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INTRODUCCTION



El anflisis de la problemftica nacional, desde el punto de vista
laboral, pone en evidencia, que uno de los aspectos de mayor incidencia
en nuestro pafs lo constituye el desempleo. Cierto es que el problema
del desempleo es un mal que azota a todas las naciones del mundo, y en

tre cuyos factores que lo generan Se encuentran:

a. La inestabilidad econdmica mundial, y
b. La deficiente politica de empleo que acusan los distin

tos pueblos.

Al evidenciar como se agrava cada dfa el problema del desempleo
en Panamd, nos ha motivado a desarrollar nuestro trabajo de Graduacidn
bajo la denominacién de CAUSAS DE TERMINACION DE LA RELACION DE TRABAJO.
Hemos escogido este tftulo por considerar que mediante un estudio siste
mitico de las mismas y el andlisis objetivo de su origen, es posible re
ducir el ndmero de nuestros desocupados, siempre que para ello se tomen

las medidas conducentes a la solucién de este problema.

El presente estudio lo hemos realizado mediante la exégesis y de

sarrollo sistemdtico de:

1. La evolucidn histdrica de las causas de terminacidén de la relacibn
laboral.

2. De la aplicacién de cada una de estas causas en los distintos pai-
ses.

3. De las razones por las cuales se les ha dado aplicacibén a las mis~
mas y de los resultados obtenidos; para luego pasar todos estos

elementos y motives con los que han servido de fundamente en nues-
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tra legislacidn positiva laboral y poder determinar las ventajas y
desventajas de nuestro sistema. Todos estos andlisis antes mencio
nados fueron realizados dentro del dmbito doctrinal v de referen -

cia.

Ademds, se hace notar lo adecuado o inadecuado de nuestro siste
ma, expresando razones, comentarios, ejemplos y puntos de vista de re
nombradas personalidades dentro del campo del derecho laboral, que sir
ven de bqse para sustentar nuestras apreciaciones y puntos de vista ex
presados, debemos sefialar que el objetivo principal de nuestro presen-
te trabajo de graduacidn lo constituye la blsqueda de soluciones con -

cretas al problema en cuestidn.

Desde un punto de vista objetivo, nosotros consideramos que el
aumento creciente de la tasa de desempleo en nuestro pais, se debe en
gran medida, a la flexibilidad de nuestras leyes laborales vigentes
en lo que respecta a la terminacién de la relacién laboral o a el con-

trato de trabajo.

Por los motivos antes expresados, las soluciones que hemos en -
contrado y recomendado en nuestro trabajo, lo hemos ajustado a nuestra
realidad nacional y posibilidades econdmicas, de tal forma que con las
mismas se beneficie nuestro sistema laboral y por ende los trabajado -

res y empleadores en nuestro pafs.

Una vez expresados los motivos que nos sirvieron de fundamento
para desarrollar el presente trabajo de graduacién, a continuacidn o=

frecemos el mismo.



CAPITULO I

CAUSAS GENERALES DE TERMINACION DE LA

RELACION DE TRABAJO



A. ORIGEN HISTORICO

Con respecto al origen histdérico de las causas generales de ter
minacién de la relacién de trabajo, podemos decir que no todas se ori-
ginan a un mismo tiempo y que a través de la historia, muchas de las

causas que conocemos actualmente fueron ignoradas en algunos pafses y

rechazadas en otros.

Fn sentido amplio podemos destacar, que entre los precedentes
que constituyen prueba escrita de la existencia histSrica de ciertas
causas de terminacién de la relacidn laboral, podemos mencionar las me
dievales prohijados por el Derecho Espafiol. Asf{ tenemos que segin el
Fuero Viejo de Castilla, cuando se contrataba a un mancebo por un tiem
po cierto, 'si el Sefior le echase de casa sin culpa de &1, se le debe
pagar la soldada doblada”.l Lo cual revela que ya en el Derecho Espa
fiol se establecia cierto tipo de indemnizacién a favor de los mancebos
siempre y cuando su amo o sefior quisiera dar por terminada la relacidn

de trabajo sin culpa alguna por parte de &stos.

Por otra parte, el Fuero Real preceptuaba de forma aniloga que:
"Si algdn hombré cogiese o contratase a otro, a soldada, a plazo; y le
echara de su casa antes del plazo sin su culpa le debe toda su soldada
del afio; y si el Mancebo dejase al Sefior antes del plazo sin su culpa,

pierda la soldada y pagarle otro tanto'.

1. Libro IV, titulo III, Ley 5a.

2. Libro IV, Titulo IV, Ley 7a.



El Cdédigo de Comercio Espafiol de 1829, el cual ha servido de ba
se para los cbdigos de muchos palses americanos, una vez lograda su in
dependencia de Espafia; establecieron con relativa claridad diferentes
causas de despido o de terminaciéq de la relacidn-laboral. También
contemplaron la figura conocida actualmente bajo la denominacién de

Preaviso.

Avanzando en la historia, es del caso mencionar que a mediados
del Siglo XIX una Ley Cordobesa, establecfa o imponfa la pena de azo -
tes al trabajador que rompiese el contrato de trabajo. Sobre este par
ticular vale comentar que en aquellos tiempos la fuerza econdmicay los
privilegios sociales estaban en manos de los empleadores, &stos consti
tuyeron las causas que generaron leyes que como la antes mencionada,
eran a todas luces descriminatorias y humillantes para los trabajado -
res.

Para corroborar lo que se deja expuesto, es oportuno traer a co
lacidén que en forma irdnica, Fernando Gianotti, al referirse a dicha
situacién, expresa que: 'Un siglo después los azotes serian, si acaso

para el empleador".l

De los planteamientos antes expresados se deduce lo que podrfa-
mos considerar como antecedentes histdricos de la ruptura o disolucibn
del contratoc de trabajo, y los cuales constituyen meros precedentes

vinculados a determinadas relaciones juridicas de naturaleza distinta

1. Cabanellas, Guillermo. Compendio de Derecho Laboral. Tomo I, Bi -
bliogrifica Omeba, Buenos Aires, Argentina, 1963, pdg. 700.




y con caracteristicas diferentes del contrato de trabajo como hoy se con
cibe.

Es por eso que es imposible el intento de amoldar o tratar de com
prender los antiguos textos legales a las nuevas ihstituciones laborales,
con todos sus cambios 7y evoluciones hist6ricas; en lc que se relaciona
a la extincidén del contrato de trabajo. A contrario sensu, los aspectos
considerados como antecedentes histéricos de determinadas instituciones
juridicas pueden ser <dtiles para analizar 1la evolucién 1y el avance de

las instituciones legales a las cuales .sirven de soporte.

También consideramos oportuno hacer mencibén de que todas las o-
bligaciones que en aquella época afectaban a los sujetos personales de
la misma en lo que respecta a lo que hoy conocemos bajo la denominacidn
cientifica de relacidén laboral, se regfan por normas juridicas enmarca -

das dentro del Derecho Civil.

B. TERMINOLOGIA

Reéulta una tarea ardua y diffcil encuadrar el concepto terminolé
gico de una determinada institucidén juridica o rama del derecho, ya que
por regla general existe divergencia entre los distintos autores e inclu
sive en los distintos cbdigos para denominar una misma institucidn jurf-
dica.

En lo que se refiere a la terminacifn de la relacibémn laboral que
es la materia que nos ocupa, podemos decir que se utiliza indistintaﬁeg
te para designarla, los siguientes vocablos: extincidén, disolucién, re

solucidn, rescisién, revocacibn, ruptura, despido y cesacién.



. Estimamos de capital importancia sefialar algunas caracterfsticas

de cada uno de estos términos. Asf tenemos que:

"A.- Resolucibn.- viene del latfn resolvere, soltar o desatar,
y asi se dice que es resuelto el contrato cuantas veces es destrufdo re
troactivamente por causa distinta de nulidad inicial. Esta destruccidn
retroactiva de un contrato, reconocida como v&lida, no puede obrar sino
en virtud de una voluntad expresa o ticita de las partes. La resolu
cidn suponevsiempre que ellas le han dado al contrato un consentimiento
condicionado, con vistas a que se produzca una eventualidad determina-
da.

B.- Rescisibn.~ rescindire - rasgar - designa todo acto por
el cual las partes ponen términc por sf a los contratos que habian con-
certado. Sb6lo se aplica a los contratos que obligan a las partes a
prestaciones prolongadas y repetidas, y que durarfan una voluntad en
contrario. La rescisién convencional es un acuerdo especial, posterior
a la conclusién del contrato; el contrato rescindido queda destrufdo
por una convencién hecha en sentido inverso, por mutuo disenso, por dis
tracto. En lo puramente convencional, lo que la voluntad puede destruir
lo, con ciertos limites elegidos por derechos de tercercs y el interés

social que la relacidén haya engendrado.

C.- Disolucibn.~ es tecnicismo que se refiere por su generali
dad, por cuanto posee los significados de separar, desunir y también lo

mis enérgico de deshacer, destruir y aniquilar."1

1. Cabanellas, Guillermo. Op. cit. P4g. 698.



Luis Enrique de la Villa desecha este vocablo, por cuanto que, di
solucién es una expresibn especificamente consagrada a propbsito de las
personas jurfdicas. En la vida de las sociedades se entiende por disolu

cibn, la existencia de una causa de extincidm.

"D.- Cesacidén.- Decir cesar, no es decir nada, porque el verbo
carece de contenido juridico. Sin embargo, cabe recordar el &dspero sen-
tido § la trascendente ruptura que representa el cese o cesantfa en el
lenguaje administrativo de pafses donde el empleado piblico carece de

elemental estabilidad en sus funciones.™

Benitez de Lugo, lo califica de despectivo por constituir una en-
tromizacién de la postura que califica el trabajo humano como una mercan

cfa susceptible de contratacidn.

E.- Extincién.- Esta expresidn es la mids empleada en la doctri-

na; muchos autores consideran que es la mis correcta.

Benitez de Lugo, considera inapropiado su empleo por cuanto que:
"la doctrina cientffica, al hablar de la extincidn obligacional.estudia
aqﬁellas causas que producen la desaparicifn de un negocio jurfdico por
la accibén del mismo derecho que le dic origen y que dimana de &1, por lo
‘que tal proceso extintivo es natural, es decir, que se produce como con-
secuencia l6gica, prevista e indeclinable de los presupuestos causales
de la obligacién en orden a la naturaleza juridica de la misma. Por el
contrario, en la relacidén de trabajo, el contenido fundamental es su se

guridad, permanencia y continuidad, aspira a que descanse sobre una base-

1. De la Villa, Luis, citado por Cabanellas, Guillermo. Op. cit., pig.
698.



duradera y permanente, por lo que todo fenémeno que en €l se produzca en
contra de estas bases fundamentales y fines de tal relacidn, verdadero
salmer del edificio laboral, es contrario a la misma y a los principios
normativos que la rigen y, por lo tanto, absolutamgnte ajeno-a su siste-
ma. Ha de admitirse, élaro ésté, el supuesto de que tal fenlmeno pueda
ocurrir, pero habri de estudiarse como figura juridica ajena y extrafia a
la relacién laboral, por ser, siempre, un medio violento o extrafio, no
natural de ruptura de dicha relacién que no responde a un ciclo predeter

minado de duracidén indefinida, sino que la destruye.

Por otra parte, los diversos supuestos que rigen la extincidn, por
ser tipicos del Derecho Privado, no tiemen aplicacibm, sino en alguna mo
dalidad, respecto a la relacibn de trabajo, por lo que estimamos, que no

rd 1
es aplicable este concepto a la ruptura del vinculo laboral."

F.- Terminacidn.- Finalizacibn de algo que tuvo su existencia

normal.

Este es el vocablo que esti més acorde con las exigencias moder =
nas de la estabilidad en el empleo y abarca tanto la parte objetiva y

sub jetiva del contrato.

El Cédigo de Trabajo Panamefio, emplea la expresién: 'Terminacién
del Contrato de Trabajo".
Podrfa usarse el término disolucibn, pero, mo seria correcto usar

las denominaciones rescisifn, resolucidn, cesacidn y extincibn, que no

se compadecen con la naturaleza de la terminacién del contrato de trabajo.

1. Benftez de Lugo, citado por Shiriey, Luis. Terminacidén del Contrato
de Trabajo. La Estrella de Panami, 1966, pag. 77.




C. CONCEPTO

Para un encuadramiento especffico del contenido de la terminacidén
de la relacidn laboral o de la relacidn de trabajo en toda la extensién
conceptual, precisa consignar, que la terminacidn del contrato de traba-
jo constituye la figura juridica géneral, que comprende todas las causa-

les particulares de disolucidn del vinculo contractual.

"Por lo tanto, la terminacién del contrato de trabajo conlleva a
la finalizaci®n de todos los derechos y obligaciones surgidos de dicha
relacién prolongada en el tiempo, de lo cual se derivan, precisamente su

importancia jurfdica y polftica."

No es muy frecuente encontrar definiciones explicitas sobre el
concepto de la terminacidn del contrato de trabajo, debido a que la gran
mayorfa de las doctrinas e inclusive en las legislaciones positivas, los
autores se han dedicado preferentemente a establecer conceptos sobre las
causas particulares de terminacidén de la relacidn laboral; tales como

las relativas al despido y al abandono del trabajo.

Sobre este punto, el connotado autor Luils Enrique Villa nos expre
sa que es '"el hecho o el negocio jurfdico en cuya virtud se exige a las
partes de prestar las obligaciones recfprocas a que se hallaban vincula-
das."

Consideramos que el concepto expresado por el autor antes mencio-

nado resulta bastante amplio, ya que las partes no s6lo dejan de prestar

1. Shirley, Luis A. Terminacién del Contrato de Trabajo. La Estrella
de Panam&, 1966, pag. 79.

2. villa, Luis Enrique, citado por Shirley, Luis A., Op. cit., pig. 79.



se obligaciones reciprocas durante la terminacibén del contrato de traba
jo, sind que puede darse el caso que se dejen de prestar dichas obliga-
ciones recfprocas durante una suspensién temporal del contrato de traba

jo, vy lo cual genera efectos jurfdicos diferentes.

Podemos agregar profundizando en el tema, que el Cédigo de Traba

jo de Guatemala, en su Artfculo 76, ofrece la siguiente definicién:

"La terminacién de los contratos de trabajo es el fenfme-
no jurfdico mediante cuyo acaecimiento una o las dos par
tes que forman la relacién de trabajo da o dan por con -
clufda ésta, sea por la sola voluntad de una de ellas,
por mutuo consentimiento o por causa imputable a la otra,
0 en que ocurre lo mismo por disposicidén de la Ley, en
cuyas circunstancias se extinguen los derechos y deberes
que emanan de dichos contratos."

Luis A. Shirley, panamefio, siguiendo similares lineamientos del

Cédigo de Guatemala, nos da la siguiente definicidn:

"La terminacidn del contrato de trabajo consiste en el hecho, el
acuerdo de voluntad o la declaracién unilateral de la voluntad, justifi
cada o no, que tiene la eficacia juridica de determinar la finalizacién

1
de todos los derechos y obligaciones nacidos del contrato o de la Ley."

El andlisis de las definiciones anteriores nos permite hacer
los siguientes comentarios.

Los criterios anotados que sustentan o sirven de fundamento a
las diversas causas de terminacidén de la relacidn, permiten las siguien

tes connotaciones:

1. Shirley, Luis A. Op. cit. Pig. 80.
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a) El acuerdo de voluntad entre las partes. Por cuanto, como es
sabido, el contrato de trabajo y en general toda relacidn laboral surge
del acuerdo de voluntades entre las partes contratantes, empleador y tra
bajador, es natural que por mutuc acuerdo entre las partes se ponga fin

a dicha relacidn laboral.

b) La declaracién unilateral de voluntad de una de las partes.
Si se tiene en cuenta que tanto el empleador como el trabajador tienen
la facultad de darle finiquito a la relacién laboral gxistente entre am-
bos, siempre y cuando lo realicen en concordancia con las estipulaciones
que establece la Ley, o que se sometan a las consecuencias jurfdicas la-
borales que le son propias a la terminacién unilateral de la relacidm la

boral sin mediar causa que justifique la misma.

