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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion realizado para ser presentado como trabajo de ascenso
a la Categoria de Profesor Asociado de la Catedra de Derecho del Trabajo de la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de Carabobo; tiene como objetivo
general, analizar la normativa aplicable en el ingreso del personal Docente, Administrativo y
Obrero de la Universidad de Carabobo, a fin de determinar su influencia en la Gestién de
Recursos Humanos llevada por la Direccion de Recursos Humanos de esa institucién. Es
una investigacién descriptiva, con revisién documental ya que busca clarificar la normativa
existente en la universidad, que regula el ingreso y ascenso del personal, la cual se
encuentra dispersa y en la practica genera confusiébn en su aplicacion. La nocion de
autonomia universitaria que garantiza el texto constitucional, concede capacidades como: la
autonomia para tener libertad académica, autonomia para administrar y rendir cuentas,
autonomia para elegir sus autoridades y organizar la vida institucional, permitiéndole dictar
sus propias normas de gobierno y funcionamiento, como ya lo reconoce la Ley de
Universidades(1970). Por su parte, se entiende por gestidn de recursos humanos el conjunto
de acciones tendientes a estimular al capital humano de una organizacion al logro de los
objetivos organizacionales, la gestion humana comprende entre sus procesos: la admision
de personas que incluye el reclutamiento y la seleccién.

La normativa laboral, si se aplica correctamente facilita la Gestién de Recursos Humanos,
especialmente porque genera reglas claras a seguir para dar cumplimiento a los distintos
procesos de ésta, especificamente en los procesos de reclutamiento y seleccion estudiados,
garantizando el respeto de los derechos de los aspirantes a ingresar a la Universidad de
Carabobo. Las normas que regulan las relaciones laborales del personal docente,
administrativo y obrero, estan dispersas; quedando claro que los docentes poseen su
estatuto propio y los obreros se rigen por su convencion colectiva y por la Ley Organica del
Trabajo(1990), presentandose la duda respecto al personal administrativo, que fue excluido
del ambito de aplicacion de la Ley del Estatuto de la Funcién Publica(2002), pero que sin
embargo, su ingreso esta regulado por su convencion colectiva y por un Manual de
Requisicion e ingreso de personal aprobado por la comisién delegada y por la
representacién sindical . Sin embargo, la autonomia universitaria permite a estas
instituciones dictar sus propias normas regulatorias de la gestion de su personal, como
ocurrid con el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion (2007), en consecuencia
nada impide que el Consejo Universitario sanciones un Estatuto del Personal Administrativo
y del Personal Obrero.

Palabras Claves: Normas, Gestién de Recursos Humanos, Autonomia Universitaria
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Introduccion
La Universidad de Carabobo, es una universidad nacional autbnoma,

por mandato de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999) y en la Ley de Universidades (1970), esa autonomia involucra la
capacidad de esta institucion de dictar sus propias normas de Gobierno y
Funcionamiento. Por otra parte, el capital humano de la institucion esta
compuesto por docentes, administrativos y obreros, quienes se rigen por
diferentes preceptos, los cuales no estan claramente definidos. Cuando entra
en vigencia la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002) excluye
expresamente de su ambito de aplicacion al personal que labora en esas
casas de estudio, creando un vacio especificamente en lo que respecta la

personal administrativo.

El presente trabajo de investigacion es realizado para ser presentado
por su autora, como trabajo de ascenso a la Categoria de Profesora
Asociada de la Catedra de Derecho del Trabajo de la Facultad de Ciencias
Economicas y Sociales de la Universidad de Carabobo. Tiene como objetivo
general, analizar la normativa aplicable en el ingreso del personal Docente,
Administrativo y Obrero de la Universidad de Carabobo, a fin de determinar

su influencia en la Gestion de Recursos Humanos llevada por la Direccion de



Recursos Humanos de esa institucion. Es una investigacion descriptiva,
documental ya que busca clarificar la normativa existente en la universidad
gue regula el ingreso y ascenso del personal, la cual se encuentra dispersa y

en la practica genera confusion en su aplicacion.

El trabajo esta estructurado en cinco capitulos, en el primero de ellos
se presenta el planteamiento del problema, los objetivos de la Investigacion y
su justificacion, en el Segundo Capitulo, se explica la teoria de las relaciones
humanas que sirve de fundamento a la presente investigacion, las
investigaciones que sirven de antecedentes y se desarrollan los conceptos
que facilitan la comprension de la presente investigacion, resultando
importante destacar que en este capitulo se desarrolla, entre otros temas, la

problematica de los contratos en la Universidad de Carabobo.

En el capitulo tercero se menciona el marco metodoldgico de la
investigacion y en los capitulos cinco y seis se presentan los resultados de la

revision documental realizada, finalizando el estudio con las conclusiones.



10

CAPITULO |

Planteamiento del Problema

El presente trabajo analiza como la normativa laboral vigente en
nuestro pais ha sido aplicada en la gestibn de recursos humanos de la
Universidad de Carabobo, especificamente en lo referente a la contratacion e
ingreso del personal docente, administrativo y obrero que en ella labora; en
virtud de que en la practica diaria pareciera que no existe claridad de criterios

en la normativa aplicable en los procesos a estudiar.

La Universidad de Carabobo es una universidad autébnoma, creada
en 15 de noviembre de 1892 por decreto del Presidente de la Republica para
ese entonces, General Joaquin Crespo, con el nombre de Universidad de
Valencia, su primer rector fue el Dr. Alejo Zuloaga, quien permanecié en el
cargo hasta el afio 1904, fecha en la que la Universidad fue clausurada por
Decreto del General Cipriano Castro. Posteriormente el 12 de marzo de
1915, el Presidente del Estado. Carabobo, Emilio Fernandez, mediante
Decreto crea el Instituto Oficial de Ciencias Politicas, Miguel José Sanz, cuyo

Director seria el Doctor Alejo Zuloaga.
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Posteriormente, el 21 de marzo de 1958, por Decreto de la Junta de
Gobierno que presidia el Contralmirante Wolfgang Larrazabal, se abre la
Universidad de Carabobo, y se nombra como Rector al Dr. Luis Azclunez

Péarraga (UC 2007).

La nocién de Universidad como lo preceptla la Ley de Universidades
(1970), se identifica con una comunidad autébnoma, soberana dirigida hacia

un fin superior, como se lee:

Articulo 1. La Universidad es fundamentalmente una comunidad de
intereses espirituales que relne a profesores y estudiantes en la
tarea de buscar la verdad y afianzar los valores trascendentales
del hombre.

Articulo 2. Las Universidades son Instituciones al servicio de la
Nacion y a ellas corresponde colaborar en la orientacién de la vida
del pais mediante su contribucién doctrinaria en el esclarecimiento
de los problemas nacionales.

La Universidad es autbnoma, atributo reconocido y garantizado en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en el articulo

109, que expresa:

Articulo 109. El Estado reconocera la autonomia universitaria
como principio y jerarquia que permite a los profesores,
profesoras, estudiantes, egresados y egresadas de su comunidad
dedicarse a la busqueda del conocimiento a través de la
investigacion cientifica, humanistica y tecnolégica, para beneficio
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espiritual y material de la Nacién. Las universidades autbnomas se
daran sus normas de gobierno, funcionamiento y la administracion
eficiente de su patrimonio bajo el control y vigilancia que a tales
efectos establezca la ley. Se consagra la autonomia universitaria
para planificar, organizar, elaborar y actualizar los programas de
investigacion, docencia y extension. Se establece la inviolabilidad
del recinto universitario. Las universidades nacionales
experimentales alcanzaran su autonomia de conformidad con la

ley.

La nocion de autonomia que garantiza el texto constitucional, concede
capacidades como: autonomia para tener libertad académica, autonomia
para administrar y rendir cuentas, autonomia para elegir sus autoridades y
organizar la vida institucional, permitiéndole dictar sus propias normas de
gobierno y funcionamiento, como ya lo reconoce la Ley de Universidades

(1970), en su articulo 9, que establece:

Articulo 9. Las Universidades son autdbnomas. Dentro de las
previsiones de la presente Ley y de su Reglamento, disponen de:

1. Autonomia organizativa, en virtud de la cual podran dictar sus
normas internas.

2. Autonomia académica, para planificar, organizar y realizar los
programas de investigacion, docentes y de extension que fueren
necesario para el cumplimiento de sus fines;

3. Autonomia administrativa, para elegir y nombrar sus autoridades
y designar su personal docente, de investigacion y administrativo;

4. Autonomia economica y financiera, para organizar y administrar
su patrimonio.
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La misma Ley de Universidades (1970), consagra en su articulo
24 que la maxima autoridad de dichas instituciones reside en su
Consejo Universitario, el cual ejercera las funciones de gobierno por
organo del Rector, de los Vicerrectores y del Secretario, conforme a las
atribuciones que la misma ley le confiere, este ente es el legitimado
para ejercer la autonomia y designar las autoridades que representaran

a la Universidad.

El capital humano de la universidad estd integrado por docentes,
personal administrativo y personal obrero, quienes se rigen en el caso
particular de la Universidad de Carabobo, por normas juridicas diferentes. Asi
ocurre que el Personal docente, en sus relaciones laborales con la
Universidad, se rige por el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion
de la Universidad de Carabobo, cuya ultima version es del afio 2007, en lo
relativo a su ingreso, ascenso, traslado y demas aspectos relacionados con
la prestacion de servicios y por la Ley de Universidades (1970), no quedando
muy claro en esas normas lo relativo al régimen normativo aplicable al
personal docente contratado, especificamente en lo referente a la duracién
de esos contratos y a los beneficios que estos docentes han de percibir

durante la vigencia de los mismos.
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Por su parte en lo que respecta al personal obrero claramente sus
relaciones laborales, estan reguladas por la Ley Organica del Trabajo vigente
y su reglamento, tal y como lo consagra su articulo 8 que reza, en su altimo

aparte:

Articulo 8°. Los funcionarios 0 empleados publicos Nacionales,
Estadales o Municipales se regiran por las normas sobre Carrera
Administrativa Nacionales, Estadales o Municipales, segun sea el
caso, en todo lo relativo a su ingreso, ascenso, traslado,
suspension, retiro, sistemas de remuneracion, estabilidad y
régimen jurisdiccional; y gozaran de los beneficios acordados por
esta Ley en todo lo no previsto en aquellos ordenamientos.

Los funcionarios o0 empleados publicos que desempefien cargos
de carrera, tendrdn derecho a la negociacion colectiva, a la
solucion pacifica de los conflictos y a la huelga, de conformidad
con lo previsto en el Titulo VIl de esta Ley, en cuanto sea
compatible con la indole de los servicios que prestan y con las
exigencias de las Administracion Publica. Los obreros al servicio
de los entes publicos estardan amparados por las
disposiciones de esta Ley.(Negritas por la autora).

Si bien no existen dudas en cuanto al régimen aplicable al personal
obrero, si se conoce fallas respecto a la contratacion de ese tipo de personal,
especificamente en el tipo de contrato a utilizar y la duracion de esos
contratos, por lo que se hace necesario conocer, el porqué de esas

irregularidades.
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La situacion se complica con el personal administrativo, quienes
fueron excluidos expresamente del ambito de aplicacion de la Ley del
Estatuto de la Funcién Pudblica, y asi como lo afirma Yanez (2005): El
personal administrativo de las universidades nacionales no posee un
Estatuto que regule lo concerniente a su carrera administrativa, incluyendo el
régimen disciplinario; sin embargo la actual jurisprudencia ha ratificado que la
relacion existente entre este personal y las referidas Casas de Estudios
Superiores, es de caracter funcionarial, cuya jurisdiccion es la Contencioso

Administrativa.

Al igual que en las otras universidades nacionales, en la Universidad
de Carabobo en especial, no existe un estatuto que expresamente regule la
funcién del Personal Administrativo, por lo que se hace necesario indagar en
esta investigacion qué normas regulan la vinculacion juridica laboral del

personal administrativo con la Universidad.

Como es conocido, entonces, por ser un hecho comunicacional, en la
Universidad de Carabobo, la contratacion de personal, especificamente la de
Docentes y personal administrativo se prolonga en algunos casos por varios

anos, por ejemplo en el caso del personal Docente existen profesores, que
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tienen contratos hasta mas de 10 afos, sin que se haya realizado Concurso
de Oposicion para permitir el ingreso de esos profesionales, igual situacion

se presenta con el personal administrativo.

Para Ingresar a la Universidad, excepto en el caso de los obreros,
como todo destino publico es necesaria la figura del Concurso de Oposicion,
tal como lo preceptia la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela (1999) que se lee:

Articulo 146. Los cargos de los 6rganos de la Administracion
Publica son de carrera. Se exceptuan los de eleccién popular, los
de libre nombramiento y remocién, los contratados y contratadas,
los obreros y obreras al servicio de la Administracién Publica y los
demas que determine la Ley.

El ingreso de los funcionarios publicos y las funcionarias publicas a
los cargos de carrera sera por concurso publico, fundamentado en
principios de honestidad, idoneidad y eficiencia. El ascenso estara
sometido a métodos cientificos basados en el sistema de méritos,
y el traslado, suspension o retiro sera de acuerdo con su
desempefio.

En este orden de ideas, hay que tener presente, el caracter protector
del derecho laboral en las relaciones laborales, lo cual se traduce en que el

ser humano debe ser el centro de la atencion, ante cualquier otro factor como
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seria la economia, la cual en su acepcion de orden publico econémico debe
contribuir como soporte productivo que permita que el hombre realmente se
encuentre en el sitial que histéricamente le ha correspondido, como
protagonista del desarrollo y no al revés como un "recurso” mas a disposicion

del empresario, gastable y renovable por reemplazo.

El Derecho del Trabajo busca el "rostro humano" incorporado a la
gestién de los recursos humanos con el fin fundamental de mantener la
proteccion de los trabajadores en sus relaciones laborales, garantizar el
respeto de las normas legales relativas a las condiciones de trabajo con el
animo de que el trabajador labore en un ambiente de trabajo que una al
colectivo, anime a todos a colaborar en el desempefio de las funciones y
evite que la organizacion se convierta en "un campo de batalla" y conduzca a
un enrarecimiento de las relaciones de trabajo, hasta llegar al maltrato,

abuso y acoso hacia cualquiera de sus integrantes.

En Venezuela, desde 1928 cuando fue promulgada la primera Ley del
Trabajo la normativa laboral, se ha fortalecido en la creacion de reglas
destinadas a la proteccion del trabajador originando que la legislacion

venezolana haya sido considerado como una de las mas rigidas del mundo
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(Ermida, 2000). Estas normas, como se dijo, estan destinadas a proteger al
trabajador como persona, sujeto de derecho, garantizandole asi, el derecho
al trabajo, para satisfacer sus necesidades y las de su familia, asi como
también sus derechos colectivos, a la libertad sindical, la negociacion

colectiva y la huelga.

Cuando en el presente trabajo de investigacion se hace referencia a la
gestién de recursos humanos desde la perspectiva de la normativa laboral,
se pretende analizar como se verifica el cumplimiento de las normas
laborales referentes a la contratacion e ingreso del personal docente,

administrativo y obrero en la Universidad de Carabobo.

Se entiende por gestion de recursos humanos el conjunto de
acciones tendientes a estimular al capital humano de una organizacion

al logro de los objetivos organizacionales.

El concepto moderno de gestién del talento humano, como lo
afirma Chiavenato (2002), esta representado por la estrecha

interdependencia de las organizaciones con las personas en donde



cada una de las partes tiene sus objetivos. Los objetivos de las
primeras son de tipo empresarial, léase mayor productividad, excelencia
en la gestion o prestacion que se traduce en mayores ganancias; los
intereses de los trabajadores, por su parte, son individuales , tales
como mejores ingresos para satisfacer sus necesidades y las de su

familia y asi generar bienestar colectivo.

Para Chiavenato (2002:14) la gestion del talento humano como él
lo denomina, comprende seis procesos a saber, la admision de
personas que incluye el reclutamiento y la seleccion; aplicacion de
personas que abarca el disefio organizacional y disefio de cargos,
analisis y descripcibn de cargos, orientacion de las personas y
evaluacion de desempefio; procesos de compensacién de las
personas, que incluye remuneracién, compensaciones y beneficios,
servicios sociales; desarrollo de las personas que abarca
entrenamiento y desarrollo de las personas, desarrollo de las carreras y
programas de comunicacion e integracion; mantenimiento de las
personas que incluye administracion de la disciplina, higiene y
seguridad en el trabajo, calidad de vida y relaciones sindicales;
evaluacion de las personas que comprende las bases de datos y

sistemas de informacion gerenciales.

19
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Obviamente, se trata del proceso de admision de personas, el
cual se utiliza para incluir nuevo personal en la organizacion, que como
ya se expreso, abarca el reclutamiento y la seleccion. En la Universidad
de Carabobo este proceso se materializa mediante la contratacion de

personal y el concurso publico.

Los autores consultados Chiavenato (2002), Delgado (2007), entre
otros observan que estos procesos de gestibn de recursos humanos o del
talento humano, se ven influenciados por factores externos como son las
normas juridicas, el mercado laboral, condiciones econdmicas,
competitividad condiciones sociales, entre otras. Es por eso que es
importante estudiar como influyen las normas vigentes en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal en la Universidad de Carabobo.

Formulaciéon del Problema

De la problematica expuesta se plantean las siguientes
interrogantes:

¢,Cudles son las normas que regulan las relaciones de trabajo del
Personal Docente, Administrativo y Obrero que labora en la Universidad de

Carabobo? ¢Cudles son las exigencias normativas que deben cumplir en la
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Universidad de Carabobo, para el ingreso del Personal Docente
Administrativo y Obrero?
¢,Como influye la aplicacion de las normas juridicas laborales en el

proceso de admision de las personas?.

Objetivos

Objetivo General

Analizar la normativa aplicable en la contratacion e ingreso del
personal Docente, Administrativo y Obrero de la Universidad de Carabobo, a
fin de determinar su influencia en la Gestion de Recursos Humanos llevada

por la Direccidon de Recursos Humanos de esa institucion.

Objetivos Especificos

o Identificar las normas que regulan las relaciones de
trabajo del Personal Docente, Administrativo y Obrero que labora en la

Universidad de Carabobo.
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o Analizar las exigencias normativas que deben cumplir en
la Universidad de Carabobo, para el ingreso del Personal Docente,
Administrativo y Obrero.

o Analizar la influencia de dichas normas en la Gestion de
Recursos Humanos llevada por la Direccion de Recursos Humanos

de la Universidad de Carabobo.

Justificacién

La presente investigacion se justifica porque permitird ampliar y
clarificar los conocimientos doctrinarios acerca de la normativa aplicable en la
contratacién de personal docente, administrativo y obrero de la Universidad

de Carabobo, lo cual la hace relevante desde el punto de vista cientifico.

Como bien lo expresa Chiavenato (2002), las personas pasan gran
parte de su vida trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de
éstas para operar y alcanzar el éxito. Asi mismo, el trabajo consume tiempo
considerable de la vida y del esfuerzo de las personas que dependen de él
para subsistir. En consecuencia, las personas dependen de las
organizaciones para alcanzar sus metas de vida y éstas, las organizaciones,

a su vez, dependen de sus trabajadores para operar, producir, comercializar
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bienes y servicios y en fin para alcanzar sus objetivos estratégicos. Este
ejemplo, para el autor comentado, constituye una demostracion de la
simbiosis entre personas y organizaciones. De alli radica la preocupacion de
los legisladores laborales en el hecho que las personas presten sus
servicios en un ambiente armonico y en condiciones de trabajo que le

permitan tener para si y su familia una subsistencia humana y digna.

Se aspira que los resultados de esta investigacion pudieran aportar
elementos practicos para optimizar la Gestion de Recursos Humanos en
cuanto a los procesos de seleccion y reclutamiento del personal que labora

en la Universidad de Carabobo.

La diferencia evidente entre el modelo Tayloriano y la tendencia actual
de la gestion de recursos humanos viene dado por la concepcion de un
hombre como un “sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccion,
en contraposicién a una concepcion de “indispensable” para lograr el éxito de
una organizacion. Cuando se produce la pérdida de capital o de
equipamiento posee como vias posibles de solucion la cobertura de una
prima de seguros o la obtencidon de un préstamo, pero para la fuga de

recursos humanos estas vias de solucion no son posibles de adoptar. Es de
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todos conocido, que toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el personal
necesario para la conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por
ello que las organizaciones, forzadas tal vez por las exigencias de la Ley,
han comenzado a considerar a los recursos humanos como su capital mas
importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus

tareas mas decisivas.

Sin embargo la administracion de este recurso no es una tarea muy
sencilla. Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas
variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de
comportamientos son muy diversas. Cada organizaciéon es un mundo y la
Universidad de Carabobo, como organizacion, tiene sus caracteristicas bien
particulares que la diferencian de los demas entes de Derecho Publico, I1éase
Estado, Gobernaciones, Alcaldias, etc y los de Derecho Privado por ejemplo

compafias o sociedades, asociaciones, fundaciones, cooperativas, etc.

De alli la relevancia social de este tipo de investigaciones, las cuales
constituyen un aporte a los departamentos de Recursos Humanos para que

ratifiquen la importancia de desarrollar su gestion en armonia con la
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legislacion aplicable en la respectiva organizacion, a fin lograr que las

personas laboren en un ambiente de trabajo decente y digno.

