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RESUMEN

La necesidad de cambios normativos para la solucion de conflictos laborales en
materia de disciplina, dada las actuales deficiencias que presenta el procedimiento
laboral cubano; esta investigacion fundamenta nuestras consideraciones con el
objetivo de establecer un ordenamiento Unico que satisfaga dicha problematica. Se
enuncian las particularidades de los antecedentes del Derecho Laboral Cubano y la
disciplina laboral como bien juridico; asi como las conductas que violan la misma
para lograr un adecuado comportamiento.

Basado en estudios doctrinales y en la observacién de la praxis se explican los
principios procesales, se exponen las medidas disciplinarias y se realiza un andlisis
del procedimiento laboral vigente y en consonancia con esto se fundamentan
nuestras propuestas de modificaciones.

De modo conclusivo se realizé encuestas y entrevistas a juristas especializados en la
materia que permitieron dotar a la investigacion del componente practico de
aplicacion de la norma juridica. De ella se expone una vision sistematizada de los
resultados, materializandose en propuestas de modificaciones que redundan en el

perfeccionamiento del procedimiento laboral cubano.



SUMMARY

The necessity of normative changes for the solution of labor conflicts as regards
discipline, given the current deficiencies that it presents the Cuban labor procedure;
this investigation bases our considerations with the objective of an unique
classification that satisfies this problem settling down. The particularities of the
antecedents of the Cuban Labor Right and the labor discipline are enunciated as very
juridical; as well as the behaviors that violate the same one to achieve an appropriate
behavior.

Based on doctrinal studies and in the observation of the practice the procedural
principles are explained, the disciplinary measures are exposed and he/she is carried
out an analysis of the effective labor procedure and in consonance with this our
proposals of modifications are based.

In a conclusive way he/she was carried out surveys and interviews to jurists
specialized in the matter that you/they allowed to endow to the investigation of the
practical component of application of the artificial norm. Of her a systematized vision
of the results is exposed, being materialized in proposals of modifications that

redound in the improvement of the Cuban labor procedure.
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INTRODUCCION

El Derecho Laboral Cubano ha recorrido un largo camino a partir del triunfo
revolucionario para lograr encontrar formulas encaminadas a cumplir los imperativos
procesales que este Derecho requiere, indisolublemente ligadas al interés de que los
conflictos de trabajo fueran resueltos en una primera oportunidad en el centro laboral
en el cual se suscitdé, proposito muy bien fundamentado, en primer orden por
contribuir a elevar la conciencia de los trabajadores y administraciones y a
perfeccionar las relaciones de trabajo, y en segundo lugar para actuar con
inmediatez, principio que impera en el derecho laboral, también permite aprovechar
las vivencias del propio colectivo laboral donde tuvo su origen, tratando de que no se
desvirtien los hechos, mal que conlleva la dilacion del conocimiento del conflicto,
objetivo estrechamente ligado a la necesidad de imprimir una mayor celeridad a su
solucion; es bueno significar que este conocimiento del conflicto por parte del
colectivo laboral con antelacion a la intervencion de la via judicial ha pasado distintas
etapas, desde un papel simplemente conciliatorio de los Consejos del Trabajo hasta
el ejecutivo que actualmente tienen los Organos de Justicia Laboral de Base en la

vigente legislacion laboral.

También debemos apuntar como caracteristica importante de nuestro Derecho
Laboral y que nos ha favorecido histéricamente, es que se ha tratado de sostener la
solucion de los conflictos por tribunales colegiados y especializados en la materia
laboral, primeramente en tribunales laborales administrativos, controlados por el
Ministerio del Trabajo y después de los cambios operados con la Constitucién de
1976, en tribunales integrados al sistema jurisdiccional, y aunque adn no se ha
podido lograr esta especializacion en todos los tribunales provinciales y municipales,
en los de mayor radicacién existen jueces laboralistas dedicados Unicamente a
solucionar conflictos de trabajo, estamos convencidos de la importancia de esta
especializacion, esta materia requiere una dedicacion perenne y estar atentos al
mas ligero cambio que acontece en el perfeccionamiento de nuestro sistema social
para poder dar soluciones racionales pues, inexorablemente, todo cambio de esta

naturaleza incide, de una u otra manera, en la politica laboral.



Para que exista un conflicto laboral, como minimo deben estar presentes las dos
partes mas importantes que constituyen la esencia de una relacion juridica-laboral:
de una parte el trabajador y de la otra el empleador, sin lugar a dudas ambas
contraen derechos y obligaciones y sus incumplimientos, pueden dar lugar al
surgimiento de conflictos, cominmente conocemos en nuestro derecho del trabajo a
estas partes con los nombres genéricos de: trabajador y administracion.

Los litigios laborales tienen dos fuentes esenciales de surgimiento, las que tienen su
origen en conflictos relacionados con la disciplina del trabajo y los creados por
reclamaciones formuladas por trabajadores que consideran vulnerado un derecho
gue la ley sustantiva le concede, sea de naturaleza econdmica, o sea cual fuere su
origen, intervienen dos vias fundamentales, una prejudicial y la judicial. La primera y
a la que ya nos hemos referido, la constituyen los ORGANOS DE JUSTICIA
LABORAL DE BASE, la segunda los TRIBUNALES POPULARES integrados al
sistema jurisdiccional ordinario, fundamentalmente en secciones de la especialidad a
nivel municipal y en la Sala de lo Laboral del maximo Organo de Justicia en nuestro

pais, el Tribunal Supremo Popular.

Podemos resumir que le corresponde a los Organos de Justicia Laboral de Base y a
los Tribunales dirimir los conflictos que se suscitan en el ambito del trabajo y ser
garantes, por mandato del pueblo, del disfrute de la justicia social dentro de los
limites de las realidades econémicas y el esfuerzo de todos los que participan en la
vida laboral y econdmica del pais, y si bien, como ya hemos expuesto, no contamos
con una Ley de Procedimiento independiente, se han creado las bases para lograrla,
contando en la actualidad con un procedimiento sencillo y agil para la solucion de los
litigios surgidos entre las partes que integran las relaciones de trabajo, seguiremos
trabajando para perfeccionarlo no podemos obviar que, como refrenda nuestra
Constitucion, la Republica de Cuba es un Estado Socialista de obreros y campesinos
y demas trabajadores manuales e intelectuales, en consecuencia debemos contar
con un fuerte y solido Derecho Laboral que haga posible y eficaz el cumplimiento de

los derechos de los trabajadores cubanos.



El Decreto Ley' dispone de ocho capitulos y veintisiete articulos los que abordan las
cuestiones generales que norman el proceso, que debido a la imposicion de medidas
disciplinarias pudiera suscitarse entre los trabajadores o entre estos y las
administraciones de las entidades laborales, con especificidad de aquellas y
envistiendo de facultad para dirimir los mismos a los Organos de Justicia Laboral de

Base y los Tribunales Populares.

En la actualidad en materia de disciplina laboral la administracion, en ocasiones,
impone medidas disciplinarias no acorde a la magnitud de la indisciplina cometida,
infringiendo preceptos legales, lo que provoca inconformidades en los trabajadores.
Es por ello, que el Derecho debe desarrollarse, y encaminarse hacia aquellas esferas
en que los valores predominantes de una sociedad exijan determinada regulacion de
la fuerza politico-normativa del Estado.

Diversos autores cubanos y de otros paises han abordado el tema sobre la solucion
de conflictos laborales. En Cuba autores como: Guillén (1985), Pascual (1989), de la
Cueva (2003), Martin (2004), Viamontes (2007), entre otros en el ambito
internacional se cuenta con los Doctores: Cabanellas (2005), Palomino (2006), Lopez
(2006), Para el desarrollo y profundizacion del estudio del tema, se realizé una
busqueda de lo que doctrinalmente en el pais existe sobre la solucion de conflictos
en materia de disciplina laboral.

Se han realizado investigaciones referidas al estudio critico del Sistema de Justicia
Laboral en nuestro pais, los principales trabajos que se revelaron en los Ultimos afios
y que fueron consultados, se efectuaron en la Universidad Central Marta Abreu de la
provincia de Villa Clara mediante la via del Trabajo Cientifico Estudiantil,
realizandose Trabajos de Diploma: Pérez (2003), Sotolongo (2005), y Siverio (2005).
Estos trabajos constituyen conocimientos sistematizados del tema, pero enuncian
criterios sobre realidades parciales del problema o fendmeno analizado; haciéndose
asi dificil abordarlo desde posiciones mas avanzadas que se sustentaran en estudios
verdaderamente cientificos y/o preliminares, pretendiendo entonces constituir la

presente investigacion, un aporte viable y un paso mas en el ambito del derecho, que

! Decreto-ley 176 de 15 de Agosto de 1997 del Sistema de Justicia Laboral Cubano.



de manera coherente permita a nuestro pais con solidos argumentos la toma de
decisiones normativas.

Trata entonces este trabajo, de poner relieve la problematica general que existe
alrededor de una realidad factica y del respaldo de la legislacién cubana en materia
laboral referente a la necesidad de cambios normativos en la solucién de conflictos

laborales en materia de disciplina.

Sirva pues, este trabajo investigativo para complementar estas modificaciones,
partiendo de las sugerencias de algunas soluciones que de estimarse validas daria al
traste con aquellos problemas cuya causa se asocia unas veces al vacio legislativo y
otras a la improcedencia del tratamiento hasta hoy previsto, trayendo consigo la
laceracion del espiritu de los trabajadores que son en definitiva, la parte mas sensible
sujeta a esta legislacion.

El problema cientifico de la investigacion queda definido de la siguiente forma:
¢,Como contribuir en la soluciéon de conflictos laborales en materia de disciplina de
acuerdo a las exigencias de las relaciones econdémicas actuales?
El Objeto de Investigacion: Los conflictos en materia de disciplina laboral entre los
trabajadores y las administraciones de las entidades.
El Campo de Accion: La imparticion de justicia en los procesos laborales en materia
de disciplina.
Idea a Defender:
La introduccion de cambios normativos en materia de procesos laborales,
garantizaran la solucion de conflictos acorde a las exigencias de las relaciones
econOmicas actuales, sustentado en un proceso de determinacion de necesidades,
de modo que estos puedan ser dictados sobre la base de la razon, la ciencia y la
l6gica.
Para dar solucion a esta problematica se plantearon los siguientes objetivos:
Objetivo General:

B Fundamentar la necesidad de cambios normativos para la solucién de conflictos

en materia de disciplina basado en las relaciones econémicas actuales, en la

razon, la légica y la ciencia.



Objetivos Especificos:
» Elaborar los fundamentos tedricos de los procesos laborales, a partir de su
evolucion historica, y las conductas violatorias de la disciplina.
» Referenciar los procedimientos laborales en materia de disciplina, desde la
aplicacion de las medidas disciplinarias.

> Identificar las principales deficiencias en los procesos disciplinarios.

En correspondencia con el problema y los objetivos se trazaron las siguientes Tareas
Cientificas:
1. Realizar busquedas bibliograficas que permitan la construccién de un
marco tedrico ajustado a la base doctrinal del problema formulado.
2. Recopilar precedentes legislativos y judiciales de los procesos objeto de
estudio.
3. Recopilar informacion de la interpretacion de los procesos objeto de
estudio en el Sistema de Justicia Laboral Cubano.
4. Elaboracién de la Propuesta de modificacion al Sistema de Justicia
Laboral Cubano, en cuanto a solucion de conflictos en materia de
disciplina.
Durante la investigacion fueron aplicados los métodos reconocidos por la
Metodologia de la Investigacion Socio-juridica, los que se complementan con el fin
de alcanzar los objetivos planteados en la misma, siendo explicados de la
siguiente manera:
Métodos Tedricos:
Método Histérico-l6gico: Posibilitd el conocimiento de los antecedentes del
Derecho Laboral Cubano.
Método Analitico-sintético: Sus procedimientos de analisis y sintesis sirvieron para
comprobar la aplicacion del Decreto- Ley 176/1997 del Sistema de Justicia Laboral.
Del Método Tedrico Juridico: Se empledé en toda la investigacion desde su

concepcidn hasta el momento de elaborar las conclusiones y el trabajo final y en el



analisis de los conceptos relacionados con la solucion de conflictos en materia de

disciplina laboral.

El Exegético — analitico: Este método se utilizd para realizar diversos andlisis o
valoraciones en funcidn de estudios tedricos doctrinales mediante el cual se

realizaron los andlisis de diferentes normas en su contexto normativo y social.

Método de anadlisis histérico: Se utilizé para profundizar en la bUsqueda o

confirmacion del pasado del Derecho Laboral Cubano.
Métodos Empiricos:

Entrevistas a especialistas: Se aplicO con el objetivo de conocer sobre los
procesos laborales en materia de disciplina para comprobar la correspondencia
existente entre el Derecho y las relaciones socioecondmicas sobre las que se erige y
tutela.

Encuesta: Se empleé con el objetivo de evaluar el desarrollo de los procesos
laborales, en materia de disciplina.

Los métodos matematicos y estadisticos permitieron determinar la muestra objeto
de estudio, tabular los datos empiricos obtenidos y establecer generalizaciones
apropiadas a patrtir de ellos.

Universo: Los asuntos laborales tramitados por los Organos de Justicia Laboral de
Base y por los Tribunales Municipales Populares de la provincia de Cienfuegos.
Muestra: Los asuntos laborales tramitados por los Organos de Justicia Laboral de
Base y por los Tribunales Municipales Populares de Cienfuegos, Lajas, Cruces,
Palmira.

El aporte de la investigacion desde el punto de vista practico se consolida en una
propuesta de cambios normativos en materia de procesos laborales, sustentado en
un proceso de determinacion de necesidades, y analisis estadisticos desde las
diferentes fases en que transcurre la solucion de conflictos laborales en materia de
disciplina.

La novedad del tema se precisa en la concepcién de que es un tema que se ha
tratado con una perspectiva descriptiva y no a partir de analisis de resultados

estadisticos y de un diagnéstico de caracter social siendo preciso que los



trabajadores conozcan sobre este asunto y las garantias procesales que resultan
necesarias en las relaciones econdémicas actuales.

Resultados esperados: El informe de los resultados de esta investigacion podra
originar un material de referencia bibliografica actualizada sobre el tema estudiado,
contribuyendo a aportar elementos nuevos de andlisis tedrico que proporcionaran
una valoracién mas objetiva de la necesidad de introduccion de cambios normativos
en la solucion de conflictos en materia de disciplina laboral.

La tesis se estructurd de la siguiente forma:

Introduccidn: Descripcion introductoria de la situacidn tedérico-practica en Cuba en
relacion con la problemética estudiada, actualidad del tema, novedad, exposicion del
disefio metodoldgico de la investigacion y descripcion de la estructura de la tesis.
Capitulo 1: Es el resultado de la revision bibliografica en torno al tema objeto de
investigacion, que constituye el marco teorico referencial, donde se abordan
aspectos relacionados sobre los antecedentes procesales del Derecho Laboral
Cubano, las conductas violatorias de la disciplina laboral, la imposicion de medidas

disciplinarias, asi como su notificacion.

Capitulo 2: Se ponen de manifiesto los principios fundamentales del Derecho
Laboral Cubano, las medidas disciplinarias en el logro de la disciplina laboral , la
temporalidad en la aplicacion de las mismas, la rehabilitacién de los trabajadores
sancionados laboralmente, asi como los procedimientos para la solucion de los
conflictos ante el Organo de Justicia Laboral de Base, en la via judicial, el
Procedimiento de Revision y por ultimo el procedimiento para la solucién de los fallos

de los Organos de Justicia Laboral de Base no ajustados a la ley.

Capitulo 3: Se analizan los resultados de los instrumentos aplicados para la
determinacion del estado actual del problema y por dltimo se realiz6 valoraciones en
torno a la propuesta de modificacién normativa.

La autora del trabajo considera que es importante clarificar como se entiende en los
limites de esta investigacion los siguientes conceptos:

Conflicto: “Voz que se utiliza en derecho para designar posiciones antagonicas”.

Cabanellas (2005). La palabra conflicto proviene del latin conflictus, que significa,



combate, lucha, pelea. Los conflictos laborales son las fricciones que pueden
producirse en las relaciones de trabajo; son las diferencias que puede suscitarse
entre trabajadores y patronos, o solo entre aquellos o entre estos, a consecuencia o0
con motivo del nacimiento, modificacion o incumplimiento de las relaciones
individuales o colectivas de trabajo. Hernandez (2005).

“Es lo que la gente piensa sobre la realidad, mas que la realidad misma, lo que
cuenta, no como divergencia de intereses, sino como la percepcion de una
divergencia de intereses”.Rubin (2003)

Laboral: Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico, juridico y
social. Hernandez (2005)

Conflicto laboral: (entendido como controversia, divergencia o disputa, manifestada
entre trabajadores y empresarios) se suele clasificar segun los sujetos enfrentados y
las materias sobre las que verse el conflicto. Ello lleva a la distincion clasica entre
conflictos individuales y conflictos colectivos; juridicos o de intereses y una
combinacién de ambos”.Fernandez (1992)

“Las fricciones que pueden producirse en las relaciones de trabajo”. De la Cueva
(2003).

Disciplina: “Consiste en la observancia inalterable de las normas de conducta
vigentes en el medio social donde se desenvuelve requiere el apoyo de una
estructura juridica cuyo objetivo sea su materializacion en las distintas esferas de la

actividad social”. Santiago (1989).

Disciplina Laboral: “Es obligacion individual y colectiva de todos los trabajadores,
sin excepcidn, y constituye un elemento esencial para la consecucion de los objetivos

economicos y sociales en que estan empefados los trabajadores”. Santiago (1989).

La autora de esta investigacion coincide con la conceptualizacion de Hernandez
(2005) opinando que conflicto laboral es aquel que enfrenta a trabajadores y
empresarios y tiene lugar cuando las partes mantienen posiciones tan antagonicas
como para no llegar a un acuerdo, por lo que puede abocar a la ruptura o a la

remision a algun arbitraje.






CAPITULO I: ANTECEDENTES PROCESALES DEL DERECHO LABORAL
CUBANO.

1.1. Generalidades. Constitucionalidad y Derecho Laboral.

Resulta importante sefialar que todas las instituciones del Derecho Laboral Cubano
tienen rango constitucional ya que no podriamos explicar nuestro derecho laboral, ni
los diferentes procedimientos y la forma en que se resuelven los conflictos del
trabajo, sin antes mencionar, aunque sea brevemente, las normas establecidas en
nuestra Constitucién que consagran el derecho al trabajo, tanto de hombres como de
mujeres, y los principios sobre los cuales se sustentan las normas juridicas que
procesalmente deben dar la garantia del pleno goce y disfrute de estos derechos.

De manera que la esencia y naturaleza del Derecho Laboral en Cuba, y de manera
particular su procedimiento prejudicial y judicial como mas adelante se explicara,
estan determinados por la esencia y naturaleza de las normas que en la materia se
establecen en nuestra Constitucion, a la que deben darle, repito, garantias de estricto
cumplimiento como “Ley primera de los hombres”, en nuestro pais.

El 24 de febrero de 1976, fue proclamada la Constitucion de la Republica de Cuba,
estableciendo en su articulo primero el caracter socialista del Estado Cubano,
independiente y soberano, organizado para todos y el bien de todos.

Dicha Constitucion sent6 definitivamente las bases y fundamentos politicos, sociales
y econdmicos del Estado.

Dio vida a la actual estructura y organizacion del Estado y del Gobierno dejando
atrds un periodo que comenzé en 1959 donde se crearon las bases de la actual
sociedad cubana.

En el Capitulo VI “lgualdad” los articulos 41 y 42 consagran el derecho de igualdad
al proclamar que “Todos los ciudadanos gozan de iguales derechos y estan sujetos
a iguales deberes”. Prohibe la discriminacion por motivos de raza, color de la piel,
sexo, origen nacional, creencias religiosas y cualquier otra lesiva a la dignidad
humana. Tienen acceso segln sus meritos y capacidades a todos los cargos y

empleos y a ascender en la vida laboral.



Estos dos articulos nos llevan de la mano al tema que nos ocupa: los derechos,
deberes y garantias fundamentales de los ciudadanos, con especial referencia al
trabajo.

El articulo 45 del texto constitucional se expresa: “El trabajo en la sociedad socialista
es un derecho, un deber y un motivo de honor para cada ciudadano”.

“El trabajo es renumerado conforme a su calidad y cantidad; al proporcionarlo se
atienden las exigencias de la economia y la sociedad, la eleccién del trabajador y su
aptitud y calificacion; lo garantiza el sistema econdémico socialista, que propicia el
desarrollo econémico y social, sin crisis, y que con ello ha eliminado el desempleo y
borrado para siempre el paro estacional llamado “tiempo muerto”.

Este articulo define el derecho al trabajo también como un deber y un motivo de
honor, remunerado segun su calidad y cantidad, se tiene en cuenta la aptitud y
calificacion del trabajador. Estos extremos en ocasiones son objeto de de
controversias a dirimir en los 6rganos encargados de la imparticion de la justicia
laboral, sea por argumentar un mejor derecho por una de las partes en conflicto
(administracion trabajador), o por violaciones de la disciplina del trabajador por la
comision de faltas disciplinarias previamente establecidas en las leyes y normas
complementarias.

“Cada trabajador estd en el deber de cumplir cabalmente las tareas que le
corresponden en su empleo”. Articulo 45.

Con relacién a los derechos de la mujer en el trabajo, el articulo 44 de la Constitucién
establece la plena igualdad frente al hombre en lo econdémico, politico, cultural y
social, garantiza a la mujer las mismas oportunidades y posibilidades que el hombre
en su participacion en el desarrollo del pais.

Cualquier posible discriminacion en el trabajo por su condicion de mujer para ocupar
plazas o cargos, es susceptible de reclamacion por la via de los Organos de Justicia
Laboral de Base u otros procedimientos especiales establecidos, segun el caso.
Dicha Constitucion fue sometida a reformas, aprobadas por la Asamblea Nacional del Poder
Popular en julio de 1992 las que se tuvieron en cuenta en estas breves reflexiones,

necesarias para un primer contacto con normas especificas del Derecho Laboral Cubano.



1.2. Antecedentes Procesales:

Intentando ofrecer alguna orientacion con respecto al surgimiento del DERECHO
LABORAL como ciencia juridica perfectamente sistematizada y autonoma,
destacados doctrindlogos de reconocimiento universal, han coincidido en asociar el
nacimiento de tan apasionante rama con las detonaciones que inevitablemente
produjo en todo el orbe la Revolucion Industrial. Claro esta, este criterio tiene algunos
detractores porque no todos los estudiosos del tema lo consideran asi, o sea, para
algunos el surgimiento del Derecho Laboral no esta necesariamente ligado a la

Revolucién Industrial.

Sin menospreciar el criterio de aquellos que dejan claras sus posiciones sefialando
una ubicacion anterior a tal acontecimiento, nos identificamos con quienes lo ven
como un resultado o consecuencia de aquel, sin que ello signifique la ruptura o el
aislamiento con otros sucesos, que en la misma medida posibilitaron el advenimiento
del Derecho Laboral como una especialidad independiente dentro de la
superestructura del Derecho y que creemos necesario apuntar, tenemos por

ejemplo:

*» La invencion de la maquina de vapor en 1760 y su introduccién en las
industrias.

= "El aparente nivel de igualdad que manifestaba los postulados enarbolados
por la Revolucion Francesa que indujo a los obreros al error de considerarse
con iguales derechos con respecto a sus patronos, animandolos a pedir de
aquellos, reivindicaciones laborales.”?