Hemos aludido a los anteriores hechos como base general de las po
sibles causas de terminacién de la relacién laboral, debido a que la ma-
yoria de éstas giran en torno o se derivan de los hechos bisicos antes
mencionados. Consideramos pertinente hacer la aclaracibn de que por re-
gla general, todas las causas conocidas de terminacién de la relacién la
boral que no se derivan del acuerdo de voluntades o de la decisidén unila
éeral de una de las partes, se desprenden de hechos especificos a los

cuales la Ley le atribuye la facultad de terminar con dicha relacibn.

c¢) También importa hacer notar la circunstancia de que el princi
pal efecto que acarrea la terminacidnm de la relacién de contrato de tra-
bajo, lo constituye la finalizacidn de todos los derechos y obligaciones

reciprocas que se debian las partes por razén del contrato o de la rela-
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cidén de trabajo independientemente de las indemnizaciones que se deban.

D. CAUSAS ESPECIFICAS DE TERMINACION DE LA RELACION LABORAL

Si bien es cierto, que en la doctrina e inclusive en las legisla
ciones positivas no existe consenso entre los autores y los legislado -
res, en lo que se refiere a la terminacidn de las causas especfficas de
la terminacién de la relacidn laboral, debido a las diferentes corrien-
tes y planteamientos que sigue cada uno de ellos, existen algunas causa
les en las que todos ellos se esfuerzan en wencionar. Y son estas las

que expondremos en nuestro trabajo de graduacidén en  lo que respecta a

la parte doctrinal, por considerarlas de esencial importancia.

Para efectuar una clasificacidn cientifica de las causales doc-

trinales, debewnos hacer notar los siguientes sistemas:

1. El criterio de clasificacidn que se funda en la duracidn que
las partes le hayan asignado al contrato de trabajo. Esta orientacidn
nos conduce a la distincién de las causas de terminacién de los contra-

tos por tiempo determinado o definido, de los contratos para obra deter-

minada, y de las que son propias del contrato por tiempo determinado.

(el subrajado es nuestro).

El connotado autor venezolano, Rafael Caldera, critica este sis-
tema, ‘'basdndose en el hecho de que obliga a la repeticidn de algunas
causales de terminacién de la relacibdn laboral en cada uno de los tres

grupos de contratos antes mencionados."

1. caldera, Rafael, citado por Cabanellas, Guillermo. Op. cit. pég.
700.
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2. F1l sistema de clasificacibn que separa las causas generales
o comunes de las especiales, atendiendo a la extensién de las causales

de terminacidén de la relacidén laboral.

3. El mfs generalizado de los criterios de la clasificacidn de
las causales de terminacién es el que las clasifica en funcién de su o
rigen. De conformidad con este criterio se atiende a2 la intervencidn
de ausencia de la voluntad de las partes en la terminacibén de la rela-
cién laboral. Consideramos que este sistema, debido a su extensibn vy
comprensidén de causa, es el mids completo y para efectuar una explica -
cidén del mismo utilizaremos el esquema de las causas que extinguen o

disuelven la relacién de trabajo, segdin Cabanellas.

1. Por la limitacidén temporal o de contenido:
a) Contratc de Prueba:

Al cual también se le conoce bajo la denominacién de perfodo de
prueba, el cual consiste en ensayar mediante el trabajo prdctico las ac
titudes y los conocimientos previos de un determinado trabajador, para
determinar si reune las condiciones o habilidades requefidas por el em-

pleador para una especifica plaza de trabajo.

b) Contrato de plazo cierto o de duracidén determinada:

Son aquellos contratos que por regla general terminan con la
conclusidbn del tiempo fijado en el contrato, y una de sus principales

caracter{sticas es lo que se denomina terminacibén automitica, la cual

significa que una vez concluido el periodo de duracién estipulado en
el contrato, este se da por concluido sin que se necesite denuncia al-

guna.
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c) Contrato por obra o tarea concreta por una sola vez:
Es aquel contrato que se celebra para la realizacidn de una obra

determinada y el cual termina con la culminacién de dicha obra.

2. Segin el consentimiento de las partes:
a) Por causas vdlidas previstas en el contrato:

Como es natural en todo tipo de contrato las causas de termina -
cifn del mismo se establecen en el mismo contrato y la ocurrencia de
cualquiera de ellas constituye motivo de terminacidén de dicho contrato,
y los contratos laborales estdn sujetoé a esta norma comin a los contra-
tos.

b) Por mutuo acuerdo o distracto:

El acuerdo de voluntades entre las partes, es lo que le otorga

existencia real a todo contrato, el mismo acuerdo de voluntades tiene

la facultad de dar por terminado dicho contrato.

¢) Por renuncia del trabajador aceptada por el patromo:

En el presente caso cabrfa mds bien decir la renuncia del traba
jador, puesto que para la terminacidn del contrato de hecho no es nece-

sario la aceptacidén del patrono.
3. Por causas ajenas a las partes:

a) Muerte del trabajador:
Trae como consecuencia automdtica la terminacién del contrato
de trabajo, debido a que el servicio o la contraprestacidn a que se o-

bliga el trabajador en el contrato de trabajo es de caracter personal.
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b) Muerte del patrono, con imposibilidad de proseguir las tareas:

Esta causal se da con muy poca frecuencia en la prdctica, ya
que es de diffcil configuracidén; debido a que en la actualidad por re-

gla general los patronos son personas juridicas y no naturales.

¢) Incapacidad sobrevenida:
Puede tomarse esta causal en consideracidn a ambas partes, y la
principal razdn se ubica en el hecho de que si sobreviene una incapaci-
dad a cualquiera de las partes, esta no podrd cumplir con las obligacio

nes que estipula el contrato de trabajo.

d) Fuerza mayor o caso fortuito:
Son aquellas situaciones producidas por hechos del hombre,o que
provienen de acontecimientos de la naturaleza, a las cuales no es posi-
ble resistir y que traen como consecuencia la terminacién del contrato

de trabajo.

e) Cesacidn de actividades:
Es 18gico que al ocurrir un cese de actividades por regla gene-
ral de parte del patrono, culmine la relacibén de trabajo por falta del

objeto que la justifique.

f) Prohibicién de la autoridad por ilegalidad de tareas o sancidn

contra el establecimiento.

4., Por decisidn unilateral del empresario:
a) Con justas causas, por graves hechos imputables al trabajador.
El consenso de las legislaciones positivas acestumbran estable-

cer que ciertas causas especificas que facultan al empleador para dar
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por terminada la relacidén de trabajo, siempre que las mismas pueden ser
imputadas al trabajador.
b) Sin justa causa, por ser falsas las acusaciones dirigidas al des
pido:
Fl empleador también podrd alegar causas falsas para dar por ter
minada la relacidén de trabajo, pero cuando esto ocurre, se da la figura
del despido injustificado y lo cual le otorga al trabajador el derecho a

recibir ciertas indemnizaciones.

5. Por decisidén unilateral del trabajador:
a) (Con justa causa:
A esta forma de terminacidbn se le conoce bajo la denominacidén de
despido indirecto o auto despido y consiste en la terminacifén de la rela
cibn laboral por voluntad unilateral del trabajador bas4dndose en justa

causa establecida en la lLey o el coutrato.

b) Sin justa causa:
Lo cual ocurre cuando el trabajador decide dar por terminada la

relacibén laboral, sin que medie causa imputable al trabajador.

c¢) Por abandono del trabajo:

El abandono del trabajo por parte del trabajador puede consti -
tuir justa causa de despido para el empleador o la terminacidn tdcita

del contrato atribuible al trabajador.
6. Por decisién judicial:

a) Por nulidad del contrato;

Nos encontramos ante esta situacién, cuando en algunas legisla-
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ciones se prohiben ciertos contratos laborales; entre los cuales tene-
mos como casos mis tipicos la contratacidn de menores y de mujeres, pa-

ra ciertas labores.

7. Por causas excepcionales:
a) Cesidn o traspaso;

b) Quiebra:

La quiebra ha sido considerada por los distintos autores como
una causa de la terminacidn de la relacidn laboral, de naturaleza eco-
némica y el fundamento esencial de la anterior causal lo constituye la
imposibilidad del empleador de seguir operando y por ende de cumplir

con las obligaciones que le establece el contrato de trabajo.

c) Prisidn del trabajador:
La prisién del trabajador constituye justa causa de terminacidn
de la relacién laboral por parte del patrono, debido a que esta imposi-
bilita al trabajador cumplir con sus deberes contractuales como lo es

la prestacidn del servicio.
8. Causas que suspenden pero no disuelven el contrato de trabajo:

a) Servicio militar:

Esta causal por regla general s6lo es aplicable en aquellos paf
ses en donde el servicio militar es de carécter obligatorio. Pero el
tiempo que debe el empleador esperar a un empleado que preste servicie
militar obligatorio va a depender de lo que establezca la legislacidn

que se estudie en cada caso.
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b) Crisis de la industria:

Con respecto a la crisis de la industria, podemos decir que cong
tituye una solucibn que se le otorga a ciertas empresas que atraviesan
por problemas econdmicos para que suspendan ciertos centratos de trabajo
por un tiempo determinado, y evitar asf la terminacidén de los antes men-
cionados contratos de trabajo y sus ulteriores consecuencias en detrimen
to de los obreros. Es conocido el hecho de que muchas veces estas cri -
sis en la industria provocan la reduccién total de cierto personal en di

chas empresas.

c) Alumbramiento de mujer obrera:

A la mujer en estado de gravidez se le otorga un cierto perfodo
de licencia, con anterioridad al momento de alumbramiento para evitar
que se malogre el naceturus, y un perfodo posterior al alumbramiento pa
ra darle tiempo a la misma de recuperarse y a su vez de que esté con el

nifio durante el periodo que se considera indispensable.

d) Enfermedades o accidentes del trabajador:
Estas son causas temporales de la suspensidn de la relacién la-
boral, debido a;que constituyen hechos involuntarios e impredecibles
que imposibilitan la prestacibén del servicio por parte del trabajador y

para los cuales se establecen normas que regulan su ocurrencia.

e) Cumplimiento de deberes cfvicos:

Dentro de este tipo de causal, podemos mencionar la representa-
cién deportiva de su pais que realice .un trabajador, para la cual se le

deberd otorgar permiso por mandato legal.
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f) Licencia sin goce de sueldo:

Se da esta situacidn cuando el trabajador por motivos personales
necesita ausentarse temporalmente de su trabajo y el patrono considera
opprtuno otorgarle una licencia.

g) Suspensidén disciplinaria:

Nos encontramos en presencia de esta causal, cuande el empleador
bas4dndose en un hecho del trabajador al cual la Ley le concede tal con -
secuencia, suspende temporalmente al trabajador de acuerdo con las esti-

pulaciones y formalidades establecidas por la Ley.

2. En nuestra legislacién.

Como hemos expresado con anterioridad, en general, todo con -
trato se establece por el mutuo acuerdo de las partes o el mutuo consen-
timiento; luego entonces el mutuo consentimiento de las mismas partes se
rd suficiente para dar por terminado dicho contrato. Para que en nues -
tra legislacidn, el mutuo consentimiento constituya causal de termina --

cibén de la relacibn laboral, es necesario que se cumpla dos requsitos:

a. Que conste por escrito:

Esto nos indica que el acuerdo verbal de voluntades no puede
ser considerado ni alegados como mutuo consentimiento para efectos labo-
rales.

b. Que no implique renuncia de derecho por parte del trabajador:
Ya que nuestro Cédigo Laboral, en su Articulo 8, establece que son nulas
y no obligan al contratante aunque expresen en un convenio cualquiera,

las estipulaciones, actos o declaraciones que impliquen disminucidén, adul
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teracidn, dejacién o renuncia de los derechos reconocidos a favor del

traba jador.

La razdn de ellos estriba en que se considera que nuestras nor-
mas laborales contienen el minimo de derechos y garantfas consagradas
en favor de los trabajadores. De tal manera que las partes podrdn mejo
rar, en beneficio del trabajador, ese minimo que la Ley garantiza pero

no desme jorarlas, reducirlas o desconocerlas.

La norma antes mencionada, sigue los lineamientos de la especial
proteccidn estatal en beneficio de los trabajadores que consagra nues -

tro Cédigo Laboral.

La expiracidn del término pactado:

Con respecto a este punto, podemos especificar que hace referen-
cia expresa a lo que podrfamos denominar contrato a término o por tiem-
po definido. Esto es asi porque desde el momento en que las partes con
tratantes dan vida a un contrato laboral por tiempo definido, conocen
el periodo de duracibén y la finalizacién del mismo, tal como se estable.
ce en el contrato.

Podemos asi afirmar que en este tipo de contrato por tiempé defi
nido, no hay necesidad de que se otorgue un preaviso por parte del em -
pleador, ya que desde el inicio del pacto, ambas partes conocfan el mo-

mento de terminacidn del mismo.

No obstante, consideraros de importancia especificar que el con-
trato de trabajo por tiempo definido en nuestra legislacibn, deberd com

tar siempre por escrito y el plazo de su duracién no podrd exceder el
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perfiodo de un afio, a menos que se trate de servicios que requieran pre-
paracidn técnica especial, en donde se permite extender el término del
contrato hasta wun perfiodo miaximo de tres aflos; v si esta preparacidn
técnica especial fuese costeada por~el empleador, dicho contrato serd
susceptible de extenderse por un miximo de dos prérrogas sin que en el
mismo pase a considerarse como un contrato de trabajo por tiempo defi -
nido.

Profundizando en el tema, debemos hacer alusidén a los Artfculos
74 y 75 del C6digo Laboral Panamefio. Los cuales establecen, que la

cladsula de duracidn de un contrato por tiempo definido sélo seri vili-

da si consta expresamente por escrito, salvo:

A. Los contratos referentes a:

1. ZLabores agricolas o ganaderas

2. Servicio doméstico.

3. Trabajos accidentales o temporales que no excedan de tres meses.

4. Obra determinada cuyoc valor no exceda de ciem balboas.

5. Servicios y obras que se contraten en poblaciones no mayores de
dos mil quinientos habitantes, salvo que se trate de obras com
un valor mayor de cinco mil balboas, o de empleadores que ocu -

pen permanentemente mis de diez trabajadores.

B. Cuando lo permita la naturaleza del trabajo que constituye el obje-

to de la prestacifm.

C. En los casos de reserva de plaza, seg@n la ley o la Convencidn Co-

lectiva o cualquier otro caso que tenga por objeto sustituir tempo

ralmente a otro trabajador.
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D. En los demids casos previstos en nuestro Cédigo.

La conclusién de la obra objeto del contrato:

Debemos afirmir que la terminacién de la relacién laboral por con-
clusidn de la obra objeto del contrato, constituyé una de las causales
pertenecientes a la modalidad de contratos por tiempo definidoy por tal
motivo se ha prestado especial atencifn a su regulacibén en nuestro Cédi
go Laboral, estableciéndose que s6lo serd vilida la cliusula por la
cual el contrato se celebre para la ejecucidén de una obra determinada,
cuando dicha cldusula conste expresamente por escrito, salvo que se tra
te de alguna de las excepciones establecidas en el Cédigo Laboral y 1lo

permita la naturaleza de la obra. Entendiéndose que el contrato durar§

hasta la terminacibén de la obra.

Al exigir nuestro C8digo Laboral en su Artfculo 76, que la cldu-
sula de un contrato para obra determinada sea compatible con la natura-
leza de la obra, esti indicando que la duracién de la obra debe ser f4-
cil, determinable y de no excesiva duracién, pues de lo contrario, mno

se ajustaria a la situacidn excepcional establecida en dicho articulo.

Somos de épinién que debe aplicarse analdgicamente el plazb mixi
mo de un afio, que se establece para el contrato por tiempo definido, de
manera tal que si la parte de la obra para la cual fue contratado el
trabajador tiene una duracién mayor del afio, el contrato serd considera

do por tiempo definido.

De tal forma que la finalidad perseguida en nuestro Cédigo Labo-

ral, es de lograr la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, ya
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que la celebracién de los contratos de trabajo por tiempo indefinido tie

ne que constituit la regla y los celebrados por tiempo definidoo para la
ejecucibn de una obra determinada suponen la excepcidn, de tal suerte
que es condicién implicita en toda relacibn de trdbajo que la misma debe

subsistir en tanto persistan las causales que le dieron origen.

Por la muerte del trabajador:

Consideramos que sobre este punto no hace falta realizar muchas
consideraciones, puesto que sabemos que la relacién jurfdica laboral na
ce por el hecho de la prestacifn de traBajo personal subordinado. Por
lo tanto, podemos decir que la obligacibén de prestar el servicio como
contraprestacién en un contrato de trabajo es de carédcter personal o in
tuite personae. Por ese motivo no puede sexr realizada por otra persona
que no sea el trabajador original en el contrato, de tal forma que cuan
do un trabajador muere esto trae como consecuencia la imposibilidad de

cumplir con lo pactado y por ende la terminacién de la relacidn.