Con esta investigacion se busca exaltar el rol protagonico del capital
humano léase, personal docente, administrativo y obrero en esa comunidad
de intereses espirituales en la busqueda de los valores transcendentales del

hombre que es la Universidad.

La investigacion sera también un aporte que servira de base a
investigaciones futuras, ya que se busca clarificar y facilitar los medios para
que la Universidad de Carabobo pueda asumir con mayor compromiso una
gestion eficaz de la normativa laboral, especialmente la que se aplica al
proceso de admisién de personas, la cual permita salvaguardar los derechos

de los trabajadores y a su vez optimizar sus procesos productivos.
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CAPITULO 1l

Bases Teoéricas

La investigacion se circunscribié en la Teoria de las Relaciones
Humanas, que data del siglo XIV, cuyo origen se ubica en la necesidad de
humanizar y democratizar la administracion, cuando en ésta surge la idea de
desarrollar las llamadas ciencias humanas dentro de la filosofia pragmatica
de John Dewey, la psicologia de Kurt Lewin y la experiencia y conclusiones
de Hawthorne, son capitales para el humanismo en la administracién

(Chiavenato 2002).

La teoria de las relaciones humanas, también se conoce como
escuela humanistica de la administracion, fue desarrollada por George Elton
Mayo (1880-1949), cientifico australiano, Profesor y director del Centro de
Investigaciones Sociales de la Harvard School of Business Administration.

(Chiavenato 1989)

Esta teoria surge en los Estados Unidos y constituye un movimiento

de reaccion y oposicién a la teoria clasica de la administracion, que produjo
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la necesidad de corregir la fuerte tendencia de la deshumanizacion del
trabajo, aparecida con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y
precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente. De
esta manera, poco a poco se libera de esos conceptos rigidos y mecanicos
de la antigua teoria (clasica), y se adecla a nuevos patrones de vida, las
relaciones humanas se convierten en un movimiento tipicamente
norteamericano, todo ello enfocado a una democratizacién de conceptos

administrativos mas fuertes.

Segun Chiavenato (1989:122), la Experiencia de Hawthorne marca, a
lo largo de su duracion de cinco afios, el inicio de una nueva teoria calculada
en valores humanisticos en la administracion, desligandose totalmente de la
preocupacion anterior, dirigida hacia la tarea y hacia la estructura pasando a

la preocupacion por las personas.

Las cuatro principales causas del surgimiento de la teoria de las
relaciones humanas son: 1. Necesidad de humanizar y democratizar la
administracion, liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la
teoria clasica y adecuandola a los nuevos patrones de vida del pueblo

estadounidense. En este sentido, la teoria de las relaciones humanas se
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convirti6 en un movimiento tipicamente estadounidense dirigido a la
democratizacion de los conceptos administrativos. 2. El desarrollo de las
llamadas ciencias humanas, en especial la Psicologia y la Sociologia, asi
como su creciente influencia intelectual y sus primeros intentos de aplicacion
a la organizacion industrial. Las ciencias humanas vinieron a demostrar, de
manera gradual, lo inadecuado de los principios de la teoria clasica. 3. Las
ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia dinamica
de Kart Lewin, fueron esenciales para el humanismo en la administracion.
Elton Mayo es considerado el fundador de la escuela; Dewey,
indirectamente, y Lewin, de manera mas directa, contribuyeron bastante a su
concepcion. De igual modo, fue fundamental la Sociologia de Pareto, a pesar
de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo contacto directo
con sus obras, sino apenas con su mayor divulgador en los Estados Unidos
en esa época. 4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a
cabo entre 1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en

jague los principales postulados de la teoria clasica de la administracion.

Esto se puede visualizar en la siguiente tabla:
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Teoria clasica

Teoria de las Relaciones Humanas

Estudia la organizacion como una
magquina.

Estudia la organizacion como grupos
de personas

Hace énfasis en las tareas o en la
tecnologia

Hace énfasis en las personas.

Se inspira en sistemas de ingenieria.

Se inspira en sistemas de psicologia.

Autoridad centralizada

Delegacion plena de la autoridad.

Lineas claras de la autoridad.

Autonomia del trabajador.

Especializacion y
técnica.

competencia

Confianza y apertura.

Acentuada division del trabajo.

Enfasis en las relaciones humanas
entre los empleados.

Confianza en reglas y reglamentos.

Confianza en las personas.

Clara separacion entre linea y staff.

Dinamica grupal e interpersonal

Antecedentes

Como Antecedente relacionado con la Investigacién, es de suma

importancia resaltar el trabajo realizado por Yanez (2005) titulado Régimen

Juridico del Personal Administrativo de las Universidades Nacionales, en el

gue platea que el legislador nacional, al sancionar la Ley del Estatuto de la
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Funcion Publica, no previd la situacion juridica que se generaria producto de
la exclusion en la referida Ley, del personal administrativo de las
universidades nacionales; por cuanto dicho personal no posee un Estatuto
propio regulatorio de la relacion de empleo publico con las referidas
Instituciones Universitarias, el cual se encontraba sujeto al régimen juridico,

tanto sustantivo como adjetivo de la derogada Ley de Carrera Administrativa.

Ello, segun la autora Yanez (2005), sin duda alguna ha creado
incertidumbre en el &mbito universitario; toda vez que, si bien la Ley de
Universidades otorga potestad organizativa a estas Casas de Estudios para
dictar sus normas internas de funcionamiento; sin embargo, a la luz del
nuevo texto Constitucional (1999) la funcion publica sélo puede ser regulada
mediante ley nacional. Es un gran acierto que la jurisprudencia patria, haya
ratificado la existencia de la relacion funcionarial y por ende, la jurisdiccion en
las recientes controversias presentadas entre los empleados administrativos
y las Instituciones de Educacién Superior. No obstante, ante esta especial
circunstancia, esta en mora la presentacion de un anteproyecto de Ley,
contentivo del sistema de carrera administrativa que rija a esta categoria de
funcionarios publicos, considerando para tal iniciativa el derecho de

participacion de este importante sector universitario.
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Ademas, constituye antecedente de interés el trabajo titulado
Condiciéon Juridica y Laboral del Personal Obrero y Administrativo de las
Universidades Nacionales (Sequera, 1984). Como la autora lo expresa, el
interés del trabajo radica en analizar la problematica de la prestacion de
servicios del Persona Obrero y Administrativo de las Universidades
Nacionales, instituciones que son parte integrante de la Administracion
Pablica Nacional, destacandose dentro de los objetivos fundamentales
perseguidos por el mismo, explicar el tipo de relacién laboral existente entre
dicho personal y la Universidad; precisar el marco normativo que regula
dichas relaciones de trabajo y las consecuencias que dicha regulacion se

derivan, haciendo especial referencia a la Universidad de Carabobo,

La investigacion es del tipo documental orientada fundamentalmente
hacia la consulta de la doctrina, textos legales y, en algunos casos, de la
jurisprudencia, sobre la materia en cuestion, en ella se concluyé, que en el
ejercicio de la autonomia organizativa las Universidades Nacionales pueden
dictar normas internas que hagan posible la existencia de un régimen juridico
para el Personal Administrativo distinto al del resto de la funciéon publica,
donde se pueden consagrar expresamente derechos propios de los
trabajadores en general, como son la contratacidn colectiva y el libre ejercicio

de la accion sindical.
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La tendencia respecto a la contratacion colectiva en el sector de las
Universidades Nacionales, en relacion con los empleados administrativos y
los obreros es homogénea para la época en que se realizé el trabajo
presentado como antecedente, con respecto a la de los agentes publicos del
Estado, al menos en lo que respecta a la determinacion de condiciones de
empleo, la cual se deriva de tener un empleador comun, una afinidad de
trabajo y de estar sometido a una politica analoga de personal. En efecto,
cualguiera que sea su condicion juridica particular y la dependencia
administrativa a la cual estan directamente adscritos, no hay que perder de
vista que todos son trabajadores dependientes de una misma persona
juridica, pero a la vez exigirseles el estricto cumplimiento de sus deberes,
creando una verdadera mistica para el trabajo, realizando una verdadera
administracion de personal y racionalizando con métodos cientificos vy

practicos las condiciones en las cuales se presta el servicio.

Este trabajo aporta principalmente la afirmacién de que en virtud de la
autonomia que ostentan las Universidades Nacionales, éstas pueden
dictarse sus propias normas, especificamente las relacionadas a la gestiéon

de su personal.
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Referentes Conceptuales
Definicién de Norma Juridica

Se entiende como Norma Juridica, el conjunto de reglas, mandatos o
preceptos, impuestas por el Estado y que bajo la amenaza de una sancién
impuesta por el mismo Estado y tiene por finalidad establecer la forma como se

regira la conducta de los individuos en la sociedad.

Caracteristicas de la norma juridica

Existen una serie de caracteristicas que hacen diferentes a las normas
juridicas de cualquier otro tipo de norma, por ejemplo las normas morales o

religiosas.

Son Heterbnomas, lo que significa que las normas juridicas son
creadas por otra persona distinta al destinatario de la norma, ademas, es
impuesta en contra de su voluntad; esta caracteristica se opone a la
Autonomia que significa que la norma es creada de acuerdo a la propia

conciencia de la persona, es auto legislacion (darse sus propias leyes).
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Son bilaterales, esto quiere decir que la norma juridica al mismo
tiempo que impone derechos, también concede derechos a uno o varios
sujetos, las normas juridicas son imperativo - atributivas, siendo esta, otra
manera de designar el caracter bilateral del derecho, que impone
obligaciones, y lo atributivo que estatuye derechos y obligaciones, ésta
caracteristica se opone a la unilateralidad que consiste en que frente al
sujeto a quien obligan las normas, no existe otro autorizado para exigir su

cumplimiento.

La exterioridad de la norma juridica unicamente toma en cuenta la
adecuacion externa de la conducta con el deber estatuido en la norma, sin
importarle la intencibn o conviccion del sujeto obligado; se opone a la
interioridad en la cual el cumplimiento del deber no se realiza solo de
acuerdo con la norma, sino conforme a los principios y convicciones del

obligado.

Es Imperativa, porque toda norma manda o prohibe algo. El que toda
norma mande o prohiba, no quiere decir que de ella no nazcan sino deberes,
de cumplir lo mandado, ya que frecuentemente a la vez que manda, concede

a otros el derecho a que se cumpla lo debido.
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Generalidad, la norma es un mandato general ya que va dirigida a
regular la conducta de un indeterminado niumero de personas y no a una en

particular y es abstracta ya que no va dirigida a un caso en concreto.

La coercibilidad, esta caracteristica consiste en que el Estado tiene
la posibilidad de aplicar por medio de la fuerza fisica una sancion si la
persona se niega a acatarla; a ésta se le opone la Incoercibilidad que
consiste en que la norma se ha de cumplir de manera espontanea, no puede

obligarse a las personas a que la cumplan por medio de la fuerza judicial.

Se entiende por sancion un dafio o mal o castigo que sobreviene por
el incumplimiento de una norma y desde ese punto de vista todas las normas

tienen sancién, sin embargo, solo las juridicas son coercibles.

El conjunto de Normas Juridicas ordenadas jerarquicamente conforma
el Ordenamiento Juridico, que son los preceptos que rigen en una
determinada época y en un lugar determinado. En el caso de los estados
democraticos, el ordenamiento juridico esta formado por la Constitucion del

Estado, que se edifica como la norma suprema, luego siguen los cddigos de
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derecho publico y privado, las leyes (en sus diversos tipos y clases), los
reglamentos que desarrollan los preceptos consagrados en la ley, por debajo
de éstos encontramos, otras regulaciones menores, que por lo general
desarrollan los preceptos consagrados en la ley o los reglamentos facilitando
su aplicabilidad como lo son los decretos presidenciales, las resoluciones
emanadas de los ministerios o entes administrativos, las sentencias de los
organos judiciales , los contratos, las convenciones colectivas de trabajo, los

tratados y disposiciones de particulares, entre otras.

Derecho. Definicion

El vocablo Derecho tiene diversas acepciones, se utiliza como
sinbnimo de facultad, poder, tener derecho al trabajo, a la vida, a la libertad;
pero también es visto como un conjunto de preceptos emanados de los

entes del Estado, que regulan la actividad social. (Montes de Oca, 2000)

Derecho, desde el punto de vista objetivo, es el conjunto de normas
juridicas, que provienen de los organos del Estado suficientemente
facultados para legislar. Estas reglas juridicas positivas tiene por finalidad

regir la conducta de los individuos en la sociedad.
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Derecho. Clasificacién

Una de las clasificaciones del Derecho que hay que tomar en cuenta

para esta investigacion es Derecho Publico y Derecho Privado.

Derecho Publico.
Es el conjunto de normas que regulan la organizacién y actividad del
Estado y demas entes publicos y sus relaciones, en cuanto tales, es decir,

oficialmente, entre si o con los particulares.

El Derecho publico queda clasificado en:

Derecho Constitucional, son las normas establecidas con el fin de
regular la organizacion fundamental del Estado, considerado en si mismo y

en sus relaciones con el individuo y la sociedad.

Derecho Penal, se trata de un derecho sancionador, son normas en
las que se describe aquellas situaciones que se consideran delitos y faltas y

que tienen sefialadas las correspondientes sanciones penales.
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Derecho Procesal, son las normas que determinan el procedimiento a
seguir por el Poder Judicial en el momento de juzgar y hacer ejecutar lo

juzgado.

Derecho Administrativo, tiene por objeto la organizacién, funciones y
procedimiento del Poder Ejecutivo, también se denomina Administracion

Publica.

Derecho Tributario, conjunto de normas que disciplinan la gestion de

los medios econdmicos necesarios para la vida de los entes publicos.

Derecho internacional publico, derecho que regula las relaciones

entre Estados.

El Derecho Privado, es el conjunto de normas que regulan lo relativo
a los particulares y a las relaciones de éstos entre si, o0 en que, aunque

intervengan entes publicos, lo hagan con el caracter de particulares.

El Derecho privado esta clasificado en:
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Derecho Civil, podemos decir que es el Derecho privado general.
Abarca cuestiones como la personalidad, la familia, el patrimonio y la

sucesion hereditaria.

Derecho Mercantil, regula todo lo relacionado con los actos

comerciales.

Derecho internacional privado, normas establecidas para determinar

las relaciones entre particulares de distintos Estados.

El Derecho Mixto, asi llamado, por tener en su contenido relaciones
de naturaleza diferente, es decir, por estar compuesto por relaciones de

caracter privado y publico.

Derecho del Trabajo, ha sido catalogado por algunos autores como
un Derecho mixto, pero la Ley Orgéanica del Trabajo en su articulo 10,
destaca el caracter de orden publico de las normas de dicha Ley. El Derecho
del Trabajo es un derecho joven ya que hasta principios siglo pasado, en
Venezuela era una rama del Derecho Civil. Es en la época citada cuando

alcanza su propia autonomia fruto del analisis de las normas y la observacion



40

de su origen sin olvidar la realidad socioeconémica que se imponia en ese
momento histérico. En la actualidad ya no se puede catalogar el Derecho del
Trabajo como un derecho mixto ya que todas las nomas tendientes a regular
el hecho social del trabajo son de orden publico, tales como la Ley Organica
del Trabajo, la Ley Organica de Seguridad Social, la Ley Orgéanica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo, etc., esto quiere
decir que no pueden relajarse ni modificarse por convenios entre los

particulares y su fin principal es la tutela del trabajador.

Derecho del Trabajo, entonces es el conjunto sistematico de normas
gue de acuerdo con la idea social de la justicia, regula las relaciones sociales
qgue tienen su presupuesto en la prestacion de servicios profesionales

privados por cuenta ajena.

Por todo ello nace el Derecho del Trabajo encargado de garantizar

unas condiciones minimas a la parte mas débil de la relacion juridica laboral.

El Trabajo como Hecho Social.
El Derecho del Trabajo es un derecho histérico y en continua

expansion que pretende abarcar una categoria cada vez mayor de personas
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y actividades y ello se pone de manifiesto en el articulo 1 de la Ley Organica
del Trabajo (1999), que expone “Esta ley regira las situaciones y relaciones
juridicas derivadas del trabajo como hecho social”’, es decir; busca la
regulacion de la situacion juridica y relaciones que se deriven del desarrollo
de trabajo, independientemente de que sea realizado en condiciones de

dependencia o no, y de la naturaleza de la actividad.

En este mismo orden de ideas, el trabajo es pues, una condicion de
existencia del hombre que tiene como objeto satisfacer sus necesidades y
las de su familia y resulta tutelado por el Estado, cuando existe relacion
juridica de subordinacién. En tal virtud es una actividad humana dirigida a la
produccion de cosas, materiales o tangibles, o al cumplimiento de un servicio

publico o privado.

El trabajo obliga a tener en cuenta la repercusion tanto en el orden
econémico como la proteccion juridica que debe otorgarse, es decir, que el
trabajo como actividad y esfuerzo constituye el centro de las preocupaciones
de este derecho. Es innegable su repercusion en el ambito econédmico como
también su trascendencia en el campo juridico, brindando caracter tutelar al

ser humano para que viva mejor y se desenvuelva a plenitud.
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La Constitucidon de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en
su articulo 89 establece lo siguiente “El trabajo es un hecho social y gozara
de la proteccion del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y
trabajadoras”. Esto no es mas que el trabajo visto como un derecho y un
deber social: el Estado, la sociedad y la economia, crearan las condiciones
gue garantizaran a la persona la posibilidad de cumplir su deber de realizar
un trabajo util para el bien de ella misma, de su familia y la sociedad a la cual

pertenece.

El Derecho del Trabajo consagra una norma fundamental: la libertad
de la Relacion de Trabajo y con ella la igualdad. La idea de libertad e
igualdad van de la mano, pues la igualdad sin la libertad no puede existir y
ésta no florece donde falta aquélla. El trabajo exige respeto para la dignidad
de quien lo presta, la dignidad humana consiste en uno de los atributos que

corresponden al hombre por el solo hecho de ser hombre.

El hombre requiere del trabajo con el objeto de satisfacer necesidades
gue se ha impuesto y a su vez como unico medio para sostener la economia

y los recursos necesarios que la civilizacion va generando. El trabajo es
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objeto de proteccion juridica, esta proteccion se otorga de acuerdo con la
naturaleza del trabajo y tendiendo la condicion del trabajador, igualmente

debe preservarse la dignidad del mismo.

El Derecho del Trabajo

Las legislaciones laborales han pasado por el largo trayecto de la
evolucién, pues las necesidades humanas se hacen nuevas Yy
completamente cambiantes con el paso del tiempo, por lo tanto es necesario
amoldarlas a las nuevas exigencias de la sociedad. Por su parte, el Derecho
del Trabajo se desarroll6 a partir de la percepcion del agudo equilibrio que
caracterizaba y que adn caracteriza, a la interaccion entre los sujetos de la
relacion de trabajo, y con mayor ahinco a la explotacion de mano de obra por
parte del patrono o empleador, éste ha tenido el poder dentro de la racion
patrono trabajador desde la revolucion industrial, en un principio se traté de

una relacion juridica regida por la autonomia de las partes.

La explotacion de la clase trabajadora y la cuestién social que ella
produjo impuls6 la aparicion de normas de excepciéon frente al derecho
comun, el cual fijaba limites inquebrantables al patrono, es decir, contenidos

minimos en la relacion de trabajo. Para Carballo (2000)
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Las aludidas normas de excepcion condujeron al nacimiento de una
nueva disciplina, cuyos principios rectores emanan de la necesaria
proteccién o tutela que es dado garantizar al trabajador para impedir
asi que su menguado poder negocial, su hiposuficiencia econémica,
conlleve a la fijacion de términos y condiciones.

Con estas nuevas normas el trabajador quedaria protegido por
parte del empleador, asi como también el trabajador tiene deberes,
también tiene derechos a opinar y vivir en condiciones donde tenga una

vida digna y decorosa tanto para el como la de su familia.

Es por ello que Carballo (2000) expone la nueva concepcion del

derecho del trabajo como:

Este derecho del trabajo regula las condiciones entre empleadores y
trabajadores, en donde éste estaba dotado de estabilidad y de prestaciones
que ocupaba la jornada integral, y por su parte el empleador otorgaba una
remuneracion que suponia debia bastarle al trabajador para una vida
decorosa.

En Derecho del Trabajo se ha establecido la regulacién del contrato
del trabajo, esto es, el vinculo juridico que existe entre quien presta un
servicio personal (trabajador) bajo la dependencia o la subordinaciéon de
otro (patrono), quien aprovecha la fuerza de trabajo puesta a su
disposicion y la incorpora bajo la modalidad que estime conveniente, en el
proceso productivo que organiza y dirige. La finalidad del Derecho del

Trabajo es impedir por una parte, la creacién de relaciones obligatorias
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durante lapsos estimados excesivos y por otra parte, garantizar que los
actos de ejecucion de la obligacion de trabajar personalmente bajo la
autoridad de otro, sean compatible en el universo de la libertad individual

y con el pleno desarrollo y dignidad de la persona que trabaja.