» El surgimiento de la sociedad capitalista a través de la Revolucion Burguesa,
esto es el cambio en la titularidad de los medios de produccion y su
consecuencia fundamental: el trabajo asalariado.

Al margen de tales discusiones el hecho cierto es que en todos los paises con menor

o mayor fuerza fue gestandose en lo sustantivo un cuerpo de normas sobre las

2 valdés Asan, Jorge; Echerri Ferrandiz, Fernando: El Sistema de Justicia Laboral cubano. Apuntes y
Reflexiones, publicacion electronica, CD Il Congreso Internacional del Derecho Procesal del Trabajo,

Caracas, Venezuela, 2004, p4.



relaciones, condiciones, proteccion del trabajo y por otra parte en lo adjetivo se fue
asimilando el aparato jurisdiccional ya existente en la competencia, para resolver los
conflictos que emanaban de aquel campo y con el transcurso del tiempo se fueron

creando, por la necesidad existente, nuevos métodos y 6érganos con igual propadsito.

No podemos dejar de mencionar tampoco el gran papel que desempefié la labor
politica y tedrica de los fundadores del comunismo, Marx y Engels, en la conciencia

de clase de los trabajadores.

Siendo estos los reveladores de las leyes fundamentales del desarrollo de la
sociedad, creadores de la teoria cientifica de la lucha de clases y consecuentemente
demostradores del papel histérico universal del proletariado en la destruccion del

sistema capitalista de explotacion.

Cuba no escapa a este sistema y entendemos que las vicisitudes de la
administracion de justicia laboral y las peculiaridades de su organizacion actual son

el reflejo del mismo.

El surgimiento del Derecho Laboral en Cuba, como en todas partes, esta
indisolublemente ligado al surgimiento de la clase obrera y de su lucha por mejores
condiciones de vidas. Pero es necesario apuntar que “en Cuba durante la época
colonial no podemos hablar de la existencia de un Derecho Laboral pues estabamos
en presencia de un estado esclavista por lo que las relaciones de produccién eran
netamente esclavistas.® Sin embargo dentro de esta larga etapa de cuatro siglos, si
podemos encontrar algunas disposiciones que regularon determinadas situaciones

laborales.

1.2.1 Etapa Colonial.

Algunas de estas disposiciones son por ejemplo:

Las Ordenanzas de Burgos de 1512 que pueden considerares como el primer intento
de organizar el trabajo y la seguridad del indio sobre el tiempo de labor, el descanso,

el trabajo de mujeres embarazadas, etc.

3 Valdés Asan, Jorge; Echerri Ferrandiz, Fernando: Ibidem, p 4.



Ademas del problema de la esclavitud del indio en Cuba, desde el comienzo de las
conquistas fueron introducidos esclavos negros. Los derechos de estos resultaban
I6gicamente irrisorios. En esta etapa la regulacion vigente era el Cédigo de las VI
Partidas y aunque este cuerpo de leyes incluia disposiciones que prohibia matar y
maltratar a los esclavos; ordenarles alimentos, regulaba el matrimonio y la libertad de

los mismos, en forma alguna constituyé una jurisdiccion para la proteccion de estos.

Desde la imposicion por la fuerza del Estado Colonial, “la monarquia espafiola no
pudo sustraerse de la necesidad de acudir en auxilio de los diezmados indios, que la
rapacidad de los feroces colonizadores, desaparecian como especie de nuestro

suelo®.

En el siglo XVIII coexisten dos sistemas de organizacion del trabajo: la primera, el
esclavo desde los origenes de la conquista y, la segunda, el practicado por los

hombres libres recibiendo salario.

A partir de 1861 se empieza a sentir la labor de la organizacion obrera que comienza
por las tabaquerias. Se organizan gremios, comenzando en 1866 por la Asociacion
de Tabaqueros de la Habana; “se divulgan ideas socialistas, se reconoce la
necesidad de la union de la clase obrera para recabar de los patronos mejoras

econdmicas’.

Ya en las dos ultimas décadas de la etapa colonial se dictaron otros dos cuerpos

legales fundamentales: el Cédigo de Comercio en 1865 y el Codigo Civil en 1889.

El primero dedic6 varios preceptos a regular las relaciones de los comerciantes con
sus auxiliares, o sea, los factores, dependientes y mancebos. Las disposiciones
sobre la base contractual, se refieren a las obligaciones y facultades de aquellos y
causales de despido. El propio Cédigo de Comercio también sefialé algunas normas
sobre la contratacion de la tripulacion de buques y las facultades del Capitan

respecto a la misma.

4 Siverio Vazquez, Dayami; Pérez Rios, Daniurka: El Sistema de Justicia Laboral actual en Cuba.
Propuesta para un procedimiento Ginico, UCLCV, 2002, p7.

® Siverio Vazquez, Dayami; Pérez Rios, Daniurka: Ibidem, p 8.



En el segundo, o sea, el Cbdigo Civil, regulé igualmente sobre bases contractuales
algunas de los aspectos del arrendamiento de servicios que comprendié al trabajador

doméstico y al asalariado en general.

Sin embargo, es de advertir que, ninguno de estos cuerpos legales contemplaron la
posibilidad de los conflictos colectivos, ni por ende, se establecieron jurisdicciones ni
procedimientos especiales para el tratamiento en su caso de las demandas, puestos
que esta quedaron virtualmente comprendidas dentro de las disposiciones de la Ley
de Enjuiciamiento Civil de 1886, o sea, el Codigo de Procedimiento de la Jurisdiccion

Ordinaria.

Citamos por ultimo la Ley No.26 de 1878 que prohibia a los menores los trabajos de
equilibrio, fuerza y dislocacion y que establecia también castigos para los

empresarios que infringiera las disposiciones.

Estas dos ultimas décadas del siglo XIX marcaron etapas decisivas en la historia de
la patria, es en esta época que el proletariado logra hacer un factor importante dentro
de las relaciones politicas y sociales dentro de las relaciones politicas y sociales en

contradiccion.

“Los afos que transcurrieron de 1899 hasta 1920 se caracterizaron por la ausencia
de influencias del movimiento obrero en la legislacion laboral de las primeras

décadas del siglo.®

No obstante, en esta etapa se maduraron las condiciones que facilitaron que en los
afos posteriores, el efecto de la accién del movimiento obrero fuera notable en las

Leyes que serian dictadas.

1.2.2 Republica Mediatizada.

El estudio de la Jurisdiccion Laboral durante la Republica Mediatizada puede hacerse

distinguiendo tres periodos en dicha etapa:

1- Desde la instauracion de la Republica Mediatizada el 20 de Mayo de 1902 hasta la

creacion del Ministerio del Trabajo el 13 de Octubre de 1933.

® pérez Alvarez, Yailét Ibidem, p 10.



2- Desde la creacion del Ministerio del Trabajo hasta la promulgacion de la

Constitucién de 1940, el 5 de Julio de dicho afio.

3- Desde la promulgacion de la Constitucion de 1940 hasta el 31 de Diciembre de
1958.

Primer periodo: En este periodo los organos y procedimientos para resolver los
conflictos individuales y colectivos del trabajo, eran legalmente judiciales. Las
reclamaciones del pago de salarios y demandas de indemnizacion por despido sin
justa causa, debian ventilarse ante los Tribunales de Justicia Comun, con todo el
costo que es de suponer del empleo de abogados o procuradores y a la solucién
dilatada como la de los juicios declarativos de mayor cuantia. Los conflictos
colectivos, huelgas, no eran objeto de procedimiento laboral alguno porque no
existian. Se descansaba para su solucion en la consignacién voluntaria de las partes,
gue cont6 en los primeros afios de esta Republica con la intervenciéon de veteranos

de la guerra de independencia.

Durante la intervencién se promulga también la Ley Organica del Poder Ejecutivo
(mediante el Decreto No. 78 del 12 de Enero de 1909, del Gobernador provisional de
Cuba), que en su articulo 248 le sefiala al Secretario de Agricultura, Comercio y
Trabajo como materia de su competencia (con respecto a polémicas laborales), los
asuntos relativos a la faena, a la condicion de las clases obrera y a las cuestiones de

salarios mercantiles.

Es este un primer paso de estructuracion administrativa para disponer de un érgano

gue conociera de las cuestiones de ocupacion.

No obstante, la promulgacion de dicha Ley Organica del Poder Ejecutivo, se sigue
advirtiendo la falta de procedimientos propiamente laborales para resolver los
antagonismos individuales y colectivos. Al ponerse en vigor la primera Ley de
Accidentes de Trabajo de fecha 12 de Junio de 1616; son los 6rganos judiciales
[Juez Municipal y Juez de Primera Instancia] los llamados a intervenir en la
investigacion sumaria del accidente y en el juicio incidental respectivamente, segun
el caso.



En 1920 se dirige al Senado y a la Camara de Representantes una propuesta de

Caddigo de Trabajo redactada por la Academia Catodlica de Ciencias Sociales.

No fue hasta la promulgacion de la Ley de las Comisiones de Inteligencia de los
Puertos de 1924, que se establecid por primera vez en Cuba una jurisdiccion laboral,
con drganos y procedimientos laborales. Esta Ley fue vetada por el Presidente de la
Republica reconsiderada por el Congreso al efecto de su vigencia. Su competencia
[articulo 8] era la de conocer de todas las cuestiones que se suscitaban entre obreros
y patrones; y entre obreros, como de las relativas a contratos de trabajo, salarios,
jornada maxima, descanso, huelgas y paros, y en general de todo lo que directa o
indirectamente afectaran a los marinos; establecia las reglas para dirimir las
conflagraciones individuales y colectivas [articulos 10-23] y otros especificos para la

resolucion de las huelgas [articulos 14-33].

En Octubre de 1925 se dio a conocer un intento de Codigo de Trabajo, se podria
decir que era practicamente una reproduccion del proyecto de 1920, por una
comisién oficial” . El proyecto, compuesto de dieciocho capitulos, dedicaba el tercero
a los Tribunales de Arbitrajes, el noveno a la Inspeccién del Trabajo, el décimo a las
huelgas y paros; y el undécimo a los recursos y el enjuiciamiento civil, el duodécimo

a las sanciones y el enjuiciamiento criminal.

Ya en otro periodo, o sea, en noviembre de 1933, surgié una disposicién que reguld
la organizacion sindical, permitiendo el auge del movimiento obrero. En ese mismo
mes se expide la Ley de Nacionalizacion del Trabajo, la cual pretendi6 proteger a los
trabajadores nacionales, obligando a las empresas a contratar a los cubanos en

mayor proporcion que a los extranjeros.

Con todos estos reconocimientos de derechos y tantas regulaciones legales se
pudiera pensar errOneamente que a partir de aqui el trabajador tendria mas
beneficios en su centro de trabajo, pero la mentira capitalista se pone al descubierto
en el articulo 24 del propio reglamento ya que en el se afirmaba que el producto del

trabajo contratado pertenecia al patrén.

" A la comision se le dio el nombre de Comisién Especial Codificadora.



El Decreto Ley No. 446 del dia 24 de Agosto de1934, instituyd el contrato colectivo
de trabajo y el articulo 69 del referido Decreto No. 798, organiz6 su inscripcion en el

Ministerio del Trabajo.

Los conflictos colectivos fueron regulados por el Decreto Ley No. 3 con fecha 6 de
febrero de 1934, que si bien reconocia el derecho de los obreros a la huelga, también
reconocia el derecho de los patrones al lock —out, por lo que establecia una paridad

injustificable.

En el afio 1935 se cred el Consejo Superior del Trabajo y el articulo 4 del creado
Decreto No. 1983, le atribuydé competencia para conocer de todas las demandas y
diferencias que se originaran entre los elementos indispensables a la produccion

nacional, en los centros a los que el Decreto se referia.

En Enero del afio 1939 se constituyé la Confederaciéon de Trabajadores de Cuba
(CTC), hecho que puede catalogarse como el méas trascendental del movimiento
sindical cubano, por haberse logrado la unidad de la clase obrera de forma definitiva,
siendo digna antecesora de la Confederacion de Trabajadores de Cuba y de la actual

Central de Trabajadores de Cuba.

En el ultimo periodo los constituyentes cubanos de 1940 en la Carta Magna dictaron
importantes normas de trabajo. No cabe duda que esta nueva jerarquia marca un
hito en el curso del desarrollo de la jurisdiccion de esta materia en la etapa

capitalista.

Se cred un procedimiento estrictamente conciliatorio (por el Decreto No. 3315 con
fecha 10 de diciembre de 1941), para ventilar las contradicciones entre patrones y
obreros, sin distinguir entre individuales y colectivas, que intentarian la avenencia
entre las partes. Para ello se constituiria una Comision Conciliatoria de caréacter
punitario, presidida por un funcionario del Ministerio del Trabajo. Si la gestion
conciliatoria fracasaba, se invitaba a las partes a que se sometieran a un laudo
arbitral; si no habia anuencia, ni sometimiento a dicho laudo, se daban por

terminadas dichas gestiones y se disolvia la Comision.



En el propio afio 1941 se cre6 ademas la Oficina Nacional de Conciliacion por la
Resolucion 512, que se encargaba de distribuir la faena entre los Grupos

Conciliadores y de tramitar los escritos relativos a disputa laborales.

El Tribunal de Garantias Constitucionales y Sociales qued6 formulado en la
Constitucién de 1940® como una Sala mas del Tribunal Supremo. Este surgi6 por la
Ley No. 7del 31de Mayo de 1949, la que le atribuy6 la competencia para conocer de
todos los asuntos constitucionales y sociales, quedando comprendidos en estos
altimos, los recursos de apelaciéon o casacion que autorizaran las leyes de retiro,
pensiones, jubilaciones o seguros sociales, todas las que versaban sobre derechos y
obligaciones de caracter social o sobre las relaciones entre empleados y patrones, o

gue afectaran al derecho de los mismos.

1.2.3 Etapa Revolucionaria.

La Revolucion triunfante, desde los primeros dias del mes de enero de 1959 se
pronuncié por lograr la depuracion y reorganizacion del movimiento sindical para
erradicar algunos de los males existentes y aspirar a una organizacion revolucionaria
de todos los trabajadores. Asi es que de inmediato se expide la Ley 10 del 13 de
enero de 1959, encaminada a sefalar la autorizacion del recurso de revision contra
todas las resoluciones del Ministerio del Trabajo en materia de legislacion laboral y
seguridad social que habian tenido lugar entre el 4 de abril de 1958 y el 31 de
diciembre del propio afio. Esta disposicion fue dictada para proteger a miles de
trabajadores por su participacion en la huelga del 9 de Abril de 1958 y en otras
manifestaciones revolucionarias. Otra ley que también se dicté fue la Ley No. 34 de
enero de 1959, que establecia la reposicion y pago del tiempo por el cual habian
estado despedidos ilegalmente los trabajadores en el periodo entre marzo de 1952 y
diciembre de 1958.

Al iniciar el afio 1960 también se inicia otra pagina importantisima en los anales de la
historia del trabajo en Cuba, se comienzan a reorganizar los fondos del maximo
organismo administrativo laboral y se replantea también toda su estructura,

dictdndose la Ley No. 696, del 22 de enero del mismo afio.

8 CFR articulo 172 de la Constitucion de 1940.



En correlacion con la nueva vertebracion del Ministerio del Trabajo, se pone en vigor
la Ley de Procedimiento Laboral, contentiva de actuaciones de caracter mixto, o sea,
administrativo y judicial. Esta nueva ley definio la jurisdiccion y la competencia de
dicho Ministerio; formul6 principios generales del procedimiento laboral, clasificd los
conflictos de trabajo, regul6 el tramite de instruccion de las promociones ante los
delegados del trabajo, establecié las instancias del procedimiento e instituyd el
procedimiento de amparo para el despido injusto manteniendo como ultima instancia
la judicial, a cargo del Tribunal de Garantias Constitucionales y Sociales pero

simplificando las actuaciones.

Nunca en tan poco tiempo se habia constatado la influencia del movimiento obrero

en la produccion legislativa del pais.

En los primeros afios de 1961 comienza a regir para el Ministerio del Trabajo una
nueva Ley Organica, a la que se le dio el nimero 907, con fecha 31 de diciembre de
1960, esta ley derogd la Ley No. 696, al haber cumplido esta los propdsitos de su
promulgacién. Con la nueva ley se pretendia reorganizar el Ministerio del Trabajo, no
solo en cuanto a las consultas laborales, sino también a la realizacion de actividades
sociales, recreativas, culturales y deportivas de los trabajadores; asi como el cuidado
durante las horas de trabajo de los hijos pequefios de las obreras y obreros de este

pais.

Posteriormente se configurd la Ley de Procedimiento Laboral en la que se advertia
como parte de su regulacién lo relativo a la Seguridad Social, como nuevos 6rganos
de administracion de justicia y con la desaparicion de la instancia de la jurisdiccion
ordinaria, este cuerpo legal se consagré creador de las Comisiones de Reclamacién
e introductor de la revision de oficio de las resoluciones dictadas por los érganos
subordinados al Ministerio del Trabajo en los términos y casos que la ley misma

sefala.

Luego surge la Ley No0.1021 de 1962 y simultaneamente la llamada Ley
Jurisdiccional y Procesal del Trabajo que amplié las facultades de las Comisiones de
Reclamacion. La singular significacion que en el Derecho Procesal Laboral Cubano

tuvo esta ultima ley, fue la de haber creado por primera vez entre nosotros, los



propios 6rganos de la administracion de justicia laboral, en todas las instancias del
proceso, desvinculandolo de la justicia ordinaria; lo que ha sido caracteristico de esta

jurisdiccion hasta el presente.

Desde el principio de la Revolucién y hasta el afio 1964, fue una etapa que se
caracterizo por dictarse leyes para la subsistencia de la propia Revolucién en esos
momentos, ejemplo de ello son: la nacionalizacion de la Banca e Industrias y la Ley

de Reforma Agraria.

La experiencia de la actuacion de los 6rganos de administracion de justicia laboral
creado por las leyes antes mencionadas, determind la instauracion de mejores
procedimientos en la organizacion de la administracion de dicha justicia, para
resolver las controversias entre trabajadores y entre estos y las administraciones, asi
como las cuestiones referentes a las prestaciones de la seguridad social y la

rehabilitacion de los trabajadores sancionados.

Para esta etapa tuvieron lugar los Congresos de la CTC Xl, XIl, XllI; destacandose
este Ultimo como el que mayor influencia ejercié en nuestra legislacion laboral debido
al caracter de las leyes que fueron dictadas al calor que de lo alli planteado

emergerian. Como ejemplo estan:
- La Ley 1263 de enero de 1972, sobre la maternidad de la mujer trabajadora.

- La Ley 1272 de 6 de junio de 1974, que establecio una politica estatal Unica de

capacitacion técnica de los trabajadores.
- La Ley 12 del 27 de diciembre de 1977, sobre la creacion de salarios historicos.
- La Ley 13 del 28 de diciembre del1977, sobre proteccion e higiene del trabajo.

- La Ley 8 del977 que modificé la antigua Ley No. 1166; tanto una como la otra
establecieron los requisitos o condiciones que debian mantener los miembros de los
Consejos de Trabajo, sus objetivos y principios como 6rganos primarios de la
administracion de justicia laboral y como un paso previo antes de acudir a las vias
judiciales. Después de esto surge el Decreto Ley No. 32 con fecha 16 de febrero de
1980 el cual sustrajo de la competencia de los Consejos de Trabajo, el conocimiento

de los casos de disciplina laboral.



Cuestiones estas que evidencian que a partir de la década del setenta la legislacion

laboral y de seguridad social fue en ascenso.

Por otra parte la celebracion del Primer Congreso del Partido Comunista de Cuba en
diciembre de 1975 y las resoluciones alli aprobadas hicieron posibles que se
proveyera al pais de las directivas necesarias para la organizacion econémica en
especial de la empresa estatal socialista, lo que implic6 grandes cambios en la

legislacion laboral de la nacion.

No es hasta 1976 que se realiza un esfuerzo dirigido a codificar el Derecho Laboral
sobre bases socialistas cuando el Ministerio del Trabajo elabora y circula un
anteproyecto de Cdédigo de Trabajo, el cual responde en lo fundamental al nivel de
desarrollo alcanzado por la legislacion laboral después del triunfo de la Revolucion.

Pero el anteproyecto no se promulgé por tener deficiencias.

El 25 de abril de1977 el Consejo de Estado dicto el Decreto Ley No. 3 que regulo la
actividad sindical del pais, reconociendo ademas derechos y principios a los

sindicatos nacionales.

El 10 de agosto de 1977 se instituye la Ley No. 4 (Ley de Organizacion del Sistema
Judicial), la cual enumera los principios y los objetivos de la actividad de los
tribunales y establece que entre sus objetivos esta el de dirimir las controversias
laborales y revisar las resoluciones dictadas por érganos y organismos que forman
parte de la administracion del Estado, se crea asi la Sala de lo Laboral del Tribunal
Supremo Popular; y en las provincias y municipios, Salas o Secciones donde el
volumen asi lo requiera. Por esto se impuso la Ley No. 7 del 19 de agosto de 1977
que incorpora el conocimiento de los asuntos laborales a los tribunales, derogando la

Ley No.1261 que solo entendia de los procesos civiles y administrativos.

“Hacia la década del ochenta basado en las experiencias de los entonces paises
socialistas y considerando las contradicciones juridicas e historicas de nuestro
pueblo entré en vigor en el afio 1985 la Ley No. 49%", o sea, el nuevo Cédigo de
Trabajo. Su promulgacion ademas de satisfacer una antigua aspiracion de todos los

trabajadores cubanos, evidencié la madurez que habia alcanzado nuestra legislacion

® pérez Alvarez, Yailét: Ibidem, p 18.



laboral, pues en él se habian sintetizado los principios que regirian las relaciones
laborales y de seguridad social, en concordancia con los preceptos constitucionales,
lo que trajo consigo cambios importantes en el orden econdmico, politico y social de

nuestro pais.

La nueva ley estaria provista de los lineamientos que caracterizarian una sociedad
nueva de obreros, campesinos y demas trabajadores intelectuales, los que liberados
ahora de la explotacién a que fueron sometidos por mas de un siglo, se dispondrian
a construir una sociedad en la que el poder politico y econdmico estaria en manos

del pueblo trabajador.

El Codigo de Trabajo al regular en sus normas las relaciones juridico-laborales
coadyuvaria al incremento de la productividad del trabajo, al fortalecimiento de la

disciplina y la legalidad socialista.

“Con la caida del campo socialista, en 1989, Cuba tuvo que reajustar su vida social,
cultural economica y cientifica al dificil reto de la supervivencia, pues por el bloqueo
impuesto por parte de los norteamericanos, Cuba se habia quedado sin créditos y sin
posibilidad alguna de obtener la cooperacion de los organismos financieros

internacionales®®.”

