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Introduccion y aclaraciones previas

El objetivo central de esta exposicion es el deddroa deslocalizaciéon en su contexto, la
globalizacion, procurando proporcionar, junto carcdnsideracion juridica general del tema,
una perspectiva latinoamericana, dado que parere gque la vision del fendmeno no es
siempre igual de un lado u otro del Atlantico, iste desde el norte o desde el sur. En otros
términos, no siempre coinciden las enfoques ddbdalizado y del “localizado”, por decirlo
de alguna manera. En cierto modo se aspira, asonigmque este ensayo sirva de
introduccion general al tema.

A tales efectos, dividiremos la exposicion en cuagrandes partes: en la primera
procuraremos situar el concepto de globalizacibiaesegunda parte haremos referencia a su
contexto; en la tercera analizaremos los problejuddicos que plantea; y en la cuarta
abordaremos las soluciones, si es que las hay.

1. Concepto de deslocalizacion
1.1. Definicién

En rigor, la palabrdeslocalizaciomo figura en el diccionario de la Real Academipdi®la.
Figuran si localizacion” o “localizar”, como efecto de ubicar algo, ponerle limites,
“geografizarlo”, por lo cual todos entendemos lo que quiere decicdntrario. Pero en
verdad, “deslocalizacion” es un neologismo creaudelérea de la economia, la sociologia, el
Derecho del trabajo y las relaciones laboralesa pasualizar este fendbmeno que nos
preocupa. Inclusive en inglés se da un problemalasinporque se habla deffshoring
outsourcing etc., una serie de palabras, también neologisqes,no se refieren sélo a la
deslocalizacion sino que incluyen otras formas,nade de ella, de intermediacion,
subcontratacion, movilizacion, etc.

! Reconstruccién de la conferencia dictada el 17cdembre de 2005 en la Jornada sobre “Los problemas
laborales de las deslocalizaciones productivagjamizada por la Consejeria de trabajo e industria d
Generalitat de Catalufia.
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En todo caso, tenemos unas definiciones muy psedeade el punto de vista sociologico,
pero que no lo son tanto desde el punto de vistdigo y viceversa. Por ejemplo, una de las
definiciones que uno puede consultar en Espafia @se dice que la deslocalizacion es el
traslado de actividades productivas desde paishsstiializados a paises en desarrollo,
caracterizados éstos ultimos por poseer nivelesitdemente inferiores de renper capita
salario, condiciones de trabajo, etc. Esta debnidescribe bien qué es lo que se siente con
respecto al fenomeno de la deslocalizacion, edpesidie en los paises de origen, como los
europeos Yy los norteamericanos e incluye las capgageneralmente provocan el fenémeno.
Sin embargo, desde un punto de vista juridicoefanition podria ser mucho mas estrecha:
cualquier cierre total o parcial de la empresa silguo acompafiado de la ubicacion de todo
o parte de lamisma en otro lugarAqui lo central, desde el punto de vista juridgarece ser

no tanto que el cambio se produzca de un paisrdéado a uno subdesarrollado - aunque
esto se da en mas del 90% de los casos y esta motilacion -, sino simplemente la
localizacion de una actividad productiva, en senkido, en otra parte. Esta es su esencia; y la
esencia es, a su vez, que esta otra parte tengagimen juridico distinto — y ademas,
probablemente, desde el punto de vista social,oequEe nos interesa a nosotros, menos
favorable -.

1.2. Clases

A partir de la definicion ya adelantada, puedertirdisirse diversas clases y causas de
deslocalizacién. En efecto, la deslocalizacion puser total o parcial, puede ser interna o
externa a la empresa, se puede producir dentromaenisma empresa multinacional o entre
empresas diferentes, puede ser nacional o intemalolya que en muchos paises se ha dado,
y podria inclusive haberse dado en algun moment&spafna, la deslocalizacion de una
region a otra dentro del mismo pais). Incluso codadleslocalizacion es internacional, que
es la que aqui mas nos interesa, realizandose dtagipais, todavia hay que distinguir segun
que ese otro pais, el relocalizado o localizadqaéé de destino, pertenezca a un mismo
bloque regional (Unién Europea, por ejemplo) oYidasta se da el caso — que ya veremos -,
de que el destino sea una zona franca ( lo quarsa Imaquila” en Centroamérica ), dentro
de un pais; la deslocalizacion no solamente puealen pais distinto, sino que ademas puede
dirigirse a una zona exceptuada de determinaddmeegs reglamentarios, incluyendo los
laborales, dentro de ese otro pais.

Es mas, sin que sea un hecho existente hoy eerdla,prensa pueden encontrarse denuncias
sobre la presentacion en los Estados Unidos deayeqio de deslocalizacion, ya no a otro
pais, sind'a ninguna parte”, en términos juridicos. El proyecto en cuestionsetiria en un
barco factoria ubicado frente a la costa de loadest Unidos pero en aguas internacionales,
para producir alli con gente que, como en las folateas petroleras de alta mar, hace largas
jornadas, luego usufructia extensos periodos deadso en tierra firme y asi sucesivamente.

A todas estas clases de deslocalizacion hay quegagmalguna modalidad que ayuda a
contextualizar el fenébmeno, que podriamos llamae, wha manera poco formal,
“deslocalizacion al revés”. En vez de sacar la esgrde un pais “caro” para ponerla a
trabajar en un pais “barato”, perfectamente pueddr Va empresa del pais barato, con su
personal, a trabajar en el pais “caro”. Los eurspgm tienen experiencia en esto y hay
jurisprudencia en la Unién Europea y en el TribuBahstitucional espafiol, especialmente en
referencia con empresas constructoras portuguegas, subcontratadas por empresas
alemanas, espafiolas, francesas, etc., se desdbealihacia estos paises con su personal y su
régimen juridico, a cumplir un contrato de constitic determinado. Los pronunciamientos
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acotaron, de alguna manera, hasta donde eso eldepphasta donde no y en qué medida
habia normas de orden publico locales que, de todass, debian ser cumplidas. Pero ese
riesgo que de alguna manera fue “gobernado” o dmminamenazo resurgir con nuevos
brios, con el famoso proyecto de directiva Bolkestgue tendié a relegitimar esta practica
sin ninguna limitacion, dejando de lado aquellas u Tribunal de Justicia de la Unién
Europea y el Tribunal Constitucional espafiol est@blton para esa modalidad.