Los herederos no podrén sustituir por el mismo contrato al traba
jador fallecido. Podrédn, si el empleador estd de acuerdo, hacer un nue
vo contrato, pero no es obligacién de éste hacerlo, a menos que la Ley

por consideraciones sociales imponga una indemnizacién.

Por la muerte del empleador:

En lo referente a la terminacibn de la relacidén laboral por la
muerte del empleador debemos ser muy explfcitos y cuidadosos, puesto
que el término muerte del empleador sélo quiere significar terminacién

de la relacidn laboral en el caso de que sea ineludible dicha consecuen
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~cia causada por este hecho. Y esto es asf porque en la actualidad en nues
tra legislacidén y en la mayorfa de las legislaciones positivas, cuando se
habla de empleador, por regla general se estd hablando de personas jur{di-
cas v en Gltima instancia de pequefias empresas familiares; de tal forma
que no se entenderi como muerte del empleador el fallecimiento de la perso
na que funge como principal en una determinada empresa. Después del hecho
la misma sigue funcionando; ni mucho menos el traspaso de propiedad de una
empresa, puesto que percibirdn los mismos derechos para el trabajador con’
respecto a los duefios sobrevivientes, en caso de empresas familiares vy a
los nuevos duefios en caso de traspaso de propiedad de la empresa o perso-
na juridica.

Por la prolongacidn de cualquiera de las causas de suspensidn de
los contratos por un término que exceda del mixime auterizado en nuestro

Cédigo Laboral, para la causa respectiva, a peticién del trabajador.

Entre dichas causas de suspensibn tenemos lo expresado en el Ar -

ticulo 199, del C6digo de Trabajo.

""'Son causas de suspensién temporal de los efectos de los con
tratos de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador y
el empleador:

1. La enfermedad o accidente de cardcter no profesional
que conlleve incapacidad temporal del trabajador, cuan
do exceda del fondo de licencia por enfermedad y hasta
por un perfodo de duracidn que no excederi de seis me-
ses. Esta suspensién surtird sus efectos, a partir de
la fecha en que se produjo la incapacidad, segin conste
en la certificacién extendida por médico al servicio
del Estado o de la Caja de Seguro Socialj;

2. El arresto del trabajador, o su prisibén preventiva se-
guida de sentencia absolutoria, hasta por el término
de un afio, a partir de la fecha en que comenzd la pri-
si6én o el arresto, siempre que, dentro de los 10 dfas



siguientes, se le comunique al empleador la circuns
tancia que imposibilite la prestacidn de servicios?
salvo que éste tuviere conocimiento del arresto o
prisién, por otro medio.

No obstante, el empleador tendrd la obligacidn de a
bonar los salarios, si la prisién preventiva fue m§
tivada por denuncia fundada en hechos falsos o acu-
sacibn particular, formuladas por el propio emplea-
dor, v fuese conclufdo el proceso con sobreseimien-~

P

to o sentencia absolutoria;

La licencia de que tratan los numerales l6o. y l7o.
del Articulo 128:

Conceder a los trabajadores licencias no remunera -
das para el desempefio de una comisidén o cargo pibli
co por un término no menor de sels meses ni mayor
de dos afios, conservando el derecho al reintegro
dentro del plazo fijado, con todos los derechos de-
rivados de sus respectivos contratos;

Conceder a los directivos y a los funcionarios de
las organizaciones sociales licencias no remunera-
das para el desempefio de una comisidén sindical has
ta por un término de cinco afios, conservando tam -
bién el derecho de reintegro, dentro del plazo fi-
jado, con todos los derechos derivados de sus res-
pectivos contratos;

La licencia de la trabajadora por gravidez;

La incapacidad del trabajador motivada por un acci
dente o enfermedad profesional, siempre que no fue
re de caridcter permanente;

La licencia o permiso temporal concedida al traba-
jador por su empleador, a solicitud del permiso;

La huelga declarada en la forma prevista en este C§
digo, sin perjuicio de la obligacibén del empleador

de pagar los salarios de sus trabajadores en los su
puestos previstos por la Ley; -

La fuerza mayor o el caso fortuito cuando tenga co-
mo consecuencia necesaria, inmediata y directa la

paralizacifn temporal de las actividades de la em -
presa, del establecimiento u obra del empleador por
un periodo minimo de una semana. Esta causa de sus

24
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pensidn gsurtird efectos desde la fecha en que se pro
dujo el hecho que la constituye, conforme a esta nLor
ma, salvo los casos en que pese a la paralizacién de
las actividades, la prestacidén del servicio resulta-
se necesaria por razones de cuidado, mantenimiento,
o a fin de evitar graves perjuicios econdmicos a la
empresa; y

9. La incapacidad econdmica para la prosecucién de acti
vidades de la empresa, no imputable al empleador y
por un perfodo minimo de una semana. En este caso
la suspensidn surtird efectos a partir de la fecha
en que sea autorizada por el Ministerio de Trabajo y
Bienestar Social, previa comprobacién de que ella me
jorarfia la situacidén de la empresa, de modo que ésta
pueda reanudar operaciones normalmente.

Pero, vale la pena anotar que esta causal, sblo podrd surtir efec
tos siempre y cuando sea invocada por el trabajador, luego entonces pode
mos decir que dicha causal de la terminacién de la relacidn laboral es

potestativa del trabajador.

Por despido fundado en causa justificada o la renuncia del tra-

bajador:

1. FEn cuanto al despido por causa justificada, podemos decir que
dicha causal se basa en hechos o condiciones a los cuales la Ley le ha o
torgado la facultad de terminar con la relacién laboral. Esta causal
puede ser invocada por el empleador o por el trabajador dependiendo del
caso,

Causas justificadas de despido potestativas del empleador, Artfcu

lo 213;

"A.- De naturaleza disciplinaria.

1. Fl haber sufrido engafio de parte del trabajador,
mediante la presentacifn de certificados falsos, que le a
tribuyan cualidades, aptitudes o facultades que no tiene



cuando el contrato se celebrd en atencién a dichas condi
ciones especiales. El derecho del empleador de terminar
el contrato por esta causa caduca al mes, a partir de la
fecha en que conozca del hecho. Cuando no se trate de
certificados de idoneidad para el ejercicio de una profe
sifn, este plazo no excederd en todo caso de un afio, con
tado desde la fecha del inicio de la prestacidn de servi
cios;

2. Incurrir el trabajador, durante sus labores,
en actos de violencia, amenazas o injurias en contra del
empleador, sus familiares, o de miembros del personal di
rectivo de la empresa o negocio, o de los compafieros de
trabajo, excepto que hubiere mediado provocacién;

3. Incurrir el trabajador, durante la e jecucién del
contrato, en faltas graves de probidad y honradez, o la
comisidn de delito contra la propiedad, en perjuicio di -
recto del empleador;

4. Comprometer el trabajador con su imprudencia o
descuido inexcusables, la seguridad del lugar donde se
realicen las labores o de las personas que allf se en -
cuentren,

5. La conducta inmoral o delictiva del trabajador
durante la prestacidn del servicio;

B.- De naturaleza no imputable.

1. La inhabilidad originaria o la ineficiencia ma-
nifiesta del trabajador que haga imposible el cumplimien
to de las obligaciones esenciales del contrato. Esta
causa sblo podra ser invocada por el empleador dentro
del té€rmino de seis meses, a partir de la fecha de ini -~
cio de la prestacidén de servicios;

2. El reconocimiento al trabajador por el sistema
de previsidn de la pensibn de jubilacidn, o invalidez
permanente y definitiva, previa comprobacidén de que per.
cibird la pensidn respectiva durante el mes siguiente;

3. La incapacidad mental o fisica del trabajador
que haga imposible la prestacidén del servicio, debida-
mente comprobada;

C.- De naturaleza econbmica.

1. El concurso o la quiebra del empleador;

26
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2. La clausura de la empresa o la reduccidn defi
nitiva de los trabajos, debido a la incosteabilidad d§
toria y manifiesta de la explotacién o al agotamiento
de la materia prima objeto de la actividad extractiva.

2. En cuanto a la renuncia del trabajador, se entiende que la mis

ma debe ser una espontanea separacidnm del trabajador, la cual disuelva la

relacién laboral por voluntad propia y exclusiva del mismo.

De ser asf, estaremos en presencia de la renuncia propiamente di -
cha, pero si la misma se debe o ha sido en forma indirecta, impulsada por
el empleador, se dice que la renuncia leigada,bimpuesta por hechos impu-
tables al empleador y lo cual se conoce en la doctrina bajo la denomina -

cidn de despido indirecto.

Por la decisidn unilateral del empleador con las formalidades y

limitaciones establecidas en nuestro C6digo Laboral.

Con respecto a esta causal, podemos afirmar que constituye un arma
a disposicién del empleador para deshacerse de cualquier trabajador, siem
pre y cuando cumplan con los derechos e indemnizaciones establecidas en

este C8digo y demfs leyes pertinentes.

Dicho de otra forma, esta causa de terminacién de la relacidén labo

ral

, constituye la antitesis o negacifén del principio de estabilidad labo

ral debido a las razones antes mencionadas.

Nosotros consideramos que esta facultad unilateral potestativa del
empleador, de poder dar finm a la relacién laboral, alegando una causa jus

tificada, comnstituye un gran perjuicio para los trabajadores; puesto que
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si bien es cierto que los mismos reciben el pago en dinero de ciertos
derechos e indemnizaciones, también es cierto que les quita la seguri-

dad que le ofrece un trabajo estable.



CAPITULO 1II

LA ESTABILIDAD Y EL DESPIDO EN LA RELACION DE TRABAJO



A. LA ESTABILIDAD

1. Origen Histbrico de la FEstabilidad.

Escudrifiando en la historia podemos decir, que hasta finales
del siglo XIX, el patrono posefa aﬁplia libertad para elegir alos tra
bajadores que tendrfa a su servicio, y de la misma forma tenfa la fa-
cultad para prescindir de ellos cuando le viniese en gana. En conse
cuencia, el patrdn podia disolver el vinculo laboral en el momento
que mis le conviniera, sin tomar en consideracién al trabajador, cuyo
despido dependfa de la simple voluntad del patromo sin que para ello

mediare una causa justificada.

Por otra parte, frente a la situacidén que se deja anotada, nos
encontramos con la circunstancia de que los trabajadores podfan aban-
donar su trabajo y de tal forma, dar por terminado unilateralmente el

contrato laboral.

Parecfa existir asf{ una igualdad entre trabajador y patrono ya
que ambos podfan dar por terminada la relacién de trabajo en forma
unilateral; pero en realidad esa situacién era mis gravosa para los
trabajadores, por cuanto para esa época el trabajo tenia caracter o
bligatorio y los patronos contaban con los llamados "anticipos', los
cuales constitufan un adelanto del salario.que el trabajador devenga-
rfa; de tal suerte que si el trabajador anticipadamente da por termi-
nado su contrato de trabajo, podfa ser perseguido por el delito de

fraude.
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Paulatinamente, a partir de -la &poca que nos ocupa, se implanta=
ron mecanismoa para evitar que la rescisidn unilateral del contrato de
trabajo sin causa justificada constituyese potestad unilateral de las

partes contratantes.

As{ surge la idea de una egtabilidad legal, pero que en la pric-
tica se traduce en una estabilidad relativa, para el trabajador, ya que
otorga al patrono facultad para despedir al trabajador, pagando a égte

una indemnizacién en caso de que el despido fuere sin justa causa.

Con el correr de log tiempos ge mejora y perfecciona el gistema
laboral en favor del trabajador, con el advenimiento de las uniones vy
sindicatos obreros, los cuales fueron agregando en las Convenclones Co

lectivas me jores condiciones para log trabajadores.

Con el respaldo de la autoridad administrativa y del legislador,
surge la estabilidad absoluta, que exige la existencia de una causa jug
ta de despido, para que el empleador pueda dar por terminada la rela -

cién laboral.

Esta conquista es un incentivo al trabajador, y le infunde un e
fectivo espfritu de superacidén para mantener esa estabilidad tan anhe-
lada que va a permitirle una golvencia econémica duradera, y a no sen-
tirse como esclavo, ya que, se le remunera por los servicios prestados
y en algunes casos, con el tiempo, no serd un empleado, sino parte de
la empresa; en donde recibird respeto y consideracién por la labor dé-

sempefiada.
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2. Concepto de Estabilidad.

Estimamos que para ofrecer un adecuado concepto de la institu-
cibén conocida bajo la denominacifn jurfdica de estabilidad, es preciso
recurrir a las definiciones de algunos connotados adautores, para luego

presentar nuestra propia definicién, de tan importante fuero.

Comenzaremos por referirnos a la de De Bonhome, para quien 'La
estabilidad es un derecho que se incorpora al patrimonio econbmico del
trabajador y revela la preocupacién del Estado por el mantenimiento del
contrato de trabajo; siempre que el trabajador no haya dado causa para
la respectiva denuncia o cuando una causa previéta por la Ley no deter-

mine la transformacidén de la garantia en beneficio".

Por su parte Barassi sostiene que ''La estabilidad implica el tra
tamiento jurfidico especial que se da a quien se encuentra en dekermina-
das condiciones; es decir, a quien reviste la calidad de permanente, y
se necesita para ello que medie una limitacién a la facultad de poner

fin a la relacibn, es decir que exista la proteccidén juridica."

Para Barassi pues, la estabilidad constituye una modalidad de la

permanencia.

Por otra parte, Mario de la Cueva opina:
"La estabilidad en el trabajo es un principio que otorga carac =

ter permanente de la voluntad del trabajador y sb6lo excepcionalmente de

1. Bonhome, Carlos De, citado por Shiley. Op. cit. Pag. 19.

2. Barassi, citado por Cabanellas, Guillermo, Op. cit., Pag. 703.
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la del patrono, del incumplimiento grave de las obligaciones del traba-
jador y de circunstancias ajenas a la voluntad de los sujetos de la re-

lacién que hagan imposible su continuacidn'.

~

Es decir, que tan connotado tratadista considera que los fines
principales de la estabilidad lo constituye la certeza del presente y

del futuro.

En esta relacidén no puede faltar la de Deveali, para quien 'la
estabilidad, en sentido propio consiste en el derecho del empleado a
conservar el puesto durante toda su vi&a laboral (o sea, en el caso de
existir jubilaciones o pensiones, pensiones de vejez e incapacidad; has
ta cuando adquiera el derecho a jubilacidén o pensidn), no pudiendo ser
declarado cesante antes de dicho momento, sinc por algunas causas taxa

tivamente determinadas.'f

Para nosotros el concepto de la estabilidad se presenta con una
dualidad de significaciones. Dicho de otra forma, la estabilidad re -
pre;eﬁta para el empleador, en relacidén ccn el trabajador, la obliga -
cién jurfdica impuesta por una ley positiva estatal, de conservar al
traba jador en su posicidén laboral siempre que se mantengan las condi -
ciones normales del contrato de trabajo y que no contrarien norma algu
na laboral o de seguridad social. (Ejemplo: jubilaciones e incapacida

des permanentes); el trabajador, representa el derecho que tiene a per

1. De la Cueva, Mario. El Nuevo Derecho del Trabajo Mexicanc. Va. Edi
cibn, Editorial PorrGa, S.A., México, 1978. Pdg. 219.

2. Deveali, Mario L. Linecamientos de Derecho del Trabajo. 3a. Edicién,
Editora Tipogr&fica, Buenos Aires, Argentina, 1956. Pidg. 315.
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wanecer en su posicidn laboral silempre y cuando no infrinja el contrato
de trabajo y cumpla debidamente con las estipulaciones del mismo, excep
tudndose en los casos en que se le imponga la separacidn por disposi -

cidén legal o de seguridad social.

Hemos optado por este concepto dual de la estabilidad porque es
costumbre en los autores definirla como una obligacién del empleador y

pocas veces hacen referencia a ella como un derecho del trabajador.

En resumen, consideramos que la estabilidad vista objetivamente
constituye un derecho y una obligacidén para los sujetos que son parte
de un contrato de trabajo, correspondiéndole la obligacién al empleador

y el derecho al trabajador.

3. Naturaleza Jurfdica de la Estabilidad.

En relacidn con la naturaleza jurfdica de la estabilidad, cabe
anotar, que se da lo que podriamos llamar una similaridad de conceptos

entre los distintos autores.

