Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

2. Normativa

2.1. Situacién anterior a la reforma del afio 2011

Antes de comenzar el analisis de la situacion legislativa se debe explicitar que durante todo el
documento se separan las condiciones del sector doméstico en dos ambitos: el laboral, relacionado con
las condiciones y caracteristicas del empleo, y el de derechos sociales, relativos a los derechos asignados

a la relacion laboral. Estos dos &mbitos construyen globalmente las relaciones de empleo.

En cuanto a la situacion anterior al afio 2011, se sefialaran Ginicamente las cuestiones mas relevantes
para abordar un analisis pormenorizado en relacion a la legislacion actual. En el afio 1985 se aprob¢ el
Real Decreto 1424/19857 que puso fin a la jurisdiccion meramente civil del sector que imperaba hasta
entonces y que implicaba que la trabajadora doméstica se encontraba bajo la tutela exclusiva del ‘amo
de casa’. A partir de ese momento las relaciones de las trabajadoras del sector pasaron a considerarse
laborales, aunque manteniendo muchos tintes de personalizacion en la definicion de la relacion y
numerosas condiciones de inferioridad respecto a otros ambitos laborales. Por otra parte, la proteccion
social de las trabajadoras también se encontraba bajo condiciones de cobertura inferiores a la de los

demas sectores con un régimen especial de la Seguridad Social recogido en el Decreto 2346/1969.

Comenzando por el analisis de la regulacion laboral se puede aludir a la definicién de la actividad que
establecia que ésta debia realizarse en o para la casa y para un titular de un hogar familiar, evitando
cualquier otra especificacion de la misma. La principal razon de esta indefinicion era el poder otorgado
a la autonomia de las partes que se establecia en la introduccion del Decreto: “equilibrando el respeto
a los derechos laborales basicos de los trabajadores con la necesaria flexibilidad que debe concederse a
que el empleador y el trabajador determinen las condiciones de prestacion de servicios de mutuo

acuerdo...”.

En cuanto a la forma del contrato éste no se exigia por escrito, con lo que se presuponia de duracion
temporal y se anulaba la informacién transparente respecto a las condiciones de trabajo. Otra

particularidad relevante residia en las posibles formas de extincion del contrato y en particular la que

aludia al desistimiento por parte del empleador. Esta figura significaba que el empleador podia alegar
en cualquier momento y sin necesidad de causas explicativas que habia perdido la confianza en la
trabajadora y, por tanto, podia poner fin a la relacion laboral. A pesar de la existencia de un periodo de

preaviso (7 dias para contratos de menos de 1 afio y 20 para el resto) e indemnizacion (7 dias por afno

7 Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, por €l que se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar
familiar (vigente hasta el 18 de Noviembre de 2011).

8 Decreto 2346/1969, de 25 de septiembre, por el que se regula el régimen especial de la seguridad social del servicio
doméstico. Este Decreto fue complementado a lo largo de los afios con modificaciones relativas al funcionamiento del sistema
de seguridad social, aunque en lo sustancial se mantuvieron hasta el afio 2011 las caracteristicas en ¢él establecidas.
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de servicio con un maximo de 6 mensualidades), esta posibilidad generaba una importante situacion de

inconcrecion y ambigiiedad en la relacion laboral.

En cuanto a la jornada de trabajo la principal particularidad residia en el establecimiento de los

denominados ‘tiempos de presencia’, tiempos en los que la trabajadora no estaba obligada a realizar
tareas habituales pero podia ser requerida para labores concretas. El Decreto no fijaba ningun limite a
estos tiempos, por lo que quedaban fuera del computo maximo de 9 horas de trabajo diarias y de 40
semanales, y tampoco establecia retribucion de ningun tipo. Ademas el trabajo nocturno no se
encontraba regulado, ni con descanso ni con retribuciones especificas, y el descanso semanal se
establecia en 36 horas al igual que el resto de trabajadores pero con la salvedad de la obligacion de
otorgar inicamente 24 horas consecutivas. La regulacion del tiempo de vacaciones respondia a la misma
logica general de la normativa de hacer prevalecer la negociacion entre las partes, por lo que 15 dias
como minimo podian disfrutarse de forma continuada y los restantes 15 se podian fraccionar segin la

negociacion particular.

En relacion con el salario la primera deficiencia que se puede sefialar respondia a la posibilidad de
descontar hasta un 45 por ciento del salario total en concepto de alojamiento o manutencion, frente al
limite maximo del 30 por ciento establecido en el Estatuto de los Trabajadores, sin ninguna cantidad
salarial minima a respetar (es decir que una trabajadora podia percibir el 55 por ciento del salario
minimo). Ademas las dos pagas extraordinarias correspondian cada una de ellas, como minimo, a la

mitad de un salario mensual.’

En cuanto a la proteccion social, la situacion de las trabajadoras domésticas también respondia a un
régimen especial con importantes deficiencias en comparacion con el resto de trabajadores. En relacion
con la afiliacién el alta en la Seguridad Social solo era necesaria si se prestaban servicios durante 72
horas mensuales en 12 0 mas dias al mes. Ademas las empleadas que prestaban servicios en mas de un
domicilio familiar por menos de 20 horas semanales en cada uno de ellos adquirian la responsabilidad

de su afiliacion, pagando ellas mismas su cotizacion.

La base de cotizacion de las empleadas de hogar era inica y se establecia en la Ley de Presupuestos del
Estado anualmente, sin guardar relacion alguna con los salarios reales que se percibian. Esto conllevaba
un condicionamiento de las cuantias de las prestaciones que terminaba por convertirlas en meras
protecciones de minimos o en no resultar atractivas para las empleadas debido a las altas cantidades
que podian significar en relacion a sus salarios. Ademas en los casos de incapacidad temporal y
maternidad permanecia la obligatoriedad de cotizar y ésta recaia en la empleada del hogar quien tenia

que destinar su prestacion a seguir cotizando (Lopez Gandia, J. & Toscani, D., 2006).

° Es decir que si el salario de una trabajadora era de 600 euros cada una de sus pagas extraordinarias seria de 300 euros.
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Las prestaciones asociadas al trabajo también presentaban caracteristicas de inferioridad respecto a los
trabajadores en general. En cuanto a la prestacion de incapacidad temporal la principal diferencia
radicaba, ademas de la anteriormente mencionada obligacion de cotizar estando de baja, en que se
comenzaba a percibir a partir del vigésimo noveno dia desde la fecha de la enfermedad o accidente
(frente al dia cuarto del Régimen General). Asimismo tampoco se reconocian los accidentes o
enfermedades profesionales, por lo que todas esas situaciones quedaban bajo el mismo tratamiento que
las contingencias no laborales del Régimen General. Las otras dos prestaciones que ofrecian
importantes carencias eran la relativa a la jubilacion y la concerniente al desempleo. En cuanto a la
primera, este régimen no reconocia la jubilacion anticipada ni la aplicacion de la jubilacion parcial o el
reconocimiento de los beneficios del retraso de la edad de jubilacion mas alla de los 65 afios. En relacion
con el desempleo tampoco se reconocia esta accion protectora para las empleadas de hogar bajo ninguna
circunstancia, lo que repercutia negativamente en la estabilidad de las trabajadoras y sus posibilidades

de eleccion individual de los tipos y tiempos de trabajo.