También hablando de clases, pero ya saliendo déinites de nuestro concepto, habria
necesidad de distinguir la deslocalizacion de tapte expansion de la empresa. No es lo
mismo deslocalizacion que instalacién de un nuestabéecimiento en el extranjero como
forma de expansion o crecimiento, sin afectar cagactar sensiblemente, al establecimiento
original local que sigue funcionando, porque éstdagforma de crecimiento habitual de las
empresas en el mundo moderno y éste es el processl que nacieron las empresas
multinacionales. El proceso de multinacionalizacida una empresa nacional tiene,
normalmente, una primera fase o antecedente, esngpite en la exportacion; la segunda
etapa es la instalacion de una oficina comerciadlgrais de destino; la tercera es instalar la
fabrica en el exterior para producir directamemiesleese otro pais, momento éste en el cual
puede ya aparecer alguna confusion o coincidermiala deslocalizacion; y el punto de
contacto mas claro con nuestra preocupacion de tmyleslocalizacion ) estaria en lo que
podria ser visto como una cuarta etapa de la magltnalizacion de la empresa: la sustituciéon
de esa instalacion en el extranjero por otra enprte del mundo.

También quisiera sefalar y establecer la distinerire deslocalizacion y mera pérdida de los
puestos de trabajo, sea por mal manejo de la empsea por la tendencia general a la
disminucién de puestos de trabajo por sustituc®mano de obra por tecnologia, etc.: los
clasicos cierres o reducciones de personal naeisngle pueden estar mas o menos
compensados con una actividad en el exterior, sinrgcesariamente signifique un proceso
anico de cierre acd y apertura alla.

1.3. Relatividades

Estas modalidades abren también un espacio pas&deoar las relatividades del concepto de
deslocalizacion

En primer lugar, porque los distintos tipos de Btda o de produccion, tienen distinta
predisposicion a la deslocalizacion.

En segundo lugar, porque uno puede apreciar, supgorever, algun grado de rotatividad de
los paises en el proceso de deslocalizacion. Espafi@ao ahora Corea, fue receptora de
deslocalizaciones y hoy, luego de un crecimientopoitante, es productora de
deslocalizaciones, sufriendo la deslocalizaciégmedes empresas espafiolas o radicadas en
Espafa. Fuera del caso espafiol, el coreano eseutas anas dramaticos actualmente. Los
sindicatos coreanos estan denunciando que las epamnpresas, simbolo de la
industrializacion de ese pais, como Samsung, gon@p, estan deslocalizandose de Corea
hacia China, con lo cual pareceria que puede hapeta dinamica de la economia, un
proceso en el cual el relocalizado o receptor s#veyu en determinados momentos, si tiene
éxito en su empefio econdmico industrial, en deltacde o sujeto productor de
deslocalizaciones hacia terceros.
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Una tercera relatividad se introduce desde la petsf@ del mundo subdesarrollado: lo que es
deslocalizacion para unos ( hoy, por ejemplo, pEataluiia ), es relocalizacién o simple
localizacion para los otros, para los receptoreselY los afios 70 se sostenia en la bibliografia
mexicana, norteamericana e inglesa, que las enspreghkinacionales eran responsables de
“la industrializacion competitiva de los paises degarrollados”. El proceso de volcarse la
empresa hacia el exterior era visto, por alguncfosss, como un elemento que provocaba
una industrializacion en paises subdesarrolladogettiva con el pais desarrollado que, en
Su expansion, realizaba inversiones directas eellagu

Cuarta relativizacion: no siempre ( aunque si mgramente, por supuesto, pero no siempre
) la deslocalizacion es del norte hacia el sur. El@sos de deslocalizacion sur-sur, sin que
haya en este caso una diferencia abismal entreoladiciones de un pais y del otro, sino
cierta paridad, pero si circunstancias coyuntunaleg graves o muy duras que provocan ese
desplazamiento. El ejemplo clasico y contundentie gsie sucedié desde la Argentina hacia
el Brasil en el afio 1999. En el marco de una brotisis econOmica que afectara a la
Argentina, en un sélo afio, cien empresas de et ¢ mudaron a Brasil. Un caso
contundente y fuerte de deslocalizacion concenteadal tiempo entre dos paises del sur muy
cercanos, muy vecinos y con similitudes importantes

La quinta y ultima relativizacion tiene que ver calguna duda sobre la identidad del
fendmeno: si estamos realmente ante algo con paidad propia, si la deslocalizacion es un
hecho, un objeto de estudio, una cosa diferent®pigpo es una pequefa variante de algo ya
conocido. La duda puede verse nada menos que iefoehe sobre comercio mundial de
2005, de la Organizacion Mundial del Comercio. A#lidice que la deslocalizacion que tanto
preocupa en algunos paises, no es sino una formg deacomercio con ventajas
comparativas, con lo cual, en el fondo, no ser@novedad. Es decir, en la version liberal o
ultraliberal, la deslocalizacion es una forma mascdmercio: asi como yo puedo vender
porque mi producto es mejor 0 mas bonito, tambiédp vender porque mis costos son mas
bajos ( y en “costos bajos” entra absolutamente,towluido el costo laboral ). Desde esta
perspectiva ultraliberal, aqui no habria ningungedad, nada diferente, nada extrafio que
buscar, ni nada de qué preocuparse.

1.4. Causas

Fuera de estas relativizaciones, para completaroetepto de deslocalizacion, hay que
analizar sus causas.

Entre las causas estan los costos, sin duda, qerelesque todos pensamos y de lo que todos
hablamos; pero no son sélo costos la causa deslacdézacion. La prueba esta en que los
paises mas costosos, mas “caros”, siguen siendmless privilegiados para la recepcion de
inversion extranjera directa. La mayor parte dénleersion extranjera directa en el mundo
sigue yendo a Estados Unidos, Europa occidentapgn] en ese orden. Inclusive dentro de
América Latina el pais mas receptor de inversiGnaajera directa es Brasil, que no es, ni
mucho menos, el mas atrasado ni uno de los quentimenor legislacion industrial, ni menor
legislacién laboral; todo lo contrario. Esto quielecir que el costo laboral ( y el costo en
general ) no es el unico factor.

Hay otros factores que causan, provocan, estimlaateslocalizacion. Juegan en ese sentido,
las reglamentaciones en general, tanto las regkacienes laborales, como — mas adn -, las
fiscales, cambiarias, ambientales, industriales, et
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También inciden la competitividad, la calificacide la mano de obra, la calidad de las
infraestructuras y el mercado interno. Brasil esguan receptor de inversion extranjera
directa porque ofrece un mercado interno inmenso.

La ubicacion geografica, la proximidad a un mercawljoortante, el ser puerta de entrada de
un espacio regional protegido, el que el pais dérdeofrezca una infraestructura adecuada,
mano de obra calificada o simplemente apropiada f[mague quiere producir la empresa a

relocalizarse, son todos elementos que influyenhmycque pueden desplazar a un segundo
plano lo que tiene que ver con los costos en gendoa laborales en particular.

Pero sin duda, una de las causas de deslocalizacidhos costos, y entre ellos los costos

laborales. Y esta importancia de los costos ( idokilos laborales ) se ve agravada en un
escenario de globalizacién, lo cual nos lleva selgunda parte de nuestra exposicién, que es
la que aborda el contexto de la deslocalizaciore geta dado, precisamente, por la

globalizacion.