Por tal motivo, para referirnos a ella nos apoyaremos en el con=-
notado autor Mario de la Cueva, en cuanto afirma ''que la estabilidad en
el trabajo aparecid en el derecho como una de las manifestaciones mis
cristalinas de la justicia social y que su finalidad inmediata es el vi
vir hoy en el mafiana inmediato, pero que al nacer miro apasionadamente
hacia la seguridad social, porque su finalidad mediata es preparar el

vivir del trabajador en la adversidad y en la vejez'.

1. De la Cueva, Mario. Op. cit. Pig. 219.



35

A manera de comentario de la definicibn, que se deja anotada, po
demos expresar que mediante la estabilidad, se busca en el trabajo una
seguridad én el‘presente y en el futuro, mediante la cual el trabajador
se sentiri con libertad y dignidad para desempefiar una obra determina -
da, porque cuenta con ese respaldo y ese derecho de antigiiedad en el

trabajo que va a repercutir en su beneficio.

Concordamos con De la Cueva, en cuanto consideramos que la natu-
raleza jurfdica de la estabilidad se deriva de un principio de justicia
social y consiste en la proteccidn jurfdica que le otorga el Estado al
trabajador, para asegurarle al trabajador su permanencia en el puesto,
ahora cuando goza de todas las facultades ffsicas y en el futuro, cuan-

do esas fuerzas hayan desaparecido.

4. Clases de Estabilidad.

Antes de referirnos a las clases de estabilidad, consideramos

oportuno aclarar el concepto de inamovilidad en el empleo. La primera,
es el derecho que el trabajador tieme para no ser removido del empleo
que desempefia sin una causa justa. La segunda, es de orden legislati-
vo, y no permite que el trabajador'pueda ser removido sin justa causa

del cargo que sirve.
"Algunos autores consideran quas la estabilidad tiene una serie de
fases o grados y que por tanto proceds hacer la distincidén pertinente:
a) Perfcdo de prueba en el cual no se ha formalizado vinculo al

guno‘estable entre las partes;

b) Perfodo de inestabilidad, impuesta por la naturaleza de la
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misma prestacidén del servicio, y la cual se da en los trabajadores even
tuales, transitorios o adventicios;
c) Perfodo de estabilidad, en virtud del cual el trabajador apa

‘rece ya incorporado en la empresa dentro de la actividad de ésta;

d) Perfodo de inamovilidad en el empleo, por el cual cumplidas
ciertas condiciones establecidas por el legislador, el trabajador no
puede ser despedido por el empresario, salvo mediar justa causa para

ello."1

5. La Estabilidad en nuestra Legislacién.

Estabilidad Legal y Convencional:

La estabilidad legal nace, ya sea de la Constitucidn, de una
ley ordinaria, del Cédigo o por razén de una legislacién especial, co-
mo es el caso de la Repiblica de Argentina. Actualmente poco se da la
estabilidad legal y esto se debe a que la estabilidad convencional ha

cobrado mayor auge como consecuencia de la autonomia colectiva.

La estabilidad convencional, segiin Deveali, '"ha sido impuesta
mediante una clfiusula de un convenio colectivo y tieme una vigencia 1i

. . . . 2
mitada a la duracidén del contrato colectivo.”
Segdn Luis Shirley, panamefio, 'La estabilidad convencional po -~
drd no dar por resultado la terminacifu del contrato de trabajo a pe -

sar de que la causa de despido aducida por el patrono fuera violatoria

1. Cabanellas, Guillermo, Op. cit., p4gs. 705 y 706.

2. Deveali, M., citado por Shirley, Luis. Op. cit. pédg. 30.
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de la cliusula contractual respectiva, que establece que el despido ha

lll

de fundarse en una causa justa.

Estabilidad Absoluta y Relativa:

%

La distincifn entre las diferentes clases de estabilidad son las
que van a diferenciar el problema de la disolucidn del contrato en don-

de juega un papel importante la voluntad del empleador.

La estabilidad absoluta, es la que impide al empleador dar por
terminada la relacién de trabajo en una forma unilateral. Para que pue
da darse tiene que mediar una causa justificada, la cual debe ser apro-
bada ante una Junta de Conciliacidén y Arbitraje cuando el trabajador no
estd de acuerdo y encajen dentro de las causales de despido. Por eso,
podrfa afirmarse, que es casi imposible que se de una estabilidad abso-
luta ya que ello implicarfa ir en contra de los derechos fundamentales
del hombre como son los derechos humanos y el respeto a los derechos so

ciales.

La estabilidad relativa se produce cuando se autoriza al patrono
para disolver la relacidén de trabajo mediante un acto unilateral de su

voluntad, mediante el pago de una indemnizacibn.

Por otra parte, en la estabilidad relativa se admite el despido
injustificado del trabajador, mediante el pago por parte del patrono de
una indemnizacibn fijada legalmente; lo cual comstituye un verdadero

perjuicio para el trabajador, ya que dicha indemnizacifn no representa

1. Shirley, Luis. Op. cit. pé4g. 31.
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para é1 ni econfmica, ni socialmente 10 que significa su permanencia en

el empleo.

Deveali, considera ''que hablar de estabilidad relativa es forma
impropia de referirse a ella, pues no se debe hablar &e indemnizacién,
sino cuando existe culpa o dolo. La indemnizacidn presupone, pues, el
cardcter ilicito del despido y tal ilicitud presupone, a su vez, el de-

recho del trabajador a la conservacién del empleo, es decir, a la esta-

bilidad, hasta tanto ocurra una causa que justifique la resolucién.”

Estabilidad en el empleo y en la funcién:

La estabilidad en el empleo se refiere a la subsistencia del con
trato de trabajo mientras la empresa continde; en tanto que la estabili
dad en la funcidn se relaciona con el mantenimiento de las mismas condi

ciones en la prestacidén concreta de servicios exigidos al obrero o em -

2

1"

pleado.

En el caso de que el derecho a la estabilidad le permita al tra-
bajador a permanecer en el empleo durante toda una vida laboral, enton-
ces se puede dar el caso de que se opte por cambiar las funciones. Si
es dentro de la émpresa y no va a per judicar en ninguna forma al ﬁraba«
jador como podrfa ser el de ponerlo en trabajo inferior al que desempe-

fiaba actualmente o le rebaja el salario devengado por el trabajador.

Para que se pueda dar una verdadera estabilidad debe existir dos
elementos: la continuidad y la permanencia. Debe tenerse claro ambos

conceptos.

1. Deveali, Mario. Op. cit., pig. 333.

2, Cabanellas, Guillermo. Op. cit., pdg. 707.
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Continuidad es la prestacidn de servicios de tacto sucesivos; mien
tras que la permanencia es la personal vinculacién del trabajador a la em-
presa por tiempo indefinido, aunque el trabajo realizado no sea de natura

leza continua.

Para Ripert, '"la tendencia de la economfa capitalista consiste en
transformar los derechos en propiedades; de ahf que, al incorporarse el
trabajador a la empresa, se produzca, como consecuencia, la de dar a éste
la propiedad de su empleo; de tal manera que no pueda separdrsele sin jus
ta causa.

Concebida la empresa como colectividad, debe verse a esta, y no a
la persona de cada uno de los capitalistas que la integran; de la misma
manera, lo que interesa a la colectividad es el trabajo, y no un trabaja

dor determinado."

La estabilidad excluye toda posibilidad de realizar la terminacidn
del contrato de trabajo mediante wuna indemnizacidn fijada con base en la
antigiiedad en el empleo. Luis Shirley, hace mencién de tres formas que
permiten la aplicacién concreta de esta institucién en el ordenamiento ju

ridico que la consagre:

a. Se produce la estabilidad del trabajador despedido injustamen-
te, al lograrse la readmisidn de éste a sus labores; pero para ello se re
quiere de un fallo proferido por el Tribunal, que ordene la reincorpora =
cién o readmisién de este empleado. La Sentencia del Tribunal que decla-

re la readmisibén debe determinar:

1. Ripert.- Aspectos Juridicos del Capitalismo Moderno. Buenos Aires,
Argentina, 1953. Pags. 310 y 311.
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a.l. El plazo de los salarios dejados de percibir desde
el despido hasta el momento de la readmisidn;

a.2. La reincorporacién del trabajador al mismo puesto
y en iguales condiciones de trabajo que tenfa an-

tes del despido.

Consideramos asi, en mérito de lo que se deja expuesto, que la
readmisidn constituye una forma de darle al trabajador una ventaja

que econémicamente no lo perjudicaria.

b. Se coloca al obrero a disposicidén del patrono, con la obliga

cibn para éste de abonarle la retribucién a aquél.

De esta forma el empleador tendri que pagarle al trabajador el
salario que le corresponde al puesto que desempefie, si se tieme en cuen
ta que este se encuentra a disponibilidad del empleador, quien podrd re

querir sus servicios cuando asi{ lo estime conveniente.

Por ello compartimos el criterio de Cabanellas, cuando afirma que
el empleador '"mo podri alegar que existe un pago sin causa, puesto que,
en sus manos estd en cualquier momento servirse del trabajo del emplea-

do."1

Este derecho que tiene el empleado de percibir su salario cuando
este a disponibilidad del empleador, finaliza cuando el empleado alcan-

za el derecho a su -jubilacién.

1. Cabanellas, Guillermo, citado por Luis Shirley, Op. cit. Pidg. 33.
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c. El patrono tiene la obligacifm de indemmnizar los dafios y per
juicios ocasionados al trabajador, vya que podrfa resultar nocivo para
su formacidn profesional, el hecho de no disfrutar de una colocacién
efectiva por parte del patrono al proceder éste a la terminacién de la

relacién laboral.

Criticas u Objeciones de la Estabilidad Laboral:

Como ya expresamos, la estabilidad absoluta en el empleo no es
recomendable, por las situaciones concretas y pridcticas que puede dar
lugar. El despido ha de ser justificado por alzunas de las causales
expresamente consignadas por la Ley. Asi mismo, la comisidn de la fal-
ta imputada al trabajador, de ser probada en juicio, dentro del cual le
toca al patrono acreditar la causa del despido, asf como justificar la

disolucién del vinculo contractual por motivo imputable al trabajador.

Muchas veces ocurre que el trabajador se extralimita, ya sea por
capricho o por interés, sin perder sus prestaciones, lo cual representa

un claro abuso del derecho a la estabilidad absoluta.

La estabilidad absoluta, ademis, establece la inamovilidad en be
neficio del trabajador, le permite en el momento que lo desee, desistir
del contrato. Con respecto a la inamovilidad de la parte patronal, ter

mina con el limite de la productividad del trabajador.

Desde el momento en que el trabajador adquiere su estabilidad, si
por cualquiera razdn se disuelve el contrato, tal fuero le garantiza el
derecho a una indemnizacién; que le permitiri sostenerse mientras se

reincorpore a sus actividades habituales. Estas indemnizaciones deben
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.ser justas, para que no sean perjudicados ni el trabajador, ni el emplea
dor y pueda asf continuar su curso normal la economfa que regula la rela

cidn laboral que los vincula.

Muchas veces la estabilidad se vuelve en perjuicio del trabajador,
porque €ste al sentirse seguro se estanca y no se anima a desarrollar
iniciativas que podrian beneficiarlo a €1 como a la empresa como conse -

cuencia del exceso de proteccidn.

Ventajas de la Estabilidad para el Trabajador:

Desde que el trabajador tiene estabilidad en su trabajo, adquiere
un derecho, el de no ser despedido, sino por justa causa. Al continuar
el trabajador su labor sin interrupcidn dentro de la empresa va adqui -
riendo nuevos derechos, entre otros el de antigliedad, el de preferencia,

el de ascenso y el de jubilacién.

Es asi como se va integrando esa fuerza de trabajo generadora de

nuevos derechos, favorables al trabajador y sus familiares y porque no
decirlo, también al empresario, ya que si el trabajador progresa y se

supera, ello incide en favor de la empresa para la cual labora.

a. EL Derecho de Antigiiedad de los Trabajadores.

El derecho a la antigliedad para los trabajadores surge desde
el momento que se da la estabilidad en el trabajo, ya que esta es la ba
se esencial de su vivir, porque de ser despedidos a voluntad del emplea

dor no podrfa surgir el derecho a la antigliedad.

Después de muchos estudios, se llegd a la conclusién de que, por

antigiledad, el trabajador le correspondfa un derecho, ya que en.el tra-
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bajo ese obrero fue dejando su vida y lo mejor que tenfa de sf mismo,
que no se trata de una miquina que ya no sirvié y es reemplazada por
otra y que sus esfuerzos no eran recompensados sblo con el salario; en
algunos casos con las prestaciones sociales y al cumplir-el tiempo fue
jubilado quiz&s sin que se le reconociera el trabajo desempefiado, y al
final quedaba como una mdquina mds que cumplid con su objetivo para el

empleador.

Surgi8 entonces la idea de favorecer tanto a los trabajadores
que tenfan pocos afios como a los que habfan dedicado toda una vida a
laborar para esa empresa, se les reconociera dicho esfuerzo. Fue asf
como al pasar de los afios, emergid la idea de la prima de antigiiedad,
como una institucidn nueva que recompensaré en parte la energfa de tra
bajo dada en un afio por un trabajador. Por eso la prima de antigliedad
"se otorga por el simple tramscurso del tiempo, sin que en ella entre

la idea de riesgo."

La prima de antigliedad debe ser pagada en el momento en que el
trabajador ha sido separado de su trabajo, sea que hay una causa jus-

tificada o que el empleador asi lo decida.

También debe ser pagada la prima de antigiiedad en caso de cumplir
un tiempo reglamentario de estar prestando servicios a la empresa. En

caso contrario se perderi este derecho.

b. El Derecho de Preferencia.

Consideramos necesario referirnos al 1lamado derecho de pre-

ferencia el cual: '"Constituye limitaciones a la libre reeleccidn del

‘L. De la Cueva, Mario. Op. cit. Pégs. 411 - 412,



personal por el empresario, pues le obligan a utilizar a los trabajado
tulares de ellos".
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res que disfrutan de esos derechos, con exclusién de quienes no son ti-

Por regla general, el derecho de preferencia favorece a los tra-

bajadores nacionales de un determinado pafs; y con relacién a los fora-

cho de preferencia.

neos, a los que tienen un mayor tiempo de servicio satisfactorio, se su

braya satisfactorio, porque el tiempo de servicio en la empresa ha de

ir acompafiado de un buen historial para que pueda constituirse en dere-

con respecto de quien no lo estéi.

También tiene un trabajador derecho de preferencia cuando perte-
nece o estd afiliado a un gremio o a cualquier organizacién sindical,

Nosotros consideramos que el derecho de preferencia, estd comsti
tufdo por ciertos elementos especificados en la Ley, los cuales tienden
a favorecer al trabajador y que una vez reunidos obligan al empleador a
cumplir con las normas que para el caso la Ley establece.
' c. El Derecho de Ascenso.

Se puede decir que el derecho de ascenso viene unido al dere

cho de preferencia, porque para que pueda existir el ascenso el emplea-
tenezcan a un sindicato.

dor debe escoger o preferir a los empleados que segin una consideracidén

objetiva, se merezcan ese ascenso ain cuando no tengan un contrato o per
1. De la Cueva, Mario.

Op.

La estabilidad en el trabajo tiene que ver mu
cit.

cho para que se pueda producir el derecho de ascenso, porque este se ba

Pag. 417.
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sa en los afios que tenga acumulados el trabajador dentro de la empresa

y a la calidad de su trabajo.

Sobre el particular, la Ley Mexicana de Trabajo, nos expone lo
siguiente: 'Uno de los problemas que han preocuﬁédo a las empresas y
a los trabajadores, relacionado con los derechos de antigliedad, se re-
fiere a la manera como deben cubrirse las vacantes que ocurran en la
empresa. Puede decirse que existen dos sistemas generales, y en cier-
ta medida opuestos: el primero, se conoce con el nombre de escalafén
ciego, pues toma en consideracidn la antigliedad; el segundo, se conoce
como ascenso por capacidad y se caracteriza porque se desentiende de
la antigiiedad para considerar en forma también exclusiva, la capaci -

dad."” 1

El primer sistema presenta el inconveniente de basarse solamen-
te en la antigliedad y que ei trabajador sabe que aunque no haga la me-
nor intencién de superarse mediante la asistencia a congresos y cursos
que brinde la empresa, en un determinado momento podrd conseguir un as
censo. El segundo, tampoco satisface, porque se toma en cuenta sola -
mente la capacidad, lo cual darfa ocasibn para cometer injusticias
cuando un trabajador, a pesar de tener diez o mis afios de servicios,
pero no se le ha Brindado la oportunidad de superarse técnicamente, pa
ra lograr asf{ un ascenso por desconocer los Gltimos adelantos y otro

con menos tiempo, por tener tales conocimientos obtenga dicho ascenso.

