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RESUMEN: El surgimiento, modificacion y terminacion del vinculo laboral con
una entidad, debe radicar en € libre gercicio de la voluntad, tanto del empleado
como del empleador; voluntad que no necesariamente ha de ser coincidente, aunque
la terminacién de la relacion juridica labora puede obedecer a otros motivos de
carécter objetivo, previstos por la legidacion. En el presente trabagjo se aborda la
tutela juridica de la terminacién de la relacion juridica laboral, comparando el
procedimiento legal establecido por e Ministerio de Salud Piblicaparalaterminacion
del vinculo laboral con el sector, por iniciativa del trabajador, con la legislacion
vigente dictada por €l Ministerio de Trabajo y Seguridad Socia atales efectos. Con
el objetivo de proponer modificaciones a la legislacion especia del Ministerio de
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Salud Publica, amén de atemperarla alalegidacion laboral general vigente.

ABSTRACT: The emergence, modification and termination of the labor bond
with an entity, it should reside in the free exercise of the will, so much of the
employee as of the employer; will that must be not necessarily coincident, although
thetermination of the labor artificial relationship can obey other reasons of objective
character, foreseen by the legislation. Presently work is approached the it guides
artificial of the termination of the labor artificial relationship, comparing the legal
procedure settled down by the Ministry of Public Health for the termination of the
labor bond with the sector, for the worker’sinitiative, with the effective legislation
dictated by the Ministry of Work and Social Security to such effects. With the
objective of proposing modifications to the special legislation of the Ministry of
Public Health, amen of moderating it to the effective general labor legislation.

PALABRAS-CLAVE: vinculolaboral; tutelajuridica; legislacion especial; salud;
Cuba.

KEYWORDS: employment relationships; legal protection; special legislation;
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INTRODUCCION

Nuestra principal fuente de ingresos es el trabajo, lugar donde podemos
pasar, practicamente, un cuarto de nuestravida. Entre un trabajador y su empleador
se establece un nexo generador de derechos y obligaciones para ambas partes en
tanto el primero se encuentra en laentidad laboral dentro dela jornadade trabajo,
tiempo y espacio en el que se estard sujeto a la jurisdiccion y competencia del
empleador. No obstante €l trabajador conserva el vinculo fueradel ambito laboral
de la entidad, nexo que genera para é derechos aunque no obligaciones, al no
encontrarse dentro de la esfera de competencia del empleador.

Las relaciones entre el empleado y su empleador son objeto de tutela
juridica, amén de lanecesidad de regular laformaen que se inicia, se formaliza,
modifica o terminalarelacion juridicalaboral con laentidad, asi como proteger la
continuidad de la produccion y prestacion de servicios o cumplimiento del objeto
social en particular; y los derechos y deberes que adquieren ambas partes de la
relacion.

El fundamento del surgimiento, modificacion y terminacion del vinculo
laboral con una entidad, debe radicar en el libre gjercicio de la voluntad, tanto del
empleado como del empleador; voluntad que no necesariamente ha de ser
coincidente, aunque la terminacion de la relacion juridica laboral puede obedecer
a otros motivos de caracter objetivo, previstos por la legislacion.
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Es comun encontrar en legislaciones extranjeras el reconocimiento del
contrato de trabajo como Unicaviaparaformalizar larelacion juridicalaboral, por
lo tanto le otorgan a ésta las caracteristicas y elementos que pueden distinguir a
contrato de trabajo, asimilando, de la misma manera, las causas de terminacion
del contrato de trabajo como causas para dar por terminada la relacion juridica
laboral. Al formalizarse larelacion laboral en virtud de un contrato de trabajo, su
terminacion define el cese del vinculo laboral.

Como resultado delasluchasy reclamosdelaclase obrera, anivel mundial,
se ha reconocido dentro del sistema del Derecho Laboral la categoria de aviso
previo o pre-aviso, requisito formal para comunicar ala otra parte, la decision de
dar por terminada la relacion laboral, protegiendo especialmente a trabajador
contra el uso arbitrario del despido vy, por otra parte, al empleador, cuando es €l
trabajador quien toma la iniciativa de dar por terminado el vinculo laboral,
requiriendo el primero de un tiempo prudencial para garantizar la continuidad de
lalabor. Sereconocetambién, por ladoctrinay lalegislacion, el derecho de accionar
contra la decision administrativa que perjudique €l status laboral del trabajador,
fundamental mente ante aquellas decisiones que disuelvan el vinculo laboral.

El aviso previo en la legislacion cubana va més ala de la tendencia
internacional de proteger al trabajador contra el despido injustificado, pues le
otorga el derecho de accionar ante la autoridad competente en |os casos en que no
se cumple el requisito anterior con toda la formalidad legal, obteniendo la
correspondiente indemnizacion; en consecuencia, no sélo protege a la
administracion otorgandole un tiempo para que pueda encontrar un sustituto del
trabajador que le garantice la continuidad de la prestacion del servicio o la
produccion, sino que protege a trabajador contra la posibilidad de que la
administracién decida retenerlo por un periodo de tiempo superior a no encontrar
un sustituto, puesto que a término del tiempo exigido legalmente para € aviso
previo, €l trabajador puede considerar disuelto €l vinculo que lo une ala entidad,
sin perjuicios para él.

El tema adquiere especial relevancia al existir sectores que, dada sus
caracteristicas especiales, resultanecesario establecer paraellos normas especificas,
tal es e caso del Ministerio de Salud Publica, encargado de garantizar, como tarea
fundamental priorizada por €l Estado, la proteccién de la salud de todos los
ciudadanos; en tal sentido “ EI MINSAP tiene a su cargo la rectoria metodol dgica,
técnicay cientifica, en la prestacion delos servicios, elabora el Plan Ramal dela
Salud Publicay regula el gercicio de la medicina y de las actividades que le son
afines, fijando las condiciones, requisitos y limitaciones de las mismas.” ! Taes
funciones se erigen sobre labase de: “ .. .el reconocimiento y garantia del derecho
de toda la poblacion a que se atienda y proteja adecuadamente su salud en
cualquier lugar del territorio nacional....” 2

1Ley No. 41 De la Salud Publica, de fecha 13 de julio de 1983, articulo 3.
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El Ministerio de Salud Publica, al amparo del articulo 65 del Codigo de
Trabajo, que autoriza: “La contratacion y otras cuestiones de caracter laboral de
los técnicos de la medicina, del personal docentey de la rama artistica se efectlia
con arreglo a las caracteristicas de esas actividades y conforme con las medidas
dictadas por el organismo respectivo, en coordinacion con el Comité Estatal de
Trabajoy Seguridad Social”,® hapromulgado lasnormas que regulan lasrelaciones
juridicas laborales con el sector, en tal sentido los procedimientos para iniciar,
modificar y terminar larelacion labora con las entidades del sector, distan delas
recogidas en la norma sustantiva.

Los técnicos y profesionales graduados en los centros de ensefianza del
Ministerio de Salud Piblica, denominados “técnicos propios del sector”, una vez
graduados formalizan su vinculo con €l Ministerio al inscribirse en €l Registro de
Profesionaesy Técnicos, adquiriendo el derecho aser ubicados en cualquier centro
asistencial del pais o entidad del Sistema Naciona de Salud. De la misma manera
el Ministerio de Salud Publica se reserva el derecho de decidir su ubicacion
centralizadamente, delegando en las Direcciones Provinciales correspondientes
esta facultad, asi €l personal ubicado conserva el vinculo con el Ministerio y con
las Direcciones Provinciales que corresponda; mas, a ser colocados en los centros
asistenciales o entidades del sistema, se les formaliza con las mismas la relacion
juridica laboral mediante una Carta de Presentacion.

Laterminacion de larelacion juridicalabora con laentidad no entrafia el
cese del vinculo laboral con laDireccién Provincial respectivani con €l Ministerio
de Salud Publica; el vinculo sedisuelve por iniciativadel trabajador, cuando decide
solicitar su“baja’ del sector y, por tanto, del Registro de Graduados; por iniciativa
de la administracion, con la aplicaciéon de la medida disciplinaria de separacién
del sector, al incurrir un técnico propio en violacién grave de la disciplinalaboral,
0 cuando se inhabilita de forma permanente a un profesional en el gercicio de su
profesion, por las mismas causas sefial adas.

Las normas del Ministerio de Salud Publica son omisas en cuanto
término de aviso previo, le otorgan a Ministro plenas facultades para decidir si
aprueba 0 no las solicitudes de dar por terminado €l vinculo con el sector por
iniciativa del trabajador, asi como el término en que tomara la decisiéon. Tampoco
existe la posibilidad, para el técnico propio del sector, de accionar contra tales
decisiones. Tales desregularizaciones provocan un gran descontento entre el
personal propio del sector, fundamentalmente en aquellos que deciden terminar
su vinculo laboral con el Ministerio para incorporarse a otras actividades, afines
0 Nno, en otros sectores.

