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Resumen

Se analiza el contrato laboral desde
el Derecho Internacional Privado del
Trabajo, ensayando diferentes hipóte-
sis de solución de posibles conflictos,
indicando algunas tendencias genera-

les de ejecución del contrato, tomando
en cuenta su duración, la prestación
del servicio a transnacionales, y sus
efectos sindicales,previsionales y pro-
cesales.
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Transnational Labor Contracts

Abstract

Contracted labor from the perspec-
tive of private international labor law
is analyzed, testing different hypo-
thetical solutions to possible conflicts,
and indicating some general tenden-

cies for contract execution, taking
into account labor duration, transna-
tional labor service offers, and the ef-
fects of labor unions, labor previsions
and legal processes.

Key words: Multinational business, the right to work, globalization, labor
syndicates, social dumping.
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Introducción

El tema del contrato de trabajo
transnacional, tiene relación con va-
rias situaciones que es menester ana-
lizar por separado.

Por una parte, deben tomarse en
consideración las diversas posibilida-
des de contratación laboral que pue-
den generar eventuales conflictos de
leyes en el espacio, por la presencia de
algún elemento extranjero, como lo
menciona Meyer Russomano (1979:
93), capaz de producir dudas en cuan-
do a la aplicabilidad de una o más le-
gislaciones nacionales. Se trataría, en
diversas modalidades, de problemas
típicos del Derecho Internacional Pri-
vado del Trabajo.

Por otro lado, encontramos una po-
sible coincidencia con alguno de los
supuestos anteriores, con el trabajo en
las llamadas empresas multinaciona-
les o transnacionales, que, a su vez,
son una expresión de los llamados
grupos de empresas.

En atención a lo anterior, separare-
mos el análisis de los mencionados as-
pectos, aunque, igualmente, haremos
consideraciones conjuntas de los mis-
mos.

1. Prestación de servicios con
internacionalización de
la relación de trabajo

Según Meyer Russomano, los ele-
mentos extranjeros que permiten in-
ternacionalizar la relación de trabajo,
son la nacionalidad del trabajador, la
nacionalidad del empleador, el lugar
sede de la empresa, el lugar de presta-
ción de los servicios y el foro de cele-
bración del contrato.

Para tal efecto, la distinguida auto-
ra presenta cuatro modalidades esen-
ciales de conflicto:
a) El trabajador extranjero contrata-

do por un empleador nacional,
para prestar servicios en el territo-
rio nacional.

b) El trabajador extranjero, contrata-
do por un empleador extranjero,
para trabajar en el territorio nacio-
nal.

c) El trabajador nacional contratado
por un empleador extranjero, para
prestar servicios en el extranjero.

d) El trabajador nacional contratado
por un empleador extranjero, para
prestar servicios en el territorio
nacional (ibídem, p.93-94).
Estas hipótesis esenciales, admi-

ten la combinación con otras que po-
drían estar relacionadas con el lugar
de la contratación. Puede pensarse,
igualmente, en la posibilidad de la
contratación de un trabajador nacio-
nal, por una empresa nacional, para
trabajar en el extranjero.

La determinación de la legislación
aplicable, en los casos en que se pre-
sentan elementos extranjeros o de in-
ternacionalización de la relación de
trabajo, suele enfocarse sobre la base
de los llamados “factores de conexión”
o “puntos de contacto”, así como la no-
ción de “actividad característica”
(Morgenstern, 1987: 39-40). En Amé-
rica es oportuno tener en cuenta que
el llamado Código Bustamante, apro-
bado en 1928, cuando el Derecho del
Trabajo se encontraba en un menor
desarrollo, establece en su artículo
198 la territorialidad de la legislación
laboral, lo cual, según Morgenstern
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“ha guiado el enfoque de las relaciones
laborales internacionales”, por parte
de algunos de los países signatarios.
El mismo autor hace referencia al
Convenio de Montevideo de 1940, en-
tre Argentina, Paraguay y Uruguay,
cuyo artículo 28 se refiere a los contra-
tos de prestación de servicios (p.22).

Es obvio que en los conflictos inter-
nacionales de trabajo, no es posible se-
guir los mismos criterios de solución
señalados para los conflictos de legis-
lación de los contratos en general.
Coincidimos con Meyer Russomano,
cuando señala la diferente naturaleza
de las normas en conflicto, el fin social
que las justifica y la constante preocu-
pación de dar al trabajador asistencia
jurídica y protección económica, todo lo
cual exige un enfoque particular
(p.92).