Otro tipo de prestaciones inicialmente excluidas fueron siendo reconocidas paulatinamente a través del
desarrollo de legislacion especifica. Asi la prestacion por maternidad se presentaba en igualdad de
condiciones que el régimen general desde 1994 (Ley 42/1994), es decir con un subsidio del 100 por
ciento para un periodo de 16 semanas. Las prestaciones de riesgo durante el embarazo también se
reconocian en los mismos términos que el Régimen General desde 1999 (Ley 39/1999) aunque podian
plantearse problemas practicos debido a la exclusion del régimen especial del empleo del hogar de la

Ley de prevencion de riesgos laborales (Lujan Alcaraz, J., 2000).

En sintesis, se puede observar que este régimen se encontraba en situacion de infraproteccion con
respecto a los otros regimenes, sin una razén soélida para que esto asi fuese y colocando a sus
trabajadoras en una situacion de marginacion, real y simbolica, en la estructura laboral. Debido a esto
progresivamente fue resurgiendo un movimiento de lucha por la equiparacion de los derechos laborales
con el resto de trabajadores y tras muchos afios de negociacion se produjeron las modificaciones

legislativas del afio 2011.
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Tabla 2. Comparacion Régimen General y Régimen Especial del EH (antes de 2011 - cuestiones
mas destacables)

Ambito RG REEH
Contrato Palabra o escrito; si palabra por tiempo Palabra o escrito; si palabra por 1 afio.
indefinido y jornada completa
Extincion de Existencia de figura de desistimiento.
contrato
Jornada de 9 horas. 9 horas + tiempos de presencia.
trabajo

No regulacion de trabajo nocturno.
Descanso semanal de 36 horas seguidas. Descanso semanal de 36 horas; 24 seguidas.

Vacaciones por negociacion entre las partes o Vacaciones por negociacion entre las partes; si
convenio colectivo. no acuerdo 15 dfas continuados.

Salario Méaximo 30 por ciento en especie. Maximo 45 por ciento en especie.

Dos pagas extraordinarias de 30 dias cada una. | Dos pagas extraordinarias de 15 dias cada una.

Afiliacion Obligatoria en todos los casos. Obligatoria a partir de 72 horas mensuales en
12 0 més dias/mes
Cotizacion En funcidn del salario. Cantidad fija independiente del salario.
Prestaciones | Incapacidad temporal a partir 4 dias Incapacidad temporal a partir de 29 dias.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la legislacion e Informe de Arango et el (2013).

2.2. Integracion del empleo de hogar como un Sistema Especial dentro del
Régimen General

Los ultimos afios han sido muy fructiferos en relacion con la situacion del empleo del hogar ya que se
han producido importantes cambios legislativos asi como un debate publico respecto a la situacion de
este sector. Las nuevas normativas son consecuencia de muchos afios de luchas por parte de
asociaciones de empleadas de hogar, asociaciones de migrantes y organizaciones del movimiento
feminista para dignificar el sector doméstico y equiparar sus condiciones con las de los demas ambitos
profesionales, asi como resultado de la pretension del Gobierno espafiol de simplificar los regimenes
de cotizacion (Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2012). Las ultimas regulaciones han
contribuido, efectivamente, a mejorar la mayor parte de las condiciones laborales y sociales del sector
a nivel normativo (Arango et. al, 2013) aproximandolas a las existentes para los demas trabajadores por
cuenta ajena. Las reformas de 2011 supusieron un enorme avance, simbolicamente al producirse la
aceptacion ideologica del ambito del hogar como una esfera plenamente laboral, y en la practica al
identificarse las deficiencias que aun se producian en él. Los cambios en las legislaciones no solo
representan cambios tangibles en la cotidianeidad de las esferas que se legislan sino que también tienen

una incidencia en las construcciones simbdlicas respecto a esos ambitos.
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Los cambios legislativos fueron resultado de la conjuncion de diversos factores en el contexto nacional
e internacional. En primer lugar ya desde la década de los noventa del pasado siglo el Gobierno espafiol
establecio la necesidad de simplificar la proteccion social de todos los trabajadores para reordenarla en
dos tnicos regimenes: el general y el de auténomos.'® Por otra parte, la consideracion del ambito del
hogar y de los cuidados como una esfera de lucha por la igualdad social por parte de diversos sectores
del feminismo, con su consecuente lucha por incluirlos dentro de la agenda politica y el debate publico,
implico una continua presion al legislador para modificar la regulacion del sector (Vela Diaz, 2012).
Asimismo la presencia de poblacién inmigrante'' contribuyé a la reivindicacion de las condiciones en
el sector doméstico, al constituirse éste en un ambito de insercion laboral fundamental de esta poblacion.
Todas las cuestiones anteriores (la politica gubernamental, la accion de los movimientos feministas y
la presencia de poblacién inmigrante) se desarrollaron dentro de una coyuntura socio-econdmica
favorable que permitié la inclusion de estas tematicas sociales en el debate publico y politico.'* A nivel
internacional, por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) aprobd en el afio 2011 el
Convenio 189 sobre trabajo decente para las trabajadoras y los trabajadores domésticos, siendo éste el
primer tratado vinculante a nivel internacional destinado especificamente a estas trabajadoras (Oliveria
do Prado, 2012). Se genero, en consecuencia, un referente supranacional de activacion y mejora de este

ambito de actividad laboral.

La visibilidad de este tema fue disminuyendo progresivamente en Espafa en funcion de la modificacion
de los factores que permitieron su desarrollo, lo que se percibe, entre otras cosas, en su menor presencia
en la agenda politica y en los medios de comunicacién. Asi la consolidacion de la crisis economica' y
el cambio politico en el gobierno central generaron un cuestionamiento en la aplicacion de una ley
heredada de una legislatura previa'* y nublaron el panorama relativo a la configuracién del sector como
un empleo digno. El impacto de las modificaciones realizadas se vio atravesado por las dificultades
reales que las restricciones econdmicas suponen para la adquisicion de nuevos derechos asi como por
su utilizacion como justificacion ideoldgica para bloquear transformaciones socialmente no

consideradas prioritarias.

10°Se establecio esta idea por primera vez en el Pacto de Toledo de 1995 y se confirmé en posteriores renovaciones y acuerdos
relativos a la seguridad social.

11 Espafia se conforma desde inicios de este siglo como un pais de destino y asentamiento de poblacién inmigrantes (Cachon,
2002), tal como se describe en la seccion 1.

12 Aunque la crisis econdmica tuvo su impacto en Espafia con anterioridad a 2011 (momento de aprobacion de la legislacion),
el proceso de negociacion se presenta previo a esta fecha (las primeras negociaciones concretas para la modificacion de la
situacion del sector tuvieron lugar en 2007) y, por ende, dentro de una situacion econdmica sin una crisis consolidada y en el
contexto de unas legislaturas (2004-2011) orientadas al replanteamiento de variadas cuestiones sociales.

