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Extracto

El 8 de septiembre de 2022 se publicé en el BOE el Real Decreto-Ley 16/2022, de 6 de septiembre,
para la mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras
al servicio del hogar familiar. Este real decreto-ley, que el Gobierno espariol tramité de urgencia,
trata de determinar aquellos preceptos legales que, en comparacion con el ordenamiento laboral
y social comun, suponen una diferencia de trato para este colectivo, sin que exista ninguna
razoén especifica de la prestacion de estos que lo justifique, y asi lo entendié también el Tribunal
de Justicia de la Union Europea en su Sentencia de 24 de febrero de 2022 (asunto C 389/20),
al dictaminar que Espafa estaba incurriendo en una discriminacion indirecta, contraria a la
directiva comunitaria relativa a la igualdad de género en materia de Seguridad Social, al no
reconocer el derecho a la proteccion por desempleo al empleo doméstico.

Esto aceleré también la ratificacion por Espafia de los Convenios numero 189 y 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo, que se presentaban, ya antes, como el punto de partida
necesario para la modificacién tendente a equiparar el régimen juridico del colectivo con el del
resto de personas trabajadoras por cuenta ajena, justificados por el caracter no empresarial
de la persona empleadora y por las especiales caracteristicas de la prestacion de servicios en
este sistema especial, que podrian solucionarse con meros ajustes fundamentalmente formales
y de gestion.

Palabras clave: trabajo doméstico; equidad; discriminacion indirecta; desempleo; desistimiento;
proteccion de riesgos laborales; responsabilidad de la parte empleadora.
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Abstract

On 8 September 2022, Royal Decree-Law 16/2022, of 6 September, was published in the Official
State Gazette for the improvement of working conditions and Social Security for workers in the
family home. This Royal Decree-Law, which the Spanish government processed as a matter of
urgency, seeks to determine those legal precepts that, in comparison with the common labour
and social order, represent a difference in treatment for this group, without there being any
specific reason for the provision of these that justifies it, and this was also understood by the
Court of Justice of the European Union in its judgment of 24 February 2022 (case C 389/20), when
it ruled that Spain was engaging in indirect discrimination, contrary to the Community directive
on gender equality in the field of social security, by not recognizing the right to unemployment
protection for domestic employment.

This also accelerated Spain’s ratification of International Labour Organisation Conventions 189
and 190, which had already been presented, as the necessary starting point for the modification
aimed at equating the legal regime of the group with that of other employees, justified by the
non-business nature of the employer and by the special characteristics of the provision of
services in this special system. That could be solved with mere adjustments fundamentally
formal and managerial.
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1. Introduccion

Las carencias de proteccion del empleo doméstico, al entenderse como un trabajo pre-
cario, no son algo novedoso, sino que han constituido un descontento firme tanto para los
agentes sociales, como para la doctrina laboralista por la necesidad de dignificar y profe-
sionalizar esta relacioén laboral especial. Y es que el trabajo doméstico, al encontrarse so-
cialmente poco considerado, ha tenido desde siempre «una menor proteccién que el trabajo
en otros ambitos de actividad» (Cabeza Pereiro, 2019).

Esta injusta desproteccion que se ha venido argumentando durante décadas por las
particularidades de la prestacién de servicios que estas personas desarrollan, pero, sobre
todo por el lugar donde estos se prestan, el domicilio familiar, asi como su objeto y la na-
turaleza de la persona que abona los salarios, todo ello unido a la inferior capacidad contri-
butiva de los sujetos protegidos, resulta impensable e inadmisible en el marco de cualquier
modelo social del siglo XXI.

Conforme a estas peculiaridades, cabe destacar que esta distincién en el trato presenta
connotaciones en cuanto a la perspectiva de género, ya que no hay que olvidar que esta-
mos ante un colectivo muy feminizado’, lo que ha supuesto una quiebra respecto al principio
de igualdad entre mujeres y hombres (Guerrero Padrén, 2006). Al tiempo que se ha puesto
de manifiesto que predominan las trabajadoras extranjeras, por lo que hay que tener muy
presentes las politicas de inmigracion, integracion y extranjeria para combatir el alto nivel
de empleo sumergido existente.

Ante esta situacion, el Gobierno actual, consciente de la necesidad de un proceso de
equiparacion de derechos, activado sin duda por el fallo mencionado del Tribunal de Justicia
de la Unién Europea (TJUE) de 24 de febrero de 2022 (asunto C 389/20)?, ha publicado en el

" Ya el Real Decreto (RD) 1620/2011, de 14 de noviembre, que regula la relacién laboral de caracter espe-
cial del servicio del hogar familiar, reconoce en su exposicién de motivos que es un empleo «fuertemente
feminizado» con porcentajes proximos al 94 %. Por esta razon emplearé el femenino para referirme al
colectivo.

En esta sentencia el TJUE afirmé que las normas del ordenamiento espafiol que excluian las presta-
ciones por desempleo de los beneficios de Seguridad Social concedidos a las personas empleadas de
hogar, en la medida en que dicha disposicién situaba a las trabajadoras del hogar familiar en desventaja
particular con respecto al resto de personas trabajadoras y no estaba justificada por factores objetivos
y ajenos a cualquier discriminacion por razén de sexo, no eran compatibles con la Directiva 79/7/CEE
del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion progresiva del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.
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BOE con entrada en vigor el 9 de septiembre, el Real Decreto-Ley (RDL) 16/2022, de 6 de
septiembre, que como ya se ha adelantado mejora las condiciones de trabajo y de Seguri-
dad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar familiar (Benito Benitez, 2022).

Con este nuevo marco juridico, que no podemos dejar de valorar como un hecho positi-
vo y plausible con el objeto de equiparar las condiciones de trabajo de este colectivo y que
entiendo que no ha sido nada sencillo de desarrollar dada su condicion de «especialidad»
(Olarte Encabo, 2021), nuestro legislador ha pretendido aproximarse a la normativa interna-
cional sobre la materia y, en concreto, al Convenio nimero 189 y a la Recomendacion nu-
mero 201 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)?® sobre el trabajo decente para
las trabajadoras y los trabajadores domésticos (Grau Pineda, 2019).

La norma trata de equiparar a este colectivo con el resto de las personas trabajadoras
por cuenta ajena para acabar con la discriminacion histérica de este trabajo altamente fe-
minizado. Por lo que la relevancia del RDL 16/2022 (Quesada Segura, 2022) trasciende mas
alla del reconocimiento a la proteccion por desempleo para el servicio del hogar familiar
tras el pronunciamiento del TJUE en su Sentencia de 24 de febrero de 2022 citada, ya que,
tal y como se anuncié poco después de la misma, era imprescindible una reforma para la
mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al
servicio del hogar familiar que surgiera de la mano de la ratificacion del mencionado Con-
venio numero 189 de la OIT sobre trabajadoras y trabajadores domésticos.