El carácter de orden público de las
normas de trabajo, debe limitar, por
ejemplo, las posibilidades de resolver
el conflicto de leyes en el espacio, con
la invocación de la legislación elegida
por las partes. En la mayoría de los ca-
sos, por lo demás, el contrato de traba-
jo refleja el dominante poder de con-
tratación del empleador, expresado en
un auténtico contrato de adhesión. El
interés superior del Estado en hacer
cumplir en su territorio la legislación
imperativa, que reconoce como un mí-
nimo indispensable de protección,
hace apuntar la solución hacia la te-
rritorialidad de la ley laboral.Algunos
países la estatuyen expresamente
como criterio de solución, entre ellos
Panamá, España, Ecuador, México,
Brasil, Venezuela.

Morgenstern indica que en varios
países se ha llegado “a la conclusión

que, debido en general a la naturaleza
protectora de la legislación laboral,
ésta debe aplicarse en su totalidad a
los trabajos que se realicen dentro de
los mismos”. Agrega que en especial
esta interpretación se fundamenta en
el “artículo 198 del Código Bustaman-
te, que se entiende en el sentido de
que la legislación para la protección
social de los trabajadores es de ámbito
territorial”. Específicamente se refie-
re al artículo 444 de la Consolidación
de las leyes de trabajo, que impide que
las partes excluyan, en relaciones eje-
cutadas en Brasil, la aplicación de la
legislación protectora o de los respec-
tivos convenios colectivos (p.61).

Ermida Uriarte es también partida-
rio de la aplicación de la territoriali-
dad, principio “impuesto por el carác-
ter imperativo de las normas labora-
les, destinadas a regir todo trabajo de-
sarrollado en el territorio nacional, de-
riven o no de un contrato”. Para el
maestro uruguayo, no resulta relevan-
te distinguir entre la capacidad, la for-
ma y el contenido respecto del contra-
to. En primer lugar, por el papel secun-
dario que ocupa el contrato respecto de
la relación de trabajo. En segundo lu-
gar, por el poco valor de la forma en el
contrato de trabajo, que generalmente
es de carácter consensual. En tercer
lugar, porque tanto la capacidad como
los demás aspectos del contrato, están
cubiertos por la imperatividad laboral,
que hace determinante la aplicación
de la ley del lugar de ejecución (1981:
165).

Como solución, que compartimos,
Ermida Uriarte indica que prevalece
la aplicación combinada de la norma
del lugar de ejecución del trabajo, con
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la de la norma más favorable al traba-
jador.

Krotoschin no estima la regla de la
norma más favorable como un criterio
especial para la solución de los proble-
mas de derecho internacional privado
de trabajo, porque “regularmente no
se admite dar preferencia a un dere-
cho por la sola razón de que sea más
favorable al trabajador” (1968: 721).
En todo caso, la posición de Ermida
Uriarte es la de una aplicación combi-
nada de los dos criterios, lo cual nos
parece atendible.

Lo anterior conduce a que el crite-
rio básico de solución de los conflictos
de aplicación de la legislación laboral,
es que se resuelvan por la aplicación
imperativa de la ley del país en donde
se ejecuta el trabajo, salvo la aplica-
ción (por elección de las partes) de
normas más favorables.

De esta manera quedaría fijada la
regla básica, independientemente del
lugar de celebración del contrato o de
la nacionalidad de cualquiera de las
partes. Así se definiría el conflicto de
leyes en el espacio en buena parte de
las relaciones jurídicas con elementos
extranjeros o de carácter internaciona-
lizado. Sin embargo, existen casos en
los cuales la ejecución del trabajo, con
diversas modalidades, tiene lugar en
más de un país. Además, se da el caso
de países que toman providencias para
la aplicación de su legislación a traba-
jos en el extranjero.Ambas situaciones
las examinamos por separado.

2. Ejecución del trabajo
en varios países

Bajo distintas modalidades, es po-
sible que la prestación del servicio

tenga lugar en más de un país, lo que
hace que la regla de la territorialidad
no siempre sea suficiente.

2.1. Trabajadores de naves
y aeronaves

En estos casos,si el transporte es in-
ternacional, se trata de la prestación
de servicios en varios países o en aguas
o el espacio aéreo internacional, pero a
bordo de una nave o de una aeronave.
Básicamente, esta situación se resuel-
ve con la aplicación de la legislación la-
boral del país donde la nave o la aeora-
nave se encuentra registrada, esto es,
por la ley de la bandera. Sin embargo,
este criterio no siempre es aceptado
(Morgenstern, 1987: 55-57).

Si se trata de instalaciones maríti-
mas flotantes que no son propiamente
barcos, en general se asimilan a las na-
ves, en cuanto son susceptibles de des-
plazamiento. Si se trata de instalacio-
nes marítimas fijas, fuera de aguas te-
rritoriales, no resulta aplicable el mis-
mo criterio y se da la tendencia a la
aceptación de la legislación del estable-
cimiento principal de la empresa, aun-
que con excepciones (Ibídem, p.57-59).

Cuando se trate de trabajo en na-
ves que desarrollan su actividad ex-
clusivamente en aguas territoriales
de un país, pareciera ser discutible la
aplicación de la legislación laboral de
la bandera,por cuanto la ejecución del
trabajo se da en un solo país. De esta
manera, el factor de “conexión” más
importante es el del lugar de presta-
ción del servicio, mientras que el país
de la bandera sería el equivalente de
una empresa extranjera con operacio-
nes en ese país.
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2.2. Ejecución alterna del
trabajo en varios países, para

una empresa establecida
en un país

Es el caso en que el contrato se cele-
bra con una empresa (que puede ser o
no una multinacional),pero la natura-
leza de los servicios exige constantes o
frecuentes viajes o giras a varios paí-
ses, sin que se esté en los supuestos de
los traslados temporales o permanen-
tes.Se trata básicamente que el traba-
jo contratado se ejecuta en varios paí-
ses. Esta situación es común en el
transporte por ferrocarril o carrete-
ras; agentes, viajantes o representan-
tes de comercio; directivos o técnicos
que se desplazan a varios países en la-
bores de representación o asesoría; ar-
tistas; trabajadores de circos y de em-
presas de juegos mecánicos; etc.

Para Krotoschin en estos casos, si
ningún lugar se puede entender como
el lugar principal, el derecho aplica-
ble, “a falta de elección admisible por
las partes, suele ser el derecho de la
sede principal de la empresa, o bien
del país en que se hubiera presentado
la situación que motiva la controver-
sia” Indica que en cuanto a los medios
de transporte que no tienen nacionali-
dad determinada, suele prevalecer el
criterio de la aplicación del derecho de
la sede de la empresa (p. 720-723).

Meyer Russomano señala la exis-
tencia de dos corrientes en este tema.
Una conforme a la cual la legislación
aplicable sería, sucesivamente, la de
cada país en donde se ejecute el traba-
jo. La otra corriente critica la inconve-
niencia práctica de la primera y enfa-
tiza en la necesidad de que la presta-

ción de trabajo sea considerada como
un todo y que la relación de trabajo se
rija por un solo ordenamiento jurídi-
co.Propone como alternativa que si no
se puede establecer el lugar de activi-
dad principal del trabajador, se apli-
que el lugar de celebración del contra-
to, por entenderse que allí está la sede
de los principales intereses de los con-
tratantes (p. 186-187).

Nos parece que podrían ser crite-
rios atendibles a estos supuestos, en
su orden, los siguientes:
a) El lugar de ejecución principal del

trabajo.
b) El lugar de la sede principal de la

empresa.
c) El lugar de contratación.

En todo caso, no debe perderse de
vista la importancia que puede reves-
tir la aplicación de ciertas normas de
protección de la persona del trabaja-
dor, en el lugar en que eventualmente
se cumpla la prestación del servicio.
Así, por ejemplo, nos parece que son
de aplicación necesaria, en lo que re-
sulten más favorables, las normas de
la legislación territorial relativas a
jornadas y a higiene y seguridad en el
trabajo.

2.3. Trabajadores trasladados
temporal o permanentemente

Más vinculado al tema de las trans-
nacionales o multinacionales, con ac-
tividades en varios países, es el caso
de los trabajadores que llegan a pres-
tar servicios en sedes situadas en di-
ferentes países, de la misma empresa
o grupo de empresas.Esto puede suce-
der en virtud de traslados temporales
o bien de traslados permanentes.
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Sin perjuicio de los posteriores co-
mentarios a propósito del trabajo para
empresas multinacionales o transna-
cionales, que, a su vez, tiene que ver
con los llamados grupos de empresas,
haremos por ahora un breve análisis
de los traslados.

En cuanto al traslado temporal, si
bien se discute hasta cuánto puede
durar la temporalidad, en general se
tiende a la aceptación de la aplicación
de la legislación previamente aplica-
ble (Morgenstern, 1987: 48). Sin em-
bargo, hacemos la observación acerca
de la posible aplicación territorial de
las normas dirigidas a la protección de
la persona del trabajador.

En lo que se refiere al traslado per-
manente o de larga duración, más fre-
cuente en los llamados grupos de em-
presas, Morgenstern indica que, como
norma básica “a falta de elección en
contrario por las partes los empleados
destinados o trasladados a otro país
para un período indefinido quedan su-
jetos a la ley del nuevo lugar de ejecu-
ción” (p.50).

Sobre esta última situación, volvere-
mos más adelante, pero conviene con-
signar aquí, la posibilidad, en la forma
antes mencionada por Ermida Uriarte,
de la aplicación combinada de la legis-
lación del lugar de ejecución del trabajo,
con la de la norma más favorable.

3. Aplicación excepcional de la
legislación nacional a servicios

prestados en otro país

Una situación especial se plantea
por los esfuerzos de algunas legisla-
ciones de proteger a sus nacionales,

cuando son contratados para ejecutar
trabajos en el extranjero.

Tal es el caso del artículo 1.4 del Es-
tatuto de los Trabajadores de España,
que impone su cumplimiento a las em-
presas españolas que contraten traba-
jadores españoles para trabajar en el
extranjero. Se trata aquí del caso parti-
cular de aplicación de la legislación la-
boral fundada en la nacionalidad de las
partes, combinada con el del lugar de
celebración del contrato. Sin embargo,
la misma norma señala que la aplica-
ción de la legislación española se apli-
cará “sin perjuicio de las normas de or-
den público aplicables en el lugar de
trabajo”.

Si el eventual conflicto entre las
partes lo decide un tribunal español,
aplicaría sin duda la legislación de ese
país, con la posibilidad de la aplica-
ción de normas de orden público del
lugar de trabajo, al menos en lo que
resulten más favorables. Alonso Olea
indica que la ley española actúa como
condición mínima, “lo que quiere decir
que las partes pueden optar, si es más
favorable para el trabajador, al ampa-
ro de CC art. 10.6, por la ley del lugar
de ejecución” (1980: 21). La interro-
gante surge para el caso en que el con-
flicto resulte planteado en los tribu-
nales del país de ejecución del trabajo,
en particular si en este último la legis-
lación dispone la territorialidad de su
legislación o la misma resulta por
otras vías aplicable. ¿Se combinaría,
entonces, siguiendo el planteamiento
de Ermida Uriarte, la ley territorial
con la norma más favorable? ¿Cuál
criterio de aplicación combinada se
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seguiría, fraccionando cada legisla-
ción, en conjunto o por institución?

En Venezuela, donde rige la territo-
rialidad y el carácter de orden público
de la ley laboral (artículos 10 y 15 de la
Ley Orgánica del Trabajo), el artículo
10 no sólo establece la aplicación de la
legislación nacional al trabajo presta-
do en el país, sino que igualmente lo
extiende al “convenido” en el mismo.
De esta manera, sean nacionales o ex-
tranjeros los trabajadores cuyos con-
tratos se celebren en Venezuela, re-
sultaría aplicable la legislación de
este país, a pesar de que los servicios
se presten en el extranjero. Se presen-
tarían en este caso las mismas inte-
rrogantes arriba planteadas respecto
de la legislación española.

La jurisprudencia venezolana ha
señalado, por otro lado, que si la pres-
tación del servicio se inició en el ex-
tranjero, pero terminó en Venezuela,
debe tomarse en cuenta el tiempo
transcurrido en el exterior (Jaime,
2001: 13).

La legislación de algunos países
contiene normas para la contratación
de sus nacionales con destino a servi-
cios en el extranjero y se llega a esta-
blecer algún grado de control o de inje-
rencia sobre el contenido de las res-
pectivas contrataciones. Como ejem-
plos, pueden citarse Colombia (art. 72
Código Sustantivo del Trabajo); Gua-
temala (art. 34 Código de Trabajo); y

Panamá (arts. 98 y 99 Código de Tra-
bajo). Estas normas pueden combi-
narse, igualmente, con la atribución
de la competencia para el conocimien-
to de los conflictos de trabajo, como ha
sido el caso de Panamá.

4. Contratos de trabajo con
transnacionales

4.1. Importancia del trabajo
en las multinacionales

La tendencia capitalista a la con-
centración económica se ve acentuada
en los tiempos actuales, por el contex-
to de la llamada globalización, que su-
pone una internacionalización mar-
cada de las relaciones económicas,
que la CEPAL define como “el proceso
mediante el cual una parte mayorita-
ria y creciente de la riqueza se genera
o produce a través de redes privadas
interconectadas de producción y abas-
tecimiento”1.

Es tal la importancia y el poder de
las multinacionales o transnaciona-
les, que se afirma que menos de tres-
cientas de ellas controlan la mayor
parte de la economía mundial.

En las nuevas relaciones económi-
cas internacionales, nuestros países
se están encadenando a los procesos
de fabricación, a verdaderas redes de
producción supranacionales, esque-
ma en el cual aportamos como ventaja
comparativa una mano de obra de me-
nor costo.
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Vásquez Vialard apunta que las po-
sibilidades de exportación de la tecno-
logía producen un desplazamiento de
capitales y de bienes e, igualmente
“una relocalización de la producción y,
en consecuencia, de los empleos”
(1998: 21). Esta relocalización de los
empleos, unida al encadenamiento de
diversas fases productivas, configura
una mayor presencia de relaciones la-
borales en la cuales empresas multi-
nacionales contratan trabajadores
fuera de su sede e, incluso, llegan a in-
tegrar relaciones laborales con pres-
tación de servicios sucesivos o alter-
nos en más de un país.

Lo que nos interesa destacar aho-
ra, es el caso de las empresas que rea-
lizan negocios fuera de su país, para
lo cual utilizan trabajadores que se
desplazan al extranjero. Se trata de
las empresas que tienen negocios en
varios países y que, por tanto, adquie-
ren un perfil multinacional o trans-
nacional.

4.2. Concepto de empresa
multinacional o transnacional

Ermida Uriarte destaca que para
perfilar una multinacional o transna-
cional, no es suficiente con tener nego-
cios con el exterior, sino que se requie-
re la instalación en el extranjero. Lo
determinante,entonces,para el citado
autor, es que la empresa multinacio-

nal es “aquella que está instalada en
varios países, que realiza negocios en
el exterior y no sólo con el exterior”
(1985: 93).

La OIT, indica que las multinacio-
nales son empresas, de dominio públi-
co, mixto o privado, que son propieta-
rias o controlan la producción, la dis-
tribución, los servicios u otras facili-
dades fuera del país en que tienen su
sede”2.

4.3. Las empresas
multinacionales como una
forma de expresión de los

grupos de empresas

Las empresas multinacionales son
una de las formas en que se expresan
los llamados grupos de empresas.

En sentido amplio, los grupos de
empresas pueden comprender tanto
empresas nacionales, como empresas
multinacionales. Para efectos de este
trabajo, nos limitamos a precisar lo
concerniente a las empresas multina-
cionales.

El tema de los grupos de empresas
se ha desarrollado con diversas deno-
minaciones, tales como grupos de so-
ciedades, conjunto económico único,
conjunto social y económico único,
unidad económica y social, unidad
económica, una sola empresa respecto
del Derecho del Trabajo, unidad de
trabajo, grupo económico, etc, se trata
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de la presencia de dos criterios cons-
tantes: “unadirección común y un tra-
bajo similar o, en su defecto, condicio-
nes de trabajo similares (Javiller,
1981: 231).

Como ya expresamos, pueden com-
prender varias modalidades, que Bue-
no Magano identifica como cartel, con-
sorcio, holding, conglomerado, multi-
nacional, grupo de interés económico
(1988: 289).

Para el mismo autor se trata de
una concentración en pluralidad,
que define como un “conjunto de em-
presas o sociedades jurídicamente
independientes, sometidas a una
unidad de dirección”, o bien como el
conjunto “de varias empresas o so-
ciedades jurídicamente indepen-
dientes, más económicamente uni-
das” (p. 289, 290 y 309).

En Panamá, Hoyos destaca que lo
importante es que se trate de una “di-
rección única, con finalidades econó-
micas integradas” (1988: 268).

Referido específicamente al grupo
de empresas de ámbito multinacional,
Montoya Melgar indica que es una
“unidad económica que no va acompa-
ñada de una paralela unidad jurídica”
(1985: 280).

Entre los elementos para un grupo
de empresas, Bueno Magano mencio-
na los siguientes:
a) Varias empresas o sociedades par-

ticipantes.
b) Autonomía.
c) Relaciones entre las empresas o so-

ciedades participantes, que pue-
den ser de subordinación o de coor-
dinación (p.290).

Ermida Uriarte (p.56-58) hace va-
rias clasificaciones distintas de los
grupos de empresas, entre ellas:
a) Vertical (casos petroleras); o bien

en situación de subordinación.
b) Horizontal: una rama en todo el

mercado (caso Coca Cola); o bien,
en situación de coordinación.
Además:

a) En cadena: se vinculan unas a
otras, sucesivamente.

b) En estrella o abanico: cada una se
vincula con una unidad central.
En diversos países, como México,Ve-

nezuela, Panamá, Francia, Brasil, Ale-
mania y, parcialmente, en República
Dominicana, se han adoptado normas
tendientes a entender la empresa como
una unidad económica, más allá de los
fraccionamientos jurídicos, con la posi-
bilidad de un concepto único de emplea-
dor y de la responsabilidad solidaria.

Estas normas en general resuelven
problemas relativos a grupos de em-
presas nacionales, pero la situación se
torna más compleja cuando se trata
de identificar como un solo empleador
a un grupo de empresas multinacio-
nal, sobre todo en lo que concierne a la
exigencia de la responsabilidad soli-
daria.

Sin embargo, corresponde al desa-
rrollo doctrinal y jurisprudencial, el
establecimiento de los efectos labora-
les del trabajo, en diversos países,
para una multinacional. Igualmente,
aunque el trabajo se realice en un solo
país, resulta trascendental la aplica-
ción del concepto de grupo de empre-
sas, para efectos de la unidad del em-
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pleador y la correspondiente respon-
sabilidad solidaria.

4.4. Las multinacionales
y el derecho del trabajo

Debe destacarse que las multina-
cionales normalmente operan en va-
rios países mediante la constitución
de personas jurídicas diferentes en
cada uno, filiales que vienen a ser par-
te integrante del grupo de empresas.
Allí es donde las normas o criterios so-
bre unidad del empleador, requieren
de una aplicación extensiva, esto es,
con efectos internacionales, lo cual no
siempre se logra en la jurisprudencia.

Ojeda Avilés (1998: 153-154), con
mucho tino, subraya que el problema es
que las empresas multinacionales se
“aferran al chauvinismo legislativo que
prevalece en todo el mundo para evadir
su responsabilidad con las filiales que
han creado en los países receptores”.
Agrega que “la postura tendría cierta
justificación si las filiales gozaran de
completa autonomía para decidir sobre
su destino; sucede, por el contrario, que
las utilizan como plataformas provisio-
nales dentro de su estrategia mundial,
y la propia existencia de ellas depende
de la casa madre en el país sede”.

Los abusos de las transnacionales
en el aprovechamiento de la mano de
obra, con la invocación de la territoria-
lidad de la legislación laboral en países
de pobre o insuficiente protección del
trabajador, sobre todo en lo que respec-
ta a los derechos colectivos, ha dado lu-
gar al tema del llamado dumping so-
cial y su relación con la cláusulas so-
ciales.

Conocido es el llamado de alerta del
anterior Director General de la OIT

frente a las exigencias de cláusulas
sociales, que a su juicio pudieran re-
presentar una nueva forma de protec-
cionismo.

Es de resaltar como los Estados Uni-
dos han inducido reformas laborales o
desalentado otras, en función del siste-
ma generalizado de preferencias, en es-
pecial en lo que se refiere al reconoci-
miento de los derechos de asociación
sindical y de negociación colectiva.

Jorge Castro Bernieri (1998: 14)
define el “dumping social” “como la
producción de bienes en un país a un
costo menor que el de productores de
bienes similares en otras partes del
mundo -los competidores-, cuando tal
diferencia de costo se origine en el in-
cumplimiento -y hasta en la falta de
consagración en el derecho interno-
de derechos de los trabajadores, tales
como remuneración justa y otros be-
neficios, incluyendo derechos a la ne-
gociación y contratación colectiva, jor-
nadas máximas de trabajo, etc., o in-
cluso en el incumplimiento de dere-
chos humanos en un sentido más am-
plio, como utilización de mano de obra
esclava o prisionera, o el trabajo de
menores”.

Agrega el citado autor que el dum-
ping social resultaría en una suerte
de “subsidio regulatorio”, derivado de
una conducta de acción u omisión, de
un Estado respecto de las regulacio-
nes laborales, lo que supone partir de
la base de la existencia de un están-
dar mínimo exigido a cada Estado
(p.15).

Es obvio que las transnacionales se
ha aprovechado de actitudes en varios
países,dirigidas a la atracción de inver-
siones, por la vía de la afectación de los
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derechos esenciales de los trabajado-
res.

De allí que, además, del tema de las
cláusulas sociales, esté presente en el
escenario internacional el de los lla-
mados Códigos de Conducta para las
transnacionales y el de variados es-
fuerzos para una acción internacional
concertada, dirigida a asegurar míni-
mos de protección indispensables, en
las situaciones en las cuales se en-
cuentran presentes las transnaciona-
les.

Entre otros, pueden mencionarse el
adoptado en 1976 por la Organización
para la Cooperación y Desarrollo Eco-
nómico (OCDE), objeto de varias re-
formas posteriores, así como la Decla-
ración tripartita de principios sobre
las empresas multinacionales y la po-
lítica social, de la OIT, adoptada en
1977 y reformada en noviembre de
2000.

La Declaración tripartita de OIT
contiene principios sobre igualdad de
oportunidades y de trato; seguridad
del empleo; formación; condiciones de
trabajo y de vida; edad mínima; segu-
ridad e higiene; relaciones de trabajo;
libertad sindical y derecho de sindica-
ción; negociación colectiva; consultas;
examen de las reclamaciones; y solu-
ción de los conflictos laborales.

Particular importancia reviste
también la Declaración de la OIT rela-
tiva a los principios y derechos funda-
mentales en el trabajo y su seguimien-
to, adoptada en 1998, que se menciona
expresamente en la Declaración tri-
partita reformada en noviembre de
2000.

4.5 Algunas conclusiones
básicas en relación con las
responsabilidades de las

empresas multinacionales o
transnacionales

A continuación expresamos algu-
nas consecuencias básicas,resultantes
de entender a las multinacionales o
transnacionales como un grupo de em-
presas.

4.5.a Unidad del empleador
Si se aplican las reglas doctrinal-

mente aceptadas sobre los grupos de
empresas, que incluso varias legisla-
ciones acogen al menos para los gru-
pos de empresas nacionales, habría
que concluir que más allá de los frac-
cionamientos o división jurídica en
varias sociedades, es posible identifi-
car en la multinacional un solo em-
pleador.

4.5.b Unidad de la relación la-
boral

Aplicados los mismos criterios, si se
labora en varios países, habría que
concluir también que se trata de una
misma relación de trabajo, aunque for-
malmente se divida en sucesivos con-
tratos con distintas personas jurídicas.

Como consecuencia de esta conclu-
sión, surgiría la acumulación de toda
la antigüedad, sin fraccionamientos
de ningún tipo, lo cual comprendería,
entre otras cosas, la consideración del
tiempo total de servicios, para los
efectos del cálculo de la indemniza-
ción por despido y demás indemniza-
ciones por antigüedad.

4.5.c Responsabilidad solidaria
Si se trata de entender al grupo de

empresas como un solo empleador, la
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consecuencia es la responsabilidad so-
lidaria de la empresa madre y todas
las filiales. Esta responsabilidad soli-
daria, surgiría en la medida en que el
respectivo país la establezca para las
sociedades integrantes del grupo de
empresas3.

Ermida Uriarte (1985:147) pone en
duda la existencia de una verdadera
responsabilidad solidaria, porque es-
tima que la solidaridad supone una
pluralidad de deudores y que con las
multinacionales estamos en el su-
puesto de un deudor único, que es el
conjunto multinacional. Reitera que
no es necesario hablar de solidaridad
sino de deudor único con varias caras.

4.5.d. Organizaciones sindica-
les a escala multinacional

Es obvio que la existencia de las
multinacionales plantea la posibili-
dad de que los trabajadores lleguen a
organizarse a escala multinacional o
supranacional, en el sentido de que la
organización primaria tenga estas ca-
racterísticas y comprenda a los traba-
jadores de una multinacional en va-
rios países.Lo anterior es sin perjuicio
de la utilización, con mayor facilidad,
de organizaciones complejas multina-
cionales, que resulten de la concu-
rrencia en una organización superior
de organizaciones constituidas en
cada país. Igualmente, es posible, la
constitución de entes de coordinación
sindical de carácter multinacional.

Montoya Melgar (1985: 290) señala
que existen serias dificultades para la
organización sindical a escala multi-
nacional, entre ellas, las barreras na-
cionales, las divisiones ideológicas, di-
ferencias económicas y sociales entre
países.

Un obstáculo para la constitución
de verdaderas organizaciones prima-
rias de trabajadores al servicio de una
multinacional en varios países, es la
ausencia de una normativa nacional o
internacional al respecto. En todo
caso, nos encontramos ante modelos
que podrían utilizarse en el futuro,
como expresión de la respuesta sindi-
cal al poder de las multinacionales.

Es por ello que, como bien indica
Ermida Uriarte (1985), se impone una
reestructuración de la organización
sindical, “que le permita cumplir sus
funciones ante la empresa multina-
cional” (p.147).

4.5.e. Posibilidad de la huelga a
escala multinacional

En el plano teórico esta es una posi-
bilidad, cuando el grupo de empresas
que integra una multinacional tiene
trabajadores en varios países.Es posi-
ble, entonces, que llegue a plantearse
un conflicto que afecte a toda la multi-
nacional o bien que los trabajadores
en conflicto con la multinacional en
un país, reciban la solidaridad de los
trabajadores de las demás filiales.
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Montoya Melgar estima que las
mayores posibilidades están en una
suerte de huelga de solidaridad desde
“el punto de vista jurídico, por más
que..., desde el punto de vista fáctico
la existencia de un único empleador
impediría tal calificación” (1985:292).

4.5.f. La negociación colectiva
multinacional

Toda la proyección de las relaciones
laborales en las multinacionales
apunta a que en el futuro se darán au-
ténticas negociaciones colectivas mul-
tinacionales, que se negociarían entre
la respectiva empresa y un sindicato
también multinacional, en relación
con las condiciones de trabajo en toda
o parte de los países en que opera la
empresa.

Montoya Melgar encuentra poco po-
sible el desarrollo de la negociación co-
lectiva multinacional, en parte por las
dificultades que estima existen para
constituir sindicatos multinacionales;y
en parte por la diversidad de las legisla-
ciones nacionales y la ausencia de una
normativa internacional apropiada.

Por el contrario, Ermida Uriarte en-
cuentra grandes posibilidades a la ne-
gociación colectiva multinacional y en-
tiende que su base jurídica estaría en
los artículos 3, 5 y 8 del Convenio 87 y
en el Convenio 98, de la OIT (p. 266-
227).

5. Efectos en la seguridad social

En general, el tema de la seguridad
social rebasa el marco de la multina-
cionales, porque además de incluir los
supuestos de prestación de servicios
en varios países para una misma mul-
tinacional, abarca todo lo relativo a

las migraciones, sean espontáneas u
organizadas.

De varias maneras, la situación se
regula mediante los convenios y reco-
mendaciones de la OIT,así como en di-
versos acuerdos relativos a los proce-
sos de integración y en acuerdos bina-
cionales.

El ámbito de este trabajo limita
una consideración extendida del
tema, pero es importante destacar los
principios en que básicamente se ins-
pira la normativa:
a) Igualdad de trato para nacionales

y extranjeros.
b) Conservación de los derechos ad-

quiridos o en curso de adquisición.
c) Totalización de los períodos de afi-

liación y cotización.

6. Efectos procesales

Las diversas posibilidades de in-
ternacionalización de las relaciones
laborales, conducen a la necesidad de
determinar la competencia de los tri-
bunales de uno o más países.

En general, las legislaciones res-
pectivas establecen reglas para deter-
minar la competencia de sus tribuna-
les, de manera que si el tribunal de un
país es competente para conocer de un
proceso, aplicará su ley procesal, aun-
que eventualmente surja la posibili-
dad de la aplicación de las normas de
derecho material de otro país.

Meyer Russomano destaca que las
leyes procesales son de aplicación te-
rritorial, salvo lo dispuesto, por excep-
ción, en los convenios internacionales.
Menciona el art. 314 del Código Bus-
tamante, conforme al cual es la ley de
cada Estado la que determina la com-
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petencia de los tribunales, la organi-
zación, el procedimiento, la ejecución
de las sentencias y los recursos (1979:
204).

Es importante señalar que en oca-
siones, en casos de prestaciones de
servicios en varios países, que no ne-
cesariamente comprenden la presen-
cia de multinacionales, puede ser un
elemento determinante para la com-
petencia el lugar en que surge la con-
troversia, si como afirma Krotoschin
(1968:720 y 723) tal situación permite
la aplicación de la legislación nacio-
nal, lo que incluiría la competencia.

En la misma línea, en República
Dominicana, la Corte de Casación ha
aceptado la aplicación de la legisla-
ción nacional en caso de ruptura en el
país de relaciones laborales, aunque
las mismas, sin perder su continui-
dad, se hayan iniciado en el extranjero
(Hernández Rueda, 1994: 96). Si se
acepta la aplicación de la legislación
material, es obvio que ello implica la
aceptación de la competencia de los
tribunales.

Por otro lado, si se enfocan las mul-
tinacionales como parte de los corres-
pondientes grupos de empresas y se
les identifica como un único emplea-
dor, la consecuencia, con la aplicación
de cada legislación nacional, sería la
de que se podría demandar en cual-
quier lugar de prestación del servicio
(si el mismo se cumple en varios paí-
ses), en el país del domicilio de la filial;
en el país donde está la sede principal;
en el país donde se generó la contro-
versia o en el país del domicilio del

trabajador, si este último coincide con
alguna de las anteriores situaciones o
así lo dispone la legislación nacional.

Conclusiones

La internacionalización de la rela-
ción de trabajo es un hecho cada vez
más frecuente. La territorialidad si-
gue siendo dominante como criterio
general de aplicación, sin perder de
vista a la norma más favorable. Pero
sin ningún lugar se puede entender
como el principal, el derecho aplicable
suele ser el de la sede principal de la
empresa, aunque existen otros aten-
dibles, en su orden, el lugar de ejecu-
ción principal y el lugar de contrata-
ción.

Si los trabajadores son traslada-
dos, hay que determinar el tiempo de
traslado; si es temporal, se aplicaría
la legislación previa; y si es perma-
nente, la legislación del lugar tendrá
prioridad.

Excepcionalmente, es aplicable la
legislación nacional a servicios pres-
tados en otro país, con el propósito de
proteger a sus nacionales.

Por último, el desarrollo de la em-
presa transnacional obliga a consi-
derar algunas responsabilidades
como empleador único que actúa en y
con el exterior, entendiendo que la
multinacional es un conjunto-único,
deudor individual de los trabajado-
res. Como contraparte, los sindica-
tos estarían obligados a una organi-
zación multinacional para lo que de-
ben prepararse.
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