Resulta menester, por tanto, modificar lalegislacion especial vigente del
Ministerio de Salud Piblica para atemperarla, en la medida de lo posible, a la

2|dem. art. 4.
3Ley No. 49 Cdédigo de Trabajo, de fecha 24 de diciembre de 1984, articulo 65
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legislacion sustantiva o a las tendencias actuales del legislador cubano, sin que
por ello se menoscabe el derecho detodo ciudadano aque selegaranticelaatencion
asu saud.

El presente trabajo tiene como objetivos los siguientes:

1) General: Andlizar lalegislacion vigente en larelacion juridica laboral
para el sector de la Salud Publica.

I1) Especificos: Proponer modificaciones a la legislacion especia del
Ministerio de Salud Publica, para atemperarla a la legislacion labora general
vigente, en lo relativo a la terminacién del vinculo laboral la relacion juridica
laboral con el sector.

Partiendo de la situacion problémica siguiente:

Problema social: Entre los profesionales y técnicos del sector de salud
existe un estado de inconformidad ante el procedimiento para autorizar el cese del
vinculo laboral con el sector, por iniciativadel trabajador que decide incorporarse
a otras actividades en otro sector, razon por la que se dirigen en queja ante €l
propio Ministerio de Salud Piblica, las entidades del sistemay otras instituciones,
sin que vean la solucion de sus pretensiones, encontrandose en un total estado de
indefension legal.

Problema cientifico: ¢en qué medida el procedimiento establecido por €l
Ministerio de Salud Publica, para dar por terminada la relacion juridica laboral
por iniciativa del trabajador, se atempera a la legislacion laboral general?

El impacto de los resultados de nuestro trabajo ha de incidir en el
reconocimiento, por parte de la legislacion especifica del Ministerio de Salud
Pdblica, de los derechos de |os trabajadores a decidir la modificacion de su status
laboral, principalmente la terminacion del vinculo laboral, sin que se menoscabe
la garantia de cada ciudadano arecibir la proteccion de su salud, brindandole a
trabajador la posibilidad de acudir ante una autoridad que le reconozcay proteja
el derecho referido, de esta manera se contribuira a la asuncion de una mejor
actitud por parte de los trabajadores del sistema naciona de salud.

Parallegar alos resultados obtenidos he empleado los siguientes métodos
de investigacion cientifica tedrica:

Método de andlisis-sintesis para establecer los fundamentos tedricos,
precisar conceptos, teorias y elementos aceptados por la doctrina.

Método de andlisis exegético-juridico de las normas a los efectos de
comparar lolegislado por € Ministerio de Salud Publicaen materias de terminacion
del vinculo laboral, términos de aviso previo y acciones para reclamar, con lo
estipulado en lalegislacion laboral general por el Ministerio de Trabajoy Seguridad
Social.

Métodos generales de la investigacion empirica como: la observacion,
en cuanto a andlisis de documentos emitidos por el Ministerio de Salud Pdblica
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para indicar los procedimientos y tramites a seguir para formalizar las relaciones
laborales de los egresados, la reubicacion del persona propio del sector y las
solicitudes del cese del vinculo laboral; la medicion, con la técnica de entrevistas
alos funcionarios que en la Direccion Provincia de Salud en Granma atienden la
actividad de ubicaciony tramitacion delaterminacion del vinculo laboral mediante
una guia de entrevista que se anexa (ver anexo |) en orden de conocer sus criterios
en cuanto al procedimiento establecido; la técnica de encuestas a los técnicos
propios del sector con el animo de conocer su estado de opinion en cuanto a
procedimiento del Ministerio para €l cese del vinculo laboral (ver anexo I1).

El trabajo esté estructurado en dos Capitulos:

El primero: “Generalidades’ se inicia con un breve andlisis de diferentes
conceptos, definiciones y elementos que distinguen a la relacion juridica laboral
de la nocion de vinculo laboral, asi como la influencia del tiempo, espacio,
jurisdicciény competenciaen laformulacion de unadefiniciéon distintivade ambos
términos, se unavaloracién muy general de la categoria aviso previoy €l derecho
de accion frente a la terminacion del vinculo laboral.

El segundo: “Tutela juridica de la terminacion de la relacion juridica
laboral. Tratamiento de la terminacion del arelacion juridica laboral y €l vinculo
laboral en Cuba. Particularidades en €l sector de la salud” aborda la proteccion
legal que, en legislaciones extranjeras, se le ha deparado a la terminacion de la
relacion juridica laboral; las tendencias del legislador cubano atendiendo a las
diferentes formas de dar inicio alarelacion laboral, laregulacién del aviso previo
conforme al tipo de contrato y a grado de complejidad de la tarea que realiza el
trabajador en correspondencia con su escala salarial; analizamos e tratamiento
dado por €l Ministerio de Salud Publica a la tramitacion de la terminacion del
vinculo laboral con el sector, alaluz de sus regulaciones legales especificasy a
impacto que produce entre los profesionales y técnicos propios del sector,
especificamente en la provincia Granma.

Las conclusiones y recomendaciones se han formulado conforme al
resultado de nuestro estudio y a los objetivos propuestos. El trabajo es
perfectamente susceptible de perfeccionamiento con investigaciones posteriores
mas profundas y abarcadoras sobre €l tema tratado.

|. GENERALIDADES

1.1. Acercamiento aunadefinicién devinculo laboral. Car acteristicas
y diferencias con la nocion de relacién juridica laboral.

No es el objeto de nuestro trabajo ofrecer conceptos acabados que, de por
si, requieren de toda una investigacion independiente a los efectos de concretar y
concentrar todos los conocimientos acumulados a través del desarrollo histérico
del Derecho Laboral como ramaauténomadel Derecho. No obstante, consideramos
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necesario acercarnos a una definicion de términos tales como relacion juridica
laboral, diferenciandolo del vinculo laboral atendiendo a los elementos
caracteristicos que distinguen ambos conceptos. Acotamos ademas que para €
presente trabajo nos referiremos ala relacion juridica laboral individual, es decir,
alarelacion persond o fisica entre un trabajador y su empleador.

Existen diversos criterios a la hora de ofrecer una definicion de relacion
juridica laboral, atendiendo a cuestiones de técnica juridica y vinculados a
problemas sociales; siendo las més frecuentes, en primer lugar, aquellas que
consideran que toda relacion laboral es, por fuerza, una relacion juridica; un
segundo grupo estimaquelarelacion laboral o detrabajoy relacion juridicalaboral
son cuestiones diferentes. Otros, sin embargo, siguen la tesis contractua civilista
que consideraba, inicialmente, alarelacion laboral como una forma especial de
arrendamiento de servicios, toda vez que la relacion laboral no tenia valor por si
misma. Surgen asi lasteorias del arrendamiento, lade compraventa, lade sociedad
y la del mandato.

Numerosos juristas burgueses definen la relacion individual de trabagjo
como laarticuladamediante un contrato detrabajo, y que consiste en el intercambio
continuado de una prestacion de serviciosy unaremuneracion. Estarelacion tiene
como protagonistaal trabajador y al empresario, y en ellaconfluyen varias fuentes
reguladoras que constituyen la base para €l ejercicio de diferentes derechos y
deberes por parte del trabajador y del empresario. Por otra parte, lamayoriadelos
Cadigos de Trabajo de América Latina asumen como sindnimos la relacion de
trabajoy relacion laboral y equiparan larelacion detrabajo a concepto de contrato
de trabajo (Chile, Venezuela, Costa Rica, Argentina).

Criterios con los que no estamos de acuerdo, pues si bien es cierto que la
relacion tiene como protagonistasal trabajador y al empresario (Patron), estariamos
limitando como Unica forma de iniciar la relacion laboral a contrato de trabajo,
otorgandol e un carécter eminentemente contractual al concepto, y dejariamosfuera
aquellasrelacioneslaborales que no seinician ni seformalizan mediante un contrato
de trabajo, ademés de que las rel aciones represtacion de servicios a cambio de una
remuneracion no son exclusivas del Derecho Labora y por tanto no identifica a
este tipo de relaciones.

Otros autores cubanos, recogiendo €l criterio que ha asumido la catedra
de Derecho de la Universidad de La Habana, consideran que la relacion juridica
laboral “es el vinculo que se establece entre un trabajador y una entidad laboral,
seglin el cual una parte, el trabajador, se obliga, al incorporarse al colectivo de
trabajo, a realizar determinado tipo de trabajo subordindndose al orden laboral
interno de la entidad, mientras que la otra parte, o sea, la entidad laboral, se
obliga a retribuirle su trabajo en correspondencia con su cantidad y calidad, a
crearle condiciones detrabajo para su salud y para lograr una alta productividad
del trabajo, asi como a interesarse por sus necesidades materialesy culturales’ %,
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Somos del criterio que este concepto al inspirarse en la escuela soviética,
reproduce 0 asume rasgos definitorios del concepto de contrato de trabajo; también
asimilan €l vinculo laboral como sinénimo derelacién juridicalaboral, a reconocer
que larelacion es € vinculo que se establece entre un trabgjador y una entidad
laboral, sin hacer distincion entre uno y otro concepto.