El Derecho del Trabajo tiene por contenido principal regular las
relaciones juridicas que existen entre empresarios y trabajadores, en lo
referente del trabajo subordinado y en lo relativo a las consecuencias
juridicas mediatas e inmediatas. Ademas, en su libro Alfonso Guzman

(2000) menciona que el Derecho del Trabajo

Es un conjunto de preceptos de orden publico regulador de las relaciones
juridicas que tiene por causa el trabajo por cuenta y bajo dependencia ajena,
con objeto de garantizar a quien lo ejecuta su pleno desarrollo como persona
humana, y a la comunidad, la efectiva integracion de individuos en el cuerpo
social la regularizacién entre los sujetos de esta relacion.

Las normas juridicas que contiene el Derecho del Trabajo tienden a
buscar el equilibrio y la justicia social en las relaciones entre trabajadores

y empleadores.

Principios del Derecho del Trabajo
Los Principios del Derecho son maximas juridicas que el intérprete

utiliza para facilitar la comprension y aplicacion de las normas, los cuales
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en algunos casos no son regulados expresamente por la legislacion, éstos
se encuentran implicita o explicitamente contenidos en las leyes. Los
Principios fundamentales del Derecho del Trabajo en Venezuela, en su
mayoria, estan desarrollados basicamente en la Constitucion de la
Republica Bolivariana(1999), en su articulo 89 y en la Ley Organica del

Trabajo (1990) y su reglamento (2006).

Para Carballo (2000) y otros autores como Hernandez (1984),
los siguientes principios, son mecanismos propios del Derecho del
Trabajo, los cuales se corresponden en lineas generales al principio
protectorio que debe ser desarrollado tanto por el legislador como por el

juez o persona encargada de aplicar la norma laboral.

Principio de irrenunciabilidad de las normas generales
gue benefician al trabajador.

Este principio se fundamenta en el caracter de orden publico de las
normas protectoras del Derecho del Trabajo, razén por la cual carecen de
validez, es decir, son nulas de nulidad absoluta, las estipulaciones
producto de la autonomia de las partes, mediante las cuales el trabajador
acepta prestar servicio en condiciones menos favorables que las

establecidas en la norma vigente. Este principio se encuentra consagrado
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en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su
articulo 89 numeral 2 y expresa lo siguiente “Los derechos laborales son
irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio que implique
renuncia 0 menoscabo de estos derechos. Sélo es posible la transaccion
y convenimiento al término de la relacidén laboral de conformidad con los
requisitos que establezca esta ley”, asi como también la Ley Organica del
Trabajo (1990) en el articulo 3 “...en ningun caso sera renunciables las
normas Yy disposiciones que favorezcan a los trabajadores”. Mientras que
en el articulo 10 de esta misma ley sefiala que sus normas son de orden
publico (salvo que su contenido revele la posibilidad de negociar
condiciones mas favorables) y de aplicacion territorial, no pudiendo, en
consecuencia, ser renunciadas o relajadas por convenio entre las partes
En la ley se admite la transaccibn como mecanismo para resolver
controversias, siempre cumpliendo las formalidades que en la misma se

establecen.

En los articulos 10 y 11 del Reglamento de la Ley Organica del
Trabajo (2006), se explica detalladamente sobre coémo se puede dar la
transaccion laboral y cuando puede ser valida, entendiéndose por
transaccion aquel mecanismo de solucion de conflictos donde las partes

se hacen reciprocas concesiones sobre sus exigencias. Los articulos in
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comento del reglamento recogen que ésta es valida “siempre que verse
sobre los derechos litigiosos o discutidos, conste por escrito y tengan una
relacion circunstanciada de los hechos que la motiven y de los derechos

en ella comprendidos.

Cuando la transaccion o el convenimiento, se realizan ante el
funcionario competente, cumpliendo las formalidades de ley, tiene el
caracter de cosa juzgada, es decir, que sobre los derechos negociados el

trabajador no podréa reclamar nuevamente.

Presuncion del caréacter laboral de la prestacion de servicios
personales.

De conformidad con lo establecido en el articulo 65 de la Ley
Organica del Trabajo (1990), “se presumira la existencia de una relacién
de trabajo entre quien preste un servicio personal y quien lo reciba”. Esta
norma es sumamente importante si se toma en consideracion que existen
tres (3) elementos que caracterizan a la relacion de trabajo: la prestacion
de servicio por cuenta ajena, la subordinacién y la remuneracion. El
trabajador debera demostrar tan solo la prestacion personal del servicio
para que opere automaticamente la presuncion aludida, sin necesidad de

probar los otros extremos, es al patrono a quien le corresponde demostrar
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gue la vinculacion juridica que ha mantenido con el presunto trabajador no

es de caracter laboral.

En el Derecho Procesal del Trabajo los indicios y presunciones
tienen valor probatorio a favor del trabajador de conformidad con el
articulo 72 y del 116 al 122 de la Ley Organica Procesal del Trabajo
(2002). La norma in comento define la presuncion en materia laboral de la

siguiente manera: Articulo 118. “’La presuncién es el razonamiento légico
que, a partir de uno o mas hechos probados lleva, al Juez, a la certeza del
hecho investigado. La presunciéon es legal o judicial”. Cuando la

presuncion es iuris tantum, o de cardacter relativo le corresponde la carga

de la prueba a quien pretenda desvirtuarla.

Principio de primacia de la realidad y de los hechos frente a las
formas o apariencias.

Este supone desentrafiar la verdad mas alla de la mera experiencia
de las formalidades que pudiera revestir un determinado acto, de lo cual
se desprende que este principio no es exclusivo del Derecho del Trabajo.
Este principio se encuentra implicitamente recogido en la Ley Orgéanica de
Trabajo (1990) que consagra en su articulo 47 “...la clasificacién de un

cargo como de direccién, confianza, inspeccion o vigilancia, dependeran
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de la naturaleza de los beneficios prestados, independientemente de la
denominacion que haya sido convenida por las partes o de la que
unilateralmente hubiese establecido el patrono”. Con la entrada en
vigencia de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela de
1999, se le da rango constitucional y explicitamente se desarrolla este
principio, en el articulo 89 ordinal primero, en donde también se encuentra
expresado el principio de la progresividad e intangibilidad: ...”En las

relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias”.

Principio protectorio o de tutela del trabajador.

Este principio recoge al principio de favor, mediante el cual en
caso de que existan dos normas que regulen una misma situacion se
aplicara siempre la que mas beneficie al trabajador o trabajadora y al
principio indubio pro operario, mediante el cual en caso de dudas en la
aplicacién de una norma se interpretara de manera que mas beneficie al
trabajador o trabajadora. En la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999), en su articulo 19 consagra: “el estado garantizara a
toda persona, conforme al principio de progresividad y sin discriminacion
alguna, el goce y el ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente

de los derechos humanos...” el derecho al trabajo es un derecho humano.



51

La constitucion en su articulo 89 ordinal 3ro. Recoge ambos
principios. Asi como también la Ley Organica del Trabajo (1990) en su
articulo 59 sostiene que “en caso de conflicto de leyes, prevaleceran las
del trabajo, sustantivas o de procedimiento. Si hubiera dudas en la
aplicacion de varias normas vigentes o en interpretacion de una
determinada norma, aplicard la mas favorable al trabajador”. La norma

adoptada debera aplicarse en su integridad.

Por su parte el articulo 9 del Reglamento de la Ley Organica del
trabajo (2006), se refiere al principio protectorio con toda claridad y

amplitud de la siguiente manera:

...a) Protectorio o de tutela de los trabajadores vy
trabajadoras:

i) Regla de la norma mas favorable o principio de favor, por
virtud del cual si se plantearen dudas razonables en la aplicacién
de dos 0 mas normas, sera aplicada aquella que mas favorezca al
trabajador o trabajadora. En este caso, la norma seleccionada sera
aplicada en su integridad.

ii) Principio in dubio pro operario, en atencion al cual en
caso de plantearse dudas razonables en la interpretacién de una
norma, debera adoptarse aquella que mas favorezca al trabajador
o trabajadora; y

iii) Principio de conservacién de la condicién laboral mas
favorable, por virtud del cual deberan ser respetados los derechos
gue se encuentran irrevocable y definitivamente incorporados al
patrimonio del trabajador o trabajadora. Toda medida o acto del
patrono o patrona contrario a la Constituciébn de la Republica
Bolivariana de Venezuela es nulo y no genera efecto alguno.



52

Principio de la Continuidad de la Relaciones de Trabajo.

Este principio deviene de la caracteristica del contrato de trabajo de
gue es de tacto sucesivo, en decir la regla general en el contrato de trabjo
individual es la indeterminacion en su duracion de ahi se deriva la
estabilidad laboral de que gozan los trabajadores y trabajadoras. Con
respecto a este principio, la Ley Organica del Trabajo en el articulo 74: “el
contrato celebrado por tiempo determinado concluira con la expiracion del
término convenido y no perdera su condicion especifica cuando fuese
objeto de una prérroga. En caso de dos (2) o mas prérrogas, el contrato
se considerard como indeterminado, a no ser que existan razones
especiales que justifiguen dichas prorrogas y excluyan la intencidn
presunta de continuar la relacion”. Este principio esta recogido en la
Presuncion de Continuidad de la Relacion de Trabajo, articulo 65 Ley
Organica del Trabajo (1990) y 9 literal d) e 1) del reglamento (2006).
Indeterminacion en la duracion de los Contratos Articulo 74 al 77de la Ley
Organica del Trabajo (1990) vy 8 literal d) del reglamento (2006). La
inamovilidad laboral que consagra la Suspensién de la Relacién de

Trabajo articulo 94 Ley Organica del Trabajo (1990) y articulo 8 RLOT.

Principio de la no discriminacion.
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Este principio se encuentra reflejado en el numeral 1 del articulo
veintiuno (21) de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999) “no se permitiran discriminaciones fundadas en la raza, el sexo, el
credo, la condicién social o aquéllas, en general, tenga como objeto o
resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce 0 ejercicio en
condiciones de igualdad, de los derechos vy libertad de toda persona”. Por
su parte, el articulo veintiséis (26) de la Ley Organica del Trabajo (1999)
sostiene este principio al decir que: “se prohibe toda discriminacién en las
condiciones de trabajo basadas en edad, sexo, raza, estado civil, credo
religioso, filiacion politica o condicion social”. En ese sentido también lo
regula el articulo 89 Ord. 5 ejusdem; el articulo 26 de la Ley Organica del

Trabajo y el articulo 9 literal ) del RLOT.

En lo que respecta a la seleccion de personal la legislacion laboral
en funcién del fin social de trabajo consagra las siguientes normas: La
preferencia en la contratacién de personal a los Jefes de Familia.(Art. 29 y
30 Ley Organica del Trabajo, 1990(LOT), a los Trabajadores
Venezolanos.(Art. 27 LOT); por otra parte, el Personal Extranjero no
podra ser jefe de personal (Art. 20 LOT); el sindicato mas representativo
podr4 proponer personal segun la clausula de Preferencia sindical que
podrd incluirse en las convenciones colectivas.(445 LOT), exigencia de

examen médico pre empleo.(Ley Orgéanica de Prevencién Condiciones y
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Medio Ambiente del Trabajo (2005), Reglamento de Condiciones de
Higiene y Seguridad en el Trabajo (1973), estas normas parecieran
discriminatorias pero constituyen mecanismos de tutela para los
trabajadores. Ademas, la no discriminacion por razones de Género esta
regulada en los Articulos 12, 13 y 14 del RLOT y se prevé la posibilidad
de que el trabajador objeto de trato discriminatorio pueda renunciar
justificadamente, beneficio éste que es tomado desde el punto de vista
patrimonial como un despido injustificado o intentar un recurso de amparo
laboral, estos mecanismos de tutela de la no discriminacion, estan

consagrados en el Art. 15 RLOT (2006)

Autonomia Universitaria

La Enciclopedia virtual libre WILKIPEDIA, al referirse al vocablo
autonomia, lo trata asi : La autonomia es un concepto de la filosofia y la
psicologia evolutiva que expresa la capacidad para darse normas a uno
mismo sin influencia de presiones externas o internas. Se opone a
heteronomia. La palabra autonomia se usa como un sinénimo de
autogobierno de nucleos o sectores sociales. Sinénimo de auto organizacion

0 de autodeterminacion.
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La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en

su articulo 109 consagra la Autonomia Universitaria, tal como se transcribe:

Articulo 109. El Estado reconocera la autonomia universitaria
como principio y jerarquia que permite a los profesores,
profesoras, estudiantes, egresados y egresadas de su comunidad
dedicarse a la busqueda del conocimiento a través de la
investigacion cientifica, humanistica y tecnoldgica, para beneficio
espiritual y material de la Nacion. Las universidades auténomas se
daran sus normas de gobierno, funcionamiento y la administracion
eficiente de su patrimonio bajo el control y vigilancia que a tales
efectos establezca la ley. Se consagra la autonomia universitaria
para planificar, organizar, elaborar y actualizar los programas de
investigacion, docencia y extensién. Se establece la inviolabilidad
del recinto universitario. Las universidades nacionales
experimentales alcanzaran su autonomia de conformidad con la

ley.

De acuerdo a la norma transcrita, las universidades en funcién de esa
autonomia podran darse sus propias normas referentes al gobierno
universitario, administracion de su patrimonio, siempre con los controles que
establezca la ley y la posibilidad de dictar las reglas que seran aplicables a
su funcionamiento, es decir, en la forma de gestionar los recursos de una

universidad.
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La autonomia universitaria faculta a las universidades a definir sus
programas académicos, a solicitar a su personal y a gobernarse por si
mismas. Hasta ahora en Venezuela no han existido violaciones abiertas a la
autonomia universitaria, desde el punto de vista de que alguien obligue a una
universidad a crear un programa de licenciatura que ella no desee incluir en
sus planes de estudio, o a realizar alguna investigacion en especial, mucho
menos a presentar resultados fraudulentos de alguna investigacion. Sin
embargo, cada dia son mas intensos los controles en la administracion del

presupuesto de las universidades.

La Planificacién y Formulacion Presupuestaria de la Universidad debe
enmarcarse dentro del Plan de Desarrollo Econémico y Social de la Nacién y
de acuerdo a las directrices y lineamientos emanados de la Oficina Nacional
de Presupuesto asi como de la Oficina de Planificacion del Sector
Universitario (OPSU), en su Instructivo N2 19 Para la Formulacién del
Presupuesto de Ingreso y Gastos de las Universidades Nacionales e
Institutos y Colegios Universitarios Aprobado por Oficina Nacional de
Presupuesto (ONAPRE) (2006). A igual que todas las universidades
nacionales, la Universidad de Carabobo se ha de regir por las leyes y
reglamentos que en materia presupuestaria se establezcan para los entes

descentralizados, por ejemplo la Ley de Presupuesto, contemplado en la Ley
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Organica de la Administracion Financiera del Sector Publico,2005 (LOAFSP)
y el Reglamento N° 01(2005). Ley Organica de la Contraloria General de la

Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal (2001).

La autonomia universitaria, encuentra cimientos en la necesidad de
que el acceso la educacién superior de los ciudadanos tenga lugar dentro de
un clima libre de interferencias del poder publico tanto en el campo
netamente académico como en la orientacién ideolégica, o en el manejo

administrativo o financiero del ente educativo.

La Ley de Universidades (1970) en su articulo 9, consagra como ya se
expresoO en la pagina 12 de este trabajo, la nocién de autonomia como un
conjunto de potestades que incluyen : 1. Autonomia organizativa, en virtud
de la cual podran dictar sus normas internas. 2. Autonomia académica, para
planificar, organizar y realizar los programas de investigacion, docentes y de
extension que fueren necesario para el cumplimiento de sus fines; 3.
Autonomia administrativa, para elegir y nombrar sus autoridades y designar
su personal docente, de investigacion y administrativo; 4. Autonomia

econdémica y financiera, para organizar y administrar su patrimonio.
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La Universidad de Carabobo, es una Universidad Nacional y como tal
es persona juridica de derecho publico, siguiendo la clasificacion de las
personas consagrada en el Cddigo Civii de Venezuela (1982) en

concordancia con el articulo 8 de la Ley de Universidades (1970).

Es una Universidad Nacional y tiene por finalidad dar satisfaccién a
una necesidad de interés general y poseen poderes autbnomos y
autérquicos a los cuales la ley enuncia como autonomia (Sequera 1984).
Especificamente, la autonomia administrativa, para elegir y nombrar sus
autoridades y designar su personal docente, de investigacion y
administrativo, le permite dictar sus propias normas que van a regular las

relaciones de su personal.

Gestion de Recursos Humanos

Todo ente sea publico o privado, requiere de una serie de medios o
elementos que administrados correctamente, le facilitaran alcanzar sus
objetivos, éstos medios, que también son considerados recursos, en lineas

generales son de tres tipos:

+ RECURSOS MATERIALES: tales como los recursos
presupuestarios, las instalaciones fisicas, los muebles, las materias primas,

etc.
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« RECURSOS TECNICOS: tales como los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

* LA GENTE: entiéndase como capital humano o talento humano. No
sélo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
como conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

Cuando se habla de la gente dentro de una organizacion productiva,
se hace referencia al talento humano, capital humano a la Gestion Humana,
qgue implica el proceso que permite hacer diligencias conducentes a facilitar
que los recursos humanos logren los objetivos organizacionales. (Delgado,

2001)

La Gestion Humana, como también se le califica, aparece como un
nuevo sistema de aprendizaje y desarrollo, tecnoldgico y politico de la
gerencia moderna encaminada a potenciar el desarrollo de competencias de
las personas a través del trabajo coordinado y de la gestién de estrategias de

mejoramiento del conocimiento.
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La gestion humana como la ha llamado entre otros Chiavenato (2002),
ha estado relacionada con la administracion del recurso humano de manera
funcional y operacional, lo cual correspondioé a la necesidad de administrar
personal en un sistema también mecanico y paternalista con énfasis en la
centralizacién con variados niveles jerarquicos. La intencion se centraba en
la administracion personal de acuerdo con las labores que deberia
desarrollar la empresa en el logro de los objetivos propios de la produccion.
Y el esfuerzo de los jefes radicaba en la busqueda de un indicador relevante

en el contexto de la economia y de las finanzas, la eficiencia.

Hoy, la eficiencia es un principio administrativo, que constituye el
fundamento indispensable con que todo individuo debe ingresar a la

organizacion para desarrollar sus funciones de competencia.

La labor de los gerentes que laboran con la gente es conducir al
personal a lograr la eficacia a través del trabajo grupal y coordinado para
buscar conjuntamente la efectividad de la organizacion en las respuestas que

entrega al entorno.
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A pesar de las diversas perspectivas sobre el tema, el elemento
unificador de cualquier definicion lo distingue de manera singular la gestion
estratégica, 0 sea coOmo se integran las personas en el sistema
organizacional para vincularse directamente a la estrategia empresarial, con
el fin de movilizar las capacidades y el talento hacia el logro de los objetivos

de desarrollo corporativo y social.

El sentido y razén de ser de la politica en la gestion del desarrollo
humano consiste en orientar el potencial de los conocimientos, de la
inteligencia de la organizacion, de los valores y la comunicacién a un
propésito de entregar servicios de calidad a los clientes para contribuir con el

mejoramiento y satisfaccion de su vida.

La politica constituye el mas alto nivel de identidad de la vision de los
lideres y, muy especialmente, del gerente de la gestion humana, quien debe
conducir, con las directrices de su area, la organizacion a un estado mayor
de satisfaccion y de calidad de vida laboral a través de la toma de decisiones
estratégicas, ya que su mision profesional por excelencia se fundamenta en
constituirse en un facilitador del desarrollo humano integral, en el director de

politicas de desarrollo de la organizacion.
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La gestion humana requiere una vision sistematica permanente y
dindmica de la organizacién, para atender la demanda de personal en los
diferentes frentes de trabajo que afectan la gestiéon de la empresa y de lo

cual depende en gran medida la respuesta de ésta a sus requerimientos.

Las organizaciones modernas deben fundamentarse en una gestion
humana integral, centrada en el conocimiento cientifico social, para investigar
la manera como el sistema humano se relaciona, aprende de su propia
capacidad productiva, reconoce el desarrollo de su historia e incrementa su

conocimiento a partir del reordenamiento del error.

La Gestidon de Recursos Humanos en la Universidad de Carabobo es
llevada por la Direccion de Recursos Humanos, que depende directamente
del Despacho Rectoral y cuyo objetivo es garantizar en la Universidad la
eficacia y la efectividad de los procesos técnicos administrativos que se
llevan a cabo con el personal, para el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

Las politicas y practicas de la gestién del talento humano, se pueden

resumir en seis (6) procesos. Chiavenato (2002:13):
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Admision de personas: procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa, puede denominarse procesos de provision o

suministro de personas. Incluye reclutamiento y seleccion de personas.

Aplicacibn de personas: procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizardn en la empresa, orientar y
acompafar su desempefio. Comprenden el disefio organizacional y disefio
de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y

evaluacion del desempefio.

Compensacion de las personas: proceso utilizado para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen
recompensas, remuneracion y beneficios socioecondmicos, servicios

sociales.

Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal, incluyen entrenamiento,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de

comunicacion e integracion.
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para cCrear

condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de

las personas. Incluyen administraciéon de la disciplina, higiene, seguridad

salud, calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales.

Evaluacion de personas: procesos empleados para acompafiar y

controlar las actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen

bases de datos y sistemas de informacion gerenciales.

