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1. Introduccion

La Comision para el Andlisis del Sistema de Administracion de Salarios fue conformada
por el sefior Rector de la Universidad de Costa Rica con el fin de analizar el sistema de
administracion de salarios de la Institucién y hacer propuestas encaminadas a generar
un equilibrio financiero que garantice la sostenibilidad de la actividad sustantiva
institucional, presenta a consideracion de las autoridades universitarias este primer
informe, en el cual se realiza un andlisis detallado de incentivo salarial de anualidad.

Se rinde este primer informe sobre anualidades por ser este incentivo el mas
representativo, desde el punto de vista de costo, en la globalidad de la composicion del
salario de los funcionarios universitarios. En informes posteriores se analizaran el
resto de componentes del sistema de salarial.

El informe tiene por objetivo el andlisis de este incentivo, el cual incluye entre otros,
su regulacidn juridica, forma de calculo, derechos adquiridos, impacto financiero
general y particularmente el efecto que ha tenido sobre el sistema salarial, el
incremento del porcentaje de este incentivo y el rompimiento en el tope de
anualidades pagadas a los funcionarios universitarios. Con base en el analisis se
plantean dos recomendaciones; de un lado, el disminuir el porcentaje de pago por este
concepto al 3% y, de otro lado, establecer 30 anualidades como maximo de pago.

Para tal efecto, en la primera parte del informe se analiza la situacién actual de las
finanzas institucionales en general y del sistema de administracién de salarios en
particular; posteriormente, se detallan los principales aspectos relacionados con el
incentivo de anualidad, a partir del cual se plantea la propuesta de ajuste al
reconocimiento por este concepto.



2. Antecedentes

A partir del segundo semestre del afio 2012 la administraciéon universitaria ha venido
analizando la estructura y comportamiento de los egresos por concepto de masa
salarial. Asi, en el afio 2013 se conformo6 un grupo de trabajo que rindié un informe
sobre el estado del Sistema de Administracidon de Salarios de la Universidad de Costa
Rica.

Producto de ese informe se desarrollaron dos estudios que permitieron llegar a
importantes conclusiones sobre la necesidad de tomar acciones encaminadas a
disminuir las tasas de crecimiento de la masa salarial (entendida como todos los
diferentes componentes de pagos y compensacién a los funcionarios mas sus
respectivos aportes a la seguridad social), de manera que el sistema sea sostenible
desde el punto de vista financiero y sobre todo que no atente en ninguna medida
contra el desarrollo adecuado de la actividad sustantiva institucional.

El primer analisis consisti6 en un estudio actuarial que permita proyectar las finanzas
institucionales en el corto, mediano y largo plazol. El mismo fue desarrollado por
profesionales del Instituto de Investigaciones en Ciencias Economicas, el Observatorio
del Desarrollo y la Escuela de Matematica. Entre sus principales conclusiones resalta
el hecho de que, de no tomar acciones en materia de contencién del gasto por
concepto de salarios, la institucion enfrentara problemas de sostenibilidad financiera
en el corto plazo, situaciéon que se agravaria a mediano plazo a niveles totalmente
insostenibles.

En el segundo estudio, elaborado por un equipo de especialistas del Instituto de
Investigaciones en Ciencias Economicas, se realizé una comparacion de los salarios
devengados por funcionarios de diferentes instituciones publicas. Dentro de las
conclusiones mas relevantes destaca una caracterizacion del sistema salarial de la
Universidad de Costa Rica, en el cual los salarios de contratacién se encuentran, en
general, por debajo de los ofrecidos por otras instituciones; no obstante, producto de
los incentivos salariales otorgados, en el mediano plazo se convierten en salarios muy
competitivos respecto a las instituciones incluidas en el estudio, al punto de que en
buena parte de las diferentes categorias salariales, al cabo de cinco o diez afios de
servicio los salarios devengados por los funcionarios de la Universidad de Costa Rica
son los que alcanzan los umbrales mas altos.

1 “Modelo de proyeccién de ingresos y gastos para determinar la sostenibilidad financiera de la Universidad de

Costa Rica”, noviembre 2014.



Producto de los diversos estudios y andlisis desarrollados en esta materia, en el mes
de noviembre del afio 2014, el Sefior Rector anuncid, en un Consejo de Rectoria
Ampliado, una serie de medidas de contenciéon de gasto que la administracién
universitaria, a esa fecha, habia puesto en marcha y otras que se determinaron como
necesarias para hacer un uso mas racional del gasto. Entre las medidas sefialadas por
el Sefior Rector se encuentran: la aplicacion irrestricta del Reglamento que regula los
llamados cuartos de tiempo adicional, la revisiéon de los criterios para otorgar el
Incentivo Salarial por Mérito Académico, la valoracién de la pertinencia del pago de
remuneraciones extraordinarias, la restriccion del otorgamiento de dedicaciones
exclusivas a aquellos casos en que prive el interés institucional, limitar la aprobacién
de suplencias solo a casos calificados, limitar el crecimiento del salario base a lo
establecido en la Convencién Colectiva de trabajo -es decir, que los salarios base
crezcan de acuerdo con el indice de inflacidn- y la reduccion del gasto por informacion
institucional.

De igual forma, en la misma sesiéon de Consejo de Rectoria Ampliado, el Sefior Rector
conform6 una Comision con el encargo de analizar, a la luz de los informes emitidos a
la fecha, el sistema de administracién de salarios de la Universidad de Costa Rica, con
el proposito de emitir recomendaciones de corto, mediano y largo plazo que vengan a
garantizar la sostenibilidad financiera de la institucion y la competitividad salarial que
la Universidad requiere para atraer recurso humano idéneo y calificado, como lo ha
hecho hasta el momento.

En atenciéon al llamado del sefior Rector, la comisiéon se dedico, durante el primer
semestre del ano 2015, al analisis detallado del sistema de administracién de salarios
de la Universidad de Costa Rica. El trabajo se enfoc6 en el analisis técnico, juridico y
financiero de un conjunto de medidas, de las cuales, en esta primera parte del informe,
se hara referencia exclusivamente al tema de anualidades por considerarse uno de los
elementos que genera mayores distorsiones en el sistema y sobre los cuales es
fundamental tomar decisiones en el muy corto plazo.

3. Situacion de las finanzas institucionales

Tal y como lo sefiala el grafico N2 1, en los ultimos afios la inversion estatal en

educacion superior se ha visto incrementada de forma significativa y sostenida, al



pasar del 0,80% del Producto Interior Bruto (PIB) en 1999 al 1,45%?2en 2015. Sin
lugar a dudas esa mejora en los ingresos ha permitido a las universidades estatales en
general, y a la Universidad de Costa Rica en particular, contar con mejores condiciones

para el desarrollo de su actividad sustantiva.

Grafico N21
Participacion del FEES respecto del PIB
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En este sentido, el convenio del Fondo Especial para la Educacion Superior (FEES)
vigente hasta el afio 2015 establece como meta de financiamiento para el ultimo afio,
alcanzar el 1,5% del PIB como inversién estatal en educacién superior, esto en el
marco del incremento a un 8% del PIB destinado a la educacion, segun lo estipulado
en la reforma del articulo 78 de la Constitucién Politica. La condicién establecida para
lograr esa meta es que la recaudacion tributaria con respecto al PIB alcance el 15,9%,
meta que no se ha logrado, ya que la recaudacion fiscal para los ultimos cinco afios ha
promediado el 13,3%3 respecto al PIB.

Z Con base en datos de la tiltima revisién del Programa Macroeconémico del BCCR al primer semestre
de 2015.
3 Segun BCCR



Asi las cosas, el Gobierno de la Republica ha reiterado su intencién de alcanzar la meta
de inversion en educacion pero, alega, la situacidn fiscal le impide hacerlo en el afio
2015.

En este contexto de inversion creciente en educacion, el FEES ha mostrado
incrementos promedio superiores al 13% anual, lo que ha permitido sostener sin
mayor inconveniente los aumentos en masa salarial y, mas aun, contar con mayores
recursos para la operacion y la inversidn, tal y como lo muestra el grafico N2 2.

Grafico N2 2
Ingresos FEES vs. Gasto por Masa Salarial
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Ahora bien, a pesar de que, al afio 2015, la situacién financiera muestra un sano
equilibrio, lo cierto del caso es que la Institucién se enfrenta a un escenario que
variara de forma drastica una vez que los ingresos por concepto de FEES alcancen el
1,5% del PIB como inversién en educacién superior. A partir de ese momento es de
esperar que las transferencias financieras del Estado crezcan al mismo ritmo que el
PIB nominal (crecimiento del PIB a precios corrientes).



