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RESUMEN

Esta investigacion presenta un estudio de género del régimen juridico laboral aplicable al
personal del servicio doméstico. Sector ocupado mayoritariamente por mujeres.

El objetivo principal es realizar un analisis juridico sobre el marco legal aplicable para la
actividad de las empleadas de hogar. Se presentara evolucién de la normativa laboral, de
seguridad social, asi como andlisis de la accién protectora vigente, observando la precariedad
existente para este colectivo.

Para abordar este estudio ha sido necesario efectuar un andlisis documental y bibliografico,
junto con otros informes y datos estadisticos. Se pretende asi, mostrar una visién general de
la relacion laboral del personal al servicio del hogar familiar, analizando asi sus peculiaridades
respecto de la relacion laboral coman.

La importancia de esta investigacion radica en sus peculiaridades, dificilmente podemos
encontrar una regulacion tan precaria, teniendo en cuenta que la mayor parte de las personas
que trabajan en este sector son mujeres.
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ABSTRACT:

This research presents a gender study of the labor legal regime applicable to domestic service
personnel. Sector occupied mainly by women.

The main goal is to carry out a legal analysis on the applicable legal framework for the activity of
domestic workers. The evolution of labor regulations, social security will be presented, as well as
the analysis of the current protective action, observing the existing precariousness for this group.
To address this study it has been necessary to carry out a documentary and bibliographic
analysis, together with other reports and statistical data. The aim is to show a general vision of
the employment relationship of the staff at the service of the family home, analyzing their
peculiarities with respect to the common labor relationship.

The importance of this research lies in its peculiarities, we can hardly find such a precarious
regulation, taking into account that most of the people who work in this sector are women.
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1. INTRODUCCION.

Con este trabajo se pretende realizar el estudio de género de un determinado colectivo de
trabajadores y trabajadoras, que desarrolla su actividad laboral en el ambito del servicio del
hogar familiar.

Con caracter previo se efectian unas breves precisiones terminoldgicas. Asimismo, se aportaran
y valorardn datos estadisticos, para poder conocer tanto la representatividad como la
desagregacion por sexo de las personas trabajadoras en este sector.

El cuerpo principal de este trabajo contiene un primer analisis de la regulacién desde la
perspectiva del Derecho del Trabajo entrando en detalle de la situacién actual en cuanto a
derechos laborales se refiere.

Tradicionalmente el colectivo de trabajadores y trabajadoras del hogar ha estado muy alejado de
las mejoras en las condiciones de trabajo e incluso se puede afirmar que ha sido un colectivo
olvidado por parte del legislador.

En una segunda parte se analiza el Sistema Especial de Seguridad Social (en adelante SESS),
para los empleados y empleadas de hogar tratando las peculiaridades en materia de cotizacion,
asi como la accidén protectora de estos trabajadores y trabajadoras respecto del personal
encuadrado en el Régimen General de la Seguridad Social (en adelante RGSS).

Se pretende, en definitiva, mostrar una visién general de la relacidn laboral del personal al
servicio del hogar familiar, analizando asi sus peculiaridades para darlas a conocer, puesto que
en esta relacion se dan tantas singularidades que, en la mayoria de los casos el trabajador o
trabajadora, se encuentra en una situacién de discriminacion o precariedad respecto al régimen
comun; llegando incluso a desconocer tanto los empleados y empleadas como los empleadores
y empleadoras las bases legales de este tipo de prestacion de servicios.

Para abordar este estudio ha sido necesario efectuar un analisis documental y bibliografico
basado en la normativa existente actualmente, asi como otros tipos de informes, datos
estadisticos e informacion procedente de diferentes medios.

Todo ello, incorporando el consiguiente analisis de género, sabiendo que realmente es un sector
en el que la presencia de la mujer es mayoritaria, y donde existe el empleo irregular o economia
sumergida.

Por ultimo, con este trabajo se pretende dar respuesta a cuestiones como la existencia de una
igualdad real en la prestacion de servicios del personal al servicio del hogar familiar respecto de
la relacion laboral comun, o si se trata realmente de un sector feminizado y precario.
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2. CONCEPTO. TRABAJADORES/TRABAJADORAS DOMESTICAS.

La Organizacion Internacional del Trabajo en su Convenio 189 en su art. 1.a). define trabajo
domeéstico como “el trabajo realizado para o dentro de un hogar o varios hogares” Este trabajo
puede incluir tareas como limpiar la casa, cocinar, lavar y planchar la ropa, el cuidado de los
nifios, ancianos o enfermos de una familia, jardineria, vigilancia de la casa, chofer de la familia, e
incluso cuidando los animales domesticos.

El peculiar ambito en el que se desenvuelve la relacion de servicio doméstico o trabajo en el
hogar familiar ha determinado su tradicional marginacion del Derecho del Trabajo. Pese a la
concurrencia de los caracteres definidores del contrato de trabajo, voluntariedad, ajenidad y
dependencia, el legislador ha preferido, por largo tiempo, mantener a los servidores domésticos
al margen de la legislacion laboral y dentro del precario marco del contrato de arrendamientos de
servicios.