Por lo que las consecuencias de todos estos hechos fueron muchas, las mas
notables en la esfera laboral, las enuncié nuestro Comandante en Jefe en el Informe
Central al V Congreso del Partido Comunista de Cuba el dia 8 de octubre de 1997
“(...)cientos de miles de hombres y mujeres practicamente se quedaron sin
contenido de trabajo en las fabricas, sin materias primas, el circulante crecio a limites
insospechados, la moneda se devalué tremendamente, los subsidios se
multiplicaron, los gastos del presupuesto se incrementaron, el déficit presupuestario

alcanz6 hasta un 30 % o mas del Producto Interno Bruto (....)*"* "

Es por ello, que sin renunciar a los principios ni a las conquistas de la Revolucion se

tomaron un conjunto de medidas que ayudarian al pais no solo a paliar las

1% valdés Asan, Jorge; Echerri Ferrandiz, Fernando: Ibidem, p 4.
Ycastro Ruz, Fidel: Informe Central al V Congreso del PCC, Granma, octubre 8, 1997, p4.



condiciones del “periodo especial” sino a despuntar en una nueva proyeccion
econémica que lejos de devenir en estimulo a los problemas sociales que ya venian

perfilandose fuesen una convincente respuesta a los mismos.

Necesariamente el perfeccionamiento de toda legislacion presupone el estar acorde
con el desarrollo y necesidades que la sociedad demanda, lo que confirma el hecho
de hacer en cada momento lo que en cada momento se requiere, por lo que fue
precisa la introduccion de algunos cambios en la legislacion vigente que sin ser su

objetivo, quebrantaban lo ya codificado.

Es evidente que las legislaciones no se adaptan tan rédpidamente a las
transformaciones que experimenta el espectro social, donde fuimos capaces de
enfrentarlos desafios de una economia globalizada y tendencias hegemaonicas en

todos los campos.

Con el propésito de materializar una nueva normativa en materia de disciplina y
solucion de conflictos laborales fue promulgada el Decreto Ley No. 121 del 9 de julio
del1990, en el que se prevee la constitucion, competencia y funcionamiento de un
organo laboral formado por los mismos trabajadores; que conociera de las
inconformidades por las medidas disciplinarias impuestas por las administraciones,
asi como de materia de otros derechos. Por lo que surgen de esta forma los Organos
de Justicia Laboral de Base, su nacimiento estd dado por la necesidad de elevar el
papel de los colectivos a la ejemplaridad en el centro de trabajo, la estimulaciéon

moral y la atencion al hombre.

La puesta en marcha de estos 6rganos significo el cese de las actividades de sus
antecesores, los Consejos de Trabajo, y el traslado de todos los asuntos en

tramitacion a los nuevos organos prejudiciales.

Por su parte los Tribunales que al momento de entrar en vigor este Decreto Ley se
encontraban conociendo de litigios por la aplicacion de medidas disciplinarias,

continuaron su tramitacion hasta la solucion definitiva del conflicto.

A fin de instrumentar en el pais un proyecto de ley modificativo de una institucion tan
importante como la disciplina laboral se consideré prudente valorar su eficacia

mediante un experimento que tuvo lugar en la provincia de Villa Clara. Para esto se



contd con un periodo de tres meses de preparacion y una etapa de ejecucion de un
afo, que se fue evaluando cada trimestre por el entonces Comité Estatal de Trabajo
y Seguridad Social, conjuntamente con el Ministerio de Justicia, el Tribunal Supremo
Popular, la Fiscalia General de la Republica, la central de Trabajadores de Cuba y
los Sindicatos Nacionales. Tomado como fundamento lo alli constatado y en virtud de
las facultades que en el articulo 90 c) de la Constitucion de la Republica le estan
conferidas al Consejo de Estado es emitido el Decreto Ley No. 132 del 9 de abril de
1992, mediante el cual se dispuso hacer extensivo a todo el territorio lo ya
practicado. La etapa experimental, ahora extensiva, “contd con un periodo de
preparacion de tres meses y otra de ejecucion de hasta dos afios, en el curso del
cual se facultaba al Ministro Presidente del Comité Estatal de Trabajo y Seguridad
Social, para ampliar hasta seis meses 0 mas la etapa preparatoria, en aquellas

provincias donde se apreciaran las condiciones necesarias para su aplicacién“*2.

Finalizadas estas etapas el propio Comité y la Central de Trabajadores de Cuba
(CTC), serian los encargados de evaluar los resultados de la experiencia, y de elevar

un informe al gobierno con las propuestas correspondientes.

Indudablemente el método empleado para la introduccion de los cambios legislativos,
previa generalizacién de los mismos, entendiéndose la relacion de la experiencia en
los centros de trabajos y territorios, con la respectiva participacion de las partes;
demuestra una vez mas, que el propdsito de la direccion de este pais siempre fue
conocer de las modificaciones y nunca el camino al retroceso o a la afectaciéon de los

intereses legitimos de los trabajadores.

Asi el 24 de abril de 1995 se realiza la referida evaluacion de la etapa ejecutiva en el
territorio nacional sobre los Organos de Justicia Laboral de Base arrojando como
resultados la apertura de estos érganos al Sistema de Justicia Laboral, lo que trajo
consigo la simplificacion de la via judicial dada la consecuente disminucién de los
tramites procesales, por el quedarian sujetas las partes a un procedimiento sencillo
y rapido, en el que primaron los principios de comparecencia, oralidad, impulso de

oficio, celeridad, sencillez y publicidad capaces de ofrecer a los trabajadores
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adecuadas garantias juridicas y que por ende contribuyera al fortalecimiento de la
disciplina laboral, pues el hecho de estar concebidos dentro de los propios centros de
trabajo través de drganos tripartitos normados en el Decreto Ley No. 176 del 4 de
diciembre 1997, facilitaria la resolucion de los litigios que con motivo de la imposicion
de medidas disciplinarias o el reconocimiento, concesion y reclamacion de las
derechos se suscitaran entre los trabajadores o entre estos y las administraciones de

las entidades laborales.

En aras de facilitar la aplicacion de lo que el referido Decreto Ley establecia, y
procurando con ello, hacer efectivo su contenido, en virtud de la Disposicion Final
Tercera, surge para formar parte de sus Disposiciones Complementarias de la
Resolucion Conjunta No. 1 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y el Tribunal
Supremo Popular del 4 de diciembre de 1997, cuyas normas vendrian a regular la
constituciéon, competencia y funcionamiento de los Organos de Justicia Laboral de
Base, asi como el procedimiento para la solucion de los conflictos laborales en el
centro de trabajo y la adecuacién del uso de la via judicial. Con iguales intenciones el
Consejo del Tribunal Supremo Popular, conforme a lo establecido en el inciso e) del
articulo 20 de la Ley No. 70 de 1990 (Ley de los Tribunales Populares), se pronuncia
a los efectos de establecer una practica judicial uniforme en la interpretacion y
aplicacion de la ley, acordando aprobar la Instruccion No.157 de 8 de diciembre de
1997.

Es necesario que aun cuando el procedimiento laboral esta regulado en la Ley de
Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral, este es un cuerpo legislativo
relativamente envejecido y que dado los cambios que han ocurrido en estos afos,
han existido la necesidad de enriqguecer y perfeccionar ain mas nuestro

procedimiento laboral insertando como hemos visto instrucciones y resoluciones.

Por lo que podemos decir que en la actualidad el procedimiento para la solucién de
los conflictos o las inconformidades en la via judicial esta regulado en parte en la Ley
de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral, el Decreto Ley No.176 de 1997, la

Resolucion Conjunta No. 1 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y Tribunal



Supremo Popular, la Instruccion 157, asi como en los Acuerdos 36 y 37 todos del
Tribunal Supremo Popular.

1.3. - La disciplina laboral como bien juridico.

La disciplina es una condicion de la vida del hombre desde que éste se organizé en
sociedad. Ello ha hecho posible orientar las acciones del individuo para que
responda a un fin colectivo. Su esencia consiste en la observancia inalterable de las
normas de conducta vigentes en el medio social donde se desenvuelve. La disciplina,
aun la mas consciente, requiere el apoyo de una estructura juridica cuyo objetivo sea

su materializacion en las distintas esferas de la actividad social.

La disciplina laboral en el socialismo es el sistema de relaciones de responsabilidad
mutua entre los hombres durante el proceso de cooperacion del trabajo y viene
respaldado por normas juridicas y otras de caracter social y se expresa en el
acatamiento espontdneo y consciente por los trabajadores, de las normas de
conducta que garanticen el mas armonico y eficiente desarrollo de la actividad

productiva y de servicios.

La observancia de la disciplina laboral es obligacién individual y colectiva de todos
los trabajadores, sin excepcién, y constituye un elemento esencial para la
consecucion de los objetivos econdémicos y sociales en que estdn empefiados los

trabajadores.

La educacion de los trabajadores en el estricto cumplimiento de sus deberes, es
tarea principal y permanente de los dirigentes de la produccion y los servicios

apoyados en la gestion diaria de la organizacion sindical.

En la sociedad socialista los trabajadores estan en el deber de trabajar honrada y
conscientemente, observar la disciplina del trabajo, cumplir oportuna y exactamente
las disposiciones de la administracion, elevar la productividad del trabajo, mejorar la
calidad de la produccion, cumplir la disciplina tecnoldgica, las medidas de proteccién

e higiene del trabajo y fortalecer la propiedad socialista.

La inmensa mayoria de los trabajadores en el socialismo tienen una actitud

consciente ante su trabajo, ante el cumplimiento de sus responsabilidades. A ellos



corresponde la definicién leninista de la disciplina socialista del trabajo, o sea, como

disciplina consciente y voluntaria.

La observancia de la disciplina laboral responde al interés social de todo el pais. El
exitoso cumplimiento de las tareas planteadas para desarrollar la economia y elevar
el nivel de vida material y cultural del pueblo, que es cada vez mas creciente,
requiere alta conciencia y disciplina de parte de los trabajadores. El socialismo, cuya
finalidad es alcanzar el bienestar material y espiritual de las masas, depende no sélo
de la voluntad que éstas tengan para avanzar la sociedad en tal sentido, sino sobre
todo, del logro de los més altos niveles posibles en la productividad del trabajo. Junto
al desarrollo ideologico y la elevacion de la conciencia de las masas, es necesario la
utilizacion de instrumentos juridicos capaces de coadyuvar la disciplina del trabajo
para contribuir decisivamente en la organizacion y normacion del trabajo, para lograr

un mayor nivel de calificacion de los trabajadores.

Variados y complejos son los factores que inciden en los casos de indisciplina
laboral, unos de indole personal, otros relacionados con las condiciones generales
de los centros de trabajo. Entre los primeros pueden sefialarse: la falta de habitos
laborales o el escaso nivel de escolaridad y técnico, que actlan sicolégicamente en
el trabajador, provocando el rechazo a determinadas labores de condiciones dificiles
y la falta de conciencia en relacion con el deber social de trabajar, que los hace

invocar cualquier pretexto para deja de concurrir al trabajo.

Entre los factores relacionados con las condiciones generales de los centros de
trabajo estan: inadecuadas instalaciones, mala utilizacion de recursos para obtener
mejoras en las instalaciones 0 equipos; inestabilidad, incumplimiento de las
obligaciones por parte del personal dirigente, asi como deficiencias en el trabajo
politico y administrativo que influyen de modo apreciable en un comportamiento
indisciplinado. Todo ello exige el esfuerzo mancomunado de los factores politicos y
sociales responsabilizados con la actividad laboral en la solucion paulatina de estas

dificultades.

El portador de la disciplina socialista es, ante todo, la clase obrera, o sea, la clase

mas avanzada y organizada de la sociedad que no solo derrota a los explotadores y



aplasta su resistencia sino también que organiza la produccion de una forma nueva,
crea nuevas formas de incorporacion de las personas al trabajo. La disciplina de la
clase obrera pasa a ser la disciplina de todos los trabajadores, de todo el pueblo, ya
que la disciplina del trabajo es la clave de toda la construccion econémica del

socialismo.

El fortalecimiento de la disciplina laboral socialista constituye la condicion mas
importante para el cumplimiento exitoso de los planes de desarrollo econémico y
social, para el aumento de la eficiencia de la economia, el aumento progresivo de la

actividad laboral y con ello la consolidacion ulterior del modo de vida socialista.

El objetivo mayor y principal del Estado socialista es la preocupacion por el bienestar
del hombre trabajador, es ademas la necesidad de aplicar una politica consecuente
de estimulacion moral y material como reconocimiento al trabajo abnegado,
constante y disciplinado de los hombres y mujeres que con su labor diaria
contribuyen al bienestar de toda la sociedad. La organizacién sindical, en estrecho
coordinacion con las administraciones de la entidades deben participar en el
reconocimiento y concesion de estimulos morales y materiales a los trabajadores,
por el cumplimiento destacado de sus obligaciones laborales, sus éxitos en la
emulacion socialista, la elevacion de la productividad del trabajo la y la contribucién

al logro de de soluciones a problemas surgidos durante el proceso laboral.

La legislacion vigente garantiza la efectividad de estos principios. El Capitulo VI del
Caodigo de Trabajo esta dirigido a fortalecer la disciplina laboral, en correspondencia

con las relaciones de produccion que prevalecen en nuestra sociedad.

Las administraciones estatales tienen la facultad para imponer y aplicar directamente
las medidas disciplinarias autorizadas en el propio Cédigo a aquellos trabajadores

gue no observen el orden y disciplina establecidos.
1.4. -Conductas violatorias de la disciplina laboral.

La legislacion laboral cubana en el art. 11'* considera como violaciones de la

disciplina laboral, las siguientes:

13 Del Decreto Ley 176 de 1997 del Sistema de Justicia Laboral Cubana.



a) La infraccion del horario de trabajo: esta violacion se refiere a la que ocurre
antes de empezar la jornada de trabajo como al finalizar ésta, es decir, se trata de las
llegadas tardes y las salidas antes de hora. Aunque no precisa si debe ser
injustificada o no, lo cual permite interpretar que puede ser cualquier infraccién ya
qgue son las que realmente alteran la disciplina laboral.

b) La ausencia injustificada: esta infraccion califica el tipo de ausencia.

c) La falta de respeto a superiores, compaferos de trabajo o a terceras
personas en la entidad o en ocasion del desempefio del trabajo: las conductas
gue constituyen esta infraccidn se caracterizan porque atentan contra la dignidad de
la persona afectada. No implica precisamente una ofensa manifiesta o una expresiéon
soez, sino cualquier alusion lesiva a la integridad moral, al prestigio profesional o a la
dignidad del cargo que ostenta cualquiera de los tres sujetos destinatarios de la
agresion, y que juntos constituyen todo el universo de seres humanos con los que se
relaciona el trabajador infractor dentro del &mbito laboral.

d) La desobediencia: es la decisién consciente y voluntaria de no acatar una orden
recibida de un superior jerarquico. Se aprecia por ende, el dolo, la intenciéon de no
obedecer y por tanto en la practica se considera que es una infraccion de caracter
grave.

e) El maltrato de obra o de palabra a superiores, compaferos de trabajo o a
terceras personas en la entidad o en ocasion del desempefio del trabajo: esta
infraccion contiene a su vez dos conductas infractoras que en definitiva tienen una
misma raiz, la falta de educacion formal en el trato cotidiano, lo Unico que el maltrato
de obra es un gesto y el maltrato de palabra se refiere a la utilizacion de una
inadecuada expresion oral que molesta, perturba, los habitos de buena educacion y
consideracién entre las personas, tan necesarios en el cotidiano quehacer laboral.
Sin embargo, el maltrato de palabra se confunde frecuentemente con la falta de
respeto, y no es precisamente por la coincidencia en las mismas personas afectadas
con la infraccién, sino porque ambas tienen de comun las expresiones orales
impropias que se profieren. Pero la esencia del maltrato de palabra radica en que el
sentido de la frase no es ofensivo, sino lo es la forma en que se dice.

Indiscutiblemente, es una actitud sancionable, pero no es comparable con la falta de



respeto; por lo tanto, es menos grave que esta Ultima. Lamentablemente, a diario en
la calle, en los centros de trabajo, incluso dentro del ambito familiar, las personas
tienden a maltratarse de palabras mas que a faltarse el respeto, aunque toda
manera de dirigirse un sujeto a otro de una forma incorrecta es popularmente
considerada como falta de respeto.

f) Negligencia: este vocablo se confunde con la palabra desobediencia, pero ésta
tltima es voluntaria, decidida, mientras que la negligencia es ~ culposa “, no se
vincula a la voluntad, a la conciencia, sino a la decidia, al olvido. Es cierto que los
resultados de una negligencia pueden ser catastroficos, y las consecuencias de la
infraccion son un elemento muy importante al imponerle la sancién al trabajador, sin
embargo, en principio, el hecho de que no haya sido voluntario aminora la valoracién
de gravedad, pues se considera que en realidad el infractor no hubiera deseado el
resultado desastroso.

g) Las violaciones de las disposiciones vigentes en la entidad laboral sobre el
secreto estatal, técnico o comercial y para la seguridad y proteccion fisica: es
conocido por todos que nuestro pais ha debido extremar las medidas relativas a la
seguridad y el secreto estatal por las continuas agresiones recibidas de sujetos que
pretenden perturban la sociedad cubana, y por ello todo el que con su actuar,
consciente o inconsciente no observe las disposiciones previstas para garantizar tal
proteccién, estd incurriendo en una seria falta. Es importante sefialar como algo
novedoso que el secreto inviolable también lo es de indole técnico o comercial; esto
es una consecuencia del desarrollo de nuestra economia, especificamente en los
sectores en que existe la inversion extranjera, que ha requerido que la informacion
propia de tales negocios deba ser protegida incluso desde la perspectiva laboral. En
cuanto a la violacion de las disposiciones de seguridad y proteccion fisica, mantienen
su lugar en la lista de conductas constitutivas de indisciplinas laborales.

h) El dafio a los bienes de la entidad laboral o de terceras personas, en la
entidad o en ocasion del trabajo: cuando se invoca esta violacion de la disciplina
laboral, se esta haciendo referencia también a alguna de otras dos conductas
infractoras de ese orden, cuales son la negligencia o la desobediencia, pues el

resultado dafoso, siempre expresado en una afectacion material o econdémica no



puede lograrse con independencia de otras acciones. Gracias a este inciso, y a su
asociacion con otros del propio articulo, puede exigirse responsabilidad disciplinaria.
La extension de este dafio a terceras personas, siempre que el vinculo trabajador
infractor - persona afectada sea la actividad laboral, constituye una garantia para el
orden en los centros de trabajo.

i) La pérdida, sustraccion o desvio y la apropiacion, mediante engafio, de
bienes o valores propiedad del centro de trabajo o de terceros: en este inciso
estan previstos conductas, la mayoria de las cuales constituyen a todas luces
delitos. Puede resultar innecesario si consideramos el contenido del contiguo inc. j),
mas generalizador, pues resaltamos estas conductas por ser las que con mas
frecuencia incurren muchos trabajadores debido a los problemas de abastecimiento
y otras escaseses.

j) Cometer hechos o incurrir en conductas que puedan ser constitutivas de
delitos en la entidad laboral o en ocasion del desempefio del trabajo: es
necesario considerar que el Derecho Laboral tiene sus objetivos diferentes a los del
Derecho Penal, y por ello necesita preservar el orden laboral por encima de todo; por
tanto, aquel que haya alterado ese orden debe ser sancionado de inmediato, pues el
acondicionamiento de la sancion laboral a la penal acarrearia una dilacion en la
exigencia de responsabilidad que resquebrajaria la moral de la administracion. El
transcurso del tiempo necesario para dirimir la justicia penal es dilatado, que se hace
necesaria una reaccion rapida ante la comision de un hecho que a todas luces
sefiala a un trabajador como infractor del orden penal dentro del centro de trabajo,
aunque no exista certeza de que el hecho realmente constituye un delito; por
supuesto, si al final del proceso penal, se evidencia que dicho trabajador no es
responsable de la accién imputada inicialmente, éste puede iniciar un procedimiento
ante el Organos de Justicia Laboral de Base del centro y ser4 exonerado de su
responsabilidad ante la administracion. Por ello, es un principio que como resultado
de los diferentes objetos y objetivos de la disciplina laboral y la disciplina penal, se
exijan ambas responsabilidades sin vincularse la una a la otra. Ya lo establece el
segundo parrafo del art. 17 del Decreto Ley 176 “La incoaccion del proceso penal vy,

en su caso, la exigencia de la responsabilidad material, no impide la ejecucion de la



medida disciplinaria impuesta, ni paraliza el proceso laboral correspondiente. El fallo
en el proceso laboral se dicta con independencia del resultado del proceso penal y
de la exigencia de la responsabilidad material.”

k) Inobservancia de los reglamentos disciplinarios internos vigentes en las
entidades laborales: las regulaciones disciplinarias del Decreto Ley 176 de 1997
tiene, ante todo un caracter general, pues en ellas se prevén las conductas
infractoras del orden laboral interno mas frecuentes y comunes, de manera que en
todo sector, sea productivo o improductivo, pueden ocurrir hechos como los
establecidos en el resto de los incisos de este art. 11.

Sin embargo, cada proceso laboral requiere de la observancia de determinadas
normas de conducta muy vinculadas a su esencia y naturaleza, de forma que para
algunos sea exigible algun comportamiento que para otro es irrelevante. Por ejemplo,
la presencia fisica o las buenas maneras son vitales en el sector del comercio y la
gastronomia, en el que el contacto con el publico exige una imagen correcta y un
trato afable por parte del trabajador que debe atenderlo, que haga agradable al
usuario la breve permanencia en el lugar para que consuma o adquiera lo que
necesite con satisfaccion y placer; de esta manera, incluso, se incrementa el
prestigio y la imagen corporativa del lugar y por ende, los ingresos econdmicos de
esa entidad laboral. Por tanto resulta imprescindible que ademas de lo previsto en el
art. 11 del mencionado decreto, exista un reglamento disciplinario que especifique las
conductas de necesario respeto para el mismo. Los reglamentos disciplinarios
internos, con sus normas especiales para un sector o incluso una entidad
determinada, fortalecen la disciplina al prever situaciones propias que no pueden
formar parte de la regulacién general prevista por el mencionado, pues de lo
contrario seria interminable la lista de conductas violatorias de la disciplina laboral, y
perderia su caracter general, ademas de que haria dificil la adicién, modificacion o
supresion de alguna conducta.

[) EI incumplimiento injustificado, por parte del trabajador, de los deberes que
la legislacion sobre proteccidon e higiene del trabajo establece: el derecho a la

proteccion e higiene del trabajo tiene caracter reciproco de los derechos y las

% Decreto Ley 176 de 1997 del Sistema de Justicia Laboral Cubana.



obligaciones de trabajadores y administraciones. Una de las razones que justifican
este caracter es la inutilidad de los esfuerzos y medidas que toman las
administraciones si los trabajadores no las respetan. Por ello, para complementar tal
reciprocidad, este inciso declara la facultad que tiene la administracion de sancionar
al trabajador que sin justificacion alguna no respete las medidas de proteccion e
higiene previstas legalmente, y por tanto, se presupone que la administracion las ha
garantizado y el trabajador las conoce y dispone de todos los medios para respetar
tales normas.

1.5.- Imposicion de las medidas disciplinarias.

Del Derecho Penal “legendaria modalidad juridica” fueron legados algunos términos,
cuya aplicacion fluctda en el Derecho Laboral, gracias al grado de relacion que le une
a una y otra especialidad, un ejemplo de ello es precisamente el traido a colacién
sobre los fines o funciones de la pena, traspolados en el orden laboral con los fines o

funciones de las medidas disciplinarias. (......