2. Equidad laboral y de Seguridad Social para el trabajo
domeéstico y de cuidados

Como se ha adelantado, el RDL 16/2022 trata de resolver la desigualdad en varios am-
bitos, como los relativos a la utilizaciéon de la normativa laboral comun, a la forma del con-
trato, fundamentalmente, a la extincion del mismo y la prestacion por desempleo; asimismo,
se garantiza la proteccion de la seguridad y salud de las personas que conforman este co-
lectivo de forma equivalente a las garantias de las que goza cualquier otra persona trabaja-
dora por cuenta ajena, en la linea ordenada por las disposiciones antidiscriminatorias de la
Union Europea (UE) y el Convenio 189 de la OIT, lo que implica el respeto al derecho cons-
titucional a la salud que corresponde a todas las personas*.

Ademas, se proporciona cobertura en el ambito de la garantia salarial a las personas
trabajadoras del servicio doméstico en los casos de insolvencia o concurso de la parte

3 Adoptados en la 100.2 reunion de la Comisién Internacional del Trabajo celebrada el 16 de junio de 2011.

4 La Constitucion espafiola (CE), en su articulo 43.1 y 2 reconoce expresamente el derecho de toda la
ciudadania a la proteccion de la salud, y transmite la responsabilidad de garantizar dicho derecho a los
poderes publicos.
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empleadora. Y una vez pautadas estas bases minimas, la norma incorpora aspectos nue-
vos, por lo que se realizan modificaciones relativas al caracter especial del servicio de hogar
familiar en varias normas®, como aplicar el Mecanismo de Equidad Intergeneracional dise-
nado para hacer frente al reto demografico al que se enfrenta el sistema de pensiones con
la préxima jubilacion de la generacion del baby boom, a las que haremos referencia en los
siguientes epigrafes.

La equiparacion de las condiciones de trabajo de las personas incluidas en la relacién
laboral especial objeto de analisis en relacién con el resto de las personas trabajadoras por
cuenta ajena se extiende a las normas ordinarias sobre la propia forma de los contratos,
modificandose el articulo 5.1., 2 y 4 del RD 1620/2011, de 14 de noviembre, referido a la
forma del contrato de trabajo. Asi, se establece en el nuevo apartado 2 la presuncién de
contrato por tiempo indefinido y jornada completa (salvo prueba en contrario) de la relacién
laboral cuando el contrato no se realice por escrito, cualquiera que sea la duracion de este®.

Del mismo modo, cualquiera de las partes podra exigir que el contrato se formalice por
escrito, incluso durante el transcurso de la relacién laboral, con derecho a recibir informa-
cién sobre elementos esenciales y las principales condiciones de ejecucion de la presta-
cion laboral, si los mismos no figuran en el contrato formalizado por escrito?, adaptandose
a las exigencias de la Directiva (UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
20 de junio de 2019, sobre condiciones laborales transparentes y previsibles en la Union
Europea (Quintero Lima, 2023).

Por lo tanto, con efectos del dia 1 de enero de 2023, en las solicitudes de alta formuladas
con respecto a las personas trabajadoras incluidas en el sistema especial de este colecti-
vo en la Seguridad Social, deberan figurar, ademas de los datos establecidos con caracter

5 RD 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacién laboral de caracter especial del
servicio del hogar familiar; Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales (LPRL);
Estatuto de los Trabajadores (ET); Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley general de la Seguridad Social; Real Decreto 505/1985, de 6 de
marzo, sobre organizacién y funcionamiento del Fondo de Garantia Salarial, y Real Decreto 84/1996, de
26 de enero, por el que se aprueba el Reglamento general sobre inscripcion de empresas y afiliacion,
altas, bajas y variaciones de datos de trabajadores en la Seguridad Social.

Lo establecido en el real decreto-ley se aplicara a los contratos vigentes a partir del 9 de septiembre de
2022, sin perijuicio de lo establecido en la disposicion final séptima, que establece algunas excepciones
a esta fecha (disp. trans. primera RDL 16/2022).

7 Ademas de los extremos a que se refiere el articulo 2.2 del RD 1659/1998, de 24 de julio, dicha informa-
cién debera comprender:

a) Las prestaciones salariales en especie cuando se haya convenido su existencia.

b) Laduraciény distribucion de los tiempos de presencia pactados, asi como el sistema de retribuciéon
0 compensacion de los mismos.

c) Elrégimen de las pernoctas de la persona empleada de hogar en el domicilio familiar, en su caso.
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general, como es el cédigo de la cuenta de la entidad financiera en la que ha de domiciliarse
el pago de la cotizacion, los datos correspondientes al tipo de contrato de trabajo y al con-
tenido minimo del mismo, consistente en el nimero de horas de trabajo mensuales y sema-
nales, en el importe del salario pactado, tanto por hora realizada como mensual, incluida la
parte proporcional de las pagas extraordinarias, asi como, en su caso, en el importe del sa-
lario mensual acordado en especie y en la existencia o no de pacto de horas de presencia
y/o de horas de pernocta, junto con la retribucién por hora pactada®.

En cuanto a las modalidades contractuales, es cierto que, en aplicacion del principio de
convergencia, ya la reforma de 2011 sefialaba que habia de aplicarse el régimen estatuta-
rio con el objetivo de incrementar la estabilidad y transparencia de este colectivo. Y, por
tanto, con mayor razén debia serlo tras la reforma de 2022 y el principio de equiparacion
de condiciones laborales y de Seguridad Social (art. 3.b RD 1620/2011), es decir, la aplica-
cion del réegimen estatutario en materia de modalidades de contratacion también debe re-
sultar aplicable al ambito doméstico ante las profundas reformas del RDL 32/2021, de 28
de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en
el empleo y la transformacioén del mercado de trabajo.

No obstante, con los contratos fijos-discontinuos o a tiempo parcial, hay que tener en
cuenta que en el ordenamiento laboral espafol no existe el contrato a demanda, por lo que
entiendo que se debera fijar de antemano, también para este colectivo, un nimero minimo
de horas de trabajo garantizadas y una pauta de distribucion especifica.

2.1. Despidos con causa justificada y con indemnizacion

Continuando con el nuevo sistema de proteccion, la reforma conlleva importantes efec-
tos en lo que se refiere a las tres nuevas causas de extincion de la relacion laboral, que
se afaden a las generales del articulo 49.1 del ET®. Empezando por la disminucién de los
ingresos de la unidad familiar o incremento de sus gastos por circunstancia sobrevenida,
que podria equipararse al despido objetivo de las personas asalariadas del régimen general
(Fernandez Artiach y Garcia Testal, 2023); asi como la modificacién sustancial de las nece-
sidades de la unidad familiar que justifican que se prescinda de la persona trabajadora del
hogar que, como en el supuesto anterior, se podria asimilar a un despido por causas orga-
nizativas, pero con la diferencia en la indemnizacion, ya que en ambos casos a las trabaja-
doras domésticas les corresponden 12 dias por afo trabajado y no 20 dias como al resto
de personas trabajadoras por cuenta ajena.

8 La nueva redaccion del articulo 5 suprime la distincion entre los contratos de duracion inferior o superior
a 4 semanas.

9 El articulo 11 del RD 1620/2011, de 14 de noviembre, sufre una intensa reforma, regulando las nuevas
peculiaridades extintivas de las relaciones laborales en el hogar familiar. Se suprime la mencion: «excepto
las causas h), i) y |) del articulo 49.1 del ET».
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También se les reconoce esa indemnizacion ante la posibilidad de extincion si el com-
portamiento de la persona trabajadora fundamenta de manera razonable y proporcionada
la pérdida de confianza de la persona empleadora, siendo esta causa comparable al des-
pido disciplinario, que en el caso del régimen general no conlleva indemnizacion, pero no
debemos olvidar que este beneficio seria a costa de una causa meramente subjetiva, por
lo que resulta inicialmente contradictorio exigir que se fundamente de manera razonable y
proporcionada, ya que la confianza se tiene o no se tiene'®, es simplemente subjetiva, cues-
tién distinta serian sus efectos.

Por otro lado, constatamos cémo la nueva norma limita las causas y obliga a partir de
ahora a la parte empleadora a justificar debidamente y por escrito la causa de extincién y la
fecha del cese de su trabajadora, junto con la puesta a disposicion de una indemnizacion
de 12 dias por afo de servicio con el limite de 6 mensualidades, lo que supone un blinda-
je adicional y mas garantista para las segundas y reduce la alta indefensién a la que hasta
ahora estaban expuestas (Garcia Testal, 2022).

La decision de extinguir el contrato debera comunicarse por escrito a la persona em-
pleada del hogar, debiendo constar de modo claro e inequivoco la voluntad de la persona
empleadora de dar por finalizada la relacion laboral y la causa por la que se adopta dicha
medida. Simultaneamente a la comunicacion de la extincion, la persona empleadora debera
poner a disposicion de la persona trabajadora una indemnizacién en cuantia equivalente al
salario correspondiente a 12 dias por afio de servicio con el limite de 6 mensualidades (se
suprime «que se abonara integramente en metalico»).

El preaviso puede sustituirse por la parte empleadora por una indemnizacion equivalen-
te a los salarios de ese periodo, aunque también suprime «que se abonara integramente
en metalico». Asi mismo, la decision extintiva para empleadas internas no podra llevarse a
cabo entre las 17 horas y las 8 horas del dia siguiente, salvo que la extincién del contrato
esté motivada por falta muy grave a los deberes de lealtad y confianza.

Ademas, si el contrato de trabajo ha superado el afio, la parte empleadora debe dar un
plazo de preaviso de 20 dias (7 en el caso de que no se haya alcanzado esa antigiiedad).
Durante ese periodo, la trabajadora contratada a jornada completa tendra derecho, sin pér-
dida de su retribucién, a una licencia de 6 horas semanales con el fin de buscar nuevo em-
pleo, algo que ya existia en la anterior legislacion.

De incumplirse los requisitos relativos a la forma escrita de la comunicacion de extinciéon
o la puesta a disposicion de la indemnizacién, no asi el error en la cuantia de esta o la no
concesion del preaviso, se presumira que la persona empleadora ha optado por la aplicacién

0" Segun la Real Academia Espafiola, confianza en su primera acepcion es: «esperanza firme que se tiene
en alguien o algo».
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del régimen extintivo del despido del ET, es decir, se le aplica el régimen de los articulos 52
y siguientes del mismo. Pero la inexistencia de la causa alegada o la insuficiencia de esta
convertiran el acto de extincion de la persona empleadora en un despido improcedente
segun los esquemas del régimen general de despido disenados en esos mismos articulos
del ET con las consecuencias indemnizatorias que alli se especifican (Lopez Cumbre, 2000).

Aunque en parrafos posteriores se hablara sobre ello, hay que adelantar que, en los
casos de insolvencia de la parte empleadora, las indemnizaciones seran por fin cubiertas
por el Fondo de Garantia Salarial (FOGASA), para lo cual el RDL 16/2022 procede también
a modificar la normativa de este organismo.

2.1.1. Especial consideracion de la figura del desistimiento

El cambio mas relevante que se produce en el régimen de extincion del contrato con la
nueva normativa es que se elimina la institucion de excepcién del libre desistimiento, pe-
culiaridad que se regulaba en el RD 1620/2011 justificada en que la tarea que se lleva a
cabo, unida al lugar donde se presta, conlleva una profunda introduccion de la empleada
en el circulo de mayor intimidad de la familia, que permitia de modo unilateral, mediante
el pago de una indemnizacion y sin alegacioén de causa, la ruptura repentina del contrato,
que caracterizaba la mayor especialidad de esta relacion laboral al ser una figura presente
Unicamente en la regulacién del trabajo doméstico y del régimen especial de alta direccién
(Nieto Rojas, 2019).

El propio RDL 16/2022 expresa que esta figura, a diferencia del despido, no requeria
una causa justificada que sefalase el incumplimiento o incumplimientos laborales en los
que habia incurrido la empleada de hogar, dado que era una manifestacién de la voluntad
extintiva de la parte empleadora, provocando el desvanecimiento de los limites garantistas
del despido objetivo, por lo que esta norma pasa a reparar esta circunstancia integrando
dicha situacion en el ambito de aplicacion del articulo 35 de nuestra Constitucién, que tutela
el derecho al trabajo y que, en consecuencia, requiere motivar adecuadamente la decision
unilateral extintiva del contrato, contextualizandolo con arreglo a una forma determinada, y
someterla al control judicial™.

Por tanto, cualquier extincion laboral de una empleada de hogar debera recoger la causa
en la que se fundamenta por 3 razones fundamentales, como son la desvirtuacion de las ga-
rantias del despido objetivo, al poder acudir a este medio de convalidacion de la extincidon
ad nutum; también la desventaja singular e injustificada dado, que determina una mayor
desproteccion, menor tutela en los casos discriminatorios asi como mayor vulnerabilidad y
precariedad, pero ademas por existir una menor proteccién en los supuestos de tutela de

1 Sentencia del Tribunal Supremo (STS) de 27 de junio de 2008 (rec. 2235/2007).
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derechos fundamentales, ejemplo de ello seria la inaplicacion en los casos de desistimien-
to de la nulidad objetiva cuando se trata de mujeres embarazadas™.

Por esto, ademas de por las causas previstas para los demas colectivos de personas
trabajadoras, esta relacion laboral especial podra extinguirse, siempre que estén justificadas
como advertimos anteriormente, por la disminucion de los ingresos de la unidad familiar o
aumento de sus gastos por causa sobrevenida, la modificacion sustancial de las necesida-
des de la unidad familiar que justifican poder prescindir de la persona trabajadora del hogar
o por la pérdida de confianza de la persona empleadora, fundamentada de manera razona-
ble y proporcionada, en el comportamiento de la persona trabajadora.