2. El concepto: La globalizacion

Nos referiremos brevemente de la globalizacionguerno es el tema central de nuestra
disertacion, aunque si su contexto. A veces seahdbl Marco Polo como el primer
globalizador. Es comun, tanto en Espafia como enriéméque algunos pensadores,
periodistas, etc., digan que la globalizacion erapsz Espafia en 1492 con, por un lado, el
descubrimiento de América, primera mundializaciprimera universalizacion —comercial,
militar, cultural y geografica, etc.— y por otralta concomitantemente, con la recuperacion
de Granada y la expulsion de los moros, con toaméd la civilizacién occidental y cristiana
empezaba a imponer universalmente sus pautas emasyroulturales y politicas. Otros, en
cambio, consideran a la globalizacion como un hexttoal, cualitativamente diferente a las
etapas anteriores.

Pero sea como fuere, no importando tanto dondeskstéggen de la globalizacion, lo cierto es
que hay una etapa actual de la globalizacidbn queasacteriza por la expansion y la
profundizacion del sistema capitalista y sus pasig teoricos —libre mercado, libre
competencia, etc.— a todo el mundo. Y se sumantaagunas novedades que aceleran
brutalmente el proceso, en especial la revolucgondlégico — informatica, digital, que
produce la compresion o compactacion del espacitelytiempo. Lo que provoca de
verdaderamente revolucionario la nueva globalizaei) no el fin de la historia pretendida y
pretenciosamente anunciado por Fukuyama, sinoealsv el fin o el achicamiento de la
geografia. Ya hoy es muy facil desplazarse y coocausé poco menos que instantaneamente
a cualquier parte del mundo. La movilidad y la camacién instantanea es una
particularidad de esta etapa de la globalizacid@e yesta etapa del desarrollo capitalista. Y
como tal, esta movilidad y comunicacion instantaseauelve un requisito de las élites: para
ser élite, hay que ser de desplazamiento rapidepoder de cierto don de ubicuidad. Se es
movil 0 no se es élite, en el capitalismo actuaks¥e requisito de liderazgo, este requisito de
la condicién de élite, es una ventaja comparatiiei@al del capital sobre el trabajo y sobre
el Estado o el gobierno (nos permitimos utilizad &s expresiones Estado y gobierno como
si fueran sinbnimos ). Es una ventaja absolutzagtal sobre el trabajo y el gobierno.

Hoy la localizacion es una minusvalidez,handicap un confinamiento. Y ese defecto afecta
al Estado y al trabajo; no al capital. Hoy no sébk posible para el capital financiero,
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desplazar un depdsito de Espafia a Turquia corap@tar una tecla de la computadora de un
banco, sino que cada vez mas, y este es nuestap ¢ésnposible desarmar una empresa acéa e
instalarla en otro lado. La informatica y la trasiizacion lo permiten cada vez mas. De este
modo, el capital es el anico factor mévil por eroeia, hoy; no lo son el Estado, el gobierno
ni el trabajo.

El gobierno, el Estado y sus normas ( las normasrddes, entre otras ), estan espacialmente
limitadas o localizadas por definicion; hoy en dé&soberania estatal no va mas alla del
limite del Estado-nacién, mientras el poder realcada vez mas extranacional. Y algo
parecido pasa con los trabajadores. Por razonetidi@a®, culturales, educativas, etc., el
trabajador es naturalmente sedentario. El trabajadaircula naturalmente. Piénsese en la
experiencia europea: en la Europa de los 15, doe kirculacién de los trabajadores, no
habia tanta circulacion entre los 15. Los problemagatorios que tuvo y que tiene Europa,
no eran los de espafoles a Alemania, o de lgantd a Inglaterra; eso fue relativamente
marginal. Sin embargo, los que no podian circlder,“sudacas” y los “moros”, ésos fueron
los que emigraron a Europa, porque ésos eran lestanian una necesidad imperiosa de
emigrar. No hay que olvidar que la emigracion esge&finitiva,la ultima defensa y la Unica
estrategia individual contra elesempleoCuando fracasan las politicas de empleo estatales,
cuando fracasa el mercado como instrumento cretlempleo, lo que queda es la estrategia
individual. Y dentro de la estrategia individua,dltima batalla es la emigracion, batalla que
da el que ya no tiene alternativa.

Aqui habria que abrir un paréntesis: ¢en qué mdalidaslocalizacion no es la contracara, la
otra cara de la medalla, de la migracion?. El ramoento empresario es simple: “si vienen
tantos a trabajar aca, vayamos a instalarnosaatt@nar su trabajo alla”. Téngase en cuenta
que la importancia de la migracién que los europsaen desde un punto de vista
sociologico o cultural, es por lo menos equivalenta importancia econdémica que tiene para
“el otro lado”. En el afio 2004, el ultimo del quedispone de datos completos, las remesas
de los emigrantes latinoamericanos a sus familiasoh superiores al total de préstamos
recibidos en América Latina del Fondo Monetari@inacional y del Banco Mundial, con la
diferencia, a favor de las remesas, de que al FMuwetario Internacional hay que pagarle
intereses muy altos. Por las remesas, no hay quer pada: ni intereses, ni devolucion del
capital, ni nada. En muchos paises de América &atimo en todos, no en los mas
desarrollados (ectius: no en los menos subdesarrollados ), pero en muphtses de
América Latina -, las remesas son el primero, glisdo o el tercer rubro en importancia del
producto bruto interno.

La alternativa a este fenOmeno de migracion o ddodalizacion, es etlumping social
permitido, tolerado o simplemente sufrido, queaos los casos supone algun dafio social, a
lo que dedicaremos la tercera parte de esta exposios efectos sociales y juridico-laborales
de la deslocalizacion; cuales son los problemdslipa-laborales concretos que plantea la
deslocalizacion.