13 La influencia de ésta en la implantacion de la ley se podra observar en la seccion del anélisis del impacto de la legislacion.
Se puede sefialar, por el momento, que estudios cualitativos realizados previamente (Arango et al., 2013) reflejan la utilizacién
de la coyuntura de crisis para el empeoramiento de ciertas condiciones laborales del sector (salarios, pago de las cotizaciones,
etc.).

14 El cambio legislativo se publico el 1 de agosto de 2011 para entrar en vigor el 1 de enero de 2012 mientras que el cambio
de gobierno se produjo en noviembre de 2011, pasandose de un gobierno de caracter socialista (PSOE) a uno de tinte
conservador (PP). Este tltimo se vio obligado a implantar una ley que no habia aprobado y que no se encuadraba en las
prioridades de su legislatura.
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2.1.1. Caracteristicas de la nueva legislacion e implicaciones en el sector

La primera cuestion a sefialar es la relativa a la esfera de las relaciones laborales con la entrada en vigor
del Real Decreto 1620/2011" el 1 de enero de 2012, inspirado en el Convenio 189 sobre trabajo decente
para las trabajadoras y trabajadores domésticos de la OIT de junio 2011. Este Decreto modifica las
condiciones laborales del sector establecidas hasta ese momento por la regulacion del afio 1985 para
acercarla a los demas sectores laborales. El cambio de Decreto vino acompaifiado de la abolicion de una
proteccion especial de las empleadas del hogar a través de un régimen especial, el Régimen Especial
de Empleadas de Hogar, para ser incluidas como un Sistema Especial del Régimen General y estar, por
ende, igualadas en practicamente todas sus prestaciones. Esta modificacion de la proteccion de
Seguridad Social se realizé a través de la Ley 27/2011,' pero en diciembre de 2012 se modifico
parcialmente a través del Real Decreto Ley 29/2012."7 Las ultimas modificaciones se centraron en las
condiciones de afiliacion para las trabajadoras por horas y en los tramos de cotizacién para todas las

trabajadoras del sector.

Las modificaciones laborales pueden dividirse en dos grupos: aquellas que se han equiparado con los
demas sectores y aquellas que han mejorado sus caracteristicas manteniendo peculiaridades. Ademas
se mencionan algunas cuestiones que han quedado pendientes debido a que algunas de ellas se
encuentran sefialadas en el propio desarrollo de la legislacion pero atn no se han abordado, mientras
que otras reflejan las distancias legales que atn existen en relacion a otros sectores con la consecuente
disconformidad que esto generan y su potencial influencia negativa en el proceso de formalizacion del
sector. Antes de comenzar este analisis se debe ofrecer la definicion de la actividad para reflejar la
ambigiiedad en la consideracion de la misma y la dificultad de concretar sus caracteristicas y
cualificaciones. El articulo 1.4 del Decreto 1620/2011 establece como empleo del hogar: “los servicios
o actividades prestados para el hogar familiar, pudiendo revestir cualquiera de las modalidades de las
tareas domésticas, asi como la direccion o cuidado del hogar en su conjunto o de algunas de sus partes,
el cuidado o atencion de los miembros de la familia o de las personas que forman parte del ambito
doméstico familiar, y otros trabajos que se desarrollen formando parte del conjunto de tareas
domésticas, tales como los de guarderia, jardineria, conduccion de vehiculos y otros analogos”. Esta
definicion, por tanto, incorpora bajo el amplio abanico de empleo del hogar todo tipo de tareas
relacionadas con el cuidado y el mantenimiento de una casa independientemente de la necesidad que
presentan o de sus caracteristicas particulares, manteniéndose asi la amplitud de caracteristicas de la
legislacion anterior. La nueva legislacion, sin embargo, presenta una mayor delimitacion de las partes

que conforman la relacion asi como un menor grado de negociacion particular. Asimismo, en su

15 Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de cardcter especial del servicio del
hogar familiar.

16 Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Socia. Esta ley no
se dirige especificamente al trabajo doméstico sino que estd dedicada a cuestiones varias de la Seguridad Social.

17 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. Este decreto no se dirige especificamente al trabajo
doméstico sino que esta dedicado a cuestiones varias de la Seguridad Social.
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prologo, la legislacion admite como uno de sus objetivos el dignificar este tipo de relacion laboral pero
reconociendo las particularidades que le son propias en funcion del espacio en donde se realiza (el

hogar).

Pasando ya a las primeras modificaciones del sector, las que se han visto equiparadas, se puede sefialar
la forma de contrato de trabajo que en la nueva normativa exige, en la practica totalidad de las ocasiones,
la formalizacion por escrito del mismo y en caso de que esto no se produzca se impone la presuncion
de su caracter indefinido. Ademas se insta a proporcionar informaciéon a la empleada sobre los
elementos esenciales del contrato, como el salario, la distribucion de tiempos de presencia o el régimen
de pernoctas, las cuales pueden encontrarse en el propio contrato o en un documento independiente.
Una novedad respecto a la contratacion se encuentra relacionada con la posibilidad de intermediacion
de las agencias de colocacion asi como de los servicios publicos, aunque diversos estudios muestran

que la forma de contratacion mas frecuente sigue siendo la directa.

En cuanto a la normativa salarial se puede sefialar la modificacion positiva de la nueva legislacion

respecto a la igualacion del salario en especie con los demas sectores laborales, por lo que en la
actualidad se puede descontar hasta un 30 por ciento en concepto de alojamiento o manutencion, en
lugar del 45 por ciento previo. Ademas el salario en metalico que se perciba no puede ser inferior al
salario minimo interprofesional (SMI) fijado por el Gobierno para las trabajadoras por jornadas,
mientras que las trabajadoras por horas también se encuentran sujetas a un salario minimo legalmente
establecido.'® Se mantienen las dos gratificaciones extraordinarias al aflo aunque éstas ahora se calculan
en relacion con el salario anual total, debiendo llegar la suma de las 14 pagas, como minimo, al SMI

(la costumbre sigue siendo realizar dos medias pagas).

En cuanto al tiempo de trabajo, se ha producido una equiparacion del descanso semanal con el resto de

trabajadores teniendo derecho a disfrutar de éste durante 36 horas consecutivas (frente a las 24 de
antafio) y se han ajustado los dias festivos a aquellos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores.
Al igual que para el resto de sectores no estan estipulados los dias exactos de descanso aunque en la
practica existe una preferencia por el fin de semana. También se han ampliado los periodos de descanso
diario en dos horas, siendo de un minimo de 12 horas para las empleadas externas y de 10 para la

internas.”

Por otra parte el Decreto 1620/2011 establecidé una regulacion especifica para las trabajadoras menores

de 18 afios, acorde con el Estatuto de los Trabajadores y las recomendaciones de la OIT.