La profesora Eulalia Viamontes Guilbeaux, en un primer momento
consider¢ alas relaciones juridicas laborales como |os vinculos que surgen entre
los individuos dentro de un marco especifico de la actividad laboral,
especificamente dentro de la esfera de la produccién y los servicios. Por o que,
concluia, son: “ ...lasrelaciones que surgen y mantienes los hombres entresi (...)
en el ambito laboral, o sea, de la actividad productiva o de la prestacion de
servicios'. ®

Posteriormente, en un intento de atemperar e concepto a las realidades
histéricas del Derecho Laboral Cubano, esta autora (recogiendo las tres formas de
iniciar larelacion juridica laboral que ella reconoce, por designacion, eleccion y
por contrato de trabajo) considera que es

aquella relacion socia que vincula juridicamente dentro de la actividad
de trabajo, ya sea de produccion o de servicios, a un individuo que debe
realizar una labor especifica dentro de una estructura organizativa dada
con arreglo a un orden interno impuesto por esta, con la administracion
de dicha estructura organizativa la que debe retribuirle por la labor
realizaday respeta sus derechos laborales®

Esta autora, a nuestro juicio, ofrece una definicion bastante general, sin
considerar otros elementos que deben caracterizar y distinguir ambos conceptos.

Nuestro Cadigo de Trabgjo vigente, no ofrece una definicion de vinculo
laboral, no obstante, del andlisisgramatical delaredaccion del articulo 5, podemos
inferir que se encuentra implicita la diferencia o distincion de ambos conceptos,
al definir que las relaciones juridicas laborales “son aquellas que surgen de la
vinculacion laboral del trabajador con las entidades laborales”.”

Quedaclaro parael legislador que en nuestro derecho positivo sereconoce
como términos diferentes la relacion juridicalabora y el vinculo laboral, incluso
ofrece larelacion causal entre ambos, admitiendo que, primeramente, debe existir
un vinculo laboral que da origen a la relacion juridica laboral, o dicho de otra
manera, no debe existir esarelacion si no existe un vinculo labora quelaorigine.

En comudn encontrar en la doctrina referencias a conceptos o definiciones

“Viamontes Guilbeaux, Dra. C. Eulalia. Autora texto bésico de pregrado Derecho Laboral Cubano Teoria y
Legislacion, segunda edicion, editorial Félix Varela, La Habana, 2007. Pégina 83. Profesora derecho UH. Cuba.
5Ver: Idem, pagina 28.

5Ver: Idem, pagina 84

"Ley 49, Cddigo de Trabajo, Editorial Pueblo y Educacion. La Habana, 1982.
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de larelacion juridicalaboral, diferenciada de larelacion laboral o de trabajo por
algunos autores, pero muy pocos ladistinguen del vinculo laboral, esasi que, en
ocasiones, confunden ambos términos o los usan indi stintamente dejando implicita
laidea de que se trata de dos conceptos diferentes.

1.1.2 Elementos distintivos de la relacién juridica laboral y el vinculo laboral.

Nos acercaremos mas a una correcta definicion si consideramos, aunque

brevemente, los elementos caracteristicos de la relacion juridica labora y del
vinculo laboral.

La escuela soviética ha ofrecido tres elementos que deben caracterizar a

larelacion juridica laboral:

» el elemento organizativo laboral, basado en el principio de que la
incorporacion del trabajador al colectivo de trabajo se realiza en
condiciones de subordinacion a orden laboral interno de la entidad,
comprometiéndose el mismo a realizar un trabajo en determinada
especialidad, calificacion, ocupacion o cargo que forma parte de la
actividad general de dicha entidad;

¢l elemento retributivo, 0 sea, € salario como rasgo inseparable de la
relacion laboral que permite a trabajador la adquisicion delos bienesy
el pago delos serviciosy constituye la base de su propiedad individual;
y

el elemento personal, que se expresa en el cumplimiento de las
obligaciones laborales, en €l derecho a saario, a honores, estimulos,
entre otros de carécter personal.

Los elementos de la relacion juridica laboral que ofrecié la escuela
soviética se atemperaban al momento historico en que fueron formulados pero
no lo estan para las nuevas organizaciones empresariales surgidas y que hemos
asumido en nuestra economia.

Laescuelavenezolana asume como elementos constitutivos de larelacion
laboral:

* ¢ consentimiento, que consideran ha de ser mutuo,

* ¢l objeto, y

* la causa;

Dentro del objeto y la causa incluyen la prestacion de servicios, la
subordinacion y el salario o remuneracion.

En Paraguay se considerala subordinacion del trabajador al patron, como
un hecho principa que dalugar a reconocimiento de la existenciade unarelacion
juridicalaboral, no reconociendo el consentimiento como elemento caracteristico
como lo hace el legislador venezolano.
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En ese sentido, la jurisprudencia argentina valora la caracterizacion de la
dependencia personal propiadel contrato de trabajo como la posibilidad quetiene
el empleador de dar 6rdenes y de sustituir en todo momento la voluntad del
trabajador por la suya propia, llamandola subordinacion juridica.

La jurisprudencia costarricense a interpretar los articulos 4 y 18 de su
Cadigo de Trabajo, reconoce como elementos esencialesy basicos, conformadores
de una verdadera relacion labora a:

* |la prestacion personal de un servicio,

* la remuneracién mediante el pago de un salario, y

* la subordinacion juridica.

Con relacion a este Ultimo elemento, jurisprudencial y doctrinalmente se
ha establecido que, normalmente, tal subordinacion o dependencia es el elemento
fundamental para determinar si se esta, 0 no, en presencia de unarelacion laboral.

Tal criterio es asumido por la escuela Chilena, que exige e vinculo de
subordinacién o dependencia como elemento del cual dependera determinar si se
configura unarelacion laboral, por cuanto la prestacion de serviciosy €l pago de
los mismos con una remuneracion determinada pueden estar presentes en otra
clase de relaciones juridicas de naturaleza civil o comercial.

Por otra parte, esta jurisprudencia chilena ha asumido que el vinculo de
subordinacidn se materializa a través de diversas manifestaciones concretas tales
€omo;

* la continuidad de servicios prestados en €l lugar de la faena,

* la obligacion de asistencia del trabajador,

* ¢ cumplimiento de un horario de trabajo,

* la obligacion de cefiirse a las érdenes e instrucciones dadas por €l

empleador, entre otras.

De tales posturas pueden observarse nuevos elementos a considerar si
aspiramos a diferenciar |os conceptos derelaciony vinculo laboral, sinincurrir en
€l error de confundirlos como hasta ahora hemos visto en la redaccion de algunos
autores. Por ello coincidimos en laexistencia de una subordinacion o dependencia
del trabajador por cuanto al iniciar una relacion laboral debe acatar normas,
regulaciones y condiciones ya establecidas por el empleador o la legislacion
vigente, es asi que, a nuestro modo de ver, sera fundamental a los efectos de
determinar s se esta en presencia de una relacion juridica laboral o s existe €l
vinculo laboral aln en ausencia de la primera; siempre 'y cuando sea analizada en
su relacion con los elementos: espacio, tiempo, jurisdiccion y competencia.

1.1.3El tiempoy €l espacio en larelacion juridicalaboral y en el vinculo laboral
La palabra tiempo se deriva del latin tempos, ha sido definido, entre sus
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multiples acepciones, como la duracion de las cosas; época durante la cua vive
alguien o sucede algo; cadauno delos actos sucesivos en que se divide lag ecucion
dealgo. Esunadelasformasfundamental es de laexistenciade lamateriaexistente.

La doctrina reconoce como jornada de trabajo al tiempo durante el cual el
trabajador esté a disponibilidad del patrén para prestar su trabajo, o el lapso de
tiempo durante el cual el trabajador debe estar disponible, juridicamente, paraque
€l patron utilice su fuerza de trabgjo intelectual o material.

Durante este tiempo de trabajo el empleado prestara su fuerza de trabajo
bajo la subordinacion a su empleador, y se obliga durante el mismo a darle
continuidad a sus servicios prestados o0 a la produccién de bienes, asi como a
sujetarse a régimen disciplinario existente y a las disposiciones u érdenes del
empleador, teniendo derecho a recibir del empleador, los medios de produccion,
la garantia de las condiciones de seguridad y proteccion del trabagjo, entre otros
derechos.