En los dltimos cinco afios el PIB nominal en el pais crecié a una tasa anual promedio
del 9,6%, con tendencia a desacelerarse*. En un escenario de crecimiento de ingresos
por el FEES del 9,6% anual y de incrementos en la masa salarial cercanos al 11%
(como se analizara mas adelante), cada afio se dispondria de menos recursos para
operar e invertir en la institucion. Ello hace prever que las finanzas institucionales
mostraran un deterioro significativo de no tomarse decisiones que varien el
comportamiento de los egresos por masa salarial.

Lo anterior es confirmado por el “Modelo de proyeccidén de ingresos y gastos para
determinar la sostenibilidad financiera de la Universidad de Costa Rica” (conocido
como “Estudio Actuarial”) al que se hizo referencia anteriormente. Alli se concluye
que “seguir haciendo lo mismo” en materia de gasto resulta en déficits operativos a
corto plazo, lo cual exige acciones inmediatas si se pretende lograr la sostenibilidad
financiera de la Universidad. Sefiala el estudio que dado lo inminente de los déficits
operativos y lo inviable de incrementos del FEES por encima de 1,5% del PIB, es
necesario actuar sobre el gasto, para lo cual, por la magnitud del desequilibrio
proyectado, su soluciéon requiere una combinacion de medidas que deben ser
adoptadas en un plazo relativamente corto.

En este contexto, el estudio recomienda lo siguiente:

“Por la enorme importancia del rubro remuneraciones dentro del gasto total, es
necesario actuar en dos sentidos. En primer lugar definir una politica de empleo
de mediano y largo plazo, que tome en cuenta las nuevas inversiones realizadas
en infraestructura, pero también los cambios en la tasa de crecimiento
poblacional -especialmente de la poblacion tipicamente en edad universitaria-
asi como la oferta y demanda globales de educacién universitaria. En seqgundo
lugar, en el corto plazo, revisar la politica de remuneraciones, analizando la
importancia de cada uno de los diferentes rubros salariales, su automatismo,

”

etc.

4., El sistema de administracion de salarios

Segun lo establecido en el articulo 6 de la Convencion Colectiva de Trabajo vigente, los
ajustes de salario por costo de vida deberan aplicarse al salario base y el mismo debe
cubrir al menos el porcentaje de inflacion determinado por el IPC calculado por el
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Instituto Nacional de Estadistica y Censos. Ahora bien, sobre el salario base se calculan
una serie de incentivos como los siguientes: la anualidad, escalafén, dedicacion
exclusiva, remuneracion extraordinaria, incentivo por mérito académico, recargos por
direccidon y régimen académico, entre otros. El conjunto de estos incentivos es
conocido institucionalmente como “Régimen de Méritos” y para efectos practicos se
hace una relacién entre ellos y el salario base, de lo cual resulta la denominada “razén
de régimen de méritos” (RRM). Esta razén indica el porcentaje en que se incrementa la
totalidad de la masa salarial (incluye salarios y garantias sociales) a partir de un
incremento en la base salarial.

Esta forma de calcular los diferentes componentes del salario provoca un efecto
amplificador que enciende sefales de alerta. Como puede observarse en el grafico N2
3, esta razon se mantuvo muy estable en el periodo comprendido entre los afios 1998
y 2009. Durante ese periodo sus valores oscilaron alrededor de un promedio de
142,8%, lo cual significa que por cada 1.000 colones que se incrementa al salario base,
el efecto en masa salarial para esos afios era en promedio de 2.428 colones.

Grafico N2 3
Razon Régimen de Mérito (RRM)
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A partir del afio 2010, sin embargo, esta razoén crece de manera desproporcionada,
alcanzando en el afio 2014 el 171,4% de la base salarial, lo cual afecta seriamente las
finanzas institucionales. Este aumento en la razén de régimen de méritos se origina en
dos hechos, ambos relacionados con el pago de anualidad: en primer lugar, el acuerdo
del Consejo Universitario, en sesiéon 5390, de incrementar el porcentaje por concepto
de anualidad de un 3% a un 5,5% a partir del afio 2010; en segundo lugar, el acuerdo
del Consejo Universitario, en sesion 5367, de derogar el tope maximo de pago de
treinta anualidades.

Al respecto, es necesario sefialar que ya en el afio 2009, la Contraloria Universitaria,
mediante oficio OCU-R-229-2009 llamaba la atencién al Consejo Universitario acerca
de las consecuencias que estas dos medidas tendrian a futuro sobre el sistema de
administraciéon de salarios en particular y sobre las finanzas institucionales en
general. No obstante, esas claras advertencias al parecer no fueron consideradas.

El Cuadro N2 1 detalla la composicién porcentual de los componentes mas
significativos de la partida de salarios. Alli se ve que efectivamente la anualidad tiene
un peso relativo creciente a partir de las dos decisiones mencionadas.

CuadroN21
Conformacion de los sueldos al personal permanente
2008-2014
Rubro Afios
2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Salario base 41,7 41,3 | 409 | 399 38,9 38,3 | 37,5
Escalafon 11,1 11,1 | 109 | 10,8 10,6 10,5 | 10,5
Anualidad 29,2 295 | 304 | 31,7 32,7 33,7 | 34,6
Régimen Académico 9,0 8,8 8,7 8,5 8,5 8,5 8,4
Otros rubros 9,0 9,2 9,1 9,1 9,2 9,1 9,0

Fuente: Informes Gerenciales de los anos respectivos

En el cuadro se observa que la anualidad pasé de representar el 29,5%, de la
conformacidn salarial, en 2009 al 34,6% en 2014. Por otra parte, el salario base pas6
en ese mismo periodo de 41,3% a 37,5%. El peso de los demas componentes se
mantiene estable. No obstante, dada esta evolucidn, la anualidad pasara a tener un
peso relativo mayor al del salario base en un periodo de un afio, tal y como muestra la
tendencia sefialada en el grafico N2 4.
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Grafico N2 4
Importancia relativa del salario base y la anualidad
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El Cuadro N2 1 muestra un elemento adicional: el sistema de incentivos de la
institucion premia los incrementos vegetativos, como es el caso de la anualidad o el
escalafén, en detrimento del mérito académico, que se ha mantenido estable o con una
tendencia leve hacia la baja. Esto provoca el efecto indeseado de que no
necesariamente son las y los docentes con mayor productividad académica quienes
tienen una mejor retribucién salarial, sino mas bien aquellos con mayor antigiiedad de
laborar en la Universidad. Esta situacion llama a la reflexion y hace ver la necesidad de
identificar un sistema de remunercion que privilegie el reconocimiento de la
produccién académica frente a los afios de servicio.

Debe mencionarse una circunstancia adicional que agravara la situacion en el corto
plazo. Como resultado de los cambios en los regimenes de pension, se puede prever
que el promedio de edad de jubilacién de los funcionarios universitarios aumentara
en los proximos afios. Con el sistema de pago actual de anualidad, esto provocaria un
incremento considerable en la razéon régimen de mérito, lo que aceleraria y
profundizaria la amenaza sobre la sostenibilidad financiera de la institucidn, ademas
de que incrementaria las brechas salariales entre personas que realizan una misma
labor, por el simple hecho de que algunas de ellas cuentan con un mayor nimero de
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afios laborando para la institucion. El gran peso de la anualidad, combinado con los
cambios en los regimenes de pensiones, tiene otro efecto negativo: se incentiva a los
docentes y administrativos a postergar su retiro, pues la brecha entre lo que recibirian
como pension y lo que reciben como salario se va incrementando con los afios, lo cual
dificulta la renovacién del cuerpo docente y amarra al personal a la Universidad
cuando en otro caso hubieran preferido jubilarse.

5. Incentivo salarial por anualidad

De conformidad con lo dispuesto por el articulo 11 de la Convencion Colectiva vigente,
la Universidad de Costa Rica reconoce y paga un 3% de aumento anual a sus
servidores, incentivo que se conoce como anualidad. La mitad de ese aumento anual
se paga en el mes de enero, para todos los trabajadores universitarios, y la otra mitad
cuando cada trabajador adquiera el derecho; es decir, cuando cada uno complete un
afio mas de servicios laborales.

5.1 Forma de calculo de la anualidad

Un primer elemento que llama la atencion respecto al tema de anualidad es su forma
de calculo. En efecto, el articulo 11 de la Convencién Colectiva establece el porcentaje
de pago anual, pero no indica sobre qué monto se debe hacer esa determinacién. Por
la forma de calculo de otros incentivos salariales en la institucion, seria razonable
pensar que se realice sobre el salario base; no obstante, al salario base se le agregan
otros componentes, previo a multiplicar el porcentaje acumulado de anualidad
correspondiente, como lo son el escalafén, el fondo consolidado, el reconocimiento
por eleccion y los pasos académicos (estos dos ultimos en caso de personal docente).

Como lo sefial6 la Contraloria Universitaria en el informe OCU-R-107-2013, dirigido al
Consejo Universitario, lo anterior genera que, para el calculo del salario bruto o total
de un funcionario, un mismo plus salarial sea considerado varias veces -como por
ejemplo el porcentaje de anualidad, para la determinaciéon parcial o final de un
segundo o tercer concepto de pago- provocando con ello una duplicidad de procesos
dentro del sistema de salarios de la Universidad de Costa Rica. Asi, por ejemplo, para
el calculo del monto correspondiente a anualidad de un profesor catedratico que sea
director de una Unidad Académica, se realiza el siguiente calculo:
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(Salario Base + Escalafén + Fondo Consolidado + Reconocimiento por Eleccion + Pasos
Académicos) * Porcentaje de Anualidad = Incentivo por Anualidad

A su vez, para la determinacién del Reconocimiento por Eleccién se realiza el calculo
siguiente:

(Salario Base + Escalafén + Pasos Académicos) * Porcentaje de Reconocimiento por
Eleccién = Reconocimiento por Eleccion

Finalmente, la determinacién del Escalafén se efectia de la siguiente manera:

(Salario Base + Pasos Académicos) * Porcentaje de Escalafén = Incentivo por Escalafon

El ejemplo anterior permite determinar cdmo varios conceptos de pago deben ser
considerados hasta tres veces (escalaféon y pasos académicos), para la determinacion
parcial o final de otro concepto o rubro especifico. Sin duda, esta diversidad de
interrelaciones dispuestas para la determinacion del salario final de un funcionario es
producto de un sistema salarial altamente complejo en su forma y operacion.

Ahora bien, desde el punto de vista normativo, el calculo del monto de la anualidad de
esta forma, segun lo sefalado por funcionarios de la Oficina de Recursos Humanos,
encuentra como Unica referencia documental el hecho de que en el Articulo 69 del
Reglamento Interno de Trabajo se refiere a que dicho porcentaje se calcula sobre el
“sueldo” y, tedricamente, el “sueldo” es toda retribucién que percibe a cambio de un
servicio derivado de un contrato de trabajo, compuesta de una parte denominada
salario base, fijada en funcién de la actividad y categoria asignada, y otra denominada
pluses, que varian segin condiciones personales del trabajador, del trabajo realizado,
y la situacién o resultados de la organizacién. De esta razon se obtiene que el calculo
de la anualidad se efectie sobre escalafones, recargo electivo y otros, que son
componentes del sueldo universitario.

Este mecanismo de célculo de la anualidad hace que la institucién pague por este
concepto un costo aproximado a un 27% adicional a si la determinacion se efectuara
sobre el salario base. En la parte final del documento se retomara este aspecto.

5.2 Acuerdo de aumento en porcentaje de anualidad

A pesar de lo anterior, en la sesion extraordinaria ndmero 5390, celebrada por el
Consejo Universitario el 29 de setiembre de 2009, que tenia como punto Unico la
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aprobacién del Plan Presupuesto de la Universidad de Costa Rica para el afio 2010, se
aprobd por nueve votos a favor y uno en contra lo siguiente:

“Aumentar el tres por ciento de incremento salarial anual establecido por la
Convencion Colectiva de Trabajo para todos los trabajadores universitarios,
docentes y administrativos, en un dos y medio por ciento adicional, para
completar un total de incremento anual de cinco y medio por ciento. Es
entendido que este aumento del incremento anual queda comprendido y
absorbido en el cinco y medio por ciento anual dispuesto por la Ley de incentivos
a los profesionales en Ciencias Médicas del que ya disfrutan algunos servidores
universitarios, quienes, en consecuencia, no disfrutardn de ningun beneficio
salarial adicional, por este concepto. El cinco y medio por ciento de incremento
salarial anual serd pagado en la forma y oportunidades sefialadas por el articulo
11 de la Convenciodn Colectiva de Trabajo, y serd reconocido por la Universidad
de Costa Rica a partir del 1° de enero de 2010”.

Sobre el particular, es importante resaltar que la Convencién Colectiva de Trabajo
vigente establece el pago de anualidad en un 3%. El incremento al 5,5% se da por el
mencionado acuerdo del Consejo, pero dicho acuerdo no modifica en ningiin extremo
lo acordado por la Convencion. Es decir, el porcentaje de incremento salarial por
anualidad decretado por el Consejo Universitario aument6 el establecido por la
Convencidén Colectiva, pero no lo reformé. Como lo sefala la Oficina Juridica (0]-367-
2015), la modificacion del porcentaje no fue resultado de una negociacion entre la
Universidad de Costa Rica y el Sindicato de Empleados Universitarios (SINDEU) sino
el resultado de la decisidon unilateral del Consejo Universitario, sin intervencion
alguna del Sindicato. La fuente formal del incremento anual del 2.5%, adicional al 3%
de la Convencidn Colectiva, fue el acuerdo del Consejo Universitario.

5.3 Interpretacion juridica del incremento de anualidad

Dada su relevancia, se transcribe en extension lo que sefiala la Oficina Juridica en su
oficio 0J-367-2015:

"La razon fundamental en la que se basé ese acuerdo del Consejo Universitario
consistio en que varias resoluciones judiciales habian obligado a la Universidad
de Costa Rica a aplicar —a favor de algunos de sus profesores— la Ley de
incentivos a los profesionales en ciencias médicas. La sentencia judicial de mayor
importancia, del conjunto mencionado en el pdrrafo c) del indicado acuerdo, fue
dictada por la Sala Segunda de la Corte Suprema de Justicia a las 11:25 horas del
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10 de octubre de 2007 y corresponde a la resolucion niimero 760 del afio 2007.
Un grupo de profesores de la Facultad de Odontologia habia reclamado el pago
de todos los beneficios establecidos por la indicada Ley, calculados a partir de la
vigencia de esa Ley, en el mes de diciembre de 1982.

Dentro de los beneficios demandados se encontraban un incremento anual del
5.5% sobre el salario base, un incentivo del 1.5% por cada hora de consulta
externa laborada, que luego debia incrementarse a un 4.44%, el reconocimiento
de un 11% por dedicacién hospitalaria o administrativa, que también después
debia incrementarse a un 16% e incluso a un 19.05% por equiparacién con los
profesionales de la Caja Costarricense de Seguro Social. También reclamaron el
pago de intereses legales sobre todas esas sumas de dinero.

La Sala Segunda, en el fallo citado, denegé los extremos solicitados por cuanto
los profesores de Odontologia no prestaban consulta externa, ni dedicacion
hospitalaria ni administrativa y, sin otra consideracion que la unica de ser
profesionales en ciencias médicas, si les reconocid el derecho a un incremento
salarial anual del 5.5% sobre su salario base, con el pago de intereses.

El reconocimiento del derecho al incremento anual del 5.5%, conforme a las
consideraciones contenidas en ese fallo judicial, se fundamenté solo en la
interpretacién de que la Ley no restringia su aplicacién a los profesionales en
ciencias médicas, unicamente adscritos a instituciones dedicadas a la prestacién
de servicios en salud, sino que resultaban beneficiados todos los que laboraran
para instituciones publicas”.

La aplicacion de los incentivos médicos al conjunto de la poblaciéon docente de la
Universidad, es declarada sin base legal por la Sala Segunda, que mediante la
sentencia nimero 2011 - 655, de las 14:50 horas del 12 de agosto de 2011 concluye
que “para poder acceder a esa clase de pluses salariales es necesario que el profesional
ademds de serlo en ciencias médicas realice sus labores en un ente dedicado a la
prestacion de servicios hospitalarios...”.

Este mismo razonamiento fue reiterado luego por la Sala Segunda en otra sentencia
dictada a las 14:55 horas del 12 de agosto de 2011.

Al no ser aplicable a los docentes universitarios, la ley de incentivos a los
profesionales en ciencias médicas, desaparecié la razon por la cual se habia justificado
y acordado el aumento de un 2.5% al incremento salarial anual de todos los



15

trabajadores universitarios. Como resultado de ello, este aumento en el incremento
anual pasoé a tener una causa gratuita, es decir, adquirié un caracter similar al de una
donacién periddica a sus trabajadores por parte del patrono.

5.4 Escasas proyecciones financieras que sustentaran el aumento de la
anualidad

Poco antes de que del Consejo Universitario tomara el acuerdo de aumento en el
porcentaje de la anualidad, la Contraloria Universitaria, mediante oficio OCU-R-229-
2009, advirti6 sobre los riesgos financieros de esta medida. Asi lo manifiesta la Oficina
de Contraloria:

“... como hemos insistido en diversas oportunidades ante ese Organo Colegiado

y la Rectoria, el sistema salarial sobredimensiona en nuestro criterio los
incentivos relacionados con la antigiiedad y contribuyen a generar un alto
crecimiento vegetativo automdtico”.

Continua indicando la Contraloria Universitaria:

“...hemos llamado la atencién sobre la poca proporciéon que representa el
salario base en relacion con el Régimen de Méritos, donde para el 2010 se
proyecta que el salario base tinicamente alcanzaria un 43% y, si tomamos en
consideracion las proyecciones que aporta la Oficina de Planificacion
Universitaria, se observa que para el afio 2020 el salario base alcanzaria un
32% del salario total... Sobre esta relacién, hemos indicado que genera brechas
importantes entre funcionarios que realizan labores similares, tiende a generar
problemas de contratacion de funcionarios nuevos, sobre estimula la
antigiiedad lo cual debilita la posibilidad de que se incentiven en mayor medida
la productividad y el buen desempenio y hace menos administrable y mds rigido
el sistema salarial....”.

La Oficina de Contraloria sugiere al Consejo Universitario “revisar el punto dos del
acuerdo unico de la Sesién 5390 del 29 de setiembre de 2009 para efectos de valorar la
opcion de adicionar una condicion de ejecucion al incremento en la anualidad hasta se
garantice en mayor medida su sostenibilidad financiera en el largo plazo..”. Los
estudios financieros solicitados por la Contraloria se realizaron tiempo después y hoy
la Universidad se enfrenta a la situaciéon que la Oficina de Contraloria Universitaria
habia advertido, una situacion en que la masa salarial crece de forma
desproporcionada por el aumento en la razén régimen de mérito y atenta contra la
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sostenibilidad financiera de la instituciéon en el corto plazo, lo cual amenaza la
ejecucion de la actividad sustantiva de la Universidad.

5.5 Rompimiento del tope en el pago de anualidades

La Convencién Colectiva de Trabajo vigente no establece un tope al pago de
anualidades. No obstante, el Consejo Universitario, mediante una interpretacién al
articulo 69 del Reglamento Interno de Trabajo, hecha en sesién numero 2400-10 del
13 de junio de 1977, acordé que “todos los funcionarios y los empleados cuya fijacion de
salario no esté regulada por un régimen propio o por un contrato especial, tendrdn
derecho a un aumento del 2% anual de su sueldo. Se reconocerd hasta un mdximo de
treinta afos”.

Posteriormente, en sesion 4486 del 05 de octubre de 1999, el Consejo Universitario
dispuso “reconocer un mdximo de un 90% por concepto de anualidades a todos los
funcionarios de la Institucion”.

La Oficina Juridica, mediante oficio 0J-1330-2008 del 13 de octubre de 2008, sefial6 al
Consejo Universitario:

“En primer lugar, que la Ley General de Salarios de la Administracion Publica
se aplica a los funcionarios del Régimen del Estatuto Civil. En segundo lugar, la
aplicacion extensiva que la Sala Segunda hace de los beneficios de esta ley a
aquellos servidores que no integran ese régimen estatutario, obedecio
primordialmente a razones bdsicas de igualdad y prohibicion de
discriminaciones dentro de este sector laboral Se trata de una aplicacion
extensiva basada en razones de derechos fundamentales. Luego, es importante
concluir que dicha Ley, al margen de la jurisprudencia indicada, no siendo
aplicable, en tesis de principio, a la Universidad de Costa Rica, no es
efectivamente el fundamento legal del pago de anualidades, toda vez que la
Universidad ha emitido su propia ley (a saber el texto convencional) que es el
que rige la aplicacién de ese beneficio. Por ultimo, también es claro que la
Convencién no establece un tope para el pago de las anualidades ...”

Dos dias después de ese dictamen, la Sala Constitucional resolvié una acciéon de
inconstitucionalidad interpuesta contra el limite maximo de treinta anualidades
establecido por el articulo 5 de la Ley de Salarios de la Administracién Publica. Tal
accion fue declarada con lugar por sentencia nimero 15460 - 2008 de las 15:06 horas
del 15 de octubre de 2008 y fue eliminado el limite a este incremento salarial en la
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Administracién Publica. El Tribunal Constitucional consider6 que la norma
impugnada no vulneraba el principio de igualdad ni la prohibiciéon de discriminacion.
Sin embargo, estimé que si infringia el principio de intangibilidad relativa del
patrimonio (articulos 45 y 57 de la Constitucién Politica), el principio de
razonabilidad y la proteccion a las personas adultas mayores (articulo 51), y por ello
anulo el limite al numero de anualidades.

La Sala Constitucional argumenté que ese limite de treinta a las anualidades se
correspondia con la edad establecida para la jubilacién de los empleados publicos en
la época en que cobré vigencia la ley. Con posterioridad se ha aumentado la edad de
retiro, que supera el tope establecido al nimero de anualidades. Estim6 que:

“«

el empleado publico se ve compelido a laborar mds afos sin que,
consecuentemente, le sea reconocido el correspondiente pago de las
anualidades -aquellas que superan el tope de los treinta anos-. Situacion
anterior que, en criterio de esta jurisdiccion, supone un desapoderamiento
ilegitimo de un derecho patrimonial - sobresueldo-, que le corresponde a todo
funcionario publico por el hecho de prestar efectivamente sus servicios, lo que
hace que la norma, entonces, devenga en inconstitucional por quebrantar,
como se dijo, el principio de intangibilidad relativa del patrimonio...”

Con respecto a la infraccidn al principio de razonabilidad, expresé que:

“... constituye igualmente un claro quebranto al principio de proporcionalidad,
en el tanto contiene una limitacién no sélo injustificada, sino, también, que no
se encuentra acorde con las circunstancias actuales -concretamente la edad de
jubilacién o retiro-, de los servidores publicos. El precepto bajo estudio es,
evidentemente, desproporcionado, ya que, sin duda alguna, la restriccion -tope
de treinta anualidades-, supera la finalidad de la norma, al imponerle al
servidor publico que ha prestado sus servicios por mds de ese limite una
detraccidn que repercute en su salario y eventual jubilacion...”

Y, con respecto a la proteccion de los ancianos, agregé que la norma cuestionada:

“"

no busca proteger, como asi lo dispone, expresamente, el texto
constitucional, este sector vulnerable de la poblacién costarricense como lo es
el grupo de las personas adultas mayores y, por el contrario, le impone a éste
una limitacién irrazonable que merma uno de sus derechos patrimoniales,
como lo es el de recibir -segtin sus afios de servicio-, el rubro por concepto de las
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llamadas anualidades, una vez superado el tope de los treinta anos de
servicio...”

Los magistrados de la Sala consideraron que:

“... la norma impugnada, para todas aquellas personas que exceden los 60 afios
de edad, resulta contraria a la funcidn tuitiva especial que los poderes ptblicos
deben brindarles, a promover su permanencia en la funcién publica y a
aprovechar sus conocimientos y experiencia...”

La funcién tuitiva no significa que en el sector publico los trabajadores con mayor
antigiiedad tengan derecho a percibir incrementos salariales automaticos por plazo
indefinido. La permanencia en la funcién publica de trabajadores con antigiiedad no
siempre resulta beneficiosa, ni para la funcion desempefiada, ni para los propios
trabajadores. El aprovechamiento de conocimientos y experiencia tiene un limite y en
los tiempos actuales la velocidad del conocimiento supera con facilidad la de la
capacidad intelectual de una persona mayor. A todo esto debe agregarse el
considerable aumento de la duracién de la vida en Costa Rica y la modificacion de la
pirdmide poblacional: cada vez va siendo mayor el segmento de poblacién constituido
por personas de la tercera edad. Los integrantes de la fuerza laboral se envejecen cada
vez mas, restringiendo las posibilidades laborales de los sectores integrados por
jovenes. El salario de un antiguo trabajador, que ha acumulado anualidades sin
restriccion, supera en mucho de una persona joven que inicie la prestaciéon del trabajo
en ese mismo puesto. No es cierto que con la limitacion del nimero de anualidades se
esté violando la proteccién a las personas adultas. No puede ser razonable la
desmedida proteccidn a los adultos en demérito del derecho al trabajo de los jévenes.
Los recursos econémicos o financieros de las instituciones publicas son limitados y
debe ser administrados razonablemente.