La especifica regulacion llegd a merced al Real Decreto 1424/1985 de 1 de agosto, regulador de
la relacion laboral especial de empleados de hogar, el cual ha servido como instrumento
importante en la clarificacion de las normas de aplicacién a los Empleados de hogar.

Asi pues, el régimen juridico de estos trabajadores se configura, por un lado, como Relacion
Laboral de Caracter Especial del Servicio del Hogar Familiar regulado por el Real Decreto
1620/2011, de 14 de noviembre por el que se regula la Relacién laboral de caracter general del
servicio del hogar familiar (en adelante RDHF) y en lo que concierne a la proteccion social como
Régimen Especial de la Seguridad Social de Empleados de Hogar, regulado por el Real Decreto-
Ley 29/2012 de 28 de diciembre, sobre mejora de gestion y proteccion social en el Sistema
Especial de Empleados de Hogar y otras medidas de caracter econdmico y social.

3. LAPRECARIEDAD EN DATOS

Para obtener informacion sobre el numero de personas que se dedican como empleadas de
hogar en Espafia se deben tener en cuenta dos fuentes, principalmente:

» Estadisticas de Afiliacion al Sistema de la Seguridad Social.
En marzo 2018, la afiliacion al Sistema Especial de Empleados de Hogar (SEEH), es de 420.194
personas, suponiendo una reduccion en niveles absolutos respecto para el mismo periodo de
marzo de 2017 de 8.330 personas.
Si comparamos con el afio anterior, se observa una leve tendencia decreciente situandose la
media de afiliacién para el afio 2017 en 425.810 personas.
En el conjunto del Sistema de la Seguridad Social esta cifra supone un 3 % del total de afiliacion
en alta laboral.
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» Encuesta de Poblacién Activa (en adelante EPA) del Instituto Nacional de Estadistica (en
adelante INE)."
La poblacion activa que declara estar empleada en hogares como personal doméstico alcanza la
cifra de personas, 78.200 hombres y 641.700 mujeres segun la EPA correspondiente al cuarto
trimestre de 2017. En consecuencia, la composicion por sexo de la poblacién activa dedicada al
trabajo doméstico, es mayoritariamente femenina. Como se puede comprobar el sector esta
altamente feminizado: el 88 % de la afiliacion a la Seguridad Social del sector son mujeres.

De estas personas, 425.810 estan dadas de alta en el SEEH, lo que supone que el 66,3% de la
poblacion activa del sector del empleo doméstico esta correctamente encuadrada y en alta,
mientras que un 33,70% realizaria su actividad en modo irregular.

También cabe destacar, que concretamente el sector del empleo doméstico existe un alto
porcentaje de personas que realizan su trabajo sin estar en situacion de alta en la seguridad
social e incluso en situacién de desempleo o como personas inactivas.

Estos datos son solo cuantitativos, pero un analisis mas profundo indica que, el trabajo
doméstico muestra claramente la discriminacion de género que existe en la division sexual del
trabajo. Historicamente el reparto de tareas suponia la asuncion por parte del hombre del
espacio publico y productivo y de la mujer el espacio privado y reproductivo. Esta situacion
trasladada al contexto actual se manifiesta de forma muy clara en este tipo de ocupaciones, las
actividades del ambito reproductivo y privado estan desvalorizadas y esta razén es la
consecuencia directa de la situacion actual de las empleadas de hogar.

A continuacion, se detallara tanto el régimen laboral aplicable como su regulacion en referencia a
la seguridad social

4, REGIMEN LABORAL APLICABLE.

En lo que concierne a los sujetos de la relacion laboral especial del Servicio del Hogar Familiar
se define como aquella que “conciertan el titular del mismo, como empleador, y el empleado que,
dependientemente y por cuenta de aquél, presta servicios retribuidos en el ambito del hogar
familiar” (art. 1.2 RDHF).

ElI RDHF en su primer articulo, delimita su ambito objetivo de aplicacion en él se detallan:

> Actividades Incluidas:
e Tareas domésticas.
e Direccién o cuidado del hogar en su conjunto o de algunas de sus partes,
e El cuidado o atencion de los miembros de la familia o de las personas que
forman parte del &mbito doméstico o familiar,

1. Ambas instituciones utilizan las mismas clasificaciones para agrupar y diferenciar las distintas actividades
econdmicas. El INE es en Espafia el organismo responsable del mantenimiento y actualizacién de las estadisticas, y
sigue las pautas de la Unién Europea y de Organizacién de Naciones Unidas para la armonizacién de las
estadisticas y garantizar el tratamiento uniforme de los datos estadisticos sobre ocupaciones en el &mbito nacional y
su comparabilidad internacional y comunitaria.
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e Otros trabajos que se desarrollen formando parte del conjunto de tareas
domésticas, tales como los de guarderia, jardineria, conduccion de vehiculos y
otros analogos” (art. 1.4 RDHF).

» Actividades Excluidas (art 2.1. RDHF):

o Relaciones concertadas por personas juridicas, de caracter civil o mercantil.

o Relaciones concertadas a través de empresas de trabajo temporal.

e Relaciones de los cuidadores profesionales contratados por instituciones
publicas o por entidades privadas.

¢ Relaciones de los cuidadores no profesionales consistentes en la atencion
prestada a personas en situacion de dependencia en su domicilio.

e Relaciones concertadas entre familiares.

o Trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad.

e Servicio de cuidado o atencion de los miembros de la familia de caracter
marginal (a la par), prestadas a cambio de comidas, alojamiento o simples
compensaciones de gastos (art. 2.2 RDHF).

e Servicios domésticos y otros servicios ajenos al hogar familiar en actividades o
empresas del empleador, salvo prueba en contrario” (art. 2.3 RDHF).

Como se puede observar, legalmente las actividades estan enunciadas, pero poco
desarrolladoras. La poca concrecion juridica puede dar lugar, y de hecho lo da, a situaciones en
las cuales se produce un exceso de actividades no contempladas.

4.1 REGIMEN DE CONTRATACION.

En materia de acceso al empleo el art. 4.1 RDHF dispone que, “los empleadores podran
contratar a los trabajadores directamente o por intermediacion de los servicios publicos de
empleo o de las agencias de colocacion debidamente autorizadas”.

» Forma del contrato, “el contrato de trabajo podra celebrarse por escrito o de palabra”. En
todo caso, “en los contratos de duracion determinada por tiempo igual o superior a
cuatro semanas sera por escrito”. Ahora bien “cualquiera de las partes podra exigir que
el contrato se formalice por escrito, incluso durante el transcurso de la relacién laboral”
(art. 5 RDHF).

» Informacién sobre los elementos esenciales del contrato, (art. 5.4 RDHF) Cuando la
duracién de la relacion laboral sea superior a cuatro semanas, si los mismos no figuran
en el contrato formalizado por escrito el trabajador deberéa recibir informacion sobre los
elementos esenciales del contrato. Incluyendo:

a) “Las prestaciones salariales en especie, cuando se haya convenido su
existencia.
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b) La duracion y distribucion de los tiempos de presencia pactados, asi como el
sistema de retribucién o compensacién de los mismos.

c) El régimen de pernoctas del empleado de hogar en el domicilio familiar, en su
caso’.

» Duracion del contrato, “podra celebrarse por tiempo indefinido o por duracion
determinada”, remitiéndose a la normativa existente en el Estatuto de los Trabajadores
(art. 6 RDHF).

» La regulacidn del periodo de prueba se recoge en el art. 6.2 RDHF, segun el cual, se
puede pactar un “periodo de prueba, este ha de ser por escrito y no puede exceder de
dos meses”.

La diferencia respecto de la relacion laboral comun, consiste en que la voluntaria
resolucion de la relacion laboral durante el periodo de prueba por cualquier de las partes
requiere un periodo de preaviso que no podra exceder de siete dias naturales.

4.2 RETRIBUCION.

- Encuanto a la retribucién, el art. 8.1 RDHF, establece que en la relacion laboral especial
‘sera de aplicacion el Salario Minimo Interprofesional, (en adelante SMI) fijado
anualmente por el Gobierno”, siendo este referido a jornada completa. El salario se
puede mejorar a través de pacto individual o colectivo, si bien al no existir por el
momento convenios colectivos en el sector, queda en manos de la autonomia individual
la posibilidad de incrementar o no dichos minimos.

Actualmente el SMI se encuentra en 735,90€, debemos tener en cuenta que como su
propio nombre indica este salario debe hacer referencia al minimo, sin embargo, son
mayoritarias las ocasiones en las cuales o bien no se percibe en salario minimo o bien
se abona este salario sin tener en consideracion el horario o las condiciones especiales
del personal que trabaja. Si bien, es un minimo legal debemos tener en cuenta que en el
régimen general los salarios suelen ser mas altos por norma general. Este hecho deja a
las personas empleadas en el hogar en una clara desventaja salarial.

- Por ofro lado, para la prestacion de servicios domésticos a tiempo parcial, debera
tenerse en cuenta el salario por horas, en el cual se incluyen todos los conceptos
retributivos, (salario por el tiempo trabajado, mas la parte proporcional correspondiente
al descanso semanal, vacaciones y pagas extraordinarias).

- En cuanto al salario en especie, “como alojamiento 0 manutencién, se podré descontar
por tales conceptos el porcentaje que las partes acuerden, siempre y cuando quede
garantizado el pago en metalico, de al menos, la cuantia de SMI, y sin que pueda
resultar un porcentaje de descuento superior al 30 por 100 del salario total” (art. 8.2
RDHF), ya que este tipo de salario en especie se da con mucha frecuencia y en
ocasiones generando situaciones abusivas. Por otra parte, si se pacta salario en
especie, el importe equivalente en dinero del mismo debe consignarse en el contrato o
en la comunicacion escrita sobre los elementos esenciales del contrato y también en la

718



comunicacion o alta en la Seguridad Social (Llano Sanchez 2012). Este tema también
es especialmente conflicto ya que las personas que trabajan como empleadas de hogar
en régimen interno en algunas ocasiones no perciben parte de su salario total y es dificil
comprobar fehacientemente cual es el salario en especie y cual la retribucion.

- En cuanto a las pagas extraordinarias, tendrd derecho a dos gratificaciones
extraordinarias al afo. (art. 8.4 RDHF).

- “La documentacion del salario debera realizarse mediante la entrega al trabajador de un
recibo individual y justificativo del pago del mismo, en la forma en la que acuerden las
partes, o en defecto de pacto, de conformidad con el art 29.1 ET” (art. 8.6 RDHF).
Deberd contener con la debida claridad y separacion las diferentes percepciones del
trabajador, asi como las deducciones que legalmente procedan (Cordero Gordillo, 2014).

La cuestion del salario también es resefiable, si bien, la ley establece unos “minimos” es
dificil constatar que estos se cumplan. Es mas, son numerosos los casos en los cuales el
salario es mas bajo, justificando este salario por medio de sustentos poco o nada legales.
También es cierto, que en muchas ocasiones es la propia necesidad de la empleada la que
la lleva a aceptar condiciones que van en contra de su propia dignidad como trabajadoras.

4.3 JORNADA, VACACIONES Y PERMISOS.

e ‘“La jornada maxima semanal de caracter ordinario sera de cuarenta horas de trabajo
efectivo, sin perjuicio de los tiempos de presencia, que pudieran acordarse” (art. 9.1
RDHF).

e “El tiempo de presencia podria definirse como aquel en el que el empleado permanece
en el lugar de trabajo, a disposicién del empleador, pero sin prestar trabajo efectivo”.

e En cuanto a la duracién del tiempo de presencia el art. 9.2 RDHF dispone que, “debe
respetar la jornada maxima de trabajo y los periodos minimos de descanso. Salvo que
se acuerde compensacion con periodos equivalentes de descansos retribuido, las horas
de presencia no podran exceder de veinte horas en promedio mensual y se retribuiran
con un salario no inferior a las horas ordinarias”. En este caso, los limites son difusos ya
que al coincidir el lugar de residencia con el lugar de trabajo es dificil constatar si se
respetan los periodos minimos de descanso.

e Por lo que respecta a las horas extraordinarias, no sera de aplicacion el art. 35.5 ET, es
decir no se precisa el registro diario de horas de trabajo, totalizacion y entrega de
resumen al trabajador (art. 9.3 RDHF). “Con ello se facilita al empleador la gestion del
contrato, pero a costa de perjudicar al trabajador por cuanto se le priva de un medio de
prueba documental para las eventuales reclamaciones en esta materia” (Llano Sénchez,
2012).

¢ En cuanto al horario sera el fijado libremente por acuerdo entre las partes. Se reconoce,
ademas, un descanso minimo entre jornada y jornada de doce horas. Sin embargo, para
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los empleados de hogar internos el descanso entre jornadas, “podra reducirse a diez
horas, pero el resto hasta alcanzar doce horas debera compensarse en periodos de
hasta cuatro semanas”. También, se recoge para el empleado interno un minimo de dos
horas diarias para las comidas principales, no siendo computable como de trabajo y por
tanto no sera retribuido (art. 9.4. RDHF). Este punto esta ligado con el tiempo de
presencia, si bien es cierto que se pueden acordar unos horarios determinados, también
es cierto que se puede vulnerar el descanso minimo o establecer horarios que vayan
mas alla de las 40 horas semanales.

o Eldescanso semanal sera de treinta y seis horas consecutivas que comprenderan, como
regla general, la tarde del sdbado o la mafiana del lunes y el dia completo del domingo.
Para trabajadores que no trabajan a jornada completa la retribucion de este descanso
sera proporcional a las horas efectivamente trabajadas (art. 9.5 RDHF).

e El periodo de vacaciones anuales es de treinta dias naturales, que puede fraccionarse
por periodos, siendo uno de ellos al menos de quince dias naturales consecutivos. El
periodo de disfrute se acordara entre las partes.

e Durante el disfrute de las vacaciones el empleado no esta obligado a residir en el
domicilio familiar (art. 9.7 RDHF). Ahora bien, “en el caso de que el empleado de hogar
interno desee continuar residiendo en el hogar familiar durante su periodo de
vacaciones, la retribucién de las vacaciones debe comprender tanto el salario en dinero
como en especie, por lo que cabria defender que el trabajador conservaria su derecho al
alojamiento y manutencion durante el periodo vacacional” (Cordero Gordillo, 2014). Aqui
encontramos otro punto que puede crear controversia pues si bien legalmente se
establecen los periodos de vacaciones, si la persona encargada de las tareas del hogar
disfruta de sus vacaciones en el hogar para el que trabaja suele realizar tareas
cotidianas que se encuentran dentro de las consideradas tareas laborales.

o El trabajador tendra derecho al disfrute de las fiestas y permisos previstos para el resto
de los trabajadores.