Es por ello que en nuestra opinién, debe existir una balanza,

que brinde la oportunidad a todos los trabajadores de una empresa de

1. De la Cueva, Mario. Op. cit., Pdgs. 426 y 427.
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superarse brindando cursos de capacitacién a su personal, a fin de esco
ger, al mejor capacitado para el ascenso. En esto hay que estar claro;
va que puede ocurrir que en determinada empresa escojan siempre a deter
minados obreros para que se capaciten y de esta forma ellos podrdn aspi

rar a un ascenso por ser los mis iddneos.

También podrfa suceder que no se tengan bien catalogados los car
gos de los trabajadores y se le de el ascenso a una persona o a varias
por el s6lo hecho de ser trabajadores con muchos afios de servicios sin

ser los mds capacitados ni los mf#s id&neos.

d. El Derecho a Jubilacién.

Al llegar el trabajador a una edad avanzada, se hace acree-
dor a través del Seguro Social . a una pensién, que le concede un descan
so sin problemas, luego de haber trabajadc durante toda una vida., Al-
gunas legislaciones dan un tratamiento especial a los que laboran en
trabajos pesados, como es el caso de la Legislacidén Chilena; que dismi
nuye en un afio cada cinco afios en que el asegurado haya realizado tra-

bajos pesados, segin lo determine el reglamento.

La jubilacidn es un derecho que todo trabajador tiene, ya que
cuando se llega a cierta edad, las condiciones fisicas van disminuyen-
do y no puede dar el aporte ffsico que brindaba anteriormente a la em=-
presa.

Nos dice Cabanellas, que cuando el trabajador se acoge volunta-
riamente al régimen jubilatorio, esti renunciando a su empleo y no ocu

rre lo mismo cuando se le impone al trabajador, ya que es una situa =~
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cién juridica de naturaleza especial; porque no se le va a privar de

la jubilacidn que debe percibir y no se le perjudicari econdmicamente.

B. EL DESPIDO

1. Evolucibn Histérica del Despido.

Durante la edad media, aparecen algunas normas que limitan el
hecho del despido, entre las que merecen mencionarse las encontradas
en el Libro del Consulado del Mar, El Fuero Viejo, La Nueva y Novisima
Recopilacién y en Las Constituciones de Catalufia. Con respecto a esta
Gltima, cabe destacar la intervencifn de los gremios, la cual no fue

precisamente en beneficio de la clase trabajadora.

Por otra parte, el Cédigo Civil panamefio, inspirado en el de Na
poledn, permite la denuncia de los contratos por tiempo indefinido que
bajo influencia de la legislacidn comercial va exigiendo la necesidad

de un preaviso y de una indemnizacidn.

La Legislacién Alemana, 1845, fue la primera que regulé el prea
viso con la Ordenanza, para ciertos sectores. Luego, le siguib la le-
gislacibén francesa, que admite el despido por parte del empleador, pe-
ro al mismo tiempo exige una indemnizacibn cuando se abusa de dichos
derechos.

En la Constitucidén Mexicana de 1917, én la fraccifén XXII del Ar
tfculo 123, se establece que puede producirse el despido si existiese
causa justificada; de no ser asi, el trabajador podri optar entre la

reinstalacidén en el empleo o por una indemnizacién.
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En los Estados Unidos de Norteamerica se crean cliusulas especia

les dentro de los convenios colectivos en materia de despido.

Fn otros pafses como Espaila, la legislacibn exige una causa jus-
ta para despedir con anterioridad al plazo fijado, coﬁo es el caso de
los empleados domésticos, de labranza, artesanos y otros que dan lugar
al pago de una indemnizacidn, o si la declaracidén es justificada puede

optar por la readmisidn.

En la actualidad las legislaciones se inclinan por exigir umna

causa justa y al mismo tiempo pagar indemnizaciones.

2. Concepto del Despido.

Para ofrecer una me jor idea de lo que constituye el concepto
de despido, aludiremos a ciertas definiciones que presentan algunas le
gislaciones positivas y algunos renombrados tratadistas para luego cul

minar ofreciendo nuestro propio criterio sobre el particular.

El Cédigo de Trabajo de la Repiblica Dominicana nos define el
despido como: La resolucidn del contrato de trabajo por la voluntad
unilateral del patrono.

Por su parte, Loperena, - concibe el despido como: "El acto me=
diante el cual una empresa rescinde del contrato laboral que le une
con el trabajadeor como sancién mixima establecida, por la Ley, por la

infraccién de unas normas de conducta especificadas en ella.”

Cabanellas, por su parte, entiende por despido "una declaracidn

de voluntad unilateral, por la cual el patrono expresa y concreta su

1. Loperena, José Maria. Todo sobre el Despido del Trabajador. Edito
rial De Vecchi, Barcelona, Espaiia, pdg. 11l.




propdsito de extinguir el vinculo jurfdico que lo une al trabajador a
su servicio. Cuando la declaracifn de voluntad esta justificada en he
chos imputables al trabajador, el despido es justo; no lo es cuando se
funda en la simple voluntad de patrono, sin motivo legal e imputable

al trabajador; esto es siempre que el empresario obre sin derecho."

Para Pérez Botija, "el despido es una declaracidn de voluntad
unilateral que extingue el vinculo engendrado por el contrato de traba
jo...; un acto jurfdico de naturaleza unilateral, recepticio de caric-

. . 2
ter dispositivo, que resuelve la relacibén de trabajo."”

Por nuestra parte consideramos que el despido es la decisidn uni
lateral de voluntad del trabajador o del patrono, por medio del cual se
da por terminada la relacidén de trabajo basindose en una causa justifi-
cada, cuando la voluntad unilateral es la del patrono y se le denomina
en este caso despido directo, y apoydndose en una causa justificada,
cuando la voluntad unilateral es del patrono; a este despido se le cono

ce con la denominacién de despido indirecto.

3. Naturaleza Juridica del Despido.

No es posible dar una idea general sobre la naturaleza jurfdi-
ca del despido, con base en las diferentes legislaciones, pero si puede
afirmarse que 'es un acto de voluntad del empresario, sin eficacia has-

ta su notificacidn, por lo que es recepticio.”

1. Cabanellas, Guillermo. Op. cit., pig. 741.

2. Pérez Botija, Eugenid. Naturaleza Jurfdica del Derecho del Trabajo,
Madrid, Espafia, 1943, Pags. 10l a 103.

3. Bayon Chacon, G. - Pérez Botija, E.- Manual de Derecho del Trabajo.
Va. Edicién, Tomo II, D. Marcial Pons, Libros Juridicos, Madrid,

1964,
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Fn algunos sistemas es extintivo puro; en otros, extintivo condi
cionado, ya que necesita de la aprobacién de autoridades ptiblicas o de

un organismo sindical o no de el patrono.

Si no se determina en un contrato por tiempo indeterminado,cual=-
quiera de las partes pueden poner fin a la relacién contractual con el
s6lo hecho de romperla, ya sea el empleador o el trabajador, se trata

de una declaracidén unilateral.

Como podria ocurrir, lo que con tanta facilidad acaece, es de -
cir, el abuso, por lo que se restringe al empresario que de por termi-
nada la relacidn por el simple antojo de que se le recomnozca al traba-

jador un pago por los daflos que le ocasiome con su accidn unilateral.

También habrfa que aclarar, cuando con causa justificada, el em
pleador da por terminada la relacidén de trabajo, sin retroactividad al

invalidarlo. Lo mismo ocurre cuando el despido es indirecto.
Cufindo surge la eficacia del despido?

El despido surte efectos cuando el empleador le comunica al tra
bajador, luego dg cumplir con las formalidades debidas, y &ste tiene
conocimientos del despido. Porque puede ocurrir que se comunique; pe-
ro, al trabajador no le haya llegado tal comunicacién. Es por eso que
para mayor claridad, deberfa indicarse que es, cuando el trabajador
queda separado definitivamente de la empresa y no cesan, por consiguien
te sus servicios en la misma.

En conclusidén, el déspido surtird éfecto desde el momento en que

se efectde la debida comunicacién del mismo.
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4. Distintos Sistemas de Despido.

a. Sistema de despido libre, absoluto y definitivo.

Surge en la é€poca liberal para aplicacidbén en los contratos
por tiempo indeterminado. Se fundamenta en que desde el momento en que
se paga la indemnizacién, hay extincidén del contrato de trabajc, con lo
cual se asemeja a un contrato de arrehdamiento de servicios sin plazo
que implique una obligacidn sucesiva y que no tiene duracidn prevista.
En el Derecho Britdnico, se conoce como el 'Despido a voluntad del em-~

presario'". Las caracteristicas de este sistema son:

a. No se exige una obligacibén de causa;
b. No existe indemnizacibn;

c. No hay anulabilidad.

b. Sistema de despido libre y definitivo con preaviso y posi-

ble indemnizacién.

Este sistema se basa en el hecho de que se debe dar un pla
zo para anunciar el despido. El tiempo puede variar de una legislacién
a otra, ya sea por la costumbre, convenios colectivos, etc. Se le tie-

ne que pagar un salario durante el plazo de preaviso.

c. Sistema de despido definitivo, con preaviso y posible in-

demnizacidn, semi-causal.

Este sistema se asemeja al anterior, pero se diferencia en
lo que se refiere a la libertad del despido. Ya que el empresario tie

ne libertad para dar por terminada la relacién de trabajo, pero dando

una indemnizacidén y mds, cuando el empresario despide a un trabajador
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por una causa no justificada, alegando otra. FEste sistema es utilizado

en Francia y en Italia.

d. Sistema de despido causal definitivo.

«

En este sistema no se puede despedir a un trabajador si no
hay una causa justa de despido, ya sea establecida por la ley, convenio
colectivo u otros medios. En caso de que el trabajador no reclame, no
se le debe pagar la indemnizacién. Si la ley o los convenios colecti
vos declaran que hay despido injustificado por falta de causa o abuso
de derecho, el despido queda firme; lo que si es obligatorio es una in-
demnizacidn y no pueden obligar al empleador a una readmisién del em-

pleo.

e. Sistema de despido causal no definitivo.

En este sistema tiene cualquier organismo estatal o sindi-
cal el deber de anular el despido, cuando no se funde en causa justifi-
cada y obliga al empleador a que opte por la indemnizacién o la readmi-

sién del trabajador.

f. GSistema de despido causal pactado.

En algunos paises puede regir por simple costumbre; pero
en los Estadcs Unidos y en Inglaterra tienen que estar establecido por
los convenios colectivos y de estar &stos de acuerdo y aceptar, no se

requiere de indemnizacién.

g. Sistema de despido previa autorizacién.

Sistema mediante el cual el empresario tiene facultad de

rescindir el contrato que se convierte en una simple propuesta, en don
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de un determinado organismo solo requiere una previa justificacidn de
los motivos de despido. Este sistema se encuentra vigente en la actua-

lidad en Alemania.

5. Clases de Despido.

Para un me jor entendimiento de las clasificaciones del despido
seguiremos el criterio expuesto por Shirley; quien nos presenta la si =
guiente clasificacién:

a. La existencia o no de una justa causa;

b. El ndmero de personas que afecta;

c. El régimen jurfdico aplicable.

a. Cuando existe o no justa causa.

a.l El Despido Justo:

El despido justo es cuando el patrono manifiesta que
va a dar por terminada la relacidn de trabajo con el trabajador, por un
acto especifico cometido por éste que viola las normas regulares vigen-
tes.

a.2 El Despido Injusto:

El despido injusto no es causado por ningln acto pro-
ducido por el trabajador. Se conoce también como despido arbitrario.
Qcurre por el deseo del empleador, sin que haya un motivo especffico
que lo justifique. Puede ccurrir por mero capricho. Es este despido
el que ha merecido un dedicado y exhausto estudio por parte de todas’

las legislaciones.
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b. Dependiendo de la cantidad de personas que afecte.

b.1 Despido Individual:
Hay despido individual cuando se hace efectiva la tex
minacién de labores a un trabajador.

Puede ocurrir que se despidan a varios trabajadores pero indivi-

dualmente, sin que la causa del despido sea la misma.

b.2 Despido Colectivo:

El despido colectivo ocurre cuando afecta a un grupo

o a la totalidad de los empleados que prestan servicios en una empresa.

El despido colectivo es reglamentado de una manera especial, pox
las consecuencias que implica, pues aquf se trata de que estas situacio
nes no sean tan graves. Por regla general, en la mayoria de los casos,

el despido colectivo se debe a causas de tipo econbmico.

c. Dependiendo del régimen jurfdico aplicable.

c.l Despido de régimen juridico comdn:
El despido de régimen jurfdico comin, es el que toma

como base las normas establecidas en la legislacién en forma general.

c.2 Despido de régimen juridico especial:
Se utiliza para todos los trabajadores, ya sea por su
profesidn o caracteristicas personales. Se reglamenta por normas espe-
ciales. En Panami, entran en esta categorfa los trabajadores a domici-

" lio, trabajadores del campo, maestros y profesores, aprendices y otros.



55

6. Importancia del Despido para el Trabajador y la Sociedad.

El despido, desde el punto de vista jurfdico, trae como conse=-
cuencia la finalizacidén de un contrato. Para la sociedad, es la pérdi
da de un empleo; vy desde el punto de vista econém{co, significa la no
devengacién del salario, lo cual va a traducirse en mo temer la alimen-
tacién adecuada, las medicinas y el no pcder cubrir las primeras necesi

dades indispensables para el trabajador y su familia.

Esta verdad representa un problema para la sociedad, pues el de-
sempleado va a ser una carga para el Estado, debido a2 que si tiene una
familia numerosa, no podrd brindarle toda la atencidn que requiere para

poder subsistir.

Esta crisis econdmica produciri desnutricidén de la familia, en-
fermedades, y una pobre educacién, por falta de fuerzas fisicas para po
der aprovechar esta fuente de riqueza, que podria significar un benefi-

cio en un futuro prdximo.

Por otra parte el desempleo viene a constituir otro problema pa-
ra la sociedad, puesto que trae como consecuencia la delincuencia, ya
que la falta de trabajo impulsa al hombre a buscar en cualquier forma,
quizds la m&s f&cil, para poder subsistir, valiéndose para tal propdsi-

to del robo o mendingar por las calles un poco de pan.

7. EL Despido en la Legislaci@n Panamefia.

Nuestrc Cédigo de Trabajo, al enumerar las causales que permi-
ten clasificar el despido, segln las causas que lo motivara, como son:

el despido justificado y el despido injustificado.
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El Despido Justo:

Por justa causa, se debe entender todo motive suficiente, moral,
legitimo, para poder actuar. Para que exista justa causa para despedir
a un trabajador, tiene que estar conforme con las normas especificas
que rigen determinada legislacibn, emanada de un acto del legislador o

impuestas en convenciones colectivas, etc.

En el caso de que se despida a un trabajador por justa causa, &s
ta tiene que ser probada por el empleador o persona que haya utilizado
dicha causal. Las legislaciones han establecido, en las normas objeti-
vas, las causas justas de despido, porque de lo contrario podria dar lu

gar a injusticias, como consecuencia de consideraciones subjetivas del

empleador.

