativo 008-02 Director Operativo 009-01 3
Directivo Director Financiero 009-02 Director Financierc 009-01 1
Directive Director Técnico 009-02 Director Técnico 009-01 1
Directive Director Administrativo 009-02 Director Administrativo 009-01 2
Directivo Jefe de Oficina 006-02 Jefe de Oficina 006-01 2
Profesional | Profesional Especializado 222-04 | Profesional Especializado 222-05 1
Profesional | Profesional Universitario 219-04 Profesional Universitario 215-03 2
Profesional | Profesional Universitario 219-03 Profesicnal Universitario 219-02 5
Prefesional | Profesional Universitario 219-02 Profesional Universitario 219-03 5]
Técnico Técnico Operativo 314-02 Técnico Operativo 314-01 4
Técnico Técnico Operativo 314-02 Técnico Administrative 367-01 5
Asistencial | Auxiliar Administrative 407-07 Auxiliar Administrativo 407-04 13
Asistencial | Secretario Ejecutivo 425-07 Secretario Ejecutivo 425-04 1
Asistencial | Secretario Bilinglie 425-07 Secretario Bilingtie 425-04 1
Asistencial Auxiliar Administrative 407-06 Auxiliar Administrativo 407-03 2
Asistencial | Auxiliar Administrativo 407-05 Auxiliar Administrativo 407-03 1
Asistencial Auxiliar Administrativo 407-04 Auxiliar Administrativo 407-03 5
Asistencial Secretario 440-04 Auxiliar Administrativo 407-03 15
Asistencial Auxiliar Administrativo 407-03 Auxiliar Administrativo 407-02 1
Asistencial Celador 477-03 Auxiiiar de Servicios Generales 470- 2
02
Asistencial Auxiliar de Servicios Generales Auxiliar de Servicios Generales 470- 4
470-03 02
Asistencial Conductor 480-03 Conductor 480-02 7
Asistencial | Auxiliar de Servicios Generales Auxiliar de Servicios Generales 470~ 5
' 470-02 01
Total empleos reclasificacion salarial S0

Fuente: elaboracién propia, Equipo Redisefio,
5.5, RECLASIFICACION DE EMPLEOS PUBLICOS: MODIFICACION DE PLANTA

De acuerdo con Trujillo (2009)*, los empleos de una entidad estatal deben estar agrupados y
jerarquizados con fundamento en criterios técnicos como la naturaleza general de sus funciones,
las responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempefio. Esta forma de organizacion
técnica es lo que se conoce como clasificacion de empleos; por otro lado, la recfasificacién, como
operacién complementaria, consiste en la redefinicion de las funciones del cargo, sus
responsabilidades y/o los requisitos exigidos para su desempenio. Esa reclasificacién puede
consistir en una simplificacion, una ampliacién, una tecnificacién o cualquier otra forma de
variacién que no implique un cambio total de dichos elementos, pues si el cambio es fotal, ya no
se estaria ante una reclasificacion sino ante la supresién del cargo existente y la creacion de uno
nuevo. En tal sentido, para que exista reclasificacion se requiere una alteracidon en las funciones,
responsabilidades y/o requisitos del cargo, acompafiada de una pretensién de permanencia en

“ TRUJILLC CABRERA, Juan. “Andlisis econdmico de la supresién de cargos en la administracion publica,”
Revista Republicana, no. 6 (2009}, p.83
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el tiempo, pues la reclasificacidn exige que la modificacidn sea permanente, es decir, de caracter
indefinido.

El articulo 36 del Decreto 1569 de 1998 sefiala frente al concepto de reclasificacion lo siguiente:
“se entiende que un empieo ha sido reclasificado cuando, modificada ¢ no su denominacién
dentro de un mismo nivel jerarquico, se redefinan sus funciones, se le asignen mayores
responsabilidades, se exijan mayores calidades para su desempefio y se ubique en un grado
superior de la escala salarial correspondiente”. Este articulo posteriormente seria derogado por
el Decreto 2503 de 1998, que buscod fundamentar un sistema de empleo publico de cara al
principio de merite como fundamento del acceso y el ascenso en la carrera administrativa en los
distintos 6rganos y entidades del Estado. En ese sentido, con la derogatoria de este articulo la
figura de la reclasificacion del empleo, en el que inclusive se podria promover directamente a un
servidor a un nivel o grado superior sin concurso de mérito, perdié vigencia en el ordenamiento
juridico.

Frente a este tema, el Departamento Administrativo de la Funcién Pblica -DAFP- en el Concepto
169491 de 2014, sefiald que “en materia de provision de empleos hoy dia no existe la figura de
la reclasificacién”. En este concepto sefial6é que la persona que aspira a ascender u ocupar un
grado superior al empleo en el que ingresd, debe participar mediante un concurso de méritos.
Sefialo, ademas, que los empleos de carrera administrativa se proveen mediante los
nombramientos en periodo de prueba o en ascenso con las personas seleccionadas bajo el
sistema de méritos, garantizando la transparencia y la objetividad y la participacién de las
personas gue acrediten los requisitos para su desempefio. Concluyd que no es procedente el
ascenso en los empleos de carrera sin previo concurso de mérito, ya que el empleado de carrera
administrativa es libre de participar en los diferentes concursos de mérito, proceso en el que
puede ascender a cualquier cargo de superior jerarquia si cumplen con los requisitos y
condiciones sefalados para el cargo y en la convocatoria misma. Ademas, resalté que “no es
procedente que la administracion a motu proprio nombre a los empleados en un nivel jerérquico
superior, por el hecho de acreditar una formacion superior al def empleo que desempefian, sino
que debe el servidor publico concursar en el empleo al que aspire y superar el respectivo concurso
publico meritocratico que le permita acceder a cargo publico de mayor nivef .

En este Concepto se trae a colacién el concepto emitido con Radicado No 2-35-2008-000313 del
29 de enero de 2008, de la Comisién Nacional del Servicio Civil, en el que se establece que, en
el marco de la creacién y supresion de empleos, los empleados de carrera tienen un derecho
preferencial y pueden ejercer empleos de nivel o grado superior bajo la figura del encargo, asi
como ser beneficiarios de la comisién para desempefiar empleos de libre nombramiento v
remocion siempre que se acrediten los requisitos, aptitudes y demés condiciones del cargo.
Sefiald ademas, que en la actualidad no es posible que un empleado con derechos de carrera
sea ascendido sin previo concurso de méritos, aclarando que cuando se cumplen los requisitos
para ser encargado en un empleo de grado o nivel superior no se requiere Ja renuncia, salvo que
se desee aceptar y tomar posesién de otro empleo, en el cual se cuente con nombramiento en
provisionalidad o de libre nombramiento y remocién y el empleado no tenga interés en e! derecho
a que se le otorgue comision para desempefiar esta Gltima clase de empleo.
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De lo expuesto, se tiene que, cuando se modifica la denominacién del empleo, se redefinen las
funciones, asi como las responsabilidades, las calidades requeridas y la escala salarial, se debe
acudir a la figura de la supresion o creacién de empleos, de acuerdo con las reglas generales que
vinculan a las entidades territoriales.

Conforme a lo anterior, el articulo 228 del Decreto Ley 019 de 2012 (modifica el articulo 46 de la
Ley 909 de 2004) al regular las reformas de plantas de personal de las entidades de la rama
ejecutiva en los ordenes nacional y territorial, ya sea para la supresién o creacién de empleos,
establece tres exigencias (i) que toda reforma debe estar motivada y fundarse en necesidades
del servicio o en razones de modernizacion de la Administracion; (i) que esa motivacién debe
respaldarse en estudios o justificaciones técnicas elaborados por la propia entidad bajo las
directrices del DAFP y de la ESAP; y (iii) para el orden nacional toda modificacidn de la planta de
personal de las entidades nacionales debe ser aprobada por el DAFP, exigencia que no se
extiende a las entidades del orden territorial.

En el mismo sentido, el Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica”, desarrolla el concepto de motivacion de la
modificacion de la planta de empleos de las entidades puiblicas, estableciendo que tales reformas
deben estar fundadas en las necesidades del servicio o en razones de modernizacion de la
entidad, el estudio técnico establece que tal modificacién puede obedecer a (i) fusidn, supresién
0 escision de dependencias o modificacion de sus funciones; (i) cambios en la mision u objeto
social o en las funciones generales de la entidad; (iii) traslado de funciones o competencias entre
organismos; (iv) supresion, fusion o creacion de dependencias o modificacién de sus funciones;
(v) mejoramiento o introduccion de procesos, produccion, de bienes o prestacion de servicios; (vi)
redistribucion de funciones y cargas de trabajo; (vii) introduccidn de cambios tecnolégicos; (viii)
cuiminacion o cumplimiento de planes, programas o proyectos cuando los perfiles de los empleos
involucrados para su ejecucion no se ajusten al desarrollo de nuevos planes, programas o
proyectos o a las funciones de la entidad; (iv) racionalizacién del gasto publico; (x) Mejoramiento
de los niveles de eficacia, eficiencia, economia y celeridad de las entidades publicas.

Adicionalmente el paragrafo primero del articulo ibidem sefiala que todas las modificaciones de
plantas deben realizarse dentro de criterios de razonabilidad, proporcionalidad y prevalencia del
interés general. Por otro lado, establece que cuando se reforme total o parcialmente la planta y
se incorpore a quienes venian ejerciendo los cargos suprimidos en calidad de provisionales en
cargos iguales o equivalentes, esa incorporacién no tendra la calidad de nuevo nombramiento.

Frente a esto, el articulo 44 de la Ley 909 de 2004 regula los derechos de los empleados de
carrera administrativa cuando su cargo es suprimido como consecuencia de liquidacion,
reestructuracion, supresién o fusion de entidades, organismos o dependencias, traslado de
funciones entre entidades, o modificacién de planta de personal. En ese sentido, sefiala gue
cuando un cargo de carrera es suprimido, este tipo de empleados tiene el derecho preferencial a
incorporarse en un empleo igual o equivalente en la nueva planta de personal creada. Si ello no
es posible, puede optarse por la reincorporacién a un empleo igual o equivalente o a recibir una
indemnizacion con ocasién de esto. Para entender el concepto de empleo igual o equivalente, el
Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.11.2.3 establece que un cargo es equivalente a otro
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cuando se cumplen tres condiciones (i) que tenga asignadas funciones iguales o similares; (i)
que exija requisitos de estudio, experiencia y competencias laborales iguales o similares, y (iii)
que tenga una asignacion basica mensual igual o superior a la del cargo suprimido. Frente a esta
tltima condicidn, sefiala que la diferencia salarial no puede superar los dos grados siguientes de
la escala cuando los empleos se rigen por la misma nomenclatura, o el diez por ciento (10%) de
la asignacion basica cuando se les aplica nomenclatura diferente.

En igual sentido, el articulo 2.2.11.2.1 del Decreto 1083 de 2015, reitera el derecho preferencial
cuando el empleo es suprimido por las causas previstas en el articulo 44 de la Ley 909 de 2004,
agregando que (i) mientras se produce la reincorporacién, la inscripcion del ex empleado en el
Registro Publico de Carrera continua vigente, con una anotacion que refleja su situacion, de modo
gue no pierde sus derechos de carrera durante ese periodo; (i) una vez efectuada la
reincorporacion, la inscripcidn se actualiza y el empleado contintia con los mismos derechos de
carrera que tenia al momento de la supresion; (iii) si la reincorporacién no es posible dentro del
termino previsto en el decreto-ley, el ex empleado tiene derecho a la indemnizacion y es retirado
del Registro Publico de Carrera.

La Corte Constitucional en la Sentencia T-374/00, siguiendo la Sentencia C-527/94, sefiald que
la pertenencia a la carrera administrativa confiere a los empleados escalafonados estabilidad en
el empleo; sin embargo, esa circunstancia no obliga al Estado a mantener indefinidamente los
cargos gue estos ocupan, pues pueden existir razones y situaciones que justifiguen su supresion.
En tal sentido, la estabilidad, no significa que el empleado sea inamovible y tampoco impide que
fa Administracion, por razones de interés general ligadas a la eficacia y eficiencia de la funcién
publica, suprima determinados cargos cuando ello sea necesario para que el Estado cumpla sus
cometidos.

En relacion con este tema, el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica en el Concepto
592161 de 2023, sefiald que “el derecho preferencial es una regla en beneficio de los empleados
de carrera y una obligacion para la Administracidén de incorporar en los empleos de la nueva
planta de personal a quienes se les ha suprimido su cargo, asi como de reincorporar, después
del retiro, cuando el empleado opte por ello o recibir la correspondiente indemnizacion™®. Por
ello, si el exempleado, opta por la indemnizacion, perdera los beneficios por su vinculacion con
su entidad empleadora, toda vez que su vinculacién legal y reglamentaria se terminéd como
consecuencia de optar por la indemnizacion al suprimir su empleo de la planta®’.

i La modificacién de empleos en el nivel territorial.

Ahora bien, debe tenerse en cuenta que el Decreto Ley 785 de 2005 " por ef cual se establece el
sistema de nomenclatura y clasificacién y de funciones y requisitos generales de los empleos de
las entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004", define en
su articulo 2 que el empleo es el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades asignadas a
una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo; por otro lado, este Decreto
clasifica los empleos bajo el sistema de niveles jerarquicos, estableciendo en el nivel territorial

5 Asi como en el Concepto 006361 de 2024 y 069261 de 2024.
9 Asl o sefiald el DAFP, en Concepto 132711 de 2021.
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los empleos de directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial, cada uno con funciones
diferenciadas. Los articulos 1'y 27 del Decreto ibidem, establecen que lo sefialado en esta norma
es de obligatorio cumplimiento en las entidades del nivel territorial.

A su vez, el Consejo de Estado™ ha sefialado que las autoridades territoriales pueden ajustar sus
plantas de personas de acuerdo con las funciones y competencias propias de cada cargo. Frente
a este tema ha resaltado que existe una competencia compartida entre el legislados (Ley 809 de
2004} y el ejecutivo, ya sea de orden nacional (Decreto ley 785 de 2005) o del orden territorial
(Decreto 103 de 2006), donde el legislador concediendo facultades extracrdinarias al Presidente
expidid el Decreto 785 de 2005 por el cual se reglamenta “ef sistema de nomenciatura y
clasificacion y de funciones y requisitos generales de los empleos de fas entidades territoriales
que se regufan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004." También, ha precisado que ni el
Estado ni sus instituciones estan obligados a mantener plantas de personal permanentemente
rigidas e inamovibles que les impidan adecuarlas a las necesidades funcionales de Ia
administracion y, esencialmente, a las exigencias de una prestacion de servicios agil, eficaz y
diligente en el ejercicio de sus competencias. A raiz de esto, dentro del marco legal, las
autoridades deben promover vy ejecutar los ajustes a su planta de personal que les permitan
alcanzar los objetivos propios de cada cargo, como elemento sustancial del compromiso estatal
con la administracion pablica.

Sobre este tema, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, en concepfo del 5 de
Septiembre de 2023 sefialé lo siguiente: "En todo caso, recuerde que la modificacién, creacion o
supresion de cargos en las entidades del Estado cualquiera sea su orden, debe responder a
necesidades del servicio, por lo que, debe justificarse y motivarse técnicamente para que
responda a la necesidad que se pretender suplir. Por lo tanto, tenga en cuenta, que, en el caso
de la consulta, la modificacion de grados de un empleo requiere siempre suprimir y crear empleos,
en ningun caso, el manual de funciones es la herramienta para adelantar estas acciones”.

Esta misma logica, también subyace, por gjemplo, a la reubicacion de servidores de carrera
administrativa en otra dependencia de la misma entidad. Como lo ha sefialado el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica en el Concepto 247301 de 2023. En este escenario, y sobre
todo en el marco de las plantas globales, donde no se asigna el empleo a una dependencia
especifica, sino que los -agrupa en la entidad general, dicha reubicacion resulta viable, sin
embargo, no pueden desconocerse las funciones propias de los empleos; ademas, la reubicacion
no implica cambio de empleo, por lo que las funciones generales y los requisitos minimos siguen
siendo los mismos, y el empleado no debe posesionarse nuevamente. En ese sentido, las

52 Consejo de Estado, Seccion Segunda, Sentencia del 3 de noviembre de 2011, Rad. 25000-23-24-000-2008-00507-
01 (0335-11}, C.P. Victor Hermnando Alvarado Ardila. En este proceso se pretendia la declaratoria de nulidad del articulo
4 del Decreto 103 de 17 de marzo de 2006, expedido por el alcalde Mayor de Bogota, por medio del cual ajusto la

planta de personal de la Secretaria de Gobiemo a la nueva nomenclatura y clasificacion de empleos fijada en el Decreto
ley 785 de 2005.
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funciones que se ejerceran en la nueva dependencia deben ser de la misma naturaleza y del
mismo nivel jerarquico del cargo del cual es titular el funcionario, de tal forma que no se
desnaturalice el empleo. De ahi, que la reubicacidn con propésito y funciones diferentes a las del
empleoc del que se es fitular no es procedente pues se estaria ante un empleo distinto.

ii. Naturaleza juridica del IDEA y competencias.

El Instituto para el Desarrollo de Antioquia -IDEA- es un establecimiento plblico de caracter
departamental, descentralizado, de fomento y desarrollo, dotado de personeria juridica,
autonomia administrativa y patrimonio independiente. Fue creado por la Asamblea Departamental
de Antioguia mediante la Ordenanza 13 de 1964, siendo el primer instituto de fomento y desarrollo
regional en Colombia.

En tanto establecimiento publico, ef IDEA cuenta con personalidad juridica propia reconocida en
su acto de creacién, y su objeto es limitado y especifico, conforme a lo dispuesto en dicha
ordenanza o en las normas gue la modifiquen. Esta caracteristica lo distingue de las entidades
territoriales, cuya actividad tiene un objeto de naturaleza genérica. Frente a la planta de personal,
es importante acudir a las siguientes normas para determinar el alcance de la autonomia de la
entidad para disponer y estructurarla:

En la Ordenanza 13 de 1964, "Por la cual se crea el Instituto para el Desarrolio de Antioguia”
establece en el articulo 10: "[...] Son funciones principales de la Junta: a) — Crear los empleos
que juzgue necesarios, sefialarles funciones y remuneracion ajustandose a la nomenclatura y
escala de salarios que rija para el personal al servicic del Departamento, salvo los casos no
contemplados en las ordenanzas y con respecto a los cuales puede fijar asignaciones mientras
la Asamblea provee lo conducente y hacer los nombramientos correspondientes. La Junta podra,
sin embargo, delegar en el Gerente la facultad de hacer cierfos nombramientos de
empleados;” (énfasis fuera de texto).

En la Resolucién de Junta Directiva N, 006 del 2014 del instituto para el Desarrollo de Antioguia
-IDEA-, en el articulo 13 concretamente su numeral tercero dispone: “[...] De las Funcicnes de la
Junta Directiva, Son funciones de la Junta Directiva del IDEA: [...] Crear, suprimir y modificar
cargos, con sujecion a las normas legales y sefialarles funciones”. La asignacion salarial de los
servidores sera fijada consultando las politicas establecidas a nivel Departamental sobre la
materia®. Estas normas remiten a la autonomia administrativa del IDEA, en lo referente a la
supresian, creacién y modificacién de su planta de personal.

En conclusién, la reclasificacion de un empleo, entendida como mecanismo auténomo que
permite modificar la designacion, el contenido funcional, los requisitos y el grado salarial de un
cargo, no constituye una institucion juridica vigente en el ordenamiento colombiano. Como se
sefiald, el articulo 36 del Decreto 1569 de 1998, que le daba sustento a esta figura, fue derogado
por el Decreto 2503 de 1998, y frente a esto, el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica ha sefialado que en la actualidad en materia de provision de empleos no existe la
institucion de la reclasificacion.
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De ello se deriva que cualquier modificacién sustancial de las funciones, responsabilidades,
requisitos o grado salarial de un emplec no pueda realizarse a través de la reclasificacion, sino
que debe desarrollarse directamente por medio de la supresién del cargo existente y la creacion
de uno con las caracteristicas requeridas. Este Gltimo mecanismo se ha disefiado precisamente
para garantizar que las modificaciones a las plantas de personal respondan a necesidades reales
del servicio, estén sustentadas en estudios técnicos y respeten el principio de mérito que rige el
acceso al servicio pablico.

En consecuencia, el IDEA, como establecimiento plblico del orden territorial con autonomia
administrativa para modificar su planta de personal, debe acudir al mecanismo de la supresion y
creacién de empleos cuando pretenda modificar designaciones, funciones, requisitos, grado
salarial y demas de los cargos. Esto implica la elaboracién del correspondiente estudio técnico,
la expedicién del acto administrativo que adopte la nueva planta y el cumplimiento de las
garantias previstas en favor de los servidores de carrera si sus cargos modificados. De esta
manera, se garantiza que cualquier cambio en las decisiones sobre la planta de personal
respondan efectivamente a la necesidad del servicio y al interés general y no a motivaciones
ajenas a la prestacion adecuada del servicio.

5.6. MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y DE COMPETENCIAS LABORALES
5.6.1. Fundamentacion tedrica del manual de funciones

Principios del manual de funciones
El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se rige bajo los siguientes
principios:

a. Actualidad. El manual es un instrumento de gestién que permite atender necesidades
actuales o venideras en la organizacion. Con tal propdsito, se hacen las cotrespondientes
actualizaciones para atender oportunamente los cambios normativos y organizacionales
a que haya lugar.

b. Armonizacion interna. Es un instrumento que facilita el cumplimiento del plan estratégico
institucional, los procesos y procedimientos, los planes operativos y las metas y funciones
de la entidad plblica.

c. Correspondencia externa. El contenido refigja los cambios del ordenamiento normativo,
las politicas pulblicas, los planes de desarrollo, los programas de gobiemno y los
lineamientos o estrategias sectoriales.

d. Objetividad. La conformacién es el resultado de la aplicacién de instrumentos vy
herramientas técnicas, con estandares para su construccion e implementacion para
responder a necesidades generales de la entidad y no a necesidades particulares de sus
agentes.

e. Integralidad. Se incluyen todos los empleos de planta de la entidad publica. No esta
prevista la existencia juridica de empleos publicos que no estén incluidos en el manual.

f. Unidad. En los 6rganos o entidades publicas en que se disponga la conformacion de
diferentes plantas de empleos, se tendra un manual para cada una.
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g. Gestién por resultados. El manual esta orientado a la generacion de productos y servicios
cde la dependencia y de la entidad, con estandares de calidad.

h. Desarrolio de competencias y capacidades. Esta orientado al desarrollo de competencias
y capacidades de los servidores ptiblicos y propende por el cumplimiento y fortalecimiento
de los objetivos y metas institucionales.

5.6.2. Insumos para elaborar el manual de funcicnes

La elaboracién del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales en el IDEA se
fundament6 en diferentes elementos organizacionales a saber:

Estatuto General.

Estructura organico — administrativa.

Modelo de Operacion por Procesos —MOP-

Plataforma estratégica.

Acto administrative de planta nomenclatura y clasificacion.

Acto administrativo de distribucion de empleos. _

Acto administrativo que adopta el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales actual.

Planta global de empleos vigente.

Cferta Publica de Emplecs de Carrera (OPEC).

Sistema Nacional de Informacién de Educacién Superior (SNIES).

Naturaleza general de las funciones; minimos y maximos para la asignacion de requisitos;
requisitos de los empleos; equivalencias entre estudios y experiencias.

. & & * &

* * & »

5.6.3. Estructura y contenido del manual de funciones

El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales es un acto administrativo de
caracter general y abstracto, que tiene como finalidad ser un mecanismo de organizacion
administrativa dentro de las entidades publicas. Al respecto, puede destacarse que este tipo de
actos es una manifestacion del principio de legalidad, esto es, el cumplimiento en estricto sentido
de las funciones gue deben desempefiar los empleados publicos dentro de una entidad publica®™.
De igual manera, este tipo de actos posibilita el disefio de la estructura organizacional a nivel
global, lo que conduce a decidir aspectos como la cantidad, la naturaleza y el contenido funcional
de los empleos requeridos, con su clasificacion.

Esta forma de estructura permite comprender ia existencia de planta de personal que puede
concebirse como la determinacion, tanto cualitativa como cuantitativa, de los empleos publicos
que integran una entidad a efectos de cumplir los fines constitucionales y legales. La
consagracion constitucional de esta nocién y las caracteristicas basicas del empleo publico, que
estan regulados en los articulos 122, inciso 1.9, y 125, inciso 3, que prescriben:

52 CONSEJO DE ESTADOC, Seccién Segunda, Subseccién A. Sentencia de! 10 de octubre de 2019,
Radicacién nimero: 11001-03-25-000-2016-00722-00(3233-16). C.P. William Hernandez Gomez.
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[...] Articulo 122, No habrd emplec plblicc que no tenga funciones detalladas en ley o
reglamento y para proveer los de cardcter remunerado se requiere gue estén contemplados
en la respectiva planta y previstos sus emolumentos en el presupuesto correspondiente

[...] Articulo 125.El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en ios mismos, se haran previo
cumplimiento de los requisitos y condiciones que fiie 1a ley para determinar los méritos y
calidades de los aspirantes {...]

El concepto de empleo plblico fue regulado en la Ley 909 de 2004, cuyo articulo 19 caracteriza
esta institucién como el *nucleo basico de la estructura de la funcidén plblica’, entendiendo que
se frata tanto del conjunto de funciones, tareas y responsabilidades asignadas a una persona,
como de las competencias necesarias para ejercerlas, todo lo cual debe propender por un fin que
es la realizacion de los planes de desarrollo vy de los fines estatales®. Teniendo en cuenta esta
nocién, se aludan a dos tépicos para comprender la estructura del Manual Especifico de
Funciones y Competencias y Laborales del Instituto: i) Estructura basica del Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales y la elaboracién de funciones; ii) La
determinacion de los nlcleos basicos del conocimiento y las disciplinas académicas de los
diferentes empleos publicos del Instituto.

Estructura basica del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales y la
elabeoracién de funciones

Los articulos 2.2.3.8,2.2.4.5,2.24.7,2.2.4 8y 2.2.4.10 del Decreto 1083 de 2015 modificado por
el Decreto Nacional 815 de 2018, determina que los manuales especificos de funciones y de
competencias laborales deben contener:

a) Laidentificacion y ubicacion del empleo.

b) El contenido funcional: que comprende el proposito y la descripcién de funciones esenciales del
empleo.

¢} Las competencias funcionales: que precisaran y detallaran los criterics de desempefio o resultados
de la actividad laboral, los conocimientos basicos o esenciales que corresponden con cada criterio
de desempefio del emplec, los contextos en donde deberén demostrarse las contribuciones del
empleado, v las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales del empleado.

d) Las competencias comportamentales: que comprenden las competencias comunes a los
servidores publicos v las competencias por nivel jerarquico.

e} Los requisitos de formaciaon académica y experiencia.

Sin embargo, el articulo 2.2.3.6 del Decreto 1083 de 2015 en concordancia con el Articulo 24 del
Decreto-Ley 785 de 2005 dispone que para el ejercicio de los empleos correspondientes a los
diferentes niveles jerarquicos que tengan requisitos establecidos en la Constitucion Politica o en
la ley, se acreditan los alli sefialados, sin que sea posible modificarlos o adicionarlos en los
manuales especificos de funciones y de competencias laborales. El Paragrafo 2 del articulo
2.2.5.1.5 del Decreto 648 de 2017 gue modifico y adiciond el Decreto 1083 de 2015, por su parte,
establece que cuando los requisitos para el desempefio de un cargo estén regulados en la
Constitucién Politica, en la ey o en los decretos reglamentarios, los manuales de funciones y de

54 thidem.
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competencias laborales se limitan a transcribir estos, por lo que no pueden establecer requisitos
adicionales. '

Posterior a estas precisiones que deben tener en cuenta el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales del Instituto, se fundamentaron los siguientes aspectos:

a) La reciente reestructuracion administrativa del IDEA, junto con ia adopcién de la nueva
escala salarial y las reformas en la planta de personal, exige una actualizacion integral del
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales. Este ajuste debe responder
a la logica de una planta global y a las necesidades derivadas del Proyecto de Redisefio
Institucional, garantizando gue cada empleo esté claramente definido en cuanto a su
naturaleza, denominacidn, propdsite principal y funciones generales, en coherencia con
la normativa vigente sobre la regulacién de la funcién publica.

b) La propuesta de Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se adecua
a los lineamientos técnicos expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcién
Plblica en la Guia para establecer o modificar el manual de funciones y de competencias
laborales v2 de 2018, y lineamientos normativos dispuestos por el Decreto 1083 de 2015
Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica.

¢} De acuerdo con sus particularidades se establecieron funciones comunes por niveles en
un funciograma, de acuerdo con lo regulado por el Decreto 1083 de 2015. En esta linea,
cada nivel -directivo, profesional y asistencial- tiene unas funciones comunes,
independiente del proceso y dependencia a la cual estan relacionados.

d) Se elaboraron las funcicnes del Instituto, de acuerdo con los lineamientos técnicos
expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica en la Guia para
establecer o modificar el manual de funciones y de competencias laborales v2 de 2018.
Por tanto, cada funcion fue redactada bajo una construccién gramatical: un verbo rector,
un objeto y una condicion.

e) Se ajustaron funciones dentro del Proyecto Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales, de acuerdo con la naturaleza especial que tiene el Instituto para
el Desarrollo de Antioquia —IDEA-~ no solo de ser un establecimiento publico, sino también
un instituto de Fomento y Desarrollo Regional, que tiene un control especial por parte de
la Superintendencia Financiera.

f) La actualizacién del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se
sustento en una revision integral de los procesos institucionales, las funciones asignadas
a cada dependencia y los procedimientos vigentes. Este ejercicio permitid identificar
duplicidades, vacios y oportunidades de mejora, garantizando que la esfructura funcional
refleje con mayor precision las responsabilidades y competencias requeridas en el marco
de la normativa aplicable.

g) La elaboracion de las fichas de los nuevos empleos en el marco del Proyecto de Redisefio
Institucional constituye un paso clave para asegurar la coherencia entre la planta global y
las funciones especificas de cada dependencia. Estas fichas se disefiaron considerando
la estructura de procesos y los procedimientos institucionales, lo que garantiza que cada
cargo responda de manera precisa a las necesidades operativas y estratégicas del IDEA,
en armonia con la normativa vigente sobre la funcién publica. De esta manera, las fichas
no solo definen la denominacién, propésito y funciones generales de los emplecs, sino
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que también integran los niicleos basicos del conocimiento y las competencias requeridas
para su desempefio. Este enfogue permite consolidar un manual actualizado,
normativamente sélido y técnicamente aplicable, que fortalece la transparencia, la
eficiencia y la claridad en la gestion del talento humano dentro de la institucion.

Se propone la separacion de las fichas de la Direccién de Talento Humano con el objetivo
de garantizar que el proceso de nomina y prestaciones sociales sea gestionado por
profesionales especializados en disciplinas administrativas y econémicas. Esta medida
busca asegurar que las funciones criticas relacionadas con la némina, la seguridad social
y las prestaciones sociales estén en manos de perfiles con formacion técnica pertinente,
lo que fortalece la calidad, la precision y la transparencia de los procedimientos
institucionales. De esta manera, se promueve la coherencia entre las competencias
profesionales y las responsabilidades asignadas, evitando la dispersion de tareas y
asegurando un mayor nivel- de especializacién. El ajuste organizacional contribuird a
optimizar la eficiencia operativa, reducir riesgos de error y consolidar la confianza enh la
gestion de los recursos humanos, alineando la practica institucional con estandares de
profesionalismo y normatividad vigente.

Se propone la creacion y ajuste de las funciones de los empleos que se han perfilado para
el procedimiento de Gestion de Garantias en el Instituto con el fin de generar niveles de
responsabilidad en dichos empleos y contribuir al cumplimiento de las disposiciones
establecidas por las instancias competentes en materia de aseguramiento y respaldo de
las operaciones del Instituto.

En el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se garantiza la
proporcionalidad y gradualidad en la exigencia de requisitos académicos y de experiencia
profesional, de manera que los empleos de cada nivel correspondan al grado de
responsabilidad asignado. En este marco, los cargos de nivel directivo y asesor exigen
requisitos superiores a los establecidos para los niveles profesional, técnico y asistencial.

De acuerdo con lo anterior, el Instituto tiene la potestad de modificar y ajustar las funciones, hacer
los trastados y las reubicaciones dentro de una Planta Global, garantizando una debida
motivacion del acto administrativo, fundada en necesidades del servicioc y en las demas
particularidades que se presentan. Este tipo de posibilidades se conoce como el jus variandi, que
para el Derecho Adminisirativo como la facultad de autoorganizacion de la Administracion
Publica. Al respecto, Rincén Cordoba expresa:

Las posibilidades son amplias, no se circunscriben sdlo a los supuestos de supresion y
reclasificacion de puestos de trabajo o al cambio de fa Administracién-ermpleadora, abarcan
posibilidades, que van desde encomendar transitoriamente tareas hasta las posibilidades de

~ordenar desplazamientos y traslados sin que para ello sea necesaria la modificacién de las

plantas de personal. Asi, las afectaciones pueden operar con cardcter temporal o definitivo e
implicar redistribucion de los efectivos o, incluso, de los puestos de trabajo. De nuevo, en este
ambito, se reconocer discrecionalidad y se impone, también, el limite de la mayor justificacion
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junto con la obligacion de respetar la dignidad, formacién y promocion gue detentan fos
funcionarios®,

Asi las cosas, las entidades pUbtlicas, como el Instituto para el Desarrollo de Antioguia —IDEA-
tiene la potestad de hacer las modificaciones dentro de su planta global, con la condicién de que
no implique una desmejora o violacién de los derechos y garantias laborales de sus empleados.
Para ello, deben tener en cuenta el marco legal del IDEA con respecto a la normatividad del
Departamento Administrativo de la Funcién Plblica ~DAFP-.

La determinacién de los nicleos basicos del conocimiento y las disciplinas académicas
de los diferentes empleos publicos del instituto

El articulo 2.2.3.5 del Decreto 1083 de 2015 en concordancia con el Articulo 23 del Decreto-Ley
785 de 2005, establece que para ios empleos que exijan como requisito el titulo o la aprobacién
de estudios en educacién superior, en los manuales especificos de funciones y de competencias
laborales deben identificarse los Nucleos Basicos del Conocimiento -NBC- que contengan las
disciplinas académicas o profesiones, de acuerdo con la clasificacion definida en el Sistema
Nacional de Informacion de la Educacion Superior -SNIES-; con el fin de posibilitar el acceso al
empleo publico en igualdad de condiciones de quienes tienen una profesion perteneciente a una
misma area del conocimiento. Se observa que el art. 2.2.3.5 remite al art. 23 del Decreto Ley 785
de 2005, el cual dispone:

Articulo 23. Disciplinas académicas. Fara el efercicio de los empleos que exijan como
requisito el titulo o la aprobacién de estudios en educacion superior en cualquier modalidad,
en fos manuales especificos se determinarén las disciplinas académicas teniendo en
cuenta la naturaleza de las funciones del empleo o el drea de desempefio. (énfasis fuera de
texto).

Entonces, el articulo 23 del Decreto Ley 785 de 2005, obliga a determinar las disciplinas
academicas en los manuales; por otra parte, el articulo 2.2.3.5 obliga a identificar los NBC. En
otras palabras, en los manuales debe expresarse los dos elementos como se establecié en el
proyecto de Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales que pretende adoptarse
por ef IDEA.

Para determinar los ntcleos basicos del conocimiento y las disciplinas académicas en las
diferentes dependencias y procesos institucionales, se hizo un analisis de las funciones de las
dependencias y procesos institucionales, teniendo en cuenta las profesiones que tienen los
empleados del IDEA. Al revisar los propésitos de cada dependencia y contrastarlos con los
perfiles de formacién de los empleados, se logra una caracterizacion mas precisa de los saberes
que sustentan la gestion institucional. Este analisis de proporcionalidad y razonabilidad garantiza
que las areas de conocimiento asignadas no sean arbitrarias, sino que respondan a la naturaleza

5 RINCON CORDOBA, Jorge lvan. Derecho Administrativo Laboral. Empleo piiblico, sistema de
carrera administrativa y derecho a la estabilidad laboral. Bogota: Universidad Externado de Colombia, 2010.
p. 528.
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de los procesos, fortaleciendo la coherencia entre la misién institucional y las capacidades
técnicas disponibles.

De esta manera, se obtiene un mapa de referencia que facilita la planeacién estratégica, la
asignacion de responsabilidades y la optimizacién de recursos humanos. Los nucleos basicos del
conocimiento y las disciplinas académicas identificadas se convierten en insumos normativos y
practicos para la elaboracion de manuales, matrices y guias de gestion, asegurando que cada
dependencia cuente con el respaldo académico y profesional adecuado. Ademas, este enfoque
contribuye a la transparencia y a la eficiencia administrativa, pues permite demostrar que las
decisiones sobre perfiles y funciones se fundamentan en criterios técnicos y objetivos, alineados
con las necesidades reales de la institucion.

Equivalencia de estudios por experiencia profesional: la no aplicacién de la experiencia
profesional relacionada

l.a equivalencia de estudios por experiencia busca establecer estimulos dentro de la planta de
personal. En tal sentido, el IDEA posibilité mediante la Resolucién 05 de Junta Directiva «Por la
cual se adopta el Manual Especifico de Funcicones y de Competencias Laborales para los empleos
de la Planta de Personal del Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-» la aplicacién de las
equivalencias para los empleos que lo requieran, segun la jerarquia, las funciones, las
competencias y las responsabilidades de cada empleo, a excepcidn de los siguientes empleos: i)
Profesional especializado en Ciberseguridad, por la necesidad de una experiencia cualificada en
el tema, teniendo en cuenta lo dispuesto por la Superintendencia Financiera; ii) Técnico en
Gestion Documental por la Resolucién 629 de 2018 del Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica; y i) Profesionales de la Oficina de Control interno no se establecié ia aplicacién
de equivalencia de estudios por experiencia, al considerarse que los profesionales que hagan
parte de la Dependencia deben tener experiencia profesional relacionada en los procesos gue
seran auditados.

En consecuencia, el IDEA adoptd la equivalencia entre estudios y experiencias dispuesta en el
articulo 25 del Decreto Ley 785 de 2005 para los demas empleos del Instituto, cuyo tenor literal
prescribe:

ARTICULO 25. Equivalencias ‘entre estudios y experiencia. Las autoridades territoriales
competenies, al establecer el manuai especifico de funciones y de requisitos, no podrén
disminuir los requisitos minimos de estudios y de experiencia, ni exceder los maximos
sefialados para cada nivel jerarquico. Sin embargo, de acuerdo con la jerarquia, fas funciones,
las competencias y las responsabilidades de cada empleo, podran prever la aplicacién de las
siguientes equivalencias:

25.1 Para los empleos pertenecientes a los niveles Directivo, Asesor y Profesional:

25.1.1 El titulo de posgrado en la modalidad de especializacion por:

25.1.1.1 Dos (2) afios de experiencia profesional y viceversa, siempre que se acredite i titulo
profesional, o

25.1.1.2 Titulo profesional adicional al exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre
y cuando dicha formacién adicional sea afin con las funciones del cargo, o
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25,1.1.3 Terminacion y aprobacion de estudios profesionales adicionales al titulo profesional
exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre y cuando dicha formacién adicional sea
afin con las funciones del carge, v un (1) afio de experiencia profesional.

25.1.2 Bl titulo de posgrado en la modslidad de maestria por:

25.1.2.1 Tres (3} afios de experiencia profesional y viceversa, siempre que se acredite el titulo
profesional, o

25.1.2.2 Titulo profesional adicional al exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre
y cuando dicha formacién adicional sea afin con las funciones del cargo, o

25.1.2.3 Terminacidn y aprobacion de estudios profesionales adicionales al Htule profesional
exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre y cuande dicha formacién adicional sea
afin con las funciones del cargo, y un (1) afio de experiencia profesional.

25.1.3 Eltitulo de posgrado en la modalidad de doctorado ¢ posdoctorado, por:

25.1.3.1 Cuatro (4) afios de experiencia profesional y viceversa, siempre que se acredite &l
titulo profesional, o

25.1.3.2 Titulo profesional adicional al exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre
y cuando dicha formacion adicional sea afin con las funciones del cargo, o

25.1.3.3 Termingcion y aprobacion de estudios profesionales adicionales al titulo profesicnal
exigido en el requisito del respectivo empleo, siempre y cuando dicha formacion adicional sea
afin con las funciones del cargo, y dos (2) afios de experiencia profesional.

25.1.4 Tres (3) afios de experiencia profesional por titulo profesional adicional al exigido en el
requisite del respectivo empleo.

25.2 Para los empleos pertenecientes a los hiveles técnico y asistencial:

25.2.1 Titulo deformacion tecnolégica o de formacién técnica profesional, por un (1) afio de
experiencia relacionada, siempre y cuando se acredite la terminacién vy la aprobacion de los
estudios en la respectiva modalidad.

25.2.2 Tres (3) afios de experiencia relacionada por titulo de formacién tecnologica o de
formacion técnica profesional adicional al inicialmente exigido, y viceversa,

25.2.3 Un (1) afio de educacién superior por un (1) afio de experiencia y viceversa, o por seis
(6) meses de experiencia relacionada y curso especifico de minimo sesenta (60} horas de
duracion y viceversa, siempre y cuando se acredite diploma de bachiller para ambos casos.
25.2.4 Diploma de bachiller en cualquier modalidad, por aprobacién de cuatro (4) afics de
educacion basica secundaria y un (1) afio de experiencia faboral y viceversa, o por aprebacién
de cuatro (4) afios de educacion basica secundaria y CAP de Sena.

25.2.5 Aprobacién de un (1) aflo de educacion basica secundaria por seis (8) meses de
experiencia laboral y viceversa, siempre y cuando se acredite la formacién basica primaria.
25.2.6 La equivalencia respecto de la formacién que imparte el Servicio Nacional de
Aprendizaje, Sena, se establecerd asi:

25.2.6.1 Tres (3) afios de educacion basica secundaria o dieciocho {18) meses de experiencia,
por el CAP del Sena.

25.2.6.2 Dos (2) afios de formacion en educacion superior, o dos (2) afios de experiencia por
el CAP Técnico del Sena y bachiller, con intensidad horaria entre 1,500 y 2.000 horas.
25.2.6.3 Tres (3) afios de formacion en educacion superior o tres (3) afios de experiencia por
el CAP Teécnico del SENA y bachiller, con intensidad horaria superior a 2.000 horas.
PARAGRAFOQ 1. De acuerdo con las necesidades del servicio, fas autoridades competentes
determinaran en sus respectivos manuales especificos o en acto administrativo separado, las
equivalencias para los empleos que lo requieran, de conformidad con los lineamientos
establecidos en el presente decreto.

PARAGRAFQ 2. Las equivalencias de que frata el presente articulo no se aplicaran a los

empleos del area médico asistencial de las entidades que conforman el Sisterna de Seguridad
Social en Salud.
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De la norma transcrita se desprende que la equivalencia de estudios por experiencia profesional
debe interpretarse como un mecanismo de acumulacion. En este sentido, la formacién académica
de pregrado o posgrado se integra con la experiencia adquirida en el ejercicio profesional,
fortaleciendo e! perfil exigido para determinados empleos. En ninglin caso los titulos académicos
sustituyen la experiencia profesional relacionada, la cual no puede contabilizarse como
equivalente, pues responde a una logica distinta dentro de los requisitos de acceso y evaluacion.

La experiencia profesional relacionada corresponde a la trayectoria laboral directamente
vinculada con el drea de desempefio, acreditando idoneidad préactica y conocimiento aplicado.
Este tipo de experiencia constituye evidencia de la capacidad del candidato para desenvolverse
en funciones especificas, aportando un valor gue no puede ser reemplazado por titulos
académicos. La norma, por tanto, distingue con claridad entre la experiencia acumulada como
complemento y la experiencia relacionada como requisito auténomo. En tal sentido, la experiencia
no puede considerarse equivalente a los estudios, ni los estudios a la experiencia, dado que
cumplen funciones distintas en la construccion del perfil profesional. La equivalencia de estudios
por experiencia se concibe como un mecanismo excepcional, orientado a suplir requisitos
académicos en situaciones especificas y normadas. En contraste, la experiencia relacionada se
reconoce como mérito complementario y obligatorio en la evaluacion de candidatos, garantizando
que la practica profesional tenga un lugar propio en los procesos de seleccion.

Al respecto, el Departamento Administrativo de la Funcion Pdblica en Concepto con radicado
20264000196301 expresd que la no aplicacidon de equivalencias entre estudios y experiencia
profesional relacionada obedece a una razén juridica central: la experiencia relacionada es un
requisito autdbnomo gque se adquiere exclusivamente mediante el ejercicio previo de funciones
similares a las del empleo a proveer. El concepto de Funcién Publica es explicito al senalar que
“frente a la experiencia profesional relacionada no existen opciones de equivalencia ya que esta
se adquiere en el gjercicio de empleos o actividades que tengan funciones similares a las del
cargo a proveer’ . Esto significa que la experiencia relacionada no puede ser reemplazada por
titulos académicos, cursos, posgrados ni por afios de experiencia profesional general, pues su
naturaleza es funcional y no academica.

Desde el punto de vista técnico, la equivalencia prevista en el articulo 25 del Decreto Ley 785 de
2005 —vy reiterada en el Decreto 1083 de 2015— opera Unicamente respecto de la experiencia
profesional, entendida como la adquirida a partir de la terminacion del pensum académico en
actividades propias de la profesion. Esta experiencia si admite sustitucion por estudios de
posgrado (especializacién, maestria o doctorado) y viceversa. Sin embargo, la experiencia
profesional relacionada exige demostrar que el aspirante ha desempefiado funciones similares a
las del cargo, fal como lo ha precisado el Consejo de Estado al indicar que basta con acreditar
actividades que guarden “cierta similitud” con las funciones del empleo, pero que deben ser

efectivamente ejercidas. Por ello, no es juridicamente viable reemplazarla por formacién
académica. :

En este aspecto, permitir equivalencias sobre la experiencia profesional relacionada implicaria
desnaturalizar el perfil funcional del empleo y desconocer los limites normativos fijados para cada
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nivel jerarquico. La autonomia de las entidades territoriales para elaborar sus Manuales
Especificos de Funciones no les autoriza a crear equivalencias distintas a las previstas en la ley,
pues estas alternativas deben cefiirse estrictamente a los parametros normativos. Asi o sefiala
el concepto al afirmar gue “la administracién no puede exceder o aplicar equivalencias [...]
diferentes a las que se encuentran en la Ley”. En consecuencia, la experiencia profesional
relacionada permanece como un requisito independiente, no sustituible y esencial para garantizar
la idoneidad funcional del servidor publico.

En todo caso, para la aplicacion del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales
adoptado del proyecto de resolucidn, las equivalencias previstas en el articulo 25 del Decreto-Ley
785 de 2005 -—y en las normas dque jo modifiquen, adicionen o sustituyan— solo seran
procedentes en los casos expresamente sefialados en las fichas de los empleos. Esto implica
que la equivalencia no aplica de manera general ni automatica, sino Unicamente cuando el disefio
del empleo asi lo contempla y cuando la naturaleza del cargo permite dicha correspondencia.

La determinacién de equivalencias debe obedecer a un criterio de razonabilidad institucional,
fundado en la misionalidad del Instituto y en la estructura funcional de cada dependencia. En
consecuencia, la equivalencia solo sera admisible cuando resulte compatible con las funciones
esenciales del empleo, con el nivel de responsabilidad asignado y con las competencias iaborales
requeridas para su adecuado desempenio.

Par ello, no todos los empleos del Manual seran susceptibles de equivalencias. Aquellos que
incorporan actividades altamente especializadas, responsabilidades técnicas criticas o funciones
estratégicas que exigen formacion y experiencia especificas, no podrén ser objeto de
equivalencias, pues comprometeria la idoneidad del carge y la calidad del servicio plblico, y en
esa linea, se deberdn exigir la experiencia profesional relacionada. La aplicacion de
equivalencias, entonces, es excepcional, reglada y estrictamente subordinada a la naturaleza del
emplec y a la garantia de mérito y profesionalizacidn del talento humano.

En suma, la institucidn de las equivaiencias debe entenderse como un mecanismo de aplicacion
restringida, orientado a resolver situaciones puntuales sin desdibujar los perfiles definidos en el
Manual ni afectar la exigencia de mérito. Su utilizacién exige un andlisis cuidadoso de la
naturaleza del empleo, de las competencias esenciales y del nivel de especializacién requerido,
de modo gue solo opere cuando resulte compatible con la idoneidad del cargo. y con la
profesionalizacion del talentc humano. Asi, las equivalencias no son una via para flexibilizar
indebidamente los requisitos, sino un instrumento excepcional que debe preservar la calidad, la
coherencia y la integridad del servicio publico.

6. IMPLEMENTACION DEL REDISENO INSTITUCIONAL

Para la vigencia 2028 el Instituto emprendié una ruta para dar continuidad a la implementacion
de los resultados del estudio técnico de redisefio institucional y modernizacion administrativa
contemplando entre otras gestiones, la presentacion y sustentacion en Asamblea Departamental
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de la Escala Salarial propuesta, elemento fundamental para poder implementar la actualizacion
de la planta global, teniendo en cuenta el concepto de maodificacion via supresidn/creacion por
cambios de grados salariales.

Este escenario requiere arreglos institucionales determinados por: supresion definitiva del
empleo, supresidn/creacion y creaciones de empleos que se detallan en los siguientes numerales:

6.1. ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA
k

Durante el primer semestre de 2026 se realiz6é un gjercicio de socializaciéon de la Resolucion de
Junta Directiva No. 0014-2025 del 4 de noviembre de 2025 en el marco de las acciones de gestion
del cambio y de la actualizacion de los documentos del modelo de operacion por procesos,
identificando la necesidad de modificar funciones entre dependencias, de un lado la funcion
principal de gestién de garantias en la Direccién de Crédito y Cartera, situacion que deriva un
ajuste en las funciones entre dicha dependencia y la Gerencia Administrativa; de otro lado la
funcion relacionada con la atencién de PQRSFD vy la Politica de Atencién al ciudadano, situacion
que deriva un ajuste de funciones entre la Oficina de Comunicaciones y la Direccion Juridica
Administrativa.

6.1.1. Analisis de las funciones relacionadas con PQRSFD y la Politica de Atencion al
Ciudadano

El IDEA, en su condicién de Instituto de Fomento y Desarrollo, se relaciona con la ciudadania y
con sus clientes institucionales de una manera distinta a la de una entidad administrativa
tradicional: su gestion integra la naturaleza financiera, el fomento territorial y la administracion de
riesgos. En este contexto, el Servicio al Ciudadano y la gestién de peticiones, quejas, reclamos,
sugerencias, denuncias y felicitaciones (PQRSFD) operan como dos sistemas complementarios,
perc de naturaleza distinta: el primero es de caracter preventivo, orientador y pedagogico,
centrado en la experiencia del usuario y la calidad del servicio; el segundo es de caracter
correctivo, juridico y procedimental, centrado en el derecho de peticién y la trazabilidad de las
solicitudes. Esta diferencia de naturaleza es, precisamente, la que justifica asignar cada funcién
a la dependencia cuyas competencias garantizan su correcta ejecucion, por lo que se sugiere
llevar la gestion de PQRSFD a la Direccién Juridica Administrativa y la Politica de Atencién al
Ciudadano continuando en la Oficina de Comunicaciones.

Justificacién de PQRSFD en la Direccion Juridica Administrativa

La gestion de PQRSFD tiene por objeto garantizar el derecho fundamental de peticion y la
trazabilidad de las solicitudes, los reclamos, las denuncias y las felicitaciones, asegurando
oportunidad, transparencia y respuesta técnica dentro de los términos previstos en la Ley 1755
de 2015. Se trata, por tanto, de una funcién de contenido esencialmente juridico y procedimental,
cuya ubicacion natural seria la Direccion Juridica Administrativa por las siguientes razones:

. Cumplimiento de términos legales. El monitoreo de vencimientos, la definicion de
criterios de clasificacion, traslado y respuesta segun competencia, y la atencién de
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solicitudes de informacién y copias exigen criterio juridico permanente, pues una
respuesta extemporanea o incompetente compromete la responsabilidad de fa entidad.

. Gestién del riesgo juridico. La atencién de denuncias y reclamos con enfoque de riesgo,
y el analisis de temas recurrentes, fallas del servicio y alertas tempranas requieren una
lectura juridica que anticipe contingencias y proteja la posicién institucional del IDEA.

. Integracion con la gestion documental y el control interne. La radicacién, el registro, la
carga de respuestas y el cierre de casos se soportan en el sistema de gestién
documental y se articulan con el control interno, procesos que garantizan la trazabilidad
exigida por la ley.