El Procesos de la Gestién de Recursos Humanos se puede visualizar en el

siguiente cuadro:

Gestion del talento
humano

—

------

Aplicacién
de personas

Admision
de personas

Compensacion
de personas

Desarrollo
de personas

Mantenimiento
de personas

Monitoreo
de personas

o Reclutamiento |e Disefio

o Seleccion de cargos

« Evaluacion
del
desempefio

Fuente Chiavenato (2002)
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o Remuneracién
o Beneficios
y servicios

e Entrenamiento

e Programas
de cambio

o Comunicacién

o Disciplina

o Higiene,
seguridad
y calidad
de vida

o Relaciones
con los
sindicatos

o Bases
de datos

o Sistemas
de informacién
gerencial
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Reclutamiento y de seleccion.

Concepto de reclutamiento

El reclutamiento corresponde al proceso de gestion de recursos, por el
cual la organizacién realiza la busqueda candidatos calificados en el
mercado laboral, para abastecer que seran seleccionados para ocupar los
cargos vacantes en la organizacion. El reclutamiento funciona como un

proceso de comunicacion:

Basicamente, es un sistema de informacién mediante el cual la
organizaciéon divulga y ofrece, en el mercado de recursos humanos,

oportunidades de empleo que pretende llenar.

El mercado en que la organizacion trata de buscar los candidatos
puede ser interno, externo o una combinacion de ambos. En otros términos,
la organizacion debe buscar candidatos dentro de la organizacién, fuera de la

organizacioén o en ambos sitios. (Chiavenato 2002)
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Reclutamientos interno y externo

Desde el punto de vista de su aplicacion, el reclutamiento puede ser
interno o externo. El reclutamiento interno se aplica a los candidatos que
trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para promoverlos o
transferirlos a otras actividades mas complejas o0 mas motivadoras. El
reclutamiento externo se dirige a candidatos que estan en el mercado de
trabajo, fuera de la organizacion, para someterlos al proceso de selec-cién

de personal.

Asi, mientras el reclutamiento interno se enfoca en los actuales
empleados de la organizacién, el reclutamiento externo se enfoca en los
candidatos del mercado de trabajo. El uno privilegia los empleados actuales
para ofrecerles oportunidades mejores en la organizacion, mientras que el
otro busca candidatos externos para traer experiencia y habilidades que no

existen actualmente en la organizacion.

El reclutamiento interno se lleva a cabo a través de oferta de ascensos
(cargos mas elevados y, en consecuencia, mas complejos, pero en la misma
area de actividad de la persona) y transferencias (cargos del mismo nivel,

pero que involucran otras habilidades y conocimientos de la persona y estan
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situados en otra area de actividad en la organizacion). Para que funcione
bien, el reclutamiento externo debe buscar en el mercado de trabajo de
manera precisa Yy eficaz, para llegar y atraer a los candidatos

buscados.(Chiavenato 2002).

El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su
solicitud de empleo o presenta su curriculum vitae a la organizacion. La
solicitud de empleo es un formulario que el candidato llena anotando los
datos personales, formacion académica, experiencia profesional,

conocimientos, direccion y teléfono, para establecer contactos.

El Proceso de Seleccién

Lo primero en el proceso de seleccidn consiste en establecer los
objetivos a medio y a largo plazo en la gestién de Recursos Humanos, para
poder inferir cudles van a ser las necesidades de la organizacion y, en
consecuencia, qué colaboradores son necesarios de manera cuantitativa y

cualitativa.
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A través de este analisis se procedera a elaborar el perfil de los
candidatos para los diferentes puestos de trabajo, y con esta informacion se
disefiara el plan de ejecucion que determinaran los requisitos de la oferta de
trabajo, por un lado, y los medios donde se va a insertar dicha oferta, por

otro.

Hasta ahi, y de forma esquemaética, el proceso puede ser exitoso para
determinar la contratacion de los candidatos idéneos tras la insercién en
diferentes medios de comunicacion: prensa, empleo publico, Internet, archivo

de curriculos recibidos, etc.

En este momento se inicia el proceso de seleccién en cinco fases:

Recepcion de solicitudes por parte de las personas interesadas en
estos puestos de trabajo. Aqui comienza el verdadero proceso de seleccién,
de hecho, lleva a los responsables a desarrollar un protocolo de filtros que

determinaran qué candidatos son admitidos.

Aceptados los primeros candidatos mediante datos objetivos que

aportan cada uno de ellos, empieza la segunda fase, que consiste en recabar
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alguna informacién que acerque a éste al perfil del puesto de trabajo que se

requiere.

Posteriormente comienza la tercera fase, la entrevista, que pasa por
determinar aspectos mas concisos sobre las personas que han superado la
fase anterior, de los candidatos finalistas, es decir, dar respuesta a: ¢cémo
es el candidato?, ¢qué aspecto tiene?, ¢cOmo se comunica?, ¢qué
capacidad cree tener para el puesto?, ¢qué puede aportar?, etc., y asi un
sinfin de cuestiones que pueden dar luz inicial para conocer al futuro

colaborador que se necesita.

En la practica, se elige mas de una técnica de seleccion para cada
caso, entre entrevistas de seleccion, entrevistas técnicas, pruebas de
conocimiento, pruebas de capacidad, pruebas psicométricas, pruebas de
personalidad y técnicas de simulacion. Si el cargo es sencillo, generalmente
se aplican entrevistas de seleccion, pruebas de conocimientos y pruebas de
capacidad. En cargos complejos, como el de gerentes y directores, se aplica
una serie de pruebas de conocimientos, pruebas psicométricas, pruebas de

personalidad y técnicas de simulacién, ademas de entrevistas con diversas
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personas encargadas de tomar decisiones o formar opinion en la

organizacion.

La cuarta fase analizard toda la informacion con todos los
responsables implicados en el proceso de seleccién, gerencia, Recursos
Humanos, directores del departamento de los puestos de trabajo requeridos,

etc., y la toma de decision del candidato admitido.

La quinta fase, que en realidad no se desarrollaria en dltimo lugar sino
durante todo el proceso, consistiria en la comunicacion a los candidatos
rechazados de su exclusion. A los que no han sido admitidos en la primera
fase, a los que en la segunda fase no han encajado en el nivel de
conocimientos presentados, a las personas que no han superado la
entrevista. En la Universidad de Carabobo, el proceso de seleccién varia,
dependiendo si se trata de docentes, personal administrativo u obreros. En
todos los casos existen normas que regulan todos los pasos a seguir para
llevar a cabo dicha seleccion las cuales se explicaran con detalle mas
adelante. Pero es constante que las vacantes se cubran cuando éstas se

produzcan con personal contratado, por lo que no es muy comdn que se dé
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esa planificacion previa para determinar los candidatos a seleccionar en un

momento determinado.

Los Contratos de trabajo en la Universidad de Carabobo.

Como en la Universidad de Carabobo es comun la contratacion de
trabajadores por la via de los Contratos Individuales de trabajo regulados en
la Ley Organica del Trabajo vigente, se han producido varias providencias
administrativas de parte de la Inspectoria del Trabajo del Municipio Valencia,
donde se ordena el reenganche de funcionarios contratados que alegaron
estar amparados por la inamovilidad laboral del decreto presidencial que
comenzo en el afio 2002 y que aun se mantiene vigente, después de haber
sido objeto de reiteradas prérrogas, argumentando el Inspector que como los
contratos celebrados por esos trabajadores han sido objeto de varias
prérrogas, se reconoce la existencia de una relacion de trabajo a tiempo
indeterminado. Ante esa situacién, es necesario hacer las siguientes

consideraciones



72

Contrato de Trabajo para Obra Determinada.

Definicion
La ley define este tipo de contratos desde el punto de vista de su

duracion y es que en principio no se conoce con certeza cual es dia exacto
de su finalizacibn, ya que éste terminara cuando culmine la obra
encomendada, cuya finalizacion es cierta pero en principio no se conoce en

qué momento ocurrira.

El objeto de este contrato para el trabajador, entiéndase la prestacion
de servicio que debe realizar, debe ser una labor cuyo tiempo de ejecucién
no se conoce, pero se sabe que va a finalizar cuando termine la labor
encomendada, tal y como se desprende del articulo 75 de la Ley Organica
del Trabajo (LOT) (1990), que se lee “...Se considerara que la obra ha
concluido cuando ha finalizado la parte que corresponde al trabajador dentro

de la totalidad proyectada por el patrono...”

El Articulo 75 de la LOT, no menciona la figura de las prérrogas para
este tipo de contrato, porque son incompatibles, ya que el contrato finalizara
al concluir la obra. Este regula la figura que es aplicable a esta modalidad de

contratacion que es la celebracion de un nuevo contrato inmediatamente de
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finalizar el anterior, para la ejecucion de otra obra que puede ser de similar o
distinta, tal como se lee: “...Si en el mes siguiente a la terminacién de un
contrato de trabajo para una obra determinada, las partes celebraren un
nuevo contrato para la ejecucion de otra obra, se entendera que han querido

obligarse, desde el inicio de la relacion, por tiempo indeterminado.

En la industria de la construccion, la naturaleza de los contratos para
una obra determinada no se desvirtla, sea cual fuere el nimero sucesivo de

ellos”.

A Quién es aplicable el Contrato de Trabajo por Obra Determinada en la
Universidad de Carabobo.

En el caso de los docentes, podria considerarse como valida esta
modalidad contractual, en las contrataciones Illamadas necesidades de
servicio, es decir, si por alguna circunstancia temporal o eventual, es
necesario suplir a algun profesor porque éste se enfermd o sufrio un
accidente o hubo un incremento imprevisto de matricula, se podria satisfacer
la necesidad mediante la contratacion de otro profesor por todo el tiempo que

dure el semestre que es posible que la fecha de culminacion no se conozca
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con claridad porque puede ser prolongada por alguna eventualidad que se

presente en la Universidad.

Es necesario subrayar que esta modalidad contractual, genera para
los trabajadores contratados, los siguientes derechos: bonificacién de fin de
afo fraccionada, beneficio éste analogo al de las vacaciones fraccionadas,
prestacion de antigiedad: si la ejecucién de la obra dura mas de tres meses,
vacaciones: si la ejecucion de la obra dura mas de un afio. Por lo que
resulta mas beneficioso contratar por honorarios profesionales de
conformidad con el articulo 9 de la LOT y 4 del Reglamento de la Ley
Organica del Trabajo (RLOT) (2006). Para este caso es recomendable
ademas de cumplir con la formalidad de la escritura establecida en la ley,
recalcar que el profesional recibira por la prestacion de sus servicios horarios

profesionales que en ningln caso podran ser considerados como salario.

Si el contrato de servicios profesionales no fuere celebrado por escrito
y coexistiere con un contrato de trabajo celebrado entre las mismas partes,
se presumira que la retribucion percibida reviste naturaleza salarial, salvo

prueba en contrario.
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A lo antes expuesto habria que agregar que de acuerdo al principio de
la primacia de la realidad sobre las formas o apariencias consagrado en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela(1999) articulo 89, la
forma como estan redactados los contratos que se celebran con los docentes
se asimila mas a un contrato de duracion determinada que a uno por
honorarios profesionales. Es necesario advertir ademas, que para celebrar
nuevamente un contrato de esta naturaleza con un docente es necesario que

haya transcurrido mas de un afio de la finalizacién del anterior.

En el caso del personal Administrativo, la convencién colectiva
llamada VIII Convenio de Trabajo entre la Universidad de Carabobo y la
Asociacion Sindical de Empleados de la U.C.(2003), ha sido interpretada de
manera que se celebra este tipo de contratos para trabajos determinados
gue no correspondan a cargos ya existentes dentro de la estructura, siempre
y cuando los mismos tengan por objeto la ejecucion de obras o servicios de
caracter temporal, accidental o transitorios, por ejemplo instalar un software,

decorar una oficina, etc.

Sin embargo en la practica, habian sido utilizados como un primer

paso para la contratacion de personal. Del analisis de las clausulas de esos
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contratos se desprende que eran a tiempo determinado porgue claramente
se expresa la fecha de inicio y la de finalizacion y en muchos casos las
labores a realizar por el trabajador son permanentes y/o no se expresa en el
texto del mismo su condicion eventual. Ante tal circunstancia, de
conformidad con el principio de la primacia de la realidad y de los hechos
sobre las formas o apariencias y el principio de irrenunciabilidad de de los
derechos de los trabajadores consagrado en los articulos 89 de la
Constitucion, 3 de la LOT y 9 del RLOT literales b y c. genera para los
trabajadores contratados, los siguientes derechos, bonificacién de fin de afio
fraccionada, beneficio éste analogo al de las vacaciones fraccionadas,
prestacion de antigledad: si la ejecucion de la obra dura mas de tres meses,
vacaciones: si la ejecucion de la obra dura mas de un afio. Ademas, podria
originar en el funcionario encargado directamente de efectuar la contratacion
que fuera sancionado de conformidad con la ley por su omision en el

[lamado a concurso.

Lo correcto seria para poder celebrar este tipo de contratos en la
Universidad de Carabobo, trabajar en base a presupuesto presentado por
interesado para la realizacion de la obra y contra facturacion por la ejecucion
de la misma o describiendo con toda precision en las clausulas del contrato

el caracter determinado de la obra a ejecutar por el trabajador y aclarando
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que la duracién del mismo dependera del tiempo que se tarde el trabajador

ejecutando dicha obra.

Contrato de Trabajo a Tiempo Determinado

El Articulo 74 de la Ley Organica del Trabajo (1990), define el contrato

de trabajo por tiempo determinado, de la siguiente manera:

Articulo 74. El contrato celebrado por tiempo determinado
concluird por la expiracion del término convenido y no perdera su
condicién especifica cuando fuese objeto de una proérroga. En caso
de dos (2) o mas proérrogas, el contrato se considerara por tiempo
indeterminado, a no ser que existan razones especiales que
justifiqguen dichas prorrogas y excluyan la intencion presunta de
continuar la relacién. Las previsiones de este articulo se aplicaran
también cuando, vencido el término e interrumpida la prestacion
del servicio, se celebre un nuevo contrato entre las partes dentro
del mes siguiente al vencimiento del anterior, salvo que se
demuestre claramente la voluntad comun de poner fin a la relacion.

Esta modalidad contractual se caracteriza porque su duracion esta
limitada en el tiempo y su objeto, entendiéndose por tal, las funciones que

debe realizar el trabajador con ocasién del contrato:

1.- Deben ser excepcionales es decir, no formar parte del giro
ordinario de la empresa o corresponder a una época del afio de mayor
productividad, como por ejemplo atender las exigencias circunstanciales del

mercado, acumulacién de tareas o exceso de pedidos.
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2.- O La sustitucion de trabajadores que temporalmente estan fuera de
Su puesto de trabajo, por ejemplo aquellos que se encuentran en suspension

de la relacion de trabajo.

Es importante tener bien claro que, debe indicarse en el texto del
contrato de trabajo a tiempo determinado, el cual se sugiere que se elabore
por escrito, con toda precision cual es su objeto y debe expresarse ademas

gue no existe intencidn de las partes de obligarse a tiempo indeterminado.

El articulo 77 de la Ley Organica del Trabajo, enumera las
circunstancias por las que se permite la contratacion a tiempo determinado,

gue ya explicamos:

Articulo 77. El contrato de trabajo podra celebrarse por tiempo
determinado Unicamente en los siguientes casos: a) Cuando lo
exija la naturaleza del servicio; b) Cuando tenga por objeto sustituir
provisional y licitamente a un trabajador; y c) En el caso previsto
en el articulo 78 de esta Ley (cuando un trabajador Venezolano va
a prestar servicios en el exterior).

El Reglamento incorpora la necesidad de aclarar las razones que

justifiquen las prérrogas de los contratos a tiempo determinado:

El Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (2006):
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Articulo 26.- Prorroga del contrato a término: Se entenderd que
median razones especiales que justifican dos (2) o mas prérrogas
del contrato a tiempo determinado, sin alterar su condicién, cuando
la circunstancia que justificdé su celebracion, en los términos del
articulo 77 de la Ley Organica del Trabajo, se extendiere por
tiempo superior al previsto al momento de la celebracién de aquel
contrato.

Si no se cumple con los preceptos anteriores se entendera que las
partes han querido obligarse a tiempo indeterminado. Situacion ésta que es
incompatible con el ingreso de personal administrativo como personal
ordinario de la Universidad. De conformidad con lo establecido en los

articulos:

Articulo 146 del la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela que se lee: Los cargos de los Organos de la
Administracién Publica son de carrera. Se exceptian los de
eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los
contratados y contratadas, los obreros y obreras al servicio de la
Administracién Publica y los demas que determine la Ley.

El ingreso de los funcionarios publicos y las funcionarias publicas a
los cargos de carrera serd por concurso publico, fundamentado en
principios de honestidad, idoneidad y eficiencia. El ascenso estara
sometido a métodos cientificos basados en el sistema de méritos,
y el traslado, suspension o retiro sera de acuerdo con su
desempeiio.
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Articulo 37 de la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)
(LEFP). Solo podra procederse por la via del contrato en aquellos
casos en que se requiera personal altamente calificado para
realizar tareas especificas y por tiempo determinado.

Se prohibird la contratacion de personal para realizar funciones
correspondientes a los cargos previstos en la presente Ley.

Articulo 38 LEFP. El régimen aplicable al personal contratado sera

aquél previsto en el respectivo contrato y en la legislacion laboral.

Articulo 39 LEFP. En ningun caso el contrato podra constituirse en una

via de ingreso a la Administracion Publica.

Por su parte la Convencién Colectiva de Trabajo del Personal

Administrativo (2003), regula lo siguiente:

CLAUSULA No 32
PERSONAL CONTRATADO

La Universidad conviene en que sélo podra celebrar
contratos con particulares para trabajos determinados que no
correspondan a cargos ya existentes, siempre y cuando los
mismos tengan por objeto la ejecucion de obras o servicios de
caracter temporal, accidental o transitorios. Cuando se trate de
trabajos de esta naturaleza los contratos tendran un término
maximo de doce (12) meses, vencido el cual, de permanecer la
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exigencia del trabajo que ha sido objeto de contratacion, éste se
considerard como contenido de un nuevo cargo y para cubrirlo se
tomar4d en cuenta lo establecido por este Convenio para la
prevision de cargos nuevos 0 vacantes, solo excepcionalmente
podrd prorrogarse este contrato, cuando asi lo acordaren
expresamente ambas partes; mediante escrito, en atencién a la
naturaleza del trabajo y a las circunstancias que rodean sus
exigencias. Queda entendido que durante el lapso de la prérroga,
el trabajador contratado disfrutard de los beneficios socio-
econdmicos que prevé este Convenio, sin que en ningln caso deje
de ser contratado a término. Por via de excepcion, en razon de su
caracter técnico o cientifico, los contratos que celebre la
Universidad para la ejecucion de proyectos de Investigacion
Cientifica, no estaran sometidos a lo dispuesto por esta Clausula.

UNICO: La Universidad conviene en que aquellas personas
gque le hubieren prestado servicios mediante contratos
debidamente tramitados, tendra prioridad para ingresar como
personal ordinario de la Universidad.

A propésito de esta clausula, es necesarios resaltar que de la
interpretacion gramatical de la misma se desprende la necesidad de que una
vez transcurrido el término de 12 meses, si permanece la necesidad de la
labor objeto del trabajo, debera observarse lo establecido en la clausula 50

de la misma convencion colectiva, es decir el llamado a concurso.

Por otra parte en el aparte Unico, se habla de la prioridad que tendra
el personal contratado a la hora de ingresar como personal ordinario, pero no
se indica en qué consiste esta llamada prioridad, lo que produce en la
practica que sea dificil su aplicacion, tomando en cuenta que una buena

parte del personal contratado tienen mas de dos afios laborando en la
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institucion y que el personal contratado debera medirse con candidatos que

vienen de fuera de la universidad, quizds con mayores cualificaciones.

Es importante tener en cuenta lo consagrado en el articulo 76 de la

LOT, referente a la duracion de los contratos.

Articulo 76. En los contratos por tiempo determinado los obreros
no podran obligarse a prestar servicios por mas de un (1) afio, ni
los empleados y los obreros calificados por mas de tres (3) afos.
En caso de prérrogas se aplicara lo dispuesto en el articulo 74 de
esta Ley.

Contrato de Trabajo de Duracién Indeterminada

En materia de contrato de trabajo el principio general de conformidad
con el articulo 9 del Reglamento de la Ley Organica del Trabajo es el de la
indeterminacién en la duracién de los contratos. Es decir, sabemos cuando
se inicia la vinculacién juridica, pero no se sabe cuando va a finalizar,
porque su finalizacién dependera de la voluntad del trabajador cuando asi lo
decida mediante renuncia o cuando el trabajador incurra en alguna causal de
terminacion de la relacion de trabaja de las tipificadas en el articulo 102 de la
Ley Organica del Trabajo seria la regla general aplicable a la relacion de
trabajo en el sector privado y para los obreros al servicio de la administracion

publica
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A quién es aplicable el contrato de trabajo de duracion

indeterminada:

En la Universidad de Carabobo, solamente se pueden contratar a
tiempo indeterminado al PERSONAL OBRERO, ya que el personal
administrativo y el docente, se contrata de acuerdo a la normativa que los
rige (Convencion Colectiva de Trabajo, Ley de Universidades, Estatuto Unico
del Profesor Universitario y supletoriamente la Ley del Estatuto de la Funcion

Pulblica y el Reglamento de la Ley de Carrera Administrativa)
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CAPITULO 111
METODOLOGIA A UTILIZARSE

Nivel o Modalidad
De acuerdo al nivel de conocimientos buscado con la presente

investigacion es del tipo descriptiva, ya que se trata de obtener informacion
acerca de un fendmeno o proceso para describir sus implicaciones. En los
estudios descriptivo tal y como sefiala Hernandez S, Fernandez y otros,
(1998) “El proposito del investigador es describir situaciones y eventos. Esto
es, decir como es y como se manifiesta determinado fendmeno.” En el caso
concreto se recopilara informacion referente la forma como las empresas

objeto de estudio gestionan la normativa laboral trabajo, asi mismo.