En cuanto a la mejora de cuestiones especificas, en relacion con el tiempo de trabajo se puede senalar

la modificacion de la regulacion de los tiempos de presencia. Esta figura constituye un rasgo

18 En Espafia el SMI para 2015 es 648,60 en 14 pagas (9.080,430 anual) y el sueldo por horas de 5,08 euros por hora trabajada
(este ultimo es inferior al que establecian las leyes del mercado para el sector doméstico).
19 Las empleadas de hogar interna son aquellas que viven en la casa en la que trabajan mientras que las empleadas externas
son aquellas que una vez cumplido su horario de trabajo se marchan del hogar empleador.
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diferenciador respecto a otros sectores e implica la existencia de espacios temporales en el hogar del
empleador donde no se estd obligado a realizar tareas especificas pero se debe estar a disposicion en
caso de necesidad. Permanece de la regulacion previa la limitacion temporal de estos tiempos en respeto
de los periodos minimos de descanso diarios previamente mencionados, al que la nueva legislacion
afiade un limite de horas semanales en computo mensual (no se pueden exceder las 20 horas semanales
de promedio en un periodo de referencia de un mes). Ademas se establece una retribucidon monetaria o
periodos compensatorios de descanso como forma de reconocer este tipo de disponibilidad. La fijacion
del horario de trabajo, por su parte, se realiza de comun acuerdo entre las partes (superando la
unilateralidad previa). En cuanto a las vacaciones, el nuevo Decreto es mucho mas explicito en sus
caracteristicas, manteniendo los 30 dias de vacaciones con 15 consecutivos pero estableciendo la
negociacion de los periodos entre las partes, y a falta de acuerdo cada una podra hacer eleccion de 15
dias de las mismas. Ademas se explicita la no obligatoriedad de residir con la familia empleadora

durante el periodo de vacaciones.

En relacion con las cuestiones que quedaron por resolver y que implican particularidades especificas

del sector, se puede mencionar las formas de extincion del contrato. La legislacion mantiene la figura
del desistimiento, lo que significa que el empleador puede alegar en cualquier momento y sin necesidad
de causas explicativas que ha perdido la confianza en la trabajadora y, por tanto, poner fin a la relacion
laboral. Para proteger esta situacion, a la que algunos autores como Lopez Gandia y Toscani Giménez
(2006) atribuyen un sometimiento y sujecion por parte de la trabajadora al abaratar y facilitar el despido,
la legislacion siempre ha exigido que se produzca un preaviso y una indemnizacion. En cuanto al
preaviso, se mantiene el plazo de 20 dias para relaciones laborales superiores a un afio y de 7 dias en el
resto de casos, mientras que la indemnizacion ha sido aumentada de 7 a 12 dias por afio de servicio (con
un maximo de 6 mensualidades). Ademas, acorde con la linea general del nuevo Decreto, se obliga a la
comunicacion del desistimiento por escrito, con objeto de que la empleada conozca los derechos a los
que se puede acoger en cada caso. Independientemente de esta figura, sigue existiendo la posibilidad
de extinguir el contrato a través del despido. El despido procedente implicaria un despido por causas
justificadas que no genera indemnizacion alguna, mientras que el improcedente se produciria tras una
intervencion juridica y generaria derecho a una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio (con
maximo de 12 mensualidades), lo cual es inferior a lo establecido para el resto de trabajadores. Debido
a la complejidad que puede generar la presencia de las dos figuras, despido y desistimiento, la propia
legislacion establece que se producira una reflexion sobre los mismos a lo largo del afio 2012 por medio
de un comité de expertos, aunque aun no se han producido avances en esta cuestion. A diferencia de

los demas ambitos laborales, no existe el despido nulo (aunque esté siendo reconocido por sentencias
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judiciales)® ni se encuentra regulado el trabajo nocturno (ni con descansos ni con retribuciones

especificas).

Antes de concluir el andlisis de las condiciones laborales en el sector doméstico se debe también
mencionar otras restricciones atn presentes en la legislacion, como la exclusion de la relacion laboral
de caracter especial del servicio del hogar familiar de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
Aunque se compele al titular del hogar familiar a mantener unas condiciones de seguridad e higiene
dignas, no se estipulan especificamente ni se concreta su alcance ni ambito de aplicacion. Asimismo
las empleadas del hogar siguen quedando excluidas del Fondo de Garantia Salarial (FOGASA),*' lo

que implica la imposibilidad de reclamar cantidades salariales adeudadas ante este organismo.

Pasando a la cuestion de la proteccion social, la Ley 27/2011 tiene como objetivo la equiparacion
gradual de las condiciones de trabajo de este ambito con el resto de sectores, siguiendo las
recomendaciones del Convenio 189 y la recomendacion 201 de la OIT (Vela Diaz, R., 2012). La
adaptacion de la normativa se ha planificado con un calendario que abarca de 2012 a 2018, en funciéon

de la complejidad de las materias a adaptar.

Dividiendo las modificaciones en los mismos ambitos que el analisis de las condiciones laborales, entre
las cuestiones que se han equiparado se puede sefialar la concerniente a la afiliacion. La ley establece
la obligacion de afiliacion a la Seguridad Social para todas las empleadas de hogar independientemente
de las horas que trabajen, produciéndose una profunda modificacion respecto al Régimen Especial de
Empleadas de Hogar que establecia una excepcion para todas aquellas personas que trabajasen menos
de 72 horas al mes en un niimero no inferior a 12 dias mensuales. Ademas se estipula la responsabilidad
del empleador en la solicitud de afiliacion para todas modalidades de trabajo, aunque el RD 29/2012 lo
modifica en sentido anterior permitiendo que sean las empleadas quienes realicen su afiliacion en los
casos de trabajar menos de 60 horas mensuales por empleador. Este alejamiento de la regulacion del
sector del resto de ambitos laborales fue sustentado en la idea de que el sistema anterior generaba

excesiva complejidad administrativa para los empleadores por horas (y en particular para los ancianos).

En cuanto a las prestaciones, las cuestiones relacionadas con la jubilacion y la incapacidad temporal se
han equiparado de manera completa a las que rigen en el Régimen General. Para estas ultimas, en caso
de enfermedad comun o accidente no laboral las prestaciones se percibiran a partir del cuarto dia de
baja (con las legislacion previa tras 29 dias) mientras que cuando sea por cuestiones derivadas del
trabajo se percibira a partir del dia siguiente de la baja médica (previamente no existia accion protectora
laboral y quedaban bajo el mismo tratamiento que las contingencias no laborales del Régimen General).

Ademas se elimina el requisito de la obligacion de cotizar durante las situaciones de incapacidad

20 Entre otras, sentencia de la sala de lo social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid en noviembre 2008 o sentencia de
la sala de lo social del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vascoen octubre de 2014.

21 Organismo auténomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social que garantiza a los trabajadores la percepcion de
salarios, asi como las indemnizaciones por despido o extincion de la relacion laboral, cuando la insolvencia del empleador no
permita hacerle frente de manera directa.
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temporal (y maternidad). En relacién con la jubilacion se ha equiparado al resto de trabajadores la
posibilidad de acceder a la jubilacion parcial y a la jubilacion anticipada. Por otra parte, la prestacion
por maternidad y paternidad, de riesgo durante el embarazo y durante la lactancia natural y las
prestaciones familiares por muerte y supervivencia ya habian obtenido igualdad de trato mediante

modificaciones puntuales durante las ultimas décadas.

En relacion con las cuestiones que han experimentado mejoras manteniendo particularidades se debe

mencionar la cuestion de la forma de cotizacién. Se ha pasado de una base de cotizacion Unica a otra

por tramos con objeto de generar una mayor relacion entre los salarios percibidos y la contribucion a
las prestaciones sociales. Se establecio un sistema de tramos que se irian ajustando hasta el afio 2019
cuando se regirian por la misma légica que el RG. En un primer momento se establecieron 15 tramos,
pero el RD 29/2012 los redujo a 8 (tabla 3), alejando nuevamente la cotizacion de la percepcion real de
salarios y de las formas de cotizar del resto de trabajadores. La justificacion gubernamental para este
cambio fue de indole econdmica al sefialarse la reduccion en los ingresos de la Seguridad Social a pesar
del aumento del ntimero de afiliaciones. La modificacion del afio 2011 también establece un cambio
progresivo en los tipos de cotizacion para equipararlos con el RG en el afio 2019. Asi para el ano 2012
el 18,3 por ciento de la cotizacion correspondia al empleador y el 3,7 por ciento a la empleada, cifras
que se aumentan anualmente en 0,90 puntos porcentuales fijandose su distribucion entre las partes en
la ley de presupuestos generales (tabla 4). E1 RD 29/2012 mantiene este planteamiento pero incorpora
especificidades para el caso de las empleadas por tiempo inferior a 60 horas mensuales por hogar. En
este caso pueden ser las empleadas, de comun acuerdo con los empleadores, las responsables de ingresar

las cuotas (tanto su parte como la de los empleadores).

Tabla 3. Tramos de cotizacién vigentes en la actualidad (RD 29/2012)
Tramo Retnbu0|g;1t:2(e)rr1§;:]z2r€;nscl:lg /Iri?ass)l as pagas Base de cotizacién (€/mes)
1° Hasta 172,91 148,6
2 Desde 172,92 hasta 270,10 245,84
30 Desde 270,11 hasta 367,40 343,1
40 Desde 367,41 hasta 464,70 440,36
52 Desde 464,71 hasta 561,90 537,63
6° Desde 561,91 hasta 658,40 634,89
7° Desde 658,41 hasta 756,60 756,6
8° Desde 756,61 794,6

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social
*El salario minimo interprofesional mensual por 40 horas de trabajo semanal se encuentra en este tramo ya que en el afio 2012 era 641,40
euros (y 648,60 en 2015)
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Tabla 4. Tipo de cotizacion (a aplicar anualmente) (%)
Afio Empleador Empleada Total
2010 18,3 3,7 22,0
2011 18,3 3,7 22,0
2012 18,3 3,7 22,0
2013 19,05 3,85 22,90
2014 19,85 3,95 23,8
2015 20,6 41 24,7

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social

Teniendo en cuenta los tramos y bases de cotizacion asi como los tipos de cotizacion para el afio 2015,
la siguiente tabla ofrece los nimeros exactos que implicaria la aplicacion de la legislacion en los

contratos de empelo del hogar en la actualidad.

Tabla 5. Cotizaciones mensuales a la Seguridad Social para 2015
G L Cuota a Cuota a
e | g, | ot | P | o | o
(€/mes) (€/mes)
1° Hasta 172,91 148,6 30,61 6,09 36,70
2° Desde 172,92 hasta 270,10 245,84 50,64 10,08 60,72
& Desde 270,11 hasta 367,40 3431 70,67 14,07 84,74
40 Desde 367,41 hasta 464,70 440,36 90,71 18,05 108,76
52 Desde 464,71 hasta 561,90 537,63 110,75 22,04 132,79
6° Desde 561,91 hasta 658,40 634,89 130,78 26,03 156,81
7° Desde 658,41 hasta 756,60 756,6 155,85 31,03 186,88
8° Desde 756,61 794,6 163,68 32,58 195,96

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social

Estas cotizaciones no tienen en cuenta la reduccion del 20 por ciento instaurada con la legislacion (y ain vigente por la prérroga aplicada)
ni la del 45 por ciento para familias numerosas bajo ciertas condiciones (establecida de manera permanente) ni el 1,10 por ciento de
contingencias profesionales de cargo exclusivo al empleador.

En cuanto a las cuestiones pendientes por resolver destaca la exclusion de la prestacion por desempleo
ya que la ley 27/2011 no introduce ninguna modificacion respecto a la situacion del REEH. Esta
caracteristica ha sido justificada por las particularidades del sector, entre las que destacan las menores
bases de cotizacion o la dificultad el control del fraude. En la propia legislacion se acordo, sin embargo,
el establecimiento de una comision de expertos para estudiar las posibilidades de creacion de un sistema
de desempleo adaptado a la realidad del empleo del hogar. Este grupo atin no ha sido constituido y, por

ende, esta cuestion no ha sido analizada ni sujeta a propuestas de modificacion.
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Tabla 6.

Diferencias entre la regulacién del RD 1620/2011 (a partir de 01/01/2012) y la regulacion de RD 1424/1985 (hasta 31/12/2012)

Materia

Regulacion RD 1424/1985

Regulaciéon RD 1620/2011

Consideracion de la
relacion laboral

Establecida entre el titular del hogar y la persona que presta servicios
retribuidos en el &mbito del hogar familiar.

Igual regulacion.

Ingreso al trabajo

No cabe la intervencion de las agencias privadas de colocacion.

Se puede contratar a las trabajadoras directamente o por intermediacién de los
servicios plblicos de empleo o de las agencias de colocacion debidamente
autorizadas.

Forma del contrato

Puede celebrarse por escrito o de palabra.

De no existir pacto escrito, el contrato se presume por un afio, prorrogable
tacitamente por periodos igualmente anuales (salvo denuncia previa).

Puede celebrarse de palabra o por escrito (para todos los casos de duracion limitada
igual o superior a cuatro semanas). Cualquiera de las partes puede exigir el contrato
por escrito durante el transcurso de la relacion laboral.

De no existir pacto escrito, el contrato se presume por tiempo indefinido y a jornada
completa (cuando su duracion sea superior a cuatro semanas).

Informacion a la

No se prevé.

Si la relacién laboral es superior a cuatro semanas, la trabajadora debera recibir

trabajadora respecto informacion sobre los elementos y condiciones esenciales del contrato (si éstos no
a las condiciones de figuran en el contrato formalizado por escrito).
trabajo

Periodo de prueba

Se establece un periodo de prueba de quince dias.

Se establece un periodo de prueba maximo de dos meses (aunque por escrito puede
concertarse otra duracion). Durante ese periodo puede revocar el contrato cualquiera
de las partes, con un periodo de preaviso acordado o que no exceda los siete dias
naturales.

Salarios Se aplica el SMI a jornada completa. Igual regulacion.