3. Los problemas juridico-laborales concretos
3.1. La (re)mercantilizacion del trabajo
Pareceria que la primera o principal repercusioidiga laboral de la globalizacion, o mas

aun, el resumen de todos sus efectos socialesivesyaseria precisamente, @limping
social la remercantilizacion del trabajo, el volver anwertir ( y mas duramente aun ) al
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trabajo en una mercancia que se compra donde seaardta o de la forma en que resulte
mas barata. El problema de esto no es sélo undi@uete justicia social, no es sélo un
problema humanitario. Es también el problema detgo de la carrera degradatoria. Yo
flexibilizo para que no se me vayan mis empredasire flexibiliza un poco mas para que si
se vayan y asi se ingresa en una carrera sin fjjuigéa degrada mas. Como dice el argentino
Adrian Goldin, "siempre habra otro que degrade oguito mas”. Y en un trabajo publicado
en la revista Relaciones Laborales de Espafia, usifiala que la reduccion de los costes
laborales surtiria efecto si la hiciera un solsppéro que desencadena una competencia a la
baja que la vuelve ineficaz y perniciosa para todos

3.2. Efectos sobre las condiciones de trabajo ylkgislacion laboral

A la hora de precisar con mas detalle los efeaosretos sobre las condiciones de trabajo y
la legislacién laboral, es posible distinguir l&$6n a la baja en el pais de origen y en el de
destino, asi como la eventual presion a ladterioren el pais de destino.

a) La presion a la baja en origegsta clara: ante el riesgo de deslocalizacionregupe un
verdadero chantaje para que se disminuya la pidtedaboral, chantaje que puede ser
expreso o tacito, que puede ser implicito y a vdwesta inexistente: en efecto puede ser
puramente psicolégico de quien teme la deslocafimag dice “bueno, como elemento de
defensa preventivo, por las dudas, me cubro: baémo

b) La presion a la baja en el pais de destino sarttas de la localizaciorkl pais, sobre todo
el pais del sur subdesarrollado, baja sus nivegsateccion laboral y otras reglamentaciones
para lucir atractivo a la inversion.

Sin embargo, esta baja anticipada en destino seslétar ineficaz a sus efectos declarados (
la recepcion de capitales y la generacion de emplgoproducir efectos secundarios o
laterales.

Por ejemplo, en el Uruguay, en la década de los®@doptd una ley de promocion de las
inversiones que incluia medidas de flexibilizacmrdesregulacion laboral. La ley no fue
eficaz para generar inversiones, pero las normasligtainucion de derechos laborales,
surtieron plenamente sus efectos durante casiadiieg, hasta que fueron modificadas. Puede
decirse que éstas fueron las Unicas disposicideaampente eficaces de la ley.

En la Argentina, entre 1993 y 1995, se dio unaasittn muy curiosa e interesante desde el
punto de vista laboral: se celebraron conveniosatioos “sin trabajadores”. General Motors
y Fiat, seguidas después por otras empresas autoesptdecidieron instalar plantas en la
provincia de Cordoba ( Argentina ), pero a condicd®e contar con un régimen laboral
especial, y entonces negociaron colectivamenteetsimdicato representativo de la rama de
la actividad, la industria del automoévil, convenicolectivos de empresa para esas futuras
plantas. Hubo convenios colectivos con condicidalesrales menores que las generales de la
actividad para plantas que todavia no estabanadstsy, por consiguiente, para trabajadores
que todavia no existian, no habian sido contratdelassunto era apasionante desde el punto
de vista juridico, en cuanto ponia en juego cuestidales como la naturaleza juridica del
convenio colectivo, que operaba aca como una $egé€ dicta una ley para una categoria que
todavia no existe, algun dia se aplicara cuando cedagoria nazca ), o como la
representatividad del sindicato de rama para reptas a toda la categoria, aun cuando esa
categoria, en determinados sectores ( empresavim@ied) no incluya trabajadores “de carne



IUSLabor 1/2007

y hueso”. Esta experiencia supuso, asimismo, laed&m del nivel de proteccién social,
generd disputas intersindicales por ser el agesdeaiador de esos convenios, etc., y produjo
una presion a la baja, indirectamente, en todaai ge destino, pero muy directamente en
“las futuras empresas de destino”.

c) Y habria que preguntarse, finalmente, en qué mesidaosible que, en sentido inverso,
largo plazo,pueda haber unpresion a la alza en el pais de destigiEn qué medida la
instalacion de empresas importantes, que tardenpréao generan un juego de relaciones
laborales mas o menos avanzado o desarrollade&rming subiendo en algo el nivel de las
condiciones de trabajo y las relaciones laboratesl @ais de destino o en ese sector del pais
de destino y empieza a arriesgar una nueva deiglaciéin desde alli hacia otro lado? ¢ No es
esa la experiencia de Espafa y de Corea, por g@mpl

3.3 Efectos sobre el empleo
El efecto sobre el empleo es el mas visible y por el que a menudo se trata en primer lugar.

a) Sin dudas, el efecto mas importante sobre el emgdezidesempleo pérdida de puestos
de trabajo en origenSi no se consiguio o si era imposible reducirddas condiciones en el
pais de origen como para que la empresa se quetiaese caso provoca pérdida de puestos
de trabajo en el pais de origen con todas las ksexcgee ustedes conocen muy bien: despidos,
suspensiones, recolocaciones y todo otro tipotdenakivas.

b) En cambio, obviamente la relocalizacion provareacion de puestode trabajo en
destino,aunque hay que preguntarse de qué calidad y ercangiciones se crean estos
puestos de trabajo.

3.4. Aumento del gasto social en origen

Un cuarto efecto de las deslocalizaciones se dee sglbgasto sociahumentando el gasto
social en origendonde hay que atender ese desempleo, esa rexadificprofesional de los
trabajadores, etc. Sin duda hay un aumento deb gastial en origen y, teéricamentma
reducciondel gasto social en el pais de destidonde se supone que la creacion de empleo
ahorra, en alguna medida, subsidios por desemalemas de capacitacion, etc. Pero este
segundo efecto no es tan claro que se produzogueaupone que en el pais de destino hay
un gasto social importante, lo que no es realodog los casos. En América Latina, por
ejemplo, sélo cinco paises del total tienen un reede paro, seguro de desempleo o algin
mecanismo similar. Promedialmente, en América laatla Seguridad Social no cubre mas
del 50% de la PEA y alrededor del 50% de la manoldia es informal; o sea que el nivel de
gasto social es indudablemente bajo, con lo cufitildiente va a haber un ahorro
significativo del mismo en paises de estas calatters, porque se produzca una
relocalizacion hacia ellos.

3.5. Movilidad geografica

Otro efecto es laovilidad geograficapero la movilidad geogréfica de algunos trabajeslor
calificados o de direccion del pais de origen as pke destino. Esto plantea problemas de
fondo mas o menos conocidos y tradicionales, asbatuestiones de Derecho internacional
privado del trabajo ( sobre algunos de éstos Uffjmanfra, 4.3.a).
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3.6. Relacién juridica entre empresa deslocalizadalocalizada

Desde el punto de vista juridico, uno de los prolale fundamentales &s relacion juridica
entre la empresa deslocalizada y la empresa reipadé.

Tedricamente pueden ser dos empresas independientefhiaber ninguna relacion entre la
deslocalizada y la relocalizada. Pero es dificd gsto sea asi. Es mas, si realmente se trata de
dos empresas totalmente diferentes, en rigor, taveesos ante un caso de deslocalizacion
propiamente dicha, sino ante un caso de cierrd ga y simple, casual y eventualmente
compensado en otra parte del mundo por alguna empogalmente independiente que
descubre un nicho abandonado de mercado y redieziaeo.