Desde el punto de vista penalista a toda sancion le viene confiado el cumplimiento de
los siguientes propositos: reeducacion, reinsercion social, prevencion general y
especial; de ellos los dos ultimos son de exclusiva aplicacion para el Derecho Penal,
pues les ocupa posibles ataques a bienes juridicos en la medida de su gravedad o
peligrosidad. Esta tematica de la reinsercion social, que se inspira en el
restablecimiento de la imagen del ex-reo ante la sociedad, luego de haber
demostrado durante el transcurso de un tiempo, la regeneracion de su conducta,
institucion que en el orden laboral coincide con la rehabilitacién de los trabajadores
sancionados, la que contribuye al restablecimiento del trabajador, sintiéendose este
ultimo estimulado a observar en lo adelante el orden de la entidad laboral donde

trabaja.

En el caso de la imposicion de la medida disciplinaria laboral la administracion tiene
un marco sancionador como pasa en el derecho penal, solo tiene que atenerse a las

circunstancias concurrentes, la gravedad de los hechos cometidos, la trascendencia,

L ic vailet Pérez Alvarez El procedimiento Laboral Cubano y su problematica actual. Consideraciones para un
ordenamiento Unico. UCLV. 2002



los perjuicios ocasionados, el historial del trabajador y su conducta posterior a los
hechos. Conformados todos estos elementos de juicio es que el Agente de la
Administracion, facultado para ello, procede a adecuar una de las medidas

disciplinarias.

Igualmente resulta de inestimable valor la consulta a la organizacién sindical sobre
los hechos cometidos y la posible medida disciplinaria a adecuar, que por ley se

demanda.

La responsabilidad laboral es la respuesta que se exige al trabajador por la comision
de actos lesivos al orden de la entidad laboral, considerando ese orden en varios
sentidos: en el de las disposiciones relativas al comportamiento de los trabajadores
frente al proceso tecnologico, las relativas al orden laboral interno, y en cuanto el

respeto y cuidado de la propiedad de la entidad.

La responsabilidad laboral se divide en:

a) Responsabilidad disciplinaria: se entiende como la que se exige por la conducta
observada por el trabajador de acuerdo a lo previsto por normas generales o
internas. Las normas del proceso tecnoldgico no constituyen normas disciplinarias en
si, pero su contenido si puede ser de caracter disciplinario cuando se considera
como desobediencia el no acatamiento consciente de dichas normas tecnoldgicas, 0
cuando por negligencia tampoco son respetadas. Por tanto, a ese deber del
trabajador de responder por lo hecho, corresponde el derecho de la administracion
de sancionar.

Por ello es que las medidas sancionadoras han sido clasificadas por Mufioz Ramon
en:

1) medidas sancionadoras disciplinarias: constituyen las que se aplican cuando
el trabajador comete un incumplimiento. Desde el punto de vista normativo significan
la amenaza de una disciplina y como hecho se identifican con la imposiciéon de un
castigo. Su imposicion no puede ser arbitraria sino de acuerdo a los limites vy
procedimientos que establezca la ley, lo cual constituye una garantia para la

integridad moral del trabajador y para sus derechos laborales.



2) medidas sancionadoras premiales: se aplican cuando el trabajador realiza un
acto meritorio. Por tanto, normativamente significan la promesa de una recompensa y
como hecho se manifiestan como el otorgamiento de un premio. Concordamos con
Mufioz Ramoén'® en que estas medidas facultan al trabajador para reclamar el
otorgamiento del premio y obligan al empleador a otorgarlo pues deben:

- ser acordadas con los trabajadores en los convenios colectivos de trabajo,

- ser generales y no privativas,

- ser relacionadas con determinados actos meritorios.

- aplicarse conforme a los procedimientos fijados previamente para su otorgamiento.
1.6. - Notificacion de las medidas disciplinarias.

Las medidas disciplinarias se imponen por la autoridad facultada dentro de los 30
dias habiles siguientes a la fecha en que llegue a su conocimiento la infraccién de
que se trate. La administracion para imponer una medida disciplinaria prescribe
transcurrido un afo a partir de la fecha en que se cometio la infraccion. Sin embargo,
en los casos en que la violacién consista en hechos o conductas en ocasion del
trabajo que puedan ser constitutivos de delitos de los que atentan contra los bienes o
valores de la entidad o de terceros, el término de prescripcién es de dos afios. No
obstante imponer una medida por una infraccién disciplinaria considerada grave se
requiere la realizacion de una investigacion previa, el inicio de ésta suspende el
término sefialado hasta 30 dias habiles por una sola vez, el resto del cual comienza
a decursar nuevamente al dia siguiente de haber finalizado dicha investigacion. Del
inicio de ésta, la autoridad facultada debe dejar constancia escrita a los fines del
computo del término correspondiente, la que sera notificada al trabajador. Cuando la
autoridad facultada considere que por la gravedad de la violacion y la posibilidad de
Su repeticién sea conveniente que el presunto infractor no permanezca en su labor
habitual durante la realizacién de la investigacion a que se refiere el parrafo anterior,
podra disponer por escrito y con efecto inmediato, la medida cautelar de suspension
provisional del cargo u ocupacion y del salario, o el traslado provisional a otro cargo u

ocupacion por el mismo término de hasta 30 dias habiles.

16 Mufioz Ramén, ob. cit. tomo II, p. 270-271.



La Resolucion No. 8 de 2005, en su Art. 130, sobre el fortalecimiento del orden
laboral, deja por sentado, y aclara la dispersion y la laguna que en este sentido
existia donde la administracion invocaba cualquier causal para no notificar dentro de
los treinta dias que establece el Decreto Ley 176. El término para imponer la medida
disciplinaria se suspende, por solo una vez, durante el periodo en que la trabajadora
0 en su caso el trabajador se encuentran de licencia pre y post natal, con
incapacidad temporal para trabajar debido a enfermedad profesional o accidente
de trabajo, movilizacion militar o econdémica, que impida su asistencia al centro
de trabajo. Durante la hospitalizacion del trabajador debido a enfermedad o accidente
de origen comun, la administracion puede igualmente efectuar la suspensiéon del
término para la imposicion de la medida disciplinaria, dejando constancia de ello en
el escrito sancionador, siempre que la invalidez temporal no sea la consecuencia de
autoprovocacion o de la realizacion de un hecho de los que puede ser constitutivo de
delito, estando fuera de este articulo la incapacidad por enfermedad de origen comun
sin hospitalizacion donde la administracion viene obligada a notificar el escrito

sancionador dentro del termino antes sefialado.
Conclusiones del Capitulo:

A patrtir del estudio realizado sobre los antecedentes del Derecho Laboral Cubano se
pudo conocer las diferentes etapas por las cuales transitdo el mismo y los cambios
ocurridos por el perfeccionamiento de la legislacion acorde con el desarrollo y
necesidades que la sociedad demanda, lo que confirma el hecho de hacer en cada
momento lo que en cada momento se requiere. Es por ello que el fortalecimiento de
la disciplina laboral socialista constituye la condicion mas importante para el
cumplimiento exitoso de los planes de desarrollo econémico y social y el aumento
progresivo de la actividad laboral. Las administraciones estatales tienen la facultad
para imponer y aplicar directamente las medidas disciplinarias a aquellos

trabajadores que no observen el orden y disciplina establecidos.






CAPITULO II: EL SISTEMA DE JUSTICIA LABORAL ACTUAL EN
CUBA. PRINCIPIOS MATERIALES.

2.1- Los principios que rigen en el procedimiento, en materia laboral cubana.

Todo ordenamiento material debe tener un conjunto de principios que informen el
procedimiento, en aras de lograr una armonia con la ley, y que de conjunto puedan

imperar, y funcionar con el arbitrio de los 6rganos jurisdiccionales.

INMEDIATEZ: Consiste en que el érgano primario al que corresponde la solucion del

conflicto esta préximo al lugar donde este se origina.

GRATUIDAD: Las Consultas sobre los asuntos laborales y para iniciar la via
contenciosa son totalmente gratuitas por parte de la Central de Trabajadores de
Cuba que cuenta con Abogados altamente calificados y la Organizacion Nacional de

Bufetes Colectivos.

COMPARECENCIA DE LAS PARTES: Este principio impera para que los que
resuelvan el conflicto obtengan directamente mayor claridad de los hechos mediante

el comportamiento, en un mismo acto de los relatos y argumentos de las partes.

CELERIDAD: En virtud de este importante principio se ha previsto que las
controversias deben ser resueltas con la mayor rapidez posible, sin que ello implique

menoscabo de las garantias procesales debidas a las partes.

SENCILLEZ: Gracias a este principio, el procedimiento laboral esta despojado de

formalismos y solemnidades innecesarios.

IMPULSO DE OFICIO: Permite que la conduccion del proceso hasta su terminacion

se lleve a cabo sin necesidad de instancia de las partes.

ORALIDAD: Principio en el cual para ser eficaces las manifestaciones y
declaraciones que se hagan en el Tribunal, necesitan ser formuladas en palabras;
garantizando el predominio en el mismo de la forma oral, lo que lo hace de hecho

mas sencillo y rapido.



PUBLICIDAD: Tal principio permite que las comparecencias y otros actos procesales
puedan ser presenciados por los trabajadores y en su caso por otras personas que

no son participantes en el conflicto.

RESPETO A LA LEGALIDAD: Se trata de un principio propio de nuestro Sistema de
Justicia Laboral, en virtud del cual los integrantes de los 6rganos que resuelven los
conflictos deben obediencia a la ley, asi como al cumplimiento de los fallos firmes por

ellos dictados.

En el Sistema de Justicia Laboral Cubano, lo conforman varios procedimientos, en
correspondencia con el érgano, ya sea judicial o no judicial que conocera del asunto.
De aqui que hasta el momento los procedimientos previstos por la legislacion vigente

sean los siguientes:
e Organos de Justicia Laboral de Base.
¢ Tribunales Municipales Populares

e Sala de lo Laboral del Tribunal Supremo Popular (Conoce de Procedimientos
de Revisién contra las Sentencias Firmes de los Tribunales Municipales
Populares en materia de disciplina cuando la medida inicial sea la de

Separacion Definitiva de la Entidad y todas las reclamaciones de derechos).

El Decreto Ley 176/1997 dispone de ocho capitulos y veintisiete articulos los que
abordan las cuestiones generales que norman el proceso, que debido a la imposicién
de medidas disciplinarias pudiera suscitarse entre los trabajadores o entre estos y las
administraciones de las entidades laborales, con especificidad de aquellas y
envistiendo de facultad para dirimir los mismos a los Organos de Justicia Laboral de

Base y los Tribunales Populares.

Asi es, que del conglomerado de medidas, donde: la gravedad de los hechos, los
perjuicios causados, las condiciones personales del infractor, su historia laboral y su
conducta actual constituyen elementos determinantes en la valoracion del caso son
las administraciones de las entidades laborales, taxativamente enumeradas en el

Articulo 1 del mencionado decreto, las Unicas facultadas para imponerlas. Por su



parte, ante conductas o actos violatorios de la disciplina laboral, los Organos de
Justicia Laboral de Base, en su doble manifestacion de instancia definitiva e inicial,

actuaran como el érgano primario y obligado en la solucion de tales conflictos.

Podemos por tanto exponer cuales son los elementos fundamentales de dichos

6rganos que se traducen en:

1. Son organos primarios: es decir, constituyen la instancia inicial y de hecho
prejudicial a la que siempre debera acudir el trabajador, y digo siempre, ya que con
igual caracter serd su parte contrapuesta en la relacion laboral (la administracion),

quien tomara una determinacion o medida vulnerable a aquel.

2. Son organos obligatorios en la solucion de los conflictos laborales: el equivalente
de esta expresion se asocia a la imposibilidad de que el trabajador pueda acudir
directamente a invocar su desacuerdo ante el Tribunal Municipal Popular, evadiendo

la accién del 6rgano por subordinarse este elemento a lo explicado en el anterior.

3. Conocen lo contencioso laboral en dos materias: Disciplina Laboral y otros

derechos laborales vulnerados sean de contenido econdmico o de mejores derechos.

4. Son un érgano tripartito conformado por un representante sindical designado por el
Sindicato, un representante de la Administracion designado por este y un trabajador

elegido por la Asamblea de Trabajadores.

5. Son instancia primaria y definitiva para un conjunto de medidas disciplinarias y
primarias solamente para las medidas que modifiquen el estatus laboral del

trabajador y los conflictos por otros derechos.

Los Organos de Justicia Laborales son competentes para conocer de los litigios

relativos a:*’

-Inconformidad de los trabajadores con la medida disciplinaria aplicadas por las

administraciones.

17 Sistema de Justicia Laboral, Editorial Ministerio de Justicia, octubre 1999, p222.



-Inobservancia de la legislacion vigente en cuanto a contratacion, retribucion salarial,
pago del subsidio por enfermedad y accidente, licencia y pago de la prestacion
econdmica por maternidad de la trabajadora, vacaciones anuales pagadas, licencias,
retribuciones, tiempo de trabajo y descanso y otros derechos laborales establecidos

en la legislacion vigente.

-Violaciones de las normas y procedimientos establecidos por la Ley para la

promocion o seleccion de los trabajadores a capacitar.
2.2. - Medidas disciplinarias en el logro de la disciplina laboral.

La aplicacién de cualquier sancion o medida sea del caracter que sea debe cumplir
un doble objetivo: debe reprimir o afectar de manera que inhiba toda accion similar y
al mismo tiempo debe educar de manera que el infractor del orden interiorice las
razones por las cuales no debié cometer dicha conducta. El primer objetivo es el que
mas rapido se logra, el segundo es mas dificil, de un alcance a largo plazo, y a veces

es inalcanzable en ciertos sujetos.

Para que una sancion o medida sea educativa tiene que cumplir con un requisito:
que sea justa, y esto se logra si su magnitud es realmente la apropiada al caso en
cuestion. Una desproporcién entre la violacion del orden y la medida a aplicar, sea
por defecto o por exceso, hara injusta la medida y por ende no cumplira su caracter

educativo, al tiempo que sera una burla al orden juridico y a la colectividad.

La exigencia de la responsabilidad laboral disciplinaria segun lo establece el art. 14
del Decreto Ley 176 y el articulo 21 de la Resolucién Conjunta No.1 Ministerio del
Trabajo y Seguridad Social, Tribunal Supremo Popular, esta basada en la valoracion
de un conjunto de elementos 0 aspectos necesarios para, ante todo, delimitar si debe
exigirse o no dicha responsabilidad, y luego de considerarse sancionable la
conducta, aplicar la medida que mas se ajuste al sujeto y a las caracteristicas y

condiciones del caso.

Lamentablemente, las administraciones de las entidades Ilaborales, si bien

mencionan en la resolucién sancionadora haber valorado estos elementos al



momento de decidir la medida disciplinaria a aplicar, realmente no lo hacen, lo cual
se advierte al confrontar los hechos, las condiciones del sujeto y el resto de los
elementos, y toman en cuenta solamente la violacion de la conducta y sus
consecuencias. En esto consiste fundamentalmente el motivo de las reclamaciones
de los trabajadores ante los Organo de Justicia Laboral de Base, pues no siempre se
declaran irresponsables del hecho, sino que admiten su comisién, pero demandan
que la medida que se le impuso fue excesiva y que por ende se le aplique otra de
menor rigor, en correspondencia con las circunstancias del caso. Estamos
convencidos de que el dia en que nuestras administraciones valoren justamente los
elementos mencionados, disminuiran notablemente las reclamaciones de los
trabajadores y sobre todo, los sancionados podran ser educados por la justeza de

las resoluciones sancionadoras.

Empenado en proveer nuestra normativa laboral de un procedimiento estable, que
confiriera a las partes adecuadas garantias juridicas sefialamos las medidas
disciplinarias, a proposito de diferenciar el conjunto impositivo donde catalogamos las
menos severas, como aquellas que no modifican o lo hacen por un periodo
determinado de tiempo la situacién laboral del trabajador y como las mas, la que lo
hacen con caracter definitivo. Dentro del primer subgrupo se ubican nueve de las

once medidas posibles a imponer. Son estas:
1. Amonestacion publica ante el colectivo del infractor.

Se establecié esta medida como la méas leve de todas las sanciones laborales, al
eliminarse la amonestacion publica. La razon de esta exclusion se ha explicado a
partir de la nociva practica de muchas administraciones de utilizarla de manera
irreflexiva cuando en realidad debia haber impuesto otra de mayor rigor. Sin
embargo, esto no educa a las administraciones, que es en quienes recae la
responsabilidad de velar por el orden y exigirlo, y por el contrario afecta a los
trabajadores, ya que no todos son iguales, y existen personas con un alto concepto
del honor y la responsabilidad que ante la comision de una indisciplina laboral por la
gue deben ser reprimidos, con una llamada (en privado) al orden es suficiente para

gue no reincidan en ninguna otra falta. Existen por supuesto otras personas sin



valores morales tales como el respeto a si mismo y la dignidad, para quienes el rigor
es lo unico efectivo e inhibitorio, y por tanto una amonestacion privada es inocua
para poder reprenderlos. Pero la efectividad de la medida no radica en ella misma,

sino a quién, como y en cudles circunstancias se impone.

2. Multa de hasta el importe del 25% del salario de un mes, mediante

descuentos de hasta un 10% del salario mensual.

En esta medida disciplinaria se advierte la facultad discrecional de la administracion
de establecer el monto que estime necesario tanto para la multa como para la
deduccion mensual del salario, siempre respetando el limite maximo establecido; por
tanto, debera tener en cuenta las necesidades que tiene que satisfacer el trabajador
con respecto a si y a su familia, sin que esto implique que la cantidad sea tan irrisoria

gue pierda su caracter punitivo.

3. Inhabilitacion para ser ascendido o promovido antes del transcurso de

un afno.

Una cuestion muy importante del conjunto de sanciones que establece el art. 11
referido es que existe una medidas disciplinarias que son mas apropiadas para unos
sectores que para otros y por tanto, su aplicacion no es tan frecuente. Este es el
caso de la inhabilitacién para ser ascendido o promovido antes del transcurso de un
afio, pues existen puestos de trabajo para los cuales se conoce previamente que no
existird ningun proceso de promocion en el que el titular de la plaza que debe ser
sancionado puede optar; por ejemplo, aplicarle esta medida a una auxiliar de
limpieza que no aspira a ninguna de las plazas que se convocaran a ocupar
proximamente en la entidad laboral, no significa ninguna sancion pues no recibira
afectacion alguna, ya que no tiene ninguna pretension o no redne los requisitos para
optar por las plazas vacantes. Sin embargo, en un centro universitario donde se
convocara un proceso de categorizacion docente, si resulta una notable afectacion el
imponerle esta medida a un profesor que sea responsable de una indisciplina laboral
y que reuna los requisitos para optar por una categoria superior; el efecto inhibitorio

de esta medida sera, por tanto, efectivo para ciertas plazas, en incluso, para



determinados momentos, pues como el plazo que establece el inc. ¢) es de un afio, y
Si no existen convocatorias 0 no se avizoran otros tipos de ascensos 0 promociones,

0 no se tiene conocimiento de ello, entonces no debe o imponerse esta medida.

4. Suspension del derecho al cobro hasta un afio, parcial o totalmente, de
incentivos por los resultados del trabajo, del coeficiente econémico-
social u otros pagos sujetos al cumplimiento de determinados

indicadores o condiciones.

Esta medida, es otro ejemplo de aquellas que no son de posible utilizacion por todas
las administraciones sino soélo por las que dirigen entidades en las que estan
establecidos estos tipos de pagos. Por su caracter econémico es muy inhibitoria
para la conducta indisciplinada de los trabajadores. La administracion, por su parte,
debe analizar la procedencia de su aplicacion, pues que sin que pierda su caracter
educativo, debe evitar que las consecuencias de su imposicion afecten mas a la

familia del trabajador que a este.

5. Suspension hasta un afio del derecho escalafonario cuando los turnos,

rutas o condiciones de trabajo estan sujetos a eleccién.

Esta medida s6lo es posible en centros de trabajo y para plazas en las que el
proceso laboral esta organizado por turnos o rutas, o las mejorias de las condiciones
de trabajo depende de un proceso escalafonario. En este caso el elemento inhibitorio
no radica en lo econdmico, como ocurre, por ejemplo, en los incisos 2 y 4
comentados, sino en la privacion de las facilidades a que puede tener derecho
durante ese tiempo el trabajador, y que le permitirian trabajar con mas comodidad.
Es evidente que la imposicion de esta medida seria efectiva en un trabajador que
estuviera en uno de los primeros lugares del escalafén, y que por ello viera
amenazada su posibilidad de mejorar; sin embargo, no resultaria asi en los casos de
aquellos que ocuparan lugares mas bien intermedios o finales, a quienes en el plazo

de un afio jamas llegaria la posibilidad de acceder a mejores condiciones.



6. Suspension por un periodo de hasta un afio del derecho a ser elegido o

designado en 6rganos y comisiones del centro de trabajo.

Estamos en presencia de una medida disciplinaria cuya aplicacion esta sujeta a
ciertas caracteristicas del centro, de la plaza e incluso del trabajador. Ante todo, es
utilizable en entidades en las que es usual la conformacién de 6rganos o comisiones
cuya participacion impliqgue un mérito, un beneficio para el curriculum vitae u hoja de
vida del que la integre; propia de centros docentes, metodolégicos, de
investigaciones cientificas e incluso de direccidon y ejecucion, se aplica a técnicos
cuya eleccién para tales grupos constituye un prestigio y un factor muy importante en
su desarrollo en la especialidad. Por ello, la administracion debe saber en cuales
casos aplicarla, y apreciar la temporalidad.

7. Pérdida de honores otorgados por méritos en el centro de trabajo.

Esta medida tiene un gran valor, en una sociedad en la que el trabajo no es solo un
deber, sino un motivo de honor para cada ciudadano. Este honor, consagrado con el
reconocimiento de los méritos laborales por su colectivo, constituye una gran riqueza
del trabajador. El reconocimiento de los méritos a través de la concesioén de honores
laborales desempefia también un gran papel en el otorgamiento de beneficios vy
posibilidades que se traducen en bienes materiales. Medida aparentemente moral,
tiene su trascendencia en la afectacion de las estimulaciones materiales que
favorecen al trabajador. Es importante precisar que se trata de la pérdida de honores
adquiridos en el centro de trabajo, no en instancias sindicales superiores, o por el
cumplimiento de otro tipo de tareas o funciones. Se trata, por tanto, de una medida
aplicable en cualquier centro de trabajo y para cualquier trabajador, a diferencia de
otras comentadas que tiene una aplicacion limitada a determinados sujetos o

entidades.

8. Suspension del vinculo laboral con la entidad por un término de hasta
treinta dias.

Esta medida constituye popularmente una especie de separacion temporal de la

entidad. Es una de las causas de suspension de la relacién laboral, y por tanto los



efectos de ésta no se producen durante el tiempo que dure la medida. Es aplicable a
cualquier tipo de trabajador o entidad, aunque muchas administraciones, valorando la
importancia de la presencia del trabajador en su puesto, debido a su vez a la
importancia de la tarea que desempefia, no opta por la suspension temporal del
vinculo laboral cuando realmente puede constituir la UGnica aplicable en
correspondencia con todos los factores que deben tenerse en cuenta para

sancionarlo.

9. Traslado temporal a otra plaza de menor remuneracién o calificacién, o
de condiciones laborales distintas por un término de hasta un afio con

derecho areintegrarse a su plaza.