De lo contrario estarfa el Derecho del Trabajo prohijado por si-
tuaciones de negligencia, culpa o dolo por parte del empleador. Para
no caer en los extremos, la legislacidn ha tenido que emumerar las cau-
sales por las cuales un trabajador puede ser despedido por justa causa,
y limitdndose en una libertad que llegaria al libertinaje por parte de
los empleadores, para soslayar responsabilidades como son las indemniza
ciones o las prestaciones que debe pagar al despedir a un trabajador in
justificadamente, al mismo tiempo que se le estd protegiendo contra las
arbitrariedades por parte del empleador, cuando un trabajador o varios
pertenecen a un grupo, gremios o sindicato y cuando éstas vayan encami~

nadas a impedirle desempefiar sus diferentes actividades colectivas.
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Clasificacidén de las faltas o causales de despido en la Doctrina

y en las Legislaciones.

do:

Por lo general son clasificadas asf:

Ofensas a la dignidad personal;
Condenas;

Faltas a la garantfa;

Faltas contra la disciplina;

Faltas contra la economfa de la empresa;

En la legislacién hispanoamericana son justas o causas de despi-

Las faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o
de asistencia al trabajo;

La disciplina a la desobediencia a los reglamentos de
trabajo dictados con arreglo a las leyes;

Los malos tratamientes de palabras u obra o falta grave
de respeto y consideracidén al empresario, a las perso -
nas de su familia que vivan con €1, é su representante,
a los jefes o compaiieros de trébajo;

La ineptitud del trabajador respecto a la ocupacidn o
trabajo para que fue contratado;

El fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en las
gestiones confiadas;

La disminucidn voluntaria y continuada del rendimiento

normal del trabajo;



58

g. Hacer negocjaciones de comercio o de industria por cuen
ta propia o de otra persona, sin autorizacién del empre
sario;

h. La embriaguez, cuando sea habitual;

1. La falta de aseo, siempre que sobre ello se hubiese lla
mado repetidamente la atencién al trabajador y sea de
tal indole que produzca queja justificada de los compa-
fleros que realicen su trabajo en el mismo local de
.aquél;

j. Cuando el trabajador origine frecuentemente rifias o pen

dencias injustificadas con sus compafieros de trabajo.
En nuestra legislacidn se clasifican en la siguiente forma:

a. De naturaleza disciplinaria;
b. De naturaleza no imputable;

c¢. De naturaleza econdémica;

a. De naturaleza disciplinaria:

Se relaciona con la conducta y disciplina del trabajador den-
tro y fuera de la empresa, ya que la mala conducta puede afectar a la em

presa.

Las faltas son penadas con amonestacién verbal y llegan hasta la
suspensidén por tres dias sin derecho a su sueldo.
Estas faltas son consideradas perturbadoras de la relacién, pero

no llegan al grado de poner en peligro la continuacidén de la misma.
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Cuando en una empresa hay m&s de diez trabajadores, se obliga al
empleador a elaborar un Reglamento Interno en el cual se establecerin
lag medidas disgiplinarias y la forma»como deberi sancionarse dicha fal
ta. <

a.l. El engafio del trabajador mediante la presentacibn de certi

ficados falsos para su admisibn:

La mayoria de los trabajos por su naturaleza, requieren determi-
nadas aptitudes, cualidades o facultades, que por lo general se miden
por los certificados o documentos que expidan las instituciones que pa-
ra el caso ameriten. Estos documentos por lo general, son pedidos por
las empresas cuando una persona liena su solicitud para trabajar. Si
esa documentacidn que otorga el trabajador, es falsa, el empleador pue-
de dar por terminada la relacién de trabajo, sin que tenga ninguna res-

ponsabilidad de indemnizar.

Aquf se sanciona el engafio, la falta de honestidad del trabaja =~
dor, ya que si no hubiera presentado esos documentos el contrato de tra

bajo no se habria realizado.

Hay que hacer la salvedad de que en caso de que se hubiera hecho
el contrato de trabajo, pero no era una de las condiciones para su for-
macién el tener ese certificado, no puede considerarse esto como causal
de despido, aunque existiera el engafio. Habria que considerar otra cau

sal para dar por teminada la relacién y llegar al despido.

El empleador, cuando ha descubierto el engafio, tiene un mes, pa-

ra invocar el despido, y puede hacer uso de un tiempo miximo hasta un
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atio después de haberse realizado la relacién. Nuestro C6digo hace una
salvedad, cuando se trata de certificados de idoneidad para ejercer una
profesibn, en este caso el plazo no se tendrd en cuenta, pero no debe

excederse de un afio a partir del momento en que se inigié la presenta =~

cidén de servicio.

En lo referente al certificado de idoneidad, si el trabajador a
engafiado al empleador, no hay plazo para despedirlo, como ocurre en el
caso de las otras falsificaciones en que el.despido debe realizarse an-~
tes del mes de haberse llevado a cabo la relacidén. En los casos de ido

neidad procede el despido en el momento que se descubre el engafio.

No puede considerarse en la misma forma las falsificaciones de
certificados para recibir la idoneidad y los certificados por cualida-
des, actitudes o facultades, porque la falsificacibn de un certificado
de idoneidad trae como consecuencia perjuicios mayores, ya que para po
der obtener un certificado de esta clase se requiere de una serie de
estudios que no pueden ser reemplazados por la experiencia, como podria
suceder en un certificado que sea por cualid;des, aptitudes o faculta -~
des.

Es por eso que se insiste en que, en el momento de ser descubiex
ta la falsedad de un Certificado de idoneidad, se de conocimiento de la
misma a las autoridades competentes y se despida al falsario. Ninguna
jurisprudencia podria aceptar que por la experiencia se acepte una £a1~

sificacidén de un Certificado de Idoneidad.
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a.2. Los Actos de Violencia, Amenaza ¢ Injurias.

Es diffcil dar un concépto claro de lo que se puede comnsi-
derar como injuria laboral, ya que la injuria no se tipifica con el sé-
lo pronunciamiento de palabra, se requiere también de. la intencién. Por
ello no puede considerarse la injuria laboral de igual forma que la que

tipifica el Cédigo Penal.

En la injuria laboral se necesita un acto (accibn y palabras)que
perjudique el desenvolvimiento y la armonfa de las relaciones entre el

empresario y el trabajador o de &stos entre si.

La sancién, por un acto de esta naturaleza, puede afectar hasta
los familiares y personas que tengan que ver ccn las personas que con-
forman la relacidén de trabajo, ya puede suceder que un trabajador no
cometa esos actos de violencia, amenaza o injuria en contra del emplea-
dor, pero lo haga en contra de un familiar, representante del empleador
y que esto haga insoportable la relacidn entre ambos y seé cagsal de

despido. La injuria laboral es muy amplia.

Puede ocurrir también que el empleador se valga de esta'causal,
para provocar ya sea con insultos, malos tratos, violencia hacia el tra
bajador y éste a causa de esta situacibn, reaccione en forma violenta.
Pero de ocurrir esto no podria utilizar esta causal para dar por termi-

nada la relacibn de trabajo.

Los actos de violencia que suceden entre los compafieros de traba

jo dentro de la empresa, pueden afectar el desarrollo normal de las la=-

bores de la empresa y la per judicarfa; pero no sucederfa lo mismo si es
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to ocurriera fuera de la empresa y de las horas de trabajo, porque ese
acto de violencia seria mds que nada algo personal entre los trabajado
res y no tieme porque repercutir en las labores normales de estos den-

tro de la empresa.

a.3. La revelacifbn de secretos de la empresa.

Todo trabajador debe guardar los secretos, férmulas, etc.
que por razones de su trabajo sean de su conocimiento, ya por su condi
cién de administrativo o por trabajar directamente en los mismos, su

divulgacién ocasione perjuicio a la empresa.

Esta deslealtad hacia la empresa constituye una causal de despi
do, va que el divulgar sus secretos a terceras personas, puede dar por
terminada justificadamente la relacidn laboral, por los dafios y perjul
cios que ello podrfa ocasionar al empleador. Debe quedar claro que si
al divulgarse estos conocimientos no se produce dafio alguno a la empre

sa, entonces la causal no es valedera para el despido.

En este sentido nuestra legislacifn es clara y sdlo en caso de
que la revelacidn de un secreto por parte del trabajador, traiga perjul

cios para la empresa, es causal de despido.

a.4. Las faltas graves de probidad u honradez, o la comisifn de

delito contra la propiedad.

para que se pueda llevar a cabo una accidén disciplinaria por
las faltas de probidad u honradez, no es necesario que se efectue la
accién penal. Después que el Juez Laboral tenga toda la informacién y

pueda dictar sentencia, no hay necesidad de que se haya dictado senten
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cia en lo penal, aunque de haber ocurrido, podrfa influir en la decisién
del Juez de Trabajo, pero no habrfa cosa juzgada ya que el Juez de Traba-
jo tiene jurisdiccibn completa.

Nos dice Joxrge Fibrega: Por probidad se entiende rectitud, inte-
gridad, honradez, lealtad en el obrar, aplicadas a la ejecucién de los
deberes derivados de la relacidn de trabajo, que se conducen de buena
fe".l

Hay que tener claro que la falta de probidad no significa necesa-

riamente la comisidén de un delito.

Existen diferentes acepciones sobre lo que constituye falta de prc

bidad u honradez, para una mayor aclaracidn, enumeraremos algunas:

- La concurrencia desleal al patrfn, cuando establece una indus
tria o negociacidén idéntica a la de éste o presta sus servi -
cios en otra industria o negocio de la misma naturaleza.

- La presentacidn de documentos falsos ante el patrdn para pre-
teﬂder justificar faltas de asistencia.

- Endosar y cambiar en la empresa un cheque personal girado a
su nombre, sabiendo que no habia fondos. El girador era cons
ciente de la situacidén, pero lo gird a peticiém del trabaja -

dor, con el compromiso que éste obtuviera los fondos para ha-

y
cer la cobertura en el banco que hizo efectivo que cambiara
el documento negociable.

- Efectuar trabajos por cuenta de terceros, dentro de horas la-

borables, con material de la empresa, pero sin autorizacibn

1. Fébrega, Jorge. Apuntes de Derecho del Trabajo. Vol. I, Relacidn

Individual, Panam&, 1970.




para ejecutar dichos trabajos ni de hacer uso de esos ma
teriales;

Acusar contfnuos faltantes de dinero, encontrados al rea
lizar los inventarios de mercancfas confrontadas con las
ventas realizadas;

Transportar los artfculos sustrafdos a la empresa a la;
residencias de los trabajadores que cometian tales fal-
tas, con conocimiento del origen de los mismos y no in-
formarlo;

Vender, sin autorizacidén de la empresa, materiales de pro
piedad de una institucidn del Estado, que estaban en cali
dad de depdsito, para obtener de ello un provecho personal;
Abandonar momentdneamente el centro de trabajo, cuando la
obligacidén fundamental del trabajador sea la de custodiar-

lo, dando lugar a que se perpetre un hurto;

b
Estar obligado, por su condicifén de Asistente del Gerente,
a abrir el establecimiento a una hora determinada, y pre -
sentarse con frecuencia con retraso, lo cual ocasiona que
los demds trabajadores marquen con tardanza sus tarjetas

de tiempo o bien, corregir dichas tarjetas para que ceoinci

dan con la hora que estos trabajadores deben principiar a

laborar, con el propdsito de ocultar con esta accifn su pro

pia impuntualidad, es motivo de ruptura del contrato;

- Dormir durante la jornada de trabajo;

64
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- Efectuar descuentos a los trabajadores sin autorizacibn
de la empresa con violacién del Artfculo 161 del Cédigo

de Traba jo.

a.5. Causar dafio por deolo o culpa.

Puede ocurrir que el trabajador, de modo intencional, o con
culpa de su parte, durante el desempeﬁo de sus labores o con motivo de
ellas, cause un dafio material en las mﬁquinas, herramientas, materias
primas, productos,ledificios y demds objetos relacionados de modo inme -~

diato con el trabajo.

Para que pueda producirse la causal de despido es necesario que

{0

curra una falta o delito en perjuicio de el patrono o de su propiedad.
Este dafio ocasionado deliberadamente se conocce como sabotaje. En este
caso no se valora el dafio ocasionado, basta con que se tenga la inten -
cibén dolosa de ocasionarlo, para perjudicar en esa manera a la empresa o
al patrono. El sabotaje es muy frecuente en las luchas colectivas, y
constituye el medio md&s utilizado para ocasionar intencionalmente dafios

en perjuicio de la empresa o empleador.

Esta causa de despido exige de una rigurosa observancia de la Ley.
""pues no se trata de omisiones o impresiones, sino de una conducta inten
cional y nociva, que, como factor subjetivo, es mis grave que la pérdida

. 1
econdmica en s{ misma'.

Importa destacar que cuando ocurren dafios materiales en los ins -

trumentos de los trabajadores, por culpa de éste, se produce una causal

1. Camacho Henrfquez, Guillermo, citado por Luis Shirley, Op. cit., pdg.
221.
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de despido. ©En estos casos la causal de despido funciona por error en
la conducta del trabajador. Ademis es indispensable probar que el tra
bajador tuvo intencidén de producir ese dafio, porque no puede culpirse
le por aquellos dafios o desperfectos debido a falta de uso y desgastes
de los implementos indispensables para realizar el trabajo (miAquinas,

herramientas, etc.).

Corresponde a la jurisdiccién laboral evaluar si el dafio ocasio
nado es grave o no, porque puede ocurrir que no sea causal suficiente

el dafio, para que haya un despido.

Nuestro Coédigo exige que el dafio producido tiene que ocurrir du
rante el ejercicio de sus funciones o con motivo de ellas; porque, de
no ser asi, se darfa '"un dafio extralaboral, el cual s6lo abrirfa en
favor del empleador el cauce de una accibn resarcitoria y eventualmen-
te a una accidén penal, pero nunca le darfa derecho a despedir al cau-

sante."

a.6. La imprudencia o descuido inexcusables.

Cuando un trabajador pone en peligro por imprudencia o des
cuido la seguridad de las personas o establecimientos donde trabaja; el
s6lo hecho de producirse el peligro, es causal suficiente para que sur-
ta efecto el de despido, sin que el empleador tenga que probar la exis-
tencia del peligro. Corresponde al trabajador demdstrar que la impru-

dencia o el descuido tiene excusa.

1. Napoli, Rodolfo A., Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Segunda Edicibn, La Ley Sociedad Anénima, Editora e Impresora, Bue
nos Aires, 1971. P4ag. 125.
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Es, pues, la falta de precaucidn y la falta de cuidado la que pue

de situar en condiciones de tanto peligro, las vidas de las perscnas que

se encuentran en la empresa, como la existencia de la misma y constituir

para el trabajador su final como empleado de ésta. -

a.7. Negarse el trabajador a adoptar las medidas y procedimien -

tos para evitar los Riesgos Profesionales.

Todo empleador al celebrar un contrato de trabajo tieme la obliga
cidén de guardar ciertas medidas de seguridad y al mismo tiempo aplicar -
las para proteger la vida y salud de los trabajadores. Para esto es ne-
cesario garantizarle una seguridad y cuidar de su salud brindindole loca
, como también

les acondicionadces para la labor que tienen que desempefier

equipo de trabajo apropiado y herramientas en buen estado.

El Ministerio de Trabajo y Bienestar Social conjuntamente con la
Caja de Segurc Social y otras instituciones estdn encargadas de esta ma-
teria a las que corresponde ofrecer ciertas recomendaciones que los tra
bajadores deben seguir, como son las medidas preventivas de sgguridad e
higiene, los Reglamentos Intermos de Trabajo, el Reglamento Internc de
la Fmpresa donde labora, la Convencién Colectiva en lo que se refiere a

los aspectos de seguridad y proteccidn del persoral.

7

El patrono tiene que responder de los riesgos profesionales, adn
en los casos de imprudencia y ellos ocurren nc una vez sino en una for-
ma reiterada y por la mnegativa del trabajador de cumplir con reglas pre

ventivas para evitar un perjuicio para €l mismo y para el empleador.
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a.8. La desobediencia de &rdenes.

El trabajador tiene la obligacifn de seguir las &rdenes im
partidas por el empleador sobre la forma como se debe efectuar las labo
res en la empresa, ya que al celebrar el contrato, ambas partes queda
ron de acuerdo en cuanto a los compromisos contrafdos,y por ende el tra
bajador debe cumplir lc acordado. Por ello constituye una falta de res
ponsabilidad del trabajador incumplir lo pactado, 1lo cual puede aca -

rrearle el despido.

Para que proceda esta causal, es preciso que concurran ciertos

requisitos:

- Las Ordenes que debe ejecutar el trabajador han de imputar
se en una forma clara;

- Tales 6rdenes deben ser impartidas por el empleador o su
representante, el administrador u otro funcionario contem
plado por la Ley;

- El empleador debe fijar la forma como se debe llevar las
operaciones para lograr una mejor productividad, de tal
suerte que al no ser atendidas por el trabajador com di-
cho comportamiento, esti per judicando al empleador;

- La ejecucidn de la obra tieme que estar relacionada comn lo
pactado en el contrato, porque de no ser asi, aunque esas
labores se realicen dentro de la empresa, no es causal de
despido;

- Que la desobediencia no tenga causa justificada.
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Si el trabajador presenta al empresario un fundamento vali
do que apoye su negativa, la causal no surgird a la vida
jurfdica. Estas causas justificadas pueden ser, entre o-
tras, la fueréa mayor, el caso fortuito, que la ordem trai
ga como consecuencia un atentado contra la integridad ffsi
ca, etc. A lo anotado puede agregarse las O6rdenes que el
profesional estime como errémneas y perjudiciales para la
ejecucibn de las tareas, previa la valorizacién de la indo

le de los servicios, el lugar en que €stos se presentan, v

quien imparte la orden, y quien debe obedecerla.