2.2. Desaparece la exclusion del colectivo analizado en la LPRL

Tomando en consideracion que excluir el trabajo doméstico de la LPRL supuso un re-
troceso en la regulacién de la seguridad de riesgos para esta relacion laboral especial®, fiel
reflejo de la exclusion del Derecho de la UE (Directiva marco 391/1989/CE)*¢, en modo al-
guno implicaba que este colectivo careciese del derecho a una proteccion de seguridad y
salud en el trabajo'®. Y digo esto porque no se ha privado al colectivo del derecho a realizar
su prestacion en las debidas condiciones de seguridad y salud, ni a que la persona emplea-
dora adopte medidas eficaces a tal fin, pero todo ello sin concretarse lo que era concepto
real y efectivo de debidas condiciones, ni qué medidas son las eficaces.

En efecto, relacionado con esta prevision legal de la LPRL, el articulo 7 del RD 1620/2011
establecia, antes de esta reforma de 2022, la obligacién de que

[...] el trabajo del empleado de hogar se realice en las debidas condiciones de se-
guridad y salud, para lo cual adoptara medidas eficaces, teniendo debidamente
en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo doméstico. El incumplimiento
grave de estas obligaciones serd justa causa de dimision del empleado.

2. STS de 28 de noviembre de 2017 (rec. 3657/2015), que reitera su doctrina en relacion con la nulidad

del despido, en ausencia de causa justificativa, de las trabajadoras embarazadas, aunque la empresa
desconozca el estado de gestacion.

3 Articulo 3.4 de la LPRL: «el titular del hogar familiar esta obligado a cuidar de que el trabajo de sus em-

pleados se realice en las debidas condiciones de seguridad o higiene».

4 En las Directivas comunitarias 93/104/CE, de 23 de noviembre, y 2003/88/CE, de 4 de noviembre, sobre
ordenacion del tiempo de trabajo, la fijacion de la duracién de la jornada y los descansos es un elemento
de seguridad y salud laboral, remitiéndose a la directiva marco para la definicién de trabajador protegido
y, en consecuencia, excluyendo, de nuevo, al empleo de hogar.

S Entre otra, Sentencia del Tribunal de Justicia (STSJ) de Castilla y Ledn de 9 de enero de 2017

(rec. 2229/2016).
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Disponiendo, por tanto, que la persona titular del hogar familiar esta obligada a cuidar de
que el trabajo de sus empleadas se realice en las debidas condiciones de seguridad e higie-
ne, pero no afade contenido a la obligacion genérica sobre seguridad y salud laboral reco-
gida en los articulos 4.2 d) y 19.1 del ET (Quintero Lima, 2017). Asimismo, el RD 1620/2011,
en su articulo 7, establece que «el titular del hogar familiar esta obligado a cuidar de que el
trabajo de sus empleados se realice en las debidas condiciones de seguridad e higiene. La
deficiencia grave de estas obligaciones es justa causa de dimision del empleado».

Pero, en realidad, cuando se deroga, a partir del 9 de septiembre de 2022, esta regla
excluyente es con el articulo 1 del RDL 16/2022, a fin de incluir en el sistema preventivo de
la LPRL la proteccién de las personas empleadas de hogar, aunque de forma modulada o
adaptada a sus especialidades, ya que, como se ha indicado, no prestan servicios en una
empresa, sino en un hogar familiar que goza de proteccion especial (inviolabilidad del do-
micilio, dificultando el acceso del servicio de prevencion, asi como el control por la Inspec-
cion de Trabajo de la Seguridad Social).

Por las especialidades ya mencionadas, existe la necesidad de ajustes a través del de-
sarrollo reglamentario de la disposicion adicional decimoctava de la LPRL, que deberan
tener en cuenta a la parte empleadora y a los servicios de prevencion, pues como ya se ha
podido comprobar, en normas sobre proteccion de riesgos en domicilios convertidos en
entornos laborales mediante teletrabajo (art. 16 Ley 10/2021, 9 de julio, del trabajo a dis-
tancia) podrian garantizarse la proteccion de la seguridad y salud de las personas al servi-
cio del hogar familiar de forma equivalente a la de cualquier otra persona trabajadora «[...]
en los términos y con las garantias que se prevean reglamentariamente a fin de asegurar
su salud y seguridad»'®.

Ahora bien, el interés de esta reciente regulacion legal para el ambito de los riesgos la-
borales la encontramos en que la nueva norma hace una previsién especial para uno de los
riesgos psicosociales prevalentes en relacién con las mujeres en general y en los entornos
del empleo doméstico en particular (Fernandez Artiach y Garcia Testal, 2023), que no es otra
que la violencia sexual contra las mujeres'’, tal y como recuerda el Convenio sobre la vio-
lencia y el acoso nimero 190 de la OIT'® (en Espafia entré en vigor el 25 de mayo de 2022),
que obliga a los Estados que lo suscriben a adoptar una serie de medidas, entre ellas la

16 Disposicién adicional decimonovena de la LPRL.
7" Disposicién adicional decimoctava de la LPRL:

En el ambito de la relacién laboral de caracter especial [...] las personas trabajadoras tienen dere-
cho a una proteccion eficaz [...] especialmente en el ambito de la prevencién de la violencia contra
las mujeres, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo doméstico [...].

8 Reconociéndoles un derecho a la «proteccién eficaz» en materia de salud y seguridad en su trabajo,
con especial atencion a la prevencion «frente a la violencia contra las mujeres, teniendo en cuenta las
caracteristicas especificas del trabajo doméstico».
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prevencion de los riesgos psicosociales y la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Segu-
ridad Social ante las situaciones de violencia, con la prescripcién de que requerira de desa-
rrollo reglamentario, habilitandose al Gobierno para que en el plazo de 6 meses lo llevase a
cabo. En el mismo plazo debia crearse una comision para la integracion de la perspectiva
de género en el listado de enfermedades profesionales, cuya funcién seria elaborar una pro-
puesta de reforma del RD 1299/2006, de 10 de noviembre'® (alin no se ha llevado a cabo).

Acertadamente, el Convenio 190 de la OIT incluye por supuesto las situaciones de vio-
lencia y acoso que se generan o producen en el ambito de este colectivo, por ser espe-
cialmente vulnerable, haciéndose fundamentalmente necesario que se adopten medidas
preventivas, asi como medidas reactivas y de fiscalizacién. Y para ello, se tendra que revisar
la construccion moral de que el hogar es un muro o santuario de intimidad sobre la dimen-
sion contractual del mismo, ya que debemos tener presente que es una decision volunta-
ria unilateral de la persona empleadora lo que convierte a su hogar en un espacio laboral,
donde no existe justificacion alguna para no reconocer y hacer exigibles los derechos, 16-
gicamente también las obligaciones, que a una relacién laboral acompafan.