Pero en la mayor parte de los casos, habra algonalacion entre la empresa deslocalizada
y la relocalizada. Esta podra ser una filial, uneussal, un establecimiento, podra haber un
vinculo de subcontratacion o un vinculo de coodrade unidades de un mismo conjunto o
grupo econdémico, cosa que debe tenerse en cuerdaepabordajguridico laboral del
fendmeno en su totalidad y no caer en un enfoquegtiaado por formalidades civiles o
comerciales ( volveremos brevemente sobre estetaspfa, 4.3.c)

3.7. Antisindicalidad

Y finalmente esta el efecto de la antisindicalidatecto no necesario pero posible. La
deslocalizacion o la amenaza de deslocalizaciodgoser un arma antisindical o provocar un
efecto antisindical. Y puede serlo o hacerlo tam@rigen como en destino.

a) La antisindicalidad en origerla deslocalizacion para huir de un sindicato molesla
amenaza de deslocalizacion para bajar los brias déndicato molesto, ha sido tratada en la
faceta social del Tratado de Libre Comercio dedestdJnidos, Canada y México. Este tema
fue objeto de consultas ministeriales, que es erlaglinstancias que se prevén en el Acuerdo
Laboral Complementario del TLC, y generd la puldiéa de un informe sobre cierre de
empresas Yy derechos laborales. Fue el caso 98IGhéo 01 del afio 1995 ), planteado por el
sindicato telefénico de México contra la corporactpring, una telefénica norteamericana
que tenia uncall center” y otros servicios telefonicos dirigidos a hispanesbre todo a
mexicanos, en California, Estados Unidos, y cearplanta una semana antes de que se
constituyera el sindicato. El Consejo Nacional @aBones laborales de los Estados Unidos,
luego de la intervencion del Tratado de Libre Camaerconsideré que el cierre era
antisindical y condené a la empresa a reabrir, cefrecargos equivalentes en otros
establecimientos a sus trabajadores y a indemtazpérdida de salario que habian sufrido
durante el periodo de cierre.

En casos como éste, no cabria duda de la nulidadluad del cierre local o de los
consecuentes despidos, que serian antisindicatesf(parte de la jurisprudencia referida
infra, 4.2.c)

b) En cuanto da antisindicalidad en destincse da claramente en las zonas francas de
exportacion o fhaquilas” existentes en Centroamérica. En varios paisesoeeméricanos
hay zonas que podrian parecerse ( sin ser lo misimmoucho menos ), a lo que aqui podria
ser un distrito industrial o un poligono industriaha zona geografica donde se le dan una
serie de ventajas a las empresas fabriles paraadrst y funcionar. Pero entre las ventajas
que la maquila centroamericana ofrece, destaca legialacion laboral inexistente o
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severamente menos protectora del trabajador qyeelaige en el conjunto del pais. Grandes
firmas de Estados Unidos y algunas de Europa perdalli confecciones y otros productos
que reexportan al propio pais o a terceras naciones

Ahora bien. Obsérvese que solo en 45 de las 1.2@@ilas de Centroamérica funciona algun
tipo de sindicato. Sin embargo, no se trata delamempresas norteamericanas 0 europeas
que van alli, se deslocalicen como acto antisihdp=o la decision de deslocalizarse hacia
alli incluye y supone la no sindicacion en destitmmno condicion, sea ésta expresa, tacita,
supuesta 0 meramente deseada. En efecto, la didadidad - o mejor dicho, la no existencia
de sindicatos -, es un presupuesto a veces exiglids veces simplemente deseado, pero que
de hecho se da y forma parte de los atractivosidfye por estas zonas francas industriales.

4. Técnicas juridicas propuestas

No nos parecio apropiado titular esta parte cdsmbuciones propuestas’porque no esta
claro que las haya. Pero si hay técnicas jurigicaguestas para la busqueda de soluciones a
los efectos de las deslocalizaciones, técnicas spugueden subdividir en nacionales,
internacionales y tedricas o de dogmatica juridica

4.1. Técnicas nacionales (en el pais de origen)

Las técnicas nacionales, entendidas como las gedepaportar el pais de origen, que es el
primero que sufre la deslocalizacion como problgmao como oportunidad, son bien
conocidas. A las subvenciones, con la contrapadélau devolucion en caso de salida, se
suma toda una bateria de medidas - que incluyenmese agota en la concesion de ventajas a
las empresas -, que van mas all4 del régimen laltoraefecto, a la tentacion de la depresion
de las condiciones de trabajo y de la legislacaoial, de la flexibilidad y desregulacion, se
erigen alternativas tales como el aumento de lgetitividad, la inversion en investigacion y
desarrollo, la formacion profesional, capacitaci@iucacion permanente, el recurso a
mecanismos de Derecho internacional privado pajarmegular la situacion, y los institutos
tipicamente laborales, como el tratamiento del idespolectivo, los planes sociales, el
seguro de paro, los programas de recolocacion¢casd el autoempleo, la formaciéon de
cooperativas y la apelacion a la responsabilidathkde las empresas.

Pero no nos vamos a ocupar en detalle aqui, dedoanismos nacionales, porque en Espafia
se los conoce muy bien y porque en América Laterernos poco para aportar en esta
materia, por dos razones. Primero, porque tenenmosnenor desarrollo técnico de la
legislacion laboral en general, y en especial ¢a smteria. Segundo, porque en América
Latina, no es éste un problema sentido; hoy, nugstriblema no es tanto como enfrentar o
evitar deslocalizaciones, sino como lucir sedust@mete eventuales inversores dispuestos a
localizarse. Y el problema adicional surge cuanolmenzamos a competir entre nosotros a
ver quién es mas seductor y quién obtiene los ésvde esa dama — o ese caballero, segun el
caso -.

Una razon adicional para no profundizar en estaoaghradica en la relativa insuficiencia de
las soluciones nacionales, habida cuenta del canggabalizador al que nos referimagpra,
2. En un trabajo publicado en la reviBtelaciones Laboralede Espafia, Gutiérrez Solar dice
que "las regulaciones nacionales no pueden didigidmicas internacionales”. Nos parece
gue efectivamente es asi, aunque no se puedenseaiteayorico. Las regulaciones y politicas
nacionales si pueden preveair alguna medid&l fendbmeno y pueden mitigarposteriori
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sus efectos sociales negativos; pero no puedenaregiufendmeno en su conjunto, en su

globalidad. Todo el proceso de la toma de decid&ta deslocalizacion-relocalizacion ( que

es un fenomeno global, internacional ), no puesteaprehendido en su totalidad por la

regulacion nacional o por la politica nacionalclal lleva a que las grandes protagonistas
sean (ectius:deberian ser) las técnicas internacionales.

4.2. Técnicas internacionales

Entre las técnicas internacionales, cabria distingsl emanadas de la OIT, otras regulaciones
propias del norte desarrollado ( las de la Uniéropea y la OCDE ), la universalidad de los
derechos humanos, las derivadas de la accion alnidiernacional y las vinculadas con la
denominada responsabilidad social de la empresa) tws cddigos de conducta.

a) Normas y otros instrumentos de la OIT

Todo el sistema normativo de la Oldebe su origen y tiene por finalidad, entre otros
objetivos, evitar etlumpingsocial Cuando se decide empezar a hablar de la credeida
OIT y se fija el orden del dia de las conversagode paz que pondrian fin a la Primera
Guerra Mundial, culminando con la firma del TrataldoVersailles, el tema de la creacion de
lo que luego fue la OIT, se incluye en el tercantpude la agenda del referido orden del dia.
Y es interesante este dato menor: no figura atiiac“OIT”, ni aparece como “creacion de
una organizacién internacional competente en téabasales”, sino que figura de la siguiente
manera:“legislacion internacional del trabajo”.Lo que se queria era crear una legislacion
internacional, una legislacién de minimos aplicaié¢odo el mundo por igual.

Ese fue el objetivo inicial y estd muy claro quspande, por una lado, a una preocupaciéon
humanitaria o de justicia social, pero que sim@#mente, por otro lado, también responde a
una preocupaciéon econdmica o comercial: evitatuehping socialEsto surge con claridad
del Preambulo de la Constitucion de la OIT ( 19$3e su actualizacion, la Declaracion de
Filadelfia ( 1944 ), donde se dice que la finalidedla justicia social, la consecucién de
condiciones de trabajo dignas y humanas para tqaos,que, en segundo lugar, el objetivo
es evitar el dumping social, estableciendo unos minimos generales egrlen la
competencia, porque el hecho de que un determipa@ no garantice a sus ciudadanos
condiciones de trabajo apropiadas, es un obstéauw que los Estados que si brindan a sus
ciudadanos condiciones de trabajo adecuadas, puealatener y mejorar esos estandares. Es
muy claro que estuvo presente la finalidad de eviee problemas que ( como la
deslocalizacién, que en ese momento no se prewpiecificamente ), forman parte del
conjunto de los riesgos sociales del comerciomaigonal.

Es sobre esas bases que, a partir de 1919, seaflasal sistema normativo de la OIT,
constituido hoy por 186 convenios internacionalglstichbajo y aproximadamente otras tantas
recomendaciones sobre los mas variados temas lekomas algunos mecanismos de
control.

Pero con la globalizacion actual y la remercamtdian del trabajo, el viejo problema se
volvié a plantear, porque superé a la normativdad®IT, que tenia dos flancos débiles, dos
“talones de Aquiles”: primerola ratificacion, puesto que la eficacia nacional de los
convenios depende de su ratificacion ( en el sstearmativo tradicional de la OIT, el pais
qgue no ratifica no esta obligado, dado que los eoiog internacionales de trabajo son
tratadossujetos a ratificacion; y segundo, el problema todavia no resuelto dedgor parte
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de las normas internacionales, que es la debililghdistema de control, la dificultad para
aplicar coercitivamente una sancion o una deci$?@n.eso es que de un tiempo a esta parte
aparecio el debate sobre las clausulas socialkss ératados de comercio. Se penso que si el
comercio “se reia” de las reglas de Derecho geeenplabstractas, bien podria buscarse el
antidoto en el veneno mismo ( al decir de Gerammht@aen ), condicionando los acuerdos
comerciales al cumplimiento de ciertas normas kElbery sancionando el incumplimiento
con multas o con la propia caida del acuerdo caalefi@mbién se trato de incluir el tema en
la Organizacién Mundial del Comercio, pero éstajuiso regular el tema por considerar que
los distintos niveles salariales eran una ventajapetitiva licita, lo cual contribuy6 a
complicar el panorama.

El asunto retorn6 a la OIT, que dicté la Declamacigsobre principios y derechos
fundamentales del trabajo ( 1998 ), que se refiarely pocos principios y derechos —libertad
sindical y negociacién colectiva, trabajo infantigbajo forzoso y no discriminaciéon—, que (
éstos si ) deben ser respetados por todo el mandojporta que se hayan ratificado o no los
convenios respectivos.

Esta Declaracion puede ser objeto de dos integioets, una pesimista o critica y otra
optimista y esperanzadha interpretacion critica o pesimistze en la aprobacion de esta
Declaracion una de las mayores operaciones degidscedn jamas montada. Luego de casi
un siglo de elaboracién de un sistema de normas/@cacion de incorporacion al Derecho
positivo de cada pais, que cubria los mas variddmchos laborales, ahora la OIT vendria a
contentarse con cuatro principios o derechos catibs ddundamentalegn un instrumento
“promocional”, que seria una mera declaracion de buenos propé3Jitaks los demas
convenios — y los derechos en ellos reconocidesminarian siendo relegados a un segundo
plano y tal vez al ostracismo.

La interpretacion optimistaomienza por afirmar que nada en el texto de leldbacion
autoriza a deducir que los convenios, derechosngipros no referidos en ella dejaran de ser
controlados por la OIT, como siempre lo ha hecinm gue simplemente establece plas
respecto de los ahora llamados “fundamentales”lddemas, el caracter de Declaracion no
le quitaria jerarquia al instrumento sino que,aalti@rio, le otorgaria la maxima posible. Se
trataria de un instrumento internacional equiparabla Declaracion Universal de Derechos
Humanos del 48, que proclamaria el reconocimiemiveusal de determinados derechos
humanos o fundamentales ya consagrados por langstuinternacional, los principios
generales del Derecho y otros Pactos, Declaraceiregrumentos internacionales, formando
parte asi, dgls cogenss orden publico internacional. Desde esta persgeda Declaracion
de la OIT seria un instrumento obligatorio y efiesztodo caso y lugar, independientemente
de todo acto nacional de ratificacién, adopcidonpeobacion. O sea que en esta version
optimista ( ¢ingenua?,naif?), la Declaracién de la OIT de 1998 se integracaljunto de
Pactos, Declaraciones y otros instrumentos int@nales de derechos Humanos y se
inscribe en una tendencia muy importante a la usahzacion de las normas internacionales
del trabajo y de las condiciones minimas de tralmpje suponen derechos humanos o
fundamentales, al margen de cualquier soberani@nagcesto es, dicho juridicamente, al
margen del acto de ratificacion.

Volviendo al sistema normativo “tradicional” de@dT, son relevantes, a nuestros efectos, el
convenio 158 y la recomendacion 166, que para ikrses de empresas y reducciones de
personal, establecen requisitos similares a Ida @@rectiva europea en materia de despidos
colectivos: informacion previa, consulta, posikalidde autorizacion administrativa, medidas
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posteriores de atenuacion de los efectos de lartacn (Iéase “plan social”), posibilidad de
reingreso de estos trabajadores cesantes en cag® de reinicie la actividad de la empresa,
criterios objetivos de seleccion de los trabajasloesantes, etc.