El espacio, del latin spatium, es una de las formas fundamentales de
existencia de la materia, entendido como extension que contiene toda la materia
existente. Una de sus acepciones es la capacidad de terreno, sitio o lugar.

Las relaciones de subordinacidn se materializan en la continuidad de los
servicios prestados en el lugar de trabajo, es decir, en la capacidad de terreno, sitio
o lugar que ocupa la entidad; o dicho de otro modo, dentro de los limites del
espacio de la entidad laboral de que se trate, dentro de su tiempo de trabajo.

No podemos entender solamente como espacio la superficie o terreno
gue ocupa, en toda su extension, la entidad laboral, puesto que algunos cargos u
ocupaciones tienen como caracteristica su desempefio fuerade los limites fisicos
de la entidad, como es €l caso de chéferes profesionales, mensgjeros, carteros,
pescadores, recogedores de deshechos solidos, o aquellos trabajadores que
ocasionalmente se trasladan a otros lugares en el desempefio de sus deberes
funcionales, entre otros ejemplos. Por ello debemos asumir la existencia de un
espacio fisico, 0 sea, la extension de terreno que ocupa la entidad, y €l ficticio, o
lugar donde el trabajador desempefie sus funciones fuera de la entidad.

En este espacio fisico o ficticio €l trabajador o empleado esta obligado a
cumplir con sus deberes, cifiéndose a las érdenes o instrucciones del empleador,
quien, asu vez, se obliga a crear las condiciones necesarias para que el empleado
cumpla con su contenido de trabajo; en virtud del nexo que los une, esto es la
relacion juridica laboral y el vinculo entre ambos.

Fuera de ese espacio y ese tiempo de trabagjo, €l trabajador no esta sujeto
a esa relacion de subordinacién y, por tanto, no esté obligado a cumplir con las
ordenes o instrucciones de su empleador. Sin embargo, no deja de ser trabajador
de esa entidad, conserva su vinculo con €lla, estando el empleador obligado a
garantizar losderechosdel trabajador, fundamental mente su derecho alaseguridad
social; el trabajador mantiene un vinculo laboral con la entidad generador de
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derechos para é pero no de obligaciones con respecto a la entidad.

1.2 El aviso previoy €l derecho de accion frente ala terminacion del vinculo
laboral.

Como forma de proteccion a trabajador contra el despido injustificado y,
como garantia de la continuidad de la prestacion de servicios o la produccién de
bienes de la entidad, se ha instituido el aviso previo o preaviso como requisito
obligatorio paradar por terminado el contrato de trabajo por voluntad de las partes.

Sin detenernos en exhaustivosy profundos andlisis del tema, como intento
de determinar qué entendemos por accion en el derecho laboral, nos referiremos
brevemente a al gunas definiciones; en el derecho romano, laaccion esunapotestad
juridica de requerir del tribunal la satisfaccion de un crédito o la entrega de una
cosa; para otros, involucra el del derecho y la accién: el derecho en movimiento;
conlaevolucion delasconcepcionesdel derecho, juristasargentinos han aceptado
como accion a “ poder juridico del individuo de requerir de la jurisdiccion la
prestacion de cuanto es menester para reintegrarle o asegurarle efectivamente, €l
goce de su derecho violado, resistido o en estado de incertidumbre. La accion es
la potestad de obtener la jurisdiccién cuanto fuere necesario para la efectividad
del derecho del individuo.”® En otras pal abras, cuando un individuo se siente objeto
de unainjusticia, de algo que el considera contrario a su condicion de sujeto de
derechos, debe acudir ante laautoridad. En ladoctrinaexiste consenso en considerar
gue la accién se comporta, en el estado de derecho, como una peticion a la
autoridad; esa peticion ante laautoridad constituye un poder juridico del individuo,
como medio necesario para obtener la prestacion de la jurisdiccion, lo cual no
puede ser quitado a nadie, por cuanto es prohibidalajusticia por propia mano, “es
evidente que debe darse a todo sujeto de derecho la facultad de obtenerlo por
mano de la autoridad, privarle de unay otra, seria negarle la justicia misma.” °

En la legislacion laboral, es usual encontrar regulaciones de la accion
como derecho a reclamar contra la terminacion del vinculo labora por iniciativa
del empleador o patron, especificamente, contrael despido, ademés de reconocerse
la accién para solicitar indemnizacién por invalidez,

II. TUTELA JURIDICA DE LA TERMINACION DEL VINCULO
LABORAL. TRATAMIENTO EN CUBA. PARTICULARIDADES EN EL
SECTOR DE LA SALUD

2.1 Tutelajuridica delaterminacién del vinculo laboral. El aviso previoy €l
derecho de accion
El desempleo agobia al hombre contemporaneo con |os efectos propios

8 Couture, Eduardo J.” Fundamentos de Derecho Procesal Civil”. Disponible en www.avizora.com.
¢ Ibidem.
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de una siniestra plaga que aumenta acelerada y peligrosamente trayendo efectos
negativos en las personas y la sociedad en relacion con laedad, €l sexoy € estrato
social, la terminacion de larelacion juridica laboral trae consecuencias ingratas
sobre todo cuando es mas corta la capacidad econdmica del desempleado. En
Cubalaterminacion delarelacion juridicalaboral puede suceder por varias causas
entre las que se encuentran por lalibre y esponténea voluntad del empleado.

A continuacion se exponelas diversas causas delaterminacién del vinculo
laboral y de larelacion juridica laboral en el sector de la salud en Cuba.

2.1.1 Tutela juridica de la terminacion del vinculo laboral

El fundamento del surgimiento, modificaciony terminacion delarelacion
juridica laboral y del vinculo labora con una entidad, radica en €l libre gercicio
delavoluntad delas partes delamisma, aunque esvalido decir que lamaodificacion
y laterminaciéndelarelaciény el vinculo labora no siemprerespondealavoluntad
coincidente de ambas partes, sino a situaciones que puede prever la legislacion.
Teniendo en cuenta que las condiciones de trabajo nunca permanecen intactas
respecto a primer dia en que se formalizé o se inici6 el vinculo; la actividad
laboral esta sujeta a la posibilidad real del cambio, la terminacion del vinculo
laboral o de lasrelaciones juridico laborales no debe considerarse como un hecho
negativo, pues puede ser expresion del desarrollo de las relaciones laborales.

Al existir latendencia, en el plano internacional, de considerar al contrato
como principal o Unica forma de formalizar larelacion laboral, las causas que su
legislacion positiva recoge para dar por terminado el contrato de trabajo son las
mismas que lajurisprudencia reconoce para dar por terminada la relacion laboral,
en tal sentido ilustraremos cdmo se comporta en la legislacion de otros paises:

Venezuela:

EnlalLey Organicadel Trabajo, se reconocen como causas de terminacion
de la relacion de trabajo: “La relacion de trabajo puede terminar por despido,
retiro, voluntad comdn de las partes o0 causa ajena a la voluntad de ambas”, *°en
tal sentido entienden como despido a “la manifestacion de voluntad del patrono
de poner fin alarelacién de trabajo” , 2en cambio € retiro es “la manifestacion
de voluntad del trabajador de poner fin a la relacion de trabajo” . 2En cuanto a
despido enumeran diversas causas para el despido justificado, injustificado,
indirecto, individual o colectivo.

Costa Rica:
El Cédigo de Trabajo de Costa Rica, no establece unaclasificacion de las
causas, sino que, ademas de consignar en su articulado los motivos por los cuales

1L ey Orgénica del Trabajo, articulo 98, disponible en www.analitica.com/biblioteca/congreso_venezuela.
1Ver: Idem, art. 99
2Ver: |dem, art. 100
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no puede darse por terminada la relacion iniciada en virtud de un contrato de
trabajo, enumera una serie de supuestos que se corresponden con la observancia
de ladisciplina laboral, tales como: cuando el trabajador se conduzca durante sus
|abores en forma abiertamente inmoral, 0 acuda alainjuria, alacalumniao alas
vias de hecho contra su patrono durante el tiempo que se gjecutan los trabgos,
siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la disciplinay se
interrumpan las labores; cuando €l trabajador, fuera del lugar donde se gecutan
las faenas y en horas que no sean de trabajo, acuda a lainjuria, alacaumniao a
lasvias de hecho contrasu patrono o contralos representantes de éste en ladireccion
de las labores, siempre que dichos actos no hayan sido provocados y que como
consecuencia de ellos se haga imposible la convivencia y armonia para la
realizacion del trabgjo; cuando el trabagjador cometa algun delito o falta contra la
propiedad en perjuicio directo del patrono o cuando cause intencionalmente un
dafio material en las maguinas, herramientas, materias primas, productos y demas
objetos relacionados en forma inmediata e indudable con el trabajo; cuando el
trabajador comprometa con su imprudencia o descuido absol utamente inexcusable,
laseguridad del lugar donde se realizan las labores o lade las personas que alli se
encuentren; cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono
0 sin causa justificada durante dos dias seguidos o0 dos veces en un mismo mes,
cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta y reiterada a adoptar las
medidas preventivas 0 aseguir | os procedimientos indicados para evitar accidentes
0 enfermedades; o cuando €l trabajador se niegue en igual forma a acatar, en
perjuicio del patrono, las normas que éste 0 su representantes en la direccion de
los trabajos le indique con claridad para obtener la mayor eficaciay rendimiento
en las labores que se estan g ecutando, entre otras muchas.