No obstante, los riesgos laborales en domicilios particulares, al considerarse actividades
especiales y no ser ambientes controlados, ni regulados como lugares de trabajo comunes,
de momento no tienen que pasar por los procedimientos de evaluacién de riesgos o la au-
torizacion de trabajo, como sucede con los entornos laborales comunes®. Y es que por el
hecho de que la relacion laboral se desarrolle en el domicilio de la parte empleadora, se oca-
siona un aislamiento e invisibilidad de la parte empleada que obstaculiza considerablemente
el control de la normativa laboral por la Inspeccién de Trabajo (Fernandez Artiach y Garcia
Testal, 2021). Por esta misma razon, se dificulta extraordinariamente la accion sindical, lo
que «unido a una tradicional despreocupacion de los sindicatos respecto a estos trabaja-
dores/as y a la ausencia total de negociacién colectiva, termina por complicar en extremo
el contexto en que se desenvuelve esta prestacion de servicios» (Lousada Arochena, 2018).

Es cierto que existe una colision de derechos entre las dos partes, pero no podia en-
tenderse como Unica razon justificativa de la exclusion del personal del hogar familiar del
ambito de aplicacion de la norma preventiva (Casanova Martin, 2023), porque no puede
negarse la aplicacion del derecho a la seguridad y a la salud laboral de este colectivo tan
solo porque no sea posible la entrada en el domicilio por parte de la Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social para comprobar si se han adaptado o no las medidas que fuesen

9 La norma establece el compromiso de creaciéon de una comision de estudio, cuyo objetivo es la inclu-
sion de la perspectiva de género en el cuadro de enfermedades para que se identifiquen y se corrijan
las deficiencias que existen en el ambito de la proteccion ante las enfermedades profesionales de los
trabajos desarrollados mayoritariamente por mujeres.

20 E| principio rector de la politica social (art. 40 de la CE) no tiene ninglin desarrollo en el trabajo domés-
tico, tal es asi que la propia LPRL declaraba en su articulo 3.4 que la norma no se aplica a la relacién
laboral especial al servicio del hogar familiar, con una exclusién absoluta.
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necesarias (Garcia Testal, 2022). Es posible limitar el derecho a la seguridad y a la salud
laboral cuando sea realmente necesario para preservar el derecho que se pretende prote-
ger, pero en este caso no estaba justificado negar el citado derecho por razones de pro-
teccién de la intimidad y de inviolabilidad del domicilio.

2.2.1. Responsabilidad por incumplimiento de las obligaciones en materia
de prevencioén de riesgos laborales

Dentro de la I6gica de la equiparacién progresiva con el régimen general, la disposiciéon
final tercera, nueve, de la Ley 39/2010, de 22 de diciembre, de presupuestos generales del
Estado para el afio 2011, afiadié a la Ley general de la Seguridad Social -LGSS- (1994) una
disposicion adicional quincuagésima tercera con un grafico titulo: «Extension de la accién
protectora por contingencias profesionales a los trabajadores incluidos en el Régimen Es-
pecial de la Seguridad Social de los Empleados de Hogar». En virtud de dicha disposicién,
los empleados de hogar debian disfrutar de las especialidades aparejadas a las contingen-
cias profesionales con efectos de 1 de enero de 2011, ya que, con anterioridad, cualquier
contingencia se consideraba comun (Romeral Hernandez, 2020).

El desarrollo reglamentario se demor¢ casi un afo, hasta la aprobacién del RD 1596/2011,
de 4 de noviembre. Por esta razén, con efectos del 2 de enero de 2012 se consideraron pro-
tegidas en este régimen las contingencias derivadas de accidente de trabajo y enfermedad
profesional, en los mismos términos que a las personas trabajadoras del régimen general.
Ello iba a suponer, por una parte, que estas trabajadoras tendrian las mismas prestaciones
que el resto de personas trabajadoras por cuenta ajenay, por otra, que se extendian a este
colectivo los conceptos de «accidente de trabajo» y de «enfermedad profesional» propios
del trabajo por cuenta ajena (Rodriguez Iniesta, 2012).

En este orden, la disposicién adicional trigésima novena de la Ley 27/2011, como es ra-
zonable, consolidd esa extension, aclarando que dentro del catalogo de la accion protectora
del nuevo sistema especial se recogen las especialidades mas caracteristicas de las con-
tingencias profesionales y que desde luego es obligatorio contribuir a la financiacion de las
prestaciones que puedan derivarse de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profe-
sionales. En concreto, se refiere a las contingencias profesionales en materia de cotizacion y
de posibles responsabilidades empresariales por incumplimiento de las obligaciones formales.

Pero ante la circunstancia de no haberse eliminado la letra c) del articulo 251 de la LGSS,
por el cual y «con respecto a las contingencias profesionales del Sistema Especial para Em-
pleados de Hogar, no sera de aplicacion el regimen de responsabilidades en orden a las
prestaciones regulado en el articulo 167», no parece sencillo en qué caso se podria plan-
tear la existencia de responsabilidad empresarial por un accidente doméstico que, sin em-
bargo, para la persona trabajadora es de trabajo. En el terreno laboral, la diligencia exigida
hasta este momento a la parte empleadora consiste en aplicar, en primer lugar, las medidas
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previstas en la legislacion especifica; en segundo lugar, las medidas que se deducen del es-
tado de la técnica en cada momento y de la experiencia, esto es, la previsibilidad del riesgo
y poder evitarlo?'.

2.3. Proteccion por desempleo y cobertura de la Seguridad
Social

De entre todas las probabilidades, como por ejemplo la organizacion de un sistema es-
pecifico para el colectivo o el establecimiento de reglas especiales, se ha decidido acerta-
damente por una equiparacion, eliminando el apartado d) del articulo 251 de la LGSS, dando
cumplimiento al articulo 41 de la CE?.

Y es que la ausencia de proteccién por desempleo pudo tener su justificacién en el mo-
mento en que se reguld por primera vez el Régimen Especial de Empleados del Hogar a
través del Decreto 2346/1969, de 25 de septiembre, en que el trabajo doméstico estaba
excluido del derecho del trabajo, dando lugar a un aseguramiento mas préximo al trabajo
autébnomo que al trabajo por cuenta ajena. Pero hoy dia no se sostiene la exclusion, solo
basta recordar que el articulo 41 de nuestra Constitucion establece un mandato a los po-
deres publicos para el mantenimiento de un régimen publico de Seguridad Social suficiente
ante situaciones de necesidad, especialmente en caso de desempleo.

En realidad, la proteccion por desempleo para las trabajadoras del hogar es una rei-
vindicacién histoérica practicamente generalizada por la doctrina laboralista, como una
necesidad de justicia social tanto en el proceso de equiparacién de derechos, como en
el camino a la igualdad por razén de género/sexo. Sin embargo, aunque la Ley 27/ 2011,
de 1 de agosto, introdujo en su disposicion adicional trigésimo novena la incorporacién
de los empleados de hogar en el régimen general de la Seguridad Social, fijando como
principio general que las personas trabajadoras incluidas en el nuevo sistema especial
gozarian de los mismos derechos y prestaciones que las incluidas en el régimen general,
la configuracion normativa continuaba con la restriccidon de la proteccién por desempleo,
entre otras, para este colectivo.