TIPO DE INVESTIGACION

Segun la estrategia metodologica a utilizarse se trata de una

investigacion basada en una revisiéon documental.

Es documental, ya que permite la obtencién de conocimientos a partir
del andlisis de datos que ya han sido recolectados. La investigacion

documental, constituye un procedimiento cientifico y sistematico de
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indagacion, recoleccion, organizacion, interpretacion de datos sobre un

determinado tema, basado en el analisis de documentos.

En este caso, segun la fuente se realizardn  investigaciones
bibliograficas, tanto en textos doctrinarios, legales y jurisprudenciales,
nacionales e internacionales, asi también los comentarios, informes y
conferencias relacionado directa o indirectamente con el trabajo a tiempo

parcial y con el desempleo en general.
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CAPITULO IV

Normativa que regula las relaciones laborales en la Universidad
de Carabobo

Las normas que regulan las relaciones de trabajo en la Universidad de
Carabobo y que dan respuesta al Objetivo N° 1, se observan en el gréafico

N°1, pagina N155.

Antes de comenzar a analizar las exigencias normativas que se
deben cumplir en la Universidad de Carabobo para el ingreso del
Personal Docente Administrativo y Obrero, a fin de dar respuesta al
objetivo N° 2 de esta investigacion, es necesario precisar lo siguiente: La
Universidad de Carabobo, es una Universidad Nacional y como tal es
persona juridica de derecho publico, siguiendo la clasificacibn de las
personas consagrada en el Cdédigo Civii de Venezuela (1982) en

concordancia con el articulo 8 de la Ley de Universidades (1970).

La autoridad suprema de una Universidad Nacional, es el Consejo
Universitario, que estara presidido y representado por el Rector o Rectora

quien ejercerda las funciones de gobierno conjuntamente con los
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Vicerrectores y el Secretario, conforme a sus respectivas atribuciones (Art.

24 Ley de Universidades 1970).

Segun el articulo 25 ejusdem, el Consejo Universitario estara
integrado ademas del Rector, los Vicerrectores, el Secretario, los Decanos
de las Facultades, cinco representantes de los profesores, tres
representantes de los estudiantes, un representante de los egresados y un

delegado del Ministerio de Educacion.

La Autonomia administrativa que ostenta la Universidad de Carabobo,
de conformidad con el Articulo 9 de la Ley de Universidades (1970), en
concordancia con el articulo 109 de la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999), le permite elegir y nombrar sus
autoridades y designar su personal docente, de investigacion y administrativo
y dictar sus normas internas para regular la gestion del personal docente
desde su ingreso hasta su jubilacién, esta norma es el Estatuto del Personal
Docente y de Investigacion, cuya ultima modificacién fue sancionada por el

Consejo Universitario en febrero de 2007.

Normas que regulan el ingreso del personal docente
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De acuerdo al Estatuto del Personal Docente y de Investigacion, el
ingreso de este personal sera como miembros ordinarios y como miembros
especiales, el articulo 3 regula la forma de ingreso de los miembros
ordinarios que sera por la via del concurso en concordancia con la clausula
décima cuarta de las condiciones generales de trabajo que a titulo de
contrato colectivo regulan las relaciones entre la universidad de Carabobo y
su personal docente y de investigacién ordinario y especial (1985), consagra
“como unica via para el ingreso del personal docente y de investigacién” a

la universidad el concurso de credenciales y de oposicion.

Articulo 3: El ingreso como miembro Ordinario del personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo
se efectuard exclusivamente de acuerdo con las siguientes
modalidades: Concurso de Oposicidn para categoria de
Instructor; Programa de Captacion y Formacion de Recursos
Humanos Noveles, Programa de Investigadores Noveles
auspiciado por cualquier entidad nacional o internacional
autorizado por el Consejo Universitario, Concurso de
Oposicion para categoria superior a Instructor, por
incorporacion de miembros del personal Ordinario de otras
universidades nacionales, traslado o prestacion simultanea
de servicios o mediante reincorporacion de profesores que
hubiesen dejado de ser miembros del personal Ordinario de
la Universidad de Carabobo, exceptuando los casos de
destitucion.

El personal docente que ingresa como miembro especial, no goza de
la estabilidad laboral del docente ordinario, hasta su jubilacidn, renuncia o

muerte, ya que ésta estara limitada a la duracion del contrato o labor a
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realizar. Sin embargo una vez que termine ésta, la universidad no estara
obligada a contratarlo nuevamente, ni sera forma de ingreso como personal

ordinario. El articulo 4, establece el ingreso del personal docente especial.

Articulo 4: El ingreso como miembro Especial del personal
Docente y de Investigacion se efectuard de la siguiente forma:

1. Los Auxiliares docentes y de investigacion lo haran por
Concurso de Oposicién de la misma forma que el personal
Ordinario, todo de conformidad con el articulo 98 de la Ley de
Universidades.

2. Los Investigadores y Docentes Libres lo haran de acuerdo con
lo establecido en el articulo 99 de la Ley de Universidades, en los
convenios existentes y en el Capitulo VII de este Titulo.

3. Los Profesores Contratados, definidos en el articulo 100 de la
Ley de Universidades, lo haran por concurso de Credenciales.

Los llamados a concursos, se oposicion y de credenciales los realiza
el Consejo de la Facultad interesada, por requerimiento de la Unidad
Académica, es decir, Catedra o Departamento, quienes elaboran el plan
académico integral del docente, por area del conocimiento y no por catedras
(art.7 del estatuto), de conformidad con el articulo 229 del Estatuto del
Personal Docente y de Investigacion (EPDIUC) (2007), en concordancia con
el Acta Convenio (1985), este plan estara conformado por cinco

componentes:

1. Docencia.

2. Investigacion.
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3. Extension y Servicio.

4. Gerencia Universitaria y Gremial.

5. Formacion Permanente y Desarrollo Personal.

Aquellas actividades desarrolladas por los miembros del personal
Docente y de Investigacion para la Universidad de Carabobo realizadas fuera
de su tiempo de permanencia no se consideraran como parte del Plan

Académico Integral.

El Consejo de Escuela recibe la documentacion anterior que sera
remitida al Consejo de Facultad, previa verificacion presupuestaria de parte
de la oficina sectorial de presupuesto y el aval de la Comisién de Auditoria
Académica, a fin de que se ajuste al plan académico integral del docente. El
Consejo de Facultad, solicitara la autorizacion de la apertura del concurso al
Consejo Universitario, ente que debera responder en un lapso maximo de 30

dias.

Una vez recibida la aprobacioén, el Consejo de Facultad por iniciativa
propia o a requerimiento de las catedras o departamentos, hara el llamado a
concurso de oposicion mediante notificacion que se publicara en un diario de

mayor circulacién y amplia cobertura nacional, en uno regional y mediante
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semanario interno de la Facultad, que en la practica es el semanario Tiempo
Universitario y en la pagina Web de la Facultad. Esta publicacion se hara en
dos oportunidades con intervalos de tres (3) dias habiles cada una.(16 y 17
del Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de

Carabobo (2007)

A los efectos del reclutamiento y selecciobn de los aspirantes el
Consejo de Facultad designard una Comision Permanente Evaluadora de
Credenciales integrada por cinco miembros principales con sus respectivos
suplentes, uno de ellos, sera designado coordinador por el mismo Consejo.
Los integrantes deberan tener una categoria minima de Agregado, a
Dedicacion Exclusiva o Tiempo Completo; podran ser ordinarios o jubilados
en servicio activo, duraran tres afios en sus funciones, pudiendo ser
designados para periodos sucesivos. (art. 14 del EPDIUC). A esta comision
le corresponde la revision de las credenciales presentadas por los aspirantes
y también la revision de los reclamos que hacen los mismos aspirantes si no
estan de acuerdo con la revision que realice dicha comision. (Art. 22 y 23 del
Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de

Carabobo (2007).
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También el Consejo de Facultad designara un Jurado para cada
concurso a quien le correspondera la convocatoria y la aplicacion de la
prueba Aptitudes Pedagdgicas y de Conocimiento en el Area del Concurso
y conocera ademas, de las reclamaciones hechas por los aspirantes que no
estén de acuerdo con los resultados de las mismas, de conformidad con los
articulos 25 al 30 del Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la

Universidad de Carabobo (2007).

Es importante recalcar que el proceso de seleccion de los aspirantes
constara de cinco (5) evaluaciones secuenciales, comenzando por la
Valoracion de Credenciales, Aptitudes Intelectuales, Perfil Académico y
Psicologico, Aptitudes Pedagdgicas y Conocimientos en el Area del
Concurso. La prueba de aptitudes intelectuales la realizard una comision
integrada por expertos en esa area y la de perfil académico y psicoldgico, la
elaborara el Departamento de Salud Mental de la Universidad de Carabobo,
de conformidad con el articulo 21 y 24 del Estatuto del Personal Docente vy
de Investigacion de la Universidad de Carabobo (2007). Las decisiones
tomadas por la Comision Permanente Evaluadora de Credenciales y por el
jurado, seran recurribles haciendo la advertencia que estos recursos son
similares a los recursos administrativos consagrados en la Ley Organica de

Procedimientos Administrativos (LOPA) (1981), con la diferencia en que los
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lapsos establecidos en estos procedimientos son de tres (3) dias habiles y en

la LOPA son de quince (15) dias héabiles

Para poder ser docente o investigador ordinario de la Universidad de
Carabobo, se requiere cumplir con las exigencias del articulo 85 de la Ley de
Universidades (1970),si el aspirante no redne estos requisitos no podra

participar en el proceso de seleccién. La norma que exige:

Articulo 85. Para ser miembro del personal docente y de
investigacion se requiere:

- Poseer condiciones morales y civicas que lo hagan apto para tal
funcion;

Haberse distinguido en sus estudios universitarios o en su
especialidad o ser autor de trabajos valiosos en la materia que
aspire a ensefiar; y

- Llenar los demas requisitos establecidos en la presente Ley y los
reglamentos.

Es necesario ademas, poseer titulo Universitario de Conformidad con
el Articulo 18 del Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Carabobo (2007) y presentar un escrito que recoja su
manifestacion de voluntad de participar en el concurso, asi mismo cumplir las

exigencias del articulo 19 ejusdem.
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El ganador del concurso sera el aspirante que obtenga una puntuacion
minima de 70 puntos en todas las evaluaciones del concurso las reglas para
la seleccion del aspirante esta consagrado en los 29 al 33 del Estatuto del
Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo
(EPDIUC) (2007). El consejo de Facultad propondra al Consejo Universitario
el nombramiento de los aspirantes que resultaron ganadores y su
nombramiento lo hara el Rector o Rectora. Este proceso se recoge en el

grafico N 2, paginas 156 al 159

Al Consejo Universitario le corresponde autorizar los contratos de
profesores e investigadores, previo informe del Consejo de la Facultad
respectiva. Al Rector o Rectora le corresponde de conformidad con el
Articulo 36, ordinal 4to. de la Ley de Universidades (1970), el nombramiento,
el ascenso o la remocién de los miembros del personal docente, de
investigacion y el personal administrativo, de acuerdo con las disposiciones

de la ley y por analogia tiene atribuciones ademas, sobre el personal obrero.

El personal docente podra prestar sus servicios a la universidad
ademas, mediante la figura de Profesor Contrato mediante el llamado

contrato de credenciales, mediante la contratacion de docentes libres y por
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necesidades de servicios. En este ultimo caso se utiliza la figura de la
contratacion por honorarios profesionales. Estos contratos dentro de la
clasificacion consagrada en la Ley Organica del Trabajo LOT (1990), son
contratos de trabajo a tiempo determinado (articulo 74LOT), ya que las
labores a ejecutar tiene caracter temporal y excepcional, debidamente

justificadas.

Ley de Universidades (1970), en su articulo 100, faculta a las

universidades a utilizar esta modalidad de vinculacién juridica, como se lee:

Articulo 100. La Universidad podrd contratar Profesores o
Investigadores para determinadas catedras o trabajos. Las
condiciones gque deben llenar los Profesores contratados, asi como
los requisitos del respectivo contrato, los fijara el Reglamento.

El Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad
de Carabobo (2007), lo considera como una forma de ingreso de caracter

excepcional y temporal.

Articulo 67: El ingreso a la Universidad de Carabobo en calidad de
Profesor Contratado, definido en el articulo 100 de la Ley de
Universidades, serd de caracter excepcional, para cubrir
necesidades de docencia e investigacion que por causas
justificadas y de manera temporal no pueda cubrir el personal
Docente y de Investigacion Ordinario o que a juicio del Consejo de
Facultad, no pueda ser calificado dentro de las formas de ingreso
definidas en el articulo 3 de este Estatuto.



96

Es temporal porque el docente contratado por credenciales, va a cubrir
vacantes temporales de los docentes ordinarios que por disfrutar afo
sabatico o plan conjunto, descanso pre y post natal, incremento continuo de

matricula, etc.

La clausula décima cuarta de las Condiciones Generales de Trabajo
gue a titulo de Contrato Colectivo regulan las relaciones entre la Universidad
de Carabobo y su personal docente y de investigacion ordinario y especial
(1985), consagra “como unica via para el ingreso del personal docente y de
investigacién” a la universidad el concurso de credenciales y de oposicion.
En este caso, los aspirantes a ser contratados por credenciales presentaran
Gnicamente sus credenciales que seran analizadas conforme al baremo
respectivo, que se encuentra anexo en el Estatuto Unico del Personal
Docente y de Investigacion, por la comision permanente evaluadora de

credenciales.

El Consejo de Facultad solicitara al Consejo Universitario el llamado a
concurso de credenciales que a su vez, sera solicitado por la unidad

académica de adscripcion.
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El Estatuto Unico en su articulo 69, incorpora algo novedoso a la
figura de la contratacion de credenciales que es su duracién determinada
que no serd superior a un afo renovable por igual periodo. Pero si es
necesaria la contratacion por mas de dos (2) afos, el Consejo de Facultad a
solicitud de la unidad académica, debera convocar a un nuevo concurso de

credenciales.

Articulo 69: El personal contratado previsto en el articulo anterior
durard un afo en sus funciones, pudiéndose renovar el contrato
por un aflo mas, si las condiciones persisten, previa evaluacion e
informe favorable de la unidad académica de adscripcion. En caso
de que se requieran sus servicios por un tiempo mayor a los dos
afos, el Consejo de Facultad, con seis meses de anticipacion al
vencimiento de la prérroga, deberd convocar a un nuevo concurso
de Credenciales si la necesidad es temporal o a un Concurso de
Oposicion si la necesidad es permanente.

Otra figura es la contratacion de personal de docente y de
investigaciéon llamado docentes libres que son aquéllos quienes por el mérito
de su labor profesional, se encargaran temporalmente de realizar funciones
docentes o0 de investigacion en esta Universidad, asi como también, los
profesores que desempefien actividades en los diferentes postgrados que se
ofrezcan en la Universidad de Carabobo, que no sean miembros del personal

Ordinario (art. 71y 72 del EPDIUC).
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El instrumento juridico a utilizarse para la contratacion de docentes
libres sera el Contrato por Honorarios Profesionales, que esta regulado en la
Ley Organica del Trabajo, articulo 9 y su reglamento en su articulo 4; en las

citadas normas.

Articulo 9°. Los profesionales que presten servicios mediante una
relacion de trabajo tendran los derechos y obligaciones que
determinen las respectivas leyes de ejercicio profesional, pero
estaran amparados por la legislacion del Trabajo y de la Seguridad
Social en todo aquello que los favorezca.

Los honorarios correspondientes a la actividad de dichos
profesionales se consideraran satisfechos por el pago de la
remuneracion y demas beneficios derivados de la relacion de
trabajo, salvo convenio expreso en contrario.

El Reglamento de la Ley Orgéanica del Trabajo(2006), al

respecto consagra. Articulo 4°.- Profesionales:

Los y las profesionales que presten servicios personales bajo
dependencia y por cuenta ajena, estaran sometidos a la Ley
Organica del Trabajo y el presente Reglamento.

Lo establecido, no les impedira la celebraciéon con su patrono o
patrona de contratos mediante los cuales se obliguen a prestar
servicios profesionales en nombre y por cuenta propia. En este
supuesto, el contrato debera celebrarse por escrito e indicar su
duracion y las obligaciones fundamentales de las partes.

Si el contrato de servicios profesionales no fuere celebrado por
escrito y coexistiere con un contrato de trabajo celebrado entre las
mismas partes, se presumira que la retribucién percibida reviste
naturaleza salarial, salvo prueba en contrario.
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De la lectura de estos articulos se desprende que los contratos por
honorarios profesionales deberan: 1) hacerse por escrito, 2) al inicio de la
relacion de trabajo y antes de comenzar la prestacion de servicios, 3) que los
llamados honorarios profesionales no revisten caracter salarial, si se cumplen
las formalidades anteriores, si estas no se dan la retribucion percibida tendra

caracter salarial y la vinculacion juridica sera una relacion de trabajo.

En la Universidad de Carabobo existen las llamadas normas para la
contratacion del personal docente bajo la figura de honorarios profesionales y
necesidades de servicios de fecha 18 de agosto de 2003 (anexo 1), las
cuales no fueron derogadas por el nuevo Estatuto del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Carabobo(2007). Estas normas
establecen que los docentes contratados bajo esta modalidad, podran cubrir
una carga docente a tiempo convencional de 11 horas semanales, aun
cuando preste sus servicios en mas de un departamento, la contratacion se

hara cuando se de alguna de las siguientes causales (arts.2 y 3):

1. Cuando la falta imprevista del docente o la necesidad del
servicio deba ser cubierta en un lapso no mayor de 30 dias. En este

caso se estaria hablando de enfermedad o accidente del docente,
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muerte o algin permiso especial, por circunstancias imprevistas como

enfermedad de algun familiar, servicio militar, arresto preventivo, etc.

2. Cuando fuere convocado un concurso de credenciales y
éste se declare total o parcialmente desierto.

Esta causal si se interpreta conjuntamente con el articulo 32
del nuevo Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la
Universidad de Carabobo (2007), que ordena al consejo de facultad a
reponer el concurso a su fase de notificacién en prensa, en un lapso
no mayor de 90 dias, sin necesidad de verificacion administrativa,
sugiere que el semestre o0 afio lectivo ya comenzd y para evitar la
pérdida de tiempo de los estudiantes se debera contratar al docente

bajo esa modalidad.

3. Cuando por imprevistos se retrase la publicacion de los
resultados del concurso de oposicion, esta causal deberia
interpretarse en los casos en que no se cumplan los lapsos
consagrados en los articulos 22, 23,25,26,27,28 del Estatuto del
Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de
Carabobo(2007) y ya se haya iniciado el semestre o afo lectivo, para
garantizar al ganador el pago de su salario desde el inicio del

semestre.
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Para el caso anterior, el articulo 5 de las normas in comento,
consagra que la seleccion de los candidatos se hara de acuerdo al orden
gue arroje la puntuacion obtenida por los participantes en el concurso de

oposicion que esperan por el veredicto definitivo.

Los aspirantes a ingresar bajo la modalidad de honorarios
profesionales y necesidad de servicio, deberan cumplir como minimo las
exigencias del articulo 85 de la Ley de Universidades, las exigencias del
Estatuto del personal docente y de investigacion de la Universidad de
Carabobo (2007) y los requisitos exigidos por la catedra o departamento
que por lo general consisten en ser profesional en el area del
conocimiento de la asignatura que impartiran y tener experiencia docente
comprobada. Es importante destacar que el articulo 4 de las normas
comentadas establece la posibilidad de que el requerimiento de este tipo
de contratacion se efectle por la prensa, situacion que en la practica no
se da. Los aspirantes podran ser propuestos por el jefe de catedra o de
departamento, previa aprobaciéon de la catedra o el consejo de

departamento, segun el caso, siempre que la solicitud sea justificada.

Para poder contratar docente por honorarios profesionales y por

necesidades de servicio debera contarse con el respectivo aval de la
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Direccion de Presupuesto de la facultad de adscripcion antes de
someterse a la consideracion de los organismos competentes: Consejo
de Escuela, de Facultad, Comision de Auditoria Académica y Comision

Delegada del Consejo Universitario(art.11).

La contratacion de un docente por esta modalidad se podra hacer
hasta por dos asignaturas siempre no sobrepase el limite maximo de
dedicacion de un docente a tiempo convencional que es de 11 horas
(art.7).