El salario puede ser objeto de mejora a través de pacto individual o colectivo. | Igual regulacion.
Se puede deducir por las prestaciones en especie (alojamiento 0 manutencion) | Se puede deducir por las prestaciones en especie (alojamiento 0 manutencion) hasta
hasta un 45 por ciento del salario. un 30 por ciento del salario, respetando siempre el importe del SMI.
La empleada del hogar tiene derecho a un incremento del salario en metélico | Los incrementos salariales se determinan por las partes. De no ser asi se aplica el
de un 3 por ciento por cada tres afios de servicio, con un maximo de cinco | incremento salarial medio pactado en convenio y publicado por el Ministerio de Trabajo
trienios. e Inmigracion.
Se tiene derecho a 2 gratificaciones al afio, por un importe minimo, en cada | Se tiene derecho a 2 gratificaciones al afio por el importe que se pacte (se debe
una de ellas, equivalente al salario de 15 dias naturales garantizar como minimo la percepcion del SMI en computo anual).
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Materia Regulacién RD 1424/1985 Regulacién RD 1620/2011
En el caso de personas empleadas por hora, el salario sera el pactado, con el | Igual regulacion. El salario deber documentarse mediante la entrega de un recibo
limite salarial minimo/hora que fije la norma que aprueba el SMI. individual y justificativo de su pago.
Tiempo de trabajo La jornada maxima semanal sera de 40 horas de trabajo efectivo. Igual regulacion.
Horario El horario es fijado lioremente por el titular del hogar familiar. El horario es fijado por acuerdo entre las partes.
Una vez concluida la jornada de trabajo diaria, y en su caso el tiempo de | Igual regulacién.
presencia pactado, la empleada no esta obligada a permanecer en el hogar
familiar
No existe regulacion para las horas de presencia. Las horas de presencia, se retribuirdn/compensaran por acuerdo las partes, y en todo
caso no pueden exceder las 20 horas semanales de promedio en un periodo de
referencia de un mes.
Periodos de Entre una y otra jornada debe mediar un minimo de diez horas, pudiéndose | Entre una y otra jornada debe mediar un minimo de doce horas, pudiéndose reducir
descanso entre reducir hasta ocho para las empleadas de hogar interna. hasta diez para las empleadas de hogar interna.
jornadas La empleada interna dispondra de al menos dos horas para las comidas | Igual regulacion.
principales, y este tiempo no se computara como trabajo.
Las empleadas de hogar tienen derecho a un descanso semanal de 36 horas, | Las empleadas de hogar tienen derecho a un descanso semanal de 36 horas
Periodos de con 24 consecutivas y preferentemente coincidiendo con el dia del domingo. | consecutivas que comprenderan, como regla general, la tarde del sabado o la mafiana

descanso semanal

Horas extraordinarias

Fiestas y permisos

Vacaciones

Especialidades del
tiempo de trabajo de
menores de 18 afios

El resto del descanso se acordara entre las partes.

Igual a la establecida en el Estatuto de los Trabajadores.

La empleada de hogar tiene derecho al disfrute de los permisos previstos en
el Estatuto de los Trabajadores, aunque ajustandose a las especificidades que
puedan existir.

El periodo de vacaciones anuales es de 30 dias naturales; de ellos, al menos
15 dias se disfrutaran de forma continuada, y el resto se fraccionaran segln
acuerden las partes.

No se contemplan de forma expresa.

del lunes y el dia completo del domingo.
Igual regulacion.

La trabajadora tiene derecho al disfrute de las fiestas y permisos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores.

El periodo de disfrute se acuerda entre las partes y si no existiese pacto, 15 dias
pueden fijarse por el empleador y los restantes los establece la empleada.

Durante el periodo de vacaciones la empleada de hogar no esta obligada a residir en
el domicilio familiar o en el lugar a donde se desplacen los miembros de la familia.
Se aplican los limites establecidos para los menores de dieciocho afios en el Estatuto
de los Trabajadores.
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Materia Regulacién RD 1424/1985 Regulacién RD 1620/2011
Extincion del contrato | Mediante notificacion escrita, por las causas previstas en el Estatuto de los | Igual regulacién.
por despido Trabajadores.

Si se declara la improcedencia del despido, la empleada tiene derecho a una
indemnizacién en metdlico equivalente al salario de 20 dias naturales por afio
trabajado, con el limite de 12 mensualidades.

lgual regulacion.

Extincion del contrato

Preaviso minimo de 20 dias si la duracién del contrato ha superado 1 afio o

Igual regulacion, aunque debe comunicarse por escrito.

por desistimiento de 7 dias en los otros casos. Puede sustituirse por una indemnizacién en
metdlico equivalente a los salarios de dicho periodo.
Debe entregarse una indemnizacién en metdlico equivalente al salario de 7 | Debe entregarse una indemnizacion en metalico equivalente al salario de 12 dias por
dias por afio trabajado, con un limite de 6 mensualidades afio trabajado, con un limite de 6 mensualidades.
Durante el periodo de preaviso la persona empleada tiene derecho a un tiempo | Igual regulacion.
retribuido de 6 horas a la semana, con el fin de buscar nuevo empleo.
Para las empleadas internas, las extinciones no podran llevarse a cabo entre | Igual regulacién.
las 17 horas y las 8 horas del dia siguiente, salvo que se deba a falta muy
grave.
Comprobacion de El control del cumplimiento de la legislacion de esta relacion laboral | Igual regulacion.
infracciones corresponde a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Este control solo puede realizarse salvaguardandose los derechos a la
inviolabilidad del domicilio y el debido respeto a la intimidad personal y familiar.

Este control solo puede realizarse dentro de los limites contemplados en la legislacion
correspondiente (la cual plantea limitaciones a la inspeccion en hogares familiares).

Fuente: Elaboracion propia a partir de la legislacion y Arango et el (2013)
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Tabla 7.

Comparacién de normas de Seguridad Social aplicables con la actual regulacion

(desde 1 de abril 2013 - SEEH), la anterior (hasta 1 de enero 2012 - REEH) y el RG

Materia o prestacion

Aplicable en el RG

Aplicable en el REEH

Aplicable en el SEEH

empleadas para trabajo por horas.

Obligacion de afiliacion Siempre. Obligatoriedad para quienes trabajan Siempre.
més de 72 horas en 12 0 més dias por
mes.
Responsabilidad de afiliacion Empleador Empleador para trabajo por jornada y Empleador para trabajo por jornada y

empleada o empleador para trabajo por
horas.

Base de cotizacion

En funcién del salario.

Cantidad fija.

Por tramos.

Tipo de cotizacion

28,3 por ciento; empleador 23,6 por ciento y
trabajador 4,7 por ciento.

22 por ciento; 18,7 por ciento empleador
y 3,7 por ciento empleada para para
trabajo por jornada y 100 por ciento la
empleada para trabajo por horas.

En 2012 22 por ciento; 18,7 por ciento
empleador y 3,7 por ciento empleada,
incrementéndose el total (hasta 28,3 por
ciento) y ajustandose las partes
anualmente hasta 2019.

Responsabilidad ingreso de cuotas

Empleador.

Empleador para trabajo por jornada y
empleadas para trabajo por horas.

Empleador para para trabajo por jornada
y empleadas o empleador para trabajo
por horas.

