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Resumen

La profesion de empleados de hogar en Espafia ha sido histéricamente una de las méas
desprotegidas y marginadas en comparacion con el resto de las profesiones. En su
regulacion en el ordenamiento juridico espafiol, se considera como una relacion laboral
de caracter especial debido a que esta profesion se desempefia en un &mbito doméstico,
lo que supone una relacion més cercana y personal entre empleado y empleador. Como
resultado, los trabajadores del hogar han estado en una situacion de desventaja en
términos de derechos, especialmente en el ambito de la Seguridad Social.

Sin embargo, una sentencia del Tribunal de Justicia de la Unidn Europea en el afio 2022,
tras analizar la situacion de los empleados de hogar en Espafia y comprobar que esta
profesion esta conformada casi en su totalidad por mujeres, determiné que la normativa
espafiola que no reconocia el acceso a la prestacion por desempleo a esta profesion
constituia una discriminacion indirecta por razon de género.

De este modo, este trabajo tratara de analizar la situacion de esta profesion, el proceso
juridico que llevé a la reforma, las diferentes posiciones de las partes involucradas y
examinara la nueva normativa y sus posibles repercusiones.

Palabras clave: Prestacