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c.2. La clausura de la empresa o la reduccidn definitiva de los

trabajos.

Desde el momento que la empresa clausura definitivamente, es cau
sal de terminacién de la relacién contractual, ya que los trabajadores

no podrin desempefiar sus trabajos.

Para que esto suceda, tiene el empleador que disponerlo. Este
tiene libertad de hacerlo, pero si esta decisidn fuera consecuencia de
una irresponsabilidad del empleador, tiene que pagar las prestaciones
e indemnizaciones correspondientes. Por otra parte, el cierre sin cau-
sa justificada por parte patronal, crea una situacidn de inestabilidad
entre los empleados; aunque el Derecho Laboral panamefio es claro en ese
sentido, al considerar que no hay irrespohsabilidad del patrono donde

la Ley no lo exprese claramente.

La reduccién definitiva de los trabajos, trae como consecuencia
el despido injustificado, pues no hay justa causa de despido y es res-

ponsabilidad del empleador cumplir con lo que establece la Ley.

c.3. La supresidn definitiva de las labores inherentes al con-
trato del trabajador o la disminucidn comprobada de las actividades del
empleador.

Son motivos justificados de extincién, si éstos hechos son produ
cidos por una crisis econbmica grave, por inestabilidad parcial de las
operaciones, por la disminucién de la produccidén, por innovaciones en

los procedimientos y equipo de fabricacién, por la revocacién o caduci-
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dad de una concesidén administrativa u otra causa andloga debidamente com

probada.

Al surgir una crisis econdmica, surge la necesidad de suprimir los
cargos que desempefian ciertos trabajadores, para que la empresa no tenga
que llegar a la ruina y por ende a la quiebra, con lo que resultarfa la

existencia de una produccidn satisfactoria.

Si disminuye la produccién, puede deberse a que la cantidad de
trabajadores no sea la misma;‘pero no quiere decir que el valor de 1la
empresa haya disminufdo por su produccién, ya que puede deberse a otros
factores.

Al producirse inventos laborales en la empresa, que van a mejo -
rar su produccidn por la aplicacién de nuevas té&cnicas, podrfa ocurrir
con la utilizacifn de estos inventos, la eliminacién de cargos, ya que

hard innecesario los servicios de los trabajadores desplazados.

El incumplimiento de las disposiciones impuestas sobre las conce
siones administrativas, servicios pdblicos, obras piblicas, minas, apro
vechamiento exclusivo de aguas de dominio pdblico, puede producir su ca
ducidad. Cuando esto ocurre, el empleador puede solicitar a la Direc -
cidén General de Trabajo que le autorice el despido de los trabajadores

que no prestaron bien ese servicio.

Cuando se refiere a otra causa anflega, debidamente comprobada,
si es la dnica causal de despido que lo permite, puede decirse que se
trata de una situacién de cardcter excepcional que no guarda ninguna

relacién con la regla genmeral establecida por éste instrumento legal.
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Las Causas Especiales:

Nuestro C6digo en diez Capftulos regula lo concerniente a los tra
bajadores especiales como son: los trabajadores domésticos, a domicilio,
del campo, maestros y profesores, agentes, vendedores del comercio y tra
bajadores similares; artistas, actores, mdsicos y locutores; de auto -
transporte; del mar y vias navegables (cuyos servicios se llevan a efec-
to en naves en servicio internacional o naves de cabotaje y de pesca);

de la construccidén y aprendices.

Los trabajadores a domicilio, del campo, artistas, actores, misi-
cos y locutores de la construccién y aprendices no estén sometidos a des
pidos dependiendo de la naturaleza especial de las labores que realicen,
el resto de los trabajadores no mencionados aquf y que pertenecen a los
contratos especiales, si estldn sometidos a este mecanismo. A estos tra-
bajadores no se les puede aplicar las causales del Artfculo 213, pero si

convalida las anteriores con estas.

Entre las causas especiales, se aplican las de naturaleza disci -
plinaria y no imputable, no asf las de naturaleza econfmica a los'traba-
jadores domésticos para quienes tienen dos causas ajenas a la voluntad
de las partes; a los maestros y profesores una de naturaleza disciplina-
ria y otra no imputable; para los agentes, vendedores del comercio y tra
ba jadores similares, como también para los trabajadores de autotranspor-
te y los de servicio internacional, tres, en las que el dolo a la culpa
del trabajador escapan de toda valoracién. En los mismos términos de na
turaleza disciplinaria; estédn los que trabajan en naves de cabotaje y de

pesca, con tres causas, todas ellas bajo esta condiciém.
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c.3.1. La enfermedad del trabajador doméstico.

Son trabajadores domésticos '"los que prestan en forma ha
bitual y continua servicios de aseo, asistencia u otros propios del ho-

gar de una persona o de miembros de una familia."

No se puede considerar como trabajadores domésticos a los que aun
que hagan en forma habitual y contfinua Servicios de aseo, asistencia u
otros propios del hogar, laboran en hoéeles, moteles, hospitales, etc.,
ya que faltan dos caracterfisticas que los diferencia; el ambiente fami-

liar yv la falta de lucro del empleador por motivo del trabajo ejercido.

Cuando un trabajador doméstico adquiere una enfermedad infecto -
contagiosa, es causal de despido, siempre y cuando no sea causada por
el empleador o por alguno que habite en la casa; de ser asi, tiene dere
cho a que se le suspenda la relacifn con el pago de su salario hasta porv

Ltres meses.

Otra causal de despido, es cualquiera enfermedad grave que incapa
cite al trabajador doméstico por mds de cuatro semanas, aunque puede ser
por una enfermedad leve, pero que se extienda hasta las cuatro semanas.
Cuando el despido surje por causas econdmicas, hay que pagar por parte
del empleador, un mes de salario por cada afio continuo o fraccibn de
tiempo no menos de seis meses, pero nunca puede ser el importe mayor que

el correspondiente a tres meses de salario.

c.3.2. El abandono o de la ineficiencia de los maestros y profe
sores.

"Son aplicables a los trabajadores que se dediquen a la ensefian-
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za de una ciencia o arte en establecimientos docentes privados.”" (Art.
236, Cb6digo de Trabajo). Caldera considera como abandono lo siguiente:
"constituye abandono del trabajo la separaci6n voluntaria, injustifica-

da y definitiva del trabajador, de la labor ejercida.”(l

Para De Buen, ''el abandono comprende tanto la intencidén de no re
gresar a su cargo como la de no trabajar, como es el caso de las ausen-

. . . . . , 2
cias cortas o el no ejercicio de las funciones habituales.

Nuestro C6digo, en el Ordinal 4 del Artfculo 236, acoge la tesis

de Caldera, pero guarda relacibén con la eusencia breve.

También es causal de despido, la ineficiencia de los maestros vy
profesores al desempefiar sus labores. £l Ministerio de Educacidn ha a-
plicado un Reglamento en donde se evalda la personalidad (salud, vitali
dad, apariencia personal, tono de voz, miembro y lider del grupo y rela
ciones humanas); la eficiencia docente evalda la calidad docente, capa-

cidad de me joramiento, eficiencia administrativa e interés del educador

En otras legislaciones es causal de deépido la mala conducta de
los profesores y maestros, ya que 'la profesifn y calidad de tfabajo...
los obliga a cuidar de su vida privada y relaciones con sus semejantes,
ya que son los que deben dar ejemplo a la nifiez y juventud, no solamen-
te en el desempeiio de sus funciones en el aula de clases, sino en todo

momento en su condicidén de educadores, pues el mal comportamiento tras-

1. Caldera, Rafael, Op. cit., pag. 361 y 362.

2. De Buen, Néstor, Op. cit., pég. 95.
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ciende a los educandos, los hace no creer en el maestro, le pierden la
autoridad como tal, y desprestigian al magisterio."

En nuestra legislacidn, si la falta ocurre en el transcurso de
la jornada de trabajo, podrfa aplicarse el Artfculo 213, Literal A, Or

dinal 15; pero si ocurre antes o después no procede la aplicacién de

dicha causal. Lo que podria hacerse es recurrir al Literal B de ese

mismo Artfculo, Ordinal 2, si se le impusiera una pena de prisibn o re
clusidn y no comunica la detencidn o haya transcurrido un afio a partir

de la fecha de la detencidn.

c.3.3. La disminucién del volumen de las operaciones de la em~
presa por causa de los agentes, vendedores del comercio y trabajadores
similares.

Cuando disminuye el volumen de las operaciones reiteradamente por
causa de los agentes, vendedores del comercio y trabajadores similares,
esta circunstancia es causal especial de despido.

Pero podra ocurrir esta causal de despido cuando mo hay mercado
para la venta, o el mercado est& saturado por el producto o hay una

clientela retrafda o apitica; aquf no se le podria atribuir la causal a

los trabajadores, sino que la misma recae en el empleador.

c.3.4. La negativa a realizar el viaje a su interrupcidén injus-

tificada por parte de los trabajadores de autotransporte.

Cuando se habla de trabajadores de auto-transporte se refieren a

los choferes, conductores, cobradores y demis trabajadores que presten

1. Trueba Urbina, Alberto, citado por Vargas Velarde, Oscar. Las Causas

Justas de Despido. Editado por el Instituto Superior de Estudios Sin
dicales de Panami de la FSTRP, 1930, P4g. 26.
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servicios a bordo de vehfculos de pasajeros de carga o mixtos' (Artfeu=

lo 245).

Cuando alguno de estos trabajadores, luego de haber celebrado el
contrato, se negarén a efectuar el viaje o lo interrumpen sin que exig=

ta una causa justificada, incurren en la causal de despido.

Podrfan ser causas justificadas para que el trabajador no realis
ce el viaje o lo interrumpa, que el vehfculo no redna las condicioiies
necesarias para realizar el viaje, enfermedad; caso fortuito o fuerza

mayor o alguna otra que en verdad sea razonable.

c.3.5. FEl cambio de nacionalidad de la nave, la fuerZa mayotf o
el abandono, son causas de despideo del trabajador que labora en barces

del servicio internacional.

Cuando hay cambios de nacionalidad de una riave pdnamefia, e€llo e8§
causal de despido, pero este despidc no surte cfectos sino en el momeii=
to en que los trabajadores son restitufdos al lugar o puetrto de enganchie.
Si han sido contratados en Panami el empleador tendrid la obligacién de
trasladarlos a Panami, aunque no sea el puerto de enganche y pégarles tg

dos los gastos de transporte, alojamiento ¥ otros gastcs.

Otra causal de despido serfa la desaparici6n de la nave por nau=
fragio, los trabajadores dispondrén de uria indemnizacién y los salarios
mis el pago de los gastos de arribo al puerto de engaiiche y el valor de
las pertenencias personales perdidas o deterioradas.

Si el contrato es por el viaje, es causal de despido la 1o veris

ficacién del mismo o su interrupcién después de haber salido la nave del



98

puerto, ya sea debido a fuerza mayor, capitéin o los fletadores. Si es
por éstos dGltimos, el trabajador tieme derecho a recibir un anticipo
sobre los salarios integros de haberse realizado el viaje y la restitu

cibén al puerto de enganche.

La suspensibdn es por fuerza mayor, y se deben a las siguientes
causas:
- La declaracidn de guerra o interdiccién de ceomercio con el
pvafs al que hiciere el viaje; y
- E1 estado de bloqueo del puerto a donde iba destinado o la

peste que en ¢l mismo sobrevenga.

Otra causal de despido es el abandono de la mnave cuando estd en
viaje, esta causal es de tipo disciplinario, por lo que el empleador

no tendrd que pagar ninguna indemnizacidn.

c.3.6. La tardanza, inasistencia, insubordinacidén, desobedien -~
cia o violacién de leyes, son causas de despido del trabajador asignado

a naves de cabotaje y de pesca.

Son causales de despido aplicables a los trabajadores de las na-

ves de cabotaje y de pesca, las siguientes:

- El retraso grave o la inasistencia del trabajador a la hora
de salida de la nave, o que no haga el viaje, sin que medie
una causa justificada;

- La insubordinacidén o la desobediencia grave a las &6rdenes

impartidas por el capitdn o el armador.
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- La violacidn de las leyes en materia de importacidn o expor

tacibn de mercancfa en el desempefio de sus servicios.

El Despido Injusto.

Referirse al de despido injusto es cowo si volviéramos a los tiem
pos de la esclavitud, cuando el trabajador no tenfa estabilidad en su em
pleo y podia ser despedido sin que se le diera a cambio ninguna indemni-
zacidn o preaviso. El despido injusto faculta al empleador para dar por
terminada la relacién laboral, con lo cual se crea una incertidumbre y
una inquietud permanente entre los trabéjadores; y como consecuencia de
tal estado el trabajador, por temor de verse despedido se negaba, la ma-
yoria de las veces, a participar en los movimientos colectivos que orga-
nizaban sus compafieros; evitaba afiliarse a aquellas asociaciones de lu-
cha social, vinculdndose, por el contrario, con aquellas otras organiza-
das por la clase patronal con fines caritativos, de beneficencia, cultu-
rales o religiosos, que le ofrecfa cuantas ventajas quisiera a cambio de

que no luchara por sus derechos.

La realidad que se deja explicada con anterioridad, puede aplicar
se en parte a la panamefia, en cuanto a que es difficil que grupos se pue-
dan sindicalizar por la gran cantidad de trabajadores independientes,
que temen a una lucha social por razén del despido arbitrario que gene -
ralmente conlleva la unidén para defender los intereses de la clase obre-
ra.

Por eso, cuando el empleador, sin existir un motivo que revele la
conducta dolosa culposa del trabajador, procede a dar por terminada la

relacién de trabajo, recurre a un despido injusto.
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En nuestra legislacién, se considera como despido injusto cualquie
ra causal que no esté consignado en los Artfculos 213, 127 o en los FEsta-
tutos Internos de la empresa, o en las estipulaciones acordadas en el con

trato y que estén en contra de la Ley.

Limitaciones al derecho de despido.

Hay ciertas limitaciones que hacen ineficaz la decisifn del emplea
dor de dar por terminada la relacidn, aunque esté anuente a dar una indem
nizacibén, ya que tiene que reincorporar en sus labores al trabajador in =~
justamente cesanteado. S6lo se puede despedir a €stas personas por cau -
sas muy especiales y ello como medida de proteccidn de cardcter excepcio-
nal,

Las limitaciones al derecho de despido se puede apreciar en los si

guientes casos:

a.- El fuero sindical.
b.- E1l fuero de maternidad obrera.
c.- Fl uso de licencia por incapacidad causada por al

glin riesgo profesional.

d.- La sujeccibn del trabajador a un contrato de embarco.

a. FEl fuero sindical:

La creacién del fuero sindical no es mis que la proteccidn que
necesitan los miembros organizadores y directivos de las asociaciones pro
fesionales o sindicatos ya formados o en formacibén. Esta proteccibn se
ha establecido con el‘objeto de ofrecer una inamovilidad que los ampare

de aquellos actos de voluntad patronal que pueda perjudicarlos; debido
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a que nmuchas veces el empleador puede tomar algunas medidas como, desme
jorar las condiciones de trabajo, o dar por terminada la relacién labo-
ral, despidiendo al trabajador que estd al frente del grupo de alguno

de los que vayan a ser miembros de los mismos.

<

"El trabajador amparado por el fuero sindical no podrd ser despe
dido sin previa autorizacidén de los tribunales de trabajo, fundada en
una justa causa prevista en la Ley" (Artfculo 383, Cédigo de Trabajo).
El despido realizado en countra de lo dispuesto en este artfculo consti-

tuye violacidn del fuero sindical.

También constituye violacién del fuero sindical, segln el citado
artfculo 383, la alteracidén unilateral de las condiciones de trabajo o
el traslado del trabajador a otro establecimiento o centro de trabajo,
cuando €ste dltimo no estuviere comprendido dentro de sus obligaciones,
o si esténdolo, el traslado impide o dificulta el ejercicio del cargo
sindical, caso en el cual también serd necesaria la previa autorizacidn
judicial.

Seglin lo dispone el Artfculo 383, anteriormente citado, existe
violacién del Fuero Sindical, cuando se despide al dirigente sindical
sin la autorizacién previa de que trata la Ley, o cuando se le alteran
sus condiciones de trabajo, incluyendo dentro de la alteracidn el hecho
de separarlo f{sicamente del trabajo, adin cuando se le pague el salario.
Un proceso de autorizacibn de despido cuando ya se ha consumado el des-
pido conduciri necesariamente a un fallo inhibitorio, ya que la autori-

zacibén debe ser previa y no posterior.
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b. El fuero de maternidad obrero.

La mujer que estd embarazada se le debe proteger y no debe ser
el embarazo una excusa para que pueda ser despedida sin la previa autori-

zacibn judicial.

"Se trata aquf de la aplicacibn del derecho protector de las muje-
res que, como es sabido, persigue una triple finalidad: por una parte la
consideracidn de que la salud de la mujer estd ligada al porvenir de la
poblacién en forma mi&s intima de lo que ocurre con el hombre, pués, la mu
jer sana y robusta es la mejor garantfa para el hogar y el futurc de los
hijos. Por otra parte, la maternidad exige, proteccién especial, tanto
en el periodo anterior como en el posterior al parto, pues la mujer estd
impedida para trabajar. Por {ltimo, el peligro a que se expone un nifio
por falta de cuidadcs maternos y a la extraordinaria importancia que tie
ne en el hogar la obra educacional de la mujer, que impone la obligacién

de evitar el peligro de la pérdida de los principios morales."

Toda trabajadora en estado de gravidez gozard de descanso forzoso
retribuido del mismo modo que se trabajé, durante las seis semanas que
procedan al parto y las ocho que le sigan. En ningin caso el periodo de
descanso total seri inferior a catorce semanas, pero si hubiese retraso
en el parto, la trabajadora tendri derecho a que se le concedan como des

canso remunerado, las ocho semanas siguientes al mismo.

Los empleadores cubrirdn la diferencia entre el subsidio econ&mi-

co que da la Caja de Seguro Social por maternidad y la retribucién que

1. Dfaz, Manuel A. Jurisprudencia de los afios: 1949. 1950, publicado
por el Departamento de Bellas Artes y Publicaciones del Ministerio
de Educacidn, Panami, 1956. Pdg. 551.
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conforme a este artfculo corresponde a la trabajadora en estado de gra-
videz.

Cuando la Caja de Seguro Social no esté obligada a cubrir el sub
sidio de maternidad, la obligacién que sefiala éste artfculo corre {fnte-

.

gramente a cargo del empleador. (Artfculo 107).

En esta forma se le da una proteccidn a la trabajadora embaraza-
da antes y después del embarazo, teniendo derecho a un subsidio para po
der tener.lo necesario para mantener al crio en los primeros meses y
también la obligacién del empleador de reincorporar a la trabajadora des

pués del tiempo prescrito por la Ley.

Pero la Sala Tercera de la Corte Suprema de Justicia, nos dice,
que es requisito indispensable que el empleadox tenga conocimiento de
que la trabajadora se encuentra embarazada. Asf no los hace saber, me-
diante los fallos de 20 de septiembre de 1962 y 10 de junio de 1963,

que transcribimos:

"En el caso especifico de la sefiora de Carrasquilla se observa que
el patrono no tenfa conocimiento del hecho del embarazo. Mal podria,
pues, haber sido despedida por causa de dicho estado, y tampoco cabe exi
girle en estas condiciones, al patrono, tramitar el despido ante las au-
toridades administrativas, a la fecha en que lo hizo, cuando la misma

trabajadora ignoraba su estado de embarazo'.

"siendo notorio el embarazo de la obrera Ugarte en los dfas inme-

diatos a su separacién del trabajo, hay que presumir que la patrona se

1. Shirley, Luis. Op. cit. Sentencia de 20 de septiembre de 1962 de la
Sala Tercera de la Corte Suprema de Justicia, Pag. 251.



104

dio cuenta de ello... Con las pruebas analizadas, se ha acreditado que
la trabajadora Lucila Ugarte se encoatraba en estado de embarazo noto =~
rio cuando fue despedida. En esas condiciones, si realmente se produje
ron causas que hubieran juétificado su separacibm, la patrona debid avi
sarlo previamente a las autoridades administrativas de trabajo, requisi
to sin el cual no se puede despedir a una obrera en estado grévido se =~

gin la exigencia del artfculo 92 del C&digo Laboral." !

c. El uso de licencia por incapacidad causada por algin riesgo

profesional.

Procede cuando el trabajador no ha recibido una indemniza -
cibén por incapacidad absoluta permanente y no ha tramnscurrido un afic a
partir de la fecha en que quedd incapacitado; es obligacidn del emplea-
dor darle nuevamente la misma ocupacidn que tenfa antes del accidente;
de lo contrario, otro trabajo dentro de la empresa siempre que sea posi
ble, de no ser asi, el empleador puede dar por terminada la relacibén vy
no admitirlo. Esto como se advierte contradice lo ya mencionado, en
cuanto al discutido tema de la estabilidad de los trabajadores, aparte

de darle lugar a friccidén entre las partes.

d. Los trabajadores sujetos a un contrato de embarco.
No podr&n las partes dar por concluido ningin contrato de em
barque, ni adn por justa causa, mientras la nave esté en viaje. Se en-
tenderi que la nave esti en viaje cuando permanece en el mar o en algin

puerto nacional o extranjero que no sea de los Indicados emn el articulo

225 para la restitucién del trabajador.

1. Shirley, Luis. Op. cit. Sentencia de 10 de junio de 1963, de la Sa-
1a Tercera de la Corte Suprema de Justicia, Pdg. 251.
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Sin embargo, si estando la nave en cualquier puertoc el capitdn en
contrare sustituto para el trabajador que desea dejar sus labores, podri
éste dar por concluido su contrato, ajustindose a las prescripciones le-
gales. También podrd& el patrono dar por terminado el contrato de traba-
jo, no estando la nave en ninguno de los puertos a que se ‘refiere el ar-
tfculo 225; siempre que se garantice al trabajador su restitucién a uno
de aquéllos y el pago de la prestaciln a que tuviere derechc conforme el
contrato de trabajo conclufdo." (Artfculo 257).

Al dar por terminada la relacién por parte del empleador, injusti
ficadamente el trabajador deberi recibir una indemnizacibn y cumplir con

un previo aviso y las indemnizaciones por la antiglUedad de servicios.

Preaviso.

Es el derecho de extinguir la relacidn de trabajo, mediante una
declaracién de voluntad, segdn nos expresa kaskel.

Para Pimp&o, 'es el espacio de tiempo fijado en la Ley y que ante
cede a la rescisibn unilateral del contrato de trabajo por tiempo inde -
terminado, cuando no ha ocurrido un motivo imperioso, y durante el cual
la parte preavisada debe procurar establecer las condiciones normales de
su trabajo, evitando as{ las consecuencias de la ruptura de los vinculos
contractuales.™

Segdn Cabanellas, '"constituye la noticia que una parte de a la
otra de su propbésito de rescindir; vencido el lapso sefialado, el contra

to de trabajo que las ligaba, presupone siempre la ruptura unilateral

del contrato de trabajo."

1. Pimpdo, citado por Cabanellas, Guillermo; Op. cit., pdg. 792.

2. Cabanellas, Guillermo, Op. cit., pég. 792.
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Desde los tiempos de las Ordenanzas que regfan en Espafia, se esta
blecfa que: ''cuando algin oficial tuviera obrero en su casa o tienda y
le quisiera despedir de dicho servicio, 15 dfas antes que se le despida,
se lo hari saber, para que busque donde trabajar; y lo mismo se entiende
que, si el mozo se quisiera despedir, lo hari saber los quince dfas al
dicho su amo."

Desde esos tiempos y a medida que se expedian las codificaciones
de los diferentes pafses latinoamericanos, se fue incluyendo en los Cb-

digos de Comercio la materia referente al preaviso.

La prevencidn por parte del patrono al trabajador mediante el
preaviso, lleva la intencién de que é&ste pueda realizar nuevas gestio -
nes para adquirir otro empleo y as{ mismo de que aquél pueda crear la
vacante para ser sustituido por otro trabajador.

Asf como el empleador al dar el preaviso tiene que dar una indem
nizacién, de igual manera, el trabajador que se autodespide debe indem-
nizar al empleador, que en este caso serfa la que habrfa adquirido de

habérsele hecho el preaviso con anticipaciébn.

Es necesario que exista un equilibrio entre empleador y trabaja-
dor '"ya que la institucién del preaviso confiere a los contratantes
iguales derechos, asi como también iguales obligaciones. Caracteriza
esta institucién su bilateralidad que es la esencia del contrato labo-
ral, en virtud de la cual ninguna de las partes puede dejar de cumplir

en forma imprevista con el previo aviso; y que, si tal ocurre, deberd

1. Cabanellas, Guillermo, Op. cit., pig. 793.
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pagar a la otra la indemnizacién legal. También es concreta la disposi
cibn normativa; ya que el preaviso conlleva la disolucidn del contrato.
S8i el trabajador se retira intempestivamente, el empresario no puede o-
bligarlo, por ejecucidén forzosa del contrato; porque la ejecucién forzo

sa no es posible. Cabe tan solo al empleador el derecho de reclamar el

: . . 1
pago de una indemnizacibn."

Requisitos del Preaviso:

Para que pueda darse el preaviso, segin Puprecht, se puedan dar

los siguientes requisitos:

~ Debe tratarse de un contrato de trabajo pactado por tiem
po indeterminado.

Los contratos de trabajo a plazo fijo no necesitan del prea
viso o de la denuncia anticipada.

- El contrato de trabajo debe ser v4lido, porque de no serlo
no serfa necesario el preaviso.

- Debe tratarse de un contrato de trabajo definitivo, o sea,
una relacibén de trabajo perfeccionada. Durante el perfodo
de prueba no es necesario el preaviso, ya que las parteé
pueden dar por terminado el vinculo por voluntad unilate -
ral.

- El preaviso presupone la existencia de una causa de termina
cibén por voluntad unilateral de los contratantes, despido o

abandono de trabajo injusto. Por &sta razbm, no procede el

1. Voto del Dr. Larrain, en Sentencia del 15 de Marzo de 1962 del Tribu
nal ndmero 4 de San Martfn, en '"Gaceta del Trabajo', 1962, Editado
por Cabanellas, pidg. 192.
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preaviso, por ejemplo, cuando la causa de terminacidn es la
fuerza mayor o caso fortuito.

- Tampoco procede el preaviso, cuando el despido esté fundado
en una causa reputada legalmente como grave incumplimiento

del contrato.

El plazo de preaviso:

Por plazo de preaviso se entiende el té€rmino minimo que, segin la
ley, el contrato de tarifa, es decir: -la convencibn colectiva- o contra
to individual, debe tranmscurrir entre la declaracién de despido y el mo-
mento en que la relacidén de trabajo termina.

Segdin algunos tratadistas, existen dos sistemas que establecen

los plazos del preaviso:

- Impone la obligacién del preaviso de modo proporcionado a la
naturaleza de la prestacifn de servicio que realiza el traba
jador, porque consideran que es mis fdcil que un trabajador
qué no es profesional consiga trabajo mds rdpido y por esa
circunstancia necesite un preaviso inferior. Este criterid
es seguido en Francia,

- En este sistema se puede incluir a la legislacién panameiia
al fijar los plazos de preaviso en proporcibén a la duracidn
del contrato de trabajo y de los cuales dependen la antigie
dad de servicios del trabajador, va que resulta mids diffcil
encontrar trabajo al de m&s edad y que se le retribuya en

la misma forma que cuando comenzb.
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Los plazos de los preavisos en Panami surten efecto en la siguien

te forma, Artfculo 1° de la Ley 57 de 1959;

~ De veinticuatro horas, cuando el trabajador ha servido a
un mismo patrono de modo continuo, menos de tres meses.

- De una semana, cuando se ha servido por tres a sei; meses.

- De dos semanas, cuando le ha servido por seis meses a un
afo.

- De un mes, cuando le ha servido por un afio a dos afios.

- De‘dos meses, cuando le ha servido de dos a diez afios.

~ De tres meses, cuando le ha servido de diez a quince afios.

- De cuatro meses, cuando le ha servido de veinte a3 veinti-
cinco afios.

- De cinco meses, cuando le na servido de veinte a veinticin
co afios.

~ De seis meses, cuando le ha servido m&s de veinticinco afios.

Este plazo de preaviso es una garantfa minima legal y pueden pre =-

sentarse tres situaciones:

- Preaviso dado con un plazo inferior al legal.

Al infringir la norma legal se esti violando y llega a los limi =
tes de la extincibén donde el infréctor tiene que indemnizar, pero esto no
anula el despido, sélo que adquiriri otras obligaciones por incumplimien-
to del mandato legal.

- Preaviso dado sin fijar plazo.

Aunque no se haya dado el término, se encuentra dentro de la apli

cacién legal y las garantfas minimas a favor del interesado.
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- Preaviso dado con plazo superior al legal.

En caso de darse un plazo superior al legal, &€ste no puede cam-
biarse por umno inferior sin el consentimiento de la otra parte. Lo mis
mo sucede en los convenios colectivos en los cuales s6lo pueden ser al-

terados los plazos por las partes contratantes y siempre en favor del

trabajador.

El preaviso comienza desde el primer dfa del perfodo de pago si-
guiente a aquel en que se di6é la notificacién respectiva; en consecuen-
cia, si sé hubiere comunicado cbn anterioridad al dfa en que comienza
un perfodo de pago, el preaviso empezari a regir a partir de la fecha

inicialmente sefialada.

Efectos del Preaviso:

Mientras corre el plazo del preaviso el contrato sigue su curso
y el trabajador debe continuar prestando sus labores y el empleador dar
le lo que le corresponde a su salario.

ElAempleador esti obligado a conceder al trabajador autorizacidm
para ausentarse de sus labores hasta por dos horas diarias, para que és
te pueda buscar un nuevo empleo.

El resto de las obligaciones contractuales se mantienen ya que
el preaviso no tiene efecto inmediato.

En caso de que el trabajador ipcurra en una falta grave que sea
causal de despido durante el tiempo que se corre desde que comunicd el
preaviso hasta su conclusién, el empleador puede prescindir del traba-
jador sin que tenga que pagar la indemnizacién que hubiera tenido que

pagar, de no haber causa justa de despido.
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Esta medida tiene la intencién de evitar que el trabajador por ha
bérsele comunicado el preaviso cometa actos en contra de la empresa vy
per judique la productividad de la misma. Aunque es de esperar que el
trabajador luego de habérsele comunicado el preaviso no trabajar4 com el

mismo fmpetu y laboriosidad que antes, con ello no causari un perjuicio

grave.

Algunos autores estiman que cuando se notifica el preaviso se mo-
difica el contrato que era uno de plazo fijo, ya que desde ese momen-~

to ambas partes conocerin la terminacién del contrato.

Este criterio ha sido criticado por varios tratadistas debido a
que no se da en el plazo de preaviso, las caracteristicas ni los efec-
tos del contrato por tiempo determinado, y no se podria atribuir a la
voluntad unilateral de uno de los sujetos contratantes, la consecuencia

jurfdica de crear un contrato nuevo, en este supuesto, a plazo fijo.

"gl preaviso no concluye el contrato desde el momernito en que el
patrono o el trabajador hace la notificacién previa, sino cuando vence
el término en que por Ley se extiende dicho preaviso... no se perfeccio
na un nuevo contrato por el término del preaviso desde el dfa de la no-

tificacidn del mismo hasta la finalizacidn del término de dicho preavi-

Para determinar la antigiledad de servicios se computa también el
plazo del preaviso, ya que en ese tiempo el contrato no se ha extingui-

do, sino hasta la fecha en que se de por terminado el preaviso.

3

1. Shirley, Luis. Op. cit., Sentencia de 15 de diciembre de 1960 del
Tribunal Superior de Trabajo, Pdg. 231. '
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La sustitucibn del preavisc por la indemnizacién correspondiente.

Cuando a un trabajador que tiene un contrato por tiempo indefini
do se le comunica el despido, el trabajador puede optar por pedir a los
Tribunales, que el empleador lo reintegre a sus labores y que lo indem-
nice por el tiempo que dej6 de laborar o requerir el page de los sala -
rios cafdos y la respectiva indemmnizacién; o bien, decir no incorporar-
se a las labores, en cuyo caso el empleador deberd pagar todas las pres
taciones a que tenga derecho y entonces sf se romperfa el contrato que
tenfan.

Sin perjuicio a lo dispuesto en el artficulo anterior, cuando se
tratare de un contrato de trabajo celebrado por tiempo indefinido y la
terminacién del mismc fuere por despido sin causa justificada o sin au-
torizacién administrativa previa en los casos en que ésta sea exigida
en este tftulo, el trabajador que hubiere optado por indemnizacibn ten~
drd derecho a recibir del empleador por los servicios continuos que le
hubiere prestado a partir de la indemnizacibn, segin la escala siguien-
te:

a.~ Por el tiempo de servicios menor de un afio, el salario
equivalente a una semana por cada tres meses de traba-
jo; y en ningdn casc de indemnizacién serfan inferier
a una semana de salario;

b.- Por el tiempo de servicios de uno a dos afios, el sala-
rio equivalente a una semana por cada dos meses de tra

bajo;



113

c.- Por el tiempo de servicios de dos a diez afios, el sala
rio de tres semanas adicionales por cada afio de traba-
jos

d.- Por mis de diez afios adicionales de servicios, el salé

“

rio de una semana adicional por cada afio de trabajo.

Al dar el empleador por terminado el contrato sin justa causa, de
beri indemnizar al trabajador por los dafios que le ocasione, indemniza -~

cibén que no deberd ser inferior a un mes de salario.



CAPITULO TIII

CONSECUENCIAS JURIDICAS, ECONOMICAS Y SOCIALES DE LA

TERMINACION DE LA RELACION DE TRABAJO EN PANAMA.



A. GENERALIDADES

Puede afirmarse que en nuestro pafs se da un concepto comin en
lo que se refiere a las consecuencias jurfdicas, econdmicas y sociales
que se derivan de la terminacién de la relacibn laboral; el cual, en
nuestrce concepto resulta injusto y poco analitico. Esta connotacién
se funda en la inexistencia de un verdadero control normativo en cuan-
to a las causas de terminacién de la relacibn laboral, y en la circuns

tancia de que cualquiera de las partes puede, por algunas particulari

dades previstas en la Ley, dar por conclufda dicha relacién.

Por lo que corresponde a esta dltima observacidn, la situacidén
prevista en ella, no reviste mayor gravedad en cuanto a la permisivi
dad conferida que tieme el trabajador para dar por terminada la rela
cibn laboral, si se tiene en cuenta que el obrero por ser la parte que
necesita trabajar para subsistir, sb6lo dejari de trabajar cuando ten-
ga un motivo verdaderamente justificado. Por ello, mayor seriedad re
presenta la permisividad que le otorga nuestra legislacidn laboral al

empleador, para dar por fimiquitado el contrato laboral mediante el pa

go de una indemnizacién al trabajador.

La situacibn que se deja expresa, nos obliga a realizar un and-
lisis sistemitico de cada una de las causas de terminacidn de la rela
cibén laboral y, en cada caso, sus consecuencias especfficas, con la fi
nalidad de que al detectar sus fallos, podamos sefialar sus posibles so

luciones.
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B. ANALISIS ESPECIFICO DE LAS CAUSAS DE TERMINACION DE LA RELACION

LABORAL

1. Mutuo consentimiento.

Para que se de esta causal, es requisito indispensable que el

mutuo consentimiento conste por escrito y que el mismo no implique pa-

ra el trabajador renuncia de ninguno de sus derechos.

a. Consecuencias jurfdicas del mutuo consentimiento.

Al constituir el mutuo consentimiento uno de los motivos
de la extincidén de la relacibn laboral previstas por ley, su principal
consecuencia jurfdica lo constituye la terminacién del contrato de tra
bajo. A lo cual agregamos que conlleva la exoneracidén del pago de in-

demnizacién que conlleva el despido injustificado.
q

b. Consecuencias econfmicas.

El mutuo consentimiento como terminacién del contrato de
trabajo, tiene como principal consecuencia econémica para el empleador,
la obligacién de pagar al trabajador sus derechos adquiridos, tales co
mo: vacaciones, salarios cafdos, dé€cimo tercer mes, prima de antiglle-

dad, etc.

Para el trabajador, la principal comnsecuencia econémica lo cons
tituye su derecho a hacer efectivos sus derechos adquiridos, y a los

cuales nos hemos referido con anterioridad.

c¢. Consecuencias sociales.

Constituye un suceso poco comdn, encontrar un anflisis so

cial de las situaciones que generan la aplicacidén y cumplimiento de las
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leyes de frndole laboral por razén de su naturaleza, el mutuo consenti -
miento por ser la resultante de un acuerdo de veoluntades, generalmente
no afecta a ninguna de las partes, debido a que, en la mayorfa de estos
casos, el trabajadof se ve impulsado a este acuerdo por'una me jor ofer~
ta de empleo y mejor salario. El empleador, por otra pérte no tiene un
interés especial en mantener al trabajador en la empresa, por consiguien
te, esta causal de terminacidn de la relacidén laboral, generalmente no

conlleva ningdn desajuste desfavorable en la estructura social.

2. Por la expiracibn del término pactado.

Por norma general, en los contratos por tiempc definido, el pla
zo de duracibn de dicho contrato no podri exceder de un zafio, salvo las

excepciones legales, de conformidad con la excerta laboral.

a. Consecuencias jurfdicas.

La expiracién del término pactado, tiene como efecto juridi

co, la terminacibn de la relacibn laboral.

b. Consecuencias econdmicas.

Para el empleador la consecuencia econémica la constituye
la obligacién de pagar al trabajador todas las prestaciones a que tie-
ne derecho, tales como: décimo tercer mes, vacaciones, etc., sin nin-~
giin tipo de obligacién de pagarle indemnizaéién alguna, a menos que el
empleador despida al trabajador sin justa causa, antes del vencimiento
del término pactado; en cuyo caso, tendria que pagarle a sus empleados
ademds de sus derechos adquiridos, los salarios correspoadientes hasta

que termine el plazo convenido.
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c¢. Consecuencias sociales.

La terminacién de la relacidn laboral por la expiracidn del
término pactado afecta severamente a toda sociedad organizada, por el he
cho de que el trabajador despedido va a ingresar al mundo de los desem-

x

pleados y por ende va a counstituir una carga para la sociedad.

3. Por la terminacifn de la construccién de la obra objeto del

contrato.

La duracidén de la obra objeto del contrato, debe ser fdcilmente

determinable y de no excesiva duracién.

Por analogfa muchas veces se ha aplicado el plazo de un afio, ha-
ciendo alusibén a los contratos por tiempo definido, aunque el mismo pue

de ir mids alld de ese término, segin la naturaleza y magnitud de la obra.

a. Consecuencias jurfdicas.

La conclusién de la obra o de la etapa convenida, objeto de
un contrato de trabajo, da como resultado la expiracién de la relacidn

laboral existente.

b. Consecuencias econdmicas.

Una vez terminada la obra objeto del contrato, el empleador
s6lo estd obligado a pagarle al trabajador sus derechos adquiridos. Si
por el contrario, el empleador despide al trabajador antes de la conclu-
sién de la obra, estard obligado a pagarle los salarios que le correspon

derfan hasta la finalizacién de la obra objetc de la contratacién.
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c. Consecuencias sociales.

La necesidad de trabajar obliga a muchos trabajadores a
celebrar concertaciones contractuales por obras determinadas, lo que
da por resultado la carencia de estabilidad en las empresas donde labo
re en esas condiciones. Y esto afecta, desde luego, a todas las perso
nas que de €1 dependen ya que estos trabajos no se dan con tanta regu-
laridad. Con excepcién de los trabajadores que se dedican a la cons -

truccidn.

4. Muerte del trabajador.

La muerte del trabajador sobrelleva la desaparicifn del vincu
lo contractual existente. La mayorfa de las veces el trabajador signi
fica para los suyos el amparo moral y econémico, por lo que obviamente

la muerte de éste desestabiliza pcer completo a su familia.

a. Consecuencias juridicas.

Jurfdicamente la muerte del trabajador es una causal que
produce 15 extincidén de la relacidn laboral, puesto que siendo el re =
sultado de un acuerdo bilateral, la inexistencia de una de las partes,
como lo es el trabajador cuya labor debe prestarla fisicamente, la con

cluye definitivamente.

b. Consecuencias econfmicas.

El empleador esti obligado a pagarle a los familiares del
trabajador fallecido los salarios a que tuviere derecho, conforme a la
Ley. Ademfs de sus derechos adquiridos algunas empresas, cuando se en

cuentran en este caso siguen una polftica que debiera ser adoptada por
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todas las empresas, consistente en proporcionarle el empleo vacante a uno

de los familiares del finado.

c. Consecuencias sociales.

En una sociedad polfticamente organizada, la muerte de un
trabajador trae graves consecuencias debido a que la mayoria de las ve-
ces quedan desamparados todos los miembros de una familia, y esto es
una situacibn tan delicada que puede significar su desintegracidn moral

y econdémica por falta del apoyo conductor del jefe de familia.

5. Por la muerte del empleador, cuando conlleve como consecuencia

ineludible la terminacibn del contrato.

Aunque es poco comin que esta causal tenga aplicacién efectiva,
debido al hecho de que normalmente los empleadores son personas jurfdi=
cas. Veamos las consecuencias en el caso en que la situacidén prevista

por la norma en cuestidn se presente.

a. Consecuencias jurfdicas.

La consecuencia jurfdica de dicho suceso es la terminacién

del contrato generador de la relacifn laboreal.

b. Consecuencias econfmicas.

Las consecuencias econdmicas en el caso que nos ocupa es =
tdn constitufdos por la indemnizacién que se debe pagar al trabajador,
en el caso de que haya capital para ello; y, ademds, la liquidacién de
sus derechos adquiridos, tales como vacaciones proporcionales, décimo

tercer mes y cualesquiera otros que la ley estatuya.
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¢. Consecuencias sociales.

