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INTRODUCCION

Panama, puente del mundo corazén del universo, reza el lema, se caracteriza
por sus riquezas naturales y por la idiosincrasia de su pueblo. Su recurso
humano, se distingue por el empuje y dinamismo que ejerce para triunfar y
sobresalir en estos tiempos de adelantos tecnolégicos y cientificos. Surgen
profesionales en todas las ramas del saber, evolucionan las técnicas de
produccion; se inicia el reconocimiento a la importancia de la mano de obra no
especializada, por medio de la motivacién, se crean entonces los
departamentos de recursos humanos con personal de la rama de la ingenieria,
psicologia y otros dingidos a la produccién y al estudio de la conducta del

trabajador.

Actualmente surgen profesionales especializados en recursos humanos, con
conocimientos amplios en la rama, los cuales van dingidos a brindar la
satisfaccion en el trabajo a todo el personal, indistintamente del nivel que

ocupen dentro de la organizacién.

Es por este motivo que nuestra investigacion la dingimos al area de la
compensacion de los recursos humanos, la cual es el punto medular de la

satisfaccion del trabajador
La remuneracion del esfuerzo del trabajador, regulada por el Cédigo de Trabajo,
necesita de una interpretacién y aplicacién transparente para ambas partes

empresa-trabajador.

La interpretacion y aplicacion de las normas laborales han sido causas de

miltiples conflictos obrero-patronales, cada parte interpreta a su beneficio las

xil



normas en estudio; el patrono tratando de salvaguardarse de esta problematica
incurre en gastos de asesoria laboral, las cuales son brindadas por juristas
especializados en la materia, quienes atienden las consultas formuladas por el
departamento de recursos humanos en forma escrita o verbal
(telefénicamente), para no incurrir en faltas que puedan ocasionar un conflicto

laboral.

Por otra parte los trabajadores, agrupados en sindicatos, buscan también
asesoria legal en abogados dedicados a atender grupos sindicales y que
Interpretan las normas a conveniencia de los mismos, con la finalidad de lograr

beneficios personales y grupales.

Nuestro trabajo de investigacion consta de ocho capitulos. En el primero; se
esboza el marco historico de las relaciones laborales en nuestro pais;
destacandose los diferentes modelos de iniciativa patronal, estatal y el de las
convenciones colectivas. También vemos los contratos de trabajo, sus

caracteristicas y su duracion.

En el segundo capitulo, se analizan las politicas de remuneracion; ademas de
los tipos de contribuyentes establecidos por la ley; las diferentes clases de

empleados dentro de la organizacion.
En el tercero, se realizan los tipos de compensacion e incentivos a los recursos
humanos, elemento primordial para la buena relacién obrero-patronal; ademas

destacamos el efecto de las jornadas de trabajo y sus diferentes recargos.

En el capitulo cuarto, se plasman los diferentes tipos de retenciones que

contempla la ley y que el patrono tiene la obligacion de efectuarle al trabajador.
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£n el quinto capitulo, se aborda un tema de reciente creacion en nuestro ambitc
laboral, que viene a ser el Fondo de Cesantia, sus caracteristicas, forma de

establecerlo, las excepciones y beneficios que brinda.

En el sexto capitulo, se enuncian las diferentes formas de terminacion de la
relacidn laboral, destacandose las imputables al empleador, como las de los
trabajadores; ademas del mutuo consentimiento y el procedimiento legal pars

realizarlo.

En el capitulo séptimo, se estudian los diversos tipos de prestaciones laborales,
los requisitos que deben llevar para obtener derechos a las mismas y su forma

de cajcularlas.

£n el octavo y Ultimo capitulo, se analiza la convencién colectiva de trabajo, I

importancia de la misma, su analisis, interpretacion y aplicacion de la misma.

Para aquellos estudiosos de la matena que en un momento dado deseer
informacién al respecto, les brindamos, en esta investigacion, los
conocimientos aportados por profesionales iddneos, los cuales desde ahora,

deben contarse entre los nuestros y los de vosotros.

£n ningun caso, sin embargo, puede lo escrito sustituir a la participacion viva en

una accidn perfeccionada, que siempre implica intercambios.

Esperamos haber conseguido nuestro objetivo, de manera que esta tesis sea
de utilidad para los departamentos de recursos humanos y aquellas personas
que Se preparan para en su momento aplicar los conocimientos adquiridos, en

una labor satisfactoria en el futuro.
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LA RELACION DE TRABAJO EN PANAMA

A. Marco Histérico de las Relaciones Laborales

Una retrospectiva del transcurso de las relaciones laborales, enfoca la
intervencion del Estado en este ambito.

En 1914 con la Ley 6a., se inicia la reglamentacidon de las relaciones
laborales por parte del Estado, introduciendo la jomada laboral de ocho
(8) horas.

En el Decreto Ley 38 de 1941, se adoptan normas protectoras del
trabajador, en este mismo ano se incluye en la Constitucion Nacional, el
trabajo como obligacidn social, bajo la proteccién del gobierno; se faculta
al estado a intervenir por Ley en la regulacion de las relaciones entre en
capital y el trabajo, ademas de adicionar el derecho a huelga.

En 1947 se aprueba el pnmer Cédigo de Trabajo, el cual entra en
vigencia el 1 de marzo de 1948. Pero no fue hasta 1959 que se aprueba
la primera Ley de Satario Minimo, y para los anos sesenta se divide el
mismo por region y actividad economica.

Después del golpe militar de octubre de 1968, se crea el Ministerio de
Trabajo y Bienestar Social el 15 de enero de 1969 y su Ley organica la
aprueban en julio de 1970.

Esto trajo como consecuencia la designacion de una Comisiéon Revisora
del Anteproyecto de Cddigo de Trabajo, al cual le realizaron
modificaciones; siendo aprobado el 30 de noviembre de 1971, con
vigencia a partir del 2 de abril de 1972.

En este Codigo se instituye: La Estabilidad, nueva escala de
indemnizaciones, los contratos especiales, normas de la convencion
colectiva, el arbitraje y procedimientos conciliatorios.

Esta norma ha sido modificada en diversas ocasiones por el Estado, en

busca de reducir el alto indice de desempleo, sin lograr su objetivo.



Entre las reformas mencionadas podemos enumerar: La Ley 95 del 31
de diciembre de 1976, la Ley 8 del 30 de abril de 1981, la Ley 5 del 2 de
marzo de 1982, la Ley 1 de 1986 y la Ley 44 del 12 de agosto de 1995
siendo estas las reformas mas sobresalientes efectuadas al Codigo de

Trabajo.

Dentro de la historia de las relaciones laborales en Panama, se han

presentado tres (3) modelos capitalistas o industriales a saber .

1. El Modelo de Iniciativa Patronal:

El cual se fundamenta, Gnica y exclusivamente sobre las condiciones
de trabajo Impuestas 6 dictadas por el patrono, mediante un contrato
de trabajo. En este modelo los trabajadores si querian trabajar tenian
la obligacién de aceptar todas las condiciones impuestas por el
empleador, por tal motivo se daba la explotacidon de la clase
trabajadora.

2. El Modelo de Iniciativa Estatal:

Este modelo dinge su esfuerzo a regular las relaciones obrero-
patronales dentro de un marco de proteccion a la clase obrera,
dictando normas protectoras del trabajo, con la finalidad de acabar
con la explotacién de la mano de obra y que ésta a su vez reciba las
compensaciones merecidas al trabajo realizado

3. Modelo de las Negociaciones Colectivas:

Surge a raiz de la proteccion brindada por el estado, a través de las
normas laborales dictadas por el Codigo de Trabajo; el cual otorga a
los trabajadores la libertad de asociacion y el poder para negociar con
los patrones, las convenciones colectivas de trabajo, documento que

incrementan los beneficios ya obtenidos.



B. Los contratos de trabajo y la relacion laboral

El contrato de trabajo es el convenio, ya sea verbal & escrito que obliga
a una persona a prestar sus servicios a favor de otra y bajo su direccién,
con la condicién de recibir una remuneracion. Podemos enunciar dos
elementos fundamentales de todo contrato de trabajo que prueban la

relacién laboral en un momento dado.

1. Subordinacién Juridica:

Mediante ésta, el trabajador se obliga a prestar personalmente sus
servicios para el cual fue contratado, y los mismos pueden ser de
naturaleza fisica, intelectual o incluso artistica. A la vez que debe
cumplir con las condiciones establecidas en el contrato de trabajo
como son: Horario, cargo, disponibilidad, direccion y lugar de trabajo.
El Cédigo de Trabajo en su Ariculo 64 tipifica la subordinacién

juridica de la siguiente manera:

“ La subordinacion juridica consiste en la direccion
ejercida o susceptible de ejercerse, por el empleador o
sus representantes, en lo que se refiere a la ejecucion

del trabajo. "

2. Dependencia Econdmica:

El trabajador al brindar sus servicios, acuerda recibir une
remuneracién por los mismos. Esta remuneraciéon sera la base de su
subsistencia y por medio de la misma podra satisfacer sus
necesidades. El Articulo 65 del Cédigo de Trabajo reza de la siguiente

manera:



Existe dependencia econdmica en cualquiera de los

siguiente casos:

1. Cuando las sumas que percibe la persona natural
que presente el servicio o ejecute la obra constituyen

la dnica o principal fuente de sus ingresos.

2. Cuando las sumas a que se refiere el ordinal anterior
provienen directa o indirectamente de una persona o

empresa, o como consecuencia de su actividad.

3. Cuando la persona natural que presenta el servicio o
‘ejecuta la obra no goza de autonomia economica, y
se encuentra vinculada economicamente al giro de
actividad que desarrolla la persona o empresa que

puede considerarse como empleador.”

C. Caracteristicas del contrato de trabajo

Al establecer una relacion laboral mediante un contrato de trabajo, se
presentan en este determinadas caracteristicas, que pueden detallarse
en la forma siguiente:

1. El contrato es oneroso, dado que cada parte recibe de la otra
prestaciones iguales o proporcionales, no hay contrato de trabajo
st no hay remuneracion, cualquiera sea la forma que adopte ésta.
Esta nota supone que cada una de las partes expenmenta un
sacrificio (Representado por la prestacion que cumple) al cual

corresponde un beneficio (contraprestacion que recibe).



2. El contrato laboral es conmutativo por haber la presuncion de que
el salario pagado por el empleador corresponde exactamente, al

trabajo realizado y desarrollado por el empleado

3. El Contrato de Trabajo es consensual, lo que significa que se
perfecciona con el mero consentimiento de las partes , quedando
éstas, en consecuencia obligadas a todos los efectos derivados
del contrato desde el momento mismo en que acordaron

obligarse.

4. El Contrato de Trabajo es sinalagmatico. La prestaciones de las
partes son reciprocas, cada una de las partes esta obligada a una
prestacion ( realizar el trabajo convenido, pagar la remuneracion

estipulada).

5. El Contrato de Trabajo es de tracto sucesivo, o sea aquellos en los

que la prestacion siendo Unica, se realiza sin interrupcion.

6. Tiene caracter principal dado que puede existir por s solo, sin

depender ni Iégica ni juridicamente de ningun otro

7. El Contrato de Trabajo es bilateral, dado que el mismo esta
compuesto de dos partes. Por existir en él dos polos de interés (el

del empresario y el del trabajador).

Todo contrato de trabajo por escrito debe contener por mandato

de ley los siguientes elementos:



--- Datos generales de las partes contratantes ( nombre o razon
social , nimero de cédula o ruc., direccién o domicilio, datos de
inscripcion en el registro publico).

--- Nombres de los dependientes del trabajador o que vivan con el

--- Cargo y funciones especificas que vaya a ejercer el trabajador

--- Ubicacion de la prestacion del servicio

--- Tipo de contrato (definido, indefinido o por obra determinada)

--- Turno y horario de trabajo

--- Salario a devengar, forma y lugar de pago

--- Firmas de ias partes.

D. Los contratos de trabajo por su duracién

El Cadigo de Trabajo, clasifica los contratos de trabajo segun su duracién
en: Contrato Indefinido, contrato definido, contrato por obra determinada.
(Ver fig. No.1)

La importancia de esta clasificacion, se basa en los beneficios que
otorgan dichos contratos a los trabajadores, las cuales enunciaremas en

el capitulo VII.

1. Contrato por Tiempo Indefinido:

Es deseo de todo trabajador al iniciar una relacién de trabajo, que el
contrato obtenido para laborar sea por tiempo indefinido, ya que el
mismo le brinda la seguridad de una permanencia en el empleo; con

la cual podra satisfacer sus necesidades.

--- En nuestra leyes laborales cuando el trabajo es una funcion u
ocupacion de caracter permanente dentro de la organizacion y
tiene por objeto actividades normales y uniformes del patrono



éstas se encuentran contempladas dentro de este tipo de
contratos.

--- Otra forma de contrato por tempo indefinido la encontramos en l0s

contratos por temporada.

Asi lo estipula el Articulo 79 del Cddigo de Trabajo, el cual reza

de la siguiente manera:

“Trabajo de Temporada es aquél que se ejecuta en una
determinada época todos los anos, en ciertas ramas de
la actividad, formando parte del giro normal y uniforme
de las actividades del empleador, y constituye una
modalidad del contrato por tiempo indefinido. Se
reconoce el régimen de estabilidad, para los efectos de
la temporada, cuando hubieren {trabajado dos

temporadas completas consecutivas."



CONTRATO DE TRABAJO

ENTRELOSSUSCRITOS _ VARON MAYOR DE EDAD CASADO CONDOMICILIOEN ______ PORTADOR DE LA CEDULA DE iDENTIDAD
PERSONAL NUMERO__ EN SU CONDICION DE REPRESENTANTE LEGAL DE LACOMPANIA________ SOCIEDAD DEBIDAMENTE INSCRITA EN
LA FICHA. ROLLO IMAGEN, DE LA SECCION DE MICROPELICULA (MERCANTIL) DEL REGISTRO PUBLICO QUIEN EN
ADELANTE SE DENOMINARA LA EMPRESA, POR UNA PARTE Y POR LA OTRA MAYOR DE EDAD CONDICION
CviL____ CON DOMICILIO EN PORTADOR DE LA CEDULA DE IDENTIDAD PERSANAL
No_ = YSEGUROSOCIALNo____ OQUIEN EN ADELANTE SE DENOMINARA EL TRABAJADOR HAN CONVENIOO EN CELEBRAR EL
CONTRATO DE TRABAJK) QUE CONSTA DE LAS SIGUIENTES CLAUSULAS

PRIMERA. EL TRARAJADOR DECLARA QUE LAS SIQUIENTES PERSONAS DEPENDEN O VIVEN CON EL. (NOMBRE EDAD PARENTESCO)

SEGUNDA. EL TRABAJADOR SE OBLIGA A FRESTAR SUS SERVICIOS COMO Y SE COMPROMETE A
EMPLEAR TADOS SUS ESFUERZOS ¥ CAPACIDAD NORMAL PARA EJECUTAR TODAS LAS FASES OCUPACIONES ¥ TAREAS QUE DIE ACUERDO A LA TECNICA Y A LAS
COSTUMBRES SEAN ANALOGAS ¥ SIMILARES PARA LA EJECUCION DEL TRABAJO PARA EL CUAL FUE CONTRATADO ENTRE LAS CUALES A MANERA DE EJEMPLO
TENEMOS

TERGERA. LAS PARTES ACUEADAN QUE EL PRESENTE CONTRATO OE TRABAJO ES FOR
A TIEMPQ INDEFINIDO
B- TIEMPO DEFINIDO PO —_—
YDEBIDO A,
C- POR OBRA DETERMINADA DERIDC

A
CUARTA LA EMPRESA. SE OBLIGA A DAR UNA REMUNERACION POR DE -
{ } PAGADERO LOS DIAS
DE CADA, EN HORAS LABORADAS
YEN A EFECTVO
B- CHEQUE
QUINTA. LA JORNADA DE TRABAJO CONYENIDA ES OE. HORAS DIARIAS ¥ DE, SEMANALES
A DIURNA
B- NOCTURNA
C- MiXTA

EL HORARIO DE TRABAJO ES EL SIGUIENTE

LUNES A VIERNES DE A
I S—
SABADOS A

EL TRABAJADOR SE OBLIGA A PRESTAR SUS SERVICIOS EN UN TURNC
A PERMANENTE
B- ROTATIVO

SEXTA POR EXUSTIR GIERTA HABLIDAD Y DESTREZ2A ESPECIAL PARA LA EJECUCION DEL SERVIGIO SE FlJA UN PERIODO PROBATORIO TRES (3) MESES DURANTE
DICHO PERIODO CUALDULERA DE LAS PARTES POCRA DAR POR TERMINADA LA RELACION DE TRABAJO SIN RESPONSABILIDAD ALGUNA

SEPTIMA. EL TRABAJADOR SE OBLIGA A TRABAJAR EL MAXIMO DE HORAS EXTRAS PERMITIDAS POR LA LEY ¥ LOS DIAS DE MIESTA NACIONAL DE DESCANSO CADA
VEZ QUE LA EMPRESA AS| L REQUIERA, EN LOS CASOS Y CIACUNSTANCIAS PREVISTAS POR LA LEY QBUGANDOSE LA EMPRESA A PAGAR LOS RESPECTIVOS
RECAAGOS OUE SERALA EL CODIGO DE TRABAJO ND OBSTANTE EL TRABAJADOR NO PODRA TRABAJAR HORAS EXTRAS EN SU DIA DE DESCANSO Ni LOS DIAS DE
FIESTA NACIONAL, SIN PREVIA AUTORIZACION POR ESCRITO DE SU JEFE INMEDIATO

OCTAVA EL TRABAJADOR SE OBLIGA A ACATAR TODAS LAS DISPOSICIONES DEL PRESENTE CONTRATO DE TRABAJO EL REGLAMENTCQ INTERND DE LA EMPRESA. Y
CONVIENEN EN TRATAR PRIMERAMENTE DE RESOLVER CUALQUIER CONFLICTO QUEJA O PETICION SURGIDA DE LA RELACION DE TRABAK) DENTRO DE LA EMPRESA
ANTES Y SIN RENUNCIAR AL DERECHO DE PODER RECURRIR ALOS TRIBUNALES O AL MINISTERIO DE TRABAIO

DADO EN LA CIUDAD DE PANAMA, PROVINCIA DE PANAMA, REPUBLICA DE PANAMA, ALOS DIASDELMESDE __ DE99__

EN FE DE LO PACTADO Y DESPUES DE LEICQ SE FIRMA EL PRESENTE CONTRATC DE THASAKD EN TRES EJEMPLARES UNO QUE LE ENTREGARA AL TRABAJADOR Y EL
ORIGINAL QUE REPOSARA EN LA EMPRESA.

POR LA EMPRESA EL TRABAJADOR

Fig. No.1: Modelo de contrato de trabajo, elaborado por el autor
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También se considera contratos por tiempo indefimido, aquellos
realizados por tiempo definido o por obra determinada que a su
vencimiento no sean finiquitados, por su empleador o la realizacidon

sucesiva de |os mismos.

La Ley 44 del 14 de agosto de 1995 introduce unas reformas a este

punto con el Articulo 77A, presentando unas excepciones:

1. Cuando las ocupaciones o plazas sean permanentes
requeridas para el desarrollo de una nueva actividad en la
empresa.

2. Las contrataciones durante el primer afio de actividad.

3. Las modalidades de trabajo aprobadas por el Ministerio de

Trabajo y Bienestar Social ¢ pactadas con el sindicato.

2. Contrato por Tiempo Definido:

La Ley estipula claramente que este tipo de contrato debera ser
estrictamente por escrito ¥ con una duracién hasta por un afo, a la vez
que exceptua a los servicios técnicos especiales otorgandole un méximo
de tres afios. El Articulo 75 del Codigo de Trabajo estipula de manera

taxativa este tipo de contrato:

La cldausula de duracion de un contrato por tiempo
definido sdlo sera valida si consta expresamente por
escrito, salvo en los casos exceptuados en el articulo

67, y en cualquiera de las siguientes circunstancias:



1. Cuando lo permita la naturaleza del trabajo que

constituye el objeto de Ila prestacion;

2. En los casos de reserva de plaza segun la ley o la
convencion colectiva o cualquier otro caso que
tenga por objeto sustituir temporalmente a otro

trabajador; y

3. En los demas casos previstos en este codigo.

3. Contratos por Obra Determinadas:

Al igual que los contratos por tiempo definido, la realizaciéon de una
obra determinada debera constar por escrito y la naturaleza de ésta
permita su celebracion. Este tipo de contrato debera ser finiquitado al
término de la obra contratada, para asi evitar su continuidad y darle el
término de indefinido. Al tramitar este tipo de contrato, debe tenerse
presente la disposicion del Articulo 76 del Cddigo de Trabajo en lo
referente a la clausula por escrito del término del contrato y que la
naturaleza de la obra permita la realizacién de esta forma de contrato,
de lo contrario la cldusula de duracion es nula y dicho contrato sera

tipificado por tiempo indefinido.
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Il- REGISTRO, CONTROL Y VERIFICACION DE LOS
ASPECTOS SALARIALES DEL CONTRATO DE

TRABAJO

A. Politica de remuneracion

E! establecimiento de la remuneracidon queda sometida al acuerdo entre
las partes contractuales, de esta forma las partes actuan de manera
autéonoma en la fijacidon de la remuneracién, el empleador ofrece y el

trabajador acepta o no.
Segun enuncia Caballenas:

"Segun sus partidarios, los economistas de la escuela
liberal, el precio de la jornada del obrero se regula como
el precio corriente de toda cosa conforme a la ley de Ia
oferta y la demanda; segun aquellos, los salarios se
elevan o bajan en razén inversa del numero de obreros
que se ofrecen para trabajar y en razén directa de la

cantidad de trabajo disponible."’

Si bien las leyes laborales permiten la libre contratacién, la misma dado
la importancia que tiene la remuneracién como unico medio de
subsistencia del trabajador y por ello se ha visto en la necesidad de

garantizar y proteger el salario del trabajador.

La ley laboral ha establecido el salario minimo con el fin de asegurar al

trabajador la satisfaccién de sus necesidades basicas.

' Caballenas, Gmllermo Tratado de Derecho Laboral, Tomo I, Bibliografia Omega, Argentina 1962, Pdg 592
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1. Enfoque Juridico:
En este ambito enunciamos algunos enfoques juridicos dado al
salario. La Enciclopedia Juridica Omega, nos Ilustra el término salario

de la siguiente manera:

“El salario es la contraprestacion del trabajo
subordinado. Un crédito del trabajador y una deuda de!
empleador que se dan en relacion de reciprocidad con
un derecho de éste y una obligacion de aquél, cuyo

objetivo es la prestacion del trabajo subordinado™

También resaltamos algunas de las conclusiones en lo referente al

salano, que nos han brindado jurnistas sobresalientes de nuestro pais:

Jorge Fabrega concluye "El salario es wuna
remuyneracion correspondiente a un conjunto de
prestaciones y actuaciones del trabajador, no una
prestacion que corresponde unica y exclusivamente al

servicio prestado”.

Arturo Hoyos, nos ilustra: "La nocion de salario abarca
las sumas esenciales que son pagadas al trabajador por
su actividad y todas aquellas entregadas a él en la
adicién a lo pactado, como salario por unidad de tiempo

siempre que tenga relacién con la prestacion™

: Enciclopedia Jurfdica Omega, Tomo XXV, Industna Gréifica
* Fabrega, Jorge Apuntes de Derecho de Trabajo, Tomo I, Imprenta Nacional, Panamé, Pag 233
* Hoyos, Arturo Derecho Panamefio del Trabajo, Volumen I, Imprenta Lil, S A, Panamé 198, Pdg 297
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2. Enfoque Econdmico

En la actualidad no puede concebirse a la empresa como un ente
juridico estatico sino como una oarganizacién que aglutina tanto
recursos fisicos como humanos con miras de lograr los objetivos
establecidos, expresados en términos de produccion, utilidades,

costos y bienestar, etc.

Las empresas al contratar a una persona, realizan inversiones
adicionales con el propésito de incrementar las "habilidades,
conacimientos y expenencias" que la misma posee, para obtener
rendimientos futuros. No podemaos pasar par alto que el ser humano,
cuando siente la responsabilidad de satisfacer sus propias
necesidades, busca trabajo y en muchas ocasiones paga su

capacitacidn para obtener el mismo.

Cuando ingresa al mundo laboral y abtiene su remuneracion, invierte
la misma en: Vivienda, servicios basicos(agua, luz), educacidn,

alimentacion; provocando con esto una inyeccidn en la economia.

En la medida que el trabajador reciba su salario, hara frente a sus
responsabilidades o sea, cubrira sus necesidades basicas y al
incrementarse el mismo, logrard satisfacer otras hecesidades como

son: La de logro, reconacimientos y status.

B. Tipos de contribuyentes
El contribuyente es toda persona natural en este caso, nacional o

extranjera que perciba un salario dentro del territorio nacional y otras
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remuneraciones que el estado abone a sus representantes diplomaticos

o consulares ¢ a otras personas a quienes encomienda la realizacion de

funciones fuera del pais.

Clasificacién del trabajador, de acuerdo a sus deducciones basicas y

nimeros de dependiente:

Grupo
Grupo

Grupo

Grupo

A:
B:

Trabajador softero y sin dependientes
Trabajador Casado o Unido y declara separadamente y sin

dependiente.

: Trabajador Casado o unido que declara separadamente y

reclama dependiente, de acuerdo al numero de
dependiente, su grupo se denormnard C1, C2, C3 ........

El trabajador casado o unido que declara conjuntamente
con o sin dependiente. En el caso que tenga dependiente
su grupo se denominara: E1, E2 E3..........

El trabajador tiene la obligacion legal de llenar el formulano "82°

denominado Declaracién Jurada de Deducciones Personales, para que

el patrono lo clasifique en su grupo correspondiente, para realizarles las

retenciones justas del impuesto sobre ia renta.

1.

Deduccién Bdsica

La legislacién panamefa establece en el Cédigo Fiscal, Articulo 709,

numeral 1, la deduccién basica para las personas naturales; en el

caso gque nos corresponde el asalariado en Ochocientos Balboas
solamente (B/.800.00).
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En los casos que el trabajador declare conuntamente son su
cényuge, la deduccion sera de mil seiscientos balboas solamente
(B/.1,600.00).

2. Deduccién por Dependiente

El trabajador podra deducir del total de sus salario devengado, para
los efectos del impuesto sobre la renta, doscientos cincuenta
Balboas (B/:250.00) por cada persona que él sostenga o eduque,

slempre que se trate de:

a) Menores de edad

b) Estudiante no mayores de veinticinco (25) afios

¢) Incapacitados por causa mental o fisica

d) Parientes en linea recta ascendente o descendente hasta el

segundo grado de consanguimdad

3. Otras Deducciones
Adicional a las deducciones basicas, el estado |le otorga el derecho al

trabajador a deducir del total de salario devengado en el ano:

a) Las deducciones que le han efectuado a su salario en
concepto de seguro educativo.

b) Las sumas que el trabajador ha pagado en concepto de
intereses por préstamos hipotecarios que se hayan destinado
exclusivamente a la adquisicion, construccion, edificacion o
mejoras de su vivienda.

c) Aquelios intereses que el trabajador pague al Instituto para la

Formacion y Aprovechamiento de Recursos Humanos
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(IFARHU), por préstamos para la educacion suya o de sus
dependientes.

d) Las sumas pagadas por el trabajador en concepto de primas

de seguro de hospitalizacion y atencion médica.
En la actualidad el trabajador, para obtener este beneficio, ya no necesita
obligatoriamente presentar declaraciéon jurada de renta, ya que toda
estas deducciones el empleador tiene la obligacion por ley de
contemplarselas en sus andlisis del impuesto sobre la renta, siempre y

cuando éste le presente las certificaciones de las mismas.

C. Tipos de empleados
En toda organizacién existen diversas clasificaciones de empleados, ya
sean por las funciones que realizan o las responsabilidades que recaen

sobre él. Entre estos tipos de empleados tenemos:

1. De confianza

El trabajador de confianza es aquel que realiza o ejecuta funciones
de administracién, direccidn, fiscalizacion o representacion del
empleador cuando sean de caracter general dentro del
funcionamiento nocrmal de las actividades de la empresa o cuando se
tipifique en la contratacion colectiva de trabajo. El trabajador de
confianza de acuerdo a lo que establece la ley obtiene su estabilidad

laboral después de los cinco (5) anos de labores continuas.

2. Administrativos
El trabajador administrativo, es aquel que se encuentra dentro de la

empresa ejerciendo labores de oficina o administrativas , los cuales
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manejan una sene de informaciones confidenciales de Ia
organizacidon, en lo concerniente a produccion, costos, gastos e
ingresos, obligaciones , etc. En general el sueldo de los

administrativos es mensual.

3. Obreros o de planta
Los obreros o trabajadores de planta, son los que ejercen sus
labores, en el campo mismo de la produccion y su esfuerzo es mas

fisico que mental, por lo general su trabajo es rutinario.

El obrero es factor indispensable en toda industria, ya que es el
llamado a producir los bienes para su distribucién y venta, adicional
aquellos que se dedican al mantenimiento del equipo. En general el

salario de los obreros es por hora trabajada.

Estos tres tipos de empleados, se encuentran relacionados entre si,

ya que la existencia de uno depende de las funciones del otro.

D. Términos del contrato
Dentro del registro de los términos del contrato adicional a tipos de
contribuyentes, clase de empleados, procederemos a registrar en nuestro

sistema de compensacion (planillas).

1. El Salario
En este punto, se introduce si el salario es por hora, semanal ,
quincenal o mensual, para que el sistema procese en su periodo de

pago correspondiente, el monto incluido dentro del mismo.
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2. ElCargo
Este viene a determinar qué tipo de empleado es y las funciones que

realiza dentro de la organizacion.

3. Tipo de Contrato
Se define en este punto si el empleado es eventual o permanente, si

es eventual se introduce la fecha de vencimiento del contrato de

trabajo, para su posterior liquidacion.
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lll- TIPOS DE COMPENSACION E INCENTIVOS A LOS
RECURSOS HUMANOS

A. Segun su Forma de Pago

Nuestra iegislacién regula en el articulo 42 del Cddigo de Trabajo ia
fijacion del salario Unica y exclusivamente por unidad de tiempo ( mes,
guincena, semana, dia y hora), por tarea o piezas. L.as formas de pago

de dichos salarios, se realizan en nuestro ambiente laboral en;

1. Cheque o Efectivo

El mayor indice de empresas de servicios remuneran a su personal
por medio de cheques, los cuales deben ser entregados a sus
beneficiarios en horas que el mismo pueda hacerlo efectivo en el
banco correspondiente, 6 hacerlo efectivo dentro de las instalaciones
de la empresa. Sin embargo, las industrias realizan dichos pagos en

efectivo, para asi no paralizar la produccion.

F stos tipos de pagos, generaimente se realizan de la siguiente forma:

1.1. Mensual

Al ser mensual el salario o sueldo se fracciona en dos partes o
guincenas, cobrando el trabajador por io general los dias 15 y 30
de cada mes, generalmente quien recibe este tipo de salario es el

personal administrativo.
1.2. Semanal

Este tipo de salario, es recibido generalmente por los obreros o

trabajadores de planta, quienes devengan menos Ingresos y esto
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lo ayuda a cubrir sus necesidades basicas a un menor tiempo de

espera, de entre 5 a 6 dias.

2. En Especie

Se entiende por salario en especie, a las partes que recibe el
empleado o su familia en alimentacion, vivienda y vestidos que se
destinan a su consumo. En los casos que no esté determinado el
valor de este salano, la ley fija en un 20% unico del total del salario

que recibe el empleado.

B. Segun la jornada de trabajo
En nuestra legislacion laboral la jornada de trabajo, es todo el tiempo que
el trabajador esta a disponibilidad del empleador y el mismo no puede

utilizarlo ibremente.

Dentro de la jornada de trabajo el dia se divide en dos periodos de
labores:
1-. Diurno: de 6am. a 6p.m.

2-. Nocturno: de 6pm. a 6am.

Son jornadas diurnas y nocturnas las comprendidas dentro de los
respectives periodos de trabajo. Serd nocturna la jornada que

comprenda mas de tres horas dentro del periodo nocturno de trabajo.

La jornada DIURNA tiene un méximo de duraciéon de ocho (8) horas
laborables y la semana hasta de cuarenta y ocho horas maxima. Esto
quiere decir que se puede tener un horario de trabajo de lunes a sdbado

de ocho (8) horas diarias.
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La jomada NOCTURNA tiene un maximo de siete (7) horas laborables, y

la semana hasta de cuarenta y dos horas.

La jornada MIXTA es aquella que comprende horas de distintos
periodos de trabajo, siempre que no abarque mas de tres horas dentro
del periodo nocturo. Esta jornada se divide en dos MIXTA DIURNA Y
MIXTA NOCTURNA.

La duracién maxima de la jomada mixta es de siete horas y media (7
1/2), y la semana de trabajo hasta de cuarenta cinco horas (45). Ademas
el Codigo de Trabajo obliga a las »i_r!ql_.lstrias 0 empresas a remunerar las
jomadas noctumas de siete” horas (7) y las mixtas de siete y media
(71/2) horas, como ocho (8) horas de trabajo diurno, para los efectos de

la remuneracién que se pague.

El Articulo 33 del Cédigo de Trabajo estipula que el tiempo laborado en
exceso de los limites contractuales de las jornadas arriba descritas,
constituyen las horas extracrdinarias y las mismas deberan ser

remuneradas asi:

1. Jornada Extraordinaria Diurna

Con un veinticinco por ciento (25%) de recargo sobre el salario
cuando se efectle en el periodo diurno; Ejemplo: Una persona
que devengue B/.1.00 la hora regular devengara B/:1.25 por cada
hora extra que trabaje, hasta la tercera hora diaria o novena

semanal y que no exceda de las seis de la tarde (6:00 p.m).
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2. Jornada Extraordinaria Mixta
Con un cincuenta por ciento (50%) de recargo sobre el salarno
cuando se efectle en la jornada mixta iniclada en el periodo diumo, y
con un setenta y cinco por clento (75%) cuando sea en {a jornada
mixta iniclada en el periodo noctumo.
Ejemplo: aquel trabajador que gana B/.1.00 por hora, devengara en

la pnmera B/.1.50 y en la segunda B1.75.

También se recarga con el cincuenta por ciento (50%) cuando las
horas extras sean prolongacion de la diurna y entren en el periodo

noctumo o sea, después de las seis de |a tarde.

3. Nocturna

Con un setenta y cinco por clento (75%) de recargo sobre el salario
cuando la jorada extraordinana sea prolongacién de la nocturna.(ver
Fig. -2)

La legislacion wvigente adicional, a establecer porcentajes de
excedentes sobre el salario regular para remunerar las horas
extraordinarias que laboren los trabajadores de las diferentes
industrias o0 empresas dentro del territorio nacional, impone
imitaciones al trabajo en Jornadas extraordinarias , las cuales

enumeramos a continuacion:

1. En trabajo de naturaleza peligrosa o insalubre
2. A los menores de dieciséis ahos
3. Se obliga al empleador a formar equipos de trabajo necesarios

para realizar la faena en los limites ordinarios establecidos.
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4. La prohibicion de laborar mas de tres (3) horas extraordinarias
en un dia, ni mds de nueve (9) semanales, estableciendo la
obligacion del empleador de pagar un setenta y cinco por
ciento (75%) de recargo adicional, si por cualquier
circunstancia el trabajador excede los limites por horas
extraordinarias aqui fijadas, sin perjuicio de las sanciones que
corresponda imponer al empleador ( muitas de cincuenta a
quinientos balboas Art. 38 C.T.).

Complementando las disposiciones arriba descritas, nuestro Cédigo de
Trabajo también contempla pagos excedentes por laborar los dias

domingos o de descanso obligatorio, y en duelo nacional.

Los dias domingos o de descanso obligatorio se remunerara con un
recargo del cincuenta por ciento (50%) sobre la jornada ordinaria de
trabajo, sin perjuicio del trabajador a disfrutar de otro de descanso. Si el
trabajador labora el dia que deba darsele como compensacién por haber
trabajado el domingo o en su dia de descanso semanal obligatorio, éste
se remunerara con un cincuenta por ciento (50%) de recargo sobre la

Jormnada ordinaria.

Ejemplo:  Volviendo al ejemplo anterior el trabajador que devenga
B/.1.00 por hora, devengara B/.1.50 por hora ordinaria
trabajada el dia domingo o de descanso semanal
obligatorio, 0 sea por las 8 horas regulares el trabajador
recibira B/.12.00 y si no se le concede otro dia de

descanso adicional se le pagaran otros B/.4.00.
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Complementando este punto de las jornadas extraordinarias y sus
recargos tomando como referencia el Articulo 49 del Cddigo de Trabajo,
el cual fija un recargo del ciento cincuenta por ciento (150%) sobre el
salario de la jornada ordinana de trabajo, para aquellos trabajadores que
laboren un dia de fiesta o duelo nacional, adicionandole el cincuenta por
ciento (50%) sobre la jornada ordinaria si no se le concede el dia libre por

haber laborado el dia de fiesta o duelo nacional.

Ejemplo: El mismo trabajador devengard por laborar en dia de fiesta o
duelo nacional B/.2.50 por hora ordinaria, o sea que por 8
horas regulares cobrara B/20.00 y B/.4.00 adicionales si no

se le concede el dia de descanso que le otorga la ley.

También dispone la Ley un recargo del cincuenta por ciento (50%) al
trabajo prestado en los dias libres del trabajador por razén de jornadas
semanales inferiores a seis dias en el periodo diurno y de un setenta y

cinco por ciento (75%) si ocurre en el perfodo mixto o noctumo.

Por ultimo estipula que aquel trabajador que tenga dentro de su horario
como dia habil el domingo y este caiga como dia de fiesta o duelo
nacional, se le debera remunerar con el recargo del ciento cincuenta por
ciento {150%) y habilitara el lunes siguiente o el dia que se le conceda
como compensacion con el recargo del cincuenta por ciento (50%) sobre
la jornada ordinaria.

En los casos que el trabajador labore horas extraordinarias en los dias
domingos, de fiesta o duelo nacional, primero se aplicara al salario el
recargo por trabajos en estos dias y al resultado se agregara entonces el

recargo que corresponda por horas extras.
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Factor Horas Extras: Diurna, Mixta, Nocturna, Domingo y fiesta o duelo Nacional

1.00 X 125 - 1.256
1.00 X 125 X 1.75 = 2.1875
1.00 X 1.50 = 1.5
1.00 X 1.50 X 1.75 - 2.625
1.00 X 1.75 - 1.75
1.00 X 1.75 X 1.75 - 3.0625
1.00 X 1.50 X 1.25 = 1.875
1.00 X 1.50 X 1.25 X | 1.75 = 3.2812
1.00 X 1.50 X 1.50 2.25
1.00 X 1.50 X 1.50 X | 1.75 - 3.9375
1.00 X 1.50 X 1.75 - 2.625
100 X 1.50 X 1.75 X | 1.75 - 4.5937
1.00 X 2.50 X 125 = 3.125
1.00 X 2.50 X 1.25 X | 175 = 5.4687
1.00 X 2.50 X 1.50 = 3.75
1.00 X 2.50 X 1.50 X | 175 = 6.5625
1.00 X 2.50 X 1.75 = 4.375
1.00 X 2.50 X 1.75 X | 175 - 7 656

Fig. No.2: Tabla de Factores para computar horas Extras, Cédigo de trabajo

APLICACION

Procederemos a aplicar en este punto las normas arriba descritas:
Ejemplo No.1 : Los trabajadores abajo listados tienen un horario de
trabajo de lunes a viernes de 8:00a.m a 12.00m y de 1:.00 p.m. a
5:00 p.m., y sabado de 8:00 a.m. a 12:00 m., trabajando 45 horas

semanales y con un salano por hora

NOMBRE TASA | LUNES | MARTES | MIERCOLES | JUEVES | VIERNES | SABADO
[ S
Juan Moreno 315 95 106 11 14 85
Frank Gémez 425 10 105 9 12 13
Rcecldan Adames | 512 115 12 10.75 8 11
Maria Pérez 1.95 12 1025 12.5 9 8.5 10
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DETALLE DE HORAS EXTRAS:

No. 1 Juan Moreno No. 2 Frank Gomez

Hr R11/a] 172 |34 | Exc | 174 | 172 | 314 |Hr RI 1/4 | 172 | 34 |Exc| 14 | 172 | 3/4

8 1 1/2 8 1 1

8 1 1172 8 1 11/2

8 1 2 8 1 1

8 1 5 8 1 2 1 4

8 1/2 8

5 1 5

45 4 4 11/2| & 45 4 |41/2 1 5
No. 3 Roilddn Adames No. 2 Maria Pérez
Hr R|14 )12 |34 |Exc| 1/4 12 | 3/4|Hr. R.| 1/4 1/2 3/4 |Exc 1/4 | 1/2 | 3/4

8 1 2 1/21 8 1 2 1

8 1 2 11/4 8 1 11/4

8 1 1/2 8 1 13/4 1 3/4

8 2 8 1

8 1 8 1/2

5 3 5 5
Planiila del ejemplo N?1

NOMBRE TASA REG 1/4 1/2 EXC 1/4 1/2 BRUTO

Juan Moreno 3.15 141,75 | 15675 | 18.90 10 34 41 34 228.08
Frank Gomez 425 19125 | 21.25 | 2669 9.30 5578 304 27
Roldan Adames | 512 23040 | 1920 | 3456 44 80 63 84 37360

Ejemplo No. 2: Los trabajadores Carlos Cuesta y Miguel Ricord
faboran turnos nocturnos de 7:00 p.m a 2:00 a.m y devengan un
salario por hora de 2.68 y 3.14 respectivamente; y los trabajadores
Luts Lo y Tim Yo laboran turnos muxto diurno y nocturno

respectivamente, devengando un salario por hora de 2.10 y 2.26.
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NOMBRE TASA | LUNES | MARTES | MIERCOLES | JUEVES | VIERNES | SABADO
Carlos cuesta 2.68 10 101/2 11 1/4 91/2 12
Miguel Ricord 314 12 11 1/4 10 3/4 10 91/2
Luis Lo 210 | 111/2 | 103/4 91/2 91/2 12
TimYo 2.26 101/2 11 3/4 10 91/2 11172
No. 1 Carlos Cuesta No. 2 Miguel Ricord
Hr R} 1/4|1/2] 3/4 | Exc | 1/4 | 1/2 | 3/4 |Hr. R.] 1/4 | 1/2 § 3/4 Exc 114 | 172 3/4
8 3 8 3 2
8 3 1/2 8 3 11/4
8 21/2 13/4| B8 334
8 21/2| 8 3
8 5 8 1172
No. 3 Luis Lo No. 4 Tim Yo
Hr | 1/4 | 1/2 | 34| Exc | 1/4 | 1/2 | 3/4 |Hr.R.|1/4| 1/2 | 3/4 Exc 1/4|1/2| 3/4
R
8 3 1 8 3
8 3 11/4 8 3 11/4
8 1 1/4 8 13 3/4
8 3/4 2 8 2
8 4 8 4
1/2
Planilla del ejemplo N%2
NOMBRE TASA | REG 1/2 3/4 Exc 1/2 3/4 Bruto
Carlos Cuesta | 268 | 107 20 39.87 80.02 227.09
Miguel Ricord 3.14 | 125.60 32.97 11059 | 269.16
Luis Lo 210 84 00 24 41 4410 152 51
Tim Yo 2.26 90.40 30 65 55 37 176.42
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Si analizamos estos resultados y proyectamos nos podemos percatar del
por qué de las luchas de los trabajadores, para que no les eliminen los

recargos que la ley establece para las horas extras.

Ademas podemos decir que aunque existen restricciones a la cantidad
de horas extras que se pueden trabajar ( 3 diarias y 9 semanales) las
industrias en su mayoria exceden estos limites con el beneplacito de los

trabajadores, los cuales ven con esto el incremento de sus salarios.

Férmulas de Conversion

Existen diversas férmulas para realizar conversiones de jornada y salario,
entre estas podemos enumerar. jornada semanal ordinaria a su
equivalente mensual, jomada mensual a dias de trabajo, salario mensual

a salarno por hora, dia o semana.

Férmula No. 1

Jomada semanal a mensual

a) Horas Semanales X 52 Horas mensuales de trabajo

12 meses

b) 48 horas X 52 208 Horas trabajadas por mes

12 meses

Formula No. 2
Jornada mensual a dias

I

a) Horas Mensual Dias de trabajo mensual

Horas Dianas

26 dias al mes

b) 208 horas mensuales

8 horas diarias
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3. Formula No. 3

Salario mensual a hora, dia o semana
(salario B/.500.00 y 48 Hrs. Semanales).

Salario por hora

a) Salano mensual

Horas mensuales

b) B/.500.00 B/.2.40

208

{ devenga B/.750.00 al mes y 48 horas semanales )

a) Salario mensual - Salario por dia

Dias de trabajo al mes

b) B/.750.00 B/.28.85

26 dias

{ devenga B/.350.00 al mes )

a) Salario mensual = Salaro Semanal
4.333

b) B/.350.00 = B/.80.78
4.333

C. incentivos

En la actualidad los empleadores se encuentran buscando la forma de
incrementar su produccion, y uno de los aspectos mdas importantes para
este objetivo se encuentra en la satisfaccién que tengan los trabajadores

en su puesto de trabajo.
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Con esta finalidad se establecen planes de incentivos tanto financieros
como no financieros, entre los cuales podemos mencionar:

d

1. Incentivos por Asistencia

Plan este disenado para reducir el alto indice de ausentismo de los
trabajadores, el cual trae como consecuencia la baja productividad y
la alta rotacion de personal dentro de las industrias y empresas

nacionales.

El ausentismo del trabajador en nuestro medio, es motivado por la
mala interpretacion que el mismo le da a la disposicién del Articulo
200 del cédigo de trabajo, que le otorga 18 dias al afio como fondo de
enfermedad acumulable a dos anos, 0 sea un maximo de 36 dias, y el
cual se establecié para que el trabajador pudiera ser remunerado en

caso de enfermedad comun u hospitalizacion.

Para sanear esta situacion se disefid este plan, el cual dispone el
pago al final del ano del total dias de enfermedad o una cantidad de
dias especificos. Este plan ha dado buenos resultados, reduciendo
de manera satisfactoria el indice de ausentismo y por ende conlleva

al aumento de la productividad.

2. ElBono Anual

Este plan se enfoca a la motivacion del desempefio de los
trabajadores, con la finalidad de obtener un alto rendimiento en su
productividad, y el mismo se aplica generalmente en forma
escalonada basado en la posicion que ocupa el trabajador dentro de

la empresa y su rango salanal.
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En general el monto del bono es habitualmente mayor para los
ejecutivos de nivel superior, por lo tanto un Gerente General podria
estar recibiendo el cien por ciento (100%) de su salaric, y un jefe de

departamento el ochenta por ciento (80%)

3. Seguro de Vida y Hospitalizacion
Con este plan los empresarios han querido asegurar en el caso de ur
siniestro a sus trabajadores, dejar a sus dependiente un paliativo cor

el cual puedan sostenerse en el caso de los seguros de vida.
Con relacién a los seguros de hospitalizacién, estos por lo general
son otorgados a los ejecutivos y supervisores, con el cual le dan

garantia de una rapida y esmerada atencién médica a los mismos.

Estos planes pueden ser cubiertos de dos formas: cien por cientc

(100%) por parte del patrono, o un porcentaje por ambas pares.
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IV- RETENCIONES A LA COMPENSACION

A. Deducciones Legales

La ley estipula que el total de retenciones que el empleador podra
deducirle del salario de sus trabajadores no debera exceder del
cincuenta por ciento (50%) del mismo, con excepcién de las Pensiones

Alimenticias.

Dentro de este cincuenta por ciento (50%) del total de retenciones y

descuentos, se encuentran contemplados los siguientes:

---  Ellmpuesto Sobre la Renta

---  La Cuota del Seguro Social y Educativo

--- El 15% del pago de periodo, por concepto de vales o pago en
exceso por parte del empleador.

---  Préstamos Hipotecarios o Alquileres

---  Pensiones Alimenticias (puede excederse)

---  El 15% de las cuantias inembargables del salario

---  Las cuotas ordinarias y extraordinarias del sindicato

---  El 20% del salario para préstamos bancarios y creditos

comerciales.

Analicemos de estos descuentos, aguellos que son automaticos:

1. Cuota del Seguro Social

El empleador se encuentra en |a obligacion de retenerie a! trabajador
el 7.25% de su salario, y adicional cotizar el 10.75% del mismo a la
Caja de! Seguro Social. Esta cuota le otorga al trabajador ia

participacion en los beneficios que brindan los programas de esta
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institucion como son los de: enfermedad, maternidad, invalidez, vejez

y muerte.

Se exceptuan del pago de cuotas de seguro social los: viaticos,
dietas , previstos, gratificaciones o bonificaciones de Navidad y los
gastos de representacion, siempre que no excedan un mes de
sueldo. En el caso de exceder al mes de salario se gravara

solamente el diferencial excedido.

Igualmente se exceptian la participacion en beneficios que otorgue
el empleador a sus trabajadores siempre y cuando beneficie a no
menos del 70% de los trabajadores de la empresa y no exceda ni

sustituya el total del salario anual.

Ademas, se exceptian las sumas que reciba el trabajador en
concepto de indemnizacion y pnma de antiguedad con motivo de la

terminacion de la relacién de trabajo.

2. Seguro Educativo

Este impuesto es compartido entre el patrono y el trabajador y su
base es sl 2.75%, y se encuentra repartido de la siguiente manera; el
1.25% al trabajador y el 1.50% para el patrono del total de salario
devengado o pagado, y el cual el patrono tiene la obligacion de remitir
mensualmente a la Caja del Seguro Social, y ésta a su vez remitira
porcentualmente a las instituciones encargadas de administrar dichos
aportes, entre las cuales tenemos: El Insttuto Para La Formacién y
Aprovechamiento de los Recursos Humanos(IFARHU), El Ministerio

de Educacion y el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social.
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Este aporte obrero-patronal revierte a los mismos de la siguiente

manera:

--- Formacién Profesional 15%
--- Educacién Sindical 5%
--- Educacion Cooperativa 5%
--- Educacion Agropecuana 7.5%
--- Radio y Television Educativa 7.5%
--- Becas Para Educacion Media 10%
--- Préstamos Para Estudios Superiores 40%
--- Otros Préstamos Educativos 10%

Adicional a los beneficios arriba descritos, el trabajador podré deducir
los aportes que haya realizado en este concepto de su Declaracion

del Impuesto Sobre La Renta.

Las partidas que se le gravan al trabajador con este impuesto son: el

salario, vacaciones, bonificaciones y prima de produccion.

3. Ellmpuesto Sobre La Renta

El empleador es el agente retenedor del Impuesto Sobre la Renta, de
los sueldos o salarios y otros ingresos que devenguen sus
trabajadores dentro de la empresa. El Estado por intermedio del
Ministeno de Hacienda y Tesoro ha dictado disposiciones legales y
establecidos tarifas para el computo del Impuesto Sobre la Renta.
(Ver Fig. No.3)

También ha contemplado férmulas que benefician al trabajador

cuando el mismo reciba pagos por la terminacion de la relacion

laboral.
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El Articulo 701, Acapite J., del Codigo Fiscal reza de la

siguiente manera:

1. Las sumas que reciba el trabajador en concepto de
preaviso, prima de antigiiedad, indemnizacién, bonificacion
y demas beneficios pactados en convenciones colectivas o
contratos individuales de itrabajo no son acumulables al
salario y demas prestaciones, remuneraciones e ingresos
que perciba el trabajador durante el periodo fiscal en que
termine la relacion de trabajo.

2.  Eltrabajador tendra derecho a una deduccion del uno
por ciento ( 1%) de la suma total recibida con motivo de la
terminacion de la relacion de trabajo a que se refiere el
numeral 1, por cada periodo completo de doce (12) meses
de duracion de la relacidén de frabajo.

3. El trabajador tendra igualmente derecho a una
deduccién adicional de cinco mil balboas (B/.5,000.00} del
saldo que resulte después de aplicar la deduccion a que se
refiere el numeral anterior.

4., Contra este ultimo saldo no cabe ninguna deduccion.
5. El impuesto sobre la renta que causa la suma que
resulte después de aplicadas las deducciones a que se
refieren los numerales 2 y serd calculado en base a la tarifa

establecida en el Articulo 700 del Cédigo Fiscal.
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“En ios casos de pagos recibidos con motlvo de la terminacion la relacién

de trabajo se procedera asi

Si ia renta gravable es:
Hasta B/.3,000

De mas de B/ 3,000 hasta
B/ 3,250

De mas de B/.3,250 hasta
B/.4,000

De mas de B/ 4,000 hasta
B/.6,000

De mas de B/ 6,000 hasta
B/ 10,000

De mas de B/ 10,000 hasta
B/ 15,000

De mds de B/ 15,000 hasta
B#20,000

De mas de B/ 20,000 hasta
B/ 30,000

De mas de B/.30,000 hasta
B/ 40,000

De mdas de B/.40,000 hasta
B/ 50,000

De mas de B/ 50,000 hasta
B/.200,000

De mas de B/ 200,000 hasta

El impuesto sera:

0

52% por el excedente

de B/.3,000 hasta B/.3,250
B/ 130 por los primeros

B/ 3,250y 4% sobre el
excedente hasta B/ 4,000
B/ 160 por los primeros

B/ 4,000y 6 5% sobre el
excedente hasta B/.6,000
B/ 290 por los primeros

B/ 6,000 y 11% sobre el
excedente hasta B/ 10,000
B/ 730 por los primeros

B/ 10,000y 16 5% sobre el
excedente hasta B/ 15,000
B/.1,5655 por los primeros
B/ 15,000y 19% sobre el
excedente hasta B/#20,000
B/.2,505 por los primeros
B/ 20,000y 22% sobre el
excedente hasta B/.30,000
B/ 4,705 por los primeros
B/ 30,000y 27% sobre el
excedente hasta B/.40,000
B/ 7,405 por los primeros
B/.40,000 y 30% sobre el
excedente hasta B/ 50,000
B/.10,405 por los primeros
B/.50,000 y 33% sobre el
excedente hasta B/ 200,000
30% sobre el total de la
renta neta gravable

Figura No 3. Tabia de Tarifas del Impuesto Sobre La Renta.Ref: Cédigo Fiscal Pma.
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B- OTRAS DEDUCCIONES

Al trabajador, adicional a los descuentos detallados en el punto anterior la
ley laboral le faculta para obtener compromisos comerciales y bancarios
con descuentos sobre su salario, y otros que puedan cargarsele de forma

involuntana.

1. Pensiones Alimenticias

Este descuento sélo puede ser decretado y ordenado por una
autoridad competente y a favor de quienes tuvieren derecho a exigir
alimentos. Este es el tinico descuento que puede exceder del 50%
del salario establecido por la ley. El empleador se encuentra
obligado a realizarlo de conformidad con la ley, a la vez que debera
remitirlo o entregarlo al beneficiario que designe la autoridad

competente.

2. Hipotecario

El patrono deberd aprobar a su trabajador la autorizacidon de
descuento ya sea por alquiler de vivienda o préstamos hipotecarios
hasta un treinta por ciento (30%) de su salario, cuando el arrendador
sea una institucién oficial crediticia o un particular sujeto a la fijacion

de canones maximos por las autoridades competentes.

3. Créditos Comerciales o Bancarios

El trabajador tiene la potestad por ley de comprometer el veinte por
ciento (20%) de su salaro en créditos comerciales o préstamos
bancarios y autorizar al patrono que los mismos sean deducidos de

sus pagos periodicos.
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Estos descuentos al terminar la relacién de trabajo sélo podran
hacerse los correspondientes al ultimo salario. No serd valida la
clausula por la cual a la terminacién de la relacion laboral determine
el vencimiento de una obligacién a cargo del trabajador. Tambien se
podra deducir hasta un diez por ciento (10%) por ventas al crédito de

productos elaborados o vendidos por el empleador.

4. Embargos
Al trabajador se le podrd embargar hasta un quince por ciento (15%)

del excedente del salario minimo legal.

Son inembargables la cuantia completa de las sumas que perciban
los trabajadores en concepto de vacaciones, jubilaciones, pensiones
e indemnizaciones establecidas en este Cddigo, Convenciones
Colectivas, Contratos o pactos individuales y planes o practicas de la
empresa, de acuerdo al Articulo 162 del Cédigo de Trabajo.
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V-

EL FONDO DE CESANTIA

Las reformas laborales recientes mediante la Ley 44 del 14 de agosto de
1995, establecen el Fondo de Cesantia y el mismo es regulado por el

Decreto de Ejecutivo No.106 del 26 de diciembre del mismo ano.

Este fondo lo establece el estado con el fin de garantizarle a los
trabajadores con contratos por tiempo indefinido, el pago de la
indemnizacién y de la prima de antigiedad. No obstante, el patrono sélo
sé encuentra obligado a depositar en este fondo la cuota parte que se
deriven de los pagos de salarios efectuados a partir de la vigencia de la ley

o sea del 14 de agosto en adelante.

Este fondo se debe establecer a través de fideicomiso en las instituciones

autorizadas por la ley 10 del 16 de abril de 1993.(Ver anexo No.1}

A. Caracteristicas
Las caracteristicas mas sobresalientes a nuestro criterio del fondo de
cesantia son:
1. Las empresas donde se establezca este fondo, no podran ser
subsidiarias ni afilladas al empleador.
2. Las cotizaciones que haga el patrono al fondo de cesantia
constituyen un gasto deducible para el impuesto sobre la renta.
3. Las cotizaciones realizadas por el patrono son consideradas
Intransferbles.
4. Los trabajadores podran comprometer las cuotas a su favor de la
prima de antigliedad, como garantia para adquisicion de bienes

inmuebles o residencias, previa comprobacion.
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5- El patrono cotizara la cuota parte trimestralmente de la prima de
antigiledad o sea el 1.92% vy el cinco por ciento (5%) de |a cuota parte

de la indemnizacion.

B. Establecimientc del Fendo

El fondo de cesantia reformula el término de prima de antigiiedad, ya que
no es la antigliedad del trabajador la que va a determinar el derecho a la
misma, sino mas bien el momento de la terminacién laboral

indistintamente de los anos de servicio que el mismo tenga.

En cuanto a la indemnizacién desmejora a los trabajadores en los
primeros anos, estableciendo la misma en 3.4 semanas de salario por

ano hasta el décimo ano.

1. La Prima de Antigliedad
Para los efectos del fondo de cesantia,el empleador reserva un
porcentaje del salario pagado a sus trabajadores,el cual viene a ser el

1.92% que resulta de la férmula siguiente:

a) Una semana = Porcentaje de
Semanas anual Pnma de Anttigiiedad
b) 1 = 1.92%
52

Ejemplo: Un trabajador que devengue B/.500.00 mensuales y labora
195 horas al mes, el patrono debera cotizar en los

tnmestres respectivos 1o siguiente.
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Del 14 al 31 de agosto (15 dias de trabajo}

B/.500.00 x 195 Hrs. x 8 Hrs. x 15 — B/.307.69 Base Imponible

lil Trimestre (Agostoy Septiembre)

Agosto B/.307.69 X 1.92% = B/.5.91

Septiembre B/.500.00 x 1.92% = B/.9.60
Total B/.15.51

IV Trimestre ( Octubre,Noviembre y Diciembre)

Octubre B/.500.00

Noviembre B/.550.00

Diciembre B/.600.00

Total B/:1650.00 / 3 = B/.550.00 Salario Promedio

Base Imponible B/.600.00 x 1.92% x 3meses = B/
.34.56

A partir del mes de octubre y para efectos de depositar en el
fideicomiso, se calculara en base al salario mayor, entre el promedio
del tnmestre, o el ultimo del periodo, en este caso el mes de
diciembre.

1.1. El Asiento Contable
Los asientos contables para lo concerniente a las empresas se
realizaran mensualmente, y su formato seria de la siguiente

manera:
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Débito  Crédito
Gasto de Prnma de Antigledad B/.5.91
Reserva para Prima de Antigliedad B/.5.91
Para Registrar la Reserva de Prima
de Antigliedad del 14 al 31 de agosto 95
Gasto de Prima de Antiguedad B/.9.60
Reserva para Prima de Antigliedad B/.9.60
Para registrar la Reserva de Prima de

Antigiiedad del mes de septiembre 95

2. Lalndemnizacion
El porcentaje de reserva para la indemnizacién anual es el 6.54% y

su cuota parte .327%, y los mismos se determinan de la siguiente

forma:

a) No. Semanas X Cucta =  Porcentaje de
Semanas Anual Parte Indemnizacién

b} 3.4 X 5% = .327%

52

Ejemplo: Tomando la informacion de la prima de antiguedad

fenemos:

Il Trimestre

B/.1.01
B/.1.64

Agosto B/.307.69 x .327%
Septiembre B/.500.00 x .327%
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1V Trimestre
Base imponible B/600.00 x .327% x 3= B/.5.88

2.1. Asiento Contable

Débito Crédito
Gasto de Indemnizacion 1.01
Reserva para Indemnizacion 1.01
Para registrar la reserva de la
indemnizacion del 14 al 31/8/95
Gasto de Indemnizacion 1.64
Reserva para Indemnizacion 1.64

Para registrar la reserva de la
indemnizacion del mes de Sept. 95

El trabajador tendra la potestad de exigir los estados de cuenta al
fiduciario si este voluntariamente no se los proporciona, como

determina la Ley con relacion a este fondo.

También el trabajador podra incrementar su fondo con

amortizaciones voluntarias, el cual le redituaran intereses al mismo.

De este fondo el trabajador solamente tendra derecho:

a) A su fallecimiento o renuncia voluntaria sobre la prima de
antigiedad.

b) A su despido injustificado o renuncia justificada previa
declaratona de las autoridades competente, o por mutuo

consentimiento sobre la indemnizacion y prima de antigiedad.
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C. Excepciones
Dentro de las disposiciones del establecimiento del fondo de cesantia, se listan
una serie de empresas y agrupaciones que estan exentas de establecer dicho
fondo y las cuales listamos continuacion:
---- Las pequenas empresas:
1-  Agricolas
2- Pecuaria
3-  Agroindustriales
4-  Manufactureras con diez (10) o menos trabajadores
---- Empresas agroindustriales con veinte (20) o menos trabajadores
---- Manufacturas con quince (15) o menos trabajadores
----  Empresas con cinco (5) o menos trabajadores, con excepcion de
establecimientos financieros, de seguros y bienes y raices

---- Las cooperativas ( s6lo voluntariamente )

D. Beneficios
Al establecer el fondo de cesantia, las empresas e industrias obtienen series de

beneficios, que a continuacion enumeramos:

1. Crear capital de inversion, devengando intereses por los mismos
El obrero tiene la garantia del pago de sus prestaciones laborales
El empleador no resiente el pago de sus prestaciones, al liquidar un
contrato por tiempo indefinido.

4. Disminuye por decir elimina la posibilidad de secuestro [aborales por
parte de los trabajadores.

5. Incentiva la armonia obrero-patronal.
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VI- LATERMINACION DE LA RELACION LABORAL

Se debe considerar, que para darse la terminacion de la relacion laboral,

debera tenerse en cuenta alguna de las siguientes situaciones:

Cuando la terminacion es provocada por el empleador y cuando es

motivada por el trabajador.

A. Imputable al Empleador
El empleador tiene la facultad otorgada por la ley de dar por terminada la

relacion laboral, por via del derecho o por voluntad propia.

Por la via del derecho, cuando el trabajador incurra en una de las
causales numeradas en los Articulos 213, 237, 241, 250 y 278 del
Codigo de Trabajo, y por el cual el trabajador recibird sus derechos

adquiridos (vacaciones, Xlll mes y la prima de antiguedad).

Por voluntad propia el empleador queda obligado a indemnizar al
trabajador por dafios y perjuicios. Segin algunos autores, el dano esta
constituido por todo lo que debio percibir el trabajador durante la vigencia

primitiva del contrato de trabajo.

Oftra corriente estima que sélo se debe indemnizar el dafio efectivamente
sufndo. Esta tesis es la que compartimos, por considerar que no seria
legal que percibiera todos los salarios, pues al quedar cesante, el

trabajador puede entrar a laborar con otro patrono.
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Para fijar la Indemnizacién hay que tener presente el tiempo de duracion

del contrato y el cargo que tenia el trabajador.

1. Vencimiento de Contrato
Una de las clasificaciones sobre los contratos es aquella que se
basa en la duracion del mismo. Asi, hablamos de contrato de
trabajo:

a) Portiempo definido

b) Por obra determinada

Es decir, esa clasificacion toma en consideracion la prolongacién de
la relacion de trabajo en el tiempo, reiteramos los contratos por
tiempo definido son aquellos en los que expresamente se ha pactado
el término en que ha de finalizar la relacion de trabajo. Dentro de
estos contratos tenemos aquellos que se encuentran sujetos a la

terminacién de ia obra o por obra determinada.

Los contratos sujetos a la clausula por "obra determinada’, en
realidad, se encuentran sometidos a un término dudoso que le da fin
al mismo; y son eguivalentes, en cieto modo, a los contratos por
tiempo definido. Tanto el contrato por obra determinada o el de
tiempo definido, tienen su terminacion tacita. No obstante el
empleador debe comunicar por escrito al trabajador, la terminacion

del mismo.
En otras palabras, podriamos decir que el vencimiento del plazo es el

medio normal de la terminacion de la relacion de trabajo que se

encuentran sujetas a un plazo.
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2. El Despido Injustificado

La terminacidn injustificada de la relacion de trabajo afectan
negativamente las relaciones obrero-patronal y, sus efectos van mas
alla de la esfera legal del Codige de Trabajo, ya que al ser el
trabajador despedido en esa forma arrastra consigo situaciones no
solo comunes, sino también politicas y sociales dentro de |a esfera de

vida del trabajador incidiendo directamente en la economia del pais.

En consecuencia, el despido en términos generales y particularmente
el despido injustificado crean una situacion de incertidumbre entre los
trabajadores, los mantiene en un permanente estado de zozobra
frente al empleador que lo utiiza, no pocas veces, como amenaza
efectiva frente a la menor inquietud del trabajador por mejorar su

situacion laboral.

El despido injustificado atenta contra el Articulo 70 de la Constitucion
Nacional, el cual reza:

“Articulo 70" Ningun trabajador podra ser despedido sin justa causa
y sin las formalidades que establezca la ley. Esta senalara las causas
justas para el despido, excepciones especiales y las indemnizaciones
correspondientes.

Esta norma ha sido desarrollada en el Articulo 211 del Cddigo de

Trabajo.

Referente al témmino "despido injustificado”, Aparicion Méndez lo
define como: " la resolucion del contrato de trabajo por decision
unilateral del patrono o por mandato de ia Ley cuando se configuran
ciertos elementos vinculados a la voluntad del empleador directa o

indirectamente." °

* Caballenas, Guillermo Tratado de Derecho Laboral, Tomo lI,?}lenos Aures, Argentina 1941, Pag 691



De acuerdo a esta definicion asumimos que cuando en la relacion
laboral, el despido depende de la voluntad unilateral del empleador
contrariando el ordenamiento legal, estamos ante el despido

injustificado.

La terminacion antes de tiempo por parte del empleador de la relacion
laboral por tiempo definido sin justa causa implica para el patrono el
castigo de indemnizar al trabajador, de acuerdo a lo que estipula el

articulo 227 del Codigo de Trabajo, el cual preceptua que:

"Articulo 227. Cuando el contrato de trabajo fuese por
tiempo definido o para la ejecucion de una obra
determinada, el empleador que lo haga terminar sin
justa causa, antes del vencimiento del plazo o la total
ejecucion de la obra, quedara obligado a pagar una
indemnizacion a favor del trabajador, Igual a los
salarios que debia percibir durante el tiempo restante

del contrato."

Podemos decir que el Codigo de Trabajo, no deja lugar a dudas del

monto de indemnizacién para el trabajador.

3. Muerte del Empleador

El deceso del patrono, como causa directa para la terminacion de la
relacion laboral no es admitida en todos los casos en que esta
sobreviene, ya que en muchos casos se produce una sustitucion
patronal, esto es, el patrono fenecido es sustituido por sus

beneficiarios, con lo cual se da una continuidad de Ia relacion laboral,
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manterméndose de esta forma la vigencia de los contratos de trabajo

anteriores al deceso del empleador.

El Cédigo de Trabajo en su articulo 210, numeral 5 senala :
"Por la muerte del empleador, cuando conlleve como

consecuencia ineludible Ia terminacion del contrato."

Por lo anterior expuesto interpretamos que la muerte del patrono es
causal de terminacion de la relacién laboral, s6lo en los supuestos er
que lleva consigo ineludiblemente la terminacién del contrato o de la
relacién de trabajo. Esto Ultmo se produce en aquellos casos er
que la muerte del empleador deja sin objeto la relacién del trabajo, y
se manifiesta cuando el deceso del empleador trae comc
consecuencia la extincibn del negocio o de la empresa.
Consideramos que para exista esta causal, se requiere de Ic
siguiente:

1. Fallecimiento del empleador.

2. Que la muerte del empleador conlleve el cierre

de la empresa o negocio.

El fundamento anteriormente explicado tiene su origen , en que al
trabajador mas que al empleador, le conviene la ejecucion de los

servicios solicitados a los cuales esta obligado a efectuar.

4. Renuncia Justificada del Trabajador
El Cédigo de Trabajo faculta al trabajador para dar por terminada la
relacién de trabajo, con causales inducidas por el empleador y el cual

le otorga el derecho a recibir las indemnizaciones que le
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correspondan. Esta facultad se la brinda el articulo 223 que reza de

la siguiente manera:

"Articulo 223.- Son justas causas que facultan al
trabajador para dar por terminada la relacion de trabajo,
con derecho a percibir el importe de la indemnizacién

por despido injustificado, las siguientes:

1. E! haber sufrido engano por parte del empleador,
respecto de las condiciones de trabajo;

2. Lafalta de pago por parte del empleador del salario
completo que legalmente le corresponda, en las
condiciones convenidas o acostumbradas;

3. La alteracién unilateral por parte del empleador de
las condiciones de trabajo;

4. La conducta inmoral del empleador durante el
irabajo;

5. La injuria, calumnia, vias de hecho o mal
tratamiento del empleador contra el trabajador o
sus familiares.

6. La ejecucién por parte de un dependiente del
empleador o de una de las personas que convivan
con él, con su autorizacion expresa o tdcita, de
alguno de los actos enumerados en el numeral
anterior, contra el trabajador o sus familiares;

7. El haber causado el empleador directamente o por
medio de sus familiares o dependientes, y con
malicia, un perjuicio material en las herramientas o

utiles de trabajo del trabajador;
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10.

11.

12.

13.

14.

Estar el empleador, un miembro de su familia, su
representante en la direccion de las labores, u otro
empleado padeciendo de una enfermedad
contagiosa, siempre que el trabajador deba
permanecer en contacto inmediato con el enfermo;
E! incumplimiento por parte del empleador, de las
medidas de seguridad, salud e higiene prescritas
en este Codigo, sus respectivos reglamentos y en
las demds disposiciones legales;

La imprudencia o descuido inexcusables del
empleador que comprometan la seguridad del lugar
donde se realicen las labores o de las personas que
alli se encuentren;

La violacion por parte del empleador de alguna de
las prohibiciones contenidas en el articulo 138;

La falta grave del empleador al cumplimiento de las
obligaciones que le impongan la Ley o el contrato;
Todo acto del empleador, o de sus representantes,
que tenga por objeto inducir al trabajador a
cometer un acto ilicito, inmoral o contrario a sus
convicciones politicas o religiosas; y

La aparicion en el proceso de causas imprevistas
perjudiciales a la salud o a la vida del trabajador y
que no fueren corregidas en el plazo que fijen las
autoridades competentes después de acoger la

respectiva denuncia."
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No obstante, lo anteriormente enunciado el trabajador para acogerse a
estas normas deberé tener plena prueba o testigos que constaten que su

terminacion de la relacion laboral es justa y amerita su indemnizacion.

B. Imputable al trabajador

El trabajador que dé por terminada la relacion de trabajo, sin previo
aviso, se le podra deducir el importe de quince (15) dias de lo que le
corresponda recibir, esto por los dafios que se presume ocasione al
empleador, con relacién a los beneficios dejados de percibir por la
ausencia del trabajador. En general, la terminacion del contrato de
trabajo antes de tiempo o intempestivamente trae consigo una
suposicién de que causa dafos Yy peruicios a |a otra parte y que por

consiguiente, deben ser resarcidos.

1. Despido Justificado

El despido justificado es el que se realiza anteponiendo una cause
legalmente establecida para su ejecucién, y nuestro Cédigo de
trabajo fija terminantemente las causas de despido y sélo estas

podran ser invocadas por el empleador.

El Articulo 213 enumera estas causas de la siguiente manera.

"Articulo 213.- Son causas justificadas que facultan al

empleador para dar por terminada la relacion de trabajo:
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A. De naturaleza disciplinaria.

" 1. EIl haber sufrido engaiio de parte del trabajador,
mediante la presentacién de documentos o certificados
falsos, que le atribuyan cualidades, aptitudes o
facultades de que carezca, cuando el contrato o su
modificacion se celebre en atencion a dichas

condiciones especiales.

El derecho del empleador de terminar el contrato por
esta causa caducara al mes, a partir de la fecha en que

se compruebe la falsedad.

Cuando no se trate de certificacion de idoneidad para el
ejercicio de una profesién, este plazo no excedera de
un ano, contado desde la fecha del inicio de la relacion

de trabajo."

Sobre esta causal podemos decir, que el empleador tiene pleno derecho
de terminar la relacién de trabajo al sufrir engafo por parte del trabajador
al ser contratado de poseer aptitudes que fueron las que motivaron el

inicio de la relacién.

Asi mismo el mismo numeral, dispone de un plazo después de conocida
la falsedad del trabajador para dar por terminada la relacion de trabajo
siempre y cuando no exceda de un afo desde el inicio del contrato, salvo
que se trate de certificados de idoneidad, el cual solo tiene un mes de

plazo.
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" 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
directivo de la empresa o negocio, o de los compaieros

de trabajo, excepto que hubiere mediado provocacion."

Consideramos que el concepto injuria es bastante impreciso, pero a
manera de aclaracion, es importante sehalar que en general se
considera un término expresivo. Tenemos pues la definicion de este
concepto por Rafael Caldera el cual nos dice: " Consiste en deshonrar o
desacreditar a otro; es de toda expresion proferida o accion ejecutada en

deshonra o descrédito de cualquiera."

No obstante, la ley destaca que estos actos se tornan legalmente inicuo
y elimina la justificacion del despido, si ha mediado provocacion por parte
del empleador o compafieros de trabajo.

" 3. Cometer el trabajador, fuerza del centro de trabajo,
en contra del empleador o de miembros del personal
directivo de la empresa o negocio, o de sus compaiieros
de trabajo, uno de los actos descritos en el numeral
anterior, si por razén de la gravedad de los mismos
fuese imposible la continuacién del contrato,"
Este numeral amplia el radio de accién del poder disciplinario del
empleador, con relacidn al anterior transcrito, ya que se sanciona
aquellos actos de violencia y demas que se realicen fuera del lugar de
trabajo, debe entenderse con esto "fuera del lugar de trabajo" cualquier

sitio que no sea el lugar donde efectivamente se presta el servicio.
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" 4. La revelacion por parte del trabajador, sin la
autorizacion de su empleador, de secretos técnicos
comerciales o de fabricacion o la divulgaciéon pueda

causar perjuicios al empleador."

Este numeral tipifica que el trabajador cae en competencia desleal y
abuso de confianza en perjuicio del empleador, ya que al revelar los
secretos del negocio abusa de la confianza otorgado por el patrono,
haciendo imposible la continuacion de la relacion de laboral.

" 6. Incurrir el trabajador, durante la ejecucién del
contrato, en faltas graves de probidad u honradez, o la
comision de delito contra la propiedad, en perjuicio

directo del empleador."

Para que exista la causa justa de despido, las enunciadas faltas han de
realizarse durante |a ejecucion del contrato y no es necesario, para que
sea efectiva la causal que se cometa el delito. Basta una simple accion
gue implique deshonestidad o falta de probidad manifestada.

" 6. Cometer el trabajador, de modo intencional,
durante el desempeno, de sus labores o con motivo de
ellas, un dano material en las maquinas, herramientas,
materias primas, productos, edificios y demas objetos
relacionados de modo inmediato con el trabajo. "

" 7. Causar el trabajador, con culpa de su parte, los

danos materiales contemplados en el numeral anterior
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con la condiciéon de que fuesen graves y que la culpa

del trabajador sea la Unica causa del perjuicio."

El trabajador es responsable del dafio que provoque a los intereses del
empleador, siempre que sean causados por dolo o culpa en el gjercicio

de sus funciones.

" 8. Comprometer el trabajador con su imprudencia o
descuido inexcusables, |la seqguridad del lugar donde se
realicen las labores o de las personas que alli se

encuentren. "

"9, Negarse el trabajador manifiesta y reiteradamente a
adoptar las medidas preventivas y los procedimientos

indicados para evitar riesgos profesionales; "

Se puede despedir justamente al trabajador que comprometa su
segundad o la del negocio, en base a los numerales arriba descritos.
Todo trabajador debe velar por su seguridad personal y asi evitar los

riesgos profesionales y a la vez proteger su fuents de ingreso.

" 10. Desobedecer el trabajador, sin causa justificada y
en perjuicio del empleador las 6rdenes impartidas por
éste o sus representantes en la direccion de los
trabajos, siempre que fuesen indicadas con claridad y
se refieran de modo directo a la ejecucion del trabajo

contratado."
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La relacidon obrero-patronal impone al trabajador la obediencia de las
Instrucciones claramente dadas y relacionada con el trabajo contratado,
aquellas ordenes de esta forma impartida y desobedecida por el

trabajador traeran como consecuencia el despido justificado de! mismo.

“ 11. La inasistencia del trabajador a sus labores, sin
permiso del empleador o sin causa justificada, durante
dos lunes en el curso de un mes, seis en el curso de un
ano, o tres dias consecutivos o alternos en el periodo de
un mes. Para los efectos de este numeral se tendra como

lunes el dia que siga a uno de fiesta o duelo nacional.”

Al incurrir el trabajador en las faltas enunciadas en el numeral antenor, el
empleador tiene la potestad de proceder al despido plena prueba de las
mismas. Para probar estas faltas el empleador podra utilizar la tarjeta de
tiempo utilizada por el trabajador o los comprobantes de pago
previamente firmados por el mismo y los cuales confirman el descuento

del tiempo faltado por el trabajador a sus labores.

“ 12. La reincidencia en el abandono del trabajo por
parte del trabajador, que comprende Ia salida
intempestiva e injustificada del centro de trabajo,
durante las horas de labores, sin permiso del
empleador o de quien lo represente, o la negativa
reiterada a trabajar sin causa justificada en Ia

prestacion convenida."

El Trabajador al ser contratado se le determina su horario de trabajo y las

funciones a realizar, este al asistir a laborar registra su tiempo de labores
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efectiva, si en el transcurso de la jomada se retira sin permiso previo
reiteradamente y no cumple con sus funciones asignadas, el mismo
podra ser cesado de sus labores con causa justa de despido, sin

responsabilidad de parte del empleador.

" 13. La reincidencia del trabajador en infringir las
prohibiciones previstas en los numerales 3, 4, 5y 7
del articulo 127."

“Articulo 127.- Se prohibe a los trabajadores:

3. Tomar de los talleres o fabricas o de sus
dependencias, materiales, articulo de programacion
informatica, utiles de trabajo, materias primas o
elaboradas, equipos u otras propiedades del
empleador, sin la autorizacion de éste o su

representante;

4. Presentarse al trabajo en estado de ebriedad o bajo

la influencia de drogas prohibida por la Ley,

7. Portar armas durante las horas de trabajo. Se
exceptian las punzantes o punzocortantes que
forman parte de la herramientas o udtiles propio del
trabajo y las que portan los serenos o aquellos
trabajadores para quienes sus respectivos
empleadores hayan obtenido permiso especial de las

autoridades competentes.”
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El robo, portar amas y la embriaguez comprobada dentro de las
instalaciones del negocio, refleja la mala conducta del trabajador dentro
de la empresa la cual hace dificil la convivencia dentro de |a misma,y la
innegable disminucién en el rendimiento por el estado de embriaguez,
sumado al peligro que representa para los companeros de trabajo, son
dbices para la continuacion de la relacién laboral, ademas de ser

causales para el despido justificado.

“ 14. La comision por parte del trabajador de
confianza de actos u omisiones, dentro o fuera del
servicio, que conlleven la pérdida de la confianza del

empleador. *

Cuando el trabajador incurra en actos dentro del negocio o fuera de ellos
que lleven al empleador a perderle la confianza y que los mismos afecten
la relacion obrero-patronal, elemento esencial para la ejecucion de la

relacion laboral.

" 15. El acoso sexual, la conducta inmoral o delictiva

del trabajador durante la prestacién del servicio. *

Para que estas causales sean efectivas deberan estar claramente
tipificadas, ya que los actos inmorales pueden ser interpretados de
acuerdo a normas de conductas impuestas o por el medio ambiente que
los rodea de una forma sugestiva, con las reformas se introduce el acosc

sexual.

" 16. La falta notoria de rendimiento, calificada de

acuerdo con sistemas y reglamentos concretos de
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evaluacion técnica y profesional, previamente
aprobados por el Ministerio de Trabajo y Bienestar

Social o acordados en una convencion colectiva."

En nuestro ambito laboral la gran mayoria de las empresas adolecen de
una escala para medir el rendimiento del trabajador dentro de la misma,
es por este motivo que pocas veces por no decir ninguna se ha invocado

esta causal.

B. De naturaleza no imputable:

Las causas no imputables al trabajador y que sin embargo, facultan al
empleador para dar por terminada la relacion de trabajo, sin el pago de
indemnizacion, ya que la legislacion los considera dentro del despido
justificado, al igual que las anteriores, han de ser de tal forma que no

desvirtlien la proteccion acordada al trabajador.

" 1. La inhabilidad originaria o la ineficiencia
manifiesta del trabajador o la pérdida de la idoneidad
exigida por ley para el ejercicio de la profesion, que
haga imposible el cumplimiento de las obligaciones

esenciales del contrato. "

El trabajador es contratado por su eficiencia y habilidad para ejecutar las
funciones a él asignada, la ausencia de estos elementos en €l facultan al
empleador a dar por terminada la relacion de trabajo con causa

justificada.
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" 2. La sentencia ejecutoria que imponga al trabajador
una pena de prisién o reclusion, o el hecho de que el
trabajador que sufra pena de arresto o prision preventiva
no realice oportunamente la notificacién prevista en el
ordinal 22 del articulo 199, o el transcurso del téermino de

un ano a partir de la fecha de detencidén.”

El empleador tiene la necesidad de cubrir la plaza vacante de un
trabajador, cuando este haya sido detenido y su pena exceda de un ano,
la ley le otorga el derecho de liquidar al mismo con causal justificada en

este numeral.

" 3. EIl reconocimiento al trabajador por el sistema de
prevision de la pension de jubilacién, o invalidez
permanente y definitiva previa comprobacion de que

percibird la pensidn respectiva durante el mes siguiente;”

Este numeral faculta al empleador para dar por terminada la relaciéon de
trabajo con causa justificada, cuando al trabajador se le conceda su
jubilacién por parte de la Caja del Seguro Social, siempre y cuando no
haya excedido los dos meses después de jubilado el trabajador.

" 4, La incapacidad mental o fisica del trabajador,
debidamente comprobada, o |a pérdida de la idoneidad
exigida por la ley para el ejercicio de la profesién, que
haga imposible el cumplimiento de las obligaciones

esenciales del contrato;"
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Las reformas han adicionado la pérdida de la idoneidad como causa
justa de despido, debido a que ella es imprescindible para la
continuacion de la relacion de trabajo de un profesional dentro de una
organizacion; ya que la idoneidad en muchas ocasiones es un caodigo o
licencia que faculta a un individuc para refrendar o certificar sus actos
profesionales.

" 5. La expiracion del plazo de un ano, a partir de la
fecha de suspension del contrato, motivada por

enfermedad o accidente no profesional del trabajador. "

El empleador no puede guardar una plaza de trabajo por tiempc
indefinido a un trabajador que se encuentre incapacitado por mas de un
ano, por tal motivo la ley lo faculta para dar por terminada la relacior

laboral con causa justa, si el trabajador excede este término.

" 6. La incapacidad del empleador cuando conlleve
como consecuencia ineludible la terminacion del

contrato; y"

Sélo cuando no quepa la sustitucion del empleador, queda

facultado por la ley para dar por terminada la relaciéon laboral.

“ 7. La fuerza mayor o caso fortuito que conlleve como
consecuencia necesaria, inmediata y directa la
paralizacion definitiva de las actividades del empleador.”
En este numeral podemos decir que la referida causal a diferencia de las
anteriormente explicadas, no es imputable a ninguna de las partes

enrelacion laboral.

62



C. De naturaleza econémica:

Los efectos negativos en el patrimonio del negocio, ya sea por la no
rentabilidad del mismo, los malos manejos y otros efectos, dan ongen a
este tipo de causal para dar por terminada la relacion de trabajo por cause

Justificada.

"1. El concurso o la quiebra del empleador;

2. La clausura de la empresa o0 la reduccién definitiva de
los trabajos, debido a la incosteabilidad notoria y
manifiesta de la explotacion o al agotamiento de la
materia objeto de la actividad extractiva; y

3. La suspension deflnitiva de las labores inherentes al
contrato o la disminucion comprobada de las
actividades del empleador, debidas a crisis econémicas
graves, incosteabilidad parcial de las operaciones por
razén de disminucion de la produccién, o por
innovaclones en los procedimientos y equlpos de
fabricacién o revocacién o caducidad de una concesién
administrativa, cancelacién de pedidos y dérdenes de
compra, o la disminucién en la actividad productiva de
la empresa en los pedidos u érdenes de compra o en las
ventas, u otras causas analogas debidamente

comprobada por la autoridad competente."

En estos casos de despido por causas econdmicas se

aplicaran las siguientes reglas:
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a) Se empezara por los trabajadores con menor
antigiiedad dentro de las categorias respectiva;

b) Una vez aplicada la regla anterior, se preferira, para
determinar la permanencia en el empleo, a los
trabajadores panameiios respecto de quienes no lo
sean; a los sindicalizados respecto de quienes no
lo estén, y a los mas eficientes, respecto de los
menos eficiente;

c) Las mujeres en estado de gravidez, aun si no
estuvieren amparadas preferentemente por las
reglas anteriores, se despedirdn en ultimo lugar, si
fuere absolutamente necesarios y previo
cumplimiento de las formalidades legales;

d) En igualdad de circunstancias, luego de aplicadas
las reglas anteriores, los trabajadores amparados
por el fuero sindical tendrdn preferencia sobre los

demds para su permanencia en el empleo. *

En este acapite y sus numerales, se determina cuando podra darse por
terminada la relacion de trabajo con causa justa por naturaleza

econémica y el orden de preferencia del personal que sera hquidado.

2. Por Renuncia del Trabajador

El trabajador podra dar por terminada la relacion laboral en forma
unilateral, cumpliendo con la disposicién de notificarle al empleador
con quince dias (15) de anticipacién de su renuncia; esta renuncia
debe ser llevada al Ministerio de Trabajo y Bienestar Social para ser
ratificada por el mismo segun el articulo 222 del Cddigo de Trabajo

que dice:
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"Articulo 222-. El trabajador podra dar por terminada la
relacion de trabajo, sin causa justificada, mediante
notificacion escrita al empleador, con quince dias de
anticipacién, salvo que se trate de trabajador técnico
caso en el cual la notificacion debe darse con dos
meses de anticipacion. La notificacion que no fuere
firmada con la intervencion de wuna autoridad
administrativa de trabajo o delegado, o ratificada ante
ella, no podrd ser invocada posteriormente por el

empleador.

El trabajador responsable de no realizar la notificacion
previa de que trata el parrafo anterior, quedaré obligado
a pagarle al empleador una cantidad equivalente a una
semana de salario, suma que podra ser deducida del
importe de la prima de antigiledad de servicio, cuando

tuviere derecho a ella."

Cuando el trabajador se acoja a este articulo, solamente recibira de su
liquidacién los derechos adquiridos { vacaciones, Xlll mes y prima de

antiguedad).

C. El Mutuo Consentimiento
El mutuo consentimiento es un acuerdo entre las partes, que en muchas
ocasiones disfraza el despido injustificado o sea una manera de dar por

terminada la relacion laboral.
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Para que el mutuo consentimiento sea valido debe estar rodeado de
clertos requisitos, como el ser expresado libremente, es decir que no sea
forzado; y el mismo no debe representar renuncia de derechos adquiridos
por medic de la Ley o de otras formas legales, a favor del trabajador
(vacaciones, Xlll mes, salarios y pnma de antiguedad), en cuanto a la
indemnizacién a pesar que la misma no es un derecho adquirido, la suma
contemplada en estos acuerdos son negociadas por las partes y pueden
ser mayor, igual o menor a la que recibiria el trabajador por un despido

injustificado.

La admisibilidad y regulacién del mutuo acuerdo como causal de
terminacion de la relacién laboral esta por regla general, determinada por
el Ministernio de Trabajo y Bienestar Social, el cual exige que el mismo
debe ser refrendado en sus oficinas y ante un representante de dicha

institucion.

Esta causal se encuentra contemplada en el articulo 210 del Codige de

Trabajo, que en su tenor dice;

"Articulo 210-. La relacién de trabajo termina:

1. Por el mutuo consentimiento, siempre que conste por

escrito y no implique renuncia de derechos;
Consideramos que la exigencia de la Ley que el mutuo acuerdo sea

expresamente por escrito, es con la finalidad , de ofrecer una proteccion

especial al trabajador, el cual podria ser objeto de engano.
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El mutuo consentimiento debe cumplir con dos requisitos primordiales

para que sea admitido como causal de terminacion de la relacién laboral,

las cuales son: {ver fig. No.4)

1. Debe ser bilateral:
Las partes contratantes deben estar de comun acuerdo, dirigido a

disolver el vinculo creado con la relacién laboral.

2. El consentimiento debe ser vélido:

El trabajador debe estar consciente del acto que esta llevando a
cabo v la finalidad que tiene el mismo, y que no sea el resultado de un
engafo, promesa o cualquier circunstancia ilusoria que vicie el

acuerdo.
3. Debe existir correlacion:

Entre el contenido del acuerdo, la extension y los limites de la

relacion de trabajo.
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MUTUO ACUERDO MEDIANTE EL CUAL SE DA POR TERMINADA
LA RELACION DE TRABAJO
Entre los suscritos a saber: quien en adelante se
denominard " El Empleador", constituida mediante Escritura Publica No. XX del 22
de enero de 1996; expedida por el Tomo X, Folio XXX, Asiento XXX y autorizada
mediante resolucién No. XXX del Consejo Nacional de Cooperativas, con domicilio
en , en la ciudad de Panam4 representada por el Gerente General,
Lic. mayor de edad , con cédula de identidad personal No.
panameno, varén, casado, residente en la ciudad de Panamid vy
denominado en adelante el trabajador, panameno, varén, residente en

la ciudad de Panamd y portador de la cédula de identidad personal No
ha decidido celebrar el presente convenio, en virtud del cual ponen, de mutuo
acuerdo fin a la relacién de trabajo sostenida desde hasta
devengando un salario mensual de B/. conforme a lo siguiente:
PRIMERO: Conwviene la empresa y el trabajador, en dar por terminada de mutuo
acuerdo la relacién de trabajo existente hasta la fecha.
SEGUNDO: La empresa conviene, con la expresa aceptacién del Trabajador, en
pagar las siguientes prestaciones:

semanas de Indemnizacién a razén de B/. por semana
.......................................................................................................... B/
LEY OCAVA . .eeieiiieirecre et teeiiies ettt e b B/
Vacaciones vencidas y proporCionaleS..........ccccevecrerres ceereeiicnnnennns B/
Décimo Tercer Mes proporcional ........ccoeovvevnivicrecieericeee e ceee e B/
Total @ PAgAr BrULO «..ccvevcer ettt e B/

TERCERO:Declara el trabajador haber recibido a su entera satisfaccion el pago
total de las prestaciones, seglin ha quedado descnto en la Clausula Segunda del
presente convenio; y que en virtud del presente mutuo acuerdo declara no tener
ninguna reclamacién de tipo laboral, civil, administrativa, ni de cualesquiera otro tipo
presente o futura que formular contra la empresa

Las partes manifiestan su conformidad con el contenido del presente convenio, en
fe de lo cual firman hoy 16 de --------- -- de 1996.

Por la empresa El trabajador

Fig. No.4 Modelo de mutuo consentimiento, elaborador por el autor.
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Vii- LAS PRESTACIONES LABORALES

Con el inicio de la relacion laboral, se le da nacimiento a las prestaciones
laborales las cuales algunas de ellas son derechos adquiridos de los
trabajadores y otras las catalogariamos como un castigo al empleador
por dar fin a la relacion de trabajo. Las prestaciones laborales son
reguladas al igual que las demdas normas del trabajo por el Cédigo de

Trabajo y su ente fiscalizador el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social .

A. Con Derecho del Trabajador
Las prestaciones laborales a las cuales el trabajador tiene derechos y las

mismas son irrenunciables por mandato de Ley son:

1. Vacaciones:
Estan reguladas en el Capitulo 1V, seccién tercera, articulos 52 al

61 del Cddigo de Trabajo y en los mismo se estipula lo siguiente:

--- Toda aquella persona que trabaje para otra, tendra derecho a
un descanso anual remunerado.

--- Las vacaciones es un derecho del trabajador aunque no labore
toda la Jjornada ordinaria o los dias de fa semana.

--- Las vacaciones seran computadas a razon de un (1) dia por
cada once (11) meses de trabajo. El pago de un mes de salaro
cuando se conviene por mes y 4 1/3 semanas cuando sea po!
semanas. Cuando sea por hora o por dia se dividira el total
recibido en concepto de salario por el numero de jomadas
ordinarias servidas y el resultado se multiplicara por los dias de

vacaciones a la cual tiene derecho.
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El monto de vacaciones debera ser pagado con tres (3) dias de

anticipacion al periodo de vacaciones del trabajador.

--- Al terminar la relacion de trabajo, al trabajador se le pagara las

nen

vacaciones proporcionales a que tenga derecho.

Durante el periodo de vacaciones si el trabajador se enfermara
0 accidentara el lapso que dure la hospitalizacién no se
considerara vacaciones o sea se suspende el goce de las
vacaciones durante el tiempo que dure la hospitalizacion.

El periodo de vacaciones solo puede dividirse en dos partes
Iguales y de comun acuerdo con el trabajador.

El empleador tiene la obligacion de programar las vacaciones
con dos (2) meses de antelacion. Pero de comun acuerdo con
el trabajador.

Durante el periodo de vacaciones el trabajador no podra
laborar, ni renunciar a su trabajo.

No se podra imponer sanciones disciplinaria, ni medidas
previstas en el Cdédigo de Trabajo al trabajador que se

encuentre gozando de su periodo de vacaciones.

Ejemplo: Un trabajador al cual se le incrementé su salario en el mes de

julio en B/:500.00, cincuenta mas de lo que ganaba le correspondera

como pago de vacaciones lo siguiente: caso No.1 se liquidé a fines de

julio, caso No.2 tomo sus vacaciones en diciembre.

CASO N21 Calculo de Vacaciones Proporcionales
Enero B/ 450 00
Febrero 450.00
Marzo 450 00
Abnl 450.00
Mayo 450 00
Junio 450,00
Juho 500 00
Total B/ 3,200 / 11 = 290.91a pagar

70



CASO N22

Célculo de Vacaciones Proporcionales

Enero B/. 45000

Febrero 450,00

Marzo 450 00

Abril 450 00

Mayo 450 00

Junio 45000

Julio 500 00

Agosto 500.00

Septiembre 50000

Noviembre 500 00

Total B/. 5,200.00 / 11 = 472.73
Vacaciones a pagar B/.500.00

El calculo de las vacaciones proporcionales también podria haberse

realizado utilizando el factor .090909 el cual resulta de la fé6rmula:

1 dia de trabajo/ 11 mes = .090909
Caso No. 1; B/.3,200.00 X .090909 - 290.91
Caso No. 2: B/. 5,200.00 X .090909 = 472.73

Las vacaciones proporcionales en los casos de terminacion de la

relacién de trabajo deben ser agregadas al computo del XIII mes.

2. El Décimo Tercer Mes (XIll Mes)
Retribucién especial a los trabajadores creada mediante el
Decreto de Gabinete No. 221 del 18 de noviembre de 1971, por la

Junta Provisional de Gobierno.

--- El empleador estd obligado a pagar a sus trabajadores, una

bonificacién especial como derecho adicional.
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--- Esta bonificacion se calcuiara con base a un (1) dia de salario
por cada doce (12) dias o fraccion de trabajo.
--- Esta bonificacion debe pagarse en tres (3) partidas
proporcionales:
Tra. Partida: del 16 de diciembre al 15de abni
2da. Partida: del 16 de abnl al 15 de agosto
3ra. Partida: del 16 de agosto al 15dediciembre
--- Las sumas pagadas en este concepto seran deducibles para
el empleador para los efectos fiscales.
--- Al inicio de esta norma la segunda partida se pagaba a la Caja
de Seguro Social, al reformarse la misma el trabajador recibe

integro su Décimo Tercer Mes.

Ejemplo: Tomando como referencia el trabajador del ejemplo

anteriormente mencionado para los efectos de vacaciones

tenemos:

1ra. Partida

Diciembre 16 al 30 B/ |22500

Enero 450 00

Febrero 450 00

Marzo 450.00

Abrl del 1 al 15 22500

Total B/. 1,800.00 / 12 = B/150.00
2da. Partida

Abril del 16 al 30 B/ |225.00

Mayo 450 00

Junio 450.00

Julio 500 00

Agosto 250.00

Total B/. 187500 / 12 = B/156.25
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3ra. Partida

Agoasto del 16 al 30 B/. |250 00
Septiembre 500 00
Octubre 500 00
Noviembre 500 00
Diciembre del 1 al 15 250 00
Total B/. 2,000.00 / 12 = B/.166.67

Para efectos de la proporcion del Xlll mes, se puede tomar los
salarios devengados y multiplicarlos por el 8.33%, el cual es el

resultado de la siguiente férmula:

1 dia de trabajo / 12meses = 8.33%

Este porcentaje es utilizado por el empleador para establecer la

reserva sobre el Xlll mes en cada periodo de pago.

3. La prima de Antigliedad:

El empleador tiene la obligacion de reconocerle al trabajador una
bonificacion por afos de servicio continuos a razon de una (1)
semana por cada afo laborado, al cumplir el mismo 10 afos de
labores, esta norma es para aquellos trabajadores que su relacion
laboral se inicié antes del 14 de agosto de 1995, fecha en que se
reformé la norma, estableciendo su pago a partir de la fecha de las
reformas, a todos los trabajadores que entren a laborar, sin importar

los afos de servicios.

El Articulo 224 del Cédigo de Trabajo, establece esta bonificacion

para todos los trabajadores y reza de la siguiente manera:
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"Articulo 224-, A la terminacion de todo contrato por
tiempo indefinido, cualquiera que sea la causa de
terminacion, el trabajador tendra derecho a recibir de su
empleador una prima de antigliedad, a razén de una
semana de salario por cada afo laborado, desde el
inicio de la relacion de trabajo. En el evento de que
algun ano de servicio no se cumpliera entero desde el
inicio de la relacién o en los aios subsiguientes, tendra

derecho a la parte proporcional correspondiente.

Paragrafo: Al trabajador que se encuentre laborando al
momento en que empieza a regir el fondo de cesantia,
se le computarda este derecho desde tal fecha. EI
periodo laborado con anterioridad le sera pagado
igualmente a la terminacién de la relacién de trabajo,
siempre que hubiese prestado servicios al empleador de

manera continua durante diez aflos o mas.

Para los efectos de determinar el importe de esta bonificacion el
empleador debera tomar los salarios devengados por el trabajador
durante los ultimos cinco (5) anos de servicio y dividirlo entre las 260
semanas que tienen los mismos. Al resultado de esta operacion le

multiplicara el total de semanas a la cual tenga derecho el trabajador.

Ejemplo No.1
Fecha de entrada : 01/6/84
Fecha desalida 15/4/95
Derecho ' 10 semanas
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Anos

1995 15/4

1994

1993

1992

1991

1990 8.5 meses
Total

monto de la prima:

B/. 2,275.00
7,200.00
6,600.00
6,000.00
5,400.00
3,400.00

30,875.00 / 260 - B/. 118.75
Computo=118.75x 10 semanas = B/. 1,187.50

B/. 1,187.50

Ejempio No.2

Un trabajador que devenga B/.850.00 mensualmente e inicié labores el

16 de agosto de 1993 y termind su relacion laboral el 30 de agosto de

1995.

Salario Promedio Semanal
Salario por hora

Salario Diario

Total de Prima de Antigiedad

B/

B/.
B/
B/.

B/

B/.

. 850.00 / 4.333
196.30 / 45 hrs.
436 X8hrs.
34.88 X 14 dias
. 488.32 X 1.92%
196.30 + B/. 9.37

B. Con Condiciones Especiales

B/.196.30
B/, 4.36
B/. 34.88
B/.488.32
B/. 9.37
B/.205.67

Dentro de las prestaciones laborales a la cual el trabajador tiene derecho

se encuentran el preaviso y la indemnizacion, las cuales tienen que tener

ciertas condiciones especiales, para hacerse merecedor de las mismas.

1. El Preaviso:

El preaviso se encuentra normalizado en el Articulo 212 del Cddigo

de Trabajo y viene a ser una especie de castigo al empleador por

finalizar unilateralmente la relacion laboral, siempre y cuando se den

las siguientes condiciones:
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-- Trabajador de confianza con menos de cinco (5} afos de servicios

-- Trabajadores con menos de dos (2) afos de servicios.

E! empleador debera notificarle el despido Injustificado con treinta
(30) dias de anticipacién o abonarle la suma correspondiente al
preaviso. E! plazo de preaviso comenzard a contarse a partir del

periodo de pago siguiente a la notificacion de despido.

Si al trabajador despedido se le dara el preaviso en tiempo, éste
debera ser notificado el dia 15 o 30 del mes, para que el mismo sea
legal. En la practica se le paga al trabajador el mes de salario como
preaviso y su liquidacion inmediata. Esta forma de pago se estila

para evitar una situacion embarazosa con el trabajador.

2. Indemnizacion:

La indemnizaciéon es un castigo impuesto por nuestra legislacion
laboral al empleador por dar fin a la relacién de trabajo sin causa
justificada o por la motivacién de la renuncia justificada del trabajador.
El empleador debera pagarle dicha indemnizacién al trabajador de
acuerdo a los anos de servicio que el mismo tenga, y en base a las

escalas establecida por Ley. (ver fig. No.5)

Hacemos la observacién que actualmente existen tres escalas para
el calculo de la Indemnizacion de acuerdo a las ultimas reformas del
Codigo de Trabajo. Para los efectos del calculo de la
indemnizaciones, se tomara como base el salario promedio percibido
durante los ultimos seis (6) meses o el Ultimo mes anterior a la
terminacion de la relacion laboral, segin sea mas favorable al

trabajador.
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El Articulo 225, fundamento legal para el pago de la indemnizacién dice asi:

Articulo 225-. Sin petjuicio de lo dispuesto en el articulo antetior, si se
tratase de contrato por tiempo indefinido cuya terminacién fuese por
despido injustificado o sin la autorizaciéon previa necesaria, el
trabajador que opte por la indemnizacién cuando el juzgador haya
resueito el pago de ésta, tendra derecho a recibir de su empleador una
indemnizacidén conforme a la siguiente escala:

A-. Al tiempo de servicios anterior al 2 de abril de 1972, se aplicara la
siguiente escala:

1-. Si el tiempo de servicios fuere menor de un afo, el salario
equivalente a una semana por cada tres meses de trabajo, y en ningin
caso la indemnizacion sera inferior a una semana de salario;

2-. Si el tiempo de servicios fuere de uno a dos afos, el salario
equivalente a una semana por cada dos meses de traba)o;

3-. De dos a cinco anos de trabajo, tres meses de salario;

4-. De cinco a diez afos de trabajo, cuatro meses de salario;

5-. De diez a quince anos de trabalo, cinco meses de salario;

6-. De quince a veinte anos de trabajo, seis meses de salario;

7-. De mas de veinte afnos de trabajo, siete meses de salario.

Esta escala no se aplicara en forma combinada.

B-. Al tiempo de servicios posterior al 2 de abril de 1972, se aplicara la
siguiente escala:

1-. Por el tiempo de servicios menor de un afio, el salario equivalente a
una semana por cada tres meses de trabajo, y en ningun caso la
indemnizacion sera inferior a una semana de salario;

2-. Por el tiempo de servicios de uno a dos anos, el salario equivalente
a una semana por cada dos meses de trabajo;

3-. Por el tiempo de servicios de dos a diez anos, el salario de tres
semanas adlcionales por cada ano de trabajo;

4-. Por mas de dlez anos adicionales de servicios , el salario de una
semana adicional por cada afio de trabajo.

Esta escala se aplicara en forma combinada, distribuyendo el tiempo de
servicios prestados en cada uno de los numerales anteriores, segun
corresponda.

En los casos de prestaciones de servicios que comprendieren lapsos
anteriores y posterlores al 2 de abril de 1972, se aplicaran
separadamente las escalas mencionadas.

C-. Para las relaciones de trabajo que se inicien a partir de la vigencia
de la presente Ley, la indemnizacion sera equivalente a 3.4 semanas de
salarlo por cada ano laborado en los diez primeros afos; y cada ano
posterior a los diez afios, sera indemnizado con el equivalente de una
semana de salario por cada ano. Estas indemnizaciones no podran
combinarse con ninguna otra escala.

En ambos casos, indicados en este acépite, de no cumplirse algun afio
completo, se pagara la proporcionalidad correspondiente.

La indemnizacién completa en este articulo también se pagara cuando
la terminacién de la relacién de trabajo se produzea por cualquiera de
las causas establecidas en el acépite C del articulo 213.

Queda prohibido el pago en especie de la prima de antiguedad, la
indemnizacién y los recargos sobre ésta a que hublere lugar.
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El acapite C del articulo 225, adiciona la proporcionalidad de las semanas
de indemnizaciéon a beneficio del trabajador, el cual no se contemplaba en

los acapites Ay B.

Tiempo de Servicio anterior Tiempo de Indemnizacién Porcién
al 2 de Abril de 1972 Acumulada del salario
ARos Meses Semanas Meses Mensual
3y menos 1 0.2307
6 2 04615
9 3 0 6923
1 4 09231
1ydia 6 1 3847
1 2 7 16153
1 4 8 1 8461
1 6 8 2.0769
1 8 10 2.3076
1 10 1 25384
2 12 27692
2ydia 3 3 000
hasta 5
5y1dia
hasta 10 4 4 000
10y dia
hasta 15 5 5000
15y 1dia
hasta 20 6 6.000
20 en adelante 7 7 000

Fig. No.5 Tabla para el calculo de la indemnizacién Anterior 2/4/72. Ref Cédigo de Trabajo
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Tiempo de Servicio posterior Tiempo de Indemnizacidn Porcidn
del 2 de Abril de 1972 Acumulada del salano
Afps Meses Semanas

3 1 0.2307

6 2 0.4615

9 3 06923

1 4 09230

1 2 5 11538

1 4 6 13846

1 6 7 16153

1 8 8 18461

1 10 9 2 0769

2 10 23076

3 13 3.0000

4 16 3.6923

5 19 4.3846

6 22 5.0769

7 25 57692

8 28 6 4615

9 31 71538
10 34 7.8461
11 35 80769
12 36 8 3076
13 37 8.5384
14 38 87692

Fig No. 5 A Tabla para célculo de la indemnizacion posterior al 1/4/72. Ref, Cédigo de Trabajo
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Anos Semanas

1a10 3.4 x ano 34
11 35
12 36
13 37
14 38
15 39
16 40
17 41
18 42
19 43
20 44

Fig. No. 5 C- Tabla para calcular la indemnizacién posterior al 13/8/95, Ret: Codigo de
Trabajo.

Las reformas laborales fueron establecida para promover el incremento de
las fuentes de trabajo, ya que las mismas favorecen al empleador, al
reducir el castigo que representa la indemnizacion a pagar por despido
injustificado.

Ejemplo No.1

Un trabajador que inici¢ labores el 1 de junio de 1984 y se liquidd el 15 de
abril de 1995, devengando un salario de B/650.00 incrementado en enero,

hasta el mes de diciembre ganaba B/.600.00

Del 1/6/84 al 1/5/85 4 semanas
Del 1/6/85 al 1/5/86 6
Del 1/6/86 al 1/5/94 24

Total de semanas 34

Salarios devengados:

Octubre 16 al 30 B/. 300.00
Noviembre 600.00
Diciembre 600.00
Enero 95 650.00
Febrero 650.00
Marzo 650.00
Abril 1al15 325.00

Total B/. 3,775.00/ 26 = B/.145.19
650.00 / 4.333 = B/.150.01
Computo = 34 semanas x B/.150.01 = B/, 5,100.34 apagar




Ejempio No.2

Un trabajador que inicia labores el 16 de agosto de 1995, devengando un
salario de B/.850.00, se liquida el 29 de Agosto de 1995.

Salario Semanal
Salario por Hora
Salario dias trabajado
Indemnizacién a pagar

B/. 850.00
B/. 196.17
B/. 4.36

B/. 383.68

/ 45

/ 4.33

X 8x 11
X 6.54°/o

Nota: ( 3.4 semanas / 52 semanas anuales = 6.54%)

B/. 196.17
B/. 4.36
B/. 383.68
B/. 25.09

Ejemplo No.3

Un trabajador que inicid labores el 1 de noviembre de 1970 y se le liquidé

el 28 de febrero de 1995, tomé sus vacaciones cuando le correspondian,

devengaba un salario de B/.364.00 mensuales mas comisiones asi:
septiembre 220.00, octubre 405.00, noviembre 390.00, diciembre 260.00,
enero 460.00, febrero 320.00

Devengd en los anos: 3/90 B/.6,220.00 93 B/.6,688.00
91 B/.6,373.00 94 B/.6,773.00
92 B/.6,278.00 95 B/.1,508.00
Computo
Salario pendiente del 15 al 28 de febrero B/.182.00
Vacaciones proporcionales:
Noviembre B/.754.00
Diciembre B/.624.00
Enero B/.824.00
Febrero B/.684.00
Total B/.2,886.00 / 11 = B/.262.36
Xl Mes Proporcional
Diciembre B/.312.00
Enero B/.824.00
Febrero B/.684.00
Vac. Proporcional B/.262.36
Total B/.2,082.36 / 12 = B/173.53
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Prima de Antigliedad
3/90
91
92
93
94
95
Total

Indemnizacion
Antes de 2/4/72
72 73
73 74
74 82
82 94

Total
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre
Enero
Febrero

Total

Total Bruto

B/.6,220.00
B/.6,373.00
B/.6,278.00
B/.6,688.00
B/.6,773.00
B/.1,508.00
B/.33,840.00 / 260
B/.130.15 x 24 semanas

9 semanas

4

6

24

12

55 semanas
B/.584.00
B/.769.00
B/.754.00
B/.624.00
B/.824.00
B/.684.00
B/.4,239.00 / 26
B/.163.04 x55 =
50% de recargo

B/.617.89

B/.130.15
B/.3,123.60

B/.163.04
B/.8,967.20
B/.4,483.60
B/.17,192.29
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Calculo de I/R
Prima de Antigiedad
Indemnizacion
Total

menos 1% c/ano 24%

menos

Total Gravable

6,000 pagan
1,596.54 x 11%

B/.
B/.
B/.

B/.
B/.

B/.

B/.
B/.

Total del I/R de la liquidacién B/.

3,123.60
13,450.80
16,574.40

(3,977.86)
( 5.000.00)

7,596.54

290.00
175.62

465,62
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Vili- LA CONVENCION COLECTIVA DEL TRABAJO

Es el acuerdo entre las partes contratantes, en cual Intervienen, el
empleador como factor econdmico y el sindicato organizacion

representante de |os trabajadores.

La convencidn colectiva viene a regular las relaciones individuales de
trabajo, promoviendo la productividad, estableciendo categorias
profesionales, rangos salariales y jornadas laborales, sin exceder las

normas legales.

El contenido de las convenciones colectivas son cada una de la clausulas
convenidas o aceptadas por las partes contratantes, las cuales a su vez

estan formadas por dos elementos a saber:

1. Elemento Normativo: Aquel destinado a regir los contratos de

trabajo.

2. Elemento obligatorio: La disposiciones que fijan las obligaciones
gue contrae cada una de las partes que

celebraron el convenio.

La duracion de la convencidn colectiva se establece por un periodo
minimo de dos afos y un maximo de 4 ainos. Al vencimiento de la misma
se procede a negociar una nueva en el caso que el sindicato haya
entregado el nuevo pliego de peticiones, de lo contrario seguira vigente la

vencida.
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A. Anilisis

El empleador al recibr el pliego de peticiones para la nueva convencién
colectiva, por parte de los trabajadores, si es en forma directa o por
intermedio del Ministerio de Trabajo y Bienestar sccial y con mediacion
del mismo, procede a realizar el andlisis del contenido del pliego de

formas a saber:

1. Cualitativamente:

Se realiza este analisis con la finalidad de darle el sentido correcto a
los elementos gramaticales que tienen tendencia a una doble
interpretacién y que usualmente los utilizan las organizaciones

sindicales para su beneficio.

Esta situacion se da mayormente en aquellas clausulas que
contienen dos o mas condiciones que son unidas o no por el

empleador, para conceder "X" o "y" beneficio.

Ejemplo: Cldusula Primera: Aumento Salarial:

Se otorgard a aquellos trabajadores que tengan contrato por tiempo
indefinido y con mds de tres meses de servicios.

Cldusula Primera: Aumento Salarial:

Se otorgara a aquellos trabajadores que tengan contrato por tiempo

indefinido o con mds de tres meses de servicios.

En el ejemplo anterior nos podemos percatar que cada una de las
clausulas aparentan decir lo mismo, lo cual no es cierto, es por este
motive que el presente andlisis es de suma importancia para el

trabajador.
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2. Cuantitativo:

Se analizan las clausulas econdmicas y su proporcién con relacion al
patrimonio del negocio, ya que la practica nos da como referencias
que los beneficios otorgados por esta via no son considerado factores
motivadores por los trabajadores, sino mas bien, conquistas de sus

luchas obreras.

Generalmente el punto medular de esta analisis, es el aumento
salarial. Para el mismo se toma en consideracion el monto, tiempo y
las prestaciones, para destacar las repercusiones de estos aumentos,

en los costos y gastos de la empresa.

Ejemplo: Cldusula de Aumento Salarial: Estos aumentos serdn

otorgado a los trabajadores de la siguiente forma:

ARo 1996 .07 centavos la hora
Aho 1997 .08 centavoslahora
Ano 1998 .09 centavoslahora

Presentaciones:

Seguro Social 10.75%
Seguro Educativo 1.50%
Riesgos Profesionales 0.56%
Vacaciones 9.09%
XUl mes 8.33%
Prima de Antigliedad 1.92%
Total de % de prestaciones 32.15%
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Calculo del aumento ( 1 trabajador )
Primer Aho 195 hrs  x 07 x 12 meses= B/.163.80
Segundo Ano 195 x 156 x 12 = B/.351.00
Tercer Aho 195 X .24 x 12 = B/.561.60

Calculo incremento de las prestaciones al aumento
Primer Ano B/.163.80 x 32.15% = 216.46
Segundo ano B/.351.00 x 32.15% 463.85
Tercer ano B/.561.60 x 32.15% 742.15

Como se puede observar en el ejemplo anterior, cuanto representa el
aumento en cada afno de un solo trabajador, si nos proyectamos dentro
de las empresas o industrias que tienen de 50 a 100 o mas trabajadores

la suma a desembolsar es bastante considerable.

B. Interpretacion
La interpretacién de las convenciones colectivas han sido un elemento
determinante en los multiples conflictos laborales que se atienden en el

Ministerioc de Trabajo y Bienestar Social.

Estos conflictos pueden ser de dos clases a saber:

— Juridicos o de derecho: Son aquellos que tienen por objeto la
interpretacién o aplicaciéon de una norma contenida en una Ley, decreto,
reglamento interno, costumbre, contrato o convencion colectiva, y que

interesan a un grupo o colectividad de trabajadores.
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Estos se solucionan, como regla a través de la via jurisdiccional- sea
por la administracion puablica (Ministerio de Trabajo), o por los Tribunales
de Trabajo, y como excepcion mediante sistema de auto composicién

(negociacién, mediacion, huelga o arbitraje).

Econémicos o de Intereses: Son aquellos que tienen por objeto la
celebracién de una convencion colectiva de trabajo, los cuales se
relacionan con pretensiones dirigidas a mejorar los beneficios existentes

a favor de los trabajadores.

Estos conflictos se solucionan a través del trato directo, conciliacion,

negociacion o arbitraje.

Esta situaciéon se da basicamente cuando el sujeto que interpreta o aplica
el convenio colectivo tiende a confundir el sentido de las clausulas
principalmente las econdmicas, las cuales representan desembolsos
considerables para la empresa, como nos pudimos percatar en el

ejemplo del punto antenor.

Dado que el significado del concepto interpretar, segun el Diccionario de
la Lengua Espafola es: " Comprender y expresar bien o mal el asunto ¢

materia de que se trata"
Asumimos de acuerdo al significado del concepto en estudio, la

comprensién que se le dé al convenio va a depender de la buena

voluntad de las partes contratantes.
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C. Aplicacion

Las clausulas de la convencién colectiva se aplicardn a todas las
categorias de trabajadores gue estén empleados en la o las empresas
comprendidas en el &mbito de aplicacién, aungue no sean miembros del
sindicato y aungue ingresen con posterioridad al inicio de la vigencia de

la misma, salvo aguellas categorias que excluya expresamente.

Los supuestos en los cuales se pueden excluir a una o mas categorias

de trabajadores de una convencidn colectiva son:

1. Cuando concurren sindicatos gremiales con sindicatos de
empresas o de industrias podran los primeros celebrar una
convencion colectiva para su profesion, siempre que el nidmero de
afilados sea mayor que el de los trabajadores del mismo gremio gque

formen parte del sindicato de empresa o industria correspondiente;

2. Cuando concurren varios sindicatos gremiales, la convencién
colectiva se celebraré con el conjunto de sindicatos mayoritarios gue
representen a las profesionales, siempre que se pongan de acuerdo.
En caso contrario, cada sindicato celebrara una convencién colectiva

para su profesién.

Ademéas de estos supuestos, también se podran excluir a los

trabajadores de confianza.
Los trabajadores no sindicalizados que se beneficien de la

convencidon colectiva, tienen la obligacion de cotizar las cuotas

sindicales ordinarias y extraordinaras.
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CONCLUSIONES

Hemos analizado, en el desarrollo de esta investigacién, los aspectos mas
importantes en materia de contratacién y compensacion de los recursos humanos.
Deliberadamente omitimos algunos otros elementos que consideramos de menor

importancia, con el propésito de lograr una mayor objetividad e interes.

Sin embargo, consideramos que los puntos expuestos han sido suficientemente
detallados, como para dar una idea cabal de la interpretacion y aplicacion de las

normas laborales mds significativa para esta investigacion.

En la elaboracidn de este trabajo, hemos tratado de exponer los métodos y formas
de nuestro tema, de manera tal que pueda aplicarse a todo tipo de empresas;

también pretendimos hacerlo flexible para que su uso fuera préactico y sencillo.

Consideramos que la correcta aplicacion de las leyes laborales y el uso indicado de
sus mecanismos, dardn como resultado una armonia laboral ertre las partes

contratantes, dando como resultado un aumento en |la productividad.

El establecimiento de una nueva escala en el pago de la indemnizacion, solo ha
beneficiado al sector empresarial, dado que a la fecha el indice de desempleo sigue
igual; ademas de los despidos de empleados con menos de dos afos, para
reemplazarlos y poder aplicar la nueva ley, la cual implica ahorro futuro en materia

de prestactones a las empresas.

Esperamos que este trabajo sea considerado como es su intencion, no como une
obra completa de informacion; mas bten como manual de referencia, que sirva de
ayuda a personas interesadas en la matena, ya que es visible la necesidad de

mejorar los métodos o sistema de formacion en esta creciente actividad.
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RECOMENDACIONES

El establecimiento y andlisis de nuestras conclusiones nos obligan a realizar una

serie de recomendaciones de caracter constructivo; las cuales detallamos a

continuacién:

1-,

Ante el reto que enfrentan las empresas de nuestro medio, de implementar la
calidad total y el proceso de reingenieria, debe disefiarse un programa de
motivacién e incentivos a los recursos humanos acorde con los tiempos en
que vivimos, para obtener la colaboracién de todos los trabajadores dentro de

la crganizacion.

Recomendamos la integracion de la seccién de planillas, al departamento de
recursos humanos, para asi mantener toda la informacién del personal,
especiaimente la remuneracion, en forma de estricta confidencialidad.

Se debe dictar la materia de compensacién a nivel de licenciatura, ya que todc
administrador debe conocer el proceso de remuneracién de su personal, y asi
no depender de terceras personas, para hacerle frente a cualquiera inquietuc

que se le presente al respecto.

Recomendamos a las empresas, plasmar en blanco y negro sus polliticas de
administracién de los recursos humanos, de manera tal que todo los
empleados tengan conocimiento de las mismas y la forma de ejecutarla dentr

de la organizacion.

El establecimiento de politica de ajuste salanal, basada en una escala de
ajustes en forma porcentual; ligada ésta con la evaluacion del desempefio, en
la cual se considere para los ajustes una puntuacidon maxima y minima, para

ser merecedor de dicho ajuste o0 aumento salarial.
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ANEXOS N21

Ley N° 10 de 1993
( De 16 de abril de 1993 )

" Por la cual se establecen Incentivos para la formacion de fondos para
jubilados, pensionados y otros beneficios"

LA ASAMBLEA LEGISLATIVA DECRETA:

Articulo1: Créase la Comision Nacional de Fondo de Jubilaciones vy
Pensiones, adscrita al Ministerio de Haciendo y Tesoro, para asesorar al
Organo Ejecutivo en el reglamentacion y desarrollo de la presente ley y con el
fin de establecer periodicamente parametros de inversion consistentes con los
principios universales de seguridad y diversificacion propios de los planes e
inversiones objeto de la presente ley. Estara integrada por:

1. El Ministro de Hacienda y Tesoro o el funcionario que él designe quien la
presidira.

Un miembro de la Asociacion Bancaria Nacional.

Un Miembro de la Junta Directiva de una de las Bolsas de Valores.

Un Miembro de la Asociacion de Aseguradores.

Un Miembro de la Comision de comercio, Industrias y Asuntos Economicos
de la Asamblea Legislativa.

SIERERE

Articulo 2: Las cuotas o contribuciones hechas a planes o fondos para
Jjubilaciones, pensiones y otros beneficios similares a los empleados del
contribuyente o en beneficio propio dei contribuyente, cuando éste sea persona
natural, serd deducibles para ios efectos de la determinacion de la Renta
Gravable, cuando los planes respectivos se ajusten a las condiciones
siguientes:

1. Una vez emitidos los planes, seran administrados por bancos de licencia
general, incluyendo al Banco Nacional de Panamé y la Caja de Ahorros,
por companias de seguros autorizados para operar en el pais o por
fideicomisos constituidos de conformidad con las leyes de Republica de
Panama que sean administrados por empresas con Licencia Fiduciaric
expedida por la Comision Bancarna Nacional, y por las Empresas
Administradoras de sociedades o Fondos de Inversion autorizados por la
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Comision Nacional de Valores del Ministerio de Comercio e Industrias
( MICI)

2. Estos planes deben ser voluntarios y complementarios, si fuera el caso, a
los beneficiarios que concede el sistema del Seguro Social.

3. Que hayan sido aprobados por la Comisiéon Bancaria Nacional, en el caso
de bancos y fideicomisos; por la Comisidon Nacional de Valores del
Ministerio de Comercio e Industrias (MICI) , en el caso de Sociedades y
Fondos de Inversion; y por |a Superintendencla de Seguros y Reaseguros
del Ministerio de comercio e Industrias (  MICI ), en el caso de las
companias de Seguros.

Articulo 3: Las asociaciones cooperativas que puedan captar de sus
asociados ahorros con un destino similar a los estipulados en esta ley lo haran
sujetos a la ley N°38 del 22 de octubre de 1980 y el Decreto N231 del 6 de
noviembre de 1981 que regula su funcionamiento.

Articulo4: En adicion a lo que establece el numeral 3 , del Articulo 1, los
planes a que se refiere esta ley seran regulados y fiscalizados por la Comision
Bancana Nacional en el caso de planes administrativos por bancos vy
fideicomisos; por |a superintendencia de Seguros y Reaseguros del Ministerio
de comercio e Industrias (MICI), en el caso de los planes administrados por
compafiias de sequro; y por la comisién Nacional de Valores del ministerio de
comercio e Industria ( MICI), en el caso de las Sociedades y fondos de
Inversion.

Articulo 5: Los planes a que se refiere esta ley pueden ser individuales o
colectivos, contributivos, contributivos o no contributivos y de contribucién
definida. Estos planes requieren un minimo de diez (10) afios de cotizacion para
permitir al beneficiario hacer retiros voluntarios de los fondos del plan, salvo que
se trate de beneficlarios que ingresen a un plan después de haber cumplido
cincuenta y cinco (5) afios de edad, en cuyo caso el periodos podra ser
reducido hasta un minimo de cinco ( 5 ) anos.

Articulo 6 : Cuando se trate de aportes individuales provenientes de planes
indwviduales, la porcion deducible de los aportes anuales, no podra ser superior
al diez por ciento ( 10% ) del ingreso anual bruto del contribuyente, ya sea estos
aportes se hagan a uno o mas planes. Para los efectos del computo de las
retenciones de que trata ej articulo 734 del Codigo Fiscal, Los empleadores
tomaran en consideraciéon los aportes que en el aio fiscal correspondiente
deban hacer sus empleados en base a los planes que establece esta ley.
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Articulo 7 : Los empleados podran deducir los aportes que hagan a los
fondos en beneficio de sus trabajadores, hasta el equivalente a la suma que de
conformidad con el articulo anterior, pueden deducir de sus aportes personales
los trabajadores beneficiados.

Articulo 8 : Los fondos captados a través de los planes a los que se refiere
esta ley podran invertirse en depésitos en Bancos de Licencia General, en
hipotecas, en cédulas hipotecarias, paricipaciones en hipotecas o bonos
respaldados por garantias hipotecarias emitidos por Bancos Comerciales o
bancos Hipotecarias con Licencia General, y en titulos valores de calidad de
inversiones que hayan sido debidamente autorizados por la Comision Nacional
de Valores del ministerios de Comercio e Industrias { MICI), para venta en oferta
publica y en aquellos otros activos, que de tiempo en tiempo autorice la
comisidn Nacional de de Jubilaciones y Pensiones.

Articulo 9: Mientras la comision Naclonal de Fondos de Jubilaciones y
Pensiones no disponga lo contrario, no menos treinta por ciento ( 30%) de los
fondos captados por los planes deben ser invertidos en hipotecas en cédulas
hipotecarias, participaciones de hipotecas o bonos respaldados por garantias
hipotecarias dentro del territorio nacional.

Articulo 11 : La administracion de los planes que se refiere es ley y los
fondos en ellos depositados podran ser transferidos por el beneficiario a
cualquier otra institucion, siempre y cuando notifique con un plazo no menor de
( 30 ) dias ni mayor de ( 60 ) dias calendario, segun se establezca en el
contrato.

En estos casos el contrato podra establecer una penalidad mayor de cinco por
ciento ( 5% ) del valor de los aportes acumulados.

Articulo 12 :  Los entes reguladores dictaran, dentro de un termino no mayor
de ciento ochenta ( 180 ) dias calendario posteriores a la promulgacion de esta
ley, la regulacion pertinente para la constitucién y administracion de estos
fondos la cual debera cenirse, en los aspectos de informacion financiera, a los
principtos de contabilidad establecidos para este giro.

Articulo 13 : Después del primer afo de operaciones, cada afo y dentro de
los cuatro (4) meses siguientes al cierre fiscal, las Empresas Administradoras
de Fondos Complementarios de Jubilaciones y Pensiones deberan enviar a sus
Inversionistas registrados o publicar en por lo menos tres ( 3 ) diarios de gran
circulacion sus estados financieros auditados correspondientes al ano fiscal
inmediatamente anterior.
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De igual manera y cumpliendo las misma formalidades, las empresas
administradoras suministraran por lo menos cada seis (6) meses un informe
financiero del desempeno de cada fondo que administren y que incluya por lo
menos el rendimiento mensual a |la fecha, el rendimiento histérico promedio, la
diversificacién de las inversiones por sector econémico, €l tipo de activo y un
resumen de gastos.

Articulo 14 : La Superintendencia de Seguros y Reaseguros del Ministerio de
Comercio e Industria (MICI) supervisara y fiscalizara los calculos actuariales de
aquellos planes que estan basados en calculos de dicha naturaleza. Los Planes
o fondos que sean ofrecidos o vendidos del Decreto de Gabinete N° 247 de 16
de Julio de 1970.

Articulo 15: Lo establecido en la presente ley no afecta los planes de
pensiones y jubilaciones que se rigen por otras disposiciones legales.

Articulo 16 :  El Organo Ejecutivo reglamentara la presente ley.

Articulo 17 :  Esta ley deroga el Decreto de Gabinete N2. 248 de 16 de julio de
1970 y adiciona el Articulo 697 del Codigo Fiscal.

Articulo 18 : Estaley empezara a regir a partir del 12 de abril de 1993.
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ADMINKSTRADORA DL FONDOS
DL PENSIONES U CESANTIA

TELEFONQS (507) 00-0000 FAX (507) 00-0000

ZONA 5 PANAMA, REPUBLICA DE PANAMA

ANEXO No.2

Estimado(s) senores(es):

Para la constitucién de su Fideicomiso de Cesantia con PROFUTURO, es
necesario los documentos que le indicamos a continuacion. Estos documentos
deben ser presentados para poder efectuar el registro de su Fondo de Cesantia.

*
*
*
*

Nota:

Contrato

Formulario de Afiliacién Corporativa, debidamente llenada y firmado
Fotocopia del Pacto Social y de las enmiendas de la empresa

Acta de Junta Accionista autorizando la constitucion del Fondo de
Cesantia, S.A.

Fotocopia de la cédula del presidente y secretario de la empresa, al igual
que de la(s) persona(s) autorizada(s) para tramitar el Fideicomiso de
Cesantia.

Copia de la Planilla Preelaborada de la C.S.S.(requisito de la ley)
Diskette3.5" con el detalle de la informacién requerida, segun lo indicado
en el Instructivo de Aplicacion (documento adjunto).

Una impresién de la informacidn contenida en el diskette, debidamente
refrendada por la(s) firma(s) autorizada(s) de la empresa.

Cheque con el aporte correspondiente al periodo comprendido entre el
14 de agosto de 1995 y el 31 de diciembre de 1995.

El diskette debe portar una etiqueta que indique la razédn social de la
empresa.
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ADMINISTRAD

0RA DL LONDOS

DL PLHSIONLS ¥ (LSANTIA

TELEFONOS (5€7) 0C-£0CO FAX (5C7) 0C-0000
ZONA 5 PANAMA, REPUBLICA DE FANAMA

/T

DATOS DE LA EMPRESA

Fecha I ‘

FORMULARIOS DE AFILIACION CORPORATIVA

|| I

Razén Social |
No de RUC No Patronal C S S | ‘
Teléfonos I ‘ Fax ]Duecmén Postal
Direccién |
Nombre del Representante Legal Firma No de Cédula
Sucursal
No de Monto total Informacién M Banco Banco
Emp dela General Continental
planilla
-

I l Fondo Pro Ahorros No de Cuenta

Fondo Pro

Inversién

Fondo Pro Gapital Clasificacién A D B D c El D[ E | l

Afihado por

Nombre
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ACTA DE UNA REUNION EXTRAORDINARIA DE LA JUNTA DE
ACCIONISTAS DE LA SOCIEDAD

Siendo las am del dia de de 19 se
reunieron previa renuncia a su derecho de citacidn previa, los miembros de la Junta de
Accionistas de la sociedad denominada en las

oficinas de la socledad Estuvieron presentes y debidamente representadas todas las
acciones emitida y con derecho a voto, quienes renunciaron al derecho de convocatona
previa.

La reunién fue presidida por su Presidente, el ( 1a) sefor(a)
actué como Secretarnio(a) el (1a) sefor(a) titular
del mismo cargo

El Presidente manifestd que el propésito de la reunién lo era el autorizar la constitucidon de
un contrato de Fideicomiso de Cesantfa con la sociedad Pro-Futuro, Administradora de
Fondos de Pensiones y Cesantia,S A, para cumplir con lo establecido en la Ley 44 del 12
de agosto de 1995.

A mocion debidamente presentada y sustentada, se resolvié lo siguiente.
RESUELVE:

a) Autonzar la constitucién de un contrato de Fideicomiso de Cesantia con la sociedad
Pro-Futuro, Administradora de Fondo de Pensiones y Cesantia, S A.

b) Facultar, como en efecto se faculta a el (la) sefor(a) con cédula de
identidad personal N? para quien nombre de la Sociedad firme todos los
documentos publicos y privados relacionados con la presente autorizacion

c) Queda autonzado(a) Iguaimente a girar instrucciones con referencia al refendo contrato
de Fideicomiso de Cesantia y dicha autorizacién estara y debera considerarse en
vigencia mientras la Sociedad Pro-Futuro, Administradora de Fondos de Pensiones )
Cesantia, S.A no sea notificado por escrito de la revocacidn del presente poder

No habiendo otro asunto que tratar, se dio por terminada la reunidn siendo las a.m
del dia antes mencionado, y para constancia firman las personas que en ella har
intervenido.

Presidente Secretario(a)
El(la) suscrito(a), Secretario{a) de |a sociedad denominada CERTIFICA
que la anterior es fiel copia de su original Panama, de de 19
Secretario(a)
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INSTRUCTIVO DE APLICACION

FONDO DE CESANTIA - PRO-FUTURO

El programa automatizado del Fondo de Cesantia - requiere que cada
compafiia participante suministre toda la informacion referente a sus empleados
y a los aportes correspondientes, en un diskete de 3.5" compatible a IBM, el
cual debe tener dos archivos en formato de ASCIl, EXCELL o LOTUS1,2,3 de

la siguiente manera:

Nombre de archivo primero: PROAFILI

- Este archivo contendra datos especificos sobre los empleados. Esta
informacién se requenra Unicamente para el establecimiento del
Fideicomiso de Cesantia con Pro-Futuro ( segun Formato de Campo
adjunto ), por lo que no sera necesario remitir esta informacion todos los
tnmestres.

Nombre del archivo segundo: PROAPORT

Este archivo contendra los datos de los aportes correspondientes a la
Prima de Antigliedad, Indemnizacion y Aportes voluntarios por cada
empleado. La informacion contenida en este archivo debera ser enviada,
junto con el cheque de aportes, todos los trimestres hasta 15 dias
posteriores a la fecha de vencimiento de cada periodo.

Nota: Este diskete debera estar acompanado del cheque por la suma del
aporte.



INSTRUCTIVO DE APLICACION

FONDO DE CESANTIA

Archivo PROAFILI

Este archivo debe contener los siguientes datos por cada empleado, segln el
Formato de Campos Pro-Afili adjunto.

Apellido

Nombre

Numero de cédula de Identidad
Numero de Seguro social
Fecha de Ingreso a la empresa
Sueldo Base

Fecha de Nacimiento

Sexo

Apartado postal personal

0. Zona Postal

SWONoOG AW~

Archiva PROAPORT

Este archivo debe contener la informacion del primer aporte y de los aportes
trimestrales subsiguientes, segln el Formato de Campo Pro-Aport adjunto:

Apellido

Nombre

Numero de cédula de Identidad

Numero de Seguro social

Base del Célculo para Prima de antigiiedad
Aporte para la prima de antigledad

Base de calculo para la Indemnizacion
Aporte para la Indemnizacion

Aporte Voluntario

0. Total

SOONoGORWh
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INSTRUCTIVO DE APLICACION

FONDO DE CESANTIA

FORMATO DE CAMPOS PROAFILI

COLUMNA A: Apellido
En esta columna se registra el apellido del empleado
En campo tiene un largo de "20" caracteres.
El ipo de dato que puede contener es ALFABETICO

COLUMNAB: Nombre
En esta columna se registra €l nombre del empleado
En campo tiene un large de "20" caracteres.
El tipo de dato que puede contener es ALFABETICO

COLUMNAC: Cédula
En esta columna se registra el numero de cédula de identficacién personal
En campo tiene un largo de "18" caracteres.
El tipo de dato que puede contener es ALFANUMERICO
Su estructura es 99-XX-9998-39999, en donde:

Caracteres 1 2 - Tomo ( Ey. 08) Numeérico
Caracter 3 : Guién (-)

Caracteres 4 6§ Tipo de Cédula  ( PE) Alfanumérico
Cardcter B Guién (-)

Caracteres 7-10 : Folio (B 0403) Numérico
Caracter 11 . Guién (-)

Caracteres 12-16. Asiento ( E).. 000862 ) Numeérico

COLUMNA D: Seguro Social

En esta columna se registra el ndmero de seguro social del empleado
El campo tiene un fargo de "10" caracteres

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO

Su estructura es 9999-99999, es donde:

Caracteres 1-4 . Folio (E) 0236)
Caracter 6 : Guién -
Caracteres 6- 10 Asiento ( Ej.. 04687)

COLUMNAE Fecha de Ingreso

En esta columna se registra la fecha en que ingresé el empleado a la empresa.
El campo tiene un largo de "08" caracteres.

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO

Su estructura es' DD/MM/AA, en donde.

Caracteres 1-2 . DD = dia (E.- 20)
Caracter 3 Diagonal (/)
Caracteres 4 -5 MM = mes (B 12)
Caracter & : Diagonal (/)
Caracteres 7-8 : AA = afio (B 95)
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COLUMNAF Sueldo base

En esta columna se registra 8l susldo Base del empleado y sobre el cual se haran todos los
calculos.

El campo tiene un largo de "08" caracteres.

El tipo de dato que puede contener es numérico, dos (2) de ellos decimales.

Su estructura es: 999999 99

No introducir 2 comas" para separar los miles

COLUMNA G Fecha de Nacimiento

En esta columna se registra la fecha de nacimiento del empleado
El campo tiene un largo de “8" caracteres

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO

Su estructura es DD/MM/AA, en donde

Caracters 1-2 DD - dia (B.- 20)
Caracter 3 : Diagonal (/)
Caracteres 4-5 MM - mes (. 12)
Caracter 6 : Diagonal (/)
Caracteres 7-8 AA = afio (E 95)

COLUMNAH Sexo

En esta columna se registra el sexo del empleado

El campo tiene un largo e "1" caracter

El tipo de dato que pueds contener es ALFABETICO
Su estructura es X en donde sus valores son

X M para sexo Masculino
X F para sexo Femenino
COLUMNA | Apartado Postal

En esta columna se registra el numero del apartado postal del empleado
En el campo tiene un largo de "8" caracteres ]
El tipo de dato que puede contener es ALFANUMERICO

COLUMNA J Zona Postal

En esta columna se registra la zona postal donds se encuentra el apartado postal del empleade
El campo tisne un largo "2" caracteres

El tipo de dato que puede contener es ALFANUMERICO
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INSTRUCTIVO DE APLICACION

FONDO DE CESANTIA

FORMATO DE CAMPOS PROAPORT

COLUMNA A: Apellido
En esta columna se registra el apellido del empleado
En campo tiene un largo de "20" caracteres
El tipo de dato que puede contener es ALFABETICO

COLUMNA B: Nombre
En esta columna se registra el nombre del empleado
En campo tiene un largo de "20° caracteres
El tipo de dato que puede contener es ALFABETICO

COLUMNA C: Cédula
En esta columna se registra el numero de cédula de identificacion personal
En campo tiene un largo de "16" caracteres
El tipo de dato que puede contener es ALFANUMERICO
Su estructura es 99-XX-8999-33993, en donde

Caracteres 1-2 Tomo (E) 08) Numérico
Caracter 3 : Guidn {(-)

Caracteres 4-5 . Tipo deCédula (E) PE) Afanuménco
Caracter 6 : Guién (-)

Caracteres 7-10 Folio { E).. 0403) Numérico
Caracter 11 - Guién (-)

Caracteres 12-16- Asiento (Ej. 00062) Numénco

COLUMNA D: Seguro Social

En esta columna se registra el nimero de seguro social del empleado
El campo tiene un largo de "10" caracteres

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO

Su estructura es. 9999-99998, es donde

Caracteres 1-4 Folio ( E)- 0236)
Caracter 5 Guién (-
Caracteres 6 10 Asiento ( Ej.. 04587)

COLUMNAE Base de calculo para Prima de Antigiiedad

En esta columna se registra e ingreso del empleado que se utilizara como Base del Célculc
para aportes correspondientes a la Prima de Antiguedad

El campo tiene un largo de "08" caracteres,

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos ( 2 ) de ellos decimales

Su estructura es' 999999 39
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COLUMNA F Aporte de la Prima de Antigluedad

En esta columna se registra el monto del Aporte de la Prima de antiguedad.

El campo tiene un largo de "08" caracteres.

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos (2) de ellos decimales
Su estructura es: 999999 99

COLUMNA G Base de Caélculo de Indemnizacion

En esta columna se registra el ingreso del empleado gue se utilizara como base del Calculo
para obtener los aportes correspondientes a la Indemnizacién.

El campo tiene un largo de "8" caracteres.

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos (2) de ellos decimales.

Su estructura es 999999 99

COLUMNAH Aporte de Indemnizacién

En esta columna se registra el Aporte de la Indemnizacién

El campo tiene un largo de "8" caracteres

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos (2) de ellos decimales.
Su estructura es’ 999999 99

COLUMNAI Aporte Voluntario

En esta columna se registra el Aporte Voluntano del empleado, cuando lo hubiere
El campo tiene un largo de "8" caracteres

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos (2) de ellos decimales
Su estructura es: 999999 99

COLUMNAJ Total

En esta columna se registra el total de los aportes por cada empleado, el cual serd igual a la
suma de los Aportes de Pnma de antiguedad, de Indemnizacién y Voluntano. Se debera
calcular también el Total aportado, suma que coincidir con el monto de! cheque enviado.

El campo tiene un largo de "10" caracteres.

El tipo de dato que puede contener es NUMERICO, dos (2) de ellos decimales.

Su estructura es 999999 99
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