21 STSJ de las Islas Baleares 212/2018, de 18 de mayo:

[...] Tratdndose de la relacion especial del servicio del hogar familiar la deuda de seguridad no
tiene el alcance previsto en la LPRL, en cuyo articulo 3.4 se excluye de su ambito de aplicacion
a la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, no pudiendo exigirse al
cabeza de familia, que emplea en su propio hogar y sin &nimo de lucro, el conjunto de obligaciones
establecidas en la mencionada norma para los empresarios en general, ni exigirse la deuda de
seguridad con la amplitud que establece dicha normativa.

22 E| RDL 16/2022 suprime la letra d) del articulo 251 de la LGSS (2015), que excluia la proteccién por
desempleo. Vid. disposicion transitoria segunda del RDL 16/2022.
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Es cierto que el legislador dej6é abierta una via para que en el futuro la proteccion por
desempleo se pudiera incluir en el ambito de este sistema especial remitiendo la cuestién a
la futura regulacion de las condiciones de trabajo. En cumplimiento de esta remision, el RD
1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial
del servicio del hogar familiar, volveria a aplazar la proteccion por desempleo de este colec-
tivo. De manera que la adopcién de las principales medidas que necesitan encajarse para
acabar con la discriminacion de estas trabajadoras respecto del régimen general se seguia
posponiendo, encontrandose en una clara situacion de desigualdad que contraviene dere-
chos fundamentales de no discriminacién por raza, sexo o nacimiento recogidos en la CE.

Fue necesario que el TUUE dictara sentencia el 24 de febrero de 2022 (asunto C-389/20),
que indicaba abiertamente que por razones estadisticas la falta de reconocimiento de la
prestacion por desempleo para este colectivo suponia una discriminacion indirecta por razén
de sexo contraria al articulo 4.1 de la Directiva 79/7/CEE?, en la medida en que constituye
una diferencia de trato que se traduce en un perjuicio o desventaja que no se explica por
razon distinta del sexo del colectivo afectado.

Ademas, sefala la inexistencia de criterios objetivos bastantes o de politica social que
avalen dicha diferencia desde el momento en que existen otros colectivos en donde con-
curren las razones apuntadas tradicionalmente para la exclusién, sin que la misma se pro-
duzca respecto de estos uUltimos.

Existe un tercer elemento y es que la falta de reconocimiento de la prestacion por des-
empleo se traducia en una mayor vulnerabilidad de este colectivo al impedir que este aceda
a otras prestaciones que se condicionan a la extincién de la prestacién por desempleo. No
obstante, aunque la nueva normativa traslada en parte lo que la sentencia dictamina, existe
una ausencia de régimen transitorio, por lo que sera necesario que las trabajadoras coticen
12 meses a partir del 1 de octubre de 2022 para poder acceder a 4 meses de desempleo
o 5 afos para acceder a la prestacion completa®. Esto me hace plantear que si se cotiza
por desempleo desde el 1 de octubre de 2022, para cobrar la prestacion de mayores de
52 afos se tendra que esperar 6 afos desde entonces?.

23 Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.

24 No obstante, el TSJ de Galicia dicto, el 10 de octubre de 2023, la Sentencia 4403/2023, en la que consi-
dera que el RDL 16/2022, de 6 de septiembre, incumple con el mandato contenido en la Directiva 79/7/
CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, y con lo dispuesto en la STJUE de 24 de febrero de 2022,
asunto C-389/20. Se trata de una situacién que perpetia la discriminacion de un colectivo especialmen-
te vulnerable. El tribunal determina que las personas trabajadoras incluidas en el sistema especial de
empleados del hogar que no han podido cotizar por la contingencia por desempleo, hasta la fecha de
entrada en vigor de la citada norma, puedan percibir la prestaciéon una vez finalizada la relacién laboral.

25 Dos sentencias aplicaron el fallo del TJUE a pesar de que la normativa espafiola no habia cambiado

nada. El TSJ de Cataluiia ha reconocido, en la Sentencia 1754/2022, de 16 de marzo (rec. 5506/2021), el
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2.4. Tutela de garantia salarial con la intervencion del FOGASA

La aprobacion del RDL 16/2022 proporciona cobertura de garantia salarial a las perso-
nas trabajadoras al servicio del hogar familiar, incluyéndolas en su ambito subjetivo, reco-
nociendo, por un lado, la obligacién de cotizacion de las personas empleadoras del servicio
doméstico y, por otro, proporcionando una cobertura indemnizatoria a las personas traba-
jadoras del servicio doméstico en los casos de insolvencia o concurso de la parte emplea-
dora, asegurandoles el abono de las indemnizaciones reconocidas en caso de despido o
extincion de contrato a causa de insolvencia o concurso de su empleador o empleadora.
En concreto, se incorpora la relacion laboral de este colectivo al catalogo de beneficiarios
de las indemnizaciones reconocidas por el FOGASAZ,

Sin duda, esta decisién proviene de la Sentencia 91/2022, de 14 de marzo, del Juzgado
de lo Social n.° 32 de Barcelona que, apoyandose en la argumentacion del TJUE sobre la
discriminacion indirecta por razén de género del colectivo, con mas del 94 % de mujeres,
a la que ya se ha hecho referencia, entiende discriminatoria la exclusién de este colectivo
laboral de la cobertura del FOGASA.

Segun la magistrada, la imposibilidad de acceso a la proteccion del FOGASA «no esta jus-
tificada» y supone «una vulneracion» de la directiva europea relativa a la aplicacién del prin-
cipio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion. En este sentido, argumenta que «otras relaciones laborales especia-
les si gozan de esta proteccion [...], como la de los deportistas profesionales y mediadores
de comercio», si bien existe alguna otra relacién laboral especial excluida de la cobertura de
este organismo, como es la de los 6rganos de administracion de sociedades mercantiles.

No obstante, la garantia sera de menor cuantia al establecerse que la indemnizacion se
calculara a razén de 12 dias de salario por afio de servicio, prorratedandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a 1 afio, con el limite maximo de 6 mensualidades, sin que el
salario diario, base del célculo, pueda exceder del doble del salario minimo interprofesio-
nal, incluyendo la parte proporcional de las pagas extraordinarias®.

subsidio para mayores de 52 afios a una trabajadora doméstica. El tribunal obliga al Servicio Publico de
Empleo Estatal (SEPE) a abonar el subsidio de paro para personas desempleadas mayores de 52 afios a
la trabajadora, que obtuvo una negativa del organismo publico por no haber cotizado por el paro en sus
2 ultimos contratos, en los que trabajo como empleada de hogar.