Existen ciertas contradicciones y desacuerdos en cuanto a
que la simple desobediencia sea suficiente causal de des-
pido ya que muchos consideran que admitirla constituirfa
un mal precedente disciplinario en el cual otres empleados
podrfan incurrir. Al respecto, segin algunos tratadistas
en materia laboral se pueden dar dos tipos de desobedien-
cias:

La mera desobediencia:
Cuando un trabajador, pof falta de atencidn sin causa jus
tificada, no ejecuta de manera directa el trabajo para el
cual fue contratado. Esta falta del trabajador, trae co-
mo consecuencia que el empleador le imponga una sancién
disciplinaria.

La desobediencia grave:

Ocurre cuando gin causa justificada el trabajador no cumple
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con las 6rdenes dictadas por el empresario o representan
te y las mismas fueron dictadas en una forma clara y pre
cisa y como consecuencia de esta desobediencia, se le

causa un perjuicio al empleador.

Es por eso que esta falta justifica la determinada en la rela-
cién de trabajo, ya que una causa disciplinaria (desobediencia) que no
sea grave, no amerita aplicar la méxima sancidén disciplinaria, como es
el despido. Pero al ser grave comporta perjuicios al empleador, como

son los dafios ocasionados (materiales) y los beneficios o ganancias de-

jadas de percibir por causa de la falta.
a.9. Las ausencias injustificadas.

Las ausencias injustificadas, implican la interrupcidn in-
debida de la obligacidn que tiene el trabajador para con el empleador,

cual es la de prestar un servicio.

La ausencia del trabajador sin permiso o sin causa justificada
por el término de tres dfas o de cuatro lunes en el perfiodo de un afio
o de m4s dfas alternos en un mes, configuran en favor del empleador una

causal valedera de despido.

Si el trabajador falta por un dfa, sin causa justificada, el em-
pleador puede sancionarlo suspendiéndolo, pero no ocurre lo mismo si la

inasistencia se prolongare por mis tiempo.

En el caso de que el trabajador pretenda justificar su falta de

asistencia, est4 en la obligacidn de darle un aviso al empleador, y
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después deberd acreditar la causa de la misma. Al respecto la jurispru

dencia mexicana N° 74, expresa:

"Para que las faltas al trabajo en que incurra un trabajador no
den lugar al despidoc, debe darse aviso al patrfn de la dausa de las
mismas y acreditar, cuando vuelva al trabajo, que efectivamente se vid
imposibilitado para laborar, pues de no hacerlo la rescisidn que del
contrato de trabajo haga el patrdn, serd justificada. Asi, pues, care
cerfa de eficacia la comprobacidn posterior de tales faltas ante la

Junta de Conciliacién y Arbitraje correspondiente."

Pero después la Corte modific8 en el amparo directo N°® 8343/1963,
Optica Iris, S.A. resuelto el 14 de agosto de 1964, ese criterio acepta
do que falta, adn cuando no se de el aviso, al dictar la siguiente eje-
cutoria:

"E1l Artfculo 122, fraccién X, de la Ley Federal del Trabajo, no
exige que el trabajador de aviso al patrém al iniciarse la incapacidad
para evitar la rescisidén del contrato, ya que muchas veces es imposi =
ble hacerlo, y, para no ser despedido por esta causa, basta al trabaja
dor justificar ante el patrén el motivo de su ausencia en la fecha en

que se presente a reanudar sus laborxes."

Nuestro Cbdigo presenta una laguna en este aspecto, ya que no
explica el término dentro del cual se debe justificar la ausencia. Es

por ello que los Reglamentos Internos de Trabajo tratan de llenar este

1. De Buen, Néstor. Derecho del Trabajo. Tomo I1, Segunda Edicidn.
Editorial Porrda, S. A., México, 1977, Pag. 90.

2. Ibid.
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vacfo, pero al hacerlo crean un problema y es que no existe uniformidad,

pera establecen que la justificacidn debe hacerse:

- Cuando se reintegre el trabajador a sus labores;

Dentro de las 48 horas despufs de haberse reincorporado a

su puesto;

En el transcurso de un plazo no mayor de 43 horas desde el
término de la dltima jormada no trébajada, exceptuando los
dfas domingos y dias de fiesta nacional;

De no traer el correspondiente certificado médico, deberi

explicar en forma clara los motivos de la ausencia. Des-

pués de los 15 dfas contados a partir de aquél en que re-~

gresa a sus labores no podrd presentar certificado médico,

para justificar las ausencias.

Cuando la empresa no tiemne Reglamento Interno, le corresponde a

los Tribunales decidir; al respecto la Junta de Conciliacidn y Deci -~

sién ha elaborado una tesis para su mejor funcionamiento.

nas posiciones sobre el vacfo de la Ley:

Aquf algu -

- En el caso de las ausencias en general o por enfermedad,

deben justificarse en un término no mayor de tres dias,

después de que el trabajador se ha reintegrado a sus la-

bores;

- Los que plantean que las ausencias se pueden justificar

en cualquier momento, extendiéndose este hasta la fecha

en que se lleva a cabo la audiencie ante la Junta de Con

ciliacidén y Decisibn.
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- Estdn los que siguen una corriente de tipo ecléctico, don
de dicen que, ante el silencio de la Ley, se debe ser cui
dadoso por la presentacién de los certificados de salud,
pero que es necesario presentarlos y que puede hacerlo des

de el momento en que se reintegra o antes de recibir el pa

go correspondiente.

a.l0. La reincidencia en el abandono del trabajo.

Cuando el trabajador tiene la intencidén o desea abandonar
el trabajo puede hacerlo ausentfndose del trabajo por periodo breve, en
el momento en que puede provocar un mayor perjuicio al empleador, o pue
de hacerlo absteniéndose de hacer sus labores para las que fue contra -
tado.

En el caso de que el trabajador abandone sus labores y lo haga
en una forma continua estd incurriendo en falta disciplinaria. No se
puede considerar como abandono, el que un trabajador que labore doble
jornada se. ausente después del descanso. Esto es considerado como una

ausencia injustificada y no como un abandono.

a.ll. La reincidencia en infringir prohibiciones.
El trabajador puede reincidir en infringir ciexrtas prcohi
biciones como son:
- Tomar de losktalleres o f&bricas, o de sus dependencias, ma
terias primas o elaboradas sin el correspondiente permiso;
- Presentarse al trabajo en estado de ebriedad o bajo influen

cia de drogas alucinbgenas;
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~ Portar armas durante las horas de trabajo. Se exceptdan las
punzantes o punzocortantes que forman parte de las herramien
tas o Gtiles propios del trabajo y las que portan los sere ~
nos o aquellos trabajadores para quienes sus respectivos em-
pleados hayan obtenido permisoc especial de las autoridades
competentes;

- Emplear el equipo que le hubiera encomendado en usos que no
sean del servicio de la empresa u objeto distinto de aguel
a que estidn destinados;

- Hacer colectas dentro del establecimiento local o lugar de
trabajo en horas de labor. ZLas contribuciones sindicales
pueden recaudarse por los autorizados para ello, en el lu-
gar y hora de pago;

- Suspender el trabajo sin causa justificada o sin licencia
del empleador, afin cuando permanezca en su puesto, siempre

que tal suspensién no se deba a huelga.

Estas son las prohibiciones que de seguir el trabajador violdndo-
las son suficientes para conformar una causal de despido. Hay que tener
presente que por el hecho de que el trabajador incurra en una de éstas
faltas, no necesariamente se le debe despedir, puede amonestdrsele o san
ciondrsele cuando la comete por primera vez, como serfia el hecho de que

llegue en estado de ebriedad o bajo la influencia de drogas alucindgenas.

a.12. La conducta inmoral o delictiva.

Todo trabajador tiene una obligacifn que cumplir al estar

de acuerdo y realizar un contrato de trabajo en donde debe regirse por
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ciertas normas, como son la moral y la ética y asf poder llevar una con
ducta que no va a perjudicar a ninguno de los que van a estar en cons -
tante contacto con él. FEs por eso que el trabajador, con su modo de ac
tuar dentro de las jornadas de trabgjo, afecta las buenas costumbres;
aunque es un poco diffcil recurrir a esta causal, puede ser objeto de
despido. No se le puede considerar como inmoral cualquier acto que el
trabajador realice fuera del establecimiento donde labora para que sea
causal de despido; a lo sumo se le puede sancionar, perc no por ésta
via.

Es muy diffcil hoy en dfa dar un concepto claroc de lo que puede
considerarse como inmoral, ya que cada lugar tiene sus propias normas
éticas vy de moralidad, de tal suerte que lo que es inmoral para un gru-

po, puede que para otro no lo sea.

En cuanto a la conducta delictiva, nuestro Cbdigo Penal define
cuales son los actos que se consideran como actos delictivos. Para que
en materia laboral se produzca una conducta delictiva de trabajo, debe
ocurrir en las horas laborables; de lo contrario traerfa como consecuen
cia que la relacibn se suspenda, por la detencién del trabajédor, en cu
yo caso deberZ comunicarlo al empleador, en el término de los diez dias
siguientes al arresto. Si se hubiera el empleador dado cuenta del mis-
mo por otros medios, deberid esperar un afio durante el cual la relacibn
estard suspendida, a menos que al mismo tiempo el trabajador hay incu -

rrido en otra falta.
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a.l3. La falta notoria de rendimiento.

La obligacidn principal del trabajador es la de prestar un
servicio en donde debe poner toda su voluntad para que ese servicio pres
tado genere una mayor produccibn. De darse lo coutra}io Yy que la produc
tividad disminuya por no querer cumplir a cabalidad sus labores, se estéd
produciendo una falta justificada para ser despedido. Para que esto pue
da producirse, se deberd supervisar al trabajador para poder estar Segu-
ro que la intencidn del trabajador al disminuir su capacidad de trabajo

no es otra.
Se puede hablar de rendimiento normal y rendimiento estimulador.

Al disminuir el rendimiento y para que esto sea una causal de des
pido, se requiere que este sea inferior o menos de lo normal.. Este ren-
dimiento normal debe ser el habitual, continuado, permanente, con inde -~
pendencia de que con el rendimiento se vaya a obtener un salariovfijo,

un premio o un incentivo.

En4el rendimiento por estimulo hay que tener presente que sblo de
be ser por unos dfas cuando el trabajador puede poner mayor esfuerzo en
sus labores para obtener un premio; porque de no ser por un determinado
tiempo, producirfa un desgaste para el trabajador, que podrfa afectar

su salud y por ende su rendimientc normal.

En el Ramo de la Construccién se utiliza un Reglamento que con -
templa los rendimientos minimos de mano de obra, el cual se rige entre
la Cdmara Panameiia de la Construccién y el Sindicato Unico Nacional de

Trabajadores de la Construccidn y Similares, que lee asfi:
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"Artfculo 3: La falta notoria de rendimiento en dos se
manas consecutivas o alternas en el perio
do de un mes, calificada por comprobacién con la Tabla
de Rendimientos Minimos, faculta al empleador para dar
por terminada la relacibn de trabajo en cumplimiento
del Artfculo 213, Acdpite A-16, del C6digo de Trabajo."

x

Esta tabla fue aprobada por el Ministerio de Trabajo, mediante
la Resolucién DM-1/76, de 3 de enero de 1974 y se hace extensivo para

los carpinteros, albafiiles, movimiento de tierra vy refuerzo.

a.l4. La pérdida de fe del trabajador de confianza.

En la legislacién Argentina, se considera que la pérdida
de confianza provoca la disolucidn del vinculo contractual en un traba
jador de confianza, mientras que la misma, en cualquier trabajador se

considerarfa como injuria.

Debe haber una causa objetiva, para que pueda perderse la con -
fianza, la cual ha de ser determinada por los Tribunales, porque de lo

contrario podria el empleador abusar de ese derecho.

El trabajador de confianza es aquel que se encarga de la direc-
cidén, representacidén o es fiscalizador en caso de ausencia del emplea-

dor o cuando asf{ lo dispone la Convencidn Colectiva.

Fl Ministerio de Trabajo y Bierestar Social, expresS sobre el
particular, que ''en nuestra excerta legal vigente, para que un trabaja
dor sea calificado como de confianza, el mismo, necesariamente debe
e jecutar servicios de direccidn, fiscalizacidn o repfesentacién del em
pleador a nivel general del giro de la administracidn de la empresa o

cuando, y esto por via de excepcibn, asf se le otorgue tal calificacidén
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en una convencidn colectiva; pacto que para su validez debe implicar que
las funciones del trabajador sean de la naturaleza mencionada, adn cuan-

do no sean de carfcter gemneral."

La pérdida de confianza como ya dijimos, debe apoyarse en una cau
sa objetiva resultante de la presencia de actos u omisiones que pueden
ocurrir fuera o dentro del servicio, por lo que al empleador debe compro

bar los hechos que le sirven de fundamento para dar por terminada la re-

lacién de trabajo.

b. Las causas de naturaleza no imputable.

Las causas de naturaleza no imputable que se caracterizan por
ser independientes de la voluntad de las partes, las contempla nuestro

Cédigo de Trabajo, en los siete ordinales del Artfculo 213, Literal B.

Alonso Garcfa, considera que 'su caracterizacién general puede
hacerse deduciendo que son aquellas consistentes en hechcs o aconteci -
mientos de los que no puede disponer ninguno de los sujetos de la rela-
cién, ni ambos conjuntamente, son ajenas al querer o no querer del empre
sario y trabajador, adn cuando pueda darse a sus personas. Se producen
sobre su voluntad y en contra de ella. Unas resultan imprevisibles;
otras aunque previsibles o incluso de segura prediccidén, son inevita -
bles.”2

b.1. La inhabilidad originaria o ineficiencia manifiesta.

Para que opere la causal de despido, la inhabilidad origina

1. Ministerio de Trabajo y Biemestar Social. Nota N° 101~ DVM/74 de 6
de mayo de 1974. Panami.

2. Alonso Garcfa, Manuel. Cursc de Derecho del Trabajo. Va. Fdiciédn,
Editorial Ariel, Barcelomna, 1975. Pdg. 590.
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ria o ineficacia manifiesta del trabajador, es preciso que esta condi
cién haga imposible el que se puedan cumplir las obligaciones del con -

trato de trabajo.

En este tipo de causales puede incluirse la ausencia de conoci -
Y
mientos en las labores. Hecho el contrato, la ejecucifn de estas labo~

res en forma deficiente, o realizadas imperfectamente, pueden dar lugar
al despido.

Bajo este punto de vista, Carro Igelmo considera la inhabilidad
como: '"La ausencia de intencibn dolosa, y por la carencia de conoci -~
mientos técnicos, tebricos o pricticos, que ocasiona un incumplimiento
del contrato del operario que no puede corresponder al salario percibi-

do con la cantidad y calidad de esfuerzo necesario.”

Es oportuno destacar que en la ineficiencia, no hay conducta do~
losa, pero si la suficiente falta de aptitud para no efectuar correcta-
mente el trabajo que debe desempeiiar.

De esta forma, elvdespido s6lo puede producirse cuando el patro-
no tiene la razbn y puede demostrarla. El Tribunal Supremo de Espaiia,
ha afirmado que '"el tiempo considerable que un obrero viene ejerciendo

. . . 2
en un empleo, es motivo de su aptitud para el mismo."

Fn Panami, la jurisprudencia ha prohijado este criterio. En fa-
1llo proferido por la Sala Tercera de la Corte Suprema de Justicia, ex =

presa lo siguiente:

1. carro Igelmo, José. FEl Despido Justo. Casa Editora Bosch, Barcelo-
na, 1957. ©Pégs. 212 ~ 213.