Es esta una de las medidas mas graves de todas las aplicables a un trabajador; con
ella el trabajador recibe una afectacion sensible en su vida laboral, pues recibird un
salario menor durante el tiempo que determine la administracion, el cual no debe ser
superior a un afio. Se incluye la posibilidad de aplicarla en casos en los que no sea
posible encontrar una nueva plaza que impligue una afectacién salarial; por ello
ofrece la alternativa de afectar al trabajador en sus condiciones habituales de trabajo,
pues el objetivo de la misma es afectar, provocar en el trabajador una molestia. Las
condiciones de trabajo son importantes para la estabilidad siquica y fisica del
trabajador, aunque no disminuya el salario, si perturba su tranquilidad. La aplicacion
de esta medida disciplinaria en cualquiera de sus variantes depende de la existencia
de la plaza vacante que reuna los requisitos de afectacion salarial o de otras

condiciones para el trabajador.
Y dentro del segundo sub. grupo, que por demas pueden ser recurridas a la via
judicial:

10.Traslado a otra plaza de menor remuneracion o calificacion, o de

condiciones laborales distintas con pérdida de la que ocupa.

Esta es una de las medidas mas severas, pues implica la perpetuidad de las mismas
afectaciones de la medida anterior y por tanto, un perjuicio mayor. Con ella, el

trabajador vera afectado definitivamente su status laboral (ya que la concepcion de



status laboral no es solo la condicién genérica de ser trabajador, sino la condicién
especifica de ser un trabajador contratado para determinada plaza, condicién en la
que él influyd con su voluntad al aceptarla y firmar el contrato de trabajo). Dejara de
ser el sujeto contratado para realizar determinada tarea o bajo determinadas
condiciones de trabajo, para ser el mismo sujeto pero contratado para desempenar
otra labor o con otras condiciones laborales por un tiempo indefinido. Igual que la
anterior, su aplicacion no estad condicionada a ningun centro de trabajo o plaza
especificas sino a la existencia de una plaza vacante, de lo contrario sera inefectiva

por la imposibilidad de su aplicacion.

Resulta que suele confundirse el término de rehabilitacion de esta medida con el
periodo de cumplimiento de la misma, y entramos en la disyuntiva de si esta medida
impide al trabajador a optar por otra plaza puesta en convocatoria en la entidad, que
tenga mejores condiciones de trabajo y salario o serd, que debe ser cumplida en le
puesto indicado por la administracion, o limitado a optar por esa misma categoria
ocupacional, estas son algunas dificultades que persisten en la ejecucion de lo

dispuesto por la administracion.
11.Separacion Definitiva de la Entidad.

La mas severa de las medidas disciplinarias que siempre se han previsto. Se
considera que debe reservarse para los casos de mayor gravedad, una vez
valorados los factores que deben apreciarse para tomar tan importante decision. Esta
sancion es aplicable en cualquier centro del pais, para cualquier plaza y cualquier
trabajador que la merezca. Sin embargo, para algunos sectores del pais - como la
educacion, la investigacion cientifica, el turismo internacional, la salud publica y en la
rama de transporte ferroviario - ésta no constituye todavia la mas severa, pues ante
la ocurrencia de violaciones de la disciplina laboral de suma gravedad que afecten
sensiblemente el prestigio de alguna de estas actividades, esta medida de
separacion definitiva se aplicara no en relacion con la entidad en la que labore el
trabajador, sino en relacidén con el sector trabajo, por o que no podréa trabajar nunca

mas en otra dependencia del sector en el cual se le aplico esta medida.



2.3- Latemporalidad en la aplicacion de las medidas disciplinarias.

Es necesario e importante hacer referencia en aquellos incisos que el Decreto Ley
No. 176 especialmente previo, y que no por sencillo deja de ser importante. Se trata
de la temporalidad de determinadas medidas como las de los incisos 3, 4,5,6,8y 9
antes referidos. Lamentablemente, las administraciones no aprecian el sentido de
adecuar la aplicacién de las medidas a las circunstancias propias de cada caso
teniendo en cuenta la duracién de la sancién; asi, pudiendo establecer términos
menores de un afio excepto para el inciso 9 como cuatro, siete 0 nueve meses, se ha
hecho una tradicion de aplicar la medida por la mitad del término - seis meses - o
por el término mayor - un afio. Igualmente, para el caso del inciso 8 cuyo margen es
de hasta 30 dias, la medida no se aplica por un periodo menor que el maximo citado.
Esto limita extraordinariamente la efectividad del Articulo 14, pues el legislador
puso en manos de las administraciones la posibilidad de adaptar la aplicacién de
cada inciso a las peculiaridades de cada situacion disciplinaria; sin embargo, con
esta vision estrecha que tiene una considerable cantidad de administraciones, la
norma da la apariencia de ser casi inflexible, y esto contraviene su espiritu, pues en
definitiva resulta injusta su aplicacion al concebirse solo en dos términos cada una,
cuando pudiera ser mas 0 menos intensa en razon de las posibilidades que ofrece el

Decreto Ley 176 de aplicarla en periodos inferiores.

Si bien las administraciones tienen la libertad de aplicar la medida disciplinaria que
consideren conveniente de acuerdo a las circunstancias del caso, el Decreto Ley 176
obliga a las administraciones a aplicar las tres medidas disciplinarias mas extremas a
los casos en que la violacion de la disciplina consista en hechos o conductas en
ocasion del trabajo que puedan ser constitutivos de delitos. Con esta obligacion el
legislador tratdé de evitar que alguna administraciéon diera un tratamiento benévolo a
los infractores de la disciplina laboral, precisamente como infractores de las normas

penales en el ambito laboral.

Como es de apreciar ninguna de las mismas implica la perpetuidad de las

afectaciones; sino que la carga que el trabajador ha de soportar esta condicionada,

18 Decreto Ley 176 de 1997 del Sistema de Justicia Laboral Cubana.



sujeta a término, el que varia atendiendo al grado de severidad. Es ésta la situacion,
en que el trabajador infractor, se ve llamado a cumplir la medida impuesta por la
administracién y ante la insatisfaccion que esta le cause posee derecho pleno de
ponerla en conocimiento del érgano para que dirima, lo que puede acaecer de las

formas siguientes:

A-. Si la medida propuesta esta contemplada dentro de las aludidas y el 6rgano
ratifica, es el caso, en que su decision adopta caracter definitivo y el proceso

concluye sin mas tramites ya que su fallo no es susceptible de ser recurrido.

B-. Si la propuesta administrativa estuviera catalogada dentro de aquellas medidas
gue con caracter definitivo cambian el estatus del trabajador (traslado a otra plaza de
menor remuneracion o calificacion, o de condiciones laborales distintas, con pérdida
de la que ocupaba el trabajador y separacion definitiva de la entidad) y el 6rgano
ratifica, ha tenido lugar; la que ha denominado instancia inicial del proceso, pues ha
concluido la actuacion del mismo, el que con marcada obligatoriedad, conoce todo lo
relativo a inconformidades, versen estas sobre violaciones disciplinarias propiamente
dichas o de derechos laborales en cuanto a: contratacion, retribucion salarial, pago
del subsidio por enfermedad comun o profesional y accidente comun o de trabajo,
licencia y pago de la prestacion economica de maternidad de la trabajadora,
vacaciones anuales pagadas, licencias retribuidas, tiempo de trabajo y de descanso
y otros derechos laborales establecidos en la legislacion para dar apertura a la
actuacion del Tribunal Municipal que corresponda dada la demarcacion en que se
encuentre enclavada la entidad laboral. A ellos les ocupard conocer de las
inconformidades de las partes cuando las medidas sean las que relacionan los
articulos 14 incisos ‘10" y 11 del Decreto Ley 176 y 21'° de iguales incisos
respectivamente. Contra lo resuelto por los Tribunales Municipales en materia de

disciplina y otros derechos laborales no procede recurso alguno.

1% Resolucion Conjunta No. 1 del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y Tribunal Supremo Popular.



2.4- La rehabilitaciéon de los trabajadores sancionados laboralmente.

Esta institucion constituye una de las mas humanas que existe dentro de nuestro
Derecho Laboral. Su figura no es de reciente aparicion en la legislaciéon cubana pues
después de 1959 fue establecida e imperé por muchos afios. Se inspira en el
principio del restablecimiento de la imagen del trabajador ante la sociedad luego de
haber demostrado con el transcurso de un periodo previsto legalmente y que
corresponde con el tipo de medida aplicada, que ha regenerado su comportamiento
en el trabajo y que ha erradicado toda méacula de su vida laboral. Por ello constituye
una institucion que ayuda a regenerar al trabajador y que por ende lo estimula a

observar el orden de la entidad laboral una vez sancionado.

El proceso de rehabilitacion de un trabajador es un acto ejercitable por la
administracién de la entidad laboral en la persona de la autoridad que impuso la
medida u otro representante de aquella, ambas pertenecientes a la entidad en la que
labora el trabajador, pero depende en realidad de su voluntad de rehabilitarse, pues
de su actitud durante ese periodo de tiempo previsto legalmente dependera la
posibilidad de ser efectivamente rehabilitado. Es requisito indispensable que durante
dicho periodo la actitud del trabajador sea correcta, pues la aplicacién de una nueva
medida disciplinaria interrumpe el término para la rehabilitacion, de tal manera que
para que el trabajador pueda ser rehabilitado después de la aplicacion de una
nueva medida disciplinaria, es necesario que transcurra el término que corresponda
por la nueva medida aplicada mas la parte del término que quedo por cumplirse de

la medida anterior.

La parte que insta a la administracion a iniciar el proceso de rehabilitacion son:
a) la propia administracion de oficio.

b) el trabajador.

c) la administracion sindical.

Los términos que deben transcurrir a partir del cumplimiento de la medida

disciplinaria impuesta para rehabilitar al trabajador son los siguientes:



a) Un afo en los casos de las medidas disciplinarias de amonestacion publica,
multa hasta el 25% del salario, inhabilitacion para ser ascendido o promovido,
suspension del derecho al cobro de incentivos por los resultados del trabajo , del
coeficiente econdmico social u otros pagos por determinados indicadores o
condiciones de trabajo, suspension del derecho escalafonario , suspension del
derecho a ser designado o elegido en érganos y comisiones , y pérdida de honores
por méritos en el centro de trabajo. Este constituye el menor plazo establecido por la
legislacion laboral vigente considerando que se ha previsto para los casos de las

medidas de aplicacién interna que afectan menos el status del trabajador.

b) Dos afios para la medida de traslado temporal a otra plaza de menor
remuneracion o calificacion o de condiciones laborales distintas, por el término de
hasta un afio, con derecho a reintegrarse a su plaza, y para la suspensién del vinculo
laboral con la entidad, por un término de hasta 30 dias. Se trata, en este caso, de un
término de rehabilitacion mayor que el anterior por aplicarse para dos medidas

disciplinarias de cierta severidad.

c) Tres aflos para la medida de traslado a otra plaza de menor remuneracion o
calificacion o de condiciones laborales distintas, con pérdida de la que ocupaba el
trabajador. La aplicacion de esta medida se reserva para casos mas graves que los
anteriores, por ello el derecho a que la constancia de esta sancién desaparezca del
expediente laboral del trabajador infractor se concede luego del transcurso de un
periodo mayor, guarddndose asi una proporcion entre la conducta violatoria, la

sancion disciplinaria y el término de rehabilitacion.

d) Cuatro afios para la medida de separacién definitiva de la entidad, contados en
este caso, a partir de la nueva vinculacion del trabajador. De nuevo, la proporcion a
la que aludimos en el comentario anterior se hace evidente al aumentarse en un afio
mas el término de rehabilitacion, lo cual es congruente con el tratamiento dado a las
sanciones menos severas. Lo que tiene de interesante el tratamiento en este caso,
que lo diferencia de los precedentes, es que en lugar de comenzar a contarse el
tiempo de rehabilitacion una vez que se ha cumplido la sancién disciplinaria, aquel

empieza a transcurrir con el nuevo vinculo laboral del trabajador. La explicacién de



esta diferencia esta en lo siguiente la rehabilitacion laboral es un derecho que se
ejerce a partir del cumplimiento por parte del trabajador que ha sido sancionado del
compromiso de mantener un correcto comportamiento en su vida laboral que lo haga
merecedor de extraérsele de su expediente laboral la aplicacion de la medida
disciplinaria. Por tanto, el trabajador que desee borrar su imagen negativa, tiene la
libertad de autoimponerse una disciplina con tal de lograr su objetivo, lo que significa
gue se sometera voluntariamente a un autocontrol por el tiempo previsto legalmente,
gue como hemos visto antes, varia en correspondencia con la falta cometida. El
cumplimiento de este compromiso, por tanto, se produce ante su administracion y
su colectivo de trabajadores en el escenario cotidiano de la actividad laboral. Sin
embargo, en el caso de la rehabilitacién de una medida de separacion definitiva de la
entidad, si se aplicara de la misma forma que en los casos anteriores, comenzaria a
decursar el tiempo a partir de la terminacion de su contrato de trabajo y por tanto, si
el trabajador sancionado demora en lograr un nuevo vinculo laboral, parte de ese
tiempo que debe transcurrir bajo una autodisciplina del trabajo no existiria, pues no
se requeria en modo alguno, lo que atentaria contra el sentido de la institucion de la

rehabilitacion laboral.

e) Cinco afios para la medida de separacién del sector o actividad, a partir de la
nueva vinculacion del trabajador. En este caso son validas las consideraciones

expuestas en el comentario hecho al periodo de rehabilitacion de cuatro afios.

En ningdn modo puede confundirse la rehabilitacion como medio de la medida
disciplinaria sino un efecto de esta, dispuesto este término en ley, ya que el
representante de la administraciéon de la entidad laboral, oido el parecer de la
organizacion sindical, puede reducir el término de rehabilitacién cuando el trabajador

mantiene un comportamiento ejemplar o se destaca por alguna actitud meritoria.

2.5.- El procedimiento para la solucion de los conflictos ante el Organo de

Justicia Laboral de Base.

Una vez que el trabajador es corregido disciplinariamente o conoce de la vulneracién

de un derecho laboral que le ha causado un dafio econémico o de mejoria en las



condiciones de empleo puede iniciar la accién para formular reclamaciones ante los
Organos de Justicia Laboral de Base la que comienza con la presentacion en el
mismo de un escrito en el que se hacen constar breve y claramente los hechos que
la motivan o por medio de solicitud verbal hecha ante el miembro del érgano que
extiende acta contentiva de las manifestaciones del reclamante y las pruebas que
propone. Las formas de reclamacion descritas quedaran sometidas a la libre eleccion
del perjudicado — 0 su representante — y pueden provenir tnicamente de conflictos
disciplinarios o ser relativas a derechos laborales. De estar asociadas al primero,
puede la parte afectada interponerla ante un miembro efectivo del 6rgano dentro de
los siete dias habiles siguientes al de su notificacion; tratdndose de la segunda, tiene
un término hasta los ciento ochenta dias naturales siguientes a la fecha en que se
consumo la violacion o se tuvo conocimiento de ella. Como se observa en un mismo
pronunciamiento el legislador unificé dos situaciones: la del conocimiento exacto e
inmediato de la violacidn y la del momento en que, después de haber transcurrido el
tiempo, el trabajador conoce de la actuacion ilegal de su administracion; pues hay
ocasiones en que lamentablemente nuestros trabajadores desconocen que la
administracion de su entidad laboral ha vulnerado alguno o algunos de sus derechos
0 aun cuando tienen un conocimiento oportuno de la decisién por ellos adoptada
desconocen que su actuacion es ilegal. No obstante esta regla tiene su excepcion,
pues las violaciones del régimen salarial y la de la Seguridad Social no se
encuentran subordinados a los términos expuestos, es decir no prescribe la accion

de presentacion.
1. En cuanto al procedimiento de interposicion de la reclamacién:

Puede establecerse ante cualquier miembro del 6rgano, el que al recibir el escrito o
solicitud verbal lo traslada al presidente o al secretario dentro de los 3 dias habiles

posteriores.

Una vez recibida la reclamacion, ninguno de los miembros del Organo de Justicia de
Justicia Laboral de Base - ni individual ni colectivamente- puede rechazarla,
debiéndose radicar el correspondiente expediente en un libro y donde recibira una

numeracion consecutiva por cada afio. Al momento de recibir la reclamacién, todos



los miembros del Organos de Justicia Laboral de Base deben examinar el escrito® y
dentro de los 10 dias habiles siguientes a la fecha de su presentacion - nunca en
horas laborales- el presidente citara a las partes involucradas en el conflicto para la
comparecencia, publica oportunidad en que entregara a la administracion una copia
de la reclamacion para que se instruya de su contenido. Durante el periodo de 10
dias, el Organo de Justicia Laboral de Base realizara los tramites que considere
pertinentes tales como la citacion para la propia comparecencia - como parte
interesada - a una tercera persona cuyos intereses puedan resultar afectados, la
informacién de sus actuaciones a la organizacion sindical, la citacién a los testigos
propuestos, la informacién a las partes de que pueden proponer las pruebas que
estimen necesarias Yy el andlisis de las pruebas propuestas y rechazo de aquellas
que no guardan relacién con el asunto?, la convocatoria con 72 horas de antelacién
a todo el colectivo laboral a través de murales y otro medios del lugar?® y hora de la

comparecencia publica.

En la misma participara el dirigente administrativo que aplicé o el que propuso para
su imposicion la medida disciplinaria, o el que adopto la decision susceptible de ser
reclamada en los casos de derecho, salvo que por fuerza mayor deba hacerse

representar por otro dirigente administrativo.

Si se produjese la incomparecencia de alguna de las partes el 6rgano debe actuar
tal y como prevé el articulo 40%, el que textualmente plantea el procedimiento

siguiente:

20 si como resultado de este examen, el OJLB se considera no competente para conocer la reclamacion, o que el

asunto haya sido juzgado con anterioridad, 0 que se haya presentado fuera del término establecido como ya se

expuso anteriormente, puede tomar una de las determinaciones siguientes:

a) dictar resolucion directamente, o

b) de considerarlo necesario, realizar previamente las pruebas, investigaciones y tramites pertinentes, que
puede incluir la celebracion de la comparecencia publica. Esta decision también se hara constar en
resolucion fundamentada.

2L contra ello no procede recurso alguno, art. 37 de la Resolucion Conjunta No. 1/97.

2 Segun el art. 39 de la RC No. 1/97, la comparecencia publica se realizarse en el centro de trabajo, unidad, taller

0 establecimiento donde se produjeron los hechos que originaron el litigio y trabaja el reclamante.

% Resolucion Conjunta 1 de ministerio de Trabajo y Seguridad social — Tribunal Supremo Popular (MTSS-TSP)

de 4 de diciembre de 1997.



1- Si el Organo de Justicia Laboral de Base estima justificada la
incomparecencia, cita a las partes para que tenga lugar, dentro de un término

no mayor de cinco dias habiles una nueva comparecencia.

2- Si el Organo de Justicia Laboral de Base conoce fehacientemente que un
trabajador incompareciere por encontrarse impedido fisicamente, 0 en una
situacion que impide su asistencia, como puede ser estar detenido o en el
extranjero o por otra causa de fuerza mayor, suspende la comparecencia
hasta que el trabajador pueda presentarse. Si ello no es posible dentro de los
veinte dias naturales posteriores a la suspension, el mismo cita a una nueva
comparecencia de inmediato con la participacion de un representante del

trabajador.

3- Si el Organo de Justicia de Justicia Laboral de Base estima injustificada la

incomparecencia:

a) Archiva las actuaciones, si el reclamante incompareciere, y este puede replantear
el caso ante el Organo de Justicia Laboral de Base, siempre que lo haga antes de
haber transcurrido los términos de prescripcion establecidos en los articulos 31 y 32

de la Resolucion Conjunta No 1 de 1997.

b) Consulta al reclamante en el caso de que el demandado incompareciera, Si
desea que se proceda a citar para una nueva comparecencia dentro del término

mencionado en el inciso 3.1, o por el contrario continda el proceso.

Para la celebracién de la comparecencia el Organo de Justicia Laboral de Base se
constituye, para lo cual se requiere la presencia de sus tres miembros efectivos y en
su caso el de sus suplentes y en audiencia publica, procede bajo la direccion de su
presidente, a conocer de la reclamacion y practicar las pruebas admitidas, de todo lo
cual el secretario levanta acta que forma parte del expediente. Durante la
comparecencia, los miembros actuantes pueden, con la autorizacién del presidente,

realizar preguntas a las partes, los testigos y los peritos.



Las pruebas que se admitan deben ser practicadas cuidadosamente, en especial
durante la comparencia; no obstante en ocasiones es necesario hacer
investigaciones y practicar las pruebas que sean necesarias para lo cual cuenta con
un término no superior a tres dias habiles después de realizada la comparecencia. El
articulo 42%* | por su parte, prevee los tipos de pruebas que pueden ser practicadas:

confesion de partes, documental, testifical y dictamen de peritos.

El procedimiento del Organo de Justicia Laboral de Base termina cuando después
de practicadas las pruebas dispuestas y realizada la deliberacién del caso, aquel
adopta colectivamente y por mayoria simple de votos la decisién, para lo cual se
debe guiar por lo que establece la legislacion, el analisis de los hechos y lo que
verdaderamente quedod probado. Para arribar a la decision mediante resolucion, el
Organo de Justicia Laboral de Base cuenta con cinco dias habiles contados a partir
del dia siguiente en que se celebrdé la comparecencia, o de aquel en que se
terminaron de practicar las otras pruebas que fueron necesarias para dar claridad al
procedimiento, debiendo notificarse a las partes el resultado al dia siguiente de

dictada la resolucion.

La resolucion del Organo de Justicia Laboral de Base sera firmada por los miembros
actuantes de éste y debera contener los siguientes extremos: nimero y la fecha,
nombres y direcciones de las partes del centro de trabajo, los hechos que motivaron
la reclamacioén y la peticion del reclamante, las pruebas practicadas y sus resultados,
la valoracion de los hechos que realizé el Organo de Justicia Laboral de Base y los
fundamentos legales en que basa su fallo, la decision adoptada, y si es impugnable o

no, ante que Organo y dentro de qué término.

Actualmente, en los conflictos por indisciplina, la resolucion que dicta el érgano no es
susceptible de Reclamacion en la via judicial ni de recurso en la administrativa,
cuando la medida disciplinaria impuesta no modifica el estatus laboral del trabajador,
por lo que seran de inmediato cumplimiento una vez notificada a las partes la

Resolucion del Organo.

24 Resolucién Conjunta 1de (MTSS-TSP) de 4 de diciembre de 1997.



El Organo de Justicia Laboral de Base debe notificar la resolucion a las partes al dia
siguiente de haberla dictado. La pro forma de notificacion debe ser breve, y formar
parte del cuerpo de la resolucién del Organo, ubicandola especificamente al final de

la misma.

2.6.- El procedimiento para la solucion de los conflictos en la via judicial: los

Tribunales Municipales Populares.

Dentro del término de diez dias habiles de notificada la resolucion del Organo de
Justicia Laboral de Base y con la presentacion de la correspondiente Reclamacion,
documento acreditativo de la inconformidad de las partes se inicia el proceso laboral
judicial ante el propio 6rgano que resolvio el conflicto, quien dara traslado del escrito
polémico de Reclamacion al Tribunal dentro del improrrogable término de tres dias
habiles siguientes. El tribunal del municipio en que radica la entidad laboral podra
admitirla, siempre que su contenido absorba reclamaciones por inconformidad, dada
la aplicacion inicial de medidas disciplinarias consistentes en traslado a otra plaza de
menor remuneracion o calificacion o de condiciones laborales distintas con pérdida
de la que ocupaba el trabajador o separacion definitiva de la entidad y en materia de
derechos laborales, para ello dispone de un término de veinticuatro dias habiles

siguientes a la fecha en que tal instancia conocié del asunto.