26 En los casos de insolvencia o concurso de la persona empleadora, abonara indemnizaciones reconocidas

como consecuencia de sentencia, auto, acto de conciliacion judicial o resolucién administrativa a favor de
las personas trabajadoras a causa de extinciéon de contratos conforme al articulo 11.2 del RD 1620/2011.

27 Se afiade un apartado seis al articulo 19 del RD 505/1985, sobre funcionamiento del FOGASA. También
se modifica el articulo 3 b) del RD 1620/2011, «Fuentes de la relacion laboral», a fin de que resulte
aplicable a esta relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar lo establecido en el
articulo 33 del ET relativo al FOGASA.
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3. Evaluacion del sistema de bonificaciones en la cotizacidon

Como se ha indicado, es obligatorio cotizar por desempleo y al FOGASA a partir del
1 de octubre de 2022%. Para que estas cotizaciones no supongan un sobresfuerzo econé-
mico para la parte empleadora, estas tendran derecho a una bonificacion del 80 % en las
aportaciones empresariales a la cotizacion por desempleo y al FOGASA en este sistema
especial®®. Esto es un incentivo muy importante para que las unidades familiares no vean
en el pago de tales cotizaciones un encarecimiento del trabajo en su hogar y para que, por
ello, la nueva regulacién no derive en una pérdida o no crecimiento del empleo en este co-
lectivo (Rodriguez Fernandez, 2022). También se mantiene la reduccion de un 20% en la
aportacion empresarial a la cotizacion por contingencias comunes correspondiente a este
sistema especial.

Como alternativa a esta reduccion, las personas empleadoras que den de alta en el ré-
gimen general a una persona trabajadora al servicio del hogar familiar tendran derecho,
durante toda la situacién de alta en dicho régimen y desde el 1 de abril de 2023, a una bo-
nificacion del 45 % o del 30 % en la aportacion empresarial a la cotizacion a la Seguridad
Social por contingencias comunes correspondiente al sistema especial®* cuando cumplan
determinados requisitos de patrimonio y/o renta, que seran determinados reglamentaria-
mente®'. Habra que ver cudles son los limites de renta y/o patrimonio que se tendran que
cumplir para obtener la nueva bonificacion, pues si son excesivamente bajos, se dejara a
las familias numerosas de clase media sin un apoyo que resulta esencial, dado el déficit que
tenemos en politicas sociales y de cuidado (Molero Maraién, 2020)2.

28 Articulo 11.Uno d) del RD 505/1985 y disposicion transitoria segunda del RDL 16/2022.

2% Financiada por el SEPE y el FOGASA, cada uno en la parte que le afecte (disp. adic. primera.1, parr.

segundo, y disp. adic. primera.4).

30 Estas bonificaciones del 45 % o del 35 % solo seran aplicables respecto de una tinica persona empleada

de hogar en alta en el régimen general de la Seguridad Social por cada persona empleadora. Si hubiese
mas de una persona empleada de hogar en alta en dicho régimen por cada persona empleadora, la
bonificacion sera aplicable Unicamente respecto de aquella que figure en alta en primer lugar (parr. se-
gundo de la disp. adic. primera.2 RDL 16/2022).

Parrafo primero de la disposicién adicional primera.2 del RDL 16/2022.

A partir del 1 de abril de 2023 quedd derogado el articulo 9 de la Ley 40/2003 y el articulo 5 de su
reglamento (RD 1621/2005), que regula la bonificacion del 45% en las cuotas de la Seguridad Social
por contratacion de personas dedicadas al cuidado en familias numerosas y se establece un régimen
transitorio para las bonificaciones que se estuvieran aplicando en dicha fecha. Las bonificaciones por
la contratacion de estas personas en familias numerosas que se estuvieran aplicando el 1 de abril de
2023, en los términos previstos en el articulo 9 de la Ley 40/2003, de proteccién a las familias numero-
sas, mantendran su vigencia hasta la fecha de efectos de su baja que den derecho a las mismas en el
régimen general de la Seguridad Social.

31

32

Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 480 (mayo-junio 2024), pp. 141-162 | 157



C. Sanz Sdez E

Advirtiendo que el régimen anterior, ante el retraso de la reglamentacién necesaria, con-
tinlia aplicandose hasta que entre en vigor el desarrollo reglamentario y en todo caso hasta
el 1 de abril de 2024 y que, ademas, a partir de esa fecha sera incompatible el 20 % de re-
duccién por contingencias comunes con el 45 % por familia numerosa.

Ahora bien, parece importante resaltar que podran resultar de aplicacién las deduccio-
nes en la cotizacion a la Seguridad Social establecidas en el articulo 2.2 de la Ley 43/2006
para la mejora del crecimiento y del empleo: contratacién de personas con discapacidad,
asi como las deducciones en la cotizacién a la Seguridad Social establecidas en la dispo-
sicion adicional segunda de la Ley 12/2001, de medidas urgentes de reforma del mercado
de trabajo: bonificaciones de cuotas de Seguridad Social para las personas trabajadoras en
periodo de descanso por maternidad, adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo,
riesgo durante la lactancia natural o suspension por paternidad, no resultandoles aplicables
las exclusiones que pudieran establecerse para las relaciones laborales de caracter especial.

4. Asuncion empresarial de obligaciones (personas trabaja-
doras con menos de 60 horas mensuales de servicios)

Con la modificacion del RDL 29/2012, de 28 de diciembre, de mejora de gestion y pro-
teccion social en el Sistema Especial para Empleados de Hogar y otras medidas de caracter
econdmico y social, se trasladaba la responsabilidad de obligaciones de encuadramiento y
cotizacion a la parte trabajadora, cuando asi lo acordaran ambas partes. Esta prevision su-
ponia una vuelta atras a la reforma operada por la Ley 27/2011, pues seria la trabajadora la
que pudiera instar su afiliacién, alta, baja o variacion de datos en el sistema, si bien se re-
queria el consentimiento de la parte empleadora, aunque es cierto que introdujo como letra
pequefna en una disposicion transitoria que dejaban de disfrutarse las bonificaciones que
pudieran venir disfrutdndose hasta la fecha®, cuando hasta este momento era una obliga-
cion exclusiva del/de la empleador/a.

Ha sido importante por seguridad juridica que el RDL 16/2022 estableciese que las per-
sonas trabajadoras de este colectivo que presten servicios durante menos de 60 horas men-
suales por persona empleadora no podran formular directamente su afiliacién, alta, baja y
variaciones de datos. Esta posibilidad quedara suprimida, con efectos desde el 1 de enero
de 2023, con la modificacion del articulo 43.2 del Reglamento general de inscripcién y afi-
liacion (RD 84/1996), por lo que al evitar el legislador esta posibilidad, la parte empleadora
asumira estas obligaciones.