2. Sentencia de 18 de diciembre de 1944 del Tribunal Supremo, citada por
Carro Igelmo, Op. cit. P4g. 198.
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"La empresa no tiene el derecho para calificar, por sf y ante sfi,
la habilidad o inhabilidad del empleado con miras a la aplicacién del nu
meral 10 del Artfculo 81 del Cédigo de Trabajo. la tesis no puede ser
mds endeble, ni mds peligrosa. Y la Sala no puede aceptarla. En que si
tuacibén quedarfan los obreros contratados por tiempo Tijo o para dbra de
terminada, si estuvieran a merced del patrono o de quien tiene sobre el
obrero la inmediata vigilancia de su trabajo, y la relacidén obrero patro
nal pudiera resolverse a base del testimonio aislado del empresario o de
quien lo representa? En otras palabras: no se destruye la igualdad en
tre el capital y el trabajo al concederle a aquél 1la potestad absoluta
de calificar la inhabilidad o ineficacia manifiesta del segundo, para
justificar la terminacidén del contrato de trabajo? La Sala entiende que
la respuesta afirmativa echarfa por tierra elementales disposiciones pro
cesales que hacen sospechosas las declaraciones de las partes y harfa nu
gatorios principios esenciales consagrados no s6lo en el Cbédigo Laboral
sino en la propia Carta Fundamental, acerca del derecho a indemnizacién

o . 1
que se reconoce a todo obrero injustamente despedido."

b.1.1. La inhabilidad o ineficiencia originaria.

Esta inhabilidad surge en el womento que se inicia la re-
lacién laboral o de la celebracidn del contrato de trabajo. En esto ca
be hacer una diferencia, pues no es lo mismec un empleado que estd en pe-
rfodo probatorio, durante el cual el trabajador debe demostrar cierta ha

bilidad o destreza especial y no lo hace, lo cual faculta al empleador

1. Shirley, Luis. Op. cit. Sentencia de 10 de setiembre de 1962 de la
Sala Tercera de la Corte Suprema de Justicia, Pdg. 231.
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para dar por terminado el contrato, siempre que lo haga dentro del térmi

no sefialado, ya que en ese tiempo el empleador puede percatarse de que
el trabajador no tiene la aptitud necesaria. De transcurvir los dos me
ses sin que el empleador haya despedido al trabajador. se considera que

ha sido aceptado.

Muchos autores que no estdn de acuerdo con este criterio, conside
ran que el despido serfa injustificado, porque no se trata de una inefi-

ciencia grave.

La otra situacidén que debe distinguirse de la antes anotada, se
refiere a cuando el empleador contrata a un trabajador sin someterlo al
perfiodo de prueba y luego advierte que carece de la habilidad y destreza
necesarias para el trabajo. En este caso el empleador puede disolver el

contrato.

b.1.2. La inhabilidad o ineficiencia sobreviniente.

Esta inhabilidad o ineficiencia es la que surje en el
transcurso del tiempo, cuando el trabajador, no tiene la misma aptitud
y destreza a causa de su edad avanzada o por otras consideraciones per-
sonales; pero que todavia no reline las condiciones para poder optar por
una pensidn de invalidez o de vejez. Aquf no se justifica la termina -
cidén del contrato y mucho menos que se llegue a los extremos de un des-
pido, pues serfa injusto, por decir lo menos, que después que un traba-
jador ha pasado parte de su vida sirviendo a uma empresa, se le despida
porque no esti en las mejores condiciones para un rendimiento mayor, de

bido a limitaciones impuestas por la edad u otras causas inculpables.
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En estos casos no procede despedir al trabajador. Se le podrfa transfe

rir a un cargo en el cual esas cualidades perdidas no perjudiquen a la

empresa.

b.2. La pena de prisibn o reclusidn, o no haber realizado opor-
tunamente la notificacidn por el arresto o la detencifn preventiva, o

el transcurso del término de un afno a partir de la fecha de detenciénm.

b.2.1. La sentencia ejecutoriada que impone al trabajador una

pena de prisidn o reclusidn.

Para que la sentencia esté ejecutoriada, no necesariamente tiene

que estar el trabajador privado de su libertad.

La sentencia ejecutoriada es la resolucidn final del procesoc y no
admite otro recurso ordinario, vya porque no lo establece la Ley porque
no se impugnd oportunarente, convirtiéndose asf en lo que algunos auto -

res denominan 'La verdad legal’.

Segln Vargas Velarde, 'la cagsal deberia integrarse por el rein
greso, del trabajador condenado a reclusibn o-prisién, a cumplir la pe
na." |

En nuestra legislacién laboral, no es causal de despido el que el
trabajador cumpla una pena de prisién o reclusidn; lo que constituye cau
sal de despido es la no informacidn o notificacién al empleador o su re-
presentante.

b.2.2. La no notificacién oportuna que el trabajador sufre por

pena de arrestc o prisiém preventiva.

1. vargas Velarde, Oscar. Op. cit., pdg. 33.
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Cuando un trabajador, por motivos de arresto o prisién suspende
temporalmente los efectos del éontrato; debe avisar al empleador o re-
presentante en gl término de diez dfas que ha sido arrestado o que es-
td en prisién. Sino lo hace, a menos que el empleador se -haya entera-
do por otros medios, es causal de despido. De lo contraric, hay una

suspensién temporal que tiene como término hasta un afio.

b.2.3. EL vencimiento del término de un afio, contado a partir

de la fecha de detencién.

Cuando un trabajador tenga que cumplir una condena mayor de un

afio, el empleador puede dar por terminada la relacién contractual.

Hay una polémica entre los tratadistas al no ponerse de acuerdo
en el caso de que el trabajador obtenga su libertad bajo fianza antes
de un afio.

Algunos consideran que el hechoc de que el trabajador esté bajo
fianza, no significa que se le haya sentenciado, por lo que habrfa que
esperar que el juez penal resuelva el caso a favor del trabajador, pa-
ra poder incorporarlo a sus labores. Otros consideran que aunque esté

bajo fianza el empleador esti facultado para despedirlo.

Por su parte, la jurisprudencia mexicana considera que el emplea
dor no esti en la obligacién de recibir al trabajador hasta que no se
haya dictado sentencia definitiva y el trabajador esté absuelto, ya que
de aceptarlo antes de que esto ocurra, se per judicarfa al tener que es~

tar ddndole permiso para apersonarse a los tribunales.

La jurisprudencia de las Juntas de Conciliacién y Decisidn pana-
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meflas, coinciden con la tesis ﬁexicana, aunque con algunas variantes, por
cuanto distingue cuando el arresto o detencién preventiva se produce por
la denuncia del empleador o de un tercero. En el caso de que la denuncia
haya sido presentada por el empleador, se mantiene la sugpensién del con-
trato; de ser hecha por un tercero el trabajador puede regresar a sus la-

bores si ha sido liberado.

En la denuncia hecha por el empleador puede ocurrir que se produz-
ca una friccién entre las partes, por lo que de ser desestimada, el em =

pleador deberd pagarle los salarios de jados de percibir.

Después de transcurrido un afio, si el trabajador no ha salido de

la prisidn, el despido se hari efectivo.

b.3. La pensién de jubilacién, o de invalidez permanente y defi~-
nitiva.

La pensién de jubilacidn o de invalidez es causa de despido,
pero en virtud de ella el trabajador recibiri una pensibén que depende de
la cuantfa del salario devengado.

De conformidad con el Decreto Ley N° 14 de 27 de agosto de 1954,
modificado por la Ley 15 de 21 de marzo de 1975, la pensifn de vejez es
pagada por la Caja del Seguroc Social y es un derecho que todo trabajador
obtiene al cumplir con las cuotas y los afios de edad requeridos; pero
que sS8lo cubre un porcentaje de la totalidad del salario devengado. Pa
ra las mujeres, es de cincuenta y cinco afios y de cincuenta para optar
por la jubiiacién anticipada. Para los hombres, es de sesenta afios y de

cincuenta y cinco para la anticipada. Aparte de esto, haber cotizado
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por lo menos ciento ochenta meses (15 afios) para acogerse a la pensién an

ticipada.

Se comienza a pagar la pensifn por invalidez, desde el momento que
se declare tal estado. "Es invilido el asegurado que, a causa de enferme
dad o alteracidn ffsica o mental, queda incapacitado para procurarse, por
medio de un trabajo proporcionado a su fuerza, capacidad y formacidén pro-
fesional, una remuneracibn equivalente por lo menos a un tercio de la re-
muneracidn que percibfa habitualmente antes de sobrevenirle la invalidez
o de la que habitualmente percibe en la misma regién un trabajador sano

del mismo sexo y de capacidad y formacidn seme jantes."

Regularmente, la pensidn se concede de manera provisiomal por dos

afios, ya que no puede ser mayor de ese tiempo.

Si la persona después de los dos afios, sigue incapacitada, se le

pensionari en forma definitiva.

b.4. La incapacidad mental o ffsica del trabajador.

La incapacidad mental o fisica, puede ser causal de despido
cuando esta incapacidad es permanente absoluta y que la misma se haya
producido por un accidente de trabajo o una enfermedad profesional.

Cuando se trata de la permanente, parcial o la temporal, se sus-
penden los efectos del contrato de trabajo en cuanto a las obligaciones
de prestar un servicio y de pagar un salario.

En esto hay una contradiccidn en el Artfculo 326, porque segin es

ta artfculo s6lo obliga al empleador a darle la misma ocupacién u otra

1. Vargas Velarde, Oscar. Op. cit., pdg. 34.
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en caso de haber sufrido un riesgo profesional y que el trabajador no se
le haya dado indemnizacidén por incapacidad absoluta permanente y no haya
pasado de un afio, porque de haber sido asf, hay causal suficiente para

que se de por terminado el contrato.

La jurisprudencia considera que no se debe interpretar en esta
forma porque es incorrecta y que se debe entender que es desde la fecha
en-que quedd incapacitado en forma permanente, porque el artfculo se re-

fiere es a esa clase de incapacidad.

Asi se deduce que el empleador tiene la obligacidn de brindarle
otra ocupacién, si no pudiera desempefiar la que originalmente ocupaba,

en caso de una incapacidad parcial permanente por mids de un aiflo.

b.5 La enfermedad o accidente no profesional que supera los
seis meses de suspensién del contrato.

Se puede suspender la relacidén de trabajo cuando existe una enfexr
medad o accidente que no es de cardcter profesional y sobrepase el fondo

de licencias en este caso, que no debe ser mayor de seis meses.

Ocurre esta suspensidén desde el momento en que se preduce la inca
pacidad dada mediante un certificado médico, el cual puede ser extendido
por un médico que esté al servicio de la Caja del Seguro Social o del Es

tado.

b.6. La incapacidad del empleador.

Cuando un empleador no puede realizar los actos necesarios

para que se pueda desenvolver normalmente con los efectos que conlleva
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una relacidén, se considera que existe una incapacidad. Hay que aclarar
que en sf no es la incapacidad lo que hace que el vinculo entre ambas
partes se disuelva, sino que traiga como consecuencia la terminacibn de
la relacidén, ya sea por el cierre del negocio, que terminen las activi-
dades de la empresa y esto por supuesto, trae como consecuencia, la ter

minacidn del contrato.

Esta incapacidad tiene mucha similitud con la muerte del emplea-
dor y en caso de no tener continuadores del negocic, le toca la deci-

sifn a las autoridades competentes, para dar por terminada la relacion.

b.7. Fuerza mayor o caso fortuito.

Se puede producir la terminacidn de la relacidm sin que ha
ya responsabilidad por parte del empleador, cuando sea necesaria la pa-

ralizacidén de las actividades, ya sea por fuerza mayor o caso fortuito.

El caso fortuito y la fuerza mayor, son actos externos en donde
es imposible preveer. Se produce ya sea por personas o por la naturale
za, pero donde esas personas no tienen que ver nada con el vinculo que
existe entre las partes que hicieron el contrato. Para estos actos se
pueden implantar medidas de seguridad, pero adn tomindolas, esos ries-

g0s ocurren.

¢c. Las causas de naturaleza econdmica.

Las causas de naturaleza econdmica se producen sin que medie
culpa por parte del trabajador o del empleador, por lo menos, las pre -
‘vistas en el artfculo 213, Literal C de nuestro Cddigo de Trabajo, vya

que traen consigo una formalidad y sus respectivos efectos.
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Para que el empleador pueda recurrir a estas causales, tiene que
hacerlo por medio de las autoridades del Ministerio de Trabajo compro -
b&ndolas previamente. Porque de considerarse injustificadas, el emplea
dor deberi incorporar nuevamente al trabajédor v pagarle los salarios
vencidos. En caso de que el empleador haga la solicitud con sus respec
tivas pruebas y en el transcurso de sesenta dfas no se haya resuelto di

cha solicitud, considerari €ste como justificado el despido.

En las causales de naturaleza econfmica, el trabajador recibe una

indemnizacidén; cosa que no ocurre en las de naturaleza disciplinaria vy

no imputables.

Para que el empleador pueda aplicar esta medida deberd hacerlo,

si es a un grupo, en la siguiente forma:

- Los trabajadores de menor antigliedad dentrc de sus respecti
vas categorias serfn despedidos en primer lugar.
- Los trabajadores extranjeros, en segundo lugar, serdn despe
didos antes que los panamefios .
- Las mujeres en estado de gravidez y los trabajadores ampara
dos por fﬁero sindical tendrdn preferencia sobre los demés'
para su permanencia en el empleo y se despedirin en dltimo
lugar.
c.l. El concurso o la quiebra del empleador.
Segdn la doctrina Argentina, para que se declare la quiebra
no necesariamente debe producirse la ligquidacién del negocio. Tiene que,

aparte de producirse la quiebra, disolverse la relacidn entre ambas par-
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tes y de esta forma el trabajador podri pedir su indemnizacidn. Cuando
se produce la liquidacidén ya no puede continuar el contrato de trabajo,
porque la quiebra ha sido declarada judicialmente, y de aquf que desde

el momento de la declaracidén judicial surja la indemnizacidn.

Para algunos autores la quiebra no es causa inmediata de la ter-
minacidén del contrato porque se puede seguir prestando el servicio, se
puede sustituir al empleador, ya no necesariamente tiene que ser una

persona determinada, ya que lo permanente es la industria o el comercio.

En cambio, para otros tratadistas, desde el mcmento que se decla
ra la quiebra, el establecimiento deja de existir y asf desaparecerd la
relacidén laboral y la confianza que se tenfan las partes. Para é&stos
autores:

"El contrato de trabajo se funda en la confianza reciproca de
las paxtes y, por consiguiente, la quiebra priva al quebrado de la admi
nistracién del establecimiento; es un hecho de tal gravedad, que hace
desaparecer ab imis la confianza que un contratante pone en el otro. La
continuacidén de la relacidn es, en todo caso, precaria, vy la retribu ~—
cidén no suficientemente garantizada, dado el estado de anormalidad,y da
do que los gastos de la quiebra precedan, incluso, a los créditos privi

1egiados.”1

En Panami la declaracién judicial de quiebra no disuelve comple-

tamente el contrato. Sobre este particular, el el Libro 111 del Cédigo

1. De.Littala, Luigui, IL., citado por Cabanellas, Guillermo, Op. cit.,
pig. 767.
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de Comercio que trata I''de la quiebra', permite que el quebrado pueda lle
gar a un acuerdo con sus acreedores, después que la quiebra no sea decla-
rada fraudulenta y cumpla con lo que dispone la Ley. Después de aprobado
el éonvenio, segin el artfculo 1606, tiene como efecto la reposicién del

fallido.

"En el goce de sus derechos y acciones, sin perjuicio
de las restricciones acordadas en el convenio, y con
forme al artfculo 1615, el curador deberi hacerle en
trega inmediata de todos sus bienes y efectos rindién
dole cuenta justificada de su administraciém.”

4

Es por eso que en nuestra legislacidn, la falencia del principal
no implica, necesariamente, el cierre definitivo o que lo adquiera un
tercero; ya que después que se compruebe un convenio, el quebrado puede
recuperar la administracibén de su establecimiento vy asf no terminaria

la relacibn entre las partes pdfwla declaracién de quiebra.

Pero, el trabajador, si puede dar por terminado el contrato he-
cho de que el empleador ha sido declarado en quiebra, ya que &ste va a
estar de continuo en una incertidumbre, hasta'que el empleador se pueda
estabilizar. Aparte de que el trabajador tome esa decisidn, el emplea
dor deberd indemnizarlo y darle las otras prestaciones a que tiene dere
cho. Para que sean pagadas éstas preétaciomes, el Juez de Trabajo, de
berd comunicarle al Juez del Concurso, la decisidn del trabajador para
que éste a su vez se lo notifique al Curader, para que se pueda hacer

efectiva la decisidén de aquel.