Incapacidad temporal A partir del primer o del cuarto dia seguln sea A partir del dia veintinueve. Igual que el RG en ambas cuestiones.
accidente laboral 0 no laboral.
Igual que el RG para todas estas
Prestaciones por maternidad/paternidad, riesgo cuestiones.
durante el embarazo lactancia, muerte y Igual que el RG para todas estas
supervivencia. cuestiones (adquisicion progresiva).
Jubilacion Derecho a prestaciones. Sélo jubilacién completa. Igual que el RG.
Desempleo Derecho a prestaciones. No derecho a prestaciones. No derecho a prestaciones.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la legislacion y Arango et el (2013)
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2.2.2. Procesos de aplicacion legislativa

El funcionamiento de la legislacion se encuentra ligado a los procedimientos de difusion y aplicacion de
la misma, por lo que es necesario conocer la forma de implantacidn para el caso del empleo del hogar.
Cuando una ley no se difunde correctamente corre el riesgo de permanecer invisible para la mayor parte
de la poblacién y, por ende, de no ser efectiva en su aplicacion. Por otro lado cuando los procedimientos
para implantarla se perciben como excesivamente costosos, fundamentalmente por una tramitacion

farragosa, se puede generar un desanimo entre sus protagonistas que lleve a evitar su aplicacion.

Proceso de tramitacion

La entrada en vigor del Real Decreto 1620/2011 y la ley 27/2011 requiri6 la creaciéon de nuevos
formularios que permitiesen gestionar los nuevos procedimientos y derechos. Existen, en la actualidad,
dos formularios que recopilan la informacion necesaria: uno destinado a gestionar el alta, baja y variacion
de datos de las trabajadoras y el otro para la inscripcion de la empleadora y la correspondiente asignacion
de un Cédigo de Cuenta de Cotizacion (CCC).? Estos formularios son accesibles de manera presencial
en las oficinas de la Tesoreria General de la Seguridad Social asi como a través de las paginas web del
mismo organismo. Todos los tramites pueden, por ende, realizarse de forma presencial o electronica (esto

ultimo siempre que se disponga de un certificado digital).

La pagina web del Ministerio de Empleo y Seguridad Social también ofrece los otros modelos de
documentacion potencialmente necesaria: modelo de contrato indefinido y de contrato de duracion
determinada, modelo de comunicacion de desistimiento con y sin previo aviso, modelo de liquidacion y
finiquito y modelo de némina. La localizacion de estos archivos no se consigue de forma facil, es decir
que no existe un enlace claro desde la pagina principal del Ministerio, lo que complica este primer
acercamiento. Los formularios en si mismos se presentan de manera relativamente sencilla de completar,
aunque se podrian simplificar algunas cuestiones relativas a la informacion concreta que se solicita. Un
ejemplo de esto lo constituye, entre otros, la clausula tercera del modelo de contrato por tiempo indefinido
donde se solicita informacion respecto a los tiempos de presencia.” Esta solicitud se hace a través de un
lenguaje legislativo que asume cierto conocimiento por parte de las empleadoras, cuestion que podria
subsanarse con la utilizacion de un lenguaje mas llano y con la inclusion de un enlace donde se expliquen

las distintas cuestiones que se solicitan.

El Informe Anual del Defensor del Pueblo del afio 2012 presentd quejas relativas a la complejidad de los
tramites de gestion de la contratacion de las empleadas en el sector doméstico. Estas quejas reflejaron,

fundamentalmente, la complejidad de la tramitacion para un grupo concreto de poblacion, la poblacion

22 El CCC es el niimero asignado a todos los empresarios como sujetos responsables del ingreso de cuotas para su correcta
identificacion en el registro a cargo de la Seguridad Social, y las empleadoras de trabajadoras del hogar deben estar en posesion
de uno (si ya tienen otro por la realizacion de una actividad que lo precisa no necesita solicitar uno especifico).

23 Modelo de contrato adjunto en Anexo 1.
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mayor, y para una situacion especifica, la repeticion de los procedimientos para cada ocasion en que se
modificasen los ingresos de la empleada (sobre todo en los casos en que no realizasen un nimero de horas
fijas mensuales). Ante esta situacion el Gobierno procedi6é de distinta manera para cada uno de los casos.
Se modifico la normativa respecto a la afiliacion de todas las empleadas que realizasen menos de sesenta
horas mensuales para un mismo empleador presuponiendo que la poblacion mayor funciona,
mayoritariamente, como empleadora por horas (en caso de situaciones mas extremas que necesitan
cuidados intensivos el contrato no suele ser realizado por los ancianos mismos). Asi desde el afio 2013 se
permite que sean las propias empleadas de hogar quienes se ocupen de su afiliacion, reduciendo el nimero
de personas mayores que deben enfrentarse a esta tramitacion.”* En cuanto a las dificultades de adaptar
la declaracion de los salarios en los casos que éstos se modificasen mensualmente, el Gobierno considerd
que no era necesario buscar soluciones alternativas a las existentes y, en consecuencia, no se produjo

cambio legislativo alguno.

Difusion de la legislacion

El Gobierno sefiala en su Informe sobre el balance de la integracion de los trabajadores del Régimen
especial de Empleados del Hogar en el Sistema Especial para Empleados de Hogar en el Régimen General
(2012) las acciones administrativas que se realizaron para la correcta difusiéon e implantacion de la
legislacion, sefialandose diversas lineas complementarias de actuacion. En primer lugar se realizaron
folletos informativos para difundir las cuestiones mas relevantes relacionadas con la normativa actual. En
un primer momento se llevd a cabo un plan de comunicacion con el sindicato UGT para difundir las
novedades normativas,? mientras que el propio Ministerio de Empleo y Seguridad Social ha ido editando
sus propios folletos informativos con caracter anual. Todos estos recursos pueden encontrarse en papel o
a través de la pagina web del Ministerio, la cual se ha constituido en el sitio de referencia informativa
donde resolver todas cuestiones relacionadas con el sector doméstico (a través de los folletos

mencionados, de los modelos de tramitacion y de una seccion de preguntas frecuentes).”®

Por otra parte se realizd una comunicacion individualizada con empleadas y empleadores a través del
envio de cartas en formato papel explicando la obligatoriedad de la integracion del Régimen Especial al
Régimen General, asi como las caracteristicas de la nueva situacion. No se puede valorar la eficacia real
de esta medida ya que los actores sociales entrevistados sefialan algunas dudas respecto a su exitosa
realizacion. Tanto la agencia de colocacion como la institucion religiosa declaran no haber tenido una

informacion suficiente de la legislacion de manera directa, es decir que no recibieron cartas informativas

24 Esta modificacion de la legislacion fue considerada como positiva por distintas asociaciones de empleadas de hogar al mejorar
la situacion de empleadas inmigrantes por horas al no tener que depender de sus empleadores para participar en la economia
formal y cumplir los requisitos exigidos a la poblacion inmigrante para obtener o mantener los permisos de trabajo y residencia
pertinentes. Por otra parte, desde el punto de vista legislativo significa trasladar la totalidad de la gestion al empleado en contra
de la normativa laboral general.