. Coherencia técnica de las respuestas. La administracién del sistema institucional de
PQRSFD, tales como, plataforma, protocolos, trazabilidad y el aseguramiento de
respuestas con lenguaje claro y coherencia instifucional demandan una instancia con
capacidad de articular a las demas dependencias competentes.

. Informacion para la toma de decisiones. La generacién de informes para la gerencia y
entes de control, y el disefic de acciones de mejora basadas en evidencia, hacen del
sistema PQRSFD un instrumento de gobernanza que debe reportarse desde el nivel
estratégico de la entidad,

Por ello, en el nivel estratégico del modelo propuesto, la Direccion Juridica Administrativa,
adscrita a la Secretaria General define conjuntamente con la Oficina de Planeacion Estratégica
la politica, los estandares y la estrategia del sistema PQRSFD, mientras el nivel operativo, esto
es, gestidon documental en la Gerencia Administrativa se encarga de la radicacién de entrada y
salida, y las dependencias competentes responden y cierran los casos.

En relacion con el cumplimiento de términos legales es importante mencionar que el monitoreo
de vencimientos, fa definicibn de criterios de clasificacion, traslado y respuesta segun
competencia, y la atencion de solicitudes de informacion exigen criterio juridico permanente, pues
una respuesta extemporanea o incompetente compromete la responsabilidad de la entidad.

Justificacién de la Politica de Atencién al Ciudadano en la Oficina de Comunicaciones

La Politica de Servicio al Ciudadano tiene una naturaleza preventiva, orientadora y pedagégica:
su propésito es garantizar que las personas puedan relacionarse con la entidad de manera clara,
accesible, oportuna y confiable, mediante canales presenciales, telefénicos y digitales. Es una
funcion centrada en la experiencia del usuario y en la calidad del servicio, cuya ubicacién sugerida
es la Oficina de Comunicaciones por las siguientes razones:

. Gestién del modelo de atencién multicanal. El disefio y la operacién de los canales
presencial, telefonico, virtual y web, asi como el chat, correo, formularios y portal
institucional corresponden a las capacidades técnicas y a la infraestructura que
administra la Oficina de Comunicaciones.

. Coherencia institucional en mensajes, protocolos y rutas de atencion. Asegurar que la
ciudadania reciba mensajes consistentes y alineados con la misién institucional es una

competencia propia de la comunicacién organizacional, que evita respuestas
fragmentadas entre dependencias.
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. { enguaje-claro y accesibilidad universal. | os estandares de calidad de la politica, estos
son, oportunidad, accesibilidad, lenguaje claro, transparencia y el acompafiamiento a
usuarios con barreras de acceso exigen capacidades de comunicacion y de disefio de
informacion que son el hacer de Comunicaciones.

. Gestion de la experiencia del usuario. La orientacién, el acompafiamiento y el
monitoreo de indicadores de servicio, tiempos de atencion, satisfaccion, accesibilidad
y efectividad hacen parte de la gestion de percepcion y relacionamiento con los
publicos, ambito natural de la comunicacion institucional.

. Integracién al MIPG. La politica de servicio al ciudadano opera como politica
transversal del Modelo Integrade de Planeacion y Gestion, articulando gestion del
riesgo, control interno y mejora continua desde una instancia con visidon de toda la
entidad y contacto permanente con sus publicos.

En el modelo propuesto, la Oficina de Comunicaciones actla en el nivel tactico, en articulacion
con la Direccién Comercial y de Fomento, la Direccién Juridica Administrativa y la Oficina de
Planeacién Estratégica, ejecutando, monitoreando y articulando la politica definida en el nivel
estratégico.

6.1.2. Analisis de la funcion relacionada con la gestién de garantias que soportan las
operaciones del Instituto

Durante la fase documental del procedimiento denominado “Procedimiento para la Gestion de
Garantias” se ha definido como objetivo; establecer de manera detallada y estructurada las
actividades necesarias para la gestion integral de las garantias que respaldan las operaciones
del Instituto para el Desarrollo de Antioguia — IDEA, asegurando su adecuada constitucion, validez
juridica, registro, custodia, seguimiento, control, ejecucion y cancelacién, como instrumento
fundamental para la mitigacion del riesgo crediticio y la proteccién de los recursos publicos.

El procedimiento regula el ciclo completo de las garantias que respaldan las operaciones de
crédito del Instituto: inicia con la aprobacién de la garantia por el érgano competente y termina
con su cancelacion, levantamiento de registros y archivo definitivo. Cubre la constitucion y
estructuracion juridica de la garantia, su registro (instancias competentes), la validacion del
registro, la custodia documental, el control previo al desembolso, el seguimiento durante la
vigencia, el pre juridico y juridico ante incumplimiento, la ejecucién de la garantia, la aplicacion
de recursos recuperados y el cierre, envio al CAD o traslado del bien recibido a gestién
patrimonial.

El responsable de esta funcién sera la Direccién de Crédito y Cartera, quien coordinara la
articulacion interdependencias con la Direccién Comercial y la Gerencia Administrativa para el
adecuado flujo del procedimiento.

6.2. PLANTA DE CARGOS
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La modificacién de la planta de cargos estara integrada por diferentes movimientos que permitiran
la aplicacion de los resultados del estudio técnico basado en el andlisis de los procesocs técnico-
misionales y de apoyo a la gestion, el andlisis y la evaluacién de los perfiles, necesidades en la
prestacion del servicio y ef resultado de las cargas de trabaje.

6.2.1. Supresién definitiva

Tabla 11 Supresién definitiva del empleo

No. de cargos Denominacion Cdédigo | Grado | Naturaleza Nivel
Uno (1) Secretario 440 04 CAR Asistencial
Uno (1) Supresion definitiva propuesta

Fuente: elaboracién propia.
6.2.2. Supresiones por modificacion

Las supresiones por modificacién permiten la supresion y creacion inmediata con el fin
de modificar uno de los elementos de la nomenclatura del empleo, esto es, el grado
salarial, con ocasién de la nueva estructura de salarios del Instituto adoptada por la
Asamblea Departamental.

Tabla 12 Supresién del empleo por modificacion

No. de emplecs Denominacion Codigo | Grado | Naturaleza Nivel
Tres (3) Jefe de Oficina 008 02 LNR Directivo
Uno (1) Director Administrativo C0% 02 LNR Directivo
Uno (1) Director Financiero 009 02 LNR Directivo
Tres (3) Director Operativo 0% 02 LNR Directivo
Tres (3) Director Técnico H] 02 LNR Directivo
Uno (1) Profesional Especializado 222 04 CA Profesional
Dos (2) Profesional Universitario 219 04 CA Profesionai

Cinco (5) Profesional Universitario 218 03 CA Profesional
Seis (6) Profesional Universitario 218 02 CA Profesional
Nueve (9) Técnico Operativo 314 02 CA Técnico
Uno {1} Secretario Ejecutivo 425 Q7 CA Asistencial
Uno {1) Secretario Bilinglie 420 Q7 CA Asistencial
Trece (13) Auxiliar Administrative 407 07 CA Asistencial
~ Dos (2) Auxiliar Administrativo 407 06 CA Asistencial
Uno (1) Auxiliar Administrativo 407 05 CA Asistencial
Cinco (5) Auxiliar Administrativo 407 04 CA Asistencial
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No. de empleos Denominacién Cédige | Grado | Naturaleza Nivel
Quince (15) Secretario 440 04 CA Asistencial
Uno (1) Auxiliar Administrativo 407 03 CA Asistencial
Cuatro (4) Auxiliar de Servicios Generales 470 03 CA Asistencial
Dos (2) Celador 477 03 CA Asistencial
Siete (7) Conductor 480 03 CA Asistencial
Cinco (5) Auxiliar de Servicios Generales 470 02 CA Asistencial
Noventa y un (91) Supresion de empleos por modificacion
Fuente: elaboracion propia.
6.2.3. Creaciones por modificacion
Tabla 13 Creaciones por modificacion del emplec
No. de empleos Denominacion Cadigo Grado | Naturaleza Nivel
Tres (3) Jefe de Oficina 006 01 LNR Directivo
Uno (1) Director Administrativo 009 01 LNR Directivo
Uno (1) Director Financiero 009 01 LNR Directivo
Tres {3) Director Operativo 009 01 LNR Directivo
Tres {3) Director Técnico 009 01 LNR Directivo
Uno (1) Profesional Especializado 222 05 CA Profesional
Diez (10) Profesional Universitario 219 03 CA Profesional
Cinco (5) Profesional Universitario 219 g2 CA Profesional
Cuatro {4} Profesional Universitario 218 01 CA Profesional
Nueve (2) Técnico Operativo 314 01 CA Técnico
Uno (1) Secretaric Ejecutivo 425 04 CA Asistencial
Uno (1) Secretfario Bilingle 420 04 CA Asistencial
Trece {13) Auxiliar Administrativo 407 04 CA Asistencial
Ocho (8) Auxtliar Administrativo 407 03 CA Asistencial
Quince (15) Secretario 440 03 CA Asistencial
Uno (1) Auxiliar Administrativo 407 02 CA Asistencial
Cuatro (4) | Axihar De Servicios 470 02 CA | Asistencial
Pos (2) Celador 477 02 CA Asistencial
Siete (7) Conductor 480 02 CA Asistencial
Cinco (5) é‘;’;'gf;ég Servicios 470 01 CA Asistencial
Nover(r;: )y uno Creacion de empleos

Fuente: elaboracion propia.
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6.2.4. Creaciones de nuevos empleos

Tabla 14 Creaciones de nuevos emplecs

No. de empleos Denominacidn Codigo Grado | Naturaleza Nivel
Dos (2) Profesional Universitario 219 03 CA Profesional
Cuatro {(4) Profesional Universitario 219 01 CA Profesional
Seis (6) Creacién de empleos

Fuente: elaboracion propia.

6.3. ESCALA SALARIAL

Para la aplicacion de la Escala Salarial en la vigencia 2028, resulta indispensable realizar la
actualizacion correspondiente conforme a lo dispuesto por el Gobierno Nacional en el Decreto
0323 de 2026. Esto garantiza la coherencia normativa, transparencia en la gestion de recursos y
la adecuada planificacion 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, lo cual obliga a las
entidades a incorporar dicho ajuste en sus estudios téchicos 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 2028, en
cumplimiento de lo dispuesto por el Gobierno Nacional medianie el Decreto 0323 de 20286.

Tahla 15 Escala Salarial 2025

GRADO NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL NIVEL
B DIRECTIVO ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO |ASISTENGIAL
1 $13.023.453 | $11.977177|  $6.755.421|8 4.780.498| $3.233.873
2 $ 14.093.453 ; $7.000.459 - $3.736.574
3 $ 18.433.250 - $ 9.045.408 ; $ 4230275
4 FC § 20.383.854 ; $ 10.190.636 ; $4.741.977
5 ; - $ 11.335.574 . -
5333 ?\:ggg $23.137.521| $18.494.549| $12.919.032|$4.789.503 $4.741.982

Fuente: elaboracion propia Equipo Técnico IDEA. FC: Fuera de Curva.
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En este marco, se aplicd un incremento del 7% sobre los valores establecidos, con el fin de
garantizar la coherencia normativa y la adecuada planificacién presupuestal de la entidad. Los
montos consignados constituyen la base oficial para la presente vigencia y reflejan el ajuste
decretado por la autoridad competente.

7. FUNDAMENTACION LEGAL DEL ESTUDIO TECNICO
7.1. VIABILIDAD JURIDICA DEL ESTUDIO TECNICO
7.1.1. AMBITO DE APLICACION Y SUJETOS A QUIENES VA DIRIGIDO

Las disposiciones del Proyecto de Resolucién de Junta Directiva, «Por la cual se adopta el
Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales para los empleos de la Planta de
Personal del Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-» tienen aplicacion a nivel
institucional y deben atenderse por todos los servidores publicos con criterios de eficiencia y
eficacia, en orden al logro de la mision, objetivos y funciones que la ley y el reglamento le sefialan
al Instituto para el Desarrollo de Antioguia -{DEA-.

La resolucion va dirigida a los servidores publicos de nivel: directivo, asesor, profesional,
profesional con personal a cargo, técnico y asistencial que hacen parte del Instituto para el
Desarrollo de Antioguia —IDEA-.

Ejercicio de la potestad regulatoria -Junta Directiva del IDEA-

El profesor argentino Juan Carlos Casagne sefiala que en €l plano de las entidades publicas el
principioc de competencia predetermina, articula y delimita la funcién administrativa que
desarrollan los 6rganos®. La competencia es una aptitud de obrar legal de un érgano o ente del
Estado, es decir, que las actuaciones de la entidad publica deben estar revestidas de una
autorizacion o permiso que debe estar prescrita en una norma superior, ya sea la Constitucion,
la ley o el reglamento. Asimismo, la competencia también se entiende como el conjunto de
funciones que un agente publico puede legitimamente sjercer, conforme al ordenamiento juridico.

En este sentido, la norma que regula la competencia puede comprenderse como una norma que
confiere un poder en sentido estricto, lo cual se entiende como una regla que establece una
autorizacion para que el érgano cumpla una determinada funcién. Asi es que la competencia esta
asociada al principio de legalidad, que significa: «Todo lo que no esté expresamente permitido,
se entiende prohibido». Esta interrelacidon con la competencia, implica que no hay una
interpretacién extensiva de las funciones encomendadas a los servidores plblicos, por el
contrario, se sefiala una interpretacion restrictiva, en el que se utiliza la técnica interpretativa,
argumento a contrario productor, que se expresa en el aforismo: «ubi fex voluit dixit ubi tacuit
noluit», que significa que el legislador ha dicho exactamente lo que queria decir y es evidente que
lo que no ha dicho no queria decirlo, si hubiera querido decirlo lo hubiera dicho®”.

% CASAGNE, Juan Carlos. Derecho Administrativo. Buenos Aires: Abeledo Perrot. p. 234.
57 GUASTINI, Riccardo. Estudios sobre la interpretacion juridica. México: UNAM, 2002. p. 28.
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A partir de esta precision tedrica, se dispone que la Ordenanza 13 de 1964, «Por medio del cual
se crea el Instituto para el Desarrollo de Antioquia ~IDEA-» establece en el articulo Articulo 10:
«[...]-Son funciones principales de la Junta: a) Crear los empleos que juzgue necesarios,
sefialarles funciones y remuneracién ajustandose a la nomenclatura y escala de salarios que rija
para el personal al servicio del Departamento, salvo los caocs no contemplados en las ordenanzas
y con respecto a los cuales puede fijar asignaciones mientras la Asamblea provee lo conducente,
y hacer [os nombramientos correspondientes. La Junta podra, sin embargo, delegar en el Gerente
la facultad de hacer ciertos nombramientos de empleados», Por otro lado, fa Resolucion 006 de
2014, «Por medio del cual se reforman los estatutos del Instituto para el Desarrollo de Antioquia
~|DEA-», establece en el Articulo 13: «[...] De las funciones de la Junta Directiva. Son funciones
de la Junta Directiva del IDEA: [...] 8. Clasificar el personal del Instituto de conformidad con Ia
ley. 7. Determinar la estructura organica del Instituto, mediante la creacién de dependencias o
unidades administrativas a que hubiere ugar y el sefialamiento de sus funciones u obijetivos por
dependencias». '

Disposiciones derogadas, subrogadas, modificadas, adicionadas o sustituidas

Con la resolucion «Por la cual se adopta el Manual Especifico de Funciones y de Competencias
Laborales para los empleos de la Planta de Personal del Instituto para el Desarrollo de Antioquia
—IDEA-», a partir del siguiente de su publicacién deroga las Resolucion de Junta 005 de 2025 que
actualiza el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales, asi como la Resolucion
015 de 2025 que modifica el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales.

Revisién y analisis de la jurisprudencia que tenga impacto o sea relevante para la
expedicién del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales: el ius variandi
y la posibilidad de ajustar los manuales de funciones sin la desnaturalizacién del empleo

Et Manua! Especifico de Funciones y Competencias Laborales es un acto administrativo de
caracter general y abstracto, que tiene como finalidad ser un mecanismo de organizacion
administrativa dentro de las entidades publicas. Al respecto, puede destacarse que este tipo de
actos es una manifestacion del principic de legalidad, esto es, el cumplimiento en estricto sentido
de las funciones que deben desempefiar los empleados publicos.

Como mecanismo de organizacién y autorregulacion administrativa tiene cometido garantizar
distribuir la planta de empleos, de acuerdo con las necesidades y objeto de la entidad. En tal
sentido, el Consejo de Estado expresa lo que se busca con los manuales es la posibilidad que se
constituyan en una planta global, que significa que dentro de su estructura interna funcional,
existen diferentes empleos debidamente clasificados y con nomenclaturas especificas, pero sin
estar vinculada a una dependencia del organismo en especial, sino concebidos de una forma
generica para desempefiarse en cualquiera de estas, en razdn a las necesidades del servicio ya
los requerimientos que la propia autoridad defina en diferentes momentos, lo cual permita los
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[...] Al respecto, la doctrina ha precisado gue en estas plantas de personal «los puestos de
trabajo no se adscriben a ninguna unidad funcional, sinc gue se establece un listado que
denota su posicion jerérquica, su escala salarial, su naturaleza juridica, ia dedicacion
dependiendo de la jornada laboral que deba cumplirse y la duracién en los casos que se
requiera. De este modo, la posibilidad de movilidad de los puestos de trabajo ya no necesita
un procesc de reestructuracion sing simplemente una decision administrativa que se
acompase con las necesidades cambiantes gue se vayan presentando. La flexibilidad se
traduce en la posibilidad de destinar los empleos libremente a las dependencias donde sean
dtiles; la globalidad, a que la anterior posibilidad se presenta dentro de toda entidad u
organismo sin importar, incluso, gque estos tengan seccionales regionales por estar
desconcentrados6. [...1%°.

[...] El sistema de planta global y flexible, al igual que la asignacion y reasignacion de
funciones, ya fue objeto de andlisis por parte de esta Corporacion y encontrada acorde con la
Constitucion, en la sentencia C-089A de 1984, con ponencia del Magistrado Vladimiro Naranjo
Mesa, cuyos apartes pertinentes se transcriben en seguida:

"....una vez determinada la planta global de personal -que por cierto responde a un manejo
moderno y eficiente de la administracion plblica- por parte del Presidente de la Republica, el
Director del Departamento Administrativo de la Presidencia de la Replblica en su calidad de
jefe de la administracion de su respectiva dependencia’, segln lo prevé el articulo 208
constitucional, puede distribuir esa planta global, asi como asignar y reasignar
funciones. Estimar lo contrario, significaria que todo manejo administrativo y toda
fijacion de responsabilidades en cualquier entidad del Estado requeriria de la actuacién
del Presidente de la Replblica, lo que llevaria a una paralisis en el gjercicic de las
funcines {sic) piblicas de la rama gjecutiva.”

El manejo de personal que se consagra en los articulos 22 y 25, inciso primero, del decreto
1647 de 1991, materia de impugnacion, responde a la necesidad que tiene el Ejeculivo de
dinamizar la gestién publica. La administracién piblica debe ser evolutiva v no estatica, en la
medida en que esta llamada a resolver los problemas de una sociedad cambiante. Por esta
razon, una planta de personal rigidamente {sic) establecida en una ley o un reglamento cuya
modificacion estuviera sujeta a dispendiosos tramites, resultaria altamente inconveniente y
tenderia a paralizar a la misma administracion, como lo ha dicho la Corte, desconociendo, de

traslados o reubicaciones de empleos entre dreas, con el propésito de garantizar los propésitos
de la entidad®®. Al respecto, esta Subseccion en sentencia del 14 de mayo de 2020% expreso:

Ahora, en lo atinente a la estructura funcional la sentencia C-447 de 1996 proferida por la Corte
Constitucional 8, en la que se indicé lo siguiente:

58 CONSEJO DE ESTADO, Seccion Segunda, Subseccion A. Sentencia del 15 de julio de 2021. Radicacion

nimero: 73001-23-33-000-2016-00616-01(0047-18). C.P. William Hemandez Gdmez.

52 CONSEJO DE ESTADOQ, Seccién Segunda, Subseccion A. Sentencia del 14 de mayo de 2020. Radicado:

47001-23-33-000-2017-00088-01(5429-18). C.P. William Hernéndez Gémez,

6 RINCON CORDOBA, Jorge lvan; et al. Guia para la implementacién. De la Recomendagién a la Accidn.

& Cémo poner en marcha un modelo de gestidon estratégica del talento humano en el sector piblico colombiano?”,
Documento de trabajo n.° 26, Bogota, Universidad de Jos Andes, 2018.

81 CORTE CONSTITUCIONAL. Sentencia C-447 del 19 de sepliembre de 1996. Expediente: D-1231.

Demanda de inconstitucionalidad contra los articulos 3, 22, 25, 26 y 28 del Decreto 1647 de 1991, 6, 23, 26, 28 y 38
del Decreto 1648 de 1991;y 13 al 74, 80 al 101, 103 y 112 del Decreto 2117 de 1892. M.P. Carlos Gaviria Diaz.
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paso, el articulo segundo de la Constitucidn, en virtud del cual las autoridades de la Republica
estan instituidas para asegurar el cumplimiento de los deberes sociales del Estade v de los
particulares,

Preocupa a la actora -con plausible interés- que a un funcionario publico lo puedan trasladar
a otra dependencia a desempefiar funciones que desconoce. Sin embargo, elio no es asi,
pues la flexibilidad de la planta de personal no se predica de la funcién asignada ai
empleo sino del numero de funcionarios que pueden cumplirla. Constituye una modalidad
de manejo del recurso humano en la administracion publica que propende la modernizacién
de ésta y la eficaz prestacion del servicio plblico, ademas de constituir un desarrollo practico
de los principios constitucionales de eficacia, celeridad y economia, como medio para alcanzar
los objetivos del Estado social de derecho. ...}, (Negritas de la Sala).

De acuerdo con las consideraciones jurisprudenciales, se evidencia que la entidad tiene Ia
competencia de reubicar a un empleado de su planta global, donde sea requerido en virtud de su
cargo y con base en los fines del area que lo necesite. Sin embargo, no significa ia
desnaturalizacién del empleo, en la que fue nombrado el empleado publico reubicado. Un estudio
de analisis de necesidad del servicio, de recomendaciones médico-laborales® y ofros aspectos,
pueden implicar reubicaciones a otras dependencias de la entidad, en la que sea asignado, de
conformidad al objetivo y fines de esta, con la condicién de gue sean de la misma esencia del
empleo, esto es, de igual nivel jerarquico, codigo y grado, teniendo como sustento y gula
obligatoria de actuacidn el manua!l especifico de la entidad.

De acuerdo con lo expuesto, la Administracion Publica tiene la potestad de modificar las
funciones, hacer los traslados y las reubicaciones dentro de una Planta Global, garantizando una
debida motivacion del acto administrativo, fundada en necesidades del servicio y en las demas
particularidades que se presentan. Este tipo de posibilidades se conoce como el jus variandi, que
en la Administracion Publica como la facultad de autoorganizacidn. Al respecto, Rincén Cérdoba
expresa:

Las posibilidades son amplias, no se circunscriben solo a los supuestos de supresién y
reclasificacion de puestos de frabajo o al cambio de la Administracién-empleadora, abarcan
posibilidades, que van desde encomendar transitoriamente tareas hasta las posibilidades de
ordenar desplazamientos y traslados sin que para ello sea necesaria la modificacién de ias
plantas de personal. Asi, las afectaciones pueden operar con carécter temporal o definitive e
implicar redistribucion de los efectivos o, incluso, de los puestos de trabajo. De nuevo, en este
ambito, se reconocer discrecionalidad y se impone, también, el limite de la mayor justificacion

%2 El Consejo de Estado expresé en la relatoria: ... ] es claro que la parte demandada cambié ciertas
funciones de la demandante -lo cual fue solicitado por la demandante en obedecimiento a las
recomendaciones efectuadas por el médico de salud ocupacional, como de hecho la misma entidad se lo
explica para negar la nivelacion. Elio demuestra que contrario a vulnerar o fransgredir los derechos
laborales de la (demandante) lo que hizo su empleador respecto de sus funciones fue precisamente
ampararios y evitar una mayor afectacion a sus condiciones de salud. Luego, mal podrfa entenderse que

ello genera un trato desigual como lo pretende hacer ver la demandante, que conlleve el pago de salarios
del otro cargo. CONSEJO DE ESTADO, Seccidon Segunda, Subseccion A, Sentencia del 20 de septiembre
de 2018. Radicacion nimero: 05001-23-33-000-2014-00351-01(4327-16). C.P. William Hernandez Gémez.

138



5
Instituta para el
Desarrolls de Antlaqulz

junto con la obligacién de respetar la dignidad, formacién y promocién que detentan los
funcionarios®.

Asi las cosas, las entidades publicas, como el Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA-
tiene la potestad de hacer las modificaciones dentro de su planta global, con la condicién de que
no impligue una desmejora o violacion de los derechos y garantias laborales de sus empleados.
Para ello, deben tener en cuenta el marco legal del IDEA con respecto a la normatividad del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica —DAFP-.

7.2. MARCO LEGAL DEL IDEA CON RESPECTO A LA REGLAS DE LA FUNCION
PUBLICA

El Titulo V, Capitulo HI de la Constitucion Politica regula la Funcién Publica. Dentro de su
regulacién se destacan las siguientes reglas: i) No hay empleo publico que no tenga funciones
detalladas en la Ley o reglamento y para proveer los de caracter remunerado deben contemplarse
en la respectiva planta y previstos sus emolumentos en el presupuesto -~articulo 122
constitucional-; i) Tienen la calidad de servidores publicos los miembros de corporaciones
publicas, los empleados y trabajadores oficiales y de sus entidades descentralizadas
territorialmente y por servicios —articulo 123 constitucional-; iii) la ley es la que determina la
responsabilidad de los servidores publicos —articulo 124 constitucional-; iv) los empleos en los
organos y entidades del Estado son de carrera y se excepttan los de eleccién popular, los de
libre nombramiento y remocién, los de trabajadores oficiales y los demas que fije la ley —articulo
125 constitucional-;

Por regla general, los empleos de los drganos y entidades del Estado son de carrera
administrativa y por tanto, le aplicaran las reglas de la Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo piibfico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”. Se exceptian los de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los
trabajadares oficiales y los demas que determine la Ley.

En este escenario legal, se funda la vinculacion laboral en un sistema de carrera adminisirativa
construido bajo el mérito y la necesidad que el empleo publico sea la regla. En tal sentido, se
destaca a continuacion las normas legales, decisiones jurisprudenciales, guias y demas
documentos que aluden a la importancia de la Funcion Plblica dentro del Estado colombiano
aplicable al Institute para el Desarrollo de Antiocquia —~IDEA- como establecimiento pablico.