La duracién de los contratos por honorarios profesionales y por
necesidades de servicio no podra ser superior un periodo académico,
léase dos semestres o un afio. Sin embargo, se podra contratar
nuevamente en la misma area del conocimiento, siempre y cuando la
evaluacion realizada al docente contratado por parte del coordinador de la
asignatura o del jefe de la catedra o departamento segun el caso, sobre el
cumplimiento por parte del docente de su actividad académica, resultare
positiva(art.13), siempre y cuando se den las condiciones estipuladas en

el articulo 9 de las normas que establece:

a) si el concurso de la asignatura se declara nuevamente
desierto, se podra contratar solo por otro periodo académico

improrrogable.



103

b) Mientras se obtiene los resultados del concurso siempre
y cuando la facultad demuestre que ha realizado los tramites

correspondientes en los lapsos respectivos.

c) Silos concursos de credenciales o de oposicion han sido
avalados por la comisién de auditoria académica respectiva y no se
han efectuado por razones no imputables a la catedra, que podrian
ser por ejemplo de caracter presupuestario.

Es responsabilidad de los consejos de facultad el cumplimiento de
los preceptos consagrados en las normas para la contratacion del
personal docente bajo la figura de honorarios profesionales vy

necesidades de servicios.

Normas que regulan el ingreso del personal obrero.

El ingreso de personal obrero se realiza segun las normas
establecidas en la Reunion Normativa Laboral del Sector Obrero de la
Educaciéon Superior (2004-2006), que fue suscrita entre el Ministerios del
Trabajo actuando en representacion de las Universidades Nacionales y
Colegios Universitarios y la Federacion Nacional de Sindicatos Obreros
de la Educacién Superior de Venezuela (FENASOESV) y la Federacion

Nacional de Sindicatos de Trabajadores de las Universidades de
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Venezuela (FENASTRUYV), norma cuya vigencia era hasta el afio 2006,
pero por disposicion de la Ley Organica del Trabajo (1990), articulo 524
se ha de mantener vigente hasta tanto no se negocie una nhueva

convencion.

Articulo 524. Vencido el periodo de una convencion colectiva, las
estipulaciones econdmicas, sociales y sindicales que beneficien a
los trabajadores continuaran vigentes hasta tanto se celebre otra
gue la sustituya.

Especificamente la clausula 4, regula el proceso de ingreso u
asenso del Personal obrero. En esta norma convencional se le da
prioridad en los casos de vacantes absolutas del personal, motivado a
jubilacién, renuncia, incapacidad permanente, muerte o cualquier otra
causal que impligue una separacion definitiva de cargos que se
encuentran en el Manual Descriptivo de Cargos para el Personal Obrero;
instrumento técnico que es utilizado en las descripciones de cargos de
las Universidades Nacionales; al personal obrero de mayor antigiiedad
ubicado en cargos de menor jerarquia para la promocién de dicho

personal.

Las organizaciones sindicales haran la postulacion de los posibles
aspirantes en la proporcion establecida en el articulo 445 de la Ley

Organica del Trabajo.
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Articulo 445. En la convencién colectiva podran convenirse
clausulas que establezcan una preferencia a la organizacion
sindical contratante que agrupe a la mayoria de trabajadores, para
ofrecer al patrono hasta el setenta y cinco por ciento (75%) del
personal que el requiera.
Dichas postulaciones deberan hacerse dentro del lapso de 10 dias
hébiles, contados a partir de la fecha del recibo de la solicitud del
personal realizada por la oficina de recursos humanos correspondiente y

si son cargos de calificacion especializada esta solicitud podra extenderse

hasta por 15 dias hébiles.

Para la creacion de nuevos cargos las mismas normas consagran
gue es necesaria la factibilidad presupuestaria de los mismos y el estudio
técnico de parte de la Oficina de Recursos Humanos, una vez creado el
cargo las organizaciones sindicales participaran en la postulacion de los

aspirantes conjuntamente como ya se describié (clausula 4 literal c.).

En cuanto al tipo de contrato que se utiliza para cubrir las vacantes
temporales, es comun el contrato a tiempo determinado y el llamado por
obra determinada regulado en los articulos 74, 75, 76 y 77 de la Ley
Organica del Trabajo (1990), en concordancia con el articulo 26 del

Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (1990).
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Articulo 74. El contrato celebrado por tiempo determinado
concluira por la expiracién del término convenido y no perdera su
condicién especifica cuando fuese objeto de una prérroga.

En caso de dos (2) o mas prorrogas, el contrato se considerara por
tiempo indeterminado, a no ser que existan razones especiales
gue justifiquen dichas prérrogas y excluyan la intencién presunta
de continuar la relacion.

Las previsiones de este articulo se aplicaran también cuando,
vencido el término e interrumpida la prestacion del servicio, se
celebre un nuevo contrato entre las partes dentro del mes
siguiente al vencimiento del anterior, salvo que se demuestre
claramente la voluntad comun de poner fin a la relacion.

Con respecto a este articulo especialmente en lo referente a las
prérrogas, es necesario advertir, que a pesar de que el ingreso del
personal obrero como personal fijo a la Universidad de Carabobo, efectla
mediante nombramiento, es necesario aclarar, que si un obrero es
contratado y su contrato es objeto de dos o mas prérrogas y ademas esta
realizando labores en un cargo que se encuentre descrito en el Manual
Descriptivo de Cargos para el Personal Obrero; este trabajador se
considerara personal ordinario de la Universidad, en virtud que de
acuerdo al articulo 8 de la LOT, estos trabajadores se rigen la Ley
Orgénica del Trabajo (1990) y su reglamento (2006); ademas un contrato
a tiempo determinado que es objeto de dos o mas prorrogas se
considerara a tiempo indeterminado. En este caso, las prorrogas deberan
justificarse, conforme al articulo 77 de la LOT en concordancia con el

articulo 26 del reglamento, que se transcriben textualmente:
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Articulo 77. El contrato de trabajo podra celebrarse por tiempo
determinado Unicamente en los siguientes casos:

a) Cuando lo exija la naturaleza del servicio;

b) Cuando tenga por objeto sustituir provisional y licitamente a un
trabajador; y

¢) En el caso previsto en el articulo 78 de esta Ley.

Articulo 26.- Prérroga del contrato a término:

Se entendera que median razones especiales que justifican dos (2)
0 mas prorrogas del contrato a tiempo determinado, sin alterar su
condicion, cuando la circunstancia que justificé su celebracion, en
los términos del articulo 77 de la Ley Orgéanica del Trabajo, se
extendiere por tiempo superior al previsto al momento de la
celebracién de aquel contrato.

Por otra parte el articulo 76 consagra los limites de duracion de los
contratos de trabajo a tiempo determinado, que en el caso de lo obreros
no podra exceder de un afio, es de hacer notar que en la Universidad de
Carabobo, hay casos de obreros que son contratados a tiempo
determinado o lo que es peor, por obra determinada por dos (2) o mas

afnos.

Articulo 75. El contrato para una obra determinada debera
expresar con toda precisiéon la obra a ejecutarse por el trabajador.
El contrato durara por todo el tiempo requerido para la ejecucion
de la obra y terminara con la conclusion de la misma.

Se considerara que la obra ha concluido cuando ha finalizado la
parte que corresponde al trabajador dentro de la totalidad
proyectada por el patrono.

Si en el mes siguiente a la terminacién de un contrato de trabajo
para una obra determinada, las partes celebraren un nuevo
contrato para la ejecucion de otra obra, se entendera que han
querido obligarse, desde el inicio de la relacion, por tiempo
indeterminado.
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En la industria de la construccion, la naturaleza de los contratos
para una obra determinada no se desvirtia, sea cual fuere el
numero sucesivo de ellos.

Normas que regulan el ingreso del personal Administrativo

La Jurisprudencia patria, especificamente la contencioso
administrativo funcionarial, habia precisado que soOlo el personal
directivo, académico, docente, y de investigacion de las Universidades
Nacionales, era el que resultaba excluido de la aplicacion la Ley de
Carrera Administrativa. En consecuencia los empleados administrativos
gue prestaban sus servicios a las Universidades Nacionales se regian por
las disposiciones de la Ley de Carrera Administrativa, salvo la existencia
en el ente universitario de un estatuto de personal propio, asi mismo se
aplicaba lo consagrado en el Reglamento General de la Ley de Carrera

Administrativa cuya ultima modificacion fue en 1999.

Cuando entra en vigencia la Ley del Estatuto de la Funcién
Plblica, excluye al personal administrativo de las Universidades
Nacionales del dmbito de aplicacién del régimen funcionarial ordinario,

siéndoles aplicable en principio, lo previsto en la Ley de Universidades.

No obstante, debemos advertir que la Ley de Universidades no

consagra el régimen de empleo publico del personal administrativo de las
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Universidades Nacionales, como si lo hace expresamente respecto al

personal directivo, docente y de investigacion.

Sin embargo, Yanez (2005), La Sala Politico Administrativa del
Tribunal Supremo de Justicia, la Corte Primera de lo Contencioso
Administrativo, asi como los Tribunales Superiores de lo Contencioso
Administrativo regionales -estos ultimos en sustitucion del Tribunal de la
Carrera Administrativa que fue eliminado, tal como lo prevé la referida Ley
Estatutaria- han ratificado que existe una relacion de caracter funcionarial
entre los empleados administrativos y estas Instituciones de Educacion

Superior, y que frente a una relacién de empleo publico.

En consecuencia, el ingreso del personal administrativo de la
Universidad de Carabobo, se realiza por la via del concurso, tal y como lo
preceptla la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en su

articulo 146

Articulo 146. Los cargos de los organos de la Administracion
Publica son de carrera. Se exceptuan los de eleccion popular, los
de libre nombramiento y remocién, los contratados y contratadas,
los obreros y obreras al servicio de la Administracion Publica y los
demds que determine la Ley.

El ingreso de los funcionarios publicos y las funcionarias
publicas a los cargos de carrera serd por concurso publico,
fundamentado en principios de honestidad, idoneidad vy
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eficiencia. El ascenso estara sometido a métodos cientificos
basados en el sistema de méritos, y el traslado, suspension o
retiro sera de acuerdo con su desempefio.(Subrayado de la
autora)

El ingreso por concurso del personal administrativo del personal de
la Universidad de Carabobo se regirA ademas por las normas del VI
CONVENIO DE TRABAJO ENTRE LA UNIVERSIDAD DE CARABOBO Y
LA ASOCIACION DE EMPLEADOS DE LA UC aprobada en marzo de
2003 y la cual se mantiene vigente a pesar de que en su clausula 125, se

estipula que su duracion sera de dos afos.

CLAUSULA No 125 VIGENCIA DEL PRESENTE CONVENIO

Las partes acuerdan que este Convenio tendra una vigencia
durante dos afios contados a partir del 19 de marzo de 2003. Sin
embargo la revision del mismo podra hacerse en cualquier
momento a solicitud de una de las partes y cuando las
circunstancias asi (0 exijan. En caso de que requiera
modificaciones, estas tendran que ser hechas de comun acuerdo
entre las partes.

Pero, como ya lo regula el articulo Articulo 524 de la Ley Organica del
Trabajo (1990), una vez que se concluya el periodo de vigencia de una
convencion colectiva, las estipulaciones econdmicas, sociales y sindicales
gue beneficien a los trabajadores continuaran vigentes hasta tanto se celebre

una nueva convencion que la sustituya.
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Respecto al valor normativo de las normas que a titulo de convencion
colectiva o contrato colectivo o reunion normativa laboral son aplicables para
el personal administrativo, docente y obrero de la Universidad de Carabobo,
la constitucidon vigente (1999) consagra en su articulo 96, que consagra el
derecho a la Negociacion Colectiva a los trabajadores del sector publico y del
sector privado, en donde se le da la condicion de trabajador a los

funcionarios.

Articulo 96. Todos los trabajadores y las trabajadoras del sector
publico y del privado tienen derecho a la negociacion colectiva
voluntaria y a celebrar convenciones colectivas de trabajo, sin mas
requisitos que los que establezca la ley. El Estado garantizara su
desarrollo y establecera lo conducente para favorecer las
relaciones colectivas y la solucion de los conflictos laborales. Las
convenciones colectivas amparan a todos los trabajadores y
trabajadoras activos y activas al momento de su suscripcién y a
quienes ingresen con posterioridad.

La Clausula 50 del convenio de trabajo (2003) recoge como régimen
de ingreso del personal administrativo a la Universidad de Carabobo el

régimen del concurso, como se expresa:

CLAUSULA No 50
INGRESO DE TRABAJADORES

El ingreso del personal administrativo a la Universidad se efectuara
mediante el Régimen de Concurso.

A tal efecto, la Dependencia en donde exista la necesidad del
cargo, solicitara a la Direccion de Relaciones de Trabajo el llamado
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a concurso, indicando el perfil del cargo y funciones a
desempenar.

La convocatoria que debera hacerse para tales fines, se publicara
en el medio impreso de mayor difusion en la Institucion.

Paragrafo Primero: Cuando el cargo requerido amerite los
servicios de un profesional universitario o de carrera técnica
superior, la oferta se realizard primeramente entre el personal
profesional que preste servicios en la Institucién y no haya sido
reubicado en funciones inherentes a su profesion.

Paragrafo Segundo: Para el régimen de concurso, el Rector
designard una Comision la cual estara integrada por el Director de
relaciones de Trabajo, quien la coordinara, el Director de la
Dependencia y que haya formulado la solicitud y un representante
de la Asociacion de Empleados, quienes tendran a su cargo de
valoracion de las credenciales que se presenten y la decision
definitiva a los fines de cubrir el cargo objeto del concurso. En caso
de que la representacion de la Dependencia vaya a ser ejercida
por un Decano, éste sera quien coordine la comision. En caso de
gue el concurso de ingreso sea para cubrir un cargo profesional o
técnico, la Asociacion de empleados designara un representante
con nivel profesional similar al cargo objeto del concurso. Los
resultados de la evaluacion se notificaran a los aspirantes dentro
de un lapso no mayor de sesenta (60) dias.

Yanez(2005) cita a Caballero Ortiz(1991) sobre el valor juridico de las
normas producto de la negociacién colectiva hace alusion al fallo de fecha
06-06-1985 proferido por la Corte Primera de lo Contencioso Administrativo,
en cuanto a que las Actas Convenios sobre las condiciones de trabajo
suscritas entre las universidades nacionales y sus empleados son
consideradas validas, a menos que contravinieren el orden publico, “en virtud

de la potestad normativa que les confiere la autonomia”.
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La constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela establece
que para el ingreso del personal, docente, administrativo y obrero a las
Universidades Nacionales, se debe contar con la disponibilidad
presupuestaria correspondiente, estas necesidades deberan se solicitados a
la Oficina de Planificacion del Sector Universitario (OPSU) que se encargara
de asesorar a las universidades en nacionales en la elaboracién y ejecucién
de sus presupuestos, programas, a cuyo efecto, mantendra contacto
permanente con las oficinas universitarias de presupuesto, y preparara los
instructivos y formularios que les sirvan de guia. (arts. 19 y 22 de la Ley de

Universidades (1970).

En la Universidad de Carabobo, existe un Manual de Normas y
Procedimientos de Requisicion de Personal y Concurso del Personal
Administrativo, el cual fue aprobado en primera instancia por la Comision
Delgada del Consejo Universitario, en fecha 15 de diciembre de 2006, segun
oficio N CD 7069 y posteriormente fue ratificada por la Asociacion Sindical de
Empleados Administrativos de la Universidad de Carabobo y la Direccién de
Recursos Humanos en el afio 2007. En este instrumento normativo se
recoge el procedimiento, las formalidades y los formularios para el
reclutamiento y la seleccién del personal administrativo de la Universidad de

Carabobo.
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También existe un Manual Descriptivo de Cargo de las Universidades
Nacionales aprobado por la Oficina de Planificacion del Sector Universitario
(OPSU), fue emitido y aprobado por el Consejo Nacional de Universidades el
12 de mayo de 2000. Este es un instrumento técnico que contiene las
especificaciones de cada uno de los cargos de cada Institucion, y que aporta
en cada descripcion, la siguiente informacion del cargo: Titulo del cargo,
Objetivo general, Actividades y/o funciones y/o tareas, requisitos de
Educacion y Experiencia, las relaciones que amerita el cargo, las
responsabilidades que asume su ocupante y los riesgos de trabajo a que
estd expuesto; asi como otro gran namero de factores de importancia. Toda
esta gama de elementos conforman al mismo tiempo la base de valoracién
del cargo. Cada cargo contiene un codigo que lo identifica y la especificacion

del nivel de valoracion que lo ubica en la escala de sueldos respectiva.

En virtud de la autonomia que ostentan las Universidades Nacionales,
las normas contenidas en los manuales antes mencionados tienen plena
validez juridica. En este sentido, Yanez (2005) cita a MILLE (2003) respecto
a las disposiciones normativas que regirdn las relaciones juridicas del
personal administrativo de las universidades: (...) se regira, en primer
término, por las disposiciones reglamentarias y/o estatutarias dictadas por
sus maximas autoridades vy, supletoria o complementariamente, por lo que

resulte aplicable de la LEFP y de la Ley de Universidades, ademas de lo
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atinente a beneficios previstos en la Ley Organica del Trabajo, cuando

resulten procedentes segun los términos del Art. 8 de la misma (...) (p.288).

La evolucioén jurisprudencial y los estudios doctrinarios no han dejado
lugar a dudas que el personal administrativo de las Universidades ostenta la
condicion juridica de Funcionarios, y que como tal la Gnica forma de ingresar
éstos a las Universidades es por la via del concurso, tal y como ya se
expreso; y que en virtud de la autonomia que le confiere el articulo 109 de
nuestra carta fundamental (1999) a las Universidades Nacionales, le permite
darse sus propias normas de gobierno y funcionamiento, lo cual faculta a
las universidades a dictarse las normas para una gestion de recursos
humanos que le permita a estas instituciones de educacién superior, cumplir
sus fines supremos a través del desarrollo personal de las personas que en

ellas laboran, Iéase personal docente, administrativo y obrero.

Sin embargo en la Universidad de Carabobo para la Gestion de
Recursos Humanos los manuales arriba mencionados se realizaron
siguiendo los postulados de la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (LEFP)
(2002), en lo consagrado en el titulo V, relativo al Sistema de Administracion
de Personal, siempre y cuando no contradiga las normas citadas de la
Convencién Colectiva. Asi mismo, en lo referente a las atribuciones de la

Direccion de Recursos Humanos articulo 10 de la LEFP y los planes de
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personal articulo 12 ejusdem y todo lo relativo a la clasificacion de los
funcionarios publicos y el sistema de administracion de personal Titulo V de
LEFP y se inspiran ademas en los postulados del Reglamento General de la
Ley de Carrera Administrativa RGLCA(1999), el cual se mantiene vigente
siempre que no contradiga a la LEFP y las normas del Convenio Colectivo
del Personal Administrativo de la Universidad de Carabobo, especificamente
para el tema que nos ocupa lo consagrado en el titulo IV. Del Sistema de
Administracion de Personal. Capitulo 1, del ingreso a la Administracion

Publica.
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CAPITULO V

La Gestion de Recursos Humanos y la Normativa Laboral

Para dar respuesta al Objetivo N° 3, referente al analisis de la
influencia de de las normas laborales aplicables en los procesos de
ingreso del personal docente, administrativo y obrero en la Gestion de
Recursos Humanos llevada por la Direcciéon de Recursos Humanos de
la Universidad de Carabobo, es necesario hacer la siguiente apreciacion:
cada uno de los procesos de la Gestidbn de Recursos en la Universidad
debera estar sujeto desde el punto de vista presupuestario, al Plan
Operativo Anual Institucional, el cual debe estar articulado al Plan Operativo

Anual Nacional.

En Venezuela en la actualidad, los recursos financieros son asignados
por proyectos, éstos se conciben como el punto focal para la elaboracion del
Plan Operativo Anual Nacional y por ende, son el requisito para la
distribucion de los recursos fiscales. El Plan Operativo Anual Institucional
(POAI), contendra tanto los proyectos especificos que proponga la
Universidad atendiendo a su ambito de accion, como los proyectos que son

indispensables para su funcionamiento, los cuales deberan estar en sintonia
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con el Plan Operativo Anual Nacional y de acuerdo a las directrices y
lineamientos emanados de la Oficina Nacional de Presupuesto, asi como de
la Oficina de Planificacion del Sector Universitario (OPSU), en su Instructivo
N@ 19 Para la Formulacion del Presupuesto de Ingreso y Gastos de las
Universidades Nacionales e Institutos y Colegios Universitarios aprobado por

ONAPRE(2006).

En virtud de lo antes expuesto, al igual que todas las universidades
nacionales, la Universidad de Carabobo se ha de regir por las leyes y
reglamentos que en materia presupuestaria se establezcan para los entes
descentralizados, por ejemplo la Ley de Presupuesto, contemplado en la Ley
Organica de la Administraciéon Financiera del Sector Publico (LOAFSP)
(2005) y el Reglamento N° 01(2005). Ley Organica de la Contraloria General

de la Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal(2001).