Chile:
El Codigo del Trabajo de Chile establece, en su articulo 159. “ El contrato
de trabajo terminara en los siguientes casos: 1.- Mutuo acuerdo de las partes. 2.-
Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta dias de
anticipacion, a lo menos. 3.- Muerte del trabajador. 4.- Vencimiento del plazo
convenido en el contrato. La duracién del contrato de plazo fijo no podra exceder
deun afio” .23
“a) Después de un (1) mes de trabajo ininterrumpido, con una semana
de anticipacion;
b) Después de seis (6) meses de trabajo ininterrumpido, con una
quincena de anticipacion; y
¢) Después de un (1) afio de trabajo ininterrumpido, con un (1) mes de
anticipacion;” 4

3 Cadigo del Trabajo de Chile, tomado de http//egoups.com.
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En Chile, en virtud de la Ley 19.378 “Estatuto de Atencion Primaria de
Salud Municipal”, en su articulo 48, en €l sistema de salud primaria municipal, €l
empleador no estaobligado adar aviso anticipado delaterminacion delosservicios,
ni a otorgar finiquito, resultando suficiente para €ello la resolucion corporativa
mediante la cual se pone término al contrato.

En Argentina, el contrato de trabajo no podra ser disuelto por voluntad de
una de las partes, sin previo aviso, 0 en su defecto, indemnizacion ademas de la
gue corresponda al trabajador por su antigliedad en el empleo, cuando el contrato
se disuelva por voluntad del empleador. El preaviso, cuando las partes no lo fijen
en un término mayor, deberd darse con la anticipacién siguiente:

“a) por € trabajador, de QUINCE (15) dias;

b) por el empleador, de QUINCE (15) dias cuando el trabajador se
encontrare en periodo de prueba; de UN (1) mes cuando el trabajador tuviese
una antigiiedad en e empleo que no exceda de CINCO (5) afios y de DOS (2)
meses cuando fuere superior.”

2.2 Tratamiento delaterminacién delarelacion juridicalaboral y €l vinculo
laboral en lalegislacion laboral cubana. Términos de aviso previo y derecho
de accion

2.2.1 Tratamiento de la terminacion delarelacion juridica laboral y el vinculo
laboral en la legislacién laboral cubana

Lamayoria de los autores cubanos coinciden en reconocer, como formas
de iniciar larelacion juridica laboral las consignadas en el articulo 5 del Codigo
de Trabajo: €l contrato de trabagjo, la designacion y la eleccion; pero lo cierto es
que en € tercer parrafo del articulo 28, de la misma norma se regula que “cuando
el contrato de trabajo no se formaliza por escrito la relacion labora se presume
por €l hecho de estar el trabajador € ecutando una labor, con conocimiento y sin
oposicion de la administracion de la entidad laboral” .1

Asi el Codigo de Trabgjo, paralas relaciones que se formalizan en virtud
de un contrato de trabajo, establece como causas de su terminacién y por
consiguiente de larelacion labora y el vinculo laboral, por cuanto la terminacion
del contrato de trabajo deviene en acto que disuelve el vinculo laboral formalizado
en virtud del mismo, las siguientes:

 acuerdo de las partes,

* iniciativa de alguna de las partes,

* llamado del trabajador parael cumplimiento del servicio militar activo,

“Ver: |dem, art. 107
15Cadigo de Trabajo de Argentina, tomado de www.foceconsultoriaespecializada.com.mx
16ey 49 Codigo de Trabgjo, articulo 28 péginas 15 y 16.
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« vencimiento del término fijado, en €l caso de los contratos por tiempo
determinado.

* gecucion del trabajo objeto del contrato, cuando se ha concertado aese
fin,

* jubilacion del trabajador

« falecimiento del trabajador, y

* extincién de la entidad laboral, cuando no exista la subrogacion por
cualquier otra.

Estas mismas causales las recogia la Resolucion No. 51 de 1988 ya
derogada, en tanto la vigente Resolucion 8 de 2005 del Ministerio de Trabgjo y
Seguridad Social, recoge como causas generales de terminacion del contrato a

* acuerdo de las partes,

* iniciativa de alguna de las partes,

* jubilacion del trabajador

« falecimiento del trabajador, y

* extincién de la entidad laboral, cuando no exista la subrogacion por

cualquier otra.

En lanorma mencionada se hace ladistincion paralarelacion establecida
mediante e contrato de trabajo de aprendizaje, estableciendo como causales de
terminacion, ademas de lainiciativa de alguna de las partes:

* ¢ cumplimiento del término o de los objetivos del curso, y

* lamovilizacién para el cumplimiento del Servicio Militar Activo.

» . En el caso de lainiciativa de las partes, la misma se aceptaba s era

dentro los dos primeros meses del curso.

Cuando la terminacion del vinculo con la entidad, en el caso de las
relaciones formalizadas en virtud de un contrato de trabajo, se debe alainiciativa
del trabajador, nuestra legislacion no recoge las razones que este puede invocar,
deloqueseinfiere, por tanto, que el trabajador puedainvocar razones de cual quier
indole o, incluso, ninguna.

Si correspondelainiciativadedar por terminadalarelacionjuridicalaboral
con la entidad a la administracién, ha de ser, segiin el Codigo de Trabajo, por las
causas siguientes:

* ineptitud del trabajador para realizar un trabajo, debidamente

demostrada,

» fatadeidoneidad del trabajador para €l desempefio de la ocupacion o
cargo asignado, cuando se trata del incumplimiento de condiciones
especificamente establecidas en € contrato,

» declaracion de disponibilidad del trabajador, siempre que no exista otro
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trabajo que puedarealizar o que existiendo no sea aceptado por €,

e invalidez parcial del trabajador, cuando se hayan agotado las
posibilidades para su ubicacion en la entidad laboral,

* separacion definitiva del trabajador por violar la disciplina laboral,

 sancién de privacion de libertad por sentencia firme o medida se
seguridad, en ambos casos, cuando exceda de sei's meses,

e cumplimiento del plazo de lalicencia no retribuida para el cuidado de
los hijos, sin que la trabajadora se haya reintegrado al trabajo,

* sancién de privacion de libertad por sentencia firme, en los casos de los
contratos por tiempo determinado o paralagecucion de un trabgo u obra.

La Resolucién 8 de 2005 establece causas especificas que puede
fundamentar laadministracién paralos contratos de trabajo por tiempo determinado
o paralaegjecucion de un trabajo u obra que exceda de seis meses, antes de concluir
el término pactado:

* pérdida de idoneidad demostrada del trabajador para €l desempefio de
la ocupacién o cargo como consecuencia de no haber mantenido los
requisitos de aptitud; el incumplimiento de normas de conducta general
0 especifica o; en su caso, de determinadas caracteristicas personales,
cuando asi lo establece laley;

* incorporacion del trabajador a cual se encontraba sustituyendo;

e amortizacion de la plaza que ocupaba en sustitucién del trabajador
ausente, antes de la incorporacion del mismo;

« aplicacion a trabajador de la medida de separacion definitiva de la
entidad, o del sector o actividad, cuando proceda, por lainobservancia
de las normas de disciplina establecidas en laley y en los reglamentos
disciplinarios internos,

* incumplimiento del trabajador de las obligaciones contraidas en €l
contrato de trabajo;

e cumplimiento del plazo de la licencia no retribuida o en su caso del
término del derecho ala prestacion socia para el cuidado de hijos, sin
gue la trabajadora o el trabajador se haya reintegrado al trabajo;

* sancién de privacion de libertad por sentencia firme, en los casos de
contrato por tiempo determinado, o para la gjecucién de un trabgjo u
obra, y adomicilio de carécter temporad,;

« falta de abastecimiento técnico material que impide cumplir la labor
pactada; y

e cumplimiento de la labor pactada.