Hay también, en el marco de la OIT, una Declaradrgrartita de principios sobre las
empresas multinacionales y la politica social de 4977, enmendada en el 2000, que
establece también la notificacion previa, la infacin y consulta, etc.

La OIT también ha producido informes y estudiosantgntes sobre la materia. Pero si bien
hay estudios, informes, seminarios y reuniones,haogenerado propuestas normativas
concretas y especificas sobre el tema de la déigkaan.

b) Normativa europea y de la OCDE

Hay otras regulaciones internacionales, mejor cddascen Europa que en Ameérica, en
especial, la Directiva europea sobre despido dotegtlas directrices o recomendaciones de
la OCDE ( Organizacion de Cooperacion y Desarrdlconémico ) sobre empresas
multinacionales, que también se refieren a la mémién, la comunicacion anticipada, el plan
social, etc.

c) La universalidad de los derechos humanos

Otra técnica juridica para afrontar a largo plag® édendmeno, y probablemente una de las
pocas soluciones definitivas, suniversalidadde los derechos humandsi hay una parte
del Derecho que puede ser totalmente globalizaddela constituida por los derechos
humanos, es decir, aquellos derechos que son mbsra la persona humana por su
condicion de ser humano, independientemente deirstul&cion con cualquier Estado
nacional, sea ésta una vinculacion de nacionalidadladania, residencia, etc. Si hay un
conjunto de derechos de los que todos somos &gylase es un piso minimo universal; y lo
fundamental a nuestros efectos, es que ese pisgmmaobre el que ya hay, teGricamente,
convergencia y uniformidad, contiene numerodesechos laborale que son reconocidos
como derechos humanos ( y entre ellos el derechi@atzdjo y el derecho a la negociacion
colectiva, dos derechos particularmente relevgraes el tema que nos ocupa, ya que uno de
ellos es afectado por la deslocalizacion y el @wmastituye uno de los instrumentos de
regulacion del fendmeno y de busqueda de solucianes problemas que genera ). Este
nutrido conjunto de derechos humanos laboraleg@os en los Pactos y Declaraciones de
derechos humanos - universales, europeas y amasiegiambién esta contenido en las partes
dogmaticas de las Constituciones nacionales, guebiém son fuente de Derecho
internacional humanitario, porque “los principicangrales del Derecho de las naciones mas
civilizadas” son admitidos como fuente de Dereafternacional por la Corte Internacional
de Justicia. Asi, el conjunto de derechos humaabserdles reconocidos en los Pactos y
Declaraciones internacionales, tanto como en lastitociones nacionales, forman parte del
jus cogensu orden publico internacional y en tal condicijnueden ser aplicados por
cualquier corte nacional o internacional como dwmwec intangibles, irrenunciables e
imprescriptibles. El reconocimiento de la eficaomerativa de estas normas, unas nacionales
constitucionales y otras no nacionales, esta yanomida por los maximos tribunales de
algunos paises latinoamericanos: el Tribunal Cutstinal de Colombia, la Suprema Corte
de Justicia de Costa Rica, la Suprema Corte deciduste la Argentina, el Tribunal
Constitucional del Perl y la Corte Interamericaaddrechos Humanos.

13



IUSLabor 1/2007

Para dar solo algunos ejemplos — que no se refeedaslocalizaciones, pero algunos de ellos
si a despidos colectivos a veces vinculados aesiede empresas — puede comenzarse
refiiendo que la Corte Interamericana de Dere¢tmmanos condend a Panama a reintegrar
e indemnizar a mas de 200 trabajadores despedidfistamente ( caso Baena).

El Tribunal Constitucional del Perlu condené a lalfperuana de la empresa Telefénica de
Espafia, a reinstalar a mas de 300 trabajadoresdidep. Habia un fundamento de
antisindicalidad, porque los 300 despedidios efgiados al sindicato, pero la plantilla de la
empresa ascendia a 4.000, de los cuales alrededuil ¢ tantos eran sindicalizados, con lo
cual la antisindicalidad no fue el fundamento gpatde la sentencia. El fundamento fuerte
fue que la empresa no demostro la justa causaedpldb, ante lo cual, en vez de condenar a
una indemnizacion, se condend al reintegro, porgjudribunal Constitucional peruano
entendié que al procederse a un despido injuddificae violaba el derecho al trabajo,
derecho humano fundamental. Este fallo contienen@s importantes en dos direcciones
convergentes: al reconocimiento de la validez gaefa universal de los derechos humanos o
fundamentales y al reconocimiento de que un detamuioi elenco de derechos laborales,
forma parte de aquel conjunto de derechos humarsisds.

Por su arte, en el marco de una muy avanzada fjudepcia de aplicacion directa de las
normas constitucionales e internacionales de desekbmanos, haciendo primar entre ellas
la mas favorable, la Suprema Corte de Costa Rispudo el reintegro de trabajadores
despedidos antisindicalmente aln en ausencia deangicional que dispusiera esa medida.

Por su parte, el Tribunal Constitucional colombidlegé a declarar la nulidad de despidos
antisindicales basandose ya no en una norma igtena, sino en un pronunciamiento del
Comité de Libertad Sindical de la OIT.

A la vez, la Corte Suprema argentina ha dictadoddtorrigiendo” textos legales nacionales
vigentes en materia laboral, por considerarlosatiwios de normas contenidas en pactos y
declaraciones de derechos humanos y, en algunmasopnsiderarlo violatorio del principio
de progresividad de los derechos humanos.

d) La accion sindical internacional

Otra técnica juridica ( @uasi juridica) fundamental para afrontar el fenbmeno de la
deslocalizacion ek accion sindical internacionalcon especial referenciala negociacion
colectiva internacional Para que se produzca alguna convergencia, pa&aaya alguna
solidaridad o cooperacion entre sindicatos deskadds y relocalizados, tiene que haber una
accion sindical mas alla de fronteras, cuando menascoordinacion. Obsérvese que ya en
1973 un autor norteamericano, Lewis Turner, deoiasifjuiente: “el problema de las
industrias transfugas —asi las llamaba- radicd desmivel salarial ente los Estados Unidos y
los paises menos desarrollados. Por tanto, la @sttategia coherente para los sindicatos
norteamericanos es la promocién del alza de |l@sisalfuera de su territorio”. Mientras no
mejore en algo aquel nivel, dificil sera evitarfiagas.