4.4 EXTINCION DEL CONTRATO.

El art. 11 RDHF remite a las causas extintivas previstas con caracter general en el art. 49 ET,
estableciendo, eso si, particularidades para el despido disciplinario y manteniendo una causa
especifica que ya existia en la normativa anterior, el desistimiento del empleador.

En este caso podemos decir que la relacion laboral puede extinguirse por:
» Despido disciplinario.

Para el caso del despido disciplinario el art. 11.2 RDHF, remite a las causas contempladas en el
ET, siendo, por tanto, las siguientes:

a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
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b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan en el hogar
familiar o a sus familiares.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el
desempefio del trabajo.

e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal.

f) Laembriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente al trabajo.

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion, discapacidad, edad y orientacion
sexual y el acoso sexual o por razén de sexo del empleador o personas que trabajan en
el hogar familiar.

Este tipo de despido debe comunicarse mediante notificacién escrita de las causas del mismo,
sin derecho a indemnizacion a percibir por parte del trabajador, salvo en el caso de que la
jurisdiccion lo declare el despido improcedente en cuyo caso se abonaria en metalico el salario
correspondiente a veinte dias por afio con un limite de doce mensualidades. Notese que en la
relacion laboral comun, alude que la indemnizacion se cifra en treinta y tres dias por afio con un
maximo de veinticuatro mensualidades (Salcedo Beltran, 2014).

> Desistimiento.

La modalidad de extincion de la relacion laboral por decision empresarial es la del desistimiento
(art. 11.3 RDHF), caracterizado porque el titular del hogar familiar da por finalizada la prestacion
laboral sin alegar ninguna causa.

Los requisitos que se han fijado para su validez son los siguientes:

a) Manifestacion expresa de la voluntad del empleador de poner fin a esa relacién laboral,
para ello comunicacion escrita, cuyo contenido y modelo esta establecido por el MESS?2.
Ademas, dicha comunicacion deberd “dejar constancia de modo claro, terminante y
preciso la voluntad del empleador de dar por finalizada la relacién laboral por esta
causa” (De Sande Pérez-Bedma 2011 pag. 140).

b) Preavisar la comunicacidn, con una antelacion minima de veinte dias para relaciones
superiores a un afo y de siete dias en los demés supuestos. El empresario podra
sustituir este preaviso por una indemnizacion equivalente a los salarios de dicho periodo.

c) Poner simultineamente a disposicion del trabajador una indemnizacién, integramente en
metalico, correspondiente a doce dias naturales por afio de servicio con el limite de seis
mensualidades. “Se habla de salario en general, lo que incluye también las percepciones
en especie” (Barceld Cobedo, 2012 pag. 29).

Este tipo de despido es muy concreto y no lo encontramos en el régimen general, supone una
desproteccion hacia las personas que trabajan en este sector puesto que en cualquier momento
y sin causa justificada se puede poner fin a la relacion laboral.

2 Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Http://www.empleo.gob.es/es/portada/serviciohogar/modelos/index.htm
(Consultado 01/04/2018)

721


http://www.empleo.gob.es/es/portada/serviciohogar/modelos/index.htm

Una vez visto el marco legal y legislativo bajo el que se ampara este sector cabe hacer
referencia al régimen de la seguridad social.

5. SEGURIDAD SOCIAL DE LAS EMPLEADAS DE HOGAR.

Existe un conjunto de legislacion por medio de la cual se va a regular lo referente a la seguridad
social para este sector entre ellos cabe destacar, el Real Decreto-Ley 29/2012 de 28 de
diciembre, de mejora de gestion y proteccion social en el Sistema Especial para Empleados de
Hogar y otras medidas de caracter econdmico y social® (en adelante RDL SEEH) el cual introdujo
algunas modificaciones en el régimen juridico de ese nuevo sistema especial.

La Disposicion Adicional 392 Ley 27/20114, dispuso la inclusion de este colectivo, con efectos de
1 de enero de 2012, en el RGSS, mediante el establecimiento de un sistema especial.

Se encuentran incluidos en el SEEH a todas aquellas personas que presten servicios domésticos
mediante relacién laboral en un hogar familiar con independencia de la jornada que realicen, no
excluyéndose como en la regulacion anterior el trabajo doméstico parcial o discontinuo.