Aungue las relaciones laborales iniciadas en virtud de la eleccion estan
regidas por la legislacion especifica, el Cédigo de Trabajo dispone que, a igua
que alas relaciones iniciadas por designacion, le son aplicables las disposiciones
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relativas a los contratos de trabajo por tiempo indeterminado, con excepcion de
las cuestiones de modificacion y terminacion de larelacion laboral y laaplicacion
de medidas disciplinarias. No obstante, establece en €l articulo 63 que larelacién
laboral termina

« al expirar €l periodo por € cual fue electa;

* por renuncia aceptada;

* sustitucion;

* incapacidad fisica o intelectual que le impida el gercicio de sus

funciones;

* jubilacion;

* revocacion del mandato;

« falecimiento; y

* otra causa justificada

El Decreto-Ley No. 197 de fecha 15 de octubre de 1999, modificado en dos
ocasiones, por € Decreto ley No. 236 de 7 de octubre de 2004 y el Decreto Ley No.
251 de 1 de agosto de 2007; “ Sobrelas Relaciones L aborales del Personal Designado
para Ocupar Cargos de Dirigentes y Funcionarios’, establece como causas de
terminacion de la relacion laboral formalizada por nombramiento las siguientes:

» declaracion dedisponibilidad del trabajador por amortizacion delaplaza
gue ocupaba, siempre que no exista reubicacion laboral o existiendo,
no sea aceptada por €é;

* separacion definitiva por medida disciplinaria o por la pérdida de los
requisitos o condiciones de prestigio y reconocimiento social, asi como
el comportamiento laboral y personal ético;

* invalidez parcial acreditada por peritaje médico, cuando no acepte
injustificadamente las propuestas de reubicacion laboral;

* sancién de privacion de libertad por sentencia firme o medida de
seguridad, en ambos casos, cuando excedan de seis meses,

* renuncig;

« vencimiento del término del nombramiento provisional, cuando no tenga
derecho aregresar a cargo anterior;

 vencimiento del plazo de licencia no retribuida para el cuidado de los
hijos, sin que la trabajadora se haya reintegrado al trabgjo;

* extincion de la entidad laboral; cuando no exista otra que se subrogue
en su lugar;

* jubilacion;

« fallecimiento

En cambio, el Decreto-Ley No. 196 de 15 de octubre de 1999, “Sistema
de Trabajo con los Cuadros del Estado y del Gobierno”, igualmente modificado
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por los Decretos-Leyes 236 y €l 251, ya mencionados, regula como causas de
movimientos que determinan el cese de la relacion laboral:

* separacion definitiva de la entidad o del sector o actividad, por incurrir
en delito, faltas, negligencia, indisciplina o incumplimiento de deberes
establecidos u otras causas imputables al mismo, que son sancionables
y que ocasionan afectacion de su prestigio y autoridad, por lo que
determinan a salida del sistema de cuadros del organismo, entidad u
organizacion, o del sector o actividad de que se trate, o del Sistema de
Cuadros del Estado, seguin la gravedad de los hechos cometidos;

* revocacion parael caso de los cuadros electos, seglin se establece en la
legislacion correspondiente;

* sustitucion por pérdida de alguno o algunos de los requisitos exigidos
por la ley para desempefiar el cargo que ostenta, o por haber perdido
algunao algunas de las condiciones esencial es para desempefiarse como
cuadro del Estado y del Gobierno, en virtud de las cuales le fue
reconocida la condicién de tal y ocupar el cargo del que es sustituido

° renuncia;

* jubilacion;

« fallecimiento

Las causas de terminacion a que hemos hecho alusion, son consideradas
por la mayoria de los paises como causas de terminacion del contrato de trabajo,
fundamentalmente aquellos que reconocen solamente el contrato como via de
formalizacion de la relacion laboral, las mismas se han clasificado en nuestro
pais, atendiendo a tres elementos:

« por manifestacion delavoluntad delas partes: en este grupo se encuentra
el acuerdo de ambas partes, en virtud del cual “ambas partes coinciden
en que no es necesario continuar larelacion laboral, y por ende, procede
romper estevinculo formalizado por €l contrato detrabajo. Este acuerdo
mutuo no significa que las dos partes, simultdneamente, manifiesten el
proposito de terminar el contrato, sino que lainiciativa parte de uno de
los sujetos y no encontré oposicion alguna en €l otro. Esto tiene una
notable consecuencia juridica: no se requiere por tanto, de pre-
aviso...”;¥” corresponde a este grupo lainiciativa de una de las partes,
en las que se incluyen lainiciativa del trabajador; la iniciativa de la
administracion; el vencimiento del término fijado, en €l caso de los
contratos de trabajo por tiempo determinado, ya que la fecha de
terminacién del mismo fue preestablecida de comin acuerdo por ambas
partes o por una de ellas; y la gjecucion del trabajo objeto del contrato

17Viamontes Guilbeaux, Dra. C.E Eulalia. Derecho Laboral Doctrina y Legislacion. Segunda Edicién. Editorial
Félix Varela. Pag. 178.
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cuando se ha concertado a ese fin. Para los trabajadores designados o
electos en este grupo se ubicaria la renuncia aceptada como acuerdo
mutuo entre las partes; la revocacion del mandato como iniciativa de
una de las partes, para los electos; y la democién y remocién para los
designados.

 por caso fortuito: en este grupo puede incluirse el fallecimiento del
trabajador, dado a que “constituye un hecho que se escapa de la
determinacion delaspartes(...) y queel diade su ocurrenciase produce
en un momento gque no puede ser previsto....” 8

* por fuerza mayor: incluimos la extincion de la entidad laboral cuando
no exista la subrogacion por cualquier otra, asi como la jubilacion del
trabajador, causa que “pudiera decirse que esta determinada por la
voluntad del trabajador -quien desea terminar su vida laboral luego de
haber cumplido con los dos requisitos (afios de edad y servicios)-, o por
la voluntad de la administracion —en €l caso de trabajadores que han
cumplido sus requisitos para jubilarse por edad, pero contindan
trabajando por 5 afios més con malos resultados laborales y que su
administracion tiene la facultad de tramitarle su pension por edad. Sin
embargo, existen otros casos en los que el trabajador se jubila por
invalidez total como resultado de la pérdida completa de su capacidad
laboral por padecer unaenfermedad comun o profesional o haber sufrido
un accidente comun o de trabgjo, lo cua se escapa de la voluntad del
trabgjador. Por ello la jubilacion se afilia més a la causal de fuerza
mayor...."1°

2.2.2 El aviso previo y el derecho de accién en la legislacion laboral vigente

El trabgjador no necesita una razon o fundamento legal para dar por
terminado su vinculo laboral con laentidad, no obstante, sele exigelacomunicacion
por escrito a la administracion en un término que varia segin €l tipo de contrato
concertado. El término de aviso previo se instituye con el fin de proteger la
continuidad de la prestacion del servicio o la produccién, permitiéndole a la
administracion encontrar un sustituto para ese trabajador. A ello obedecen los
distintos términos, que aumentan seguin €l grado de complgjidad de la tarea que
realiza el trabajador.

El Cddigo de Trabajo en su articulo 49, regulalaobligatoriedad del aviso
previo y la formalidad escrita, estableciendo, en los articulos siguientes, 1os
términos, atendiendo al tipo de contrato concertado y la escala salarial del
trabajador.

En el supuesto de lainiciativa del trabajador se exigen para los contratos

8|dem ala anterior. Pagina 181.
®Ver: |bidem.
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por tiempo determinado:

* quince dias paralos obreros, trabajadores de servicio o administrativos
gue desempefien ocupaciones comprendidas en los grupos | y 11 de la
escala sdlarid;

* dos meses para los obreros, trabajadores de servicio o administrativos
gue desempefien ocupaciones comprendidas en los grupos I11, IV y V
de la escala salarid;

* tres meses para los obreros, trabajadores de servicio o administrativos
gue desempefien ocupaciones comprendidas en los grupos VI, VI, VI
y IX delaescalasalaria;

* cuatro meses para los trabajadores que ocupen cargos que exijan, como
requisito, un titulo de nivel superior.

Paralos contratos por tiempo determinado o paralaegjecucion deun trabajo
u obra, el término de aviso previo es de quince dias. Términos que igualmente
actualmente regula la Resolucion 8 de 2005, afiadiendo los términos de treinta
dias para los contratos a domicilio de carécter permanente y siete dias para los
contratos de aprendizaje y a domicilio con caracter temporal.

En € plano de las relaciones juridicas laborales, €l derecho de accién
contra las decisiones administrativas se materializa en los recursos que la propia
ley concede al trabgjador para solicitar la modificacion o revocacion de una
decision o situacién de hecho que considere le vulnere sus derechos, como es €l
caso de la accion para reclamar ante e Organo de Justicia Laboral de Base su
inconformidad con laaplicacion de medidasdisciplinarias, violacionesdel régimen
de seguridad socia acorto plazo, del régimen salarial, y reclamaciones de derechos,
como también pueden acudir a Tribuna Municipa Popular correspondiente cuando
no se encuentran conforme con el fallo del Organo de Justicia Laboral de Base en
los casos de aplicacion de medidas disciplinarias inicial es consistentes en traslado
a otra plaza de menor remuneracion o calificacion, o de condiciones laborales
distintas, con pérdida de la que ocupaba, |a de separacion definitiva de la entidad,
y en materia de derechos laborales.

La accién procesal del personal electo o designado esté regulada por las
normas del derecho administrativo.

Las normas no prevén de una manera casuistica la accion para reclamar
el incumplimiento de lostérminos de aviso previo de dar por terminado el vinculo
laboral a trabajador, por parte delaadministracion, pues asumen que, paraaquellos
trabgjares que formalizan su relacion juridica laboral mediante un contrato de
trabajo, el mismo se termina, y por consecuencia la relacion laboral, cuando
transcurre el término de aviso previo. A pesar de esto, € trabajador se reserva el
derecho de acudir al Organo de Justicia Laboral de Base a efectuar su reclamacion
de derechos ante la posibilidad de que sea retenido a los efectos de esperar que la
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administracion encuentre sustituto.

2.3 La terminacion de la relacion juridica laboral y €l vinculo laboral en €
sector de salud. Términos de aviso previo y derecho de accion.

2.3.1 Laterminacioén del vinculo laboral en el sector de salud publica

Las relaciones laborales de los técnicos de lasalud se incluyen dentro de
las “Relaciones Laborales Especiales’ que recoge € Caédigo de Trabajo en su
articulo 65, en virtud del cual el Ministerio de Salud Piblica tiene la facultad de
establecer las regulaciones concernientes ala“ contratacion y otras cuestiones de
carécter laboral de los técnicos de la medicina” .

Es asi que en el sector de salud, el persona “técnico de la medicina”
(empleando el término usado en el Cédigo de Trabajo) tiene regulaciones propias,
que difieren de lo establecido para e resto de los trabajadores del sector cuyas
regulaciones se rigen por lalegislacion laboral vigente.

Este hecho ha servido de punto de partida para que algunos juristas
sostengan el criterio de la doble contratacion en este sector, a lo que nosotros
preferimos llamar un tratamiento diferenciado o especia para €l personal propio
del sector. La Asamblea Nacional del Poder Popular, el 13 de julio de 1983, en
virtud delaLey 41" Ley delaSalud Pdblica’ faculto al Ministerio de Salud Pdblica
aubicar, reubicar y promover alos profesionalesy técnicos del Sistema Nacional
de Salud, asi como a establecer las causas y €l procedimiento de inhabilitacion o
suspension temporal en el gercicio de la profesion, de aquellos que transgreden
gravemente | as obligaciones profesional es o éticas que deben observar. El Decreto
No. 139 de fecha 4 de febrero de 1988, Reglamento de la Ley 41, establece la
prohibicion por descalificacion del ejercicio de la medicina, ademas de la
inhabilitacion, suspension temporal y rehabilitacion delostécnicosy profesionales
de la salud. Sin embargo, no hacen referencia a la pérdida o cambio del status
laboral por terminacion del vinculo laboral con el Ministerio de Salud Piblica.

El técnico propio del sector inicia su vinculo laboral con €l Ministerio
desde el tercer afio de la carrera, en €l caso de la ensefianza de nivel superior. Al
terminar sus estudios en los centros docentes, son asignados a las entidades del
sistema nacional de salud sin otra formalidad que una Carta de Presentacion que
las Direcciones Provinciales envian alos municipios con laubicacion preestablecida
en un centro asistencial, segin las necesidades reales de los servicios médicos. El
vinculo entonces se establece doblemente, con el Ministerio de Salud Piblica y
con las Direcciones Provinciaes de Salud, en tanto larelacion juridica laboral se
formalizacon laDireccion Municipal de Salud aque pertenezcael centro asistencial
donde €l técnico sea ubicado, puesto que es el Director Municipal quien tiene
jurisdiccién y competencia sobre el personal que se le subordina.

20 ey 49 Codigo de Trabajo, de fecha 24 de diciembre de 1984, articulo 65.
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Las primeras regulaciones relativas a la conducta del personal propio del
sector, las resoluciones ministeriales No. 162 de 22 de abril de 1968 y laNo. 8 de
fecha 7 de febrero de 1977, que deroga la anterior, y alin esta vigente, establecen
el procedimiento aseguir parala suspension e inhabilitacion de profesionalesy
técnicos de la salud que incurran en conductas “lesivas a la dignidad humana de
los pacientes, a la sensibilidad de sus familiaresy al crédito y prestacion que este
organismo por su funcion, debe mantener ante el pueblo al cual esta obligado a
servir” .2

Tal procedimiento es facultad exclusiva del Ministro de Salud Publica,
quien puede disponer de forma temporal o definitiva la suspension en sus cargos
o inhabilitacién en el gercicio de la medicina, de los profesionales y técnicos
propios del sector. Medida esta totalmente independiente de otras medidas
administrativas o disciplinarias que pudieran corresponder, a pesar de reconocer
en la propia norma que la suspension o inhabilitacion constituyen medidas
disciplinarias, por lo que admite la posibilidad de una doble sancion laboral al
personal propio del sector de salud. Ambas normas son omisas en cuanto al status
laboral del profesional o técnico suspendido o inhabilitado en el gercicio de la
medicina, nétese que cuando lamedidaestemporal, quedaladudade si semantiene
vinculado a sector ocupando otratarea o si se suspende el vinculo; situacion que
adquiere mayor relevancia en la inhabilitacion definitiva por las implicaciones
que se derivan. Omite también la vigente Resolucion 8 de 1977 la posibilidad de
impugnar la decision, o a menos de solicitar su reforma o revision.?

La terminacion del vinculo laboral con €l sector, por iniciativa de la
administracién, en virtud de violacién de la disciplina laboral sdlo se encuentra
preceptuada en el articulo 15 del Decreto-Ley No. 176 de 15 de agosto de 1997, €
cual autoriza a Ministerio de Salud Piblica, entre otros sectores, a aplicar la
separacion definitiva del sector ante la ocurrencia de violaciones de la disciplina
laboral de suma gravedad que afecten sensiblemente el prestigio del acto de que
se trata.®

En el momento en que se hace el presente trabajo, se encuentra vigente
un procedimiento especifico paradar por terminadalarelacion juridicalabora en
entidades del sector de salud a los técnicos propios, por iniciativa de |
administracion, al perder el trabajador la idoneidad demostrada. Se trata de la
Resolucion Ministerial No. 250 del 27 de septiembre de 2006 “ Reglamento para
la aplicacion del principio de idoneidad demostrada en los centros asistenciales
del sector de salud”. Entre las medidas a aplicar cuando un trabajador pierde la

2 Resolucién Ministerial No. 8 de 1977. Direccion Juridica. Archivos MINSAP

2No obstante, tampoco niega la posibilidad de establecer recurso en su contra, lo cierto es que el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, a través de su legislacion remite a la legislacion propia del sector en cuanto a la
solucion de conflictos, entre otras materias. (Nota de los autores)

2 Egte articulo fue modificado por el Decreto-Ley No. 253 de 16 de septiembre de 2007. Publicado en la Gaceta
Oficial No. 50 de 1 de noviembre de 2007. Edicién Extraordinaria
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idoneidad demostrada para la ocupacion o cargo que desempefia, se encuentra:
dar por terminada la relacién laboral en el centro: esta medida no determina la
pérdidadel vinculo laboral con el sector de salud, y por tanto, existe la obligacion
para la administracion de reubicarlo en otro centro.
* dar por terminadalarelacion laboral en el centroy solicitud de suspension
temporal o inhabilitacion en el gercicio de la profesion: en este caso
tampoco se determinala pérdida del vinculo laboral con € sector.

2.3.2 Términos de aviso previo y derecho de accion

La primera vez que se regul0 el tramite para la terminacion del vinculo
laboral con el Ministerio de Salud Publicapor voluntad del trabajador, fue mediante
laResolucion Ministerial No. 54 defecha 2 dejulio de 1999, siguiendo latendencia
de centralizar en le figura del Ministro de Salud Publica las facultades decisorias
en cuanto alasrelacionesjuridicaslaboralesdel personal propio del sector, siempre
sobre labase de garantizar atodos |os ciudadanos del paislaatenciony proteccién
de su salud. Esta disposicion fue derogada expresamente por la Resolucion
Ministerial No. 33 de fecha 25 de abril de 2001, cuyo objeto fue regular € aviso
previo y €l procedimiento a seguir para dar por terminada la relacion juridica
laboral de los profesionales y técnicos graduados en los centros de educacion
médica media o superior, cuando “ por su voluntad deciden causar baja de la
entidad del sector de la salud en que laboral .” %

La Resolucion Ministerial No. 143 de 17 de julio de 2003, puso en vigor
un nuevo procedimiento para la tramitacion de la terminacion del vinculo laboral
con €l sector de Salud, disponiendo que “cualquier técnico de nivel superior o
facultades de ciencias médicas o de institutos tecnoldgicos o politécnicos de la
salud respectivamente, que soliciten su baja para dejar de laborar en entidades
subordinadas al Sstema Nacional de Salud, con el objetivo de incorporarse a
actividades afineso no aotros érganos u organismos dela Administracion Central
del Estado, érganos estatal es, entidades nacional es, empresas, uniones de empresas
estatales, sociedades mercantiles cubanas, entidades empleadoras de los
inversionistas extranjeros, organismos gubernamentales, asociaciones
economicas, administrativas, de servicios o de cualquier otra indole, presentara
su solicitud fundamentada al Director del centro en que labora para que a través
de los distintos niveles jerarquicos establecidos y expresando cada uno de ellos
sus criterios, lo eleve al que resuelve para su definitiva decision” .