23 Ver Anexo 2 para portada del folleto.

26 La pagina web del Ministerio con esta informacion es la siguiente:
http://www.empleo.gob.es/es/portada/serviciohogar/masinformacion/index.htm
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o explicativas respecto de los cambios o respecto a los nuevos procesos que debian implementarse. Se
debe apuntar que la agencia de colocacion no funcionaba oficialmente como tal hasta después de la
aprobacion de la ley (aunque se conociese su actuacion) y la bolsa de trabajo de la institucion religiosa
no se considera como intermediacion a pesar de que realice las mismas funciones que este tipo de
agencias. Asimismo la asociacion de empleadas de hogar sefiala no conocer a empleadas que hayan
recibido esta notificacion, aunque ellas mismas si la recibieron debido a que habian participado en el

proceso de negociacion de la legislacion.

La tercera linea de difusion se centr6 en la diseminacion de la informacion entre los propios empleados
del Ministerio y agencias afines, es decir entre los profesionales gubernamentales que se iban a encargar
de asesorar respecto a la legislacion e implementarla. Se sefiala que se realizaron jornadas formativas,
carteles y comunicaciones por escrito para abarcar todas las posibles formas de acceso a la informacion,
pero segin el propio documento que publica el Ministerio las actividades presentan un caracter muy
variado en funcion de la provincia en que se haya desarrollado. El éxito en la difusion dependid, en cierta
manera, del grado de interés de las delegaciones provinciales, su coordinacion con otros agentes sociales

y la capacidad de movilizacion existente.

Por ultimo se sefala la difusion que se realizo a través de los medios de comunicacion durante el periodo
previo a la modificacion legislativa asi como durante el periodo transitorio de esta modificacion (es decir
hasta junio de 2012). Esta importante presencia en los medios, a través de instancias gubernamentales asi
como de otros actores que participaron en el proceso, se puede constatar con una revision de la hemeroteca

de los periodicos y asi se considera en las entrevistas realizadas.

2.2.3 Situacion en relacién con la ratificacion del Convenio 189

Las modificaciones legislativas acaecidas en Espafia en relacion a la situacion del sector del empleo del
hogar deben enmarcarse dentro de un contexto internacional que dé cuenta de la realidad existente
respecto a este ambito en un entorno mas amplio. En este caso se hara mencion al papel de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) en su esfuerzo por contribuir a la creacion de un trabajo digno en el sector

doméstico y a su influencia en las transformaciones ocurridas en Espafia.

En junio de 2011 la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT adopté el Convenio sobre las
trabajadoras y los trabajadores domésticos, Convenio 189, con objeto de establecer unos derechos basicos
en el sector que permitan ofrecer proteccion a sus trabajadoras (OIT, s.f).?” Este hito en la defensa del
sector significd un renovado interés en la cuestion por parte de numerosos paises y agentes sociales, y
coincidié temporalmente con las negociaciones llevadas a cabo en Espafia. En febrero de 2013, sin

embargo, el Gobierno espafiol propuso al Parlamento la no ratificacion del Convenio 189, actitud que

27 El Convenio entré en vigor en septiembre de 2013, doce meses después de la fecha de ratificacion de dos Estados miembros.
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generd la respuesta de los distintos actores sociales involucrados en la lucha por la construccion de un
sector doméstico digno y con condiciones laborales en igualdad de derechos con el resto de sectores. En
este sentido en octubre de 2013 se presentd una proposicion no de ley?® para la ratificacion del
Convenio que fue aprobada por unanimidad en la Comision de Empleo y Seguridad Social del
Parlamento instando al Gobierno a reevaluar las razones para su no ratificacion y plantearse, en
consecuencia, la necesidad de su ratificacion y la adopcidn de la legislacion pertinente. A pesar de este
acuerdo, del tiempo transcurrido y de que paises del entorno (como Italia y Alemania) ya habian ratificado
el Convenio, el Parlamento no sigui6 trabajando en esta linea y ninguna otra medida fue adoptada en este

sentido.

La Asamblea de Madrid también fue escenario del debate politico respecto a esta cuestion al presentarse
en noviembre de 2014 una proposicion no de ley que solicitaba a la Comunidad de Madrid a que instara
al Gobierno central a iniciar los tramites parlamentarios necesarios para la ratificacion del Convenio 189.
En este caso la proposicion fue rechazada. Previamente a este proceso, en octubre de 2013, uno de los
miembros del Grupo Turin® habia comparecido en la Asamblea para exponer delante de los diferentes
grupos politicos la importancia de la ratificacion del Convenio y volver a colocar en la agenda la cuestion

del sector doméstico.

La OIT en Espafia, por su parte, también prosiguio6 realizando actividades en pos de la dignificacion del
sector y haciéndose eco de las decisiones tomadas al respecto en los distintos érganos europeos. En
particular en los ultimos meses del afio 2013 realiz6 actividades informativas para difundir la decision
del Consejo de Ministros de la Unién Europea instando a los Estados miembros a ratificar el Convenio y
aplicarlo con urgencia (cuestion que ya habia sido previamente recomendada por la Comision y el
Parlamento europeo). Asimismo su Director realizé una comparecencia en la Comision de Empleo y
Seguridad Social del Parlamento espafiol en abril 2014 para presentar un informe respecto a la situacion
del empleo del hogar y notificar sobre los acontecimientos acaecidos (ratificacion del Convenio 189 por
parte de nuevos paises y recomendaciones en su favor por parte de diversas instituciones de la Union
Europea) desde la proposicion no de ley presentada en la Comision del Congreso que invitaban a una

revaluacion de la ratificacion del Convenio 189, tal como se habia acordado en su aprobacion.

La no aprobacion del Convenio funciona como el elemento actual de unidad fundamental del movimiento
en defensa de los derechos de las empleadas del hogar. En consecuencia, se han ido organizando diversos
actos informales por parte de distintas asociaciones y plataformas con objeto de promover esta ratificacion

en forma de jornadas informativas, encuentros festivos o actos reivindicativos (fotos posteriores). La

28 E] término ‘proposicion no de ley’ hace referencia a las iniciativas surgidas en las instituciones cuya finalidad sea la aprobacion
de textos o resoluciones que no tengan caracter de ley sino que los objetivos sean de direccion o impulso politico (realizar una
accion concreta, reflejar una opinién mayoritaria o sentar ciertas bases de actuacion).

29 El Grupo Turin es una plataforma de entidades y personas en defensa de los derechos en el empleo del hogar formada en
febrero de 2013 como resultado de las actividades del proyecto dirigido por la OIT Promoting Integration of Migrant Domestic
Workers in Europe, y que continfia en activo en la actualidad.
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negativa a esta ratificacion se interpreta como un cambio de actitud gubernamental tras la aprobacion de
una legislacion 'pionera’, relegando las mejoras, practicas y simbolicas, que su implementacion
significaria. Asi la no aprobacion implica, por ejemplo, eludir el debate sobre la creacion de una
prestacion por desempleo (siguiendo el articulo 14 del Convenio), el fomento del asociacionismo y la
sindicacion de las empleadas de hogar o la consulta con las organizaciones representativas de las

trabajadoras antes de regular sus condiciones laborales (Zaguirre, 2012).

Fotos 1. Acto reivindicativo

Fotos tomadas en la Jornada Cultural Reivindicativa “Si al Convenio 189 OIT”
celebrada en Madrid el 29 de marzo de 2015
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