Tabla 16 Normas generales de la Funcién Publica

8 RINCON CORDOBA, Jorge Ivan. Derecho Administrativo Laboral. Empleo publico, sistema de

carrera administrativa y derecho a la estabilidad laboral. Bogota: Universidad Externado de Colombia, 2010.
p. 528.
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Ley 2418 de
2024, "Por
medio de la cual
se modifica el
régimen de
acceso y
ascenso en el
sistema general
de carrera
administrativa,

se  crea la
reserva de
plazas para las
personas  con
discapacidad,

se establece la
gratuidad de la
inscripcién para
este  segmento
poblacional vy se
dictan otras
disposiciones” o
"ley de reserva
de plazas para
personas  con
discapacidad”

Ley 2284 de 2023,
Por el cual se
expide el Plan
Nacional de
Desarrolio  2022-
2026 "Colombia
Potencia Mundial
de la Vida”,

ARTICULO 82. Formalizacién del Empleo Publico en equidad, con criterics
meritocraticos y vocacién de permanencia. E! Gobierno Nacional, a través del
Departamento Administrativo de la Funcién Piblica, liderara el disefio e implementacion de un
plan de formalizacién del empleo publico, gque contribuya a que los érganos, organismos y
entidades de la Administracion Publica provean todos los cargos de las plantas de personal,
la creacién de nuevas modalidades de acceso ai empleo pablico y se haga un uso racional de
la contratacion por prestacidn de servicios. E! Departamento Administrativo de la Funcién
Publica propondré los ajustes normativos necesarios para visbilizar la transformacion
institucional del E£stado.

Todos los cargos de las plantas de personal, la creacién de nusvas modalidades de acceso al
empleo publico y la contratacion por prestacion de servicios estara sujeta a las disponibilidades
presupuestales de cada vigencia fiscal, al Marco Fiscal de Mediano Plazo y al Marco de Gasto
de Mediano Plazo.

PARAGRAFO 10. Cuando se vayan a proveer empleos a través de una planta temporal nueva,
como una de las maneras de formalizar el empleo, y se haya agotado el procedimientio
establecido en los articulos 2,2.1.2.6 y 2.2.56.3.5 del Decreto 1083 de 2015 respecto de su
provision, se deberé garantizar en condiciones de igualdad la inclusién principalimente de los
jovenes, las personas con discapacidad, las personas con identidad de género diversa y otras
poblaciones vulnerables, buscando siempre la paridad de género, de acuerdo con o dispuesto
en las normas para estos efectos. Lo anterior, también sera aplicable cuando los organos,
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organismos y entidades de la Administracion Puoblica amplien, modifiquen o provean sus
plantas de personal.

PARAGRAFO 2o. El Departamento Administrative de la Funcidén Publica disefiara los
lineamientos técnicos necesarios para que los procescs de formalizacion  sean
complementarios con otros procesos de fortalecimiento institucional en los drganos,
organismos vy entidades de la administracion piblica, contemplando la cualificacidn del empleo
piblico, y promoviendo la eficiencia del gasto.

Ley 2214 de 2022,
“Por medio de la
cual se
reglamenta el
articulo 196 de la
Ley 1955 de 2018,
se toman medidas
para fortalecer las
medidas que
promueven el
empleo juvenil y
se dictan ofras
disposiciones”,

ARTICULO 20. JOVENES SIN EXPERIENCIA. Para la aplicacién de las medidas a las gue
se refiere el articulo 196 de la Ley 1955 de 2019, se entendera por jovenes sin experiencia,
las personas de dieciocho (18) a veintiocho (28) afios, bachilleres o egresados de programas
de educacién técnico, tecndlogo y pregrado, sin experiencia profesional conforme al articulo
11 del Decreto 785 de 2005 y/o aquellos jévenes que acrediten sus practicas como experiencia
profesional, sin perjuicio de lo contemplado en la Ley 2043 de 2020.

ARTICULO 30. MODIFICACION DE LOS MANUALES DE FUNCIONES. Para dar
cumplimiento al paragrafo 1 del articulo 196 de la Ley 1955 de 2019, las entidades publicas
dentro de los doce (12) meses siguientes a la entrada en vigencia de la presente ley, deberan
adecuar sus manuales de funciones y competencias laborales para permitir el nombramiento
de jbvenes entre los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, o para determinar
las equivalencias que corresponda, siempre y cuando cumplan con los requisitos del carge.
PARAGRAFO. Para el cumplimiento de este articulo se tendran en cuenta las disposiciones
previstas en la Ley 908 del 2004,

ARTICULO 4o. EMPLEO EN PLANTA TEMPORAL. Cuando se vayan a proveer empleos de
una planta temporal ya existente o nueva, y se haya agotado el procedimiento establecido en
los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.53.5 del Decreto 1083 de 2015 respectc de su provision,
respectivamente, en condiciones de igualdad se deberd otorgar como minimo un 10% de
prelacion a los jovenes entre 18 y 28 afios de edad, egresados de programas técnicos,
tecndlogos y de pregrado que no acrediten experiencia en su campo de saber y que cumptan
con los reguisitos para su desempefio.

Adicionalmente las plantas Temporales existentes y nuevas tendran doce {12) meses para
adecuar sus manuales de funciones y competencias laborales para permitir el nombramiento
de jdvenes enfre los 18 y 28 afios graduados y que no tengan experiencia, para poder dar
cumplimiento al paragrafo 2 de la Ley 1855 de 2019.

El Departamento Administrativo de Ia Funcion Pablica, o quien haga sus veces, reglamentara
la materia.

PARAGRAFQ, De conformidad con lo establecido en el paragrafo 4 del articulo 196 de la Ley
1855 de 2019, para efectos del cumplimiento de lo establecido en el presente articule tendran
prioridad los jovenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia y proteccion del
Sistema Nacional de Bienestar Familiar.

ARTICULO 50. CONTRATOS DE PRESTACION DE SERVICIOS DE ENTIDADES
PUBLICAS CON PERSONAS NATURALES. Las entidades plblicas que establezcan un
vinculo con personas naturales por medio de contratos de prestacion de servicios deberan
garantizar que al menas el diez por ciente (10%) del nimero de contratos de este tipo que no
requieran experiencia profesional, puedan ser provistos con jévenes que cumplan los
requisitos establecidos en el articulo 2o de la presente ley.

PARAGRAFO to. Con el fin de fomentar y proteger el emplec joven en lo territorial para la
contratacion por parte de entidades pablicas de orden municipal, para la contratacién por parie
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de entidades publicas es requisito que ef joven haya nacido o sea residente en el respectivo
municipio, area distrital o area metropolitana durante un (1) afio anterior a la facha de
contratacion o durante un perfodo minimo de tres (3) afios consecutivas en cualquier época.
PARAGRAFO 2o. Can el fin de fomentar y proteger &l emplea joven en |o territorial, para la
contratacion por parte de entidades pblicas de orden departamental es requisito que el joven
haya nacido o sea residente en el respectivo departamento durante un {1) afio anterior a la
fecha de contratacién o durante un periodo minimo de tres {3) afios consecutivos en cualquier
época.

ARTICULO 6o0. EMPLEOS EN PROVISIONALIDAD. Cuando se presenten vacancias
definitivas en los empleos de carrera administrativa, los cuales se vayan a proveer
transitoriamente a través de un nombramiento provisional, se proveera una parte de effos a los
jévenes entre 18 y 28 aflos sin experiencia, que cumplan con los requisitos para su
desempefio, siempre y cuando se haya agotado el derecho preferencial de encargo que otorga
la carrera a sus titulares.

PARAGRAFO 10. Se debera garantizar que al menos un 10% {(diez por cienta) del nimero de
provisionalidades se ocupen por los jovenes entre 18 y 28 afios que cumplan los requisitos del
articulo 20 de esta ley.

PARAGRAFO 20, De conformidad con lo consagrado en el paragrafo 4 del articulo 186 de la
Ley 1955 de 2019, para efectos del cumplimiento de lo establecido en el presente articulo
tendran prioridad los jovenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia y proteccién
del Sisiema Nacional de Bienestar Familiar.

PARAGRAFO 3o. En el mes de enero de cada afio, el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica {DAFP) informara el nimero de provisicnales que fueron vinculados siendo
jovenes sin experiencia, en el afio inmediatamente anterior, sefialande dicha informacién por
cada una de las entidades publicas del pais.

PARAGRAFQO 4o. Al terminar el nombramiento provisional del que trata ests articulo, se
debera expedir un acto administrativo en el cual se exponga ias razones por las cuales se le
desvineula de la provisionalidad, a saber: a) la provision definitiva del cargo por haberse
realizado el concurso de méritos b) la imposicidn de sanciones disciplinarias ¢} la calificacion
insatisfactoria u otra razén.

Ley 2043 de 2020 | La Ley 2043 de 2020 "Por medio de ia cual se reconccen las practicas laborales como
experiencia profesional y/o relacionada y se dictan otras disposiciones”. Primero debe tenerse
en cuenta que el objeto de ia Ley 2043 de 2020, de conformidad con su articulo 1, es “[...]
reconocer de manera obligatoria como experiencia profesionai y/o relacionada agquellas
practicas que se hayan realizado en el sector publico y/o sector privado como opcion para
adquirir el correspondiente titulo”. La norma dispone que es obligatorio, a partir de su
promulgacion, que se reconozca como experiencia profesional la que se adquiere an las
practicas que se realicen como opcldn para adquirir el correspondiente titulo, sin importar el
sector o la profesién.

Adicionalmente, el articulo 3 preceptia que por practica laboral se entienden todas aquellas
actividades formativas desarrolladas por un estudiante de cualquier programa de pregrado en
tas modalidades de formacién profesional, tecnolégica o técnica. Con ello se refuerza la idea
de que las nuevas reglas de acreditacion de practica laboral como experiencia aplican a todas
las profesiones, o carreras técnicas o tecnolGgicas; en la medida en que la definicién de
practica comprende a cualguier programa de pregrado. Ei articulo 3 contiene una definicion de
practica profesional que, en tanto posterior y parte del régimen que regula la materia
integralmente, deroga el articulo 15 de Ia Ley 1780 de 2016 para los efectos de st acreditacion
como experiencia profesional, asi como todas las ofras normas que le sean contrarias. Es
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| articulo 3 de esa Ley deben contarse como experiencia profesional, en virtud de lo dispuesto

decir, para contabilizar las practicas laborales como experiencia profesional, estas deben
entenderse, a partir de ia nueva definicién legal de practica profasional:

ARTICULC 3o. DEFINICIONES. Para los efectos de la presente ley entiéndase comao practica
laboral todas aquellas actividades formativas desarrolladas por un estudiante de cualquier
programa de pregrado en las modalidades de formacién profesional, tecnologica o técnica
profasicnal, en el cual aplica y desarrolla actitudes, habilidades y competencias necesarias
para desempefiarse en el entorno laboral sobre los asuntos relacionados con el programa
académico o plan de estudios que cursa y que sirve como opcidn para culminar €l proceso
educativo y obtener un titulo que lo acreditara para el desempeno laboral.

PARAGRAFOQ 10. Se consideraran como practicas laborales para efectos de la presente ley
las siguientes:

1. Practica laboral en estricto sentido.

2. Contratos de aprendizaje.

3. Judicatura.

4. Relacidn docencia de servicio del sector salud.

5. Pasantia.

6. Las demés que reinan las caracteristicas contempladas en el inciso primero del presente
articulo.

PARAGRAFOQ 20. Para los efectos de la remuneracion del contrato de aprendizaje, prevalece
fo consagrado en la Ley 789 de 2002, respecio de los subsidios o beneficios economicos alli
plasmados, especialmente lo relacionado con riesgos profesionales y Seguridad Social en
Salud. )

La Ley 2043 de 2020 todas las practicas profesionales que se encuadren en la definicién del

por el articulo 1 y 6 de dicha Ley. Como consecuencia de ello, con la expedicion de la Ley
2043 de 2020 no puede entenderse derogado el régimen general para contar la experiencia,
que sigue siendo el articulo 229 del Decreto Ley 019 de 2012, al tenor del cual la experiencia
profesional se cuenta desde la terminacién de materias, excepto para las profesiones
relacionadas con el sistema de seguridad social en salud, en las cuales la experiencia se
computa desde el dia de l1a inscripcion o registro profesional. Ello es asi, se reitera, salvo para
efectos de contar la préactica laboral como experiencia, caso en el cual se aplicara la normativa
especial de la Ley 2043 y se cuenta como experiencia profesional la practica iaboral de los
estudiantes. Se destaca que las reglas sobre computo de la practica como experiencia
profesional de la Ley 2043 de 2020 sclamente rigen a partir de su promulgacion y publicacion,
esto es, a partir dei 27 de julio de 2020.

Ley 2038 de 2020

La Ley 2039 de 2020, “por medio de la cual se dictan normas para promover la insercion laboral
y productiva de los jovenes, y se dictan otras disposiciones”, tiene por objeto promover la
insercion laboral y productiva de los jovenes y dictar disposiciones que aseguren su
implementacion, de conformidad con el articulo 45 de la Constitucion Politica y los convenios
internacionales firmados por Colombia que garantizan los derechos de los jovenes. Es de
resaltar que dentro de esta Ley se establecid la equivalencia de experiencias en el articulo 2
modificado por la Ley 2113 de 2021 y adicionado por la Ley 2119 de 2021, que prescribe:

ARTICULO 2°. Equivalencia de experiencias. Con el objeto de establecer incentivos
educativos v laborales para los estudiantes de educacion superior de pregrado y posgrado,
educacion técnica, tecnolagica, universitaria, educacion para el frabajo y desarrolio humano,
formacién profesional integral del SENA, escuelas normales superiores, asi come toda la oferia
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de formacidén por competencias, a partir de la presente ley, las pasantias, précticas,
judicaturas, servicio en los consultorios juridicos, monitorias, coniratos laborales, contratos de
prestacidn de servicios y la participacidon en grupos de investigacidén debidamente certificados
por la autoridad competente, seran acreditables como experiencia profesional vélida, siempre
y cuando su contenido se relacione directamente con el programa académico cursado.

En el caso de los grupoes de investigacion, la autoridad competente para expedir la respectiva
certificacion seré el Ministeric de Ciencia, Tecnologia e Innovacion al igual que las entidades
publicas y privadas parte del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, SNCTel,
en el caso de la investigacion aplicada de la formacién profesional integral del SENA, la
certificacion serd emitida por esta institucion.

El Departamento Administrativo de la Funcion Pablica y el Ministerio del Trabajo
reglamentaran, cada unc en el marco de sus competencias, en un término no superior a doce
{12} meses contados a partir de la expedicidn de la presente ley, a fin de establecer una tabla
de eqguivalencias que permita convertir dichas experiencias previas a la obtencion del titulo de
pregrado en experiencia profesional valida. En todo caso, el valor asignado a la experiencia
previa sera menor a aquella experiencia posterior a la obtencidn del respectivo titulo. En el
caso del sector de la Funcién Publica, las equivalencias deberan estar articuladas con e
Decreto nimero 1083 de 2015, o el que haga sus veces.

Paragrafo 1°. La experiencia previa solo sera valida una vez se haya culminado el programa
académico, aungue no se haya ohtenido el respectiva titulo, siempre v cuando no se frate de
aquelios casos establecidos en el articulo 128 de la Ley Estatutaria 270 de 19086.

Paragrafo 2°. En los concursos piblicos de mérito se deberd tener en cuenta la experiencia
previa a la obtencién detl titulo profesional. En la valoracidn de la experiencia profesional
requerida para un emplec pablico, se tendra en cuenta como experiencia previa para los fines
de la presente ey, la adquirida en desarrollo y ejercicio de profesiones de la misma area del
conocimiento del empleo plblico.

Paragrafe 3°. En el termino de seis (8) meses contados a partir de la promulgacion de la
presente ley, el Ministerio de Trabajo reglamentard un esquema de expediente digital laboral
que facilite a los trabajadores en general pero espaciaimente a los trabajadores Jévenes en
particular, la movilidad en los empleos, de tal forma que contenga, entre otras, las
certificaciones digitales académicas y laborales de que trata este articulo. Este expediente
hara parte de los sistemas de informacion del Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y
Proteccion al Cesante (Fosfec) creado por Ley 1636 de 2013 y deberd cumplir las garantias
en calidad informatica contenidas en la Ley 527 de 1999,

Paragrafo 4°. Para el caso del servicio en consultorios Juridicos, la experiencia maxima que
se podra establecer en la tabla de equivalencias sera de seis {(8) meses.

Paragrafo. La experiencia laboral a la cual hace referencia el inciso primero del presente
articuio podra extenderse a menores de edad, siempre y cuando exista consentimiento por
parte de sus padres o representantes, de conformidad con la legislacion civil Y, &n
concordancia, con la Ley 1098 de 2008, el régimen laboral y demas disposiciones vigentes, o
tas que la modifiquen.
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Paragrafo. Sin distincion de edad, quienes cuenten con doble titulacidn en programas de
pregrado en educacién superior, podran convalidar la experiencia profesional obtenida en
ejercicio de tales profesiones, siempre y cuando pertenszcan a la misma area del
conocimiente.

Este articulo le exigio al Departamento Administrative de la Funcion Pulblica y ef Ministerio de
Trabajo, en el marco de sus competencias que reglamenien este articulo, con el fin de
establecer una tabla de equivalencias que permita convertir dichas experiencias previas a la
obtencion del titulo de pregrado en experiencia profesicnal vélida, condicionado que el valor
asignado a la experiencia previa sera inferior a aquella experiencia posterior a la obtencian del
titulo. Asi mismo, se destaca que en los concursos plblicos de méritos debe tenerse en cuenta
la experiencia previa a la obtencidn del titulo profesional. En la valoracion de la experiencia
profesional requerida para un emplec plblico, debe contarse como experiencia previa, 1a
adquirida en desarrollo y ejercicio de profesiones de la misma drea del conocimiento del
empleo plblico.

Ley 1960 de 2019,
‘Por el cual se
modifican la Ley
909 de 2004, ef
Decreto Ley 1567
de 1998 y se
dictan otras
disposiciones”

ARTICULO 1o. El articulo 24 de la Ley 909 de 2004, quedara asi:

Articulo 24. Encargo. Mientras se surte el proceso de seleccién para proveer empleos de
carrera administrativa, los empleados de carrera tendran derecho a ser encargados en estos
si acreditan los requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su
desempefio, no han side sancionados disciplinariamente en el dltimo afioc y su Ultima
evaluacidn del desempefio es sobresaliente.

En el evento en que no haya empleados de carrera con evaluacion sobresaliente, el encargo
debera recaer en guienes tengan las mas altas calificaciones descendiendo def nivel
sobresaliente al satisfactorio, de conformidad con el sistema de evaluacion gue esten
aplicando las entidades. Adicionalmente el empieado a cumplir el encargo deberé reunir las
condiciones y requisitos previstos en la ley.

El encargo debera recaer en un empleado que se encuenfre desempefiando el cargo
inmediatamente inferior de la planta de personal de la entidad.

Los cargos de libre nombramiento y remocion, en caso de vacancia temporal o definitiva,
podran ser provistos a través del encargo de empleados de carrera o de libre nombramiento y
remocién, gue cumplan los requisitos y el perfil para su desempefio.

En caso de vacancia definitiva el encargo sera hasta por el término de tres (3) meses,
prorrogable por tres (3) meses mas, vencidos los cuales el empleo debera ser provisto en
forma definitiva.

PARAGRAFOQ 1o. Lo dispuesto en este articulo se aplicara para los encargos que sean
otorgados con posterioridad a la vigencia de esta ley.

PARAGRAFO 2o. Previo a proveer vacantes definitivas mediante encargo o nombramiento
provisional, el nominador 0 en quien este haya delegado, informaré la existencia de la vacante
a la Comision Nacional del Servido Civil a través del medio que esta indique.

http://mww secretariasenado.gov.co/senado/basedocliey_1960_2019.html

ARTICULO 20. El articulo 28 de la Ley 909 de 2004 quedara asi:

Articulo 29. Concursos. La provision definiva de los empleos pulblicos de carrera
administrativa se hara mediante procesos de seleccion abiertos y de ascenso los cuales
adelantara la Comision Nacional del Servicio Civil o la entidad en la que esta delegue o
desconcentre la funcion.

En los procesos de seleccidn o concursos abiertos para ingresar a la carrera podran participar
las personas que acrediten los requisitos y condiciones requeridos para el desempefio de los
empleos.
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El concurso de ascenso tiene como finalidad permitir la movilidad a un carge superior dentro
de |a planta de perscnal de la misma entidad, del mismo sector administrativo o dentro del
cuadro funcional de empleos.

El concurso sera de ascenso cuando:

1. La vacante o vacantes a proveer pertenecen a la misma planta de personal, ias plantas de
personal del sector administrativo o cuadra funcional de empleos, en los niveles asesor
profesional, técnico o asistencial.

2. Existen servidores piblices con derechos de carrera general o en los sistemas especificos
o especiales de origen legal, que cumplan con los requisitos v condiciones para el desempefio
de los empleos convocados a concurse.

3. El numero de los servidores con derechos de carrera en la entidad o en el sector
administrativo que cumplen con los requisitos y condiciones para el desemperio de los empleos
convocados a concurso es igual o superior al nimero de emoleos a proveer.

Si se cumple con los anteriores requisitos se convocars a concurso de ascenso ef treinta (30%)
de las vacantes a proveer. El setenta (70%) de las vacantes restantes se proveeran a fravés
de concurso abierto de ingreso.

Si en el desarrollo del concurso de ascenso no se inscribe un numero igual de servidores con
derechos de carrera por empleo convocado, el concurso se declarara desierio v la provisién
de los cargos se realizard medianie concursc de ingreso abierto. Quienes se hayan inscrito
iniciaimente para el concurso de ascenso continuaran en el concurso abierio de ingreso sin
requetir Una nugva inscripcién.

PARAGRAFO. La Comision Nacional del Servicio Civil determinard, en el términe méaximo de
seis {6} meses contados a pariir de la entrada en vigencia de {a presante ley, el procedimiento
para gue las entidades y organismos reportan la Oferta Publica de Emplegs, con el fin de
viabilizar el con

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoclley_1960_2019.

html

ARTICULO 3o. El literal g) del articulo 6o del Decreto-ley 1567 de 1998 quedara asi:

‘g) Profesionatizacion del servidor plblico. Los servidores publicos, independientemente de su
tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacidn y bienestar
que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto aslgnado. En todo
caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa”.

ARTICULO 4o0. El Gobiermno nacional desarrollara mecanismos de movilidad horizontal, que
en ningln caso implicaré cambio de empleo, con el propasito de evaluar de manera progresiva
el mérito y garantizar la capacitacién permanente de los servidores publicos, aspectos
esenciales para su desarrollo, el mejoramiento de la calidad de los servicios prestados en las
entidades publicas y la eficacia en el cumplimiento de sus funcionas.

La movilidad deberd basarse en criterios de mérito, medido a travas de prugbas de
competencias, aplicadas por el Departamento Administrativo de ia Funcién Publica, la
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permanencia en el servicio, la evaluacion del desempefio, la capacitacion y la formacion
adquiridas.
Para el desarrollo de las modalidades de movilidad horizontal se deberd tener en cuenta el
marco de gasto de mediano plazo y las disponibilidades presupuestales.
PARAGRAFOQ. El Gobierno nacional contara con un plazo méximo de dieciocho (18} meses
contados a partir de la entrada en vigencia de la presente ley, para establecer los lineamientos
de la movilidad horizontal.
http://Awww secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_1960_2019.
htm
ARTICULO 50. Las normas previstas en la presente ley relacionadas con los procesos de
seleccion se aplicaran a los servidores que se rigen en materia de carrera por el sistema
general y los sistemas especificos y especiales de origen legal.
http:/iwww.secretariasenado.gov.cofsenado/basedoc/ley_1960_2019.
htmi
ARTICULO 60. El numeral 4 del articulo 31 de la Ley 909 de 2004, quedara asi:
“Articulo 31. El Procesc de Seleccidn comprende:
1. (...}
2.0..)
3.0
4. Con los resultados de las pruebas la Comision Nacional del Servicio Civil o la entidad
contratada, por delegacién de aquella, elaborara en estricto orden de mérito la lista de elegibles
que tendrd una vigencia de dos (2) afios. Con esta y en estricto orden de mérito se cubrirédn
jas vacantes para las cuales se efectud el concurse vy las vacantes definitivas de cargos
equivalentes no convocados, gque surjan con posterioridad a la convocatoria del concurso en
la misma Entidad.

Ley 1955 de 2019, | ARTICULO 196. GENERACION DE EMPLEQ PARA LA POBLACION JOVEN DEL

“Por el cual se
expide el Plan
Nacicnal de
Desarrolio  2018-
2022, "Pacto por
Colombia, Pacto
por la Equidad”

PAIS. Con el fin de generar oportunidades de empleo para la poblacién joven del pais y permitir
superar las barreras de empleabilidad de este grupo poblacional, las entidades pablicas daran
prioridad a la vinculacion de jévenes entre 18 y 28 afios, para lo cual deberan garantizar
cuando adelanten modificaciones a su planta de personal, que el diez por ciento (10%) de los
nuevos empleos no requieran experiencia profesional, con el fin de que sean provistes con
jévenes egresados de programas técnicos, tecnolégicos y de pregrado. Para la creacion de
nuevos emplecs de cardacter permanente del nivel profesional, no se exigird experiencia
profesional hasta el grado once (11} y se aplicaran las equivalencias respectivas.
PARAGRAFQ 1o. Las entidades publicas deberan adecuar sus manuales de funciones y
competencias laborales para permitir el nombramiento de jovenes entre los 18 y 28 aflos
graduados y que no tengan experiencia, o para determinar las equivalencias que corresponda,
siempre y cuando cumplan con los requisitos del cargo.

PARAGRAFO 2o0. Las entidades y organismos que creen empleos de caracter temporal
deberan garantizar que el 10% de estos empleos sean asignados para jovenes entre los 18 y
28 afios. :
PARAGRAFOQ 3o. Cuando las entidades plblicas vinculen provisionales a sus plantas de
personal deberan dar prioridad a los jévenes entre los 18 y 28 afios para dicha vinculacion.
PARAGRAFO do. Para el cumplimiento en lo consagrado en el presente articulo, tendran
prioridad los jovenes entre los 18 y 28 afios que estuvieron bajo custodia y proteccion del
Sist Nacional de Bienestar Familiar.
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Ley 1780 de 20185,
"Por medio de la
cual 58 promueve
el empleo y el
emprendimiento

juvenil, se
generan medidas
para superar
barreras de
acceso al
mercado de

trabajo y se dictan
otras
disposiciones”.