La Direccién de Planificacion y Programacion Presupuestaria de la
Universidad sera la encargada de recibir y difundir las directrices y
lineamientos emanados de los organismos del estado en materia

presupuestaria para la elaboracién Plan Operativo Anual Institucional (POA).
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El Plan Operativo Anual consta de las estimaciones de ingresos por
fuente de financiamiento, los egresos y la planificacién y formulacién de los
recursos humanos. La Direccion de Planificacion y Programacion
Presupuestaria de la Universidad ser& la encargada de recibir y recopilar el
POA, la estimacién de ingresos y egresos y la Planificacion Anual de los
Recursos Humanos por las Unidades Administradoras y Ejecutoras de la
Universidad, en donde se debera incluir las necesidades de personal y los
planes de carrera. La Direccion de Planificacién y Presupuesto consolidara
toda la informacién presupuestaria recogida. EI Consejo Universitario sera el
encargado de aprobar el Anteproyecto de Presupuesto. (Ver graficos N 3 y

3.1 Pagina 160 y 161)

Como ya se menciond, la Gestion de Recursos Humanos esta
compuesta por seis procesos, el primero de ellos la Admision de Personas,
es el que se analizara en este objetivo. Este proceso comprende el
Reclutamiento y la Seleccién de personas, mediante el cual se incluye el
nuevo personal en la Universidad o se promueve o asciende al que ya
labora. Por su parte, el reclutamiento es el proceso que se utiliza para atraer
candidatos para ocupar cargos vacantes dentro de la estructura
organizacional de la Universidad, cargos éstos, que deberan estar descritos

en el Manual Descriptivo de Cargos de las Universidades Nacionales(2000),
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el procedimiento a seguir esta por lo general descrito en la normativa vigente
en la universidad y varia dependiendo si estamos en presencia de personal

docente, administrativo u obrero .

En la Universidad de Carabobo, se efectian los dos tipos de
reclutamiento que reconoce Chavenato(2002); el reclutamiento interno que,
como lo expresa el autor, se aplica a los candidatos que laboran (en este
caso en la Universidad de Carabobo) para ascenderlos o transferirlos a otras
actividades méas complejas, que por lo general se encuentran en un nivel
superior que implica para el aspirante una mayor remuneracion, una mayor

cualificacion y mayores responsabilidades.

También existe el reclutamiento externo (Chavenato 2002), que
consiste en la busqueda del candidato a ocupar el cargo en el Mercado
Laboral fuera de la Universidad, el reclutamiento externo utiliza diversas
técnicas para atraer a los aspirantes a ocupar los cargos vacantes y termina
cuando el aspirante llena la solicitud de empleo y/o presenta su curriculum

vitae, para dar paso al proceso de seleccion.
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La Seleccion, es el proceso que sigue al reclutamiento, en éste se
escogen los mejores candidatos de acuerdo a los requerimientos exigidos en
los Manuales Descriptivos de Cargo vigentes en la Universidad. Es un
proceso como lo expresa Chavenato (2002), de comparacién, decision y
eleccion y en la Universidad de Carabobo, se materializa con la aplicacion de
diferentes técnicas como la evaluacion de credenciales, la entrevista, las
pruebas de conocimiento o de capacidad, las psicométricas, las de

personalidad, etc.

El proceso de Reclutamiento del personal docente, segun se
desprende de la normativa descrita en el capitulo anterior es externo, por
cuanto se inicia con la notificacion de la convocatoria a Concurso de
Oposicién o Credenciales por medio de un diario de circulaciéon nacional, uno
regional, en el medio impreso semanal de la institucion y en la pagina web de
la Facultad Solicitante, siempre y cuando el Consejo Universitario previa
verificacion presupuestaria apruebe dicha solicitud, presentada por el
Consejo de Facultad, previa solicitud que las catedras o departamentos
presentan al Concejo de Escuela de las necesidades de personal, con el aval

de la Comision de Auditoria Académica.
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Para la realizacion del proceso de seleccion el Consejo de Facultad,
previa postulacion del Consejo de Escuela, designara una Comision
Permanente Evaluadora de Credenciales para Ingreso y Ubicacion y un

Jurado Evaluador para la provisién de cargos docentes.

Cumplida esta etapa del proceso, se realiza el concurso, para el cual
se designan los jurados respectivos y se reciben los recaudos de los
participantes. Como todos estos pasos se realizan en los dias previos al
inicio del semestre o afo lectivo, generalmente cuando se obtienen los
resultados del concurso ya las clases estdn por comenzar o en algunos
casos recién comenzadas, por lo que tan pronto se conocen los resultados,
el jurado le notifica a los seleccionados que deben incorporarse a clases, se
les entrega sus horarios y comienzan a dictar su asignatura sin contar ni
siguiera con la aprobacién del Consejo de Facultad respectivo y mucho
menos con que se hayan cumplido todos los pasos legales que se
establecen para los ingresos o contrataciones, en estos casos se deberia
realizar el procedimiento administrativo para la contratacién por honorarios

profesionales a fin de garantizarles el pago a dicho personal.
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El proceso continta de acuerdo a los lapsos establecidos con el envio
de los veredictos de parte de los jurados respectivos al Consejo de
Facultad de donde son remitidas al Rectorado las solicitudes de
nombramiento. Estas solicitudes van al Vicerrectorado Académico para su
revision; de alli, si proceden, pasan al Consejo Universitario a para su
aprobacion definitiva, y el Rector o Rectora hara el respectivo nombramiento.
Una vez aprobadas se envian a la Direccion de Recursos Humanos donde
se elaboran los movimientos de ndmina correspondientes para realizar los
pagos de la remuneracion y demas beneficios, luego es enviado nuevamente
a la Direccién de Presupuesto y finalmente llegan al Departamento de

Nomina para procesar el pago. (Ver grafico N 4, pagina 162y 163)

Para el caso del personal docente contratado, en fecha 23 de junio de
2003, por oficio sin numero, una comision integrada por la Directora de
Administracion, Prof. Lucila Mendez de Alam, la Directora de Planificacién y
Programacion Presupuestaria, Prof. Ana Belmonte, la Directora de Recursos
Humanos Prof. Nilda Chirinos y la Coordinacion General del Despacho del
Rector, Prof. Mariela Salazar, después de realizar una evaluacién sobre las
demoras en el pago de las remuneraciones correspondientes a los
profesores contratados por credenciales y por honorarios profesionales,

motivado a lo engorroso de los procesos para su tramitacion, plantearon al
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entonces Rector Prof. Ricardo Maldonado un procedimiento para solucionar
la tardanza en los pagos del personal docente, si bien este proceso nunca
fue aprobado por el Consejo Universitario. Por informacion solicitada al
Licenciado de Relaciones Industriales Juan Carlos Venero, analista
especialista encargado de la Unidad de Asuntos Profesorales de la Direccidn
de Recursos Humanos de la Universidad de Carabobo, se conocié que dicho

proceso es el que actualmente se aplica.

La contratacion del Personal Docente, se efectla por concurso de
credenciales en aquellos casos en que se produzcan vacantes justificadas y
temporales motivadas principalmente por licencias, disfrute a afio sabaticos,
plan conjunto, licencias pre y post natal, entre otras causas de ausencias
temporales de los profesores ordinarios que sean previsibles. El proceso a
seguir es el siguiente, la catedra o el departamento (unidad académica),
presenta el requerimiento del personal al Consejo de Escuela previa
verificacion presupuestaria hecha ante la oficina sectorial de presupuesto y el
aval de Auditoria Académica, esta evaluacion pasa al Consejo de Escuela y
éste a su vez la remite al Consejo de Facultad quien solicitard su aprobacién

ante el Consejo Universitario.
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Una vez conocida la decision de la comision evaluadora de
credenciales, los Directores de Escuela reciben las actas respectivas y
preparan una relacion tanto de los profesores a contratar por nuevo ingreso
como de aquéllos que vienen contratados del periodo anterior. La relacion se
asienta en la forma Relacion de Personal Contratado por Credenciales (RPC-
C) disefiada para tal fin, y se remite a la Oficina Sectorial de Presupuesto
para su verificacion presupuestaria. La Oficina Sectorial de Presupuesto
remite la relacion verificada ante la Coordinacion Académica de la Facultad
para su revision, ésta la envia al Consejo de Facultad para su aprobacion. El
Decano envia las formas a la Direccion de Planificacion y Programacion
Presupuestaria. Este proceso deberia realizarse en un lapso de veinte (20)

dias habiles a partir del inicio del semestre o afio lectivo.

La Direccidén de Planificacién y Programacion Presupuestaria central,
analiza la relacién y verifica si los cargos a cubrir tienen prevision
presupuestaria y concuerdan con lo planteado en el concurso verificado. De
resultar todo lo anterior previsto y conforme, y una vez asentadas las
observaciones que considera pertinentes envia la relacion verificada a la
Direccion de Recursos Humanos. De existir alguna discrepancia, la Direccion
de Planificacion y Programacion Presupuestaria informa del caso a la

Facultad interesada, mediante una copia de la Relacion de Personal
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Contratado por Credenciales (RPC-C) con las observaciones
correspondientes para que se realicen los correctivos necesarios, y da
verificacion al resto de la relacion, la que envia a la Direccion de Recursos
Humanos. Este proceso se deberia realizarse en un lapso de tres (3) dias

hébiles a partir de la recepcién del documento.

La Direccion de Recursos Humanos revisa la relaciéon y conforma los
datos. De no haber objeciones la envia al departamento de Némina de la
misma direccion, para procesar el pago. En caso de alguna objecion, la
Direccion de Recursos Humanos hace las notificaciones pertinentes a la
dependencia involucrada mediante una copia de la RPC-C con las
observaciones correspondientes, y da curso al resto de la relacion. Este
proceso deberia realizarse en un lapso de tres (3) dias habiles a partir de la
recepcion del documento. El departamento de Némina recibe la relacion e
incluye en la némina en proceso a los docentes aprobados por las dos
Direcciones previamente involucradas. Como se puede observar, la
Direccion de Recursos Humanos no interviene en el proceso de

reclutamiento ni en la seleccion, solamente en la tramitacion del pago.
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En el caso del personal docente contratado por Honorarios
Profesionales y Necesidades de Servicio, se procede asi: Una vez conocida
la necesidad de parte de las Unidades Académicas, los Directores de
Escuela preparan una relacién de los profesores a contratar por Honorarios
Profesionales y la asienta en la forma Relacion de Personal Contratado por
Honorarios (RPC-H) disefiada para tal fin, la que remite a la Oficina Sectorial
de Presupuesto, donde verifica y elabora Proyectos de Compromiso (PC), es
decir, el apartado presupuestario que abarque el monto total de la
contratacion de cada profesor, para cada uno de los contratados y las
Ordenes de Pago correspondientes al primer descargo, consigna la relacion
verificada ante la Coordinacién Académica de la Facultad para su revision y

esta las remite al Consejo de Facultad para su aprobacion.

El Consejo de Facultad envia originales de las relaciones
acompafadas de los PC y 6rdenes de pago a la Direccion de Planificacion y

Programacién Presupuestaria.

1) En el caso de periodos lectivos cuya duracion abarque
parcialmente dos (2) ejercicios fiscales, la Facultad elabora un PC desde el
inicio del periodo lectivo hasta el ultimo dia habil del mes de diciembre del

afno corriente.
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Al inicio del proximo ejercicio fiscal, la Facultad elabora un segundo
PC desde el primer dia habil del mes de enero hasta la fecha de culminacion

del periodo lectivo.

2) Las oOrdenes de pago para los subsiguientes descargos
mensuales del PC son enviados a la Direccion de Presupuesto dentro de los

primeros cinco (5) dias habiles de cada mes.

3) En caso que hubiere modificaciones en las fechas de inicio o
culminacién de los calendarios y/o periodos lectivos que generen posibles
diferencias con lo establecido en los PC, tales diferencias se tramitan por

ordenes de pago adicionales.

Este proceso debera realizarse en un lapso de veinte (20) dias habiles
a partir del inicio del semestre o afio lectivo, pero en la practica es un poco
mas largo, porque dependera de la diligencia de los Consejos de Escuela y

de Facultad.

Posteriormente, la Direccion de Planificacibn y Programacion
Presupuestaria analiza la relacién y verifica si las contrataciones cuentan con

prevision presupuestaria. De resultar todo el tramite anterior previsto y
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conforme, y una vez asentadas las observaciones que considera pertinentes
envia a la Direccion de Recursos Humanos la relacion verificada y las

ordenes de pago anexas, manteniendo en custodia los PC.

De existir alguna discrepancia informa de los casos a la Facultad
mediante una copia de la RPC-H con las observaciones correspondientes y
devuelve los PC y érdenes de pago no procedentes para que se realicen los
correctivos necesarios, y da verificacion al resto de la relacion, enviandola a
la Direccién de Recursos Humanos con sus respectivas o6rdenes de pago.
Este proceso debera realizarse en un lapso de tres (3) dias habiles a partir

de la recepcién del documento.

La Direccion de Recursos Humanos revisa la relacién y conforma los
datos, de no haber objeciones envia las 6rdenes de pago al departamento de
Tesoreria de la Direccion de Administracion, para la emision de cheques. En
caso de alguna objecién, la Direccion de Recursos Humanos hace las
notificaciones pertinentes a las dependencias involucradas mediante una
copia de la RPC-H con las observaciones correspondientes y devuelve a la
Direccion de Planificacion y Programacion Presupuestaria las Ordenes de

pago no procedentes, dando curso al resto de las 6rdenes de pago. Este
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proceso deberia realizarse en un lapso de tres (3) dias habiles a partir de la

recepcion del documento.

El departamento de Tesoreria recibe las Ordenes de Pago y emite los
cheques correspondientes. La emision de los cheques se realiza la semana
siguiente a la recepciébn de las 6Ordenes de pago. Las contrataciones
objetadas y corregidas requieren del reinicio del procedimiento. La demora
en estos procedimientos dependera de la diligencia de las facultades en

realizar los tramites. (Ver grafico, N 5 pagina 164 y 165)

Proceso de Reclutamiento y Seleccién del Personal

Administrativo y Obrero.

El proceso de reclutamiento del Personal Administrativo al igual que el
personal obrero, se realiza primero de forma interna, para dar cumplimiento a
las clausulas contenidas en las convenciones colectivas que amparan a
ambos tipos de personal, para propiciar los ascensos y/o traslados de los

candidatos que laboran en la Universidad de Carabobo.
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En el caso del Personal Administrativo como ya se expreso, el proceso
de reclutamiento y el de seleccion esta regulado en el VIlII Convenio de
Trabajo entre la Universidad de Carabobo y la Asociaciéon de Empleados de
la U.C. y el Manual de Normas y Procedimientos de Requisicion de Personal
y Concurso del Personal Administrativo(MNPRPYCPA)(2007), aprobado por
la Comision Delegada del Consejo Universitario y revisado por la Asociacion
Sindical de Empleados de la Universidad de Carabobo. De acuerdo a la
normativa, antes de pasar al reclutamiento externo es necesario verificar que,
tanto en la dependencia o en la unidad organizacional que solicita el
concurso o0 en toda la Universidad, no existan personas con las
cualificaciones que se exigen en los respectivos Manuales Descriptivos de
Cargos, aprobados por la OPSU, que estén dispuestos a participar en el

proceso.

La Direccion de Recursos Humanos, ademas de asesorar a las
Unidades Sectoriales de Recursos Humanos de las Facultades y de las
Direcciones en el cumplimiento de las obligaciones de ley para desarrollar los
procesos de reclutamiento y seleccion, interviene como parte mediadora en
los conflictos suscitados entre las Unidades Sectoriales y los sindicatos,

especificamente en cuanto a criterios de seleccion de personal.
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En los procesos de reclutamiento del personal obrero, es
importante recalcar que antes de iniciar el proceso de reclutamiento, las
Unidades Sectoriales deben verificar la prevision fisica es decir, si el cargo
estd en la estructura organizacional de la dependencia y la prevision
presupuestaria. Una vez hecha la verificacion anterior, a los sindicatos le
corresponde proponer el 75% de los aspirantes tanto en la fase interna como
externa, en los nucleos donde conviven dos sindicatos, Iéase Nucleo Aragua,
ese 75% se reparte entre los dos en partes iguales y; si solo existe un cargo
vacante cada sindicato propone un aspirante y el representante sectorial de
recursos humanos realizara la seleccion del aspirante, se hara por valoraciéon
de credenciales, de acuerdo con los requerimientos del Manual Descriptivo
de Cargos del Personal Obrero aprobado por la OPSU. Cuando el
reclutamiento es externo, por lo general se realiza un contrato de duracién
determinada, que en podria hacer las veces del periodo de prueba y de
persistir la necesidad del personal, luego se efectia el hombramiento. La
verificacion presupuestaria se hara ante las oficinas de presupuesto
sectoriales y la Direccion de Planificacion y Programacion Presupuestaria. La
autorizacion de la contratacion del personal obrero la realiza el Rector o

Rectora. (Graficos N 6 y N 7, Pagina N 166 al 168)
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El Proceso de Requisicion de Personal Administrativo, es similar
al de los obreros, pero con la diferencia de que las modalidades para cubrir
requerimientos de personal son: Por Concurso, en primera instancia y por
contrato de duracion determinada cuando se trata de una vacante temporal,
bien sea por suplencia a su titular o para cubrir vacantes permanentes
mientras se dan los requisitos para el llamado a concurso. Esta ultima
situacion es incompatible en la practica, sobre todo si el cargo forma parte de
la estructura de la dependencia, ya que de darse la vacante, el llamado a
concurso debe ser inmediatamente. El proceso de reclutamiento es interno
en sus inicios, porque siempre hay que darle prioridad al personal ordinario,

para que ascienda.

Las vacantes permanentes se deberian cubrir Gnicamente por la via
del concurso, donde ademas de verificar las credenciales, fase ésta que
tiene una ponderacién de acuerdo al Manual de Normas y Procedimientos de
Requisicion de Personal y Concurso del Personal Administrativo (2007), del
cincuenta por ciento (50%), se realiza una entrevista tiene una ponderacion
de un treinta por ciento (30%) y las pruebas de conocimiento tienen una

ponderacion de un veinte por ciento ( 20%).



134

El proceso de Concurso Interno comprende, segun el manual
mencionado: “Informe de Analisis de Personal”’, “Evaluacion de Requisitos

Minimos (Credenciales — Entrevista)” y Pruebas.

El proceso de Concurso Externo comprende: “Informe de Analisis de
Personal”, “Evaluacion de Requisitos Minimos (Credenciales — Entrevista)”,

Pruebas, Evaluacién Médica y Psicotécnica.

Procedimiento de requerimiento de Personal:

La Maxima autoridad de la dependencia solicitante, |éase Rector,
Vicerrector, Secretario, Comisionado, Decano o Director, formula
requerimiento de personal con informe justificativo de la necesidad a la

Unidad Sectorial de Recursos Humanos.

La Unidad Sectorial de Recursos Humanos, verifica la pertinencia de
la solicitud formulada y determina la modalidad para cubrir requerimiento, si
€S por concurso o por contratacion y prepara la Requisicion de Personal,
segun formulario que se encuentra en el Manual antes descrito. (Calcula
monto total requerido, incluyendo remuneraciones y beneficios) y lo pasa a la

Unidad Sectorial de Presupuesto. (Ver Gréafico N 7, Pagina _ )
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La Unidad Sectorial de Presupuesto, verifica disponibilidad
presupuestaria en el presupuesto de la dependencia y lo remite a la Maxima

Autoridad de la Dependencia Solicitante.

La Maxima Autoridad de la Dependencia Solicitante o Unidad
Organizacional (Facultad, Escuela, Direccion, etc.), remite requerimiento de
personal a la Direccion Recursos Humanos y Copia a la Direccién de

Planificacion y Programacion Presupuestaria.

La Direccion Planificacién y Programacion de Presupuestaria, verifica
la disponibilidad presupuestaria para el periodo respectivo. La Direccién de
Recursos Humanos, evalla la pertinencia de la solicitud formulada en
funcibn de aspectos técnicos, legales y presupuestarios y solicita al
Despacho Rectoral autorizacién para iniciar el proceso a fin de cubrir el
requerimiento de personal. Dicho requerimiento no se inicia sin la

autorizacion rectoral correspondiente.

Hay que tener presente que los cargos ofertados deben estar previsto
en el plan integrado de Recursos Humanos, las actividades técnicas estan a
cargo de los profesionales del area de Recursos Humanos, es decir de las

Oficinas Sectoriales de Recursos Humanos y a la Direcciébn de Recursos
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Humanos. El proceso de concurso establecido en el Manual de Normas y
Procedimientos de Requisicion de Personal (2007) garantiza para el
reclutamiento y la seleccion del personal, el cumplimiento de las prioridades

para cubrir las vacantes, establecidas en el convenio de trabajo, a saber:

. Prioridad A. Con el Personal de la Unidad Organizacional donde

esta ubicado el cargo.

. Prioridad B. Personal de la Facultad, Nucleo o Direccion
solicitante.
. Prioridad C. Personal de otras Facultades, Nucleo o Direccién

Universitaria.

. Prioridad D. De ser necesario, se llama a Concurso Externo.

Los Medios de difusibn de los concursos, tanto internos como

externos son:

[ | Cartelera de la dependencia.

[ | Circular, que se entregara a los interesados, con su

acuse de recibo.

[ | Prensa institucional. (Semanario Tiempo Universitario)

[ | Pagina web de la UC, prensa regional/nacional.
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El responsable de la unidad sectorial de recursos humanos recibe y
folia las credenciales presentadas por cada aspirante, ademas elabora una
lista cronologica de los aspirantes del concurso. Una vez analizadas las

credenciales se clasifican los aspirantes en:

[ | Aspirantes que no cumplen los requisitos del cargo.