En la misma resolucién que se comenta, la Sala Constitucional mencion6 una sentencia
suya anterior, numero 1309-99 de 16:36 horas. del 23 de febrero de 1999, en la que
estimo6 que “... El pago de anualidades no es un pago por el trabajo realizado, sino una
retribucién que tiene su origen en la capacitacién en el trabajo ...”

Tal afirmacién de la Sala Constitucional es confusa. La causa original de la obligacion
de pagar la anualidad estriba en la buena calificacién obtenida por el trabajo
desempeifiado. Desde hace mucho tiempo en la Administracién Publica se abandon6 la
evaluacion del desemperfio de los trabajadores. Lo mismo ocurri6 en la Universidad de
Costa Rica. La anualidad pasé a constituir un aumento automdatico —en el salario—
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como consecuencia del simple transcurso de un afio. No es cierto que la anualidad
retribuya la “capacitacion” en el trabajo. Tal capacitacion no es objeto de valoracion
alguna. La anualidad no es en la actualidad retribucién por un mejor desempeiio, ni
por acumulacién de experiencia valiosa, ni por poseerse una mejor preparacion.
;Capacitacion en qué? ;Cual? ;Adquirida dénde? La anualidad en el sector publico y la
anualidad proveniente de la Convencién Colectiva de la Universidad de Costa Rica no
tienen otra causa que la decisidn gratuita del patrono. La limitacién a atribuciones
patrimoniales de caracter gratuito no debe ser interpretada como una infraccion a la
intangibilidad relativa del patrimonio de los trabajadores.

Como la anualidad no constituye salario propiamente dicho, su existencia y su disfrute
estdn condicionados a las posibilidades presupuestarias reales que tenga la
Universidad de Costa Rica. Dejando a salvo los derechos adquiridos en cuanto a los
montos acumulados de anualidades y a las anualidades percibidas, la Universidad de
Costa Rica —con razones motivadas— puede disminuir el monto de la anualidad,
respetando lo establecido al respecto por la Convenciéon Colectiva mientras esta se
encuentre en vigencia. Igualmente —con razones motivadas— puede establecer un
nimero maximo de acumulacién de anualidades.

Aunque la Ley de Salarios de la Administracion Publica no obliga a la Universidad de
Costa Rica, tal resolucion de la Sala Constitucional fue motivo, algunos meses después,
para que el Consejo Universitario, en sesion nimero 5367 celebrada el 12 de julio de
2009, también acordara eliminar el tope de las anualidades en la Institucion. De igual
forma la Oficina de Contraloria Universitaria en el oficio OCU-R-187-2008, indica:
“...considerando lo anterior, para el caso en andlisis, donde la sefiora Maria Isabel
Gonzdlez Lutz, catedrdtica de la Escuela de Estadistica, solicita suprimir el tope mdximo
de 90% por concepto de anualidad, es criterio de esta Contraloria Universitaria que el
Consejo Universitario tiene la exclusividad de modificar o no el tope de anualidades, a la
luz de los nuevos elementos como un extremo propio del dmbito de la politica
institucional.”

Los criterios de ambas oficinas son claros en el sentido de que la resoluciéon de marras,
emitida por la Sala Constitucional, no genera obligatoriedad alguna de parte de la
Universidad de Costa Rica a romper el tope en el pago de anualidades.
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6. Propuesta de ajuste al reconocimiento por concepto de anualidad

En este contexto, la Comision de Andlisis del Sistema Salarial de la Universidad de

Costa Rica propone al sefior Rector valorar la posibilidad de tomar dos medidas en
relacion con el reconocimiento del incentivo salarial de anualidad. De un lado,
disminuir el porcentaje de este incentivo, a partir del 01 de enero de 2016, a un 3% tal
segun lo estipula el articulo 11 de la Convencion Colectiva de Trabajo vigente. De otro
lado, establecer como tope de pago maximo por este concepto un total de 30

anualidades tal como funcionaba hasta el afio 2009.

Esta recomendacidn se sustenta en lo siguiente:

1)

2)

3)

4)

5)

En la sesion numero 5390 del 29 de setiembre del afio 2009, el Consejo
Universitario acordd aumentar el porcentaje de pago de anualidad de un 3% a un
5,5%. Asimismo, en la sesiéon nimero 5367 del 01 de julio de 2009, dicho 6rgano
colegiado aprob¢ eliminar el tope maximo de pago de 30 anualidades.

Aunque se reconoce la importancia de estos acuerdos en el mejoramiento de los
salarios que la Universidad de Costa Rica otorga a sus colaboradores, no puede
desconocerse que es de interés de esos mismos trabajadores que se garantice la
sostenibilidad financiera de la Universidad y que la busqueda de dicha
sostenibilidad debe estar presente en el sistema de administracion de salarios.

A partir de la entrada en vigencia de los acuerdos en cuestion, la Relacion
Régimen de Mérito empez6 a mostrar un crecimiento sostenido que compromete
el equilibrio financiero de la institucion en el corto plazo.

El sefior Rector ha advertido de esta situaciéon a la comunidad universitaria en
general y, en particular, al Consejo Universitario y Consejo de Rectoria Ampliado.

El Estudio Actuarial realizado por profesionales de la Escuela de Matematica, el
Observatorio del Desarrollo y el Instituto de Investigaciones Econdmicas
demuestra que, de no tomarse acciones para contener el crecimiento del costo de
la masa salarial, la estabilidad financiera de la Universidad de Costa Rica se puede
ver severamente amenazada. Como lo demuestran los resultados de ese estudio,
las medidas que mas contribuirian con el equilibrio en el sistema de
administracion de salarios son aquellas relacionadas con el pago de anualidad.
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6) Mediante el informe OCU-R-107-2013, dirigido a la Direcciéon del Consejo
Universitario, la Oficina de Contraloria Universitaria sefiala la necesidad de iniciar
un proceso de estudio y reflexiéon sobre la estructura el sistema salarial de la
Universidad de Costa Rica, particularmente en lo relacionado con la reduccion de
las tasas de crecimiento vegetativo de dicho sistema.

7) Se han realizado estudios econémicos de parte de la Oficina de Planificacion
Universitaria que determinan la magnitud de la disminucién del costo de masa
salarial que generaria la decisiéon de derogar los dos acuerdos tomados por el
Consejo Universitario en materia de anualidad durante el afio 2009 y citados
ampliamente en este documento, lo cual respeta el ordenamiento juridico segiin
lo ha manifestado la Oficina Juridica mediante un criterio legal.

6.1 Disminucion del porcentaje de reconocimiento al 3%

Como se mencion6 anteriormente, la Convencidn Colectiva de Trabajo establece en su
articulo 11 el reconocimiento de un incremento anual equivalente al 3% del salario
base; no obstante, el Consejo Universitario en la sesién 5390 acord6 aumentar este
porcentaje en un 2,5% a partir del 12 de enero de 2010. Sin lugar a dudas, esta
decision ha generado una revalorizacién importante del salario del funcionario
universitario, pero también ha provocado un incremento en el costo de la masa
salarial, al punto de atentar contra el sano equilibrio financiero de la institucion. En
este marco, se propone plantear al Consejo Universitario una revisién del citado
acuerdo, de manera que a partir del 12 enero de 2016 el porcentaje de anualidad sea
de un 3%.

En caso de que se avale esta propuesta, debe considerarse el tema de derechos
adquiridos por los funcionarios universitarios con respecto al porcentaje de
anualidad. Sobre el particular, la Oficina Juridica ha sefialado lo siguiente:

“No pueden ser cuestionados los derechos adquiridos por los trabajadores sobre
su salario, incluyendo la totalidad de los aumentos ya percibidos durante todos
los afios en que hubieran estado laborando para la Institucion. Es decir, en el
evento de que la Universidad de Costa Rica acordara disminuir el aumento
salarial anual del 5.5%, tal decision no podria tener efectos retroactivos. Los
trabajadores conservarian todos los aumentos que ya hubiesen percibido —no
tendrian que devolver suma alguna— y continuarian recibiendo el salario —en
el futuro— con la totalidad de los porcentajes acumulados, a los que llegaron a
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tener derecho hasta el momento en que la Institucién no fijara un nuevo
porcentaje.