El trabajador que queda sin empleo mantiene la preocupacidn
constante de volver a conseguir otro, como medio indispensable para sa -
tisfacer las necesidades mis indispensables para sf y su familia y mien-

tras esa situacibn se mantenga, ello afecta en forma apreciable el 'mo-

dus vivendi" de la misma.

6. Por la prclongacidén de cualquiera de las causas de suspensidn

de los contratos por término gue exceda del miximo autorizado

en este Cddigo.

Nuestro ordenamiento jurfdico en materia laberal, en cuanto a
la causal antes sefialada, nos indica que la relacibn de trabajo se man~
tiene en vigencia durante el perfodo que dure la suspensién y s&lo se
enervan ciertos efectos del contrato. La suspensién legal tiene como
consecuencia que exime al empleador de la obligaciédn de pagarle el sa-
lario al trabajador, ya que este por virtud de la misma estd exento de
la obligaci6n de prestar los servicios convenidos, salvo las excepcio-

nes expresamente sefialadas por la Ley.

El C6digo de Trabajo Panametio enumera taxativamente las causas
de suspensibn del contrato de trabajo en su Arcvfculo 199, por lo que
ningdn contrato de trabajo puede suspenderse por causas distintas a las
sefialadas por la Ley. Estas causas se pueden resumir de la siguiente
manera:

- La enfermedad o accidente de cardcter no profesional que im

plique una incapacidad temporal para el trabajador. Cuando



la misma exceda del fondo de licencia por enfermedad, vy
hasta por un perfodo de duracién que no sobrepase los 6
meses;

El arresto o prisidn preventiva del trabajador seguiﬁa de
sentencia absolutoria hasta por el término de un afio. To
do trabajador que se encuentre dentro de estas circunstan
cias debe notificar esa situacidn al empleador, dentro de
los diez (10) dias siguientes al arvesto. Si la prisién
preventiva ha sido motivada por denuncia infundada o por
acusacidén del propio empleador, éste tendri la obligacidn
de abonarle los salarios cafdos si el procesco concluye

con sobreseimiento o sentencia absolutoria.

La licencia no remunerada concedida a los trabajadores pa
ra el desempefio de una comisibn sindical o un cargo pﬁbii
co;

Licencia de la trabajadora por gravidez;

La incapacidad del trabajador motivada por un accidente o
enfermedad profesional, siempre que no fuera de caricter
absoluto o permanente;

El permiso temporal concedido al trabajador por su emplea
dor;

La huelga sin perjuicio de la obligacidén del empleador de

pagar los salarios de sus trabajadores en los términos pre

vistos por la ley.

122
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-~ La fuerza mayor o el caso fortuito, cuando tenga como conse
cuencia. la paralizacidn temporal de las actividades de la

empresa, por un perfodo minimc de una semana,

- La incapacidad econfmica para la prosecusién de actividades
de la empresa no imputable al empleador y por el perfodo mf
nimo de una semana, siempre y cuando el Ministerio de Traba

_jo lo autorice.

a. Consecuencia jurfdica,

La prolongacidén de cualquiera de las causas de suspensién
de los contratos a peticibén del trabajador, trae como consecuencia di-

recta la terminacidén de la relacifn laboral.

b. Consecuencias econdmicas.

El empleador estd en la obligacifn de pagarle al trabaja-
dor todos sus derechos adquiridos sin lugar a indemnizaciones, debido
a que en estos casos la relacién laboral puede terminarla el empleador

haciendo uso de la autorizacibn que le otorga la Ley.

c. Consecuencias sociales.

En estas circunstancias, no es aventurado considerar que
en la mayorfa de los casos el trabajador sufre los efectos de un trau-
ma social, debido a que después de estar sin empleo por un largo perfo
do de tiempo y en algunas ocasiones sin recibir remuneracién alguna,
se encuentra con que la situacién se le torna en un estado permanente
de desocupacidn; agravado por el hecho de que en la mayorfa de estos

casos, el reconocimiento de los derechos adquiridos no le son de gran

significacifn monetaria, o se terminan demasiado pronto.
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7. Por el despido fundado en causa justificada o la renuncia del

trabajador.,
El despido es una de las causas de terminacién de la relacién

laboral que con mayor frecuencia se da en la relacién obrero patronal.

a. Consecuencias juridicas.

El despido fundado o la renuncia del trabajador con causa
justificada produce la terminacibn de la relacidn del trabajo; siempre

y cuando se cumpla con todas las formalidades establecidas por la Ley.

b. Consecuencias econbmicas.

Si el despido es fundado en causa justificada, el emplea-
dor no estd en la obligacidén de pagarle ningdn tipo de indemnizacidn
al trabajador, salvo sus derechos adquiridos; pero si el despido es in
justificado, la ley sanciona al empleador obligdndolo al pago de una
indemnizacidén y recargo adicional, los cuales estén determinados pox
Ley.

Cc. Consecuencias sociales.

Dentro de la esfe?a sccial el trabajador despedid6 va a en
grosar el nimero de empleados, lo cual se traduce en una disminucidn en
la fuerza laboral activa del pafs. Por otra parte desde el puntc de
vista social constituye un error considerar que una indemnizacidn labo-
ral puede sustituir el trabajo estable de un obrero por lo que se refie

re a la mantencidn de su familia.
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8. Decisidn unilateral del empleador, con las formalidades y 1li-

taciones establecidas en este Capitulo.

El empleador podri dar término sin causa justificada a la re~

lacién laboral en los sigujientes casos:

"Artfculo 212: Se exceptdan de lo dispuesto en el ar-

1.

ticulo anterior los siguientes casos:

Traba jadores con poder legal para actuar como re-
presentantes del empleador, y cuya antigliedad de
servicios fuere inferior a cinco afios;

Trabajadores eventuales, ocasionales o sustitutos;

Traba jadores que tuvieren menos de dos afios de ser
vicios continuos;

Traba jadores domésticos;

Traba jadores en naves dedicadas al servicio inter-
nacional;

Los aprendices;

Trabajadores permanentes o de planta de pequeilas
empresas. agricolas, pecuarias, agroindustriales o
manufactureras. Se consideran tales las siguien-
tes: agricolas o pecuarias con 10 o menos traba~
jadores; agroindustriales con 20 o menos trabaja-
dores y manufactureras con 15 o menos trabajado -
res;

Trabajadores de temporada de empresas cuya activi
dad principal consista en la transformacidn de ma
teria prima para su reexportacidn;

Traba jadcres de establecimientos de ventas al por
menor de mercancias y empresas de servicios con 5
o menos trabajadores. Salvo el caso de los esta-
blecimientcs financieros, de seguros y bienes y
rafces.

En los casos a que se refiere este articulo, ade

mds de pagar al trabajador la indemnizacidn prevista
en el artfculo 225, el empleador deberd notificarle
el despido injustificado con treinta (30) dias de an-
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ticipacibn o abonarle la suma correspondiente al preavi
so. El plazo de preaviso comenzard a contarse a partir
del perfodo de pago siguiente a la notificacién de des-
pido.