ARTICULO 70, NO APORTE A CAJAS DE COMPENSACGION FAMILIAR. Los empleadores
gue vinculen a nuevo personal gue al momento del inicio del contrato de trabajo tengan entre
18 a 28 afios de edad no tendran que realizar los aportes a Cajas de Compensacion Familiar
por tales trabajadores afiliados durante el primer afio de vinculacion.

Para acceder al anterior beneficio, el empleador deber incrementar el nimero de empleados
con relacion a los qgue tenia en la némina del afio anterior; e incrementar el valor total de la
nomina del afo gravable inmediatamente anterior en términos constantes al que se va a
realizar la correspondiente exencion de pago.

El Gobierno nacional reglamentara dentro de los seis (B} meses siguientes a Iz expedicion de
ia presente ley, las condiciones que deben cumplir las empresas para accedar a los beneficios
contemplados en este articulo,

PARAGRAFO 1o0. El beneficio de que trata este articulo sélo aplica para nuevo personal, sin
que puedan interpretarse como nuevo personal aquel que se vincule luego de la fusién de
empresas.

PARAGRAFO 2o. En ningiin caso, el beneficio previsto se podra realizar sobre las personas
menotes de 28 afios de edad, que se vinculen para reemplazar personal contratado con
anterioridad.

PARAGRAFQ 30.Los trabajadores afiliados mediante este mecanismo gozaran de los
mismos beneficios en el Sistema de Subsidio Familiar que los trabajadores por los que se
realizan aportes regulares.

Decreto 1083 de
2015, "Por medio
del cual se expide
el Decretc Unico
Reglamentario del
Sector de Funcién
Piblica”.

Especial referencia al Decreto 1800 de 2019 *Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Tituio 1
de la Parte 2 del Libro 2 dei Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion
Publica, en lo relacionado con la actualizacién de las plantas globales de empleo”

"CAPITULO 4
ACTUALIZACION DE LAS PLANTAS GLOBALES DE EMPLEO
ARTICULO 2.2.1.4.1. Actualizacién de plantas de empleo. Las entidades y organismos de
ia Administracién Piblica, con el objeto de mantener actualizadas sus plantas de personal,
deberan adelantar las siguientes acciones minimo cada dos afios;
a. Analizar y ajustar los procesocs y procedimientos existentes an la entidad.

b. Evaluar la incidencia de las nuevas funciones o metas asignadas al organismo o entidad,
en relacion con productos y/ o servicios y cobertura institucional,

C. Analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos que se requieran para el
cumplimiento de ias funcionas,

d. Evaluar el modelo de operacién de la entidad v las distintas modalidades legales para la
eficiente y eficaz prestacion de servicios.
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‘e. Revisar los objetos de los contratos de prestacion de servicios, cuando a ello hubiere lugar,
garantizando que se ajusten a los parametros sefialados en la Ley 80 de 1993, a la
jurisprudencia de las Altas Cortes y en especial a las sentencias C-614 de 2008 y C-171 de
2012 de ia Corte Constitucionai.

f. Determinar los empleos gue se encuentran en vacancia definitiva y transitoria, asi como
aquellos provistos a {fravés de nombramiento provisional.

PARAGRAFQ 1. Si efectuados los andlisis anteriores se determina que hay faltantes en fa
planta de personal, la entidad adelantara el respectivo estudio técnico que soporte fa
ampliacién de la planta de personal, revisando las posibles fuentes de financiaciéon y
presentarla a las autoridades competentes a nivel nacional o terriforial para su estudio.

PARAGRAFO 2. Las ampliaciones de planta se adelantaran teniendo en cuenta las normas
presupuestales vigentes en los términos del articulo 71 del Decreto 111 de 1996 y las medidas
de racionalizacion del gasto. En cualguier caso, estas modificaciones, y los traslados
presupuestales de recursos de inversion a funcionamiento relacionados, no podran generar
cosfos adicionales.

Decreto 648 de 2017

1221 de
“Por la
se

Ley
2008,
cual
establecen
normas para
promover y
regular el
Teletrabajo y se
dictan otras
disposiciones”.

PARAGRAFOQ. <Aparte tachado INEXEQUIBLE>

i j —¥ el teletrabajador a peticién del empleador se
mantiene en la jornada laboral mas de lo previsto en el articulo 161 del Codigo Sustantivo del
Trabajo y de la Seguridad Social, o le asigna mas trabajo del normal, el page de horas extras,
dominicales y festivos se le dara el mismo tratamiento de cualquier otro empleado.

Ley 1010 de
2006, “Par
medio de la cual
se adoptan
medidas  para
prevenir,

corregir y
sancionar el

acoso laboral y
otros
hostigamientos
en el marco de
las relaciones de
trabajo”.

ARTICULO fo. OBJETO DE LA LEY Y BIENES PROTEGIDOS POR ELLA. |a presente ley
tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana
que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el contexto de una
relacién laboral privada o plblica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas,
la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la armonia
entre quienes comparten un mismo ambiente [aboral y el buen ambiente en la empresa.
PARAGRAFQ: <Aparte subrayado CONDICIONALMENTE exequible> La presente ley no se
aplicara en el ambito de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los coniratos de
prestacion de servicios en los cuales no se presenta una relacion de jerarquia o subordinacién.

Tampoco se aplica a |a contratacién administrativa.
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hitp://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_101
html

ARTICULO 20. DEFINICION Y MODALIDADES DE ACOSO LABORAL. Para efectos de la
presente ley se entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, gjercida
sobre un empleado, trabajader por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compafiero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicic laboral, generar desmotivacién en el trabajo,
¢ inducir la renuncia del misma.

En el contexte del inciso primere de este articulo, el acoso laboral puede darse, entre otras,
bajo las siguientes modalidades generales:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica
o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al
buen nombre de quienes participen en una relacién de trabajo de tipo laboral o todo
comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y 1z dignidad de guien participe en una
relacion de trabajo de tipo lzboral.

2. Persecucion laboral; toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente
arbitrariedad permitan inferir el proposito de inducir [a renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacion, la carga excesiva de frabajo y cambios permanentes de horario
que puedan producir desmotivacidn laboral.

3. Discriminacion laboral: <Numeral modificado por el articulo 74 de la Ley 1622 de 2013. El
nuevo texto es el siguiente:> todo trato diferenciado por razones de raza, género, edad, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista laboral.

4. Entorpecimiento laboral: toda accidn tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor
¢ hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para e trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento laboral, entre ofras, la privacidn, ccultacion o inutilizacion de los
insumos, documentos o instrumentos para la labor, [a destruccién o pérdida de informacion, el
ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.

5. Inequidad laboral: Asignacion de funciones a menosprecio del trabajadar.
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6. Desproteccién laboral: Toda conducta fendiente a poner en riesgo la integridad v la
seguridad del trabajador mediante ordenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de
los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el trabajador.

ARTICULO 6o. SUJETOS Y AMBITO DE APLICACION DE LA LEY. Pueden ser sujetos
activos o autores del acoso laboral;

~ La persona natural que se desemperie coma gerente, jefe, director, supervisor o cualquier
ofra posicion de direccidn y mando en una empresa u organizacién en la cual haya relaciones
laborales regidas por el Cédige Sustantivo det Trabajo;

- La persona natural que se desempefie como superior jerdrguico o tenga la calidad de jefe
de una dependencia estatal;

- L.a persona natural que se desempefie como trabajador o empleado. Son sujetos pasivos o
victimas del aceso laboral;

- Los trabajadores o empleados vinculados a una relacién laboral de trabajo en el sector
privado;

— Los servidores pablicos, tante empleados publicas como trabajadores oficiales y servidores
con régimen especial que se desempefien en una dependencia plblica;

Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos. Son sujetos participes del
acoso laboral:

— La persona naturat que como empleador promueva, induzca o faverezca el acoso laboral;

— La persona natural que omita cumplir [os requerimientos o amonestaciones que se profieran
por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley.

PARAGRAFO: Las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la presente
ley son sdlo aquellas que ocurren en un ambito de relaciones de dependencia o subordinacion
de carécter laboral.

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1010 _20086.
html _
ARTICULO 7o. CONDUCTAS QUE CONSTITUYEN ACOSO LABORAL. <Ver Notas de

Vigencia> Se presumird que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica
de cualquiera de las siguientes conductas:

a) Los actos de agresidn fisica, independientemente de sus consecuencias;

b) Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con wutilizacion de palabras.
esoeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica
0 el estatus social;

¢} Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en
presencia de los compafieros de trabajo;

d) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compafieros de
trabajo;

e) Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos def acoso, cuya
temeridad quede demostrada por e resultado de los respectivos procesos disciplinarios;

f) La descalificacién humillante y en presencia de los compaiieros de trabajo de las propuestas
u opinicnes de trabajo;

g) las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en piblico;

h) La alusién plblica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

i) La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada
y €1 brusco cambic del'tugar de trabajo o de la tabor contratada sin ningtn fundamento objetive
referente a la necesidad técnica de la empresa;
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) La exigencia de iaborar e n horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o
legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y 1a exigencia permanente
de laborar en dominicales y dias festivos sin ningln fundamento objetive en las necesidades
de la empresa, o en forma discriminatoria respecte a los demas trabajadores o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al
otorgamiento de derechos y pretrogativas laborales y la impesicidén de deberes laborales;

1} La negativa a suministrar materiales e informacidon absolutamente indispensables para el
cumplimiento de la labor;

m} La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias
ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirios;

n) El envie de anénimos, llamadas telefonicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacion de aislamiento social.

En los demas casos no enumerados en este articulo, 1a autoridad competente valorara, segln
las circunsiancias del caso y la gravedad de las conductas denunciadas, la ccurrencia del
acoso laboral descritc en el articulo 20.

Excepcionalmente un sélo acto hostil bastara para acreditar el acosc laboral. La autoridad
competente apreciard tal circunstancia, segin la gravedad de la conducta denunciada y su
capacidad de ofender por si sola la dignidad humana, la vida e integridad fisica, fa libertad |
sexual y demas derechos fundamentales.

Cuando ias conductas descritas en este articulo tengan ccurrencias en privado, deberan ser
demostradas por los medios de prueba reconocidos en 1a ley procesal civil.

Decreto Ley 785
de 2005, "Por el

cual se
establece el
sistema de

nomenclatura y
clasificacion vy
de funciones vy
requisitos
generales de los
emplecs de las
entidades
territoriales que
se regulan por
las
disposicicnes de
la Ley 809 de
2004".

Aplicacion de toda la normatividad. Sin embargo, s& expone la normatividad mas
relevante para efectos de estudiar

CAPITULO SEGUNDO.

FACTORES Y ESTUDIOS PARA LA DETERMINACION DE LOS REQUISITOS.
http://iwww.secretariasenado.gov.cofsenado/basedoc/decreto 0785 2
005.htmi
ARTICULO 50. FACTORES. Los factores gue se tendran en cuenta para determinar los
requisitos generales seran ia educacion formal, la no formal* y 1a experiencia.
http://www.secretariasenado.gov.cof/senado/basedoc/decreto 0785 2
005.htm
ARTICULO 8o. ESTUDIOS. Se entiende por estudios los conocimientos académicos
adquiridos en instituciones plblicas o privadas, debidamente reconocidas por el Gobierno
Nacional, correspondientes a la educacion basica primaria, basica secundaria, media
vocacional, superior en los programas de pregrado en las modaiidades de formacion técnica
profesional, tecnolégica y profesional y en programas de postgrade en las modalidades de
especializacion, maestria, doctorado y postdoctorado.
http://iwww.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decretc_0785_2
005.html

152



Instituto parael
Cesarrollo de Antioquia

Norma legales
y ) .
reglamentarias
de lIa Funcién
Publica

Articulos relevantes o comentarios

' ARTICULO 90. CURSOS ESPECIFICOS DE EDUCACION NO FORMAL*. De acuerdo con la

ARTICULO 7o. CERTIFICACION EDUCACION FORMAL. Los estudios se acreditaran
mediante la presentacién de cerlificados, diplomas, grados o titulos otorgados por las
instituciones correspondientes. Para su validez requeriran de los registros y autenticaciones
que determinen las normas vigentes sobre la materia, La tarjeta profesional o matricula
correspondiente, segin el caso, excluye la presentacion de los documentos enunciados
anteriormente.

En los casos en que se requiera acreditar la tarjeta o matricula profesional, podra sustituirse
por la certificacion expedida por el organismo competente de otorgarla en fa cual conste que
dicho documento se encuentra en tramite, siempre y cuando se acredite el respectivo titulo o
grado. Dentro del afio siguiente a la fecha de posesitn, el empleado debera presentar la
correspondiente tarjeta o matricula profesional. De no acreditarse en ese tiempo, se aplicara
lo previsto en el articulo 5o de la Ley 190 de 1995 y las normas que la modifiquen o sustituyan.

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto 0785 2

005.html

ARTICULO 8o. TITULOS Y CERTIFICADOS OBTENIDOS EN EL EXTERIOR. Los estudios
realizados y los tifulos obtenidos en el exterior requeriran para su validez de ta homologacion
y convalidacion por parte del Ministerio de Educacién Nacional o de la autoridad competente.
Quiengs hayan adelantado estudios de pregrado o de postgrado en el exterior, al momento de
tomar posesion de un empleo publico gue exija para su desempefio estas modalidades de
formacién, podran acreditar el cumplimiento de estos requisitos con la presentacion de los
certificados expedidos por la correspondiente institucion de educacion superior. Dentro de los
dos (2) afnos siguifentes a la fecha de posesion, el empleado deberd presentar los titulos
debidamente homologados. Si no lo hiciere, se aplicara lo dispuesto en el articulo 5o de la Ley
190 de 1995 y las normas que la modifiquen o sustituyan.

Esta disposicion no prorroga el término de los tréamites que a la fecha de expedicién del
presente decreto-ley se encuentren en curso.

http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto 0785 2
005.himl

especificidad de las funciones de algunos empleos, con el fin de lograr el desarrollo de
determinados conocimientos, aptitudes o habilidades, se podran exigir cursos especificos de
educacién no formal orientados a garantizar su desempefio.

http:///iwww.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_0785 2

005.htmi

ARTICULO 10. CERTIFICACION DE LOS CURSOS ESPECIFICOS DE EDUCACION NO
FORMAL®. Los cursos especificos de educacidn _no formal* se acreditardn mediante
certificados de aprobacién expedidos por las entidades debidamente autorizadas para eflo.
Dichos certificados deberan contener, como minimo, los siguientes datos:

10.1. Nombre ¢ razén social de la entidad.

10.2. Nombre y contenido del cursa.

10.3. Intensidad horaria.

10.4. Fechas de realizacién.

PARAGRAFO. La intensidad horaria de los cursos se indicara en horas. Cuando se exprese
en dfas, deberé indicarse el niimero total de horas por dia.

http://www secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_0785 2
005.htm}
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ARTICULO 11, EXPERIENCIA. Se entiende por experiencia los conocimientos, las
habilidades vy las destrezas adquiridas o desarrolladas mediante el ejercicio de una profesion,
arte u oficio.

Para los efectos del presente decreto, la experiencia se clasifica en profesional, relacionada,
laboral y docente. :

Experiencia Profesional. Es la adquirida a partir de la terminacién y aprobacidn de todas las
materias qgue conforman el pénsum académico de la respectiva formacidn profesional,
tecnologica o técnica profesional, en el gjercicio de tas aclividades propias de la profesidn o
disciplina exigida para ei desempefic dei emples.

Experiencia Relacionada. Es la adquirida en el ejercicio de empleos que tengan funciones
similares a las del cargo a proveer o en una determinada area de trabajo o area de la profesién,
ocupacion, arte u oficio.

Experiencia Laboral. Es |a adquirida con el ejercicio de cualquier emplec, ocupacién, arte u
oficio.

Experiencia Docente. Es la adquirida en el ejercicic de las actividades de divuigacion del
conocimiento obtenida en instituciones educativas debidamente reconocidas.

Cuando para desempefiar empleos pertenecientes a los niveles Directivo, Asesor y Profesional
se exija experiencia, esta debe ser profesional o docente, segiin el caso y determinar ademas
cuando se requiera, si esta debe ser relacionada.

Cuando se trate de empleos comprendidos en el nivel Profesional y niveles superiores a este,
la experiencia docente deberd acreditarse en instituciones de educacidon superior y con
posterioridad a la obtencién del correspondiente titulo profesional.

http:/fwww.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_0785_2

005.htmi
ARTICULO 12. CERTIFICACION DE LA EXPERIENCIA. La experiencia se acreditara
mediante la presentacidn de constancias escritas, expedidas por la autoridad competente de
las respectivas instituciones oficiales o privadas. Cuando el interesado haya ejercidc su
profesion o actividad en forma independiente, 1a experiencia se acreditard mediante
declaracidn del mismo.
Las ceriificaciones de experiencia deberan contener, como minimo, los siguientes datos:
12.1. Nombre o razdén social de {a entidad o empresa.
12.2. Tiempo de servicio.
12.3. Relacitn de funciones desempefiadas.
Cuando la persona aspire a ocupar un cargo plblico y en ejercicio de su profesién haya
asesorado en el mismo periodo a una o varias instituciones, el tiempe de experiencia se
contabilizara por una sola vez.

CAPITULO TERCERO.

COMPETENCIAS LABORALES PARA EL EJERCICIO DE LOS EMPLEOS.
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto 0785 2
005.htm
ARTICULO 13. COMPETENCIAS LABORALES Y REQUISITOS PARA EL EJERCICIO DE
LOS EMPLEOS. De acuerde con la categorizacién establecida para los Departamentos,
Distritos y Municipios y de conformidad con el reglamento que expida el Gobierno Nacional,
las autoridades territoriales deberan fijar en los respectivos manuales especificos las
competencias laborales vy los requisitos, asi

13.1. Las competencias se determinaran con suiecion a los siguientes criterios, entre otros:
13.1.1. Estudios y experiencia,
13.1.2. Responsabilidad por personal a cargo.
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13.1.3. Habilidades y las aptitudes laborales.

13.1.4. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.

13.1.5. Iniciativa de innovacién en la gestion.

13.2. Los requisitos de estudios y de experiencia se fijardn con sujecion a los siguientes
minimos y méximos:

13.2.1 Nivel Directive

13.2.1.1. Para los Departamentos, Distritos y Municipios de categorias: Especial, primera,
segunda y tercera:

Minimo: Titulo profesional y experiencia.

Maximo: Titulo profesional y titulo de postgrado y experiencia.

13.2.1.2, Para los Distritos y Municipios de categorias: Cuarta, quinta y sexta:

Minimo: Titulo de Tecndlogo ¢ de profesional y experiencia.

Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrade y experiencia.

Se exceptian los empleos cuyos requisitos estén fijados por la Constitucion Politica o la ley.
13.2.2. Nivel Asesor

13.2.2.1. Para Ios empleos de los Departamentos, Distritos y Municipios de categorias:
Especial, primera, segunda y tercera:

Minimo: Titulo profesional y experiencia.

Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia.

13.2.2.2. Para los empleos pertenecientes a los Distritos y Municipios de categorias: cuarta,
quinta y sexta:

Minimo: Al fijar el requisito especifico podra opiar por el titulo de formacion técnica profesional
o terminacién y aprobacion de fres (3) afios de educacién superior,

Méximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia.

13.2.3. Nivel Profesional

Para los empleos del orden Departamental, Distrital y Municipal:

Minimo: Titule profesionat.

Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia.

13.2.4. Nivel Técnico

13. 2.4.1. Para los empleos de los Departamentos, Distritos y Municipios de categorias:
Especial, primera, segunda y tercera:

Minimo: Biploma de bachilier en cualquier modalidad.

Maximo: Al fijar el requisito especifico podra optar por el titulo de formacion técnica profesional
o tecnologica y experiencia o terminacion y aprobacién del pénsum académico de educacion
superior en formacidn profesional y experiencia.

13.2.4.2. Para los empleos pertenecientes a los Distritos y Municipios de categorias: Cuarta
quinta y sexta:

Minimo: Terminacion y aprobacién de cuatro {4) afios de educacion basica secundaria y curse
espacifico, minimo de sesenta (60) horas relacionade con las funciones del cargo.

Maximo: Al fijar el requisito especifico podréa optar por titulo de formacidn tecnolégica y
experiencia o terminacion y aprobacion del pénsum académico de educacién superior en
formacién profesional y experiencia.

13.2.5. Nivel Asistencial

13.2.5.1. Para los empleos de los Departamentos, Distritos y Municipios de categorias:
Especial, primera, segunda y tercera:

Minimo: Terminacion y aprobacion de educacion basica primaria.

Maximo: Diploma de bachiller en cualquier modalidad y experiencia.

13.2.5.2. Para los empleos pertenecientes a los Distritos y Municipios de categorias cuarta,
quinta y sexta:

Minimo: Terminacion y aprobacién de tres (3} afios de educacidn basica primaria.
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Maximo: Diploma de bachiller en cualquier modalidad y experiencia.
e

ARTICULO 14. REQUISITOS ESPECIALES. Cuando las funciones de un empleo
correspondan al dmbilo de las artes, los requisitos de estudio exigibles podrén ser
compensados por la comprobacién de experiencia y produccian artisticas.

Decreto Ley 760
de 2005, "Por el
cual s€
establece &l
procedimiento

gue debe
surtirse ante y
por la Comision

Nacional del
Servicio Civil
para el

cumplimiento de
sus funciones”

No se detalla cada uno de los articulos, pero tienen especial relevancia por establecer
las funciones de la Comisién Nacional del Servicio Civil.

ley 909 de
2004, “Por la
cual se expiden
normas que
regulan el
emplea publice,
la carrera
administrativa,

gerencia publica
y se dictan oiras
disposicicnes’.

Esta Ley es el fundamento para el sistema de la funcién publica y en especial de la
carrera administrativa para las diferentes entidades del Estado.

Ley 581 de 2000,

“Por la cusl se
reglamenta la
adecuada y
efectiva

participacion de la
mujer en los
niveles decisorios
de las diferentas
ramas y organcs
del poder puhlico,
de  conformidad
con los articulos
13. 40 y 43 de la
Constitucion

Nacicnal y  se

ARTICULO 1o. FINALIDAD. La presente ley crea ios mecanismos para que las autoridades,
en cumplimiento de los mandatos constitucionales, le den a la mujer la adecuada y efectiva
participacion a que tiene derecho en {odos los niveles de las ramas y demas organos del poder
publico, incluidas las entidades a que se refiere el inciso final del articule 115 de la Constitucion
Politica de Colombia, y ademas promuevan esa participacion en las instancias de decision de
la sociedad civil.

http://www .secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0581 2000.
htmi

ARTICULO 2o0. CONCEPTO DE MAXIMO NIVEL DECISORIO. Para los efectos de esta ley,
entiéndase como "maximo nivel decisorio”, el que corresponde a quienes ejercen ios cargos
de mayor jerarquia en las entidades de las tres ramas y organos del poder piblico, en los
niveles nacional, departamental, regional, provincial, distrital y municipal
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0581 2000.
html
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dictan otras
disposiciones”.

ARTICULO 30. CONCEPTO DE OTROS NIVELES DECISORIOS. Entiéndase para los
efectos de esta ley, por "otros niveles decisorios” los que correspondan a cargos de libre
nombramiento y remocién, de la rama ejecutiva, del personal administrativo de la rama
legislativa y de los demas organos del poder publico, diferentes a los contemplados en el
articulo anterior, y que tengan atribuciones de direccion y mando en la formulacion, planeacién,
ceordinacion, ejecucion y control de las acciones y politicas del Estado, en los niveles nacional,
departamental, regional, provincial, distrital y municipal, incluidos los cargos de libre
nombramiento y remocién de la rama judicial.

hitp:/imwww.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0581 2000.

html

ARTICULO 40. PARTICIPACION EFECTIVA DE LA MUJER. La participacion adecuada de
la mujer en los niveles del poder pablico definidos en los articulos 20. y 3o0. de la presente ley,
se hara efectiva aplicando por parte de las autoridades nominadoras las siguientes reglas:

a) Minimo el treinta por ciento (30%) de los cargos de méximo nivel decisorio, de que frata e
articulo 2o., serén desempefiados por mujeres;

b) Minimo el treinfa por ciento (30%) de los cargos de otros niveles decisorios, de que trata el
articulo 3o., seran desempefiados por mujeres,

PARAGRAFQ. El incumplimiento de lo ordenado en este articulo constituye causal de mala
conducta, gue serd sancionada con suspensién hasta de treinta (30) dias en el gjercicio del
cargo, y con la destitucion del mismo en caso de persistir en la conducta, de conformidad con
el régimen disciplinaric vigente.

Decreto Ley 1567
de 1998, “Por &l
cual se crean el
Sistema Nacional
de Capacitacion y
el sistema de
estimulos para los
empleados del
Estado”.

Aplicacién de total relevancia.

Decreto Ley 2400
de 19868, “Por el
cual se modifican
las - normas gue
regulan fa
administracion del
personal civil y se
dictan ofras
disposiciones’.

Aplicacion de total relevancia.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17 Circulares, guias y decisiones judiciales relevantes scbre Funcion Piblica.
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Circular Externa
100-001-2024
del
Departamento
Administrativo
de la Funcidn
Pablica.

Esta circular estd dirigida Ministerios, Departamentos Administrativos, Superintendencias vy
demas Entidades Del Sector Central y Descentralizado de La Rama Ejecutiva Del Orden
Nacional y Territorial.

Esta circular iene como asunto la Formalizacidn del empleo plblico y la formulacién del Plan
Estratégico del Talento Humano.

Circular

Cenjunta 100-
006 De 2023
Bepartamento

Administrativo
De La Funcion
Plblica

Esta Circular esta dirigida a Ministros {(As}, Presidentes (As), Directores (As) Superintendentes
(As) de los Organos, Organismos Y Entidades Del Sector Central y Descentralizado de la Rama
Ejecutiva del Orden Nacional, y Gobernadores (As} y Alcaldes (As) del Orden Territorial - Articulo
115 De La C.P.

Avance En El Plan De Formalizacion Del Empleo Pablico En Equidad - Vigencia 2023 - “Plan De
Desarrollo 2022- 2026:Colombia Potencia De La Vida’, Articulo 82.

Circular Externa
100-006 de 2023
del
Departamento
Administrativo
de ia Funcion
Publica

Esta circular esta dirigida a Representantes Legales de Organos, Organismos y Entidades el
Sector Central Y Descentralizado de la Rama Ejecutiva Del Orden Nacional y Territorial.