Al establecerse un incremento salarial inferior al 5.5% anual, tal decision
tendria efectos hacia el futuro, a partir del momento de su vigencia. A los
trabajadores no se les estaria rebajando su salario. A los trabajadores se les
continuaria aumentando anualmente su salario, pero conforme a un porcentaje
distinto, establecido por el 6rgano competente de la Universidad de Costa Rica”.

Con base en lo anterior, es claro que los funcionarios que han devengado anualidades
a razon de un 5,5% ostentan el derecho de seguir recibiendo ese porcentaje de
incentivo por los afios en que ha estado en vigencia el acuerdo. Asi, por ejemplo, bajo
el supuesto de que a partir del 12 de enero de 2016 se modificara el acuerdo de la
sesion 5390 y la anualidad volviera a ser tal como lo estipula el articulo 11 de la
Convencidn Colectiva (3%), un funcionario que ingreso a laborar en la institucion en
1994, devengaria 15 anualidades del 3% (de 1994 a 2009), 6 anualidades del 5,5%
(de 2010 al 2015) y a partir del 2016 las anualidades que acumule se reconocerian a
razon del 3%.

6.2 Establecimiento de tope al nimero de anualidades reconocidas

Teniendo en consideracion lo sefialado en el punto 4.4 de este documento, en el cual
se argumenta que la Universidad de Costa Rica, gracias al precepto constitucional que
le garantiza autonomia plena y, por ende, absoluta capacidad juridica para darse su
propio gobierno y organizacion, no esta en la obligacion de acogerse a una Resolucion
de Sala Constitucional que declara con lugar una accién de inconstitucionalidad contra
un articulado de una ley que no se aplica a sus funcionarios, a saber, Ley General de
Salarios de la Administracién Publica que se aplica a los funcionarios del Régimen del
Servicio Civil.

Aunado a lo anterior, como bien lo sefiala el modelo de proyeccion de ingresos y
gastos para determinar la sostenibilidad financiera de la Universidad de Costa Rica, la
magnitud del desequilibrio financiero proyectado es tal que para corregirlo se
requiere una combinacién de medidas que deben ser adoptadas en un plazo
relativamente corto. Por esa razon es criterio de esta comisién que, en relacion con el
pago de anualidad, ademas de disminuir el porcentaje al 3%, debe establecerse como
tope de pago un total de 30 anualidades, tal y como se habia establecido hasta el afio
20009.



23

En la eventualidad de que la Universidad de Costa Rica llegara a establecer un limite
maximo al namero de anualidades que podrian percibir sus trabajadores, como el de
las treinta anualidades mencionado, también seria necesario respetar los derechos
adquiridos que se hubieran generado hasta el momento de la vigencia de un acuerdo
tal. Es decir, si alguna persona hubiera llegado a disfrutar mas de treinta anualidades
acumuladas tendria derecho a continuar percibiendo un monto correspondiente a ese
nimero de anualidades, pero no tendria derecho a que se incrementara. La
acumulacién de anualidades quedaria establecida en ese nuimero fijo maximo, de
treinta y cuatro o treinta y cinco anualidades, por ejemplo, pero no podria crecer mas.
Desde luego que en tales casos el nimero de anualidades acumuladas y disfrutadas
hasta ese momento no podria ser disminuido, ni el trabajador podria quedar obligado
a reintegrar los montos percibidos por él sobre el limite de las treinta anualidades
establecido.

En la interpretacién de las normas laborales y de los acuerdos adoptados en
aplicacion de ellas, debe tomarse en cuenta, no solo el interés exclusivo de los
trabajadores, sino también la conveniencia social (articulo 17 del Cédigo de Trabajo).
Resulta muy conveniente —e incluso indispensable— una sana administracién de los
recursos universitarios. El interés exclusivo e individual de los trabajadores no puede
prevalecer sobre el interés institucional, no puede eliminar ni reducir drasticamente
los objetivos propios de la Universidad de Costa Rica, institucién estatal de cultura
superior. El interés institucional no es un fin en si mismo, sino que esta orientado
hacia el bien comun. Conveniencia social y bien comun se encuentran estrechamente
vinculados. La institucionalidad universitaria se encuentra al servicio del interés
general, del interés social, del interés nacional e incluso trasciende las fronteras: esta
al servicio del interés de la persona humana, del interés de la humanidad, de la
busqueda inagotable de la verdad, del bien, de la belleza, de la justicia.

La relacién entre retroactividad e irretroactividad de las normas, la existencia o
inexistencia de derechos adquiridos, dependen en buena parte de la posicién
individual o social que se tenga en una colectividad y en un tiempo determinados.
Cuanto mas prevalezcan las ideas comunitarias, habra mayor tendencia a dejar en
segundo plano los intereses puramente particulares, para tener en cuenta sobre todo
lo que se considere de interés social.

La decision que llegue a tomarse respecto al establecimiento de un tope o maximo de
anualidades debe tener una so6lida fundamentacién de sus motivos. No puede ser una
decision antojadiza. Debe estar basada en razones objetivas, convincentes, que
impidan considerarla como lesiva de la intangibilidad relativa del patrimonio, de la
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razonabilidad y de la proteccién a las personas adultas mayores, que son principios
constitucionales como lo ha considerado el alto Tribunal de esta materia.

7. Analisis del efecto financiero de la propuesta

Un elemento fundamental a tener en consideracién en el momento de valorar esta
propuesta es el impacto financiero de estas medidas en el corto, mediano y largo
plazo. Para tal efecto, con base en datos generados por la Oficina de Planificacion
Universitaria, se presentan las proyecciones respectivas.

Metodologia

La informacién base de andlisis se obtuvo de la Oficina de Recursos Humanos.
Corresponde a la planilla real del registro del pago realizado al mes de octubre de
2014. Esta informacion incluye ademas, informacion adicional de cada funcionario, tal
como la siguiente: los derechos laborales, tiempo servido a la Institucion, edad, fecha
de nacimiento e ingreso a la Universidad y los derechos laborares acumulados.

Esa informacion se constituy6 en el elemento esencial, para la construccién de la base
de datos que permite calcular el monto devengado de anualidad de cada empleado, a
partir de la condicién particular de su nombramiento. Ademas, se recopilaron datos
historicos de las plazas nuevas asignadas, con el propdsito de establecer la cantidad
promedio de tiempos completos que se asigna anualmente y se realiz6é un analisis de
los aumentos salariales, asi como los ajustes por concepto de inflacidn, registrados en
el periodo 2004 - 2015.

Con esa informacidn, se desarroll6 una herramienta compleja, que permite realizar
una serie de simulaciones sobre el impacto financiero que generaria la aplicacion de
la modificacién del porcentaje de reconocimiento de las anualidades a partir del 2015,
de acuerdo con los siguientes escenarios:

v Escenario 1: Reconocimiento del 5,5% de anualidad, con el tope de 30 afios de
servicio.

v  Escenario 2: Modificar el porcentaje de anualidad al 3%, para todos los
funcionarios de la Institucién, a partir del 2015, sin tope de afios de servicio.
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v" Escenario 3: Cambiar anualidad al 3%, con el tope de 30 afios de servicio.

Bajo esta misma metodologia se analizaron otros escenarios, como por ejemplo los
siguientes: (i) reconocer un 5,5% de anualidad para los primeros 5 afios de servicio y
un 3% de los 6 afios hasta los 30 afios, y poner tope de anualidades a partir de los 31
afos; (ii) reconocer un 5,5% de anualidad para los primeros 5 afios de servicio, un 3%
de los 6 afos hasta los 30 afios y un 1%, a partir del afio 31, sin tope de afios; (iii)
reconocer un 5,5% de anualidad para los primeros 5 afios de servicio, un 3% de los 6
afios hasta los 30 afios y un 0,5%, a partir del afio 31, sin tope de afios; y, finalmente,
(iv) reconocer un 5,5% de anualidad, sin tope de afios de servicio, calculado solo sobre
el salario base. No obstante, la Comisién acordé que el escenario 6ptimo es una
combinacion entre los primeros dos escenarios consistente en el tercer escenario.

Supuestos

v" Se utiliza la base de datos correspondiente a la planilla del mes de octubre 2014, ya
que se considera un mes representativo, en la cual esta incluida la mayor parte de
la poblacién de funcionarios universitarios de ese afo.

v Se consideran docentes interinos, aquellos docentes con categoria docente de:
Interino Licenciado, Interino sin titulo y Profesor Interino Bachiller.

v’ La vigencia del nombramiento de los docentes interinos en el primer y segundo
ciclo de cada afio, es la definida por la Vicerrectoria de Docencia en la circular VD-
28-20145.

v’ Se consideran unicamente los nombramientos cargados al presupuesto de fondos
corrientes, se excluyen los nombramientos con cargo a la partida de servicios
especiales y vinculo externo.

v" Se aplica un incremento salarial por ajuste de inflacién de un 5% en el periodo
2015 a 2021.