33 Articulo 14 de la Orden ESS/86/2015, de 30 de enero, por la que se desarrollan las normas legales de co-
tizacién a la Seguridad Social, desempleo, proteccion por cese de actividad, Fondo de Garantia Salarial
y formacion profesional, contenidas en la Ley 36/2014, de 26 de diciembre, de presupuestos generales
del Estado para el afio 2015.
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5. Acreditacion de competencias en el ambito doméstico

Finalmente, debemos destacar la prevision de la acreditaciéon de competencias a tra-
vés del desarrollo de politicas de formacién y acreditacion para las personas empleadas
del hogar dedicadas al cuidado o atencion de las personas miembros de la familia o de las
personas que formen parte del ambito doméstico y familiar, que tendran en cuenta las par-
ticulares condiciones de trabajo de este colectivo y el perfil de las personas trabajadoras
empleadas en el mismo.

El Gobierno desarrollara politicas de formacién y acreditacién para las personas em-
pleadas del hogar dedicadas al cuidado o la atencion de las personas que formen parte del
ambito doméstico y familiar. Estas iniciativas tendran en cuenta las particulares condicio-
nes de trabajo en este colectivo y las personas trabajadoras que desarrollan su actividad
en él. Pero este cambio de paradigma debe alcanzar a toda la sociedad, pues la economia
de cuidados ya se halla en el centro de las transformaciones econémicas y sociales del Es-
tado espafiol, como pone de manifiesto la Estrategia Europea de Cuidados.

6. A modo de conclusidon

Sea cual sea el desarrollo reglamentario sobre prevencion de riesgos laborales de este
colectivo, debera cumplir con una serie de exigencias, relacionadas con las peculiarida-
des de esta relacion laboral, que sin duda deben ser objeto de atencion. Pero, incluso con
estas caracteristicas diferenciales con el resto de personas trabajadoras, que seguro exis-
tiran, es importante subrayar que ya no solo deben aplicarse los principios preventivos de
la ley, sino que el débito de seguridad, las obligaciones y responsabilidades deberan inter-
pretarse a la luz de dicha norma, pues ya no sera suficiente la mera declaracion de buena
voluntad, sino que sera una exigencia con naturaleza obligacional de la prevencion de ries-
gos en el ambito doméstico.

El de las trabajadoras domésticas era el Unico colectivo de personas trabajadoras por
cuenta ajena que en Espafa carecia de proteccion por desempleo sin justificaciéon obje-
tiva alguna, porque ya incluso las prestadoras de servicios por cuenta propia o auténo-
mas cuentan con proteccion por cese de actividad. Aunque con el empuje del TJUE ya
se ha modificado esta discriminacion, se va a continuar discriminando a las trabajadoras
del hogar durante los proximos afios ante una situacion de incapacidad permanente. Ya
que a cualquier otra persona trabajadora del régimen general en caso de estar dada de
alta como demandante de empleo antes de sufrir una incapacidad permanente, la Segu-
ridad Social le «<hace una ficcion» y le aplica bases minimas de cotizacién durante 5 afos,
pero a las trabajadoras del hogar se les aplicara una cotizacion de cero euros en vez de
la base minima como al resto.
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En cuanto al ambito de la reforma relativa a la forma del contrato, que ahora se ajusta
a lo establecido en el articulo 8 del ET, se normaliza la exigencia de forma escrita y, en su
defecto, salvo prueba en contrario, el contrato se presumira concertado por tiempo indefini-
doy a jornada completa, en la linea de un principio de estabilidad en el empleo que el RDL
32/2021 de reforma laboral ha imprimido al conjunto de las relaciones laborales. El derecho
de informacién a la trabajadora sobre el contenido del contrato se enriquece con la nece-
saria inclusién de elementos peculiares de esta relacion: el salario en especie, los tiempos
de presencia, las condiciones de la pernocta en el domicilio familiar.

En principio, no se aplicara a este colectivo el recargo de las prestaciones econémicas
en caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional por falta de medidas de preven-
cion de riesgos laborales. Ante esta circunstancia, no podemos obviar que, respecto a su-
puestos de hechos iguales, las consecuencias juridicas previstas en las normas son distintas
para estas trabajadoras por cuenta ajena. Y no puedo dejar de preguntarme si es necesario
mantener esta relacion laboral de caracter especial porque es posible que empecemos a
quedarnos sin argumentos para mantenerla.

No olvidemos que los cuidados intrafamiliares y el trabajo doméstico estan intimamente
conectados y la labor que desempefian las trabajadoras del hogar familiar ha de empezar
a recibir la importancia que merece. Se ha de superar la inercia historica de desvalorizar
estas actividades. Por lo que el compromiso del Gobierno para que se desarrollen politicas
de formacion que brinden a estas trabajadoras la acreditacion de competencias laborales
y de cuidados acordes con su trabajo seran determinantes para su dignificacién laboral.

Que se incorpore la relacion laboral de este colectivo al catédlogo de beneficiarios de
las indemnizaciones reconocidas por el FOGASA no deja de ser un avance del ya ratifica-
do Convenio 189 y de la Recomendacién 201 de la OIT, donde se ponen de manifiesto las
carencias en la proteccion de las mujeres en general y de este colectivo en particular, en
concreto, por dos razones: por el principio general de disfrute de derechos en condiciones
no menos favorables y por el reconocimiento expreso de proteccion.

Aungue en el Convenio 190 de la OIT no se hace una distincion directa de las trabaja-
doras del hogar, las condiciones particulares de esta forma de empleo (como el lugar de
trabajo, las condiciones sociales y los estereotipos que hay hacia las trabajadoras) las hace
especialmente vulnerables a situaciones de violencia y acoso. De manera que deben plan-
tearse aspectos como el reconocimiento efectivo a este colectivo de su proteccion frente a
estas situaciones, asi como la adopcion de medidas preventivas de los riesgos psicosocia-
les. Pues si con la supresion del articulo 3.4 de la LPRL esto ya es efectivo, ahora lo es aun
mas, habida cuenta de la inclusion integra y sin matices de las trabajadoras domésticas en
el ambito de aplicacion de este convenio. Aunque también deben adoptarse medidas que
garanticen que la Inspeccién de Trabajo y las autoridades pertinentes, cuando proceda,
estén facultadas para actuar en caso de violencia y acoso en el mundo del trabajo, inclu-
yendo, como no puede ser de otro modo, el doméstico.
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Para finalizar, no puedo dejar de mencionar que todavia nos quedan nuevos retos de
regulacion, entre otros la readmisién en el despido improcedente y en el despido nulo, el
registro y totalizacion de la jornada prevista por el ET, la mencionada responsabilidad em-
presarial en el pago de prestaciones por el incumplimiento de las obligaciones de afiliacion,
alta y cotizacion, asi como la exclusion del recargo de prestaciones y, como no, algo basi-
co, la negociacion colectiva efectiva, que debera ir acompafiada del control cierto y eficaz

por parte de la Inspeccién de Trabajo.
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