La Circular Externa No. 100-008-2023, emitida el 28 de septiembre de 2023 por el Departamento
Administrative de la Funcién Pablica proporciona directrices a los representantes legales de
entidades del sector central y descentralizado de la rama ejecutiva del orden nacional como
territortal. Su objetivo principal es establecer lineamientos para la gestién de los Manuales
Especificos de Funciones y Competencias Laborales, especialmente en el contexto de los
concursos de meéritos. En tal sentido, los puntos clave de la circular son:

-Prohibicién de Moedificaciones: Se prohibe modificar los manuales de funciones y competencias
laborales durante los seis meses previos a la apertura de un concursoe de méritos, ya sea de
ascenso o abierto. Esta medida busca asegurar ia estabilidad y claridad en los procesos de
seleccion.

-Revision y Actualizacidn: Antes de Iniciar un concurso, las entidades deben revisar, actualizar
y ajustar sus manuales para los empieos en vacancia definitiva. Esto es fundamental para que
la Oferta Publica de Empleos de Carrera (OPEC) refleje con precision las necesidades de
perscnal.

-Cumplimiento Normativo: La circular se refiere a la Ley 908 de 2004 v al Decreto 1083 de 2015,
que regulan los procesos de seleccion y la administracion piblica. Se destaca Ia importancia de
seguir las disposiciones legales para garantizar un proceso de seleccién adecuado.

De esie modo, la circular busca fortalecer la fransparencia y la eficacia en los procesos de
seleccion de personal en el sector plblico, asegurando que los manusles de funciones sean
coherentes y estén actualizados antes de cualquier concurso de méritos.

Circular Externa
001 de 2023 de
la Procuraduria
General de la
Nacién.

Esta circular esta dirigida Ministerios, Departamentos Administrativos, Superiniendencias y
demas Entidades Del Sector Ceniral y Descentralizade de La Rama Ejecutiva Del Orden
Nacional vy Territorial.

Esta circular tiene como asunto el Cumplimiento de normas Constitucionales, Legales y
Reglamentarias, acatamiento de Jurisprudencia de las Altas Cortes sobre Trabajo Decente en
el sector publico: tramites legales, técnicos y presupuestales para la Modificacién de Plantas de
Personal; Circular Conjunta N 100-005-2022 expedida por el DAFP y ESAP.

Guia de
Fortalecimiento

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica establece con esta guia las pautas
necesarias para construir un documento técnico que les permita a los drganos, organismos vy
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Construccion de
un  Documento
Técnico para la
formalizacion
taboral, por un
irabajo digno y
en equidad.
Departamento
Administrative
de la Funcién
Publica

entidades del Estado lograr un proceso de forfalecimiento institucional a través de la
formalizacién laboral.

La formalizacion laboral por un trabajo digno y en equidad es una politica de Funcion Péblica
que se viene impulsando desde la expedicidn de la Ley 909 de 2004 y que se ratificd a través
del Decreto 1800 de 2019, incluido en el Decreto Unico Reglamentaric del Sector 1083 de 2015.
Con este documento se busca que, de acuerdo con la normativa vigente, las entidades tengan
una herramienta que les permita actualizar su planta de personal con base en una revision
técnica objetiva que incluya las condiciones laborales de las personas vinculadas por
contratacion de prestacidn de servicios (Sentencias C-614 de 2009 y C-171 de 2012).

Resolucién 667
de 2018, “Por
medio de la cual
se adopfa el

Que el Decreto 1083 de 2015 dispuso en el articulo 2.2.4.9 que el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica adoptara el cataloge de competencias funcionales para las areas o
procesos transversales de las entidades pUblicas,

catalogo de | Que las entidades pUblicas deberan adoptar las competencias funcionales para las éreas ¢
competencias procesos transversales y podran adoptar las competencias comportamentales asociadas,
funcionales para | dispuestas en el catalogo,

las  dreas o

procescs

transversales de

las entidades

ptiblicas”

Sentencia C- Por consiguiente, la Sala evidencia en este caso, la necesidad de incorporar al entendimiente de
171 de 2012 la norma acusada, la Unica interpretacién constitucional posible de la misma, de conformidad con

la Constitucion y la jurisprudencia de este Alto Tribunal, segiin fa cual, la potestad de contratacion
ctorgada por el precepto demandado a las Empresas Sociales del Estado para operar mediante
terceros, solo podra llevarse a cabo slempre y cuando no se trate de funciones permanentes o
propias de [a entidad, cuando estas funciones no puedan llevarse a cabo por parte del personai
de planta de la entidad o cuando se requieran conocimientos especializados, Por lo tanto, la
Corte declarara en la parte resolutiva de esta sentencia, la exequibilidad condicionada del articulo
50 de la Ley 1438 de 2011, en el sentido anunciado.

Finaimente, esta Corporacién encuentra necesario advertir nuevamente a las autoridades
administrativas y empleadores del sector publico, asi como también a las empresas privadas y
empleadores del sector privado, la necesidad de que respeten el vinculo laboral para el
desempefio de funciones permanentes y propias del objeto de las entidades contratantes, de
manera que se garantice el contrato laboral y se protejan los derechos laborales de los
trabajadores. A este efecto, la Sala recuerda que el desconocimiento del vincule laboral y de los
derechos laborales de los trabajadores acarrea graves consecuencias administrativas y penales.
Por lo anterior, la Corte reitera en esta nueva oportunidad, la exhortacién que se le hicieraen la
sentencia C-614 de 2009 a la Contraloria General de la RepUblica, a la Procuraduria General de
la Nacion y al Ministerio de la Proteccion Social, y la hace extensiva especialmente al hoy creado
Ministerio de Trabajo “Mintrabajo”, con e} fin de que estas entidades administrativas y
organismos de control, especialmente el Mintrabajo, entidad que tiene como finalidad principal
la garantia y proteccién de los derechos laborales de ios trabajadores colombianos, adelanten,
en el marco de sus facultades constitucionales y legales, las funcicnes de vigilancia y control de
su competencia, desarrollen las actuaciones necesarias y adopten las decisiones pertinentes,
con el fin de impedir la aplicacién abusiva de figuras constitucionalmente validas, como el
contrato de prestacion de servicios, cuando mediante su utilizacion se desconozea el contrato
laboral, los derechos de los trabajadores y se promuevan procssos de deslaboralizacion y
tercerizacion, tanto en el sector plbiico como en el privade, lo cual es abiertamente
inconstitucional.
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Asi las cosas, la Corte declara constitucional el articulo 59 de la Ley 1438 de 2011, en el
entendido de que la potestad de contratacion otorgada por este articulo a fas Empresas Sociales
del Estado para operar mediante terceros, solo podra Hevarse a cabe siempre y cuando no se
frate de funciones permanentes o propias de la entidad, cuando estas funciones no puedan
llevarse a cabo por parte del personal de planta de la Empresa Social del Estade o cuando se
requieran conocimientos especializados.

Sentencia C-
614 de 2008 de
la Corte
Constitucional.

Con el respeto acostumbrado, debo expresar que comparte la decision que la Sala adoptd en el
sentide de: "Declarar EXEQUIBLE el tltimo inciso del articulo 20 del Decreto Ley 2400 de 1968,
tal y como fue modificado por el articulo 10 del Decreto Ley 3074 de 1968", e cual establece:
"Para el gjercicio de funciones de carécter permanente se crearan los empleos correspondientes,
y en ningln caso, podran celebrarse contratos de prestacion de servicios para el desempefio de
tales funciones ™.

Sin embargo, creo necesario puntualizar en algunos aspectos atinentes al contrato de prestacién
de servicios, a objeto de evitar desaciertos en torno a la adecuada irterpretacion de la norma
declarada exequible, especialmente, en el aparte que sefiala que en ninglin casc, podran
celebrarse contratos de prestacion de servicios.

En materia de derecho laboral administrativo existe suficienie claridad conceptual respecio de
las caracteristicas del contrato de prestacidn de servicios y sobre los supuestos en los que
realmente se torna indispensable la utilizacion de esta figura juridica por parte de las entidades
piblicas, cuya innegable utilidad hacia imperiosa la necesidad de declarar la exequibilidad del
precepto demandado.

Sin embargo, ello no implica una prehibicién "absoluta” respecto a la posibilidad de que la
administracion acuda a la celebracion del contrato de prestacion de servicios, sino que, su uso
se justifica tinicamente ante circunstancias excepcionales, que realmente deben configurarse, a
ohjeto de que esta quede habilitada legalmente, para suscribir este tipo de contratos.

En efecte, el indebido manejo del contrato de prestacién de servicios, constituye una viclacién
del derecho a la igualdad, por cuanto, en tratandose de funciones de caracter parmanentes, los
trabajadores que fungen en esas circunstancias, podrian encontrarse en la practica, bajo una
continuada dependencia o subordinacién, caracteristicas que eventualmente configurarfan una
vinculacion legal y reglamentaria v/o un contrato de trabajo, segun sea la naturaleza juridica de
la entidad pubtica y el tipo de cargo.

De manera que, bajo la perspectiva indicada, se podria invocar la presuncion de la existencia de
una relacion laboral; siendo todo ello contraric a uno de los aspectos mas relevantes del contrato
de prestacion de servicio, la autonomia e independencia en la ejecucién del mismo.

Ahara bien, es claro que el contratista no es cbjeto de subordinacién respecto al cumplimiente
de sus deberes, prohibiciones, u obligaciones, pero, no es menos cierto, que esta caracteristica
no niega que el confratante este facultado para establecer supervision, vigilancia, parametros,
instrucciones o condiciones para la buena prestacién del servicio, puesto que, los mismos, no
son equiparables a la subordinacién y a la dependencia.

De manera que, si fa entidad pdblica asume la calidad de beneficiario de la sjecucion de un
servicio, relacionado con fa administracion ¢ el funcionamiento de la entidad, perc gue no pueds
ser realizado por ninguno de los trabajadores que conforman la planta de personal, porque se
requiere un conocimiento adicional ¢ especializado, tales funciones no pueden ser de caracter
permanente. Es por ello que los contratos de prestacion de servicios son de duracion corta, solo
por el tiempo estrictamente necesario y, ademas, el monto por el cual se pacta es considerable
y equivalente al objetc del contrato, lo cual difiere del concepto de salario y prestaciones sociales,
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En ese sentido, la jurisprudencia, ha sido enfatica al indicar que la subordinacion es contraria a
la relacion civil, comercial o administrativa, que se derive de un contrato de prestacion de
servicios.

Me reafirmo entonces en la idea de que la exequibilidad declarada en esta oporfunidad, no
enerva la posibiiidad excepcional del contrato de prestacién de servicios que pueden celebrar
las entidades publicas, por cuanto, como se dijo, este contrato se encuentra validamente
regulado en la Ley de Confratacidon Estatal, en sus decretos reglamentarios y en leyes
complementarias, pero ello, no faculta su utilizacidn cuando se trate de relaciones iaborales, ¢
cuando corresponda a un tipo de vinculacidn legal o reglamentaria, porque, para proveer los
cargos con funciones permanentes, debe acudirse al denominado concurso de méritos.

Bajo el entendimiento esbozado, a no dudarlo, justifica la constitucionalidad del Gitimo inciso del

articulo 2o del Decreto Ley 2400 de 1968.

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, este recuento normative no es suficiente para cumplir con las reglas de Ja Funcion
Publica, toda vez que existen normas especiales que establecen requisitos, condiciones y
funciones de diferentes dependencias y empleos. A continuacién, se exponen algunas normas
que deben tenerse en cuenta para efectos de revisar los manuales especificos de funciones,
procesos y procedimientos dentro del Instituto para el Desarrolio de Antioquia ~IDEA-.

Normatividad —Leyes,
reglamentos, acuerdos,
circulares, entre otros-

Tabta No 3. Normatividad especial

Sector-Archivo

Acuerdo (1 de 2024 del
Archivo General de la
Nacion, “Por el cual se
establece el Acuerdo
Unico de la Funcién
Archivistica, se definen
los criterios técnicos vy
juridicos para SU
implementacién en el
Estado Colembianoc y
se fijan otras
disposiciones”

Este Acuerdo es un documentce compilatorio que regula todos los aspectos
fundamentales, en especial, criterios técnicos y juridicos sabre la funcién archivistica de
todas las entidades del Estado. Este Acuerdo fue expedido en ejercicio de sus facultades
legales, en especial las que le confiere la l.ey 80 de 1989, ! articulo 76, literal b) de la
Ley 489 de 1998, 1a Ley 594 de 2000, el Decreto 158 de 2022, el Decreto 1080 de 2015,
el Acuerdo 09 de 2012.

La Administracion Documentat del IDEA debe revisar sus procesos, teniendo en cuenta
este Acuerdo compilatorio.

Decreto 1080 de 2015,
‘por medio del cual se
expide el Decreto Unico
Reglamentario del
Secter Cultura”.

Este Decreto compilatoric de especial relevancia para la funcion archivistica que debe
cumplir las diferentes entidades del Estado, asi como la forma como estén configuradas
las reglas en torno a la informacién publica clasificada v reservada.

Ley 594 de 2000, “Por
medic de la cual se
dicta la Ley General de
Archivos y se dictan
otras disposiciones”

Para [a funcién archivistica dentro del Instituto para el Desarrollo de Antioquia, debe
tenerse en cuenta estas normas.

Articulo 16. Obligaciones de los funcionarios a cuyo cargo estén los archives de las
entidades piblicas. Los secretarios generales o los funcionarios administrativos de igual
0 superior jerarquia, pertenecientes a las entidades publicas, a cuyo carga estén los
archivos piblicos, tendrén la obligacién de velar por la integridad, autenticidad, veracidad
y fidelidad de la informacién de los documentos de archivo y seran responsables de su
organizacion y conservacion, asi como de la prestacion de los servicios archivisticos.
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Articulo 17. Responsabilidad general de los funcionarios de archive. Los funcionarios de
archivo trabajaran sujetos a los mas rigurosos principios de la ética profesional, a o
dispuesto en & Constitucion Politica de Colombia, especiaimente en lo previsto en su
articulo 15, a las leyes y disposiciones que regulen su fabor. Actuaran siempre guiados
par os valores de una sociedad democrética que les confie la misién de organizar,
conservar y poner al servicio de la comunidad la documentacion de 1a administracion del
Estado y aguélla que forme parte del patrimonio documental de la Nacion.

Es importante resaltar que la Secretaria General del Instituto para el Desarrolio de
Antioguia no tiene dentro sus funciones temas relacionades con la administracion y
custodia del Archivo.

Este analisis normativo permite comprender la importancia de la Funcion Pablica y el sistema de
carrera administrativa en el gjercicio de las funciones de las entidades del Estado. En todo caso,
para comprender mejor la sujecion a las reglas de [a funcién pdblica, es menester revisar y
analizar la naturaleza juridica del Instituto para el Desarrolio de Antioquia —IDEA-, con el fin de
entender su funcionamiento y las normas que le aplican por su naturaleza de ser un Instituto de
Fomento y Desarrollo Territorial.

7.3. PROPUESTA DE AJUSTE AL MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y DE
COMPETENCIAS LABORALES

De acuerdo con la fundamentacidn iedrica previamente enunciada, esto es: principios, insumos,
estructura y contenido para la elabeoracion del manual de funciones; asi como la fundamentacion
legal aportada: viabilidad juridica y marco legal del manual de funciones para el Instituto, se
procedid con la actualizacidn del presente documento con especial atencidon en los siguientes
aspectos:

Perfiles reglamentados
La actualizacidn del manual especifico de funciones y de competencias laborales para el instituto,
incorpora los lineamientos y requisitos para los siguientes empleos que se encuentran regulados
por la normativa vigente:

Tabla 18 Perfiles reglamentados aplicables al IDEA
Empleo Dependencia Norma que lo regula

Gerente General Gerencia General Resolucion 0067 de 2014 "Por medio de la
cual se reforman los estatutos del Instituto
para el Desarrollo de Aniioguia - IDEA"
Articule 15 Requisitos y Calidades para ser
Gerente General. Ser ciudadano general en
ejercicio, tener titulo universitario, y acreditar
experiencia minima de cinco (5) afios en
encargos de la direccidn en materia
administrativa y financiera.

Jefe de Oficina Oficina de Auditoria Interna | Decreto 989 de 2020 "Por el cual adiciona el
capituio 8 al titulo 21 de la Parte 2 del Libro 2
del Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado
con las competencias y requisitos especificos

162



lastituto para el
Dezarrolic da Antioguls

Empleo

Dependencia

Norma que lo regula

para el empleo de jefe de oficina, asesor,
coordinador o auditor de control inferno o
guien haga sus veces en las entidades de la
Rama Ejecutiva del orden nacional y
territorial”.

Profesional Universitario

Direccion Financiera

Articulo 12 de la Ley 43 de 1990 “por fa cual
se adiciona la Ley 145 de 1980, reglamentaria
de la profesion de Contador Publico y se dictan
otras disposiciones”, el cual prescribe:
“Articulo 12, A partir de ia vigencia de la
presente ley, la eleccidon o nombramiento de
empleados o funcionarios publicos, para e
desempefic de cargos que impliquen €l
gjercicio de aclividades téchico-contables,
debera recaer en Contadores Plblicos [...]".

Profesional Universitario

Gerencia Administrativa
{Gestién Documental)

Resolucion 0629 de 2018 “Por la cual se
determinan las competencias especificas para
ios empleos con funciones de archivista que
exijan  formacion  técnica  profesional,
tecnoldgica y profesional o universitaria de
archivista’.

Profesional Universitario

Talento Humano
{Seguridad y Salud en el
Trabajo)

Resolucion 0312 de 2019 del Ministerio de
Trabajo, Cap. Il Art. 16

Resolucidén 1151 de 2022 del Ministerio de
Salud y Proteccién Social, Anexo 1. Es
importante precisar que se revisd este Anexo
para definir el mayor campo de accion para el
Proceso de Seguridad y Salud en el Trabajo
dentro del Instituto.

Técnico Operativo

Gerencia Administrativa
{Gestion Documental)

Resolucién 0629 de 2018 "Por la cual se
determinan las competencias especificas para
los empleos con funciones de archivista que
exijan formacidon  técnica  profesional,
tecnolégica y profesional o universitaria de
archivista”.

Fuente: Elaboracién propia Equipo Técnico.

7.4,

SOCIALIZACION CON ORGANIZACION SINDICAL

Atendiendo al Decreto 1083 de 2015, articulo 2.2.2.6.1. Paragrafo 3, el cual establece:

“La administracion antes de publicar el acto administrativo que adopta o modifica el
manual de funciones y competencias y su estudio técnico, en aplicacion numeral del
8 del articulo 8° de la Ley 1437 de 2011, debera adelantar un proceso de consulta en
todas sus etapas con las organizaciones sindicales presentes en la respectiva
entidad, en el cual se dara conocer el alcance de la modificacién o actualizacién,
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escuchando sus observaciones e inquietudes, de lo cual se dejara constancia. Lo
anterior sin perjuicio de la facultad de la administracién para la adopcion y expedicion
del respectivo acto administrativo.”

Asi mismo, el paragrafo 2 del articulo 2.2.12.1 del Decreto 1083 de 2015, cuyo tenor literal
dispone:

La administracion antes de la expedicidn del acto administrativo que adopta o
modifica las plantas de empleos y de las estructuras de los organismos y entidades
de ta Rama Ejecutiva del poder plblico del orden nacional y su justificacion, debera
adelantar un proceso de consulta en todas sus etapas con las organizaciones
sindicales presentes en la respectiva entidad, en el cual se dard a conocer &l
alcance de las modificaciones o actualizaciones, escuchando sus observaciones e
inquietudes, de lo cual se dejara constancia. Lo anterior sin perjuicio de la facultad
de la administracion para la adopcién y expedicién del respectivo acto
administrativo

Para la vigencia 2026 se realizd, el dia 15 de julio de 2026 la socializacién y puesta en
conocimiento de la publicacién de proyectos de actos administrativos a la Organizacién Sindical
SUNET con io cual se espera recibir observaciones e inquietudes que puedan presentarse.

8. OTROS CONCEPTOS JURIDICOS PARA EL ENTENDIMIENTO Y JUSTIFICACION DEL
MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS LABORALES

El presente estudio técnico emitid durante su ejecucion los siguientes conceptos juridicos con el
fin de orientar y facilitar la toma de decisiones frente a las alternativas de solucion que se
analizaron durante el desarrolio del estudio.

8.1. LA EXPERIENCIA PROFESIONAL: REGLAS Y PARTICULARIDADES PARA EL
ENTENDIMIENTO DEL MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
LABORALES

El problema juridico subyace en determinar la viabilidad juridica de establecer equivalencias de
experiencia, con el fin de promover el empleo joven, de conformidad con el articulo 3 de la Ley
2214 de 2024 gue dispone que para cumplir el paragrafo 1 del articulo 196 de la Ley 1855 de
2019, las entidades puiblicas dentro de los doce (12} meses siguientes a la entrada en vigencia,
deben adecuar sus manuales de funciones y competencias laborales para permitir el
nombramiento de jévenes entre los 18 y 28 afios graduados y gue no tengan experiencia, o para
determinar las equivalencias que corresponda, con la condicién de que cumplan con los requisitos
del empleo. En tal sentido, se establecen los siguientes tépicos: i) La promocién del empleo joven
mediante el articulo 196 de la Ley 1955 de 2019y la Ley 2214 de 2022; ii) Reglas de computo de
experiencia profesional; iii) la posibilidad de establecer equivalencias en el empleo joven.

8.2.1 Reglas de computo de la experiencia profesional
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En torno a las reglas de computd de experiencia profesional es pertinente tener en cuenta como
orientacion los conceptos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y de la Agencia
Nacional de Contrataciéon Publica —Colombia Compra Eficiente— , quienes han revisado en el
empleo publico y en los contratos de prestacion de servicios.

El asunto de la experiencia profesional y su acreditacién que influye en la Funcién Publica y la
Contratacién Pdblica, ha sido objeto de regulacion en diversas normas en el ordenamiento
juridico. Para entender el esquema actual es necesario hacer un corto recuento sobre ese
desarrollo normativo.

Como un antecedente cercano a la amplia regulacion sobre la experiencia profesional se haya el
articulo 229 del Decreto 019 de 2012, que dispone que el gjercicio de las diferentes profesiones
acreditadas por el Ministerio de Educacion Nacional se contabiliza a partir de la terminacion y
aprobacion del pensum académico de educacién superior, salvo para las profesiones
relacionadas con el sistema de seguridad social en salud, en las cuales la experiencia profesional
se computa a partir de la inscripcion o registro profesional . De este modo, el computo de la
experiencia profesional empieza con la terminacién y aprobacion del pensum académico de
educacion superior. En lo que se concierne a las profesiones relacionadas con el sistema de
seguridad social en salud, la experiencia profesional se cuenta desde la inscripcidn o registro
profesional. :

Posteriormente, la Ley 1955 de 2019, «Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018-
2022. "Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad», prescribe en el arficulo 192 que el tiempo de
practica laboral que el estudiante realice para obtener su titulo de profesional, tecnolégico o
técnico cuenta como experiencia laboral, sin perjuicio de las disposiciones vigentes en la materia.
De igual manera, las practicas laborales realizadas durante los veinticuatro (24) meses anteriores
a la entrada en vigencia de |a presente Ley, son tenidas en cuenta al momento de contabilizar el
tiempo de experiencia laboral. Sin embargo, se exceptian de este articulo los posgrados del
sector salud.

Por la existencia de estas dos normas, en su momento surge la pregunta sobre la posible
derogacion del Decreto Ley 019 de 2012 por la Ley 1955 de 2019. En este supuesto, la Ley 1955
de 2019, articulo 336, no derog6 de forma expresa el articulo 229 del Decreto 019 de 2012, por
lo que resta analizar si el articulo 192 de la Ley 1955 de 2018 lo derogo6 tacitamente. No obstante,
se trata de ambitos de aplicacion distintos y no de una contradiccion en estricto sentido, puesto
que el articulo 192 de la Ley 1955 de 2019 reconoce como experiencia laboral a las practicas
laborales, es decir, no se entiende que se esté reconociendo experiencia profesional. Por tanto,
debe entenderse que el articulo 229 del Decreto Le 019 de 2012 es la regla general para contar
el término de la experiencia profesional y, por lo tanto, el computo, en principio, se efectdan
después de terminadas las materias; pero el caso particular previsto en el articulo 192 de la Ley
1955 de 2019 plantea el reconocimiento de experiencia laboral.

Posteriormente, la Ley 2039 de 2020, «por medio de la cual se dictan normas para promover la
insercién laboral y productiva de los jovenes, y se dictan otras disposiciones», tiene por objeto
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promover la insercion laboral y productiva de los jévenes y dictar disposiciones que aseguren su
implementacién, de conformidad con el articulo 45 de la Constitucidén Politica y los convenios
internacionales firmados por Colombia que garantizan los derechos de los jovenes. Es de resaltar
que dentro de esta Ley se establecid la equivalencia de experiencias en el articulo 2 modificado
por la Ley 2113 de 2021 y adicionado por la Ley 2119 de 2021, que prescribe:

ARTICULO 2°. Equivalencia de experiencias. Con el objeto de establecer incentivos
educativos y laborales para los estudiantes de educacion superior de pregrado y posgrado,
educacion técnica, tecnoldgica, universitarta, educacion para el trabajo y desarrollo humano,
formacion profesional integral del SENA, escuelas normales superiores, asi como toda la
oferta de formacién por competencias, a partir de la presente ley, las pasantlas, practicas,
judicaturas, servicio en los consultorios juridicos, monitorfas, contratos laborales, contratos de
prestacién de servicios v la participacion en grupos de investigacion debidamente certificados
por la autoridad competente, seran acreditables como experiencia profesional valida, siempre
y cuando su contenido se relacione directamente con el programa académico cursado,

En el caso de los grupos de investigacion, la autoridad competente para expedir la respectiva
certificacion sera el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacidn al igual que las entidades
pliblicas y privadas parte del Sistema Nacicnal de Ciencia, Tecnolegia e Innovacion, SNCTel,
en el caso de la investigacion aplicada de la formacién profesional integral del SENA, la
certificacién sera emitida por esta institucidn.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica y el Ministerioc del Trabajo
reglamentaran, ¢cada uno en el marco de sus competencias, en un término no superior a doce
(12) meses contados a partir de la expedicion de la presente ley, a fin de establecer una tabla
de equivalencias que permita convertir dichas experiencias previas a la obtencion del titulo de
pregrado en experiencia profesional valida. En todo caso, el valor asighado a la experiencia
previa sera menor a aguella experiencia posterior a la obtencion del respectivo titulo. En el
case del sector de la Funcién Publica, las equivalencias deberan estar articuladas con el
Decreto nimerc 1083 de 2015, o el que haga sus veces.