En el caso de trabajadores domésticos y trabajado-
res que laboren en naves dedicadas al servicio interna-
cional, regirdn lar normas especiales respéctivas.

{Ley N° 8 de 30 de abril de 1951, CS8digo de Trabajo).

a. Consecuencias jurfdicas.

En el dmbito laboral panamefio el trabajador despedido, com
o sin causa justificada, da lugar a la terminacidn de la relacifn de
trabajo, ya que en nuestro medio no existe el principio de estabilidad,
que como una necesidad de justicia social debe ser incorporado nuevamen

te en nuestro C6digo de Trabajo.

b. Consecuencias econdmicas.

Si el empleador despide un traba jador mediando una causa jus
ta de despido, s6lo estd en la obligacibn de pagar los derechos adquiri -
dos al trabajador, pero si se comprueba que las causas han sido injustifi
cadas, tendrd que pagarle las indemnizaciones previstas en nuestro Cbédigo
Laboral adem&s de los salarios cafdos y recargos a los que se hace acree-

dor el trabajador despedido.

En nuestro pais, la Ley 8 de 30 de abril de 1981, ha aumentado el
monto de las indemnizaciones por despideos injustificados, eliminando to-

talmente la estabilidad del trabajador.

c. Consecuencias sociales.

Fl problema social que se origina al despedir a un trabaja-

dor no se resuelve con el aumento en el monto de las indemnizaciones en
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el caso de un despido injustificado, ya que la cantidad de dinero que re
cibe el trabajador tendrd un pronto finiquito. Mientras que la estancia

permanente en su trabajo le representa una fuente de ingreso estable.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



CONCLUSTIONES

El anilisis que a través del presente estudio hemos realizado de
las causas de terminacién de la relacidén laboral tanto en la doctrina
como en la legislacidén positiva, conduce a meditar, si nuestra codifica
cidn laboral, que en este aspecto se identifica con la corrients domi-
nante, en cuanto acepta como causal para dar por concluido el vinculo
de trabajo por la decisidn unilateral del empleador, representa una con
quista, o, por lo contrario, situa al trabajador en condiciones de evi-

dente desventaja.

Precisa destacar, para el propésito anunciado, que el Derecho de
Trabajo, en su concepcidn moderna, es un derecho clasista; y por ende
se dirige a proteger a la parte débil de la relacidn laboral, y para lo
cual, establece los mecanismos adecuados para la defensa y proéeccién

del trabajador.

Procede entonces preguntarse, si nuestros legisladores al consig
nar en el numeral 3 del Artfculo 212 del C6digo de Trabajo, modificado
por el Artfculo i° de la Ley 8a. de 30 de abril de 1981, el principio
de estabilidad del trabajador después de dos afios de servicios conti -
nuos, con la intencidn de garantizarle su permanencia en el empleo, lo-
gran ese propésito, toda vez que en el Ordinal 8° del Artfculo 210 de
la misma excerta, consagra como motivo para dar por conclufda la rela -

cién de trabajo, la decisibn unilateral del empleador.
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En nuestra opinidn, el examen objetivo de la situacifn que se de
ja apuntada, engendra una marcada desigualdad entre empleador y trabaja
dores, en lo referente a la facultad de dar por conclufda, legalmente,
la relacidén laboral, pues dicha eventualidad favorece a los primeros, en
perjuicio de los trabajadores, los cuales siempre estarfn supeditados a
la voluntad de los Que contratan sus servicios; ya que una vez despedi-
dos injustificadamente s610'se beneficiardn con la indemnizacidn corres
pondiente, la cual por jugosa que ella fuere, nunca podri compensar la

seguridad que ofrece un trabajo estable y permanente.

Si a lo anterior agregamos, que la estabilidad del trabajador pa
namefio, fue suspendida por efectos de las Leyes 95, de 31 de Diciembre
de 1976 y la Ley 8a., de 30 de abril de 1981, expedidas com el pretexto
de darle mayor libertad a los empresarios en la direccién de sus emplea

dos, como un incentivo encaminado a acrecentar las inversiones y por en

»
de de aumentar las fuentes de trabajo, y que esa intencién, lejos de al
canzar el propbésito perseguido, ha contribuido al deterioro de las rela
ciones obreros patronales, que mantienen estancado el desarrollo econd-
mico del pais, es de esperar que las discusiones que actualmente ée ade
lantan, con el objeto de revisar las citadas leyes 95 y &a., se efectien
dentro de un clima de serenidad y comprensién que haga posible arribar
a soluciones positivas, que a la vez que garanticen la inversibn de los
empleadores tengan en cuenta la condicién humana del trabajador, sin cu

yo concurso no es posible la productividad que es fundamento indispensa

ble del progreso de los palses civilizados.



RECOMENDACIONES

En primer término nos permitimos recomendar a nuestras autorida -
des laborales la eliminacidén como causa de extincidén de la relacidn de
trabajo, '"la decisibén unilateral del empleador", toda vez que este mo-
tivo, en nuestro concepto es violatorio de la finalidad tutelar de la
ley laboral panamefia, en cuanto pretende brindar proteccibn a la parte

de la relacidén que se reconoce como la econdémicamente débil, que en es

te caso son los trabajadores.

En segundo lugar, que en nuestro derecho positivo, se le otor -
gue el principio de estabilidad que consagra una aplicacibén real y efes
tiva, si consideramos que esta medida traeri, como consecuencia, la mor
malizacién de la constante situacidn laboral conflictiva por la cual a-

traviesa nuestro pais en la actualidad.

Por otra parte, analizada la estabilidad legal de los trabajado-
res desde un punto de vista objetivo, no puede ocasionar ningdn per jui-
cio a los empleadores, ya que la misma no constituye un obsticulo para
que se despida un trabajador que incurra en una causa justificativa de
despido, sino que por el contrario constituye una proteccién para los

buenos trabajadores de los caprichos del empleador.

Por (Gltimo, queremos recomendar a nuestros funcionarios del tra-
bajo que se establezca la obligacién de notificar previamente, a las au
toridades del Ministerio de Trabajo, la voluntad de dar por terminada

la relacién laboral, independientemente de la parte o las partes que
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aleguen la causal. Estimamos de la mayor importancia al aspecto anota-
do, va que con esta medida se evitarfan muchos procesos y demandas que

resultan en perjuicio para una u otra parte de la relacién laboral. Po
demos citar casos en que un empleador despida a un trabajador con causa
justificada, pero a pesar de elio el trabajador lo demanda ante las au-
toridades competentes; lo cual genera un proceso en el cual, aunque el

émpleador compruebe la causa justificada. ©No queda eximido de los per-

juicios que importd esa defensa.

Témbién se dan casos en que los. trabajadores que han sido despe-~
didos injustamente interponen la demanda respectiva y aunque en el jui-
cio resulte condenado el empleador a pagar indemnizaciones y salarios
caidos. EL trabajador, por regla general, antes de decidirse la encues
ta, se ve sometido a privaciones econdmicas que afecten su tranquilidad

y la de sus dependientes.

Serfa pues, muy conveniente que las autoridades laborales deter-

minen como cuestidén previa si da lugar o no para el despido. -
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