Por lo demas, la necesidad de una accion sinditainacional esta impuesta hoy por una
razon estructural, que es la globalizacion. Siistesia econémico se globaliza, tarde o
temprano se van a globalizar las relaciones labsrgl mas vale para los sindicatos hacerlo
mas temprano que tarde, dandose ya las estruatteasacionales necesarias y desarrollando
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relaciones laborales extranacionales y de negatiacolectiva y ¢ por qué no?, conflicto
internacional.

e) Los cbdigos de conducta y otras formas de “raspbilidad social”

La apelacion a los codigos de conducta, en el ndgda denominada responsabilidad social
de las empresas, es otra vertiente que no desaerlbs aqui por falta de espacio, pero que
debe quedar consignada. Mas alla de las multipidagdque plantea ( ¢,cual es su verdadera
motivacion?, ¢en qué medida forma parte de laategtas flexibilizadoras de sustitucion de
la normativa laboral obligatoria por la eufemistieste denominadésoft law” ?, ¢tiene
alguna utilidad e interés para el Derecho laboyaifiteresa destacar la reciente evolucion
doctrinal tendiente a establecer algun grado dm@f y exigibilidad de los “compromisos”
aparente o puramente éticos proclamados en logaide conducta. Respecto de los codigos
unilaterales, su consideracion como autolimitacgonmilaterales y voluntarias en su
adopcion, pero de obligatorio cumplimiento una peaclamadas y por tanto vinculantes y
exigibles por los beneficiarios. Respecto de losoga&los en convenios colectivos, la
exigibilidad propia de toda norma u obligacion igida en tales instrumentos.

4.3. Técnicas teoricas o dogmaticas

Hay también, finalmente, técnicas juridicas queete que ver con soluciones tedricas o
dogmaticas, unas relacionadas con el Derecho atienmal privado del trabajo, otras que se
asientan en el concepto dogmatico autbnomo de smprapleadora en el Derecho laboral, y
otras mas, que se refieren concretamente a los dasantisindicalidad de la relocalizacién.

a) Puntos de conexién de Derecho del trabajo irgeional

En la solucién de conflictos espaciales de leyiesriles ( Derecho del trabajo internacional o
Derecho internacional privado del trabajo ), eltpuie conexion tradicional, que edda loci
executionisla aplicacién del lugar de ejecucion del trabajose ( en el caso, por ejemplo,
espaniol ), para regular el acto de deslocalizagiérg no sirve para regular el acto complejo,
de deslocalizacion y localizacién en su conjunto.eElugar de destino, la ley del lugar de
ejecucion sera la del pais de destino, por definjaina legislacion menos favorable. Por eso,
hay que apuntar a considerar al conjunto de laao®er ( deslocalizacién y relocalizacion ),
como un s6lo acto juridico complejo que pudiergdiea estar regulado por un mismo punto
de conexiongl mas favorable la proteccion de los derechos del trabajadasté supone,
por un lado, asumir a la norma mas favorable commitgpde conexion privilegiado en el
Derecho del trabajo internacional, pero exige adea@r otro lado, realizar otra operacion de
técnica juridica — ésta sustantiva y ya no de smude conflictos de leyes -, que lleva a
manejar el concepto de empresa-empleadora, lapnescide empresa, de empleador y de
responsabilidad laboral.

b) El concepto de empresa empleadora

¢Por qué admitir la validez en materia laboral deasiciones comerciales o civiles sobre
sociedades o sobre personalidad juridica? La dacaspafola dice, por ejemplo que, si la
empresa relocalizada tiene personalidad juridiogigr sera una empresa independiente y el
personal no lo sera de una misma empresa. Nosepgrex esto no tiene que ser asi. En
efecto, ¢ por qué aceptar este criterio en vez der lmimar principios laborales de primacia
de la realidad, de proteccion, de buena fe, dddgday de no discriminacion?. Si la empresa
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deslocalizada tiene un vinculo real fuerte corelacalizada, ¢ por qué no visualizar alli un
conjunto economico, un so6lo empleador, un empleactmmplejo que unificaria la
responsabilidad, por una parte, pero por otra partés importante, daria un pie de apoyo
para, en base a principios de igualdad y no discaonn, pretender igualdad de condiciones
de trabajo en destino como en origen?gwara,3.6 ).

c¢) Antisindicalidad

En aquellos casos de deslocalizacion en los qua aatysindicalidad, tanto como en los de
relocalizacién con antisindicalidad, no cabe owduadn — al menos en teoria -, que la
nulidad absoluta, tanto por razones de orden mibkcional, donde el ordenamiento interno
nacional sea aplicable, como por razones de ordblicp internacional, en todo caso. No
puede olvidarse que la libertad sindical es untmslelerechos humanos basicos iffra, 3.7

).
Conclusiones

La formulacion de unas breves y tentativas conghes - tentativas porgue son provisionales,
en tanto en esta materia hay aspectos no sufioiente claros aun -, podrian comenzar por
sefalarla relatividad en la apreciacion o valoracién de tieslocalizaciondebida a la
distinta perspectiva con que es visto el fendmeoep deslocalizado y por el relocalizado.
Puede haber alli intereses contrapuestos y , l@s|geave, un altnesgo de una competencia
degradatoria tendiente a evitar la deslocalizacion —de un lagaa promoverla — del otro -.

La segunda conclusion tiene que ver con la comsfetade que el fendmeno tiene
multiplicidad de causas, pero que haypuaotagonismo deierta importancia del nivel de la
proteccion laboral,del coste laboral como causa del fendmeno, lorgedita el riesgo de
competencia degradatoria, degradacion masiva o “en cascada”.

La tercera conclusion es la constataciofadesencialidad de un abordaijternacional de la
cuestion.No se trata de que el Derecho nacional no puedauwta del fendmeno; no se
trata de que las autoridades nacionales no pueatzer hlgo, ni mucho menos que no deban
hacerlo. Claro que pueden y deben actuar, por égerap materia de informacion previa, de
negociacion colectiva, de limitacion de los efeaes despido, del plan social, etc.; pero lo
cierto es que en este contexto de globalizacioguma autorizacion, ninguna autoridad
nacional, ninguna norma nacional puede dar cuemalad totalidad del fendmeno
deslocalizador.

La cuarta conclusion, verdaderamente dramaticagues advertida la esencialidad de la
regulacion internacional, se constata, a rengl@uide, la insuficiencia de la normativa
internacional existente.

La quinta conclusion, y dado que es necesario monsésa normativa internacional
insuficiente, subraya el papel fundamental que defar la accion sindical internacional,
tanto para abordar derechamente algunas cuestjos@sicionarlas directamente via accion
sindical internacional, negociacion colectiva intarional, etc., como para, respecto de otros
asuntos, presionar en la busqueda de soluciorersationales apropiadas.

La sexta conclusion es una invitacion a analizamf@ortancia detlesarrollo de ese Derecho
universal de los derechos humandgntro del cual hay un sector importantedeéeechos
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humanos laboralesque constituye una especie de base minima imgotablbral, en todo
momento y lugar.

La séptima y ultima conclusion seria un llamadefexionar sobrel papelde la doctrinaen
la elaboracion conceptual de estos fendbmenos.
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