[ | Aspirantes que cumplen con los requisitos del cargo.

La decision para seleccionar el aspirante es tomada por consenso de
parte de la comision evaluadora de concursos, integrada a nivel de la Unidad
Organizacional por el director o decano, el jefe sectorial de recursos
humanos o quien haga sus veces y un representante de la asociacion de
empleados, en casos de que los miembros de la comisién no logren el
consenso, la decisibn usualmente queda en manos de una Comision
Evaluadora de Concursos Central que es responsable, ademas, de verificar
gue la seleccién se haga cumpliendo con los principios de equidad, mérito y
competitividad. La misma esta conformada por: Director (a) de Recursos
Humanos, quien la coordinara el Director de la Unidad Organizacional y que
haya formulado la solicitud y un representante de la Asociacién de

Empleados de la Universidad de Carabobo, quienes tendran a su cargo la
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valoracion de las credenciales que se presenten y conoce los reclamos
suscitados de los procesos que realicen las Unidades Sectoriales. En estos
casos, a esta comision, como se dijo, le corresponde la decision definitiva a

los fines de cubrir el cargo objeto del concurso.

La Direccién de Recursos Humanos recibe las actas y los documentos
que sustentan el concurso para auditarlo y si el candidato no cumple con el
perfil exigido, no se suscribe el acta, produciéndose la nulidad del proceso.
En el acta que se levante, se hard constar el cumplimiento de los requisitos

minimos y de las normas y procedimientos.

Cuando algun miembro de la comision se abstenga o no esté de
acuerdo con el resultado de la seleccion, se hard constar en acta respectiva
el motivo de su abstencién. Sin embargo, el ganador debera ser declarado

por consenso de todos los miembros de la comisién.

La Direccion de Recursos Humanos declara;

[ | Ganador de concursos sobre la base de los resultados

del acta.
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[ | Nulidad del acta por incumplimiento de requisitos del
manual descriptivo de cargos administrativos de las universidades

nacionales.

El personal obrero ordinario activo puede concursar a un cargo
administrativo, cuando sea declarado desierto a nivel de toda la Universidad

de Carabobo, es decir en la prioridad D.

Posteriormente, la Direccion de Recursos Humanos, remite al
despacho Rectoral, las actas donde se declaran los ganadores del concurso,
para tramitar el respectivo nombramiento. A continuacién, se realiza el
movimiento de ndmina, con copia a la Direccibn de Planificacion vy
Programacion Presupuestaria, para su conocimiento y se remite al
Departamento de Ndémina y prestaciones sociales, para la tramitacion de la

remuneracion respectiva.

Respecto a la influencia de la normativa laboral en la Gestion de
Recursos Humanos, llevada por la Direccibn de Recursos Humanos, se

consulté la opiniébn de la Licenciada en Relaciones Industriales Claudia
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Duran, Jefe de la Unidad de Planificacion y Control de Recursos Humanos,
quien afirmé que la normativa permite que existan lineamientos uniformes a
los fines de que las unidades sectoriales canalicen los concursos en funcién

de las necesidades organizacionales y las exigencias de la OPSU.

Por su parte la Licenciada en Relaciones Industriales Eloisa Ochoa,
Jefa encargada de la Unidad de Administracion de Personal, expreso que la
normativa facilita que la Direccion de Recursos Humanos garantice el
cumplimiento de los procesos establecidos en las normas, que el ingreso y
ascensos sean para ocupar cargos vacantes en la estructura y que el

personal administrativo ingrese por concurso.

El nuevo Manual de Normas y Procedimientos de Requisicion de
Personal (2007), garantiza la uniformidad del procesos de ingreso por
concurso del personal Administrativo, que se encontraba disperso y a veces

variaba de una unidad sectorial y otra.

Una vez producido el nombramiento del funcionario, comienza un

periodo de prueba de conformidad con la clausula 42, que termina con una
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evaluacion de desempefio, que durante ese periodo, se aplica al personal de
nuevo ingreso; es decir, aquellos que se seleccionan del concurso externo, el
trabajador es contratado a tiempo determinado, en periodo de prueba, en
principio por noventa (90) dias. Es de Advertir, que la clausula 40 consagra
un periodo de prueba de seis (6) meses, situacion que choca con las normas
consagradas en la Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002) y con la Ley
Organica del Trabajo, que consagran que el periodo de prueba no podra ser

superior a noventa (90) dias.

CLAUSULA No 42
PERIODO DE PRUEBA

Los empleados que ingresen a la Universidad mediante
concurso, tendran un periodo de prueba, cuya duracién no
excedera de seis (6) meses. Antes de finalizar este lapso se
debera efectuar la evaluacion de su desempefio en el cargo.
En caso de ser satisfactoria, el superior inmediato del
trabajador debera participar por escrito a la Direccién de
Relaciones de Trabajo para que se efectien los tramites
administrativos de rigor, a los fines de la obtencion del
nombramiento respectivo como personal ordinario y en caso
de ser negativo el concurso, la Universidad prescindira de
sus servicios, notificando de ello al interesado.

La redaccion de los contratos, en el caso del personal Administrativo y
Obrero la corresponde a la Unidad de Asesoria Legal dependiente de la

Direccion de Recursos Humanos y se utilizan tres tipos de instrumentos:
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Contrato a Tiempo Determinado por Suplencia, Contrato a Tiempo
Determinado para Cubrir Cargos Vacantes que seran objeto de Concurso y

Contratos para realizar labores temporales.
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Conclusiones

La Universidad de Carabobo es una Universidad nacional autbnoma,
condicion estd que se origina por mandato constitucional. La autonomia
universitaria faculta a estas instituciones para darse sus propias normas de
gobierno, funcionamiento y la administracién eficiente de su patrimonio,
siempre bajo el control y vigilancia, de o6rganos como la Oficina de
Planificacion del Sector Universitario (OPSU), dependiente del Consejo
Nacional de Universidades, controlada por el Ejecutivo Nacional y las demas
que a tales efectos establezca la ley. Se consagra la autonomia universitaria
ademads, para planificar, organizar, elaborar y actualizar los programas de
investigacién, docencia y extension. (Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela 1999). La Ley de Universidades (1970), consagra
dicha autonomia universitaria en términos similares a los expresados en la

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

La Ley de Universidades (1970), consagra ademas, la autarquia
universitaria, al conferirle a las Universidades Nacionales personalidad
Juridica, a partir de la publicaciébn en la Gaceta Oficial del decreto de

creacion de la Universidad por el Ejecutivo Nacional. La autarquia le confiere
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a la Universidad de Carabobo capacidad para adquirir derechos, contraer
obligaciones y administrarse a si misma, condicion ésta que cada dia se ve
mas controlada por los entes del Ejecutivo Nacional competentes,
especificamente respecto a las limitaciones en la gestion y administracion de

Su presupuesto.

En la busqueda de responder los objetivos planteados en esta
investigacion, especificamente lo referente a las normas que regulan la
contratacion del personal Docente, Administrativo y Obrero de la Universidad
de Carabobo, a fin de determinar su influencia en la Gestion de Recursos
Humanos llevada por la Direccion de Recursos Humanos de esa institucion,
hay que puntualizar que las personas que laboran como docentes y personal
administrativo en las universidades, de acuerdo a la doctrina y la
jurisprudencia consultadas sin lugar a dudas, son considerados funcionarios
o empleados publicos. Sin embargo, estos funcionarios fueron excluidos
expresamente del ambito de aplicacion de la vigente Ley del Estatuto de la
Funcion Publica (2002), creandose asi un vacio especificamente en lo que

respecta al personal administrativo.
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La vinculacion juridica del personal docente con la universidad, se rige
en principio por la Ley de Universidades (1970), por el Estatuto del Personal
Docente y de Investigacion de la Universidad de Carabobo (2007) y por las
normas llamadas Condiciones Generales de Trabajo que a titulo de Contrato
Colectivo regulan las Relaciones de Trabajo entre la Universidad de

Carabobo y su Personal Docente (1985).

De la normativa estudiada se desprende que la Unica via de ingreso
del personal docente ordinario a esta casa de estudios es la del Concurso de
Oposicién, mediante el procedimiento consagrado en el Estatuto del
Personal Docente y de Investigacién de la Universidad de Carabobo (2007).
El Procedimiento de reclutamiento del personal es externo, porque en el
mismo podran participar desde el principio aspirantes que no formen parte
del personal docente ordinario esto, entre otras cosas, porque para los
ascensos del personal se sigue un plan de desarrollo académico regulado en
el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de
Carabobo (2007), siguiendo la busqueda de la mejora continua y crecimiento
de dicho personal de conformidad con la Ley de Universidades (1970) y no el

de ocupar cargos vacantes de superior jerarquia.
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Es posible, sin embargo, la contratacion de personal docente por
concurso de credenciales, pero para cubrir vacantes temporales, bien sea
por enfermedad o licencias del titular del cargo, pero esta contratacion tiene
una duracién maxima de dos afios y si por causa justificada es necesaria la
contratacion por un tiempo mayor debera convocarse de nuevo un concurso
de credenciales. En la investigacién se pudo observar que existen docentes
contratados por credenciales que tienen mas de 15 afios laborando en la
Universidad de Carabobo, sin que se haya producido el llamado a concurso.
Ahora bien el Nuevo Estatuto en su articulo 7 consagra el deber de las
Facultades de programar el llamado a concurso al menos cada dos afos,
situacion ésta que constituye una abierta violacién de la norma en perjuicio
de los docentes contratados, ya que éstos no seran considerados personal
docente ordinario, ya que la Unica via de ingreso a la Universidad para
hacerse acreedor a beneficios como la estabilidad laboral, la jubilacién etc.,

es la del concurso de oposicion.

Por otra parte, la investigacidon demostré que los procesos inherentes
al reclutamiento y seleccion de personal son muy largos y lesionan en
algunos casos derechos de los trabajadores. En lo que respecta a la
participacion de la Direccion de Recursos Humanos de la Universidad de

Carabobo en esos procesos esta la elaboracion de los contratos, la
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tramitacion de los nombramientos y la gestion del pago. En vista de lo lento
de la tramitacion del pago, la Direccion de Recursos Humanos
conjuntamente con la Direccion de Administracion y la de Planificacion y
Programacion de Presupuesto, disefid un proceso para acelerar la
tramitacion del pago de los docentes, dicho proceso redujo el retraso en

estos tramites.

La Contratacion de docentes por Honorarios Profesionales se rige por
las normas para la contratacion del personal docente bajo la figura de
honorarios profesionales y necesidades de servicios(2003) y tanto el
personal docente contratado por credenciales como el contratado por
honorarios profesionales y necesidades de servicios se rigen por la Ley
Organica del Trabajo (1990), su reglamento (2006) y la legislacion procesal
laboral ordinaria, les faculta a acudir a los tribunales ordinarios del trabajo
para reclamar sus derechos, pero hay que advertir que las sucesivas
prérrogas en las contrataciones no genera el derecho a ingresar este

personal como Docentes ordinarios de la Universidad de Carabobo.

El Ingreso del Personal Administrativo a la Universidad se efectua por

la via del concurso, el proceso de reclutamiento en un primer momento es
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interno, a fin de dar cumplimiento a las prioridades para el ascenso de dicho
personal, establecidas en el VIII Convenio de Trabajo (2003), que aun se
mantiene vigente, a pesar que transcurrio el tiempo de su vigencia, pero
hasta tanto se negocie una nueva convencion, los derechos que benefician a
los trabajadores permanecen, norma ésta que conjuntamente con el Manual
de Normas y Procedimientos de Requisicion de Personal y Concurso de
Personal Administrativo (2007), consagra las distintas fases que han de
seguirse para los procesos de reclutamiento y seleccién de ese personal.
Una vez agotadas las prioridades mencionadas, se pasa a la fase externa,
en donde podran participar, el personal obrero y los contratados, situacion

ésta que es considerada excluyente y discriminatoria.

En el caso del personal administrativo, también existe la figura del
contrato, para cubrir vacantes temporales, producto de suplencias o
actividades temporales o cubrir las vacantes absolutas, producidas por
muerte, renuncia o jubilacion mientras se espera el llamado a concurso. En
este Ultimo caso, debera llamarse a concurso inmediatamente. Sin embargo
la investigacion arrojé que los contratados duran hasta mas de tres afios
esperando el llamado a concurso. También ocurre que se contrata a

personas que no cumplen con el perfil, situacion ésta que acarrea
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expectativas de derechos para estos trabajadores que no podran ocupar el

cargo como personal fijo.

El personal Administrativo, fue excluido del &mbito de aplicacion de la
ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002), pero ésta se aplica
supletoriamente para regular los procesos disciplinarios y la gestién de las
licencias y permisos. En el caso del personal contratado, su relacion con la
Universidad se rige por la Ley Organica del Trabajo (1990), advirtiendo que
las sucesivas prorrogas en la contratacion de estos funcionarios, no genera

el pase automatico a personal ordinario, obviando el requisito del concurso.

El personal obrero se rige por la Ley Organica del Trabajo (1990) y su
Reglamento (2006), principalmente y por las normas consagradas en la
Convencion Colectiva y por la Reunién Normativa Laboral del Sector Obrero
de la Educacion Superior (2004-2006). El ingreso de dicho personal es por
nombramiento el personal ordinario y también se observo la figura del
personal contratado, pero en este caso si se aplica textualmente lo
consagrado en la Ley Organica del Trabajo (1990), en el sentido de que una
segunda prorroga de los contratos a tiempo determinado genera la obligacion

de las partes de obligarse a tiempo indeterminado. Ademas, los obreros por
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mandato de la LOT, no podra contratarse a tiempo determinado por mas de

un afo.

La Normativa laboral, si se aplica correctamente, facilita la Gestion de
Recursos Humanos, especialmente porque genera reglas claras a seguir
para dar cumplimiento a los distintos procesos de ésta, especificamente en
los procesos de reclutamiento y seleccion, garantizando el respeto de los
derechos de los aspirantes a ingresar a la Universidad de Carabobo. Por otra
parte, la autonomia universitaria permite a estas instituciones dictar sus
propias normas regulatorias de la gestion de su personal, como ocurrié con
el Estatuto del Personal Docente y de Investigacién(2007), en consecuencia
nada impide que el Consejo Universitario sancione un Estatuto del Personal

Administrativo y del Personal Obrero aplicable al personal de la Universidad.
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Carabobo.

Docente Administrativo Obrero
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Reunidén N
Obrero de

e Estatuto del Personal Docente y
de Investigacion de la
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e Condiciones de Trabajo que a
titulo de Contrato Colectivo
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Personal Docente Ordinario o
Especial. (1985).

e Normas para la Contratacion del
Personal Docente bajo la Figura
de Honorarios Profesionales y
Necesidades de Servicio (2003).

Manual de Normas y Procedimientos de
Requisicién de Personal (2007).

Ley del Estatuto de la Funcién Publica
(2002).

Reglamento General de la Ley de Carrera
Administrativa. (1999).

Ley Organica del Trabajo (1990)
Reglamento de la Ley Organica del
Trabajo (2006).

Grafico 1 Fuente: Montes de Oca (2007)
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Normas
GrdficoN.2 Reclutamiento y Seleccion
Docentes
(arts. 3 al 33 EPDIUC)
Umda’d . Consejode Consejode
Académica
Escuela Facultad

Requerimiento
Plan Académico

Prevision Presupuestaria

Consejo Universitario

Establece las Areas de
Conocimiento

Solicita la aprobacion al
Consejo Universitario

Convoca al concurso
Designa al Jurado

Designa la Comision Permanente
Evaluadora de Credenciales

Programara concurso cada dos
anos
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(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

Grafico N. 2.2 Las Pruebas

¥'Valoracion de credenciales.
Comision Permanente evaluadora de credenciales. (15 dias habiles)

¥'Aptitudes Intelectuales.
Elaborada por expertos en el area.

¥ Perfil Académico y Psicologico.
Departamento de salud mental de la Universidad de Carabobo.

¥ Aptitudes Pedagdgicas. El jurado: Asigna temas (al tercer dia habil siguiente al
recibo de las actas de las pruebas anteriores) y efectia (10 dias continuos después
del quinto dia habil siguiente a la asignacién del tema)

¥'Conocimientos en el drea del concurso. Jurado. Al decimo dia siguiente a partir del
primer dia habil siguiente a la publicacion de los resultados de la prueba anterior.
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Grafico N. 2.1 Proceso de Seleccion
Docentes
(Fuente: Iris Concurso de Oposicion

Montes de -
YpIsEN Consejo de Facultad
Hace la Notificacidn
(2 p 3 dias c/publicacidn)

Recibe credenciales
(10 dias habiles)

Atiende los reclamos

1) Impugnacion delos Jurados.

2) Larevision de los resultados de la evaluacion
de credenciales.

3) Larevision de losresultados de las pruebas.
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(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

Grafico N.2.3

Recurribles ante el ente
. aplicador (debe responder al 3
Resultadosde la Prueba ‘ < dia habil). Resultados deben

N\ publicarse.
\\\&

Recurribles ante el Consejo de

Facultad
Ausencia Absoluta del ganador »  Secorrelalista

Consejo de Facultad repondra el
concurso a la fase de notificacion
dentro de los 90 dias

Concurso desierto
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(Fuente: Iris Montes de Oca 2007)

Grdfico N 3

Recursos Einancieros 5 Plan Operativo Anual Nacional

son asignados por

proyectos Instructivo N. 19 para la
formulacion de
T presupuestos de las
Universidades

Nacionales.

Plan Operativo Anual Institucional

LOAFSP

T LOCGRSNCF
Proyectos de Funcionamiento \

Proyectos especificos
Ambito de accién

Direccion de PPPUC




(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

Grdfico N. 3.1

Direccion de Recursos Humanos
Unidades Sectoriales de RRHH
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Plan Operativo Anual Planificacion Anual de
Institucional (POALI) ¢ Recursos Humanos

(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

Necesidades de Personal.
Planesde Carrera.
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Ingreso del Personal Docente

GraficoN. 4
Oficina Sectorial de
Direccion de Escuela —_— presupuesto
Reciberesultado del concurso. Realizala verificacion

presupuestaria

|

Coordinacion Académica

Elaboralaforma RPCC

de la Facultad

Consejode Facultad parasu —
aprobacién

Revisa
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(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

Grafico N. 4.1 Personal Docente

Consejode Facultad
Decano

\ La Direccion de Planificaciony

Programacidn Presupuestaria

Verifica la prevision presupuestaria

Direccidn de Recursos Humanos de la Universidad

Recibela relacion de los ingresos por concurso de oposicion

Departamentode Nomina

Tramitacion del pago
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(Fuente: Iris Montes de Oca ,2007)

GraficoN. 5 Docentes Contratados
Honorarios

Direccion de Escuela \ Oficina Sectorial de
presupuesto

Recibe requerimiento del

personalde parte de las Realiza la verificacion
Unidadesacadémicas presupuestaria
Elaborala forma RPCH Elabora Proyecto
Compromiso (PC)

Las 6rdenes de Pago

Consejode Facultad parasu v
aprobacién

Coordinacion Académica

de la Facultad




(Fuente: Iris Montes de Oca,2007)

Grafico N. 5.1

Consejo de Facultad parasu
aprobacién

Envialos PC, 6rdenesde
Pagoyla RPCH
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Docentes Contratados
por Honorarios
Profesionales

La Direccidn de Planificaciény

Programacién Presupuestaria

Realizala verificacion
prevision presupuestaria

Direccidon de Recursos Humanosde la

Verificala informacién suministraday la
enviaalas dependencias involucradas

Envialas OP a tesoreriay las
restante las regresa a la DPPP
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(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)

GraficoN. 6 Personal Obrero

UnidadesSectoriales de RRHH Direccién de Recursos Humanos
de la Universidad

Verificacion Fisica del
cargo.

Verifica el cumplimiento

Prevision Presupuestaria delos SXUChos deleyen
laseleccién.

Solicitade los sindicatos que
proponganel 75% de los
aspirantes

Elaboralasolicitud de
Nombramiento que sera enviado
al despacho rectoral

Seleccionaal aspirante que
cumplacon las condicionesdel
Manual de Cargos

Si se trata de ascenso Elabora el movimiento de némina para
unavez seleccionadoel efectuar el pago.

aspirante
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(Fuente: Iris Montes de Oca,, 2007)

Personalobrero
GraficoN. 7 contratado

Oficina Sectorial de RRHH Direccion de RRHH

Realiza la previsién fisica Verifica el
cumplimientodela
Normativa

Solicita a la Oficina Sectorial de
Presupuesto la verificacion

presupuestaria Tramitala firma del
contratoante el despacho
rectoral.

Realizalaseleccion del aspirante
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(Fuente: Iris Montes de Oca ,2007)

Grafico N.7.1

Oficina Sectorial de RRHH
Preparala requisicion de personal

Hace la convocatoria

La Oficina Sectorial de Presupuesto realiza
la verificacion presupuestariade la
dependencia.

Maxima autoridad de la dependencia

Direcci Planificaci
ireccion d-e ani lcacuﬁny' Direccién de RRHH
Programacion Presupuestaria

Despachorectoral

autoriza el concurso
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(Fuente: Iris Montes de Oca, 2007)