Paragrafo 1°. La experiencia previa solo serd valida una vez se haya culminado el programa
académico, aungue no se haya obtenido el respectivo titulo, siempre y cuando no se frate de
aguellos cascs establecidos en el articulo 128 de la Ley Estatutaria 270 de 1996.

Paragrafo 2°. En los concursos publicos de mérito se deberé tener en cuenta la experiencia
previa a a2 obtencion de! titule profesional. En la valoracién de la experiencia profesional
requerida para un empleo pablico, se tendra en cuenta como experiencia previa para los fines
de la presente ley, la adquirida en desarrollo y ejercicio de profesiones de la misma area del
conocimiento del empleo piblico. '

Paragrafo 3°. En el {érmino de seis (8) meses contados a partir de la promulgacion de la
presente ley, €l Ministerio de Trabajo reglamentar un esquema de expediente digital laboral
que facilite a los trabajadores en general pero especialmente a los trabajadores Jévenes en
particular, la movilidad en los empleos, de fal forma que contenga, entre ofras, las
certificaciones digitales académicas y laborales de que trata este articulo. Este expediente
haré parte de los sistemas de informacion del Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y

Proteccion al Cesante (Fosfec) creado por Ley 1638 de 2013 y debera cumplir las garantias
en calidad informatica contenidas en la Ley 527 de 1999,
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Paragrafo 4°. Para el caso del servicio en consultorios Juridicos, la experiencia maxima que
se podra establecer en |a tabla de equivalencias sera de seis (6) meses.

Paragrafo. La experiencia laboral a la cual hace referencia el inciso primero del presente
articulo podra extenderse a menores de edad, siempre y cuando exista consentimiento por
parte de sus padres o representantes, de conformidad con la legislacién civil y, en
concordancia, con la Ley 1098 de 2006, el régimen laboral y demas disposiciones vigentes, o
las que la modifiquen.

Paragrafo. Sin distincién de edad, quienes cuenten con dobie titulacion en programas de
pregrado en educacion superior, podran convalidar la experiencia profesional obtenida en
gjercicio de tales profesiones, siempre y cuando pertenezcan a la misma area del
conocimiento.

Este articulo le exigié al Departamento Administrativo de la Funcién Pulblica v el Ministerio de
Trabajo, en el marco de sus competencias que reglamenten este articulo, con el fin de establecer
una tabla de equivalencias que permita convertir dichas experiencias previas a la obtencion del
titulo de pregrado en experiencia profesional vélida, condicionado que el valor asignado a la
experiencia previa sera inferior a aquella experiencia posterior a la obtencién del titulo. Asi mismo,
se destaca que en los concursos publicos de méritos debe tenerse en cuenta la experiencia previa
a la obtencion del titulo profesional. En la valoracién de la experiencia profesional requerida para
un empleo publico, debe contarse como experiencia previa, la adquirida en desarrollo y ejercicio
de profesiones de la misma area del conocimiento def empleo plblico.

Siguiendo esta l6gica, se expidié la Ley 2043 de 2020 “Por medio de la cual se reconocen las
préacticas laborales como experiencia profesional y/o relacionada y se dictan otras disposiciones”.
Primero debe tenerse en cuenta que el objeto de la Ley 2043 de 2020, de conformidad con su
articulo 1, es «[...] reconocer de manera obligatoria como experiencia profesional y/o relacionada
aquellas practicas que se hayan realizado en el sector plblico y/o sector privado como opcién
para adquirir el correspondiente titulo». La norma dispone que es obligatorio, a partir de su
promulgacion, gue se reconozca como experiencia profesional la que se adquiere en las practicas
que se realicen como opcidn para adquirir el correspondiente titulo, sin importar el sector o la
profesion.

Adicionalmente, el articulo 3 preceptia que por practica laboral se entienden todas aquellas
actividades formativas desarrolladas por un estudiante de cualquier programa de pregrado en las
modalidades de formacién profesional, tecnoldgica o técnica. Con ello se refuerza la idea de que
las nuevas reglas de acreditacion de practica laboral como experiencia aplican a todas las
profesiones, o carreras técnicas o tecnoldgicas; en la medida en que la definicién de practica
comprende a cualquier programa de pregrado. El articulo 3 contiene una definicién de practica
profesional que, en tanto posterior y parte del régimen que regula la materia integralmente, deroga
el articulo 15 de la Ley 1780 de 2016 para los efectos de su acreditacion como experiencia
profesional, asi como todas las otras normas que le sean contrarias. Es decir, para contabilizar
fas practicas laborales como experiericia profesional, estas deben entenderse, a partir de la nueva
definicion legal de practica profesional:

167



Institute para et
Desarrolio de Antlequia

ARTICULO 30. DEFINICIONES. Para los efectos de [a presente ley entiéndase como préctica
laboral todas aquellas actividades formativas desarrolladas por un estudiante de cuaiquier
programa de pregrado en las modalidades de formacion profesional, tecnolégica o técnica
profesional, en el cual aplica y desarrolla actitudes, habilidades y competencias necesarias
para desempefiarse en ! entorno faboral sobre los asuntos relacionados con el programa
académico o plan de estudios que cursa y que sirve como opcidn para culminar el proceso
educativo y obtener un titulo que o acreditara para el desempefio laboral.

PARAGRAFO 1o. Se consideraran como practicas laborales para efectos de la presente ley
las siguientes:

1. Practica laboral en estricto sentido.

2. Contratos de aprendizaje.

3. Judicatura.

4, Relacién docencia de servicio del sector salud.

5. Pasantia. :

6. Las demdas que retnan las caracteristicas contempladas en el inciso primero del presente
articulo.

PARAGRAFQ 20. Para los efectos de ia remuneracion del contrato de aprendizaje, prevalece
lo consagrado en la Ley 789 de 2002, respecto de los subsidios o beneficios econdmicos allf
plasmados, especialmente lo relacionado con riesgos profesionales y Seguridad Social en
Salud.

La Ley 2043 de 2020 todas las practicas profesionales que se encuadren en la definicion del
articulo 3 de esa Ley deben contarse como experiencia profesional, en virtud de lo dispuesto por
el articulo 1 y 6 de dicha Ley. Como consecuencia de ello, con la expedicion de la Ley 2043 de
2020 no puede entenderse derogado el régimen general para contar la experiencia, que sigue
siendo el articulo 229 del Decreto Ley 019 de 2012, al tenor del cual 1a experiencia profesional se
cuenta desde la terminacion de materias, excepto para las profesiones relacionadas con el
sistema de seguridad social en salud, en las cuales la experiencia se computa desde el diade la
inscripcidn o registro profesional. Ello es asi, se reitera, salvo para efectos de contar la practica
laboral como experiencia, caso en el cual se aplicara la normativa especial de la Ley 2043 y se
cuenta como experiencia profesional la practica laboral de los estudiantes. Se destaca que las
reglas sobre computo de la practica como experiencia profesional de la Ley 2043 de 2020
solamente rigen a partir de su promulgacion y publicacidn, esto es, a partir del 27 de julio de 2020.

Ahora bien, en el marco de la reglamentacion de la Ley 2039 de 2020 se expidic el Decreto 952
de 2021, «por el cual se reglamenta el articulo 2° de la Ley 2039 del 2020 y se adiciona el capitulo
8 al titulo 5 de la parte 2 del libro 2 del Decreto nimero 1083 del 2015, en o “relacionado con el
reconocimiento de la experiencia previa como experiencia profesional valida para {a insercidn
laboral de jovenes en el sector piblico», establece que son aplicables para efectos de los
procesos de insercion laboral en el sector plblico de los jovenes que estén en los 14 y los 28
afios, ya sea para provisién temporal o definitiva de los empleos publicos y para los procesos de
contratacién directa de las entidades publicas. Se exciuye las profesiones relacionadas con el
sistema de seguridad social en salud, cuya experiencia profesional solo se computa a partir de la
inscripcion o registro profesional, Asi mismo, prescribe gue de conformidad con el paragrafo 1°
del artfculo 15 de la Ley 1780 de 2016, las practicas en relacién docencia de servicio en el drea
de la salud, el contrato de aprendizaje establecido en la Ley 789 de 2002 y sus decretos
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reglamentarios y la judicatura; siguen siendo reguladas por las disposiciones especiales que
estén vigentes.

En el articulo 2.2.5.6.3. del Decreto 1083 de 2015 adicionado por el Decreto 952 de 2021 se
establecen reglas especiales para determinar la experiencia profesional: i) las autoridades
encargadas del desarrolic y disefio de los concursos de méritos, los directores de contratacion y
los jefes de talento humano o quienes hagan sus veces deben reconocer, como experiencia
profesional valida, el noventa por ciento (90%) de la intensidad horaria certificada que dediquen
los estudiantes de los programas y modalidades contemplados en el articulo 2° de la Ley 2039
del 2020; al desarrollo de las actividades formativas; ii) el tiempo dedicado al desarrolio de las
actividades que trata el articulo 2° de la Ley 2039 de 2020 solo se tiene como experiencia
profesional valida cuando el contenido de la actividad formativa o de practica guarde relacién
directa con el programa cursado por el estudiante y aporte la certificacion que expida la autoridad
competente; iii) El reconocimiento de experiencia profesional valida previsto en este articulo
Unicamente aplica si el estudiante ha culminado su programa formativo, con la condicién que no
se trate de los casos previstos en el articulo 128 de la Ley Estatutaria 270 de 1996, esto es, los
requisitos adicionales para el desempeno de cargos de funcionarios de la rama judicial; iv) el
gjercicio de las profesiones reguladas continla rigiéndose por las disposiciones especiales que
estan vigentes y la equivalencia de experiencia previa por experiencia profesional vélida no
habilita a su beneficiario para ejercer la respectiva profesion; v) se entiende practica laboral como
toda actividad formativa que desarrolle un estudiante de programas de formacién complementaria
ofrecidos por las escuelas normales superiores, o de educacidn superior de pregrado, durante un
tiempo determinado, en un ambiente laboral real, con supervision y sobre asuntos relacionados
con su area de estudio o desempefio y su tipo de formacidn; para el cumplimiento de un requisito
para culminar sus estudios u obtener un titulo que lo acredita para el desempefio laboral;

Por otro lado, el articulo 2.2.5.6.6 del Decreto 1083 de 2015 adicionado por el Decreto 952 de
2021 dispone que para acreditar la experiencia previa adquirida por participacioén en grupos de
investigacion pertenecientes a instituciones de educacién superior de niveles posgrado,
profesional, tecnologico, técnico-profesional, educacién para el trabajo y desarrollo humano,
formacion profesional integral de! Sena, escuelas normales superiores y oferta de formacién por
competencias; las autoridades encargadas del disefio y desarrollo de los concursos publicos de
méritos, los directores de contratacion y los jefes de talento humano o quienes hagan sus veces
en las entidades publicas deben tener en cuenta las certificaciones que expidan las autoridades
competentes, segun 1o ordenado en el articulo 2° de la Ley 2039 de 2020. En tal sentido, l1a
experiencia profesional adquirida en virtud de la participacion en grupos de investigacion a la que
refiere este articulo Gnicamente puede tenerse en cuenta para efectos del procedimiento de
verificacién de requisitos minimos de acceso a cargos publicos cuando se trate grupos de
investigacion reconocidos por el Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacidn o quien haga sus
veces.

8.3.2. Posibilidad de establecer equivalencias en ef empleo joven para la actualizacion del
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales
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La Guia de Disefio y Redisefio Institucional para entidades publicas del caracter territorial expresa
que, al momenio de definir alternativas, estas son opcionales, por lo tanto, no es necesario
establecer alternativas en los empleos, sino en aqueilos la entidad lo considere indispensable,
por cuestiones de oferta laboral o porque las funciones no requieren un alto grado de
especificidad en los requisitos. De esta manera, para garantizar el empleo juvenil, hay que tener
en cuenta varios aspectes en el momento de la actualizacién del Manual Especifico de Funciones
y Competencias Laborales:

En primer lugar, en ocasiones es necesario favorecer la experiencia relacionada, puesto que se
busca es obtener un conocimiento profundo © una experiencia extensa en un tema especifico. En
estos eventos, no debe contempiarse una alternativa para los requisitos exigidos, ya que se
desvirtlia la necesidad de poseer una experiencia relacionada.

En segundo lugar, es posible contemplar un empleo sin experiencia profesional para promover el
empleo juvenil, de acuerdo con lo prescrito en el articulo 196 de la Ley 1955 de 2019 y la Ley
2214 de 2022.

En tercer lugar, es posible establecer equivalencias con experiencia profesional, que se cuenta
desde la terminacién de materias, excepto para las profesiones relacionadas con el sistema de
seguridad social en salud, en las cuales la experiencia se computa desde el dia de la inscripcion
o registro profesional, salvo para efectos de contar la practica laboral como experiencia
profesional, caso en el cual se aplicara la normativa especial de la Leyes 2039 y 2043 de 2020.

En cuarto lugar, para determinar la experiencia profesional, es necesario tener en cuenta las
reglas dispuestas en el Decreto 952 de 2021, «por el cual se reglamenta el articulo 2° de la Ley
2039 del 2020 v se adiciona el capitulo 6 al titulo 5 de ta parte 2 del fibro 2 del Decreto nimero
1083 del 2015, en lo “relacionado con el reconocimiento de la experiencia previa como
experiencia profesional valida para la insercion laboral de jévenes en el sector publico”».

Asi las cosas, para actualizar el Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales
del Instituto para el Desarroilc de Anfioguia debe tenerse en cuenta estas reglas para promover
el empleo joven, que parten de fener en cuenta la necesidad de revisar los empleos que no se
exigiran experiencia profesional 6 que se si va exigir se tendré en cuenta lo dispuesto en las
Leyes 2039 y 2043 de 2020 y el Decreto 952 de 2021 que adiciona el Decreto 1083 de 2015.

9. ANALISIS DE IMPACTO FINANCIERO DE LA PROPUESTA DE DISENO

9.1. COMPARATIVO DE COSTOS PLANTA ACTUAL VS PLANTA PROPUESTA

El proceso de redisefio institucional se fundamenta en la necesidad de alinear la estructura
organizacional con fas nuevas exigencias misionales, estratégicas y operativas del Instituto,

buscando fortalecer su capacidad técnica, optimizar la asignacion de recursos humanos vy
asegurar la sostenibilidad financiera en el mediano plazo. El analisis comparativo entre la planta
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actual y la planta propuesta evidencia una transformacién orientada a la eficiencia funcional y al
fortalecimiento de la gestion publica.

En la planta actual, se identificaron cargos con funciones asistenciales y de apoyo que, si bien
fueron relevantes en etapas previas del desarrollo institucional, hoy presentan duplicidades o
limitaciones frente a las nuevas demandas de digitalizacion, control interno, gestion de riesgos, y
fortalecimiento de areas financieras y de inversién. En contrapartida, la planta propuesta
contempla la creacion de cargos, principalmente en el nivel profesional universitario, que obedece
al propésito de fortalecer la capacidad técnica, la gestién de proyectos, la planeacién financiera
y el control institucional, en consonancia con las funciones sustantivas del instituto.

Adicionalmente, el estudio contempld reclasificaciones de 45 cargos existentes orientadas a
actualizar las escalas de remuneracion conforme a la complejidad funcional, la especializacion
requerida y la responsabilidad institucional de los puestos. Asimismo, se efectud un ajuste general
de escala salarial para 55 empleos del nivel profesional con el objetive de preservar la
competitividad salarial y contribuir a la retencién del talento humano altamente calificado.

Tabla 19 Resumen de costos de los movimientos

Costo Mensual 2026
Planta Actual 2.438.154.313
Ajustes Salariales 80.536.124
Planta Propuesta 2.518.690.437

Diferencia % 3,3%

Fuente: Elaboracion propia con datos del Estudio de Redisefio.

En conjunto, la planta propuesta representa un costo mensual proyectado de $2.519 millones,
frente a $2.438 millones de la planta actual, lo que equivale a un incremento de $80,5 millones
mensuales (3,3%). Este aumento responde a un fortalecimiento institucional planificado, gque
mejora ia capacidad técnica y reduce la dependencia de servicios contratados, especialmente en
areas donde se prevé la eliminacién de contratistas para compensar el efecto financiero del
redisefio. '

La propuesta, por tanto, no implica un aumento estructural del gasto, sino una reconfiguracion del
costo laboral hacia cargos permanentes y técnicos, que aseguran continuidad operativa,
reduccion de riesgos asociados a la tercerizacion y fortalecimiento de la gestion institucional a
largo plazo.

9.2. EFECTO DEL REDISENO INSTITUCIONAL SOBRE LOS GASTOS GENERALES DEL
INSTITUTO

Tabla 20 Impacto del Redisefio Institucional sobre el Estado de Resultados
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EBITDA 311.377 326,194 200.750 263.625 256.814 256.398 257.856 262.453 267.202 271.431
Margen EBITDA 52,4% 53,3% 53,4% 54,1% 540% 53,7% 534% 53,2% 53,1% £3,1%
Excedente Neto  471.217 420.398 330.035 316436 321.203 321.778 315545 319.830 310.453 338.794
Margen Neto 78,3% 686% 60,7% 650% 67,5% 674% 653% 648% 61,7% 66,3%

EBITDA 310,411 325.147 288.630 262.445 255574 255.100 256.501 281.032 265.817 269.891
Margen EBITDA 52,2% 531% 53.1% 536% 537% 53,4% 531% 529% 528% 52,8%
Excedente Neto 470.251 418.351 320.815 315.256 318.953 320.480 314.120 318.216 308.977 337.254
Margen Neto 66,0%

EBITDA 313,776 328.642 293.256 266.200 259.441 259083 260.604 265.265 270.043 274117
Margen EBITDA 52,8% 537% 63,8% 546% 545% 542% 539% 538% 5386% 53,6%
Excedents Neto 473.616 422.846 333.441 310.010 323.830 324463 318.293 322.442 313.203 341.480
Margen Neto 79,7% 68,0% 61,2% 655% 887% 679% 659% 654% 622% 66,8%

Nota: Las cifras representan proyecciones de cierre de vigencia fiscal, de un modelo financiero
estratégico propiedad del |IBEA, a partir del comportamiento historico de la entidad y proyecciones
macroecondomicas emitidas por el Banco de la Republica. De ninguna manera representan un
valor real y dependen de las condiciones de mercado que se generen efectivamente. Estas cifras
representan un calculo con consideraciones adicionales al Marco Fiscal de Mediano Plazo y
hacen referencia a estados financieros, no a presupuesto. Cifras en millones de pesos

Fuente: Elaboracién propia con datos del Estudio de Redisefio.

La Tabla 2 presenta la proyeccion del comportamiento del Estado de Resultados del IDEA durante
el horizonte 2026-2035, bajo tres momentos: Estado Actual, Incremento en Planta vy
Racionalizacion del Gasto. Los resultados se expresan en millones de pesos e incluyen la
evolucidn de los margenes EBITDA y Neto, que reflejan la eficiencia operativa y la rentabilidad
institucional en cada escenario.

En el momento actual, sin modificaciones en la planta de personal, el Instituto mantiene un
margen EBITDA promedio de 53,4% vy un margen Neto de 66,7% entre 2025 y 2029. Estos
indicadores evidencian una estructura de gasto estable y una operacién financieramente
sostenible.

Al incorporar el incremento derivado del redisefio de la planta, se observa una reduccién de los
margenes -~ EBITDA promedio de 53,1% y Neto de 66,4%— como resultado del aumento en los
costos de personal. Este comportamiento es coherente con el fortalecimiento institucional
previsto, que prioriza la consolidacidn de capacidades técnicas y la internalizacién de funciones
estrategicas antes gjecutadas mediante contratacién externa.

No obstante, al realizar una racionalizacion del gasto, que contempla la eliminacion progresiva
de contratistas y la optimizacion de rubros operativos no esenciales, los margenes financieros se

172



Instituto para of
Besarratis de Antinquis

recuperan parcialmente. El margen EBITDA se estabiliza alrededor del 53,9%, mientras que el
margen neto alcanza niveles cercanos al 67% promedio, aproximandose a los valores historicos
de eficiencia del Instituto.

Esta tendencia confirma que el impacto financiero del redisefio es transitorio y compensable, ya
que los ahorros estructurales derivados de la racionalizacion del gasto y la modernizacion
institucional permiten restablecer los niveles de rentabilidad operacional sin comprometer la
sostenibilidad fiscal.

Es importante precisar que este analisis no incorpora incrementos potenciales en la utilidad bruta
o neta derivados de las eficiencias operativas, tecnoldgicas y administrativas que podrian
generarse como resultado del fortalecimiento de la estructura organizacional. Dichas eficiencias
——asociadas a la digitalizacion, automatizacién de procesos y fortalecimiento de las &reas
técnicas— podrian mejorar significativamente los margenes proyectados, haciendo que el efecto
neto del redisefio sea incluso mas favorable que el estimado en este escenario conservador.

9.3. COMPORTAMIENTC DEL COSTO DE LA PLANTA PROPUESTA EN EL MEDIANO
PLAZO

Para la proyeccién del impacto financiero del redisefio institucional dentro del horizonte 2026~
2035, se establecieron los siguientes supuestos macroeconomicos, salariales y financieros, en
coherencia con el marco fiscal nacional y las politicas salariales vigentes del sector plblico:

Inflacion proyectada: Se considera una inflacion al cierre de 2026 de 6,4%, consistente con las
proyecciones de diferentes entidades financieras. A partir de 2026, se proyecta una reduccion
gradual hasta alcanzar el rango meta de inflacion (4,06%) al cierre de 2028, liegando a la meta
macroecondmica del 3% hacia el afio 2031, la cual se mantiene estable para el resto del horizonte
analizado.

Incrementos salariales:

» Para 2027, se incorpora el mismo resultado de 2026 de la negociacion colectiva suscrita con
los sindicatos del sector plblico, que establece un ajuste de IPC + 1,9 puntos porcentuales.

» Para 2028, se estima un aumento de IPC + 1,73 puntos, en linea con el comportamiento
reciente de las negociaciones salariales en el ambito estatal.

* A partir de 2029, se adopta un incremento promedio de IPC + 1,36 puntos, correspondiente

al promedio historico de los puntos adicionales sobre inflacién que se reconocen en la fijacion
del salaric minimo.

Eficiencia del Gasto Publico: Se incluye el efecto neto de realizar un ejercicio consistente de

racionalizacion del gasto publico estimado en $100 millones mensuales promedio desde 20286,

lo cual permite compensar parcialmente el incremento derivado del fortalecimiento de la planta
de personal.

Hustracion 5§ Comportamiento de la Planta de Personal
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Millones de pesos :

2026 2027 2028 2029 2030 2031
& Planta Actual 8 Planta Propuesta # Eliminacién contratistas y otros
" Fuente: Elaboracion propia con datos del Estudio de Redisefio. N

El analisis del impacto fiscal del redisefio institucional muestra que el incremento inicial del gasto
en personal, equivalente al 3,3% mensual respecto a la planta actual, se mantiene constante en
términos relatives durante el horizonte proyectado (2026—2035). Dicho incremento corresponde
al fortalecimiento de las capacidades técnicas, la profesionalizacién del personal y la reduccidn
de la dependencia de contratistas, lo cual genera un equilibrio progresivo entre costo y
preductividad institucional.

Durante el periodo analizado, el costo mensual de la planta actual evolucionaria de $2.438
millones en 2026 a $3.885 millones en 2035, en linea con la inflacidn proyectada. En contraste,
la planta propuesta alcanzaria $2.519 millones en 2025 y $4.013 millones en 2035, manteniendo
la misma tasa de crecimiento anual.

Sin embargo, al considerar la eliminacién de contratistas y ofros costos asociados a la
tercerizacion, gue representan una reduccion mensual promedio de $100 millones, el impacto
neto del redisefic resulta fiscalmente neutro en 2026 y 2027, y positivo en los afios subsiguientes,
con un promedio de +0,3% anual. Esto implica que, pese al incremento inicial del gasto en
personal de planta, el Instituto no incrementa su gasto total en funcionamiento, sino que lo
redistribuye hacia cargos permanentes y estratégicos, garantizando mayor eficiencia y conirol.

De esta manera, el Instituto asegura la sostenibilidad del redisefio deniro de su planeacién

financiera plurianual, en concordancia con los principios de eficiencia, economia vy
responsabilidad fiscal definidos en la Ley 818 de 2003 y el Decreto 1068 de 2015.
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10. RECOMENDACIONES
10.1. PREVENCION DEL DANO ANTIJURIDICO

En el evento de hacer una implementacion al Proyecto de Redisefio Institucional, es pertinente
tener en cuenta las implicaciones y riesgos en el marco de la Prevencién del Dafio Antijuridico.
En tal sentido, se plantean algunas recomendaciones transversales en el momento de una
implementacion:

« Incluir los temas propios del Proyecto de Redisefio Institucional como lineas prioritarias
en la Politica de Prevencién del Dafio Antijuridico {PPDA) institucional.

« Aplicar la metodologia de identificacién de causas y subcausas de dafio (segun
lineamientos de la ANDJE vy la Procuraduria).

» Establecer mecanismos de revision previa obligatoria por parte del Comité de Conciliacion
para decisiones estructurales, en tornec a situaciones juridicas particulares que impliquen
mecanismos de proteccion y estabilidad laboral.

« Capacitar a los equipos directivos y de talento humano en responsabilidad del Estado y
prevencidn de litigios. :

10.2. LA NECESIDAD DE AJUSTAR LOS PROCEDIMIENTOS INSTITUCIONALES

Es necesario implementar un proceso sistematico de revisidn, actualizacion y validacién de los
procedimientos del Instituto para el Desarrolio de Antioquia -IDEA-, conforme a los siguientes
lineamientos:

« Alinear cada procedimiento con la legislacion vigente, estdndares técnicos y politicas
internas.

o Eliminar redundancias, incorporar mejoras operativas y asegurar la coherencia entre
dependencias y procesos instifucionales.

* Someter las actualizaciones a revision técnica y juridica, garantizando su aplicabilidad y
legitimidad.

« Establecer ciclos de revisién (anuales o bienales) para mantener la vigencia de los
procedimientos.

De acuerdo con lo expuesto, es necesario un fortalecimiento de la coherencia institucional, mejora
en la trazabilidad operativa y reduccion de riesgos por obsolescencia normativa o funcional.