Las personas incluidas en este Sistema Especial deben reunir los siguientes requisitos:

e Ser mayor de 16 afos.

e Que presten servicios exclusivamente domésticos para uno o varios titulares del
hogar familiar, 0 a un grupo de personas que, sin constituir una familia, convivan en
el mismo hogar con tal caracter familiar.

e Que estos servicios sean prestados en la casa que habite el titular del hogar familiar
y demas personas que componen el hogar.

e Que perciba por este servicio un sueldo o remuneracion de cualquier clase que sea.

» Personas incluidas en este &mbito de aplicacion:

- “Todos los empleadores, con independencia de que la jornada de trabajo sea a tiempo
completo o por horas y de que el trabajador preste sus servicios a uno o varios
empleadores, quedan incluidos en el registro de empresarios de la Seguridad Social.
Cualquiera que sea el nimero de horas que un trabajador realice para cada empleador,
la inclusion en el Sistema Especial es obligatoria” (Vera Diaz, 2013)

Quedan, asimismo, excluidas las tareas domésticas prestadas por trabajadores no contratados
directamente por los titulares del hogar familiar, sino al servicio de empresas ya sean personas
juridicas de caracter civil o mercantil, que deberan ser dados de alta en el Régimen General (DA
172 D 27/2011).

SRDL 29/2012 de 28 de diciembre, de mejora de gestion y proteccion social en el Sistema Especial para Empleados
de Hogar y otras medidas de caracter econdémico y social.
4 Ley 27/2011 de 1 de agosto, sobre actualizacién, adecuacion y modernizacion del Sistema de Seguridad Social.
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5.1.  ALTAY BAJA EN SEGURIDAD SOCIAL.

En cuanto al requisito de alta en la Seguridad Social, corresponde siempre al empleador/a,
debiendo siempre existir un alta por cada hogar familiar donde el trabajador preste sus servicios.

La nueva regulacion reglamentaria nos lleva a diferenciar, dentro del SEEH, hasta cuatro tipos
de empleados desde la perspectiva del cumplimiento de las obligaciones de encuadramiento:

e El empleado a tiempo completo. El Unico sujeto responsable de cumplir con las
obligaciones de afiliacién/alta a la Seguridad Social es el titular del hogar
familiar.

e El empleado a tiempo parcial que presta sus servicios durante un tiempo inferior
a 60 horas mensuales por hogar familiar, pudiendo trabajar para uno o para
varios empleadores, pero siempre por debajo de las 60 horas al mes; sera el
propio empleado el que debera formular directamente su afiliacion, altas, bajas y
variaciones de datos ante la TGSS cuando asi lo acuerde con su empleador o
empleadores.

e El empleado a tiempo parcial que presta sus servicios para uno o varios
empleadores, pero alcanzando en cada uno de ellos las 60 0o mas horas
mensuales; no hay posibilidad de pacto, lo que supone que el Unico responsable
de las obligaciones de encuadramiento es el empleador 0 empleadores.

e El empleado a tiempo parcial que trabaja 60 0 mas horas mensuales en uno o
varios hogares familiares y menos horas en otros. Este empleado se encontraria
en una situacion mixta, ya que en aquel hogar u hogares en que trabajase 60 o
mas horas seria necesariamente su empleador o empleadores los que tendrian
la condicion de sujetos responsables de los deberes de encuadramiento. En
cambio, en aquel hogar u hogares en los que trabajase menos de 60 horas se
abriria la posibilidad de acuerdo con la posible asuncion por parte del empleado
de tales deberes (Gala Duran, 2014).

Legalmente la persona que vaya a iniciar su trabajo, debe estar dada de alta en la seguridad
social. En la practica y como se ha puesto de manifiesto en diferentes ocasiones esto no ocurre
dandose situaciones en las cuales hay personas desarrollando el trabajo sin que la seguridad
social tenga constancia.

- El plazo de presentacion la solicitud de alta debera formularse con antelaciéon al
comienzo de la actividad laboral.

La solicitud de baja y variaciones de datos se presentaran dentro del plazo de los 3 dias
naturales siguientes al del cese en el trabajo o de aquel en que la variacidn se produzca

Si bien, legamente se estable la obligacidén de que exista un alta en la seguridad social, lo cierto
es que muchas personas trabajan sin este requisito indispensable. Esto provoca situaciones de
discriminacion y de invisibilizacion.
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5.2. COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL

En lo que refiere a las bases de cotizacidn por contingencias comunes y profesionales se fijan
conforme a la escala prevista en la nueva redaccion dada al nimero 2° del apartado 2.a) de la
Disposicion Adicional 39? de la Ley 27/2011. Estos tramos se organizan en funcién de la
retribucién percibida mensualmente (incluida la retribucién en especie) por el empleado.

En el afio 2018, las bases de cotizacion por contingencias comunes y profesionales se
determinarén con arreglo a la siguiente escala, en funcion de la retribucion percibida por los
empleados de hogar:

Tabla 1: Bases de cotizacion.

Retribucion mensual Base de cotizacion
frame euros/mes euros/mes
1.0 Hasta 196,15 167,74
2.° Desde 196,16 hasta 306,40 277,51
3.° Desde 306,41 hasta 416,80 387,29
4° Desde 416,81 hasta 527,10 497,08
5.° Desde 527,11 hasta 637,40 606,86
6.° Desde 637,41 hasta 746,90 716,65
7.° Desde 746,91 hasta 858,60 858,60
8.° Desde 858,61 896,94

Fuente: Seguridad Social

A partir del afio 2019, segun el apartado 2.a). 4° de la disposicion adicional 39 de la Ley
2712011, no reformado por el RDL 29/2012, las bases de cotizacion se determinaran conforme a
lo establecido en el articulo 109 de la Ley General de la Seguridad Social (en adelante LGSS),
sin que la base pueda ser inferior a la base minima que se establezca legalmente”.

“Este sistema simplifica el calculo de la cuota a ingresar, facilita la gestion econdmica de las
cotizaciones, avanzando en el proceso de homogeneizacion permitiendo un cierto acercamiento
a las bases de cotizacion reales” (Blasco Rasero, 2013).

- El tipo de cotizaciéon por contingencias comunes se fija, en cuanto a su cuantia y
distribucion entre empleador y empleado, en la respectiva Ley de Presupuestos
Generales del Estado.
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Tabla 2: Tipos de cotizacion.

TIPOS DE COTIZACION (%)
CONTINGENCIAS EMPLEADOR | TRABAJADOR | TOTAL
Comunes 22,85 4,55 27,40

Fuente: Seguridad Social

Para la cotizacion por contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales se
aplicara el tipo de cotizacion previsto al efecto en la tarifa de primas incluida en la Disposicion
Adicional 42 de la Ley 42/2006, de 28 de diciembre, en redaccién dada por la Disposicién Final
198, de la Ley 22/2013, de 23 de diciembre (clave epigrafe 97), siendo la cuota resultante a
cargo exclusivo del empleador.

Siendo el importe total de 1,10 %, el cual se distribuye de la siguiente manera:
e Incapacidad Temporal (IT): 0,65%
¢ Incapacidad Permanente, Muerte y Supervivencia (IMS): 0,45%.

Cabe tener muy presente que, para este colectivo en concreto, no existe la obligacion de cotizar
por Fondo de Garantia Salarial en su art. 3.b) de RDHF. Ni tampoco por desempleo como bien
cita la DA 392 3. f) de Ley 27/2011, ya que ambos estan excluidos en el sistema especial de
empleados de hogar. Esto provoca que este régimen especial se situé por debajo del régimen
general al no cotizar y por ello carecer de prestacion por desempleo y de otras protecciones.

5.3. INCENTIVOS A LA CONTRATACION

Dado que la legislacion en materia de contratacion para este sector es relativamente nueva
también se tienen en cuenta una serie de incentivos ligados a la promocion de empleo.

Durante el afio 2018 sera aplicable una reduccion del 20 por 100 en la aportacion empresarial a
la cotizacion a la Seguridad Social por contingencias comunes en este Sistema Especial.

Seran beneficiarios de dicha reduccion los empleadores/as que hayan contratado, bajo cualquier
modalidad contractual, y dado de alta en el Régimen General a un empleado/a de hogar a partir
de 1 de enero de 2012, siempre y cuando el empleado no hubiera figurado en alta en el Régimen
Especial de Empleados de Hogar a tiempo completo, para el mismo empleador, dentro del
periodo comprendido entre el 2 de agosto y el 31 de diciembre de 2011.

Existen bonificaciones respecto de la contratacion de estas personas para cuidadores de familias
numerosas, recogido en la DA 392 2 c) Ley 27/2011.La reduccion del 20% anterior se ampliara
con una bonificacién hasta llegar al 45% para familias numerosas siempre que los empleados de
hogar presten servicios que consistan exclusivamente en el cuidado o atencion de los miembros
de dicha familia numerosa o de quienes convivan en el domicilio de la misma.
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54. ACCION PROTECTORA

En referencia a la acciéon protectora la intenciéon de los legisladores y legisladoras es ir
unificandolas conforme al régimen general, pero aun asi se han establecido una serie de
peculiaridades tales como:

En lo que se refiere a la prestacion de IT:

Con efectos desde el 01 de enero de 2012, el subsidio de IT, “en caso de enfermedad
comun o accidente no laboral, se abonara a partir del noveno dia de la baja en el trabajo,
estando a cargo del empleador el abono de la prestacion al trabajador desde los dias
cuarto al octavo de la citada baja, ambos inclusive”, como dita la DA 392 3.b) de Ley
27/2011.

En lo que se refiere a las prestaciones de incapacidad permanente y en la jubilacion se
otorgan con los mismos términos y condiciones que el Régimen General, salvo que no
procede la integracién de lagunas para el célculo de la base reguladora de las pensiones
de incapacidad permanente derivada de contingencias comunes y jubilacion, durante el
periodo 2012-2018, como se recoge en la DA 39% 3.d) de Ley 27/2011.