Como bien seinfieredelainterpretacion del precepto, esfacultad exclusiva
del Ministro de Salud Piblica, a acceder o no a dar por terminado el vinculo
laboral con el sector, exigiendo que se argumenten las causas, a estipular que:

2*Resolucion 33 de 25 de abril de 2001, Gaceta Oficial No. 69, Edicion Ordinaria
2% Resolucion No. 143 del MINSAP, de 17 dejulio de 2003, Resuelvo Primero. Publicada en Gaceta Oficial No. 49
de 18 de noviembre de 2003. Edicién Ordinaria.
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“En todos los casos €l que suscribe determina de manera casuistica, el término o
las condiciones en que puede ser atendida la solicitud, teniendo en cuenta las
particularidades, caracteristicas y elementos concurrentes.” %

El Ministro tiene amplias facultades, al tener la posibilidad de decidir a
quien le aprueba la solicitud y a quien se la deniega, tampoco esta sujeto a un
término legal por cuanto la Resolucién No. 33, que establecia los términos de
aviso previo con la consiguiente garantia de conceder € derecho al trabajador de
dar por terminadalarelacién juridicalaboral conlaentidad en cuestion o, € vinculo
con el sector, unavez transcurrido el término de aviso previo sin recibir respuesta,
quedd expresamente “abrogada’  en virtud de la Resolucion Ministerial No. 144
de 17 dejulio de 2003, a considerar el Ministro que la primera constituia un acto
juridico realizado en contra de los intereses del estado y de la sociedad, conforme
al articulo 67, inciso a) del Codigo Civil, razdn que aconsejaba posponer la
g ecucion detodos|os procedimientos de aviso previo y demas acciones presentadas
al amparo delaresolucion No. 33 del 2001y asi evitar laposibilidad de afectaciones
alos servicios de salud que se brindan a la poblacién.?”

Dentro de los técnicos propios del sector, aquellos que ocupan cargos de
direccion, son tratados conforme alo dispuesto en los Decretos-Leyes 196 y 197,
ambos de 1997; sin embargo, la renuncia o la democion no surten los mismos
efectos que para el resto de los trabajadores de otros sectores, puesto que no
pierden el vinculo con el Ministerio de Salud Pdblicay a existir la obligacién de
las respectivas Direcciones Provinciales de proporcionarles ubicacién, o sea,
pueden perder la condicion de funcionarios o dirigentes pero no el vinculo con el
sector de salud.

Si nos remitimos alas normas del Cadigo Civil vigente, como supletorias
delasrelaciones contempladas en lalegislacién especia , encontramoslaregulacion
del derecho de accion como garantia de la proteccion de la relacion juridica,
“siempre que sea autorizada expresamente por la Ley”. 22 Como requisito
fundamental para gercer la accidn, se exige que esté expresamente regulado o
reconocido por una norma juridica; el Codigo de Trabajo, por su parte, reconoce
expresamente este derecho del trabajador contralas medidas disciplinarias aplicadas
por la administracion, de la misma manera en que se pronuncian las legislaciones
laborales vigentes en materia de responsabilidad laboral y de reclamacion de
derechos. Sin embargo, para los trabajadores que deciden dar por terminada la
relacion juridica laboral por iniciativa propia, laregulacion del término de aviso
previo, a nuestro modo de ver, deviene en su garantia al constituirse en un aviso
legal anticipado del dia en que dar& por terminadatal relacion, sin que incurraen

% Resolucion No. 143 del MINSAP de 17 de julio de 2003, Resuelvo Segundo. Publicada en Gaceta Oficial No.49,
de 18 de noviembre de 2003. Edicién Ordinaria.

2"Resolucion No. 144 del MINSAP de 17 de julio de 2003, Resuelvo Segundo. Publicada en Gaceta Oficial No.49,
de 18 de noviembre de 2003. Edicién Ordinaria

ey 59 Codigo Civil, de 16 de julio de 1987, Titulo VII, articulos 110 y 111.
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responsabilidad alguna. Al no tener el Ministerio de Salud Publica una norma que
reconozca el término del aviso previo ni el derecho de accién del trabajador contra
la decision administrativa de establecer € término en que dara por terminado el
vinculo con el sector no podréa recurrir a la norma civil, si la misma exige su
reconocimiento en la legislacion especial. Por tanto el técnico propio del sector
no puede recurrir legalmente la decisiéon que tome la autoridad facultada respecto
ala modificacion de su status laboral, tan sdlo pueden hacer uso de su derecho
constitucional alaquejao apeticionesrecogidosen el articulo 63 delaConstitucién
de la Replblica, ante la propia autoridad facultada para decidir € status laboral
del trabajador.

Laterminacion de la relacion juridica laboral con la entidad no entrafia
el cese del vinculo laboral con la Direccién Provincial respectiva ni con el
Ministerio de Salud Publica; €l vinculo se disuelve por iniciativa del trabajador,
cuando decide solicitar su*“baja’ del sector y, por tanto, del Registro de Graduados,
por iniciativa de la administracién, con la aplicacion de la medida disciplinariade
separacion del sector, a incurrir untécnico propio enviolacion grave deladisciplina
laboral, o cuando seinhabilita deformapermanente aun profesional en el gjercicio
de su profesion, por las mismas causas sefialadas.

Las normas del Ministerio de Salud Publica son omisas en cuanto
término de aviso previo, le otorgan a Ministro plenas facultades para decidir si
aprueba o no las solicitudes de dar por terminado €l vinculo con el sector por
iniciativa del trabajador, asi como el término en que tomara la decisién. Tampoco
existe la posibilidad, para el técnico propio del sector, de accionar contra tales
decisiones. Tales desregularizaciones provocan un gran descontento entre el
personal propio del sector, fundamentalmente en aquellos que deciden terminar
su vinculo laboral con el Ministerio para incorporarse a otras actividades, afines
0 no, en otros sectores.

Resulta menester, por tanto, modificar lalegislacion especial vigente del
Ministerio de Salud Piblica para atemperarla, en la medida de lo posible, a la
legislacion sustantiva o a las tendencias actuales del legislador cubano, sin que
por ello se menoscabe el derecho detodo ciudadano aque sele garantice laatencion
asu saud.

CONCLUSIONES

El procedimiento para dar por terminado €l vinculo laboral con el sector
de salud, por iniciativa del trabajador, dista por completo de la tendencia de la
legislacion genera vigente, provocando descontentos ante la existencia de una
desregularizacion en cuanto a términos de aviso previo y derecho de accion del
trabajador contrala decision administrativa de dilatar los términos 'y aprobar o no
laterminacion del vinculo laboral con el sector.
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RECOMENDACIONES

Primera: A la Comision de Asuntos Constitucionales y Juridicos de la
Asamblea Naciona del Poder Popular y el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social sometaa unavaloracion exhaustiva la legislacion especia del Ministerio
de Salud Publica para la terminacién del vinculo laboral por iniciativa del
trabajador, alos efectos de determinar su utilizaciony legalidad, en correspondencia
con lo establecido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Segunda: Al Ministerio de Salud Publica realice unarevision exhaustiva
del procedimiento actual para dar por terminado el vinculo con el sector por
iniciativa del trabajador, y lo atempere a las regulaciones establecidas en la
legislacion general dictada por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
disponiendo un término de aviso previo en correspondencia con la complejidad
delalabor del técnico o su grado de profesionalidad, con los efectos quelereconoce
lalegislacion laboral vigente.

Tercera: Ante la ausencia en la via jurisdicciona de una sala de lo
constitucional donde se impugne la posible violacién de la legalidad, que el
Ministerio de Justiciarealice larevision y valoracion exhaustivade lalegislacion
especia quedictael Ministerio de Salud Publica, paraque no entre en contradiccion
con los principios universales del derecho y de La Constitucién Cubana.

Cuarta: Al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Cuba, que realice
unarevision sobre lo que ocurre en € sistemade salud, por ser de su competencia
y jurisdiccion todo lo relacionado con la politica en materia laboral y seguridad
social en el territorio nacional.

Quinta: A la Universidad de Granma, que sirva el estudio de esta
investigacion como material complementario paralos estudiantes en la materiade
derecho laboral.
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