Los Tribunales al recibir la demanda y los antecedentes que conforman el expediente
verificaran si la parte interesada y el Organo de Justicia Laboral de Base tramitaron
la demanda en los términos del art. 50 de la Resolucion Conjunta No. 1/97 y
resolveran lo pertinente sobre la admision de la demanda; ademas tendran en
cuenta al admitir la demanda y sus antecedentes, si el centro de trabajo se efectud
por el Organo de Justicia Laboral de Base una comparecencia con la consiguiente
practica de pruebas, lo que le permitirA contar con los elementos suficientes para
disponer de oficio las pruebas que estime necesarias, decidir sobre la admision de
pruebas si el reclamante en la demanda propuso alguna y disponer el sefialamiento

para el acto de la comparecencia.



Esto le facilita a los Tribunales Municipales Populares agilizar el proceso y practicar
pruebas en un solo acto, sin detrimento de que en caso necesario, se utilicen
sesiones posteriores, lo cual no obsta para que si lo estima conveniente, profundice y
practique de oficio cualquier diligencia en la blsqueda de la verdad material; incluso
excepcionalmente, puede hacer uso del mejor proveer a que se refieren los art. 248 y
249%. Asimismo se abstendran de rechazar el expediente por defectos formales que
puedan ser subsanados en la tramitacion del proceso judicial y terminada la
sustanciacion del asunto les sefalaran las deficiencias en que dicho 6rgano incurrio,
si resultare admitida dispondra de oficio de las pruebas que estime necesarias,
decidiendo sobre la admision de aquellas que en este acto hubiere propuesto el

reclamante.

El acto de comparecencia se sefialara para una fecha dentro de los diez dias
siguientes a la presentacion de la demanda, citandose a las partes al mismo con la
advertencia que deberan concurrir con las pruebas que intenten valerse y a la

administracion de la obligacion de llevar consigo el expediente laboral del trabajador.

Entre la citacion y el sefialamiento mediaran no menos de cinco dias y con la citacion
se entregaran a las partes copia de la demanda, las que podran hacerse representar
por abogados y si se tratase de trabajadores también por dirigentes sindicales,
funcionarios u otros trabajadores del mismo centro laboral. La designacion del
representante se hace mediante simple escrito o verbalmente ante el secretario del

tribunal.

Si a la comparecencia no concurren el demandante o demandado, se les hace una
segunda citacion para dentro de los cinco dias siguientes; cuando a la segunda
citaciéon no concurre el demandante sin justa causa, se archivara el expediente; y si

es el demandado se continta el procedimiento en su perjuicio.

En el acto de comparecencia el Tribunal propiciara la igual participacion de las partes
y la de sus representantes legales —si los hubiere-, ademas de la de los testigos y

peritos si también los hubiere, asi como el desarrollo del debate, que se sustentara

% Ley de Procedimiento Civil, Administrativoy Laboral.



en los principios de oralidad, sencillez y celeridad, sin las formalidades innecesarias

en la conduccién de dicho acto.

Practicadas todas las pruebas en el acto de la comparecencia publica, el Tribunal
deja el proceso concluso para dictar sentencia, pero en el caso que disponga una

prueba de oficio sefialara su practica en una seccion posterior.

Excepcionalmente puede hacerse uso de lo dispuesto en los articulos 248 y 249%. El
expediente se resolverd mediante sentencia conforme a lo dispuesto en el articulo
700 de la Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral, la cual debera
formularse siempre por escrito y contener las formalidades previstas en la Ley y el
Acuerdo 37/ 88 del Tribunal Supremo Popular. Para ello el Tribunal dispone de cinco
dias, debiendo notificarla a las partes dentro de los dos dias hébiles continuos a la

fecha que la motiva.

Contra ella no procede recurso alguno, en la via administrativa ni en la judicial, de
conformidad con lo establecido en el articulo 24 del Decreto Ley 176 y su contenido
es de inmediato cumplimiento a partir del dia siguiente a la fecha de su notificacién

de acuerdo con lo estipulado en el articulo 52 de la Resolucion Conjunta 1/ 97.
2.7.- El Procedimiento de Revision.

El Procedimiento de Revision Laboral actual aparece recogido en los articulos 734 al
738%". No obstante, el Decreto-Ley 176, Sistema de Justicia Laboral, introdujo

algunas modificaciones a la Revision que analizaremos de inmediato.

El texto del articulo 736 de la Ley expresa que el Procedimiento de Revisién se
establecera por escrito razonado ante la Sala de lo Laboral del Tribunal Supremo
Popular dentro del afio siguiente a la fecha en que hubiese quedado firme la
Sentencia impugnada y no se realiza distincion alguna en cuanto a los procesos
disciplinarios y aquellos relacionados con los derechos laborales. Sin embargo, el

articulo 25 establece que las solicitudes de Procedimiento de Revisién deberan ser

%) ey de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral.
2" ey de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral.
2 Decreto Ley 176/1197 del Sistema de Justicia Laboral Cubano.



presentadas dentro de los 180 dias posteriores a la notificacion de dichas
Sentencias. Este propio articulo recoge la posibilidad excepcional de presentar la
solicitud de Procedimiento de Revisién dentro de los 180 dias posteriores al
vencimiento de dicho término cuando se conozcan de nuevos hechos de los que no

se tuvo noticias antes o aparezcan nuevas pruebas.

Ademas de ello, el articulo 26 del citado texto legal establece que en materia de
disciplina laboral los Procedimientos de Revision se solicitan cuando la medida inicial
impuesta sea la Separacion Definitiva de la Entidad. Son de destacar entonces las

siguientes modificaciones:
» El término para la solicitud de la revisién se reduce de un afio a 180 dias.

» Se afade la posibilidad excepcional de solicitar la Revision dentro de los 180
dias posteriores al vencimiento del término de los primeros 180 dias, siempre
gue se conozca de nuevos hechos de los que no se tuvo noticias antes o

aparezcan nuevas pruebas.

» En materia de disciplina laboral, la revision solo procede si la medida inicial

fue la Separacion Definitiva de la entidad.

El articulo 734%° establece las causales de la Revisién, que a diferencia del proceso

civil resultan muy amplias y que podemos dividir como sigue:
» Se conozca de hechos de los que no se tuvieron noticias antes.
» Aparezcan nuevas pruebas.

» Se demuestre fehacientemente la improcedencia, ilegalidad, arbitrariedad o

injusticia notoria de la Sentencia.

En la préactica, este amplio espectro de posibilidades de accion, tanto de los
trabajadores como de las administraciones le restan excepcionalidad a la Revision

Laboral, pero téngase en cuenta que en la generalidad de los casos no existe

2 Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral.



Recurso alguno contra las Sentencias que en primera instancia son dictadas por los

Tribunales Municipales.

Por otra parte, es de sefialar que solo se establece como requisito formal que el
escrito promocional sea razonado, sin que se exija un formato determinado ni
tampoco la obligatoriedad de la representacion letrada, siguiendo los principios que

conforman el proceso laboral en general.

Es importante para el promovente aprovechar la oportunidad procesal que le brinda
el articulo 736 de la Ley cuando establece que en el propio escrito se propondran las

pruebas de que intente valerse.

Consideramos ademas que constituye una garantia procesal de relevancia el hecho
de que se disponga en el articulo 737 que una vez presentada la solicitud de
Revision el Tribunal reclamara de inmediato el expediente original en que se hubiese
dictado la Sentencia cuya revision se interesa, 0 sea, que no se podra dictar Auto
declarando inadmisible la Revisién por la sola lectura e interpretacion del escrito

promocional.

Este es un momento procesal importante que decidird en gran medida el destino de
la revision interesada, pues es a partir del estudio del expediente y de las razones
invocadas por el promovente que el Tribunal determina si se accede a la Revision de

la sentencia.

Si en definitiva procede la Revisién el Tribunal dictara Auto en que asi lo declara'y en
lo adelante el proceso se acomodara a lo previsto en los articulos 724 y siguientes de
la Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral, reguladores del Recurso de
Apelacion. A pesar de ello el Tribunal Supremo Popular se ha visto obligado a
violentar este articulo, pues en la Apelacion el Tribunal de instancia notifica a las
demas partes de la interposicidon del Recurso, incluso con entrega de copia del
escrito, lo que no ocurre en el caso de la Revision, pues el escrito se dirige
directamente a esta instancia. Es entonces en este momento, al dictar el Auto de
admision de la Revisién, que se le da traslado a las demas partes del escrito

promocional, a fin de que realicen las alegaciones que estimen oportunas y



propongan las pruebas pertinentes. También se dispone el traslado al Fiscal, pues
por mandato expreso del articulo 735, en todo procedimiento de Revision este sera

parte.

A partir de entonces el Tribunal disfruta de amplisimas facultades, pues debera
decidir sobre las pruebas propuestas e incluso disponer las que estimare necesarias
de oficio, fijando el término que estime adecuado para la practica de las mismas, el
gue no podra exceder de 10 dias. También el Auto deberd contener la disposicién
relativa a la celebracion de vista, si esta fuera interesada por el promovente. El
Tribunal esta igualmente facultado para disponerla, aunque ninguna de las partes lo
hubiese solicitado y en cualquiera de los casos sefialard dia y hora para su
celebracion dentro del término de los diez dias siguientes al vencimiento del término
concedido para la practica de pruebas, pudiendo el Tribunal Supremo citar
directamente a las partes o por conducto del Tribunal Municipal Popular. A pesar de
su regulacion, resulta a nuestro criterio lamentable el que practicamente nunca se
acceda por nuestro Alto Tribunal a las solicitudes de vista que se le realizan, pues si
bien concordamos en la necesidad de la economia procesal, es lo cierto que existen
casos en que la necesaria ilustracién a los jueces podrian ayudar al Tribunal en la

busqueda de la verdad.

Una vez practicadas las pruebas y celebrada la Vista, en su caso, el Tribunal dictara
Sentencia dentro de los cinco dias siguientes. Si se declarase haber lugar a la
revision, la Sala de lo Laboral del Tribunal Supremo Popular anulara la Sentencia
objeto de la misma y dictara en su lugar la que en derecho proceda para resolver el

fondo del asunto.

Existe ademas un detalle interesante, y es el hecho de que aun cuando no fuera
incluida en el articulado de la Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral, el
articulo 249 del Codigo de Trabajo en su segundo parrafo establece la posibilidad de
que el Tribunal o autoridad competente pueda suspender fundadamente la ejecucion
de la resolucion firme en tanto se dirime el proceso de revision. Aungque no se precisa

en el texto del citado articulo, la practica ha determinado que la suspension pueda



ser determinada por el Tribunal tanto de oficio como ha instancia de parte en su

escrito promocional.

La adopcion por nuestros legisladores de la controvertida instancia Unica judicial ha
devenido en que el Procedimiento de Revision se utilice tanto por los trabajadores
como por las administraciones como un recurso para combatir los fallos de los
Tribunales Municipales. Tal es asi que existen fallos de los Tribunales de instancia
gue han sido modificados en Revisidbn donde afloran con nitidez las insuficiencias
técnicas de aquellos, que de existir una segunda instancia estamos convencidos que
habrian sido subsanadas sin necesidad de someterlas al Procedimiento de Revision,
por demas un proceso que demora en su tramitacion varios meses, con el
consiguiente perjuicio para trabajadores o administraciones, y a los efectos
ilustrativos hemos seleccionado una entre varias Sentencias que pudieran habernos
servido para apoyar esta conclusion, en este caso la Sentencia del Tribunal

Supremo®°, la que en su Unico Considerando expresa:

“Que le asiste la razén a quien ahora recurre cuando aduce que el tribunal de

instancia impuso al trabajador J.P.S. una medida disciplinaria mas severa gue la

inicialmente adoptada con el mismo por la administracidon de la entidad laboral a que

pertenece, lo que resulta a todas luces improcedente; y aunque tal conducta bastaria

para acoger la solicitud de revisién interesada...”

Como se puede apreciar, se trata de un vulgar error del Tribunal Municipal que
conocid del asunto, que pudo ser corregido por una segunda instancia con mucha
mayor rapidez que con la utilizacion obligada del Procedimiento de Revision, el que

como ya expresamos demora considerablemente en su tramitacion.

Debe tenerse en cuenta que el procedimiento de revision constituye la posibilidad de

impugnar una sentencia que alcanzo su firmeza.

% No. 58 de 20 de Diciembre de 1995 de nuestro mas Alto Tribunal.



2.8. -Procedimiento para la solucién de los fallos de los Organos de Justicia

Laboral de Base no ajustados alaley.

Los Organos pueden conocer y anular sus fallos no ajustados a la ley que se hayan
hecho firmes y dictar en su lugar, los fallos que en derecho procedan. La facultad se
ejercita por el Organo, previa solicitud fundamentada por el Director de Trabajo, en
los niveles municipales y provinciales, o por la Fiscalia de cualquier nivel, dentro de
los 180 dias naturales siguientes a aquel en que dichos fallos ganaron firmeza.
Solamente pueden ser considerados no ajustados a la ley los fallos de los Organos
adoptados con inobservancia de las normas y procedimientos establecidos y otros
fallos dictados sin sujecion a lo dispuesto en la legislacién laboral. No puede ser
ejercida la facultad expresada anteriormente tomando como base la adecuacion de la
sancién y otras cuestiones de apreciacion. Para cumplimentar lo sefalado
anteriormente, los Organos efectlian una nueva comparecencia con la presencia de
las partes involucradas, salvo en los casos en que por la naturaleza de la norma,
procedimiento o disposicion legal quebrantada no se requiere celebrarla. Contra el
nuevo fallo del Organo puede establecerse, en los casos previstos, la demanda al

Tribunal Municipal Popular.
Conclusiones del Capitulo:

De lo anteriormente expuesto se pudo corroborar y argumentar los principios
generales del Derecho Laboral y los procedimientos previstos por la legislacion
vigente, que los mismos se encuentran legislados pero en su definiciones dejan
lagunas que inciden en su aplicacion efectiva, pudiendo lesionar los derechos

laborales.






CAPITULO 1ll. LA SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES EN
MATERIA DE DISCIPLINA, EXPERIENCIAS EN LA PROVINCIA DE
CIENFUEGOS.

3.1.- Caracterizacion de la disciplina laboral en la provincia de Cienfuegos.

La disciplina laboral reviste una gran importancia e influye en el desarrollo de
nuestros dias, interviniendo en la economia de la provincia, donde en los ultimos
tiempos se ha insistido en incrementar la produccion, la calidad de los servicios y con
ello una mayor eficiencia econémica. En Cienfuegos se ha elevado la indisciplina
laboral, en algunos sectores, ya que se ha ido perdiendo en muchos trabajadores
valores imprescindibles, necesarios, que deben concentrar los colectivos laborales
para lograr la unidad y elevar los resultados en el trabajo; se ha ido generalizando la
falta de combatividad, el sentido de pertenencia o la competencia en determinados
lugares, ya que cuando las normas no se cumplen o son violadas, se comete un acto
de indisciplina. Esto permite proliferar e incentivar a trabajadores a no aprovechar la
jornada laboral, permitir impuntualidades o ausencias injustificadas; es usual la
pérdida en algunos de la conciencia positiva, transformadora o dispuesta al cambio;
aungue se deben mejorar los métodos de estimulacion, tanto moral, como material,
ambos en estos momentos con una merma significativa, con lo que puede
desestimular en algo el desempefio de los trabajadores.

Un aspecto fundamental a tener en cuenta, que eleva la disciplina y con ello
disminuye la indisciplina, es la labor de los directivos o dirigentes, que contamos con
muchos capaces y otros que no merecen tal responsabilidad, ya que no contribuyen
a educar, a formar a los trabajadores; todo dirigente tiene que ser ejemplo, ser
puntual, disciplinado, ser educado, usar métodos adecuados que permitan
profundizar, estudiar y evaluar cada situacion, cada problema, segun el nivel de
exigencia, asi seran. Necesitamos personas con estas caracteristicas para llevar a
cabo una direccidon efectiva y eficiente, ricas en un liderazgo capaz de incentivar,
movilizar y crear conciencia; el trabajo no es solo de un cuadro o un dirigente, es de
todos los dirigentes tanto en la base, como en las instancias superiores.

Cuando hay dificultades en cualquier actividad, el dirigente es el responsable por no

controlar; si alguna tarea no se cumplié con la calidad requerida, es porque el



dirigente no la planific, ni la organiz6, ni la control6 bien; el jefe debe estar por
delante de los problemas; los jefes son los maximos responsables de disciplinar a los
indisciplinados.

Es por ello que los dirigentes deben utilizar educativamente las resoluciones, los
decretos establecidos y el trabajo colectivo, ser valientes, comprometidos,
responsables, para elevar la disciplina laboral y crear ambientes de unidad, sin dejar
de controlar o exigir.

Para que los esfuerzos individuales de todos los trabajadores se encaminen para
lograr una mejor cooperacion y desempefio en sus actividades laborales
destacaremos los distintos tipos de disciplinas existentes.

Un primer tipo de disciplina es la llamada preventiva, en la cual la organizacion hace
todo lo posible para que los empleados cumplan las normas y procedimientos para
evitar inconvenientes. Se busca con esto fomentar la autodisciplina en vez de
imponer métodos para evitar desordenes o futuros problemas.

El departamento de personal de la compafia debe velar por la disciplina preventiva,
desarrollando programas para evitar el ausentismo o los accidentes, o comunicando
a los empleados las nuevas reglas que deben cumplirse dentro de la organizacion.
Asi mismo debe explicarlas y apoyarlas para que exista una perfecta concordancia
entre lo que se busca y lo que se hace.

El mismo departamento debe cuidar el reglamento, ajustdndose claro estd, a los
derechos que tenga el personal ya que no es conveniente crear prohibiciones sin
sentido u otras que puedan causar un malestar general en los trabajadores. Es decir,
mas que normas, recomendaciones de como puede realizarse de una mejor forma
una actividad o labor.

Un segundo tipo de disciplina es el que se conoce como correctiva en donde se
realiza una accién o procedimiento después que se ha infringido una norma. Con
esto se busca que el error no se vuelva a cometer y se garantiza que la regla nunca
mas sera incumplida. La accion disciplinaria mas comun que se toma en estos casos
es sancionar a la persona que generé el problema, ya sea suspendiéndolo o
advirtiéndolo para que no vuelva a cometer la falla. Dicha accion debe sustentarse

para que reine un clima de justicia y equidad.



Antes de tomar una decision que perjudique al trabajador debe existir un analisis
detallado por parte de la Administracion para evitar que se esté cometiendo alguna
injusticia o arbitrariedad.

Cuando no existe un sustento soélido que justifique una sancion, el sindicato de la
empresa participa y lucha porque no existan injusticias que perjudiquen los intereses
de sus afiliados. Para evitar enfrentamientos con la agrupacion, lo aconsejable es
actuar siempre bajo las leyes existentes al interior de la organizacion.

Es por ello que una correcta implantacién de la disciplina es necesaria para evitar
gue se incumplan las reglas o normas dentro de una organizacién. Lo mas
importante es que las acciones que se vayan a tomar no perjudiquen al infractor sino
gue le ensefien y lo eduquen para que en el futuro no vuelva a reincidir en su error.

El Sistema de Justicia Laboral Cubano, Unico en el Mundo, forma parte de la Politica
de nuestro Estado Socialista y un logro del Movimiento Obrero, por tanto estan
llamados a mantener y defender el privilegio de ser protagonistas de la verdadera
imparticion de la justicia, la ejercida por los propios trabajadores.

3.2- Determinacion de necesidades de modificacién normativa.

La determinacién de necesidades es considerada una tecnologia educativa que dia a
dia toma auge a nivel mundial. Su aplicacion ha recorrido el ambito de las grandes
empresas para penetrar en todas las disciplinas de las ciencias sociales asi como los
saberes socio juridicos.

Analizar necesidades de superacion es un proceso complejo, que en un principio
implica explorar, sondear, conocer, identificar, categorizar, estructurar, diagnosticar,
priorizar, jerarquizar, ordenar y evaluar, partiendo de los objetivos y reprogramas
disponibles. Garcia (2003).

Por lo que la determinacién de necesidades constituye un elemento fundamental
para proyectarse en la esfera del saber en la actividad socio- juridica, que en el
contexto del presente estudio hace posible indagar, explorar, estructurar las
verdaderas necesidades de modificacion normativa que tienen los procesos laborales
en materia de disciplina, a partir de las exigencias de las relaciones econdémicas
actuales. Todo este analisis constituye un proceso que permite identificar

insuficiencias, documentar, justificar vacios o carencias, entre lo real y lo que deberia



ser, en relaciéon con los resultados que se aspiran alcanzar, y en consecuencia
determinar las prioridades para satisfacer las necesidades, que le permitan
desarrollar los objetivos del estado con mayor efectividad en relacion a la disciplina
laboral.

Se hace oportuno precisar que en el ambito social, en el Glosario de Términos que
definen la determinacion de necesidades que a nuestro juicio debe ser entendida
como la situacion conflictiva que surge en una parte o en todo el sistema social, dada
por la discrepancia o diferencia que existe entre “lo que es” (situacién actual) y” lo
gue debiera ser” (situacion ideal) al examinar los problemas en la sociedad,
coincidentemente con la posicion de Aforga (2002).

Se han disefiado diferentes modelos de determinacién de necesidades, entre ellos
podemos sefialar el modelo inductivo, el modelo deductivo, el modelo tradicional, el
modelo centrado en el analista, el modelo participativo, que poseen caracteristicas
especificas, que lo hacen aplicables segun el medio, institucion y objetivos
propuestos. (Anexos 1, 2, 3,4, 5, 6)

Existen otros modelos, en el que los investigadores toman de los criterios
anteriormente abordados, tal es el caso del modelo de Kauffman (CJPP) y el de
David Leiva Gonzélez. El modelo de Kauffman en Metodologia para la planificacion
de sistemas. Un enfoque prospectivo (1990), tiene caracter deductivo, por lo que se
establece gran relacion con el modelo tipo 1; el modelo CJPP esta enfocado
prioritariamente a la evaluacion.

El de David Leiva Gonzélez es de caracter deductivo, que precisa un acercamiento al
problema objeto de estudio, desde una perspectiva participativa en funcién de
delimitar el estado real del objeto de estudio, a partir del cual se pueda precisar las
alternativas de solucién a las necesidades identificadas; precisas los siguientes
pasos:

Establezca un primer acercamiento al problema.

Identifique el rendimiento esperado, precisando dénde deberiamos estar: buscar en
documentos oficiales, reglamentos, aquellos parametros utiles para hacer la
comparacion, es decir, fijar exactamente los pardmetros que nos indiquen la

actuacion esperada de una persona que esta cumpliendo determinada tarea.



Determine el rendimiento real, precisando dénde estamos actualmente: para ello hay
gue realizar una serie de observaciones, diagnosticos, analisis de la evidencia real
de lo que estd sucediendo en la actualidad. Este paso debe hacerse con la
participacién de los involucrados en el problema.

Preguntarnos si hay discrepancias.

Enuncie necesidades: derivadas de los problemas surgen las necesidades o
carencias que se han encontrado con respecto a lo que exige el objetivo del trabajo.
Enuncie la meta que satisfaga las necesidades.

Enuncie alternativas de solucion.

Seleccione la solucion, la cual dara paso al planteamiento de los objetivos generales
del modelo de instruccién para la solucion de los problemas detectados.