5 Circular VD-28-2014, en el punto 6, establece las fechas que rigen, para los nombramientos interinos
en el 2015, las cuales son las siguientes: I CICLO Del 9 de marzo de 2015 al 19 de julio de 2015 y II
CICLO Del 10 de agosto de 2015 al 20 de diciembre de 2015.
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v Con el propésito de crear una simulacién que permita acercarnos al crecimiento
real de la planilla de cada afio, a partir de 2015, se incluiran 310,5 tiempos
completos® y se excluirdn 203,5 tiempos completos’.

v" Se considera un crecimiento constante de 120 tiempos completos completos, de
acuerdo con el promedio de crecimiento de los ultimos 10 afos.

v" Se concedera un afo de servicio, cuando el funcionario acumule 365 dias por afio.

v’ Se reconoce al personal docente, el porcentaje de escalafon y el tope establecido de
acuerdo con la categoria en régimen académico, segin Art.11 de las Regulaciones
del Régimen Salarial Académico.

v Se reconoce al personal administrativo, el porcentaje de escalafén y el tope de
escalafon establecido de acuerdo con la escala salarial vigente.

v Para el céalculo del monto devengado por anualidad?, se realiza conforme a las
practicas ya establecidas por la Institucion.

v" Se estima el salario escolar en un 8,19%, para todo el periodo.

v' Las cargas patronales aplicadas en el periodo corresponden a las siguientes: 2015
un 30,333%, 2016 un 30,833%, 2017 y 2018 un 31,333%, 2019 y 2020 un
31,833%y 2021 un 32,333%.

6 De los cuales 190.5 tiempos completos corresponden a los funcionarios con cero afios identificados en
los datos de la planilla de octubre de 2014, mas 120 tiempos completos de acuerdo con el crecimiento
promedio de los tltimos 10 afios.

7 De acuerdo con la informacién suministrada por la Oficina de Recursos Humanos, sobre los ceses y
pensiones pagadas en el periodo 2008-2014, para el 2014, se liquidaron 464 funcionarios entre
personal docente y administrativo, los cuales equivalen a 203.5 tiempos completos. Esta cantidad de
tiempos completos se establece con cantidad base de salida de plazas, que se aplicara al calculo cada
afio a partir del 2015.

8 Para el calculo del monto de anualidad, se considera la suma de salario base, escalafones y fondo
consolidado. En el caso de los docentes, la categoria en régimen académico es parte del salario base y si
esta categoria en régimen es la de catedratico, se debe sumar los pasos académicos. Ademas, a los
docentes con cargos de direccién académica, sobre el monto pagado por este concepto, se les reconoce
anualidad adicional.
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Aclaraciones

La herramienta desarrollada permite calcular el costo del reconocimiento de la
anualidad, a partir de la aplicacién de una serie de variables? a los datos reales10
aportados por la Oficina de Recursos Humanos.

Debido a la complejidad que representa el calculo del monto devengado por
anualidad, gracias a la serie de combinaciones de elementos!! que se pueden
presentar, se definieron cuatro categorias de calculo: direccién superior, direcciéon
académica, docencia y administrativa.

La categoria direccion superior, agrupa a todos los miembros del Consejo
Universitario, el Rector y los Vicerrectores. La siguiente categoria, corresponde a
direccion académica y reune a los Decanos, Directores de Sedes Regionales,
Directores de Escuelas y Directores de Centros e Institutos de Investigaciéon. Las dos
ultimas categorias, se conforman por los demas funcionarios docentes y
administrativos, respectivamente.

La aplicacién de la herramienta desarrollada simul6 el costo de la anualidad, a partir
la combinacién de variables, como: porcentaje de la anualidad, su vigencia, aumentos
salariales, y la inclusion y exclusion de plazas por ceses, pensiones y plazas nuevas.

Estimaciones

Antes de realizar las simulaciones de impacto, primeramente fue necesario estimar el
costo que representa el reconocimiento del 5,5% de anualidad, en el periodo 2015-

9 Variables que permiten pronosticar el crecimiento real de la planilla institucional cada afio, tanto en
plazas (inclusion de plazas y funcionarios nuevos, y exclusion de plazas por ceses y pensiones), como en
costo (aumentos salariales anuales, y el acumulado por el derecho de escalafones y anualidades de cada
funcionario).

19 Los datos reales, corresponden a los datos del pago devengado, de cada uno de los funcionarios de la
Institucidn, incluidos en la planilla del mes de octubre 2014, desglosados de la siguiente manera:
derechos laborales acumulados, nombramientos, puestos, conceptos de pago y su respectivo monto
devengado.

11 Por ejemplo, para el calculo del monto devengado de anualidad de un profesor catedratico, se debe,
multiplicar el porcentaje acumulado de anualidad, por el total de la sumatoria de los conceptos de pago
afectan el calculo del monto de anualidad, y que componen su salario, entre los cuales tenemos el
salario base, el reconocimiento en régimen académico, el escalafén docente, los pasos académicos, el
fondo consolidado, el recargo por direccidn, entre otros. Cada uno de estos conceptos de pago, tienen
designada una forma especifica de calculo, que se vera afectada, por los derechos laborales acumulados,
segln la condicion particular de cada funcionario en la institucién.
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2021, de acuerdo con las condiciones actuales, con el propésito de obtener un punto
de comparacion y a partir de ello, calcular el impacto posible, al aplicar una variacion
en el porcentaje o en el tope de la anualidad (ver Cuadro N2 2).

Cuadro N2 2

Escenario Actual: Reconocimiento de un 5,5% de anualidad, sin tope de afios de

servicio.

Con 5,5% sin tope de

afos deservicio.

% de Crec.
Gasto en
anualidad

Gasto adicional por

afo en anualidad.

Gasto adicional por
afo en cargas
patronales y

salario escolar.

Gasto total
adicional por afio
por reconocimiento
de anualidad con
cargas patronales y

salario escolar.

2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021

34.854.534.907,39
39.339.412.172,33
44.023.011.830,27
49.221.163.732,66
54.937.170.216,78
61.279.584.890,23
68.175.336.812,34
75.537.522.503,92

12,87%
11,91%
11,81%
11,61%
11,54%
11,25%
10,80%

4.484.877.264,94
4.683.599.657,93
5.198.151.902,40
5.716.006.484,12
6.342.414.673,45
6.895.751.922,10
7.362.185.691,58

1.360.397.820,78
1.924.658.869,29
2.132.513.003,36
2.350.118.507,50
2.636.145.096,63
2.879.923.003,80
3.127.782.106,19

5.845.275.085,72
6.608.258.527,22
7.330.664.905,76
8.066.124.991,62
8.978.559.770,09
9.775.674.925,90
10.489.967.797,77

Fuente: OPLAU-2015.

De acuerdo con el Cuadro N2 2, para sostener el reconocimiento de 5,5% de anualidad,
se deberd incrementar el presupuesto del concepto de anualidad (y sus equivalentes
en cargas patronales) en promedio un 11,48%, durante el periodo 2015-2021.

Posteriormente, se realizaron diferentes escenarios que simularon algunas variantes
en el reconocimiento de la anualidad y se procedié a compararlas con el escenario
actual, para determinar el gasto y ahorro que significa la aplicaciéon de cada uno de

esos posibles escenarios.

Escenario 1:

El primer escenario mantiene las condiciones actuales, pero supone que el
reconocimiento por concepto de anualidad se interrumpird para cada funcionario,
cuando acumule 30 afos de servicio. En el Cuadro N2 3, se muestran los resultados de

esta simulacion:
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Cuadro N2 3
Escenario 1: Reconocimiento de 5,5% de anualidad, con el tope de 30 aiios de
servicio.