En lo que respecta a prestaciones por maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia natural, prestacion por cuidado de menores
afectados por cancer u otra enfermedad grave, muerte y supervivencia y prestaciones
familiares, se regula, segun lo establecido en el Régimen General.

Los empleados de hogar estan excluidos respecto de la proteccion por desempleo,
probablemente dicha exclusion se debe, desde la perspectiva del legislador, “a razones
de coste econdémico y a que se entiende que su con cesidn podria aumentar el fraude,
ya que seria faciimente posible que un empleado de hogar que estuviese cobrando la
prestacion por desempleo siguiese desempefiando sus funciones como tal, y al
producirse tal situacion en el marco del hogar familiar, los posibles controles resultarian
inexistentes o practicamente inexistentes”(Gala Ddran 2012 pag 168).

No obstante, cabe objetar a esta argumentacion que:

e “Ese fraude también se puede dar en el marco de la prestacidn por IT y nadie se
plantea la exclusion de esa prestacion del ambito de la accién protectora de los
empleados de hogar.

e El fraude consistente en cobrar la prestacion por desempleo y trabajar esta
generalizado en todos los sectores de actividad y, aun asi, se mantiene la
proteccion.

Lo fundamental, es mejorar las medidas de control del fraude, no suponer que todos los
empleados de hogar van a ser fraudulentos y, en consecuencia, impedirles acceder a la
proteccion por desempleo” (Gala Duran 2012 pag 169).
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CONCLUSIONES

Como conclusiones evidentes de esta investigacion cabe apuntar que, aunque antes el sector de
trabajo en el hogar no estaba regulado, la regulacion actual sigue siendo laxa en muchos
aspectos.

El servicio doméstico, esta estrechamente ligado con las tareas tradicionales de género
femenino, la nueva regulacién podria suponer una forma de insercion laboral para las mujeres y
la regulacion legal de un trabajo desempefiado desde hace muchas décadas sin reconocimiento
alguno. Sin embargo, este sector presenta unas caracteristicas y circunstancias muy particulares
y estas particularidades se traducen en la practica en condiciones precarias de trabajo o incluso
subordinacion y explotacion, reproduciendo asi la subordinacion de género y la division sexual
del trabajo.

Al tratarse de un ambito de trabajo que afecta a una esfera privada de la ciudadania, como es el
hogar, la regulacion juridica en muchos casos se queda en la puerta para dar paso a relaciones
de trabajo que estan al margen de los legalmente establecido. Un claro ejemplo de esto es que
las estadisticas apuntan que aproximadamente entre un 30%-40% de las mujeres empleadas
trabajan en “negro y no estan dadas de alta®” hasta aqui es donde llegan los datos oficiales, pero
socialmente parece resultar que estos porcentajes pueden ser incluso mas elevados.

No es un atrevimiento afirmar que el sector de las empleadas de hogar en Espafia es precario,
carecen de derechos basicos atribuidos a los trabajadores tales como derecho a paro, ya que no
cotizan por desempleo. Las inspecciones son aun pocas los que provoca que en este sector en
concreto existan irregularidades graves, como superacion de las 40 horas por semana o sueldos
realmente bajos en comparacion con el sistema general.

La legislacion actual sin duda, ha supuesto un paso adelante teniendo en cuenta que antes no se
contaba con regulacion alguna, pero ha demostrado ser ineficiente en algunos aspectos
practicos. Es por ello, que desde el sector de las empleadas de hogar se reclaman acciones tan
basicas como mas inspecciones de trabajo, derecho a la prestacién por desempleo o una mayor
proteccion ante las denuncias por acoso®.

Si bien, es evidente que la el trabajo del personal al servicio del hogar es especial por si mismo,
y por ello, debe de tener una regulacion especial, eso si, no deben de ser menos importantes y
deberian de poseer de un minimo de derechos y obligaciones similar al de cualquier otro
trabajador por cuenta ajena.

Por otro lado, debemos tener en cuenta que la nueva regulacion y reconocimiento de derechos,
puede dar lugar a un efecto contrario, ya que los empleadores de hogar lo pueden considerar
como un sobre coste para la economia familiar, pudiendo provocar el descenso de la

5 Fuente: http://www.elmundo.es/economia/2016/10/10/57fa671ce5fdeaf4198b457¢.html
6 Fuente: http://www.nuevatribuna.es/articulo/economia-social/principales-reivindicaciones-trabajadoras-
hogar/20180329210523150286.html
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contratacion o incluso el fraude. En este caso la simplificacién de los tramites, asi como el
establecimiento de reducciones y bonificaciones a la contratacion, parece una exigencia clara.

Para concluir cabe afirmar que aun queda camino por regular para que este sector pueda
equipararse en derechos al sistema general, es necesario un mayor reconocimiento juridico y
social para que la precarizacion de este sector desaparezca poco a poco y con ello se combata
la propia precarizacidn del trabajo femenino.
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