A partir del analisis de estos modelos de determinacion de necesidades se pudo
concluir como regularidad basica el propésito de determinar las areas o aspectos en
los cuales es necesario intervenir para alcanzar el nivel de desarrollo deseado. Es
evidente que la tendencia referida a la participacion mayor o menor de los sujetos del
proceso de determinacion de necesidades, es lo que puede resultar esencial en la
toma de posiciones con respecto a qué modelo seguir.

En el presente estudio, se han tomado en consideracion aspectos del modelo
inductivo, deductivo, tradicional y participativo: con ello se asume como premisa del
disefio de estrategias de Estado, las metas que impone el desarrollo socio-
econdémico; donde la figura de la administracion y el sistema de d&rganos
jurisdiccionales, trasciende del marco de lo legal. La finalidad es potenciar el
desarrollo integral, pleno y cada vez mas independiente de los Organos de Justicia
Laboral de Base y las Salas de lo Laboral de los Tribunales Municipales Populares y
del Tribunal Supremo Popular.

3.3.-Analisis del informe estadistico de procesos sobre materia laboral.

El territorio cuenta con 466 Organos de Justicia Laboral de Base, los cuales han
recibido la capacitacion necesaria y correspondientes en los ciclos orientados por el
Ministerio del Trabajo, destacando que no en todos los casos se conté con la
asistencia de todos los integrantes de todos los érganos debido a la falta de apoyo

de las administraciones para su asistencia a seminarios convocados por la Direccion



de Trabajo y Sindicatos, alegando la paralizacion de la produccion o los servicios al
ausentarse estos con tales fines. Lo planteado es violatorio de lo que establece el
Decreto Ley 176/97 en su Articulo 10 parrafo segundo Yy la Resolucion Conjunta
1/97en su Articulo 20, segundo pérrafo establece: las administraciones propician la
incorporacion de los miembros de los Organos a seminarios de capacitacion
convocados por las Direcciones de Trabajo Municipales, y realizan su capacitacion
con la legislacion laboral propia de la entidad, sector y actividad y otras que sean de
su interés. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social vela en especial por el
cumplimiento de esta disposicion.

Entre las deficiencias fundamentales que se han detectado es la inestabilidad de los
Organos afectando su completamiento, de los cuales las secciones sindicales ni las
administraciones informan de tales situaciones a sus instancias correspondientes
para proceder de acuerdo a lo legislado, violando lo que plantea la resolucion antes
mencionada en su Articulo 16, o adoptar las medidas correspondientes de inmediato
para ofrecer una rapida solucion y adecuada en su propio centro de trabajo. Por este
motivo es que las Direcciones Municipales de Trabajo conocen el estado en que se
encuentran los Organos al realizar las visitas programadas en el afio 2009.

La atencién que el Ministerio Provincial de Trabajo le presta a los Organos de
Justicia Laboral de Base es un tema constante en aras del buen funcionamiento de
estos, aunque en materia de justicia social merece especial atencion la preparacion
de Cuadros y Dirigentes tanto administrativos como sindicales en el conocimiento de
lo establecido en la legislacion laboral general, aspecto indispensable para la
correcta aplicacion de la misma. Asi como evitar en todo lo posible violaciones que
provoquen inconformidades y reclamaciones de los trabajadores o en el peor de los
casos estados de indefension.

En los Tribunales Municipales Populares existen indicadores para medir el estado de
los procesos disciplinarios, en el que se reflejan las medidas aplicadas por los
Organos de Justicia Laboral de Base con mas incidencias en nuestro ordenamiento
juridico, entre las que podemos subrayar la amonestacion publica, las multas, la

suspension de derechos escalafonarios, la pérdida de honores, la suspension del



vinculo laboral de la entidad, el traslado temporal a otra plaza, traslado con pérdida,
separacion definitiva, entre otras.

3.4-Descripcion y analisis de la muestra.

La poblacion en estudio la constituye los municipios de Lajas, Cruces, Palmira y
Cienfuegos.

Municipio de Lajas:

La economia se caracteriza como agroindustrial contando con una Empresa de
Produccién Azucarera, una Granja de Produccion Agropecuaria y 11 Unidades
Basicas de Produccion Cooperativa (UBPC), ademas con cinco Unidades
Presupuestadas: Salud, Educacién, Poder Popular, Deportes y Cultura. La actividad
economica fundamental es la actividad cafiera y en menor medida la agropecuaria.
Las areas cafieras en el municipio estan representadas por las Empresas Ciudad
Caracas y ademas pequefias areas pertenecientes a Marta Abreus, Espartacoy 5
de Septiembre. Pertenece a la no-cafiera el 21 % lo que incluye actividades
pecuarias, forestal, cultivos varios, horticola, avicola, porcino, huertos escolares,
planes de autoconsumo, ovino y otros. La industria azucarera tanto en la provincia
como en la nacion tiene una influencia fundamental en la produccion, siendo en el
municipio el rengldn principal en la economia.

Cuentan con 22 Organos de Justicia Laboral de Base.

Pertenecientes a la Agrupacion de Mantenimiento y Construccion, Acueducto y
Alcantarillado, Empresa de Comercio y Gastronomia, Servicio a la Poblacion,
Cadena de Mercaditos, BANDEC, Servicios Comunales, Direccibn Municipal de
Trabajo, de Cultura, de Salud, de Educacion y de la Vivienda, entre otros.

En el afio 2009 se aplicaron 141 medidas disciplinarias, de las cuales 82 fueron por
multas (descuentos por néminas), 26 amonestaciones publicas, 13 separaciones
definitivas y 13 traslados temporales a otras plazas por un término de hasta un afio y
7 traslados con pérdidas de la plaza.

De las medidas aplicadas por la Administracion 12 fueron reclamadas ante el Organo
de Justicia Laboral de Base correspondiendo 2 traslados temporales a otras plazas
por un término de hasta un afio, 2 separaciones definitivas de la entidad, 6 traslado

con pérdidas de la plazas que ocupan y 2 multas.



De las 12 analizadas por el Organo de Justicia Laboral de Base una fue archivada
porque el trabajador no dese6 continuar trabajando, 2 fueron ratificadas por el
mismo, 7 fueron modificadas y 2 exoneraron al trabajador. No anulandose ningun
fallo.

Fueron reclamadas ante el Tribunal Municipal 6 medidas, de ellas 4 demandas
formalizadas por el trabajador y 2 por la Administracion. EI Tribunal modifico el fallo
del Organo en 5 casos y en uno ratific la decision del Organo de Justicia Laboral de
Base. (Anexo 9)

Municipio de Palmira:

La actividad econdmica fundamental del municipio es la Industria Azucarera. Ademas
cuenta con 8 Unidades Presupuestadas como: Salud, Educacién, etc. Existen otras
Industrias que no se deben dejar de mencionar y que forman parte de las actividades
elementales del municipio y son: el Combinado Carnico, el Porcino, tres Granjas
Avicolas, la Empresa LOS PORTALES SA vy la Cantera Santiago Ramirez
perteneciente a la Empresa Materiales de la Construccion, estas dos ultimas
ubicadas en el Consejo Popular Arriete-Ciego Montero.

Cuentan con 38 Organos de Justicia Laboral de Base.

Pertenecientes a la Agrupaciéon Mantenimiento y Construccion del Poder Popular,
Granja Agropecuaria Espartaco, Azucarera Elpidio Gomez, La Granja Integral
Porcina No.1, U/P Salud Municipal y la Empresa Carnica Cienfuegos, entre otros.

En el afio que culmind en el municipio se aplicaron 412 medidas disciplinarias, de las
cuales 109 fueron por multas, 171 amonestaciones publicas, 48 separaciones
definitivas, 45 traslados temporales a otras plazas por un término de hasta un afo,
25 traslados con pérdidas de la plaza, 9 suspensiones del derecho al cobro hasta un
afo, parcial o totalmente de incentivos por los resultados del trabajo, 1 en el caso de
la inhabilitacién para ser ascendido o promovido antes del transcurso de un afio, 3
suspensiones del vinculo laboral con la entidad por un término de treinta dias y 1
suspension por un periodo de hasta un afio del derecho a ser elegido o designado en

organos y comisiones del centro de trabajo.

Respecto a las reclamaciones a los Organos de Justicia Laboral de Base durante el

afio 2009 fueron reclamadas por parte de los trabajadores 30 medidas en materia de



disciplina y 5 en materia de derecho, emitiendo 35 fallos correspondientes, siendo

cumplidos en el 100 % por parte de las administraciones.

Al Tribunal Municipal Popular fueron reclamados 14 fallos de los 6rganos, de ellas
10 demandas formalizadas por el trabajador y 4 por la Administracion

correspondiendo 13 en materia de Disciplinay 1 en Derecho. (Anexo 10)

Municipio de Cruces:

La actividad econdémica fundamental del municipio es la produccion de los cultivos
varios.

Cuentan con 37 Organos de Justicia Laboral de Base.

En el afio 2009 se aplicaron 260 medidas disciplinarias, de las cuales 111 fueron
amonestaciones publicas, 66 multas, 37 separaciones definitivas, 24 traslados
temporales a otras plazas por un término de hasta un afio, 8 traslados con pérdidas
de la plaza y 14 en el caso de la inhabilitacion para ser ascendido o promovido antes
del transcurso de un afio.

De las medidas aplicadas por la Administracion 24 fueron reclamadas ante el Organo
de Justicia Laboral de Base correspondiendo 3 de mejor derecho y 24 en materia de
disciplina.

Fueron reclamadas ante el Tribunal Municipal 13 medidas, de ellas 4 demandas
formalizadas por el trabajador y 9 por la Administracién. El Tribunal ratifico 2 a favor
del trabajador y modificé 11 el fallo del Organo de Justicia Laboral de Base.

(Anexo 11)

Municipio de Cienfuegos:

El municipio se caracteriza por su actividad industrial seguido del sector de la
Construccion Agropecuaria, Silvicultura y Transporte. Cuenta ademas con un total de
67 Empresas, 59 Unidades Presupuestadas, 13 Organizaciones Economicas (OE), 2
Cooperativas de Produccion Agropecuaria (CPA), 15 Cooperativas de Créditos y
Servicios (CCS), 4 (UBPC) 2 Empresas Mixtas; los que forman parte de nuestra
infraestructura econémica.

La bahia de Cienfuegos junto a su puerto, permite un amplio intercambio comercial

dentro y fuera de la isla. La provincia se alza con nuevas y modernas instalaciones,



donde al impetuoso desarrollo industrial y turistico se incorporan las tradiciones
culturales en el empefo de crear un municipio altamente desarrollado.

Cuentan con 234 Organos de Justicia Laboral de Base.

Pertenecientes a la Empresa de Comercio y Gastronomia, Cadena de Mercaditos,
BANDEC, Servicios Comunales, direccion Municipal de Cultura, de Salud, de
Educacion, Instituto Municipal de la Vivienda, entre otros.

En el afio que culmind en el municipio se aplicaron 1827 medidas disciplinarias, de
las cuales 513 fueron por multas, 677 amonestaciones publicas, 331 separaciones
definitivas, 175 traslados temporales a otras plazas por un término de hasta un afio,
44 traslados con pérdidas de la plaza, 45 suspensiones del derecho al cobro hasta
un afo, parcial o totalmente de incentivos por los resultados del trabajo, 6 en el caso
de la inhabilitacién para ser ascendido o promovido antes del transcurso de un afio y
36 suspensiones del vinculo laboral con la entidad por un término de treinta dias.

De las medidas aplicadas por la Administracion fueron reclamadas 319 ante el
Organo de Justicia Laboral de Base correspondiendo 288 en materia de disciplina y
31 en materia de derecho.

Fueron reclamadas ante el Tribunal Municipal 136 medidas, de ellas 125 demandas
formalizadas por el trabajador y 11 por la Administracion, de las cuales 73 fueron en
materia de derecho, que 19 resultaron ratificados la decision del Organo y 54 se
modificaron y 63 en materia de disciplina. (Anexo 12)

Preocupantes que existen en los municipios:

En sentido general se ha avanzado en varios aspectos de la aplicacion del Decreto
Ley No0.176/97, aunque se manifiestan deficiencias y hacia su solucion se debe dirigir
fundamentalmente este trabajo.

1. La estimulacion a los miembros de los Organos destacados aunque ha
avanzado, esta no se manifiesta de manera satisfactoria en todos los
organismos e entidades. En este sentido se hace necesario un mayor apoyo
de los Sindicatos Provinciales y Municipales donde deben potenciar més la
tarea asi como tomar alternativos para que la misma se desarrolle con mayor

calidad en la base.



No se promueve la estimulacion moral y material de los miembros de los
Organo de Justicia Laboral de Base para facilitar la permanencia de los

mismos.

Los Organos de Justicia Laboral de Base violan los términos para la
celebracion de la vista, y la entrega del expediente ante el Tribunal Municipal
Popular, llevando consigo una doble sancion al trabajador, ya que se prolonga
en el tiempo la solucion del conflicto, y seria mayor la cuantia a indemnizar por

la administracion en caso de prosperar la demanda.

Los miembros de los Organos de Justicia Laboral de Base muestran

desconocimiento de la legislacion laboral.

El Jefe de Recursos Humanos en ocasiones no retira del expediente laboral la

sancion impuesta cuando ha vencido el plazo.

La actuacion de la Administracidon en ocasiones no tiene en cuenta la actitud
del trabajador, es por ello que el Jefe del Sindicato debe demostrar como ha

sido la trayectoria laboral del mismo.

No se divulga a través de murales y asambleas los reglamentos disciplinarios
internos y las conductas de caracter graves y las medidas disciplinarias que se

imponen por ello.

También los asesores juridicos son del criterio que las administraciones deben
apoyar mas la estimulacion de sus Organos como una labor propia, lo que
contribuira a la estabilidad de estos y el fortalecimiento de la disciplina laboral

en los centros de trabajo.

No son divulgadas por parte de los Organos de Justicia Laboral de Base las
comparecencias que estos celebran para que sean de conocimiento de los
trabajadores.

10. Las Direcciones Administrativas no poseen la legislacibn en materia de

disciplina.



11. Falta de conocimiento de los Jefes facultados para aplicar medidas

disciplinarias de la legislacion vigente en este sentido.

12.Se realizan modificaciones en la integracion de los miembros de los Organos
de Justicia Laboral de Base, y no se notifica a la Direccidbn Municipal de

Trabajo de estos cambios, llevando consigo fallos contrarios a Derecho.

La encuesta como método se selecciond porque su aplicacibn masiva permite
conocer las opiniones que sobre el objeto de investigacion, poseen los sujetos
seleccionados en la muestra. El caracter masivo de la informacion y la relativa
facilidad de su obtencion contribuye, en gran medida, a que la encuesta sea
considerada como uno de los métodos mas utilizado en las investigaciones. En la
elaboracion de los cuestionarios, cuya aplicaciéon debe suministrar una informacién
empirica vélida y confiable, llevo implicito el comportamiento de ciertos requisitos:
objetivos claramente definidos, preguntas bien formuladas, extension racional y
procesamiento correcto de los datos.

La entrevista se escogio porque mediante ella se obtiene informacion amplia, abierta
y directa de forma oral durante una conversacion planificada entre el entrevistador y
el o los entrevistados.

3.4.1 - Encuesta aplicada a profesores que imparten Derecho Laboral y a asesores
juridicos.

El cuestionario aplicado dirige su atencion al analisis de los procesos laborales en

materia de disciplina, vigente en nuestro pais y a probleméticas relacionadas con el
mismo, que se estan suscitando en la practica, implicando a diferentes sectores
juridicos para lograr aunar posiciones interpretativas. En la poblacion se exigid como
anicos requisitos de seleccion que como juristas ocuparan un lugar en el sistema
laboral en el que administrando justicia, asesorando, impartiendo conocimientos o
defendiendo intereses en oposicidon de las partes litigantes, indicaran sabiduria y
resultados satisfactorios en el quehacer cotidiano, asi como su preparacion,
experiencia profesional y su perfil ocupacional.

De alentadores pueden calificar los resultados obtenidos pues el 75% de los

encuestados consideran que el actual Sistema de Justicia Laboral Cubano debe



modificarse parcialmente, el 15% es del criterio que debe modificarse de forma total y
sélo el 10% manifiestan debe mantenerse como estd, lo que coincide plenamente
con los criterios esgrimidos a lo largo de este trabajo referente a la necesidad
imperiosa de modificaciones al Sistema de Justicia pero de forma parcial, pues este
tiene basamentos legales sociales y politicos muy sdlidos y atemperados a la
realidad cubana, siendo solo necesaria la introduccion de modificaciones que
coadyuven a su perfeccionamiento y al cumplimiento estricto de los principios que lo
informan.

Se encuestaron 15 profesores (Anexo 7), que representa el 60% de profesionales
del Derecho, las opiniones de los mismos se centraron en lo siguiente:

El 90% de los encuestados consideran de que el desarrollo de los procesos laborales
en materia de disciplina, si brindan proteccion a los trabajadores ya que garantiza la
igualdad de las partes en cualquier litigio laboral, permiten al érgano juzgador
profundizar en los aspectos del proceso sin limitaciones, sustantivas o procesales
para la solucién del conflicto.

Otros de los criterios puestos en consideracion argumentan que los trabajadores
tienen derecho a reclamar ante el Organo de Justicia Laboral de Base, en caso de
inconformidades tanto en materia de disciplina como de derecho y tienen la
posibilidad de reclamar al Tribunal Municipal Popular en los casos que la medida
impuesta cambien el status laboral del trabajador.

El 85% de los encuestados evalluan de necesario que las Salas de lo Laboral de los
Tribunales Municipales Populares conozcan parcialmente de las reclamaciones de
las medidas disciplinarias y el 15% lo desaprueban.

El 100% de los especialistas consideran de muy importante que los Organos de
Justicia Laboral de Base sean asesorados directamente por personal calificado en
materia de Derecho.

El 60% de los encuestados afirman que las Salas de lo Laboral de los Tribunales
Municipales Populares se constituyan con jueces legos de las Areas de Recursos
Humanos, aun cuando los resultados no arrojan un consenso unanime al respecto en

un por ciento elevado, si esta propuesta cuenta con la aceptacion de mas del 50 %



del conjunto muestreado, corrobora que los resultados se corresponden con los
criterios que hemos esgrimido en este trabajo.

Muy significativo a los efectos de nuestros criterios resulta lo arrojado por la
interrogante No. 5, donde el 87 % de los encuestados respondieron estar de acuerdo
en la posibilidad de que las Salas de lo Laboral del Tribunal Provincial Popular
puedan conocer del recursos de apelacion contra los fallos de las Salas de los
Laboral de los Tribunales Municipales. El 8% se encuentra en parte de acuerdo y el
5% en desacuerdo, lo que avala el viejo anhelo de los juristas laboralistas de
revitalizar las Salas Especializadas como una segunda instancia judicial en materia
de derechos y de disciplina, lo que resolveria indiscutiblemente las serias dificultades
gue en cuanto a procedimiento existen en el Sistema de Justicia Laboral, o que
demuestra que una segunda instancia judicial aportaria légicamente mayores
garantias procesales a las partes y la posibilidad de subsanar en esta cualquier
defecto de la sentencia, ilegalidad o arbitrariedad cometida en segunda instancia,
evitAndose con ellos la proliferacion innecesaria de procedimientos de Revision y
lograndose que este recupere su caracter excepcional.

3.4.2.- Resultados de entrevistas aplicadas a Jueces de la Salas de lo Laboral de los

Tribunales Municipales.

Se aplicaron entrevistas (Anexo 8) a Jueces de la Sala de lo Laboral de los
Tribunales Municipales Populares con el objetivo de comprobar la correspondencia
existente entre el Derecho y las relaciones socioeconémicas sobre las que se erige y
tutela para conocer sobre los procesos laborales.

1. Los jueces consideran que los trabajadores no quedan en estado de
indefension porque las inconformidades por violaciones de sus derechos
laborales como por la aplicacion de medidas disciplinarias que afecten
definitivamente su situacion laboral, pueden ser presentados a los dos
6rganos encargados de su solucion, primero el Organo de Justicia Laboral y la
segunda instancia ante el Tribunal Municipal. Si bien el primero no tiene una
elevada preparacion y dominio de las normas juridicas, intervienen en la
solucion del conflicto en la base y se acopian elementos que luego sirven de

sostén a la decision judicial y se acude a esta via cuando se impugnan los



fallos de los Organos de Justicia Laboral de Base. Ademas tienen amplias
posibilidades de proponer y practicar pruebas, de todo lo establecido por ley a
fin de llegar a la verdad material del suceso que origind la aparicion de la

medida disciplinaria o la privacion de determinado derecho.

Argumentan que en su esencia la legislacién laboral si se corresponde con las
exigencias de las relaciones econdmicas actuales, pero los cambios que se
van produciendo en el ambito empresarial y econdémico del pais, conlleva
necesariamente que se adapten a la realidad las normas juridicas, pero mas
en cuanto a los tratamientos laborales vigentes, como es el caso de la
interrupcion laboral, proceso de disponibilidad, etc., con respecto a la forma
misma de solucién de conflictos. En este Ultimo caso podrian introducirse
cambios en cuanto a la solucion del problema en la base entre el trabajador, la

administracién y un mayor protagonismo de las organizaciones sindicales.

Las principales dificultades que presentan los Organos de Justicia Laboral de
Base en su actuacion es en cuanto al incumplimiento de los términos
procesales, demorando la celebracion de las vistas y el término para acordar
los fallos. Ademas se aprecian deficiencias en el modo de practicar las
pruebas, se utiliza en ocasiones la comparecencia para cuestionar en unos
casos y reprochar en otros el comportamiento del trabajador, haciéndoles
preguntas al mismo, lo cual no procede, pues es parte y no testigo. Los
Organos de Justicia reciben capacitacion por las Direcciones de Trabajo, pero
estos deben encaminarse ya a ensefiarles como decidir, o sea, instruirlos
sobre el contenido a fondo de los distintos conflictos y no soélo al
procedimiento que es en lo que se ha basado durante estos afios la
capacitacion. También redundan en la falta de preparacion para resolver
conflictos, poca preparacién técnica y escaso dominio de la legislacion laboral
vigente, se solidarizan con facilidad, pues en su mayoria estan conformados
por los propios trabajadores de un centro, que no siempre es relativamente

grande, flexibilizan las decisiones adoptadas y se apegan sin razén alguna a



la posicién de la administracién, incluso violan parte del procedimiento en

muchas ocasiones.

4. Recomiendan que la legislacion laboral vigente sea mas exigente y severa y
permita a su vez que los trabajadores y administraciones trabajen con mayor
ética profesional, cuidando de su situacién laboral a cada instante y que se
conozcan por los Tribunales Municipales Populares demandas por
inconformidad con la aplicacion inicial de la medida de traslado temporal por
mas de seis meses (en los casos en que la ley obliga imponer de 6 meses a
un afo) y que se amplie la posibilidad del recurso de apelacion ante la Sala

Provincial

3.4.3.- Regularidades encontradas en el desarrollo de la investigacidn que sustentan

la propuesta de modificacibn normativa.

Lo planteado hasta aqui nos permite identificar una serie de regularidades que
localizan las deficiencias existentes en el Sistema de Justicia Laboral Cubano, a
partir de los instrumentos aplicados.

Entre las principales deficiencias existentes en el Procedimiento Laboral Cubano
estan:

- La no existencia de un procedimiento laboral independiente, que deslinde la parte
prejudicial de la judicial y lo sustantivo de lo adjetivo.