Ahorro total por
. B e (Fen B e e e 5T . % de Ahorro [ Ahorro en cargas reconoc.imiento de

Aiio afios de servicio. afios de servicio. % Crec. | Ahorro en anualidad. en. patr?nales y anualidad con
anualidad salario escolar. | cargas patronalesy

salario escolar.
2015 39.339.412.172,33| 39.016.161.111,24 323.251.061,09 98.051.744,36 421.302.805,45
2016 44,023.011.830,27| 42.936.886.956,56 10,05% 1.086.124.873,70 2,47% 369.521.953,39 1.455.646.827,09
2017 49.221.163.732,66| 47.346.603.521,99 10,27% 1.874.560.210,67 3,81% 704.181.417,96 2.578.741.628,64
2018 54.937.170.216,78| 51.847.563.600,78 9,51% 3.089.606.616,00 5,62% 1.169.697.374,62 4.259.303.990,62
2019 61.279.584.890,23 56.594.411.636,18 9,16% 4.685.173.254,05 7,65% 1.825.019.819,24 6.510.193.073,29
2020 68.175.336.812,34| 61.634.534.540,25 8,91% 6.540.802.272,08 9,59% 2.587.997.492,22 9.128.799.764,30
2021 75.537.522.503,92| 66.889.636.049,35 8,53% 8.647.886.454,57 11,45% 3.505.018.032,77 | 12.152.904.487,33

Fuente: OPLAU-2015

Como se puede observar en el Cuadro N2 3, el porcentaje de ahorro de anualidad, se
incrementa conforme se van cumpliendo los afios; en el 2016 el ahorro es de 2,47% y
al final del periodo asciende a un 11,45%, para un ahorro aproximado en el 2016, de
¢1.086,12 millones (sin cargas patronales y salario escolar). La tasa promedio de

crecimiento anual de la anualidad de este escenario es 9,40%.

Escenario 2:

En el segundo escenario se modifica el porcentaje de reconocimiento de anualidad de
un 5,5% a un 3%, a partir del 2015, sin tope de afios de servicio. En el Cuadro N? 4, se
muestran los resultados de dicha modificacion.

Cuadro N2 4

Escenario 2: Modificar el porcentaje de anualidad al 3%, para todos
funcionarios de la Institucion, a partir del 2015, sin tope de anualidad

Con 5,5% sin tope de
afios de servicio.

Con un 3% sin tope de
afios de servicio.

% Crec.

Ahorro en anualidad.

% de Ahorro
en
anualidad

Ahorro en cargas
patronales y
salario escolar.

Ahorro total por
reconocimiento de
anualidad con
cargas patronales y

2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021

39.339.412.172,33
44.023.011.830,27
49.221.163.732,66
54.937.170.216,78
61.279.584.890,23
68.175.336.812,34
75.537.522.503,92

38.018.802.365,08
41.296.327.771,11
44.841.346.668,45
48.680.906.627,04
52.900.084.716,20
57.474.256.594,40
62.288.552.598,42

8,62%
8,58%
8,56%
8,67%
8,65%
8,38%

1.320.609.807,26
2.726.684.059,16
4.379.817.064,21
6.256.263.589,74
8.379.500.174,03
10.701.080.217,94
13.248.969.905,50

6,19%
8,90%
11,39%
13,67%
15,70%
17,54%

400.580.572,83

982.224.777,81
1.665.614.927,12
2.431.375.757,94
3.342.942.746,62
4.311.219.781,21
5.443.580.293,25

1.721.190.380,09
3.708.908.836,96
6.045.431.991,33
8.687.639.347,69
11.722.442.920,66
15.012.299.999,15
18.692.550.198,75

Fuente: OPLAU-2015
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En este escenario, el efecto de reducir el porcentaje de la anualidad, genera un ahorro
entre el 6,19% en el 2016 y un 17,54% en el 2021, para un ahorro de
aproximadamente ¢2.726,68 millones en el 2016 (sin cargas patronales y salario
escolar). Se estima una tasa promedio de crecimiento del monto de la anualidad de
alrededor del 8,58%.

Escenario 3:

En el tercer escenario se varia el porcentaje de reconocimiento de la anualidad de un
5,5% a un 3% y se establece un tope para el cumplimiento de anualidades de 30 afios
de servicio. Los resultados se muestran en la siguiente Cuadro:

Cuadro N2 5
Escenario 3: Cambiar la anualidad al 3% con el tope de 30 afios de servicio.

Ahorro total por

Afo Con~5,5% sin tc.:)p.e de Con ur~1 3% con tO.p? de % Crec. | Ahorro en anualidad. * de::orro AE:;:Z;"I::"E:S re:i::lcil?alzr::?nde
afios de servicio. 30 afios de servicio. . )

anualidad salario escolar. cargas patronales y

salario escolar.
2015 39.339.412.172,33 37.842.483.604,48 1.496.928.567,85 454.063.342,49 1.950.991.910,34
2016 44.023.011.830,27| 40.703.896.021,82 7,56% 3.319.115.808,45 7,54% 1.183.782.206,92 4.502.898.015,38
2017 49.221.163.732,66 43.818.859.280,81 7,65% 5.402.304.451,85 10,98% 2.049.713.882,37 7.452.018.334,22
2018 54.937.170.216,78| 46.995.666.654,67 7,25% 7.941.503.562,11 14,46% 3.069.392.507,74 | 11.010.896.069,84
2019 61.279.584.890,23 50.344.535.668,53 7,13% 10.935.049.221,70 17,84% 4.338.408.102,57 | 15.273.457.324,27
2020 68.175.336.812,34| 53.906.546.264,17 7,08% 14.268.790.548,17 20,93% 5.722.854.776,97 | 19.991.645.325,14
2021 75.537.522.503,92 57.571.523.623,20 6,80% 17.965.998.880,72 23,78% 7.355.408.311,12 | 25.321.407.191,84

Fuente: OPLAU-2015

El crecimiento del gasto en anualidades, de acuerdo con este escenario, es de 7,24%
en promedio y el ahorro es de ¢3.319,1 millones en el 2016 (sin cargas patronales y
salario escolar).

De los escenarios presentados y analizados, se concluye que cualquiera de ellos
conlleva un impacto importante en las finanzas de la Universidad, el cual es mas
representativo conforme pasan los afios.

Es importante resaltar que los datos incluidos en este analisis, son proyecciones
realizadas de conformidad con las variables seleccionadas y sus caracteristicas en ese
momento, razdén por la cual, la aplicacién de los mismos, segliin el periodo en que se
desee realizar, deberan ser actualizados.

Finalmente, teniendo en consideracion lo sefialado en el punto 4.1 de este informe, se
procedid a valorar un escenario en el cual el incentivo por concepto de anualidad se
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realizara sobre el salario base, manteniendo un porcentaje del 5,5% y sin tope en el
numero de afios, y no sobre el “sueldo universitario” como se realiza en este momento.

Conforme a las estimaciones realizadas en el Cuadro N2 6, el ahorro que se obtiene en

el periodo de aplicarse este escenario, significa un 28,19% con respecto al costo del

reconocimiento de la anualidad que se aplica actualmente, para un ahorro en el 2016
de ¢12.244,67 millones sin cargas patronales y salario escolar.

Cuadro N2 6
Escenario con un 5,5% de reconocimiento de anualidad, sin tope de aiios de

servicio pero aplicando el reconocimiento solo sobre el salario base

Con 5,5% sin tope de
afios de servicio.

Conun 5,5%, sin tope
de afios de servicio
(solo sobre el salario
base).

% Crec.

Ahorro en anualidad.

% de Ahorro
en
anualidad

Ahorro en cargas
patronales vy
salario escolar.

Ahorro total por
reconocimiento de
anualidad con
cargas patronales y
salario escolar.

2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021

39.339.412.172,33
44.023.011.830,27
49.221.163.732,66
54.937.170.216,78
61.279.584.890,23
68.175.336.812,34
75.537.522.503,92

28.504.893.852,63
31.778.345.156,55
35.433.852.826,11
39.495.288.675,27
43.949.213.449,51
48.808.927.971,31
53.974.789.064,17

11,48%
11,50%
11,46%
11,28%
11,06%
10,58%

10.834.518.319,71
12.244.666.673,72
13.787.310.906,55
15.441.881.541,51
17.330.371.440,72
19.366.408.841,02
21.562.733.439,75

27,81%
28,01%
28,11%
28,28%
28,41%
28,55%

3.286.434.441,92
4.936.340.841,94
5.637.035.620,31
6.321.391.715,20
7.184.056.037,95
8.036.090.395,18
9.070.824.072,64

14.120.952.761,63
17.181.007.515,66
19.424.346.526,86
21.763.273.256,71
24.514.427.478,67
27.402.499.236,21
30.633.557.512,39

Fuente: OPLAU-2015

Este escenario, aunque financieramente implica un ahorro importante, no se

considera viable desde el punto de vista juridico por los derechos adquiridos sobre

esa férmula de calculo; sin embargo, en una eventual renegociaciéon de la Convencién
Colectiva de Trabajo o en el andlisis de un nuevo sistema de administraciéon de
salarios para la institucion, este elemento debe ser un aspecto prioritario de valorar.