10.3. RECOMENDACIONES PENDIENTES SOBRE LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA Y
FUNCIONAL

En atencion al marco normativo vigente en materia archivistica que se expuso en el Documento
Diagnostico Versién 3° —incluyendo la Ley 594 de 2000, Decreto 1080 de 2015, el Acuerdo 01
de 2024 del Archivo General de la Nacion— se evidencia que la funcion de administracién
documental en entidades publicas debe estar bajo la responsabilidad de la Secretaria General o
de una dependencia de igual o superior jerarquia. Esta asignacién responde tanto a criterios
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técnicos como juridicos, en especial, en lo relativo a la firma de las Tablas de Retencion
Documental (TRD) y Tablas de Valoracion Documental (TVD), asi como a la custodia de
documentos institucionales que forman parte del patrimonio documental del Estado.

Actualmente, en el Instituto para el Desarrollo de Antioquia —IDEA— dicha funcidén se encuentra
bajo la Gerencia Administrativa, lo cual resulta inconsistente desde un punto de vista juridico y
técnico. La Secretaria General, ademas de tener competencias en la custodia de actas y
comunicaciones de la Junta Directiva, lidera procesos clave como la prevencién del dafio
antijuridico, lo que refuerza su idoneidad para asumir la gestion documental. Esta reubicacion
funcional también se alinea con practicas comunes en ofras entidades territoriales y
descentralizadas, que asignan esta responsabilidad a sus secretarias generales.

Por lo anterior, se recomienda que, en proximos proyectos de Redisefio Institucional, el Proceso
de Gestion Documental del IDEA sea reubicado bajo la Secretaria General, garantizando asi &l
cumplimiento normativo, la coherencia institucional y la trazabilidad documental. Esta medida
debe acompafarse de una revisién integral de los manuales de funciones, procesos y
procedimientos, con el fin de asegurar que la estructura organizacional se ajuste las
competencias legales y operativas exigidas por el marco normativo del archivo.

10.4. IMPLEMENTACION DE SISTEMAS INFORMATICOS PARA LA IMPLEMENTACION
DEL PROYECTO DE REDISENQ INSTITUCIONAL

Para avanzar en la modernizacion administrativa del IDEA, se recomienda mejorar y si es del
caso implementar un sistema integrado de gestién institucional que articule procesos clave como
la planeacion, la gestién documental, el talento humano, las inversiones patrimoniales, los bienes,
créditos y la contratacién pulblica. Dicho sistema debe garantizar la digitalizacion de flujos
administrativos, el uso de firma electronica y la automatizacion de indicadores que faciliten la
toma de decisiones basada en datos y fortaleceran la transparencia institucional.

En tal sentido, se sugiere priorizar una plataforma o sistema de ndmina que atienda a las
necesidades por la nueva escala salarial y las reformas de planta y el tablero de control gerencial,
por su impacto transversal en la operacién. Esta modernizacion no solo optimiza recursos, sino
que fortalece la gobernanza, mejora la experiencia del ciudadano y posiciona al IDEA como una
INFI referente en eficiencia publica territorial.

10.5. SUPRESION GRADUAL DE EMPLEOS ASISTENCIALES EN 'Bl'JSQUEDA DE CREAR
PROFESIONALES EN PROCESOS MISIONALES Y ESTRATEGICOS

Es pertinente que dentro del Instituto para el Desarrolio de Antioquia se plantea a corto y mediano
plazo la necesidad de ir suprimiendo cargos asistenciales tras el retiro definitivo de un servidor
publico por pensidn o causal legalmente reconocida, la cual debe abordarse como una medida
de optimizacion institucional. Una vez se ha reconocido la pension y se ha formalizado la
desvinculacion, el cargo puede suprimirse mediante acto administrativo motivado, siempre que
no existan funciones criticas que deban ser redistribuidas. Esta decisién debe sustentarse en el
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principio de eficiencia del gasto publico y en la necesidad de mantener una planta de personal
ajustada a las funciones efectivamente requeridas por la entidad.

Se recomienda que, previo a la supresion, se realice un diagnéstico funcional que determine si el
cargo asistencial esta vinculado exclusivamente al apoyo de funciones que ya no se gjecutan o
gue pueden reasignarse o redistribuirse sin afectar la operacién. Ademas, debe verificarse que la
supresion no contravenga disposiciones sobre estabilidad laboral reforzada ni afecte derechos
adquiridos. Dicha medida contribuye a la coherencia organizacional, lo cual permite liberar
recursos para nuevas necesidades estratégicas, como es la creacién de empleos profesionales
en procesos misionales y estratégicos.

10.6. ANALISIS DE COSTOS FINANCIEROS POR REESTRUCTURACION Y
MODIFICACION DE PLANTA DE PERSONAL

En el marco de la implementacion del Redisefio Institucional, se recomienda que toda propuesta
de creacién de nuevos empleos esté precedida por un andlisis técnico-financiero que evalue su
viabilidad operativa y presupuestal. Dicho andlisis debe tener en cuenta la capacidad institucional
para asumir los costos inmediatos derivados de la ampliacion de la planta, garantizando que la
medida responda a criterios de eficiencia y racionalidad del gasto publico.

Entre los costos asociados que deben contemplarse se incluyen: la adecuacion de espacios
fisicos para la ubicacion de los nuevos puestos de trabajo; la dofacién tecnolégica requerida para
el gjercicio funcional del empleo; los gastos administrativos recurrentes (elementos de oficina,
equipos, conectividad, entre otros); v el incremento proyectado en el consumo de servicios
plblicos. Este tipo de costos atiende a la necesidad de revisar la sostenibilidad financiera del
Redisefio Institucional y evitar sobrecostos.

10.7. PROMOCION DE LA CULTURA DE GESTION DEL CAMBIO EN UN PROYECTO DE
MODERNIZACION ADMINISTRATIVA

Es importante sefialar que en los procesos de modernizacion administrativa en entidades publicas
sean sostenibles y generen impacio real, es fundamental consolidar una culiura organizacional
abierta al cambio, basada en la confianza, la transparencia y el compromiso con el servicio
ciudadano. La gestién del cambio no debe limitarse a capacitaciones técnicas, sino incluir
estrategias de transformacién cultural que refuercen la identidad institucional, el sentido de
pertenencia y la vocacién de servicio.

Ademas, se recomienda implementar mecanismos de seguimiento gue midan la percepcion del
cambio entre los empleados publicos, identifiquen resistencias y ajusten las estrategias de
implementacion. La cultura de gestién del cambio debe ser transversal a todos los niveles
jerarquicos, promoviendo el liderazgo transformacional, la gestién del conocimiento vy la
innovacion. En esta linea, el cambio cultural no es un resultado de la modernizacion, sino una
condicion habilitante que debe gestionarse con intencion, recursos y vision estratégica.
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Este procesc debe adelantarse y gestionarse de diferentes formas en el momento que se esté
implementando la modernizacion administrativa del instituto para el Desarrollo de Antioquia -
IDEA-.

11. CONCLUSIONES
Del modelo de operacién por procesos (MOP)

Del Modelo de Operacion por Procesos se resalta el Proceso de Gestion de la Tecnologia de la
Informacion, que impulsa la transformacion digital del IDEA al garantizar la seguridad,
disponibilidad y eficiencia de los sistemas institucionales, facilitande la automatizacion de
procesos y la toma de decisiones basadas en datos confiables. Este proceso fortalece la
infraestructura tecnolégica y asegura el cumplimiento de estandares normativos, posicionando a
la entidad en la vanguardia de la administracion publica digital.

Simultdéneamente, el proceso de Talento Humano consclida una cultura organizacional orientada
al liderazgo, la innovacion y la gestiobn del conocimiento. Al promover el desarrolio de
competencias, el bienestar laboral y la apropiaciéon de buenas practicas, este proceso asegura
que el capital humano del IDEA esté preparado para liderar y sostener los cambios que exige la
modermizacion institucional. Ambos procesos, en sinergia, constituyen pilares fundamentales
para una gestién publica eficiente, transparente y centrada en el valor publico.

De la nueva estructura administrativa

La adopcién de la nueva estructura administrativa y funcional del Instituto para el Desarrolio de
Antioquia -IDEA-se constituye en un hito institucional que responde a la doble naturaleza juridica
del Instituto como establecimiento publico y como Instituto Financiero de Fomento y Desarrollo
Regional (INFl). Esta fransformacién no solo fortalece la capacidad operativa del IDEA, sino que
también lo posiciona como un actor estratégico en el desarrolio territorial, alineado con los
principios constitucionales de eficiencia, transparencia, coordinacion y autonomia. Es importante
sefalar que la transformacién administrativa a nivel de estructura generé la creacidn de la
Direccion Juridica Comercial, la Oficina de Tecnologias de la Informacién y el traslado de la
Direccién de Operaciones que depende de la Gerencia Administrativa desde un criterio de
pertinencia y funcionalidad.

Se generd reasignacion de funciones de gestién de garantias en la Direccién de Crédito y Cartera,
de PQRSFD en la Direccién Juridica Administrativa; y de Politica de Atencién al Ciudadano se
ratificé en la Oficina de Comunicaciones.

De la planta de cargos
La propuesta de planta ideal generd una propuesta de dieciocho (18) nuevos empleos con perfiles
y requisitos para el fortalecimiento de areas clave de resultados que permitira al Instituto contar

con responsables que contribuyan a dinamizar el desarrollo organizacional, asi como el
cumplimiento de metas y objetivos trazados en sus politicas y lineas estratégicas. De éstos, la
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propuesta de planta priorizada generé la creacion de seis (6) de estos empleos y la modificacién
de noventa y uno (91) via supresidn/creacion por cambio en uno de los elementos de la
nomenclatura del empleo (grado salarial).

De la escala salarial

La propuesta de escala salarial, asi como el Manual de Valoracién de Empleos se configuran
como herramientas de gestién fundamental para el Instituto para el Desarrollo de Antioquia ~
IDEA-. Aunque el componente salarial es esencial para la motivacion interna, tambien es
imprescindible prestar atencién a otros aspectos relevantes, como la cultura organizacional y los
modelos de liderazgo centrados en el talento humano, tal como lo recomienda el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG-. Estos elementos gestionados de manera coordinada
proporcionaran una ruta estratégica que conduzca a la entidad hacia el liderazge en procesos, la
transformacién organizacional y la mejora en la calidad de vida laboral, al mismo tiempo que se
impulsa el desarrollo social, econémico y cientifico en los ambitos local, regional e internacional.

Como resultado del analisis realizado en las diferentes mesas de trabajo de la Comisién
Transitoria y Permanente, se procedi6 a la reclasificacion de algunos empleos del Instituto, lo cual
generd condiciones favorables para ciertos servidores. No obstante, en aquellos casos en que
los empleos fueron clasificados en un grado inferior, se garantizara un esquema de salario
personalizado, en atencidn al principio constitucional de proteccién de los derechos laborales
adquiridos, con el fin de preservar las condiciones remunerativas consolidadas durante la relacion
laboral. En tal sentido, Diez (10) emplecs se acogen al concepto de salario personalizado para la
vigencia del estudio técnico en garantia de sus derechos salariales adquiridos.

Del impacto financiero

En el momento actual, sin modificaciones en la planta de personal, el Instituto mantiene un
margen EBITDA promedio de 45,9% y un margen Neto de 47,8% entre 2025 y 2029, Estos
indicadores evidencian una estructura de gasto estable y una operacion financieramente
sosienible.

Al incorporar el incremento derivado del redisefic de la planta, se observa una reduccion de los
margenes —el EBITDA pasa de 45,4% en 2025 a 38,3% en 2033— como resultado del aumento
inicial en los costos de persconal. Este comportamiento es coherente con el fortalecimiento
institucional previsto, que prioriza la consoclidacion de capacidades técnicas y ia internalizacién
de funciones estratégicas antes ejecutadas mediante contratacion externa.

No obstante, al realizar una racionalizacidn del gasto, que contempla la eliminacidén progresiva
de contratistas y a optimizacién de rubros operativos no esenciales, los margenes financieros se
recuperan parcialmente. El margen EBITDA se estabiliza alrededor del 44%, mientras que el
margen neto alcanza niveles cercanos al 48% hacia 2033, aproximandose a los valores histéricos
de eficiencia del Instituto con una diferencia de 0,01%.
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Esta tendencia confirma que el impacto financiero del redisefio es transitoric y compensable, ya
que los ahorros estructurales derivados de la racionalizacién del gasto y fa modernizacién
institucional permiten restablecer los niveles de rentabilidad operacional sin comprometer la
sostenibilidad fiscal.

Es importante precisar que este analisis no incorpora incrementos potenciales en la utilidad bruta
0 neta derivados de las eficiencias operativas, tecnoldgicas y administrativas que podrian
generarse como resultado del fortalecimiento de la estructura organizacional. Dichas eficiencias
—asociadas a la digitalizacion, automatizacion de procesos y fortalecimiento de las areas
técnicas— podrian mejorar significativamente los margenes proyectados, haciendo que el efecto
neto del redisefio sea incluso mas favorable que el estimado en este escenario conservador.

11.1. Del manual especifico de funciones y de competencias laborales del Instituto para
ef Desarrollo de Antioquia -IDEA

El proyecto para la actualizacién del Manual Especifico De Funciones y de Competencias
Laborales del Instituto para el Desarrolioc de Antioquia -IDEA- presenta las siguientes
conclusiones consolidadas por componentes que no tienen caracter vinculante y que se
construyen a partir de la informagcién suministrada por la Entidad:

Para realizar una intervencién o ajuste en el Manual Especifico de Funciones y de Competencias
Laborales del instituto para el Desarrollo de Antioquia debe entenderse su naturaleza especial al
estar en dos campos: i} su caracter de establecimiento pablico gue implica que le aplique régimen
general de la contratacion, funcién publica, régimen general de los actos administrativos, entre
otros aspectos; y ii) el régimen de reglas y controles dispuestos por entidades, como la
Superintendencia Financiera por ser el IDEA un Instituto de Fomento y Desarrollo Regional,
conocidos como INFIS. Esta dualidad implicara revisar su estructura administrativa como
establecimiento publico del orden departamental, y a su vez, como un Instituto que tiene funciones
financieras y de crédito.

» Sedisefiaron y actualizaron 90 fichas de funciones, de las cuales 8 corresponden a fichas
nuevas y 84 son fichas corresponden a modificacién de fichas existentes que soportan y
dan cuenta de las funciones que desarrollaran los 164 empleos de la planta global
propuesta para el Instituto en cumplimiento de su misién institucional.

» El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales pretender ajustar las
funciones enfocada a procesos. En esta linea, se establecieron funciones comunes por
niveles en un funciograma, de acuerdo con lo regulado por el Decreto 1083 de 2015. En
esta linea, cada nivel —directivo, profesional y asistencial- tiene unas funciones comunes,
independiente del proceso y dependencia a la cual estan relacionados.

s Se elaboraron las funciones del Instituto, de acuerdo con los lineamientos técnicos

expedidos por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en la Guia para
establecer o madificar el manual de funciones y de competencias laborales v2 de 2018.
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Por tanto, cada funcidn fue redactada bajo una construccion gramatical: un verbo rector,
un objeto y una condicion.

Para determinar los nucleos basicos del conocimiento y las disciplinas académicas en las
diferentes dependencias y procesos institucionales, se hizo un andlisis de las funciones
de las dependencias y procesos institucionales, teniendo en cuenta las profesiones que
tienen los empleados del IDEA. Asi pues, se realizé un ejercicio de proporcionalidad y
razonabilidad, donde se revisa los propédsitos y funciones de la dependencia, los nicleos
basicos del conocimiento y fas disciplinas académicas que se relacionan con los procesos
institucionales, y los perfiles de los empleados plblicos del Instituto.

El articuio 25 del Decreto Ley 785 de 2005 se infiere que la equivalencia de estudios por
experiencia y la experiencia profesional relacionada cumplen funciones distintas y no son
intercambiables. La equivalencia se concibe como un mecanismo excepcional y
acumulativoe para suplir requisitos académicos en niveles técnico y asistencial, mientras
que la experiencia relacionada constituye un requisito auténomo, obligatorio y no
sustituible en los empleos de nivel profesional. En consecuencia, los empleos del nivel
profesional que requieran experiencia relacionada no admitiran la aplicacion de
equivalencias de estudios por experiencia.

CONCEPTOS JURIDICOS

La celebracidn de contrates de prestacion de servicios celebrados con personas naturales
debe atender a los requerimientos del orden legal y reglamentario, a su vez, debe
garantizarse que el contratista ejecute sus actividades con autonomia, sin subordinacion
de indole laboral, Por lo cual, la supervisidn debe cefiirse a las condiciones sefialadas en
el contrato y permitir la independencia en el desarrollo de su actividad.

Es menester contemplar un empleo sin experiencia profesional para promover el empleo
juvenil, de acuerdo con lo prescrito en el articulo 196 de la Ley 1955 de 2019 vy la Ley
2214 de 2022. O en su defecto, es posible establecer equivalencias con experiencia
profesional, que se cuenta desde la terminacion de materias, excepto para las
profesiones relacionadas con el sistema de seguridad social en salud, en las cuales la
experiencia se computa desde el dia de la inscripcién o registro profesional, salvo para
efectos de contar la practica laboral como experiencia profesional, caso en el cual se
aplicara la normativa especial de la Leyes 2039 y 2043 de 2020.

Para determinar la experiencia profesional, es necesario tener en cuenta las reglas
dispuestas en el Decreto 952 de 2021, “por el cual se reglamenta el articulo 2° de la Ley
2039 del 2020 y se adiciona el capitulo 6 al titulo 5 de la parte 2 del libro 2 del Decreto
ndmero 1083 del 2015, en lo "relacionado con el reconocimiento de la experiencia previa

como experiencia profesional valida para [a insercién laboral de jovenes en el sector
publico”.
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Para actualizar el Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales del
Instituto para el Desarrollo de Antioquia debe tenerse en cuenta estas reglas para
promover el empleo joven, que parten de tener en cuenta la necesidad de revisar los
empleos que no se exigiran experiencia profesional o que se si va exigir se tendra en
cuenta lo prescritc en las Leyes 2038 y 2043 de 2020 y el Decreto 952 de 2021 que
adiciona el Decreto 1083 de 2015.

RECOMENDACIONES PARA LA IMPLEMENTACION

Manual Especifico de funciones y de competencias laborales

Se evidencia que la entidad tiene la competencia de reubicar a un empleado de su planta
global, donde sea requerido en virtud de su cargo y con base en los fines del area que lo
necesite. Sin embargo, no significa la desnaturalizacién del empleo, en la que fue
nombrado el empleado publico reubicado. Un estudio de analisis de necesidad del
servicio, de recomendaciones meédico-laborales y ofros aspectos, pueden implicar
reubicaciones a otras dependencias de la entidad, en la que sea asignado, de conformidad
al objetivo y fines de esta, con la condicién de que sean de la misma esencia del empleo,
esto es, de igual nivel jerarquico, cédigo y grado, teniendo como sustenio y guia
obligatoria de actuacion el manual especifico de la entidad.

El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales es un acto administrativo
de caracter general y abstracto, que tiene como finalidad ser un mecanismo de
organizacién administrativa dentro de las entidades publicas. Al respecto, puede
destacarse que este tipo de actos es una manifestacién del principio de legalidad, esto es,
el cumplimiento en estricto sentido de las funciones que deben desemperfiar los
empleados publicos.

El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales posibilitan una planta
global, que significa que dentro de su estructura interna funcional, existen diferentes
empleos debidamente clasificados y con nomenclaturas especificas, pero sin estar
vinculada a una dependencia del organismo en especial, sino concebidos de una forma
genérica para desempefiarse en cualquiera de estas, en razén a las necesidades del
servicio y a los requerimientos que la propia autoridad defina en diferentes momentos, lo
cual permita los traslados o reubicaciones de empleos entre areas, con el propésito de
garantizar los propésitos del Instituto sin desnaturalizar el empleo.

El Instituto tiene la potestad de modificar las funciones, hacer los traslados y las
reubicaciones dentro de una Planta Global, garantizando una debida motivacion del acto
administrativo, fundada en necesidades del servicio y en las demas particularidades que
se presentan. Este tipo de posibilidades se conoce como el ius variandi, que para el
derecho privado se entiende como el poder de direccidén del empresario y en Ia
Administracion Pablica como la facultad de autoorganizacion.
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Si bien el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales es un instrumento
de autoorganizacion administrativa que tiende a mejorar los procesos y procedimientos
institucionales, es necesario que el Instituto revise la pertinencia y necesidad de hacer
una intervencién integral dentro de su estructura administrativa y en su planta, a fin de
fortalecer los procesos misionales y estratégicos. En esta linea, debe revisarse el
fortalecimiento de la Gerencia Financiera y sus dependencias, asi como de la Direccidn
de Operaciones y la Gerencia Administrativa, a modo enunciativo. En todo caso, debe
buscarse el fortalecimiento de los procesos misionales y estrategicos.

Se recomienda promover ia generacion de cultura organizacional y gestionar el cambio
organizacional, en la que se incentive la necesidad de interpretar el Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales no como un instrumento de actividades, sino como
un marco gue debe interpretarse y complementarse con la actualizacién de procesos y
procedimientos institucionales. En esta linea, el Instituto debe promover la cultura de
cambio como medio para la innovacidn pablica, y asi fortalecer la organizacion.

En el evento de hacer una implementacién al Proyecic de Redisefio Institucional, es
pertinente tener en cuenta las implicaciones y riesgos en el marco de la Prevencion del
Dafio Antijuridico. En tal sentido, se plantean algunas recomendaciones transversales en
el momento de una implementacion: a) Incluir los temas propics del Proyecto de Redisefio
Institucional como lineas prioritarias en la Politica de Prevencion del Dafio Antijuridico
(PPDA) institucional; b) Aplicar la metodologia de identificacién de causas y subcausas
de dafio (segun lineamientos de la ANDJE vy la Procuraduria); ¢) establecer mecanismos
de revision previa obligatoria por parte del Comité de Conciliacién para decisiones
estructurales, en torno a situaciones juridicas particulares que impliqguen mecanismos de
proteccion y estabilidad laboral; d) Capacitar a los equipos directivos y de talento humano
en responsabilidad del Estado y prevencion de litigios.

Es necesario implementar un proceso sistematico de revisién, actualizacién y validacién
de los procedimientos del Instituto para el Desarrollc de Antioquia -IDEA-, conforme a los
siguientes lineamientos: a) Alinear cada procedimiento con la legislacion vigente,
estandares técnicos y politicas internas; b) Eliminar redundancias, incorporar mejoras
operativas y asegurar la coherencia entre dependencias y procesos institucionales; ¢)
Someter las actualizaciones a revisidn técnica y juridica, garantizando su aplicabilidad y
legitimidad, d) Establecer ciclos de revisién (anuales o bienales) para mantener la vigencia
de los procedimientos.

Se recomienda que cualquier modificacién o adopcién del manual de funciones y
competencias se realice bajo un marco de participacidn de las organizaciones sindicales,
as{ como los demas grupos de interés, teniendo en cuenta lo dispuesto en el articulo 8,
numeral 8 de la Ley 1437 de 2011. En tal sentido, la administracion estd obligada a
informar y escuchar a las organizaciones sindicales y comunidad en generai, dejando
constaricia de sus observaciones, io cual fortalece |a validez del proceso.
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» Con el fin de continuar en el ejercicio de profesionalizacién de la planta de empleos se
recomienda la supresion de los empleos de Secretaric para crearios en Auxiliares
Administrativos. Esta recomendacion esta condicionada a la declaratoria en vacancia
definitiva de estos empleos por cualquiera de las razones previstas en la normativa
vigente.

12. GLOSARIO

Los conceptos que se abordan en la actualizacién del manual especifico de funciones y de
competencias laborales, y durante las fases previa y de diagnéstico ejecutadas, se presentan en
el siguiente glosario®:

Actitudes
Disposicion de actuar, sentir y pensar en torno a una realidad particular y concreta.

Aptitudes y habilidades
Caracteristicas biolégicas ¢ aprendidas que permiten a una persona hacer alge mental o fisico.
Capacidad y potencialidad de |a persona para realizar ciertas actividades.

Area del conocimiento

Agrupacién de los programas académicos considerando cierta afinidad en los contenidos, en los
campos especificos del conocimiento, en los de accién de la educacion superior cuyos propésitos
de formacion llevan a la investigacion o al desemperfio de ocupaciones, profesiones y disciplinas.

Competencias ,

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona 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; esta capacidad esta determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer vy
demostrar el empleado publico.

Competencias funcionales
Se refieren a la capacidad real para desempefiar las funciones individuales de un empleo. Tienen

relacién con el desempefio o resultados concretos y predefinidos que el empleado ptblico debe
demostrar.

Competencias comportamentales

Conjunto de caracteristicas de la conducta que se exigen como estandares basicos para el
desempefio del empleo, atiende a la motivacion, aptitudes, actitudes, habilidades y rasgos de
personalidad. :

5 Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Guia para establecer o modificar el manual
de funciones y de competencias laborales v2 de 2018. Anexo 3: Glosario. pp. 30-31.
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Conocimientos basicos o esenciales

Comprenden el conjunto de teorias, principios, normas, técnicas, conceptos y demas
aspectos del saber que debe poseer y comprender quien esté llamado al desempefio
del empleo para aicanzar los criterios de desempenrio. :

Disciplina académica
Una disciplina académica o un campo de estudio es una rama del conocimiento ef cual es
pensado o investigado en una escuela superior, un centro de estudios o una universidad.

Ntcleo basico del conocimiento
Divisién o clasificacién de un area del conocimiento en sus campos, disciplinas y profesiones
esenciales.

Propésito principal del empleo
Es un enunciado que identifica la razon de ser del empleo en términos de resultados.

Programa académico

Es el conjunto de cursos basicos, profesionales y complementarios y actividades teéricas,
practicas y tedrico — practicas integradas arménicamente mediante la interrelacion de profesores,
alumnos y recursos instrumentales, tendientes a lograr una formacion en determinadas areas del
conocimiento vy a la obtencion de un titulo académico.

Programas de pregrado

Preparan para el desempefio de ocupaciones, para el gjercicio de una profesion o disciplina
determinada, de naturaleza tecnolégica o cientifica, o en el adrea de las humanidades, las artes y
la filosofia.

También son programas de pregrado aquellos de naturaleza multidisciplinaria conocidos también
como estudios de artes liberales, entendiéndose como los estudios generales en ciencias, artes
o humanidades, con énfasis en algunas de las disciplinas que hacen parte de dichos campos.
(art. © Ley 30 de 1992)

Valores

Corresponden a los principios de conducta, algunos son ética, responsabilidad, leaitad, sentido
de pertenencia, adhesién a normas y politicas y orientacion al servicio.
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