- La restriccion del ambito de competencia de los Tribunales Municipales Populares
en materia de disciplina que imposibilita la Reclamacion de las Medidas Disciplinarias
que varian temporalmente el estatus laboral del trabajador.

- La existencia de vacios de recurribilidad que imposibilitan el conocimiento en
segunda instancia judicial de inconformidades con los fallos emitidos por los
Tribunales Municipales Populares.

- La no reanimacion de las Salas de lo Laboral de los Tribunales Provinciales
Populares.-

- Los Organos de Justicia Laboral de Base no son asesorados directamente por

personal calificado en materia de Derecho.



-Las salas de los Laboral de los Tribunales Municipales Populares no conocen de las
reclamaciones todas las medidas disciplinarias.

3.4.4.- Propuestas de modificacidn normativa al Sistema de Justicia Laboral Cubano.

El Sistema de Justicia Laboral Cubano ha demostrado su eficacia con la
implementacién de un 6rgano primario de solucion absoluta de conflictos laborales
con el establecimiento de los Organos de Justicia Laboral de Base, que se
convirtieron en reales administradores de la justicia en los centro de trabajo,
propiciando con su actuar el cumplimiento de uno de los principios fundamentales en
gue se sustenta la administracién de la justicia laboral que es la celeridad en la
solucion de los conflictos, es nuestro juicio que en los momentos actuales la
normativa vigente debe sufrir modificaciones sin riesgo de incumplir con los principio

fundamentales del actual sistema.
A estos efectos de forma sucinta proponemos las siguientes modificaciones:

1. Supervision en materia de procedimiento al actuar de los Organos de Justicia
Laboral de Base.

2. Que la fiscalia actué en materia de violacion del procedimiento laboral, cuando

se aprecie extemporaneidad en los términos.
3. Posibilidad de contratar la solucion de conflictos a través de arbitros.

4. Que la Composicion de los Tribunales Municipales Populares en las Salas de

lo Laboral, se avenga con jueces legos de las Areas de Recursos Humanos.

5. La posibilidad de que los Tribunales Provinciales Populares, puedan conocer
en recurso de apelacion, de las inconformidades de las partes contra las
Sentencias dictadas por los Tribunales Municipales Populares.

6. Posibilidad de someter a Proceso de revisidon todos los fallos en materia de

disciplina emitidos por las salas de lo laboral del Tribunal Municipal Popular.

7. Que sean competencia de los Tribunales Municipales Populares todas las
medidas que modifican el estatus laboral del trabajador, incluida la

Suspensioén del Vinculo con la Entidad hasta el término de 30 dias.



8. Que desaparezca de la norma sustantiva la medida de separaciéon del Sector,
ya que se esta administrativizando el proceso laboral, debiendo ganar
conciencia Yy confianza el legislador y los empresarios en las actuaciones de
nuestros Tribunales de Justicia.

9. Que se valore la posibilidad de una Ley Procesal del Trabajo, independiente y

ajena a la hoy Ley de Procedimiento Civil, Administrativo y Laboral.






CONCLUSIONES

PRIMERA: Se ha reafirmado la importancia de los fundamentos tedricos y
metodoldgicos generales para el Derecho Laboral Cubano, que abordan la necesidad

de cambios normativos para la solucion de conflictos en materia de disciplina.

SEGUNDA: Existen estudios tedricos acerca de los precedentes legislativos y
judiciales en los procesos objeto de estudio que fundamentan la posibilidad de su

desarrollo en el Sistema de Justicia y las estrategias que se ponen de manifiesto.

TERCERA: El procedimiento laboral cubano actual en la via judicial no se atempera
a los cambios econdémicos y sociales que se han operado en nuestra sociedad, por lo
que resulta urgente la introduccion de modificaciones que coadyuven a su

perfeccionamiento y unificacion en un solo cuerpo legal.

CUARTA: La metodologia aplicada contribuyé a recopilar informacién para la
interpretacion de los procesos en el Sistema de Justicia Laboral y senté las bases

para el disefio de la estrategia a seguir para su perfeccionamiento.






RECOMENDACIONES

PRIMERA: Que se ponga en conocimiento de la Central de Trabajadores de Cuba y
sus sindicatos las propuestas de modificacion normativa y se promueva un amplio

proceso de discusion y divulgacion que posibiliten elevar la cultura laboral.

SEGUNDA: Que se establezcan mecanismos que permitan dotar al proceso laboral

de garantias para los trabajadores sancionados.

TERCERA: Que la presente investigacion sirva de fuente de consulta por Jueces,
Fiscales y demas operadores juridicos, que garanticen interdisciplinariedad del

Derecho Laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1

ALGUNAS DEFINICIONES DE PROCEDIMIENTO DE DETERMINACION DE
NECESIDADES QUE RECOGE LA LITERATURA.

AUTOR.

Chadwidk, Clifton
(1979) p: 21

Roger A. Kaufman
(1980) p: 17

Gago Huget, Antonio
(1981) p: 9

Blanco Sanchez,
Baldomero (1992) p: 32

DEFINICIONES.

... proceso de desarrollo ordenado, analitico, o un conjunto
d procedimientos que se pueden utilizar continuamente
para analizar, evaluar y diagnosticar la naturaleza de un
sistema y los resultados de su desempefio para captar con
sensibilidad todo lo necesario a esos fines y proveer la
continua autocorreccion del sistema, con el propdsito de
alcanzar los objetivos especificos.

proceso logico mediante el cual se identifican
necesidades, se seleccionan problemas, se determinan los
requisitos para la soluciéon de los mismos, se escogen
soluciones entre las alternativas, se obtienen y aplican
métodos y medios, se evallan resultados y se efectlan las
revisiones que requieren todo o parte del sistema, de
modo que se eliminen las carencias.

la suma de partes que acttan a la vez
independientemente y unas sobre otras para alcanzar
objetivos enunciados con anticipacion.

bajo estas concepciones, unidas a los elementos
conceptuales que definen al sistema como la combinacion
ordenadas de partes que aunque trabajen de manera
independiente, se interrelacionan e interactian, y por
medio del esfuerzo colectivo dirigido, constituyen un todo
racional, funcional y organizado, que actta con el fin de
alcanzar metas de desempefio previamente definidas, es
posible lograr la aplicacion de los elementos de la
determinacion, satisfaccion y evaluacion de necesidades
como sistema.



ANEXO 2

Modelo de determinacién de necesidades de modificacién normativa.
PROCEDIMIENTOS O PASOS

MODELO
Inductivo.

1.

Identificacion de conductas o
comportamientos actuales.
Compilacién y clasificacion de
conductas deseadas.
Comparacion con las metas
sociales 'y generales que
existen.

Conciliacion de discrepancias.
Establecimiento de objetivos
especificos.

Elaboracién de la propuesta de
modificacion normativa.
Implementacion de la propuesta
de modificacion normativa.
Evaluacién del resultado.
Evaluaciéon de la propuesta de

modificacién normativa.

10. Revision de procedimiento.

DESCRIPCIONES

Establece de forma general
el proceso de determinacion,
satisfaccion y evaluacion de
necesidades poniéndose de
manifiesto elementos que se

retoman para la
construccion del
procedimiento propuesto

como son las conductas y
conciliaciones. Su aplicacion
exige partir del analisis del
comportamiento de las
conductas sin llegar a tener
en cuenta las condiciones
reales, el papel a desarrollar
para el entorno, premisa
importante para iniciar un
proceso de determinacion.
Su satisfaccion no enuncia
las  prioridades y su
evaluacion solo busca los
resultados deseados.

Su ejecucibn es posible
sobre patrones de actuacion
establecidos que poseen
poca flexibilidad. Los fines
expectativos y resultados
educativos de este modelo
se obtienen primero de los
representantes de la
comunidad en que se
encuentra la institucion
educativa. Por tanto los
programas se basan en
estos datos.



ANEXO 3

Modelo de determinacién de necesidades de modificacién normativa.

MODELO PROCEDIMIENTOS O PASOS

Deductivo 1.

8.
9.

. Establecimiento

Determinacibn de las metas
actuales.

Seleccion de indicadores para
medir la eficacia de las metas

actuales.
Especificacion de criterios para el

cambio de metas actuales.

. Reunién de datos y conciliacién de

discrepancias.

de objetivos
especificos.

Elaboracion de la propuesta de
modificacion normativa.
Implementaciéon de la propuesta de
modificacion normativa.

Evaluacién de resultados.

Evaluacién del modelo en general.

10.Revision del procedimiento.

DESCRIPCIONES

Parte de metas y declaraciones
de resultados actuales 'y
después se deduce el
programa, congruente con el
material inicial. La primera
tarea al emplear este material
consiste en la identificacion de
las metas actuales. Solo se
diferencia del inductivo en que
se inicia a partir de las
premisas de metas de
actuacioén que se debe poseer.
Su importancia y debilidades
son las mismas presentes en el
modelo anterior, también parte
de posiciones de actuacién
establecidas y que poseen
comportamiento de actuaciones
muy similares.



ANEXO 4

Modelo de determinacién de necesidades de modificacién normativa.

MODELO PROCEDIMIENTOS O PASOS

Tradicional

1. Metas genéricas.

2. Elaboracion de la propuesta de

modificacidon normativa.

3. Implementacion de la propuesta

de modificaciéon normativa.

4. Evaluacion de resultados.

DESCRIPCIONES
Es el que generalmente mas

se emplea en las
instituciones. Por lo comuln se
inicia con ciertas

declaraciones generales de
principios y metas para el
desarrollo directo de
propuestas que se aplica y se
evalltan.

No toman en consideracion
las relaciones existentes entre
las variables o dimensiones
de la evaluacion de
necesidades, ni reune los
datos empiricos necesarios,
por lo que no es
recomendable su uso.



ANEXO 5

Clasificacion de modelos a partir de quienes participan.

MODELO
Roger
Kaufman

CIPP
Stuffebean.

de

PROCEDIMIENTOS O PASOS

1.
2.

3.

PN E

Decision de planificar.

Identificacion de sintomas de
problemas.
Determinacion del campo de la
planificacion.
Identificacion de posibles
procedimientos e instrumentos

de evaluacién de necesidades v,
seleccién de los mejores.

Determinacion de las
condiciones  existentes para
todos los participantes.

Determinacion de las

condiciones que se requieren.
Conciliacion de las discrepancias
entre los puntos de vistas de los
participantes.

Asignacion de prioridades entre
las discrepancias y seleccion de
ellas.

Asegurarse de que la evaluacion
de necesidades sea un proceso
constante.

Contexto (C).

Insumo (1).

Proceso (P).

Producto (P).

DESCRIPCIONES

Tiene caracter
educativo, establece
gran relacion con el

modelo inductivo.

Esta enfocado
primordialmente a la
evaluaciéon, no obstante
consideramos que
puede ser utilizado para
la solucion de problemas
0 necesidades. Su
nombre est4 dado por la
primera letra de cada
paso de evaluacion.



ANEXO 6

Clasificacion de modelos a partir de quienes participan.

MODELO PROCEDIMIENTOS O PASOS

David
Leiva
Gonzalez
(1986)

Anexo 7.

1.
2.

3.

7.

8.
9.

Establecer un acercamiento al problema
Identificar el rendimiento esperado precisando,
donde deberiamos estar.
Determinar el rendimiento
donde estamos actualmente.

real precisando

. Preguntar si hay discrepancias.

. Enunciar las necesidades derivadas de los
problemas.

.Enunciar las metas que satisfagan las

necesidades.

Considerar los recursos para satisfacer las
necesidades.

Enunciar las alternativas de solucion.

Escoger la solucion que sea mas congruente.

10. Seleccionar la solucion con la que damos paso

a planteamiento de los objetivos generales del
modelo de instruccion para la solucion de
problemas detectados.

DESCRIPCIONES

Es de caracter
deductivo
incorporando
elementos de

discrepancias,
acercamiento al

problema.
Considera los
recursos para
satisfacer
necesidades y
escoge alternativas
de solucién, sin
embargo su
principal problema
esta en que no
precisa la
evaluacion  dentro
de los pasos que
conforman su
modelo.



Encuesta a Profesionales del Derecho.

Funcién que Realiza: Docencia ----- , Asesor Juridico ------ ,

Estimado colega, teniendo presente su preparacion, experiencia profesional y su
perfil ocupacional, es usted una persona idénea para responder esta encuesta. Su
ayuda con respuestas sinceras seria muy importante en la validacion de la Tesis de
grado.

Esta encuesta tiene como objetivo: evaluar el desarrollo de los procesos laborales
en materia de disciplina.

1.- ¢Considera usted que el desarrollo de los procesos laborales en materia de

disciplina, brindan proteccién a los trabajadores? Argumente su respuesta con dos

razones.
[ Si.
2, -mmemmneee No.
3. —mmemeeee- No sé

2.- ¢ Considera necesario que las salas de lo laboral de los Tribunales Municipales

Populares conozcan de las reclamaciones de todas las medidas disciplinarias?

1. —-eemeeeee Lo apruebo totalmente.

2. —-mmmme Lo apruebo parcialmente.

R Estoy indeciso.

R Simplemente lo desapruebo.
5. o Lo desapruebo totalmente.

3.- ¢Cbmo usted evalla si los OJLB fueran asesorados directamente por personal
calificado en materia de Derecho? Califique su respuesta de acuerdo a la importancia

gue usted le asigne a la escala que se propone.

1. e Muy importante.
2, - Importante.
3. -mmemeee- Relativamente poco importante.

R Muy poca importancia.



5. -mmemmeee- No importante.

4.- ¢ Esta usted de acuerdo que las salas de lo Laboral de los Tribunales Municipales

Populares se constituyan con jueces legos de las Areas de Recursos Humanos?

5.- ¢Esta usted de acuerdo en la posibilidad de que los Tribunales Provinciales
Populares puedan conocer del recurso de apelacion contra los fallos de las salas de

lo laboral de los Tribunales Municipales Populares?

1. - Totalmente de acuerdo.

2. - En parte de acuerdo.

3. - No sé que opinar.

4, - En parte en desacuerdo.

5. ---mmem- Totalmente en desacuerdo.

ANEXO 8.



Entrevistas a jueces de las salas de lo laboral de los Tribunales Municipales
Populares.

Objetivo:

Conocer sobre los procesos laborales en materia de disciplina para comprobar la
correspondencia existente entre el Derecho y las relaciones socioeconémicas sobre

las que se erige y tutela.
Cuestionario:

1. ¢A sujuicio, la legislacion laboral vigente en materia de solucion de conflictos
propicia que los trabajadores queden en estado de indefension? ¢ Por qué?

2. Considera que la legislacion laboral en materia de solucion de conflictos se
encuentra de acuerdo a las exigencias de las relaciones econémicas actuales.
¢Por que?

3. ¢Cudles son las mayores dificultades que presentan la actuacién de los
oJLB?

4. Que recomienda UD. para atemperar la legislacién vigente en materia de

solucion de conflictos por disciplina a las relaciones econémicas actuales.



ANEXO 9
LAJAS
OBJETIVO: Valorar cualitativa y cuantitativamente los resultados de las acciones y medidas adoptadas en el afio 2009 para contribuir a la adecuada

aplicacion del Sistema de Justicia Laboral.

Cantidad de OJLB: 22 Cantidad de Trabajadores: 5633
CAUSALES I DEMANDA
s | oq| |5 |® E|LE] . _|% £lE..lE |
Conceptos Co | q 3 3| e 2218 2|8 ot & & 9 342 '% -E E: 5 g
ST 88legd 8|2t |5(538|°°|c8>8|8:5|658 |5 | 8| E 2
Bz gSERYS|ES| 2|85 |88|2822(38E |82 eS| = =
ESES%%Q%S =g m‘—gbgvzcc :E}T)ﬁe cge (—gmg 8‘_‘5 o] S -g
CERE2EFY 8|36 2|583|828|8082|1338|S8AlE8|85] £ <
A 1 2 3 415 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
MEDIDAS DISCIPLINARIAS APLICADAS - rrrr T
Amonestacién publica 26 0 1 111 1 22 0 0 0 0 0 0 0
Multas 82 0 9 13 0 64 0 4 0 0 1 0 2
Inhabilitacién para ascenso o promocién 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspension de derecho al cobro de incentivos 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensién de derecho escalafonario 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensién de derecho a ser elegido o designado 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Perdida de honores 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspension del vinculo laboral hasta 30 dias 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Traslado temporal hasta 1 Afio 13 0 0 0|0 0 4 5 1 1 1 1 0 2
Traslado con perdida de la plaza 7 0 1 0|0 1 5 0 0 0 0 0 0 6 2 0
Separacion definitiva de la entidad 13 2 6 0|1 0 0 0 0 1 0 3 0 2 2 2
Total de medidas que pueden ser reclamadas ante
el OJLB 141 2 | 17 |2|5]| 2 |95| 5 5 2 1 5 0o | 12 4 2

Recl. | Revision
C. J.Organis

0

Separacion definitiva del sector 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total general de medidas disciplinarias 141 2 17 |2 |5 2 95 5 5 2 1 5 0
Medida cautelar 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0




ANEXO 10
PALMIRA
OBJETIVO: Valorar cualitativa y cuantitativamente los resultados de las acciones y medidas adoptadas en el afio 2009 para contribuir a la adecuada

aplicacion del Sistema de Justicia Laboral.

Cantidad de OJLB: 38 Cantidad de Trabajadores: 8373
CAUSALES o DEMANDA
< g - 4l = e S| o) S kS
s 2 2l Blsls e8| & </ 3|%0s|5 |5 N g
conceplos 58 |88, 43|58 2 |e>8 o8| 58|8_Z|E58|E5(8,] £ | 2
_gedesBg L8 8o &|222|un|8Rcg|S52|2E5|2a (Y| £ £
S 8528831833 (=C8| 5 |253|2c|8E2|2832|858| 3% 03| =2 E
CPELYZEFL 828|253 828/8a82(338|S88/28(85| £ <
A 1 2 3 4 15 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
MEDIDAS DISCIPLINARIAS APLICADAS - rrrrrrrr T
Amonestacion publica 171 5 9 32 0 |135 0 0 9 0 7 1 3
Multas 109 O 17 |2 |0 0 73 0 0 1 0 13 3 7
Inhabilitacién para ascenso o promocién 1 0 0 0|0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
Suspensién de derecho al cobro de incentivos 9 0 0 0|0 0 2 0 0 4 0 3 0 0
Suspensién de derecho escalafonario 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspension de derecho a ser elegido o designado 1 0 0 0|1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Perdida de honores 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensioén del vinculo laboral hasta 30 dias 3 1 0 0|1 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Traslado temporal hasta 1 Afio 45 3 4 0|0 1 22 0 0 0 9 6 0 10
Traslado con perdida de la plaza 25 1 2 3|0 3 2 0 1 1 11 1 0 5 4 0
Separacion definitiva de la entidad 48 1 6 0|0 0 14 0 0 0 23 4 0 10 6 4
Total de medidas que pueden ser reclamadas ante
el OJLB 412| 11 | 38 |8 |4 | 4 |249| O 1 15 43 35 4 | 35 10 4
Recl. | Revision
C. J.Organis
Separacion definitiva del sector 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total general de medidas disciplinarias 412 | 11 38 8 |4 4 249 0 1 15 43 35 4
Medida cautelar 3 0 0 0]0 0 0 0 0 0 0 3 0




ANEXO 11
CRUCES
OBJETIVO: Valorar cualitativa y cuantitativamente los resultados de las acciones y medidas adoptadas en el afio 2009 para contribuir a la adecuada

aplicacion del Sistema de Justicia Laboral.

Cantidad de OJLB: 37 Cantidad de Trabajadores: 7116
CAUSALES o DEMANDA
. : w . N c c
g % § % © f D>.‘ m% s c qé' % % [eH=) % g :§
Coneeptos 5 88|, 48|58 2|228|58|.5-5|8 2|28 |E5(8, & | B
_gedesBg L8 8o &|222|un|8Rcg|S52|2E5|2a (Y| £ £
S 8528831833 (=C8| 5 |253|2c|8E2|2832|858| 3% 03| =2 E
CPELYZEFL 828|253 828/8a82(338|S88/28(85| £ <
A 1 2 3 4 15 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
MEDIDAS DISCIPLINARIAS APLICADAS - rrrrrrrr T
Amonestacion publica 111 ] 11 29 | 1|5 1 50 0 0 0 0 14 0 3
Multas 66 8 3 0|4 4 45 0 0 0 0 2 0 2
Inhabilitacién para ascenso o promocién 14 0 0 0|1 0 3 0 0 0 5 5 0 5
Suspensién de derecho al cobro de incentivos 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensién de derecho escalafonario 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspension de derecho a ser elegido o designado 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Perdida de honores 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensioén del vinculo laboral hasta 30 dias 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Traslado temporal hasta 1 Afio 24 0 6 010 1 13 0 0 0 4 0 0 0
Traslado con perdida de la plaza 8 0 0 0|0 0 4 0 0 1 3 0 0 5 0 0
Separacion definitiva de la entidad 37 0 9 22 3 9 0 0 6 6 0 0 9 4 9
Total de medidas que pueden ser reclamadas ante
el OJLB 260 | 19 | 47 |3 |12]| 9 |124] 0O 0 7 18 21 0 | 24 4 9
Recl. | Revision
C. J.Organis
Separacion definitiva del sector 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total general de medidas disciplinarias 260 | 19 47 3 |12 9 [124 0 0 7 18 21 0
Medida cautelar 0 0 0 0]0 0 0 0 0 0 0 0 0




ANEXO 12
CIENFUEGOS
OBJETIVO: Valorar cualitativa y cuantitativamente los resultados de las acciones y medidas adoptadas en el afio 2009 para contribuir a la adecuada

aplicacion del Sistema de Justicia Laboral.

Cantidad de OJLB: 234 Cantidad de Trabajadores: 52 623
CAUSALES o DEMANDA
- _ . | c c
< % § % © © &>\ m% s < qé' % S oo % g :§
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A 1 2 3 4 15 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
MEDIDAS DISCIPLINARIAS APLICADAS - rrrrrrrrr T
Amonestacion publica 677 | 46 105 |22 (29| 5 |207 3 1 2 12 241 4 20
Multas 513 | 29 | 102 |11[49| 2 [139 1 6 26 1 142 5 23
Inhabilitacién para ascenso o promocién 6 0 0 0]0 0 0 0 6 0 0 0 0 0
Suspensién de derecho al cobro de incentivos 45 3 3 1|1 2 8 0 0 7 0 20 0 7
Suspensién de derecho escalafonario 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspension de derecho a ser elegido o designado 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Perdida de honores 0 0 0 0]0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Suspensioén del vinculo laboral hasta 30 dias 36 3 4 212 0 12 0 1 2 0 10 0 3
Traslado temporal hasta 1 Afio 175 6 10 6 | 4 7 34 2 3 23 34 39 7 56
Traslado con perdida de la plaza 44 3 5 213 0 11 0 1 0 7 11 1 30 10 3
Separacion definitiva de la entidad 331 9 163 | 3 [10| 8 20 1 13 28 28 48 0 180 115 8
Total de medidas que pueden ser reclamadas ante
el OJLB 1827| 99 | 392 |47|98| 24 |431| 7 31 88 82 511 | 17 | 319 | 125 11
Recl. | Revision
C. J.Organis
Separacion definitiva del sector 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total general de medidas disciplinarias 1827 99 392 (47198 | 24 431 7 31 88 82 511 17
Medida cautelar 49 0 3 23 0 8 0 0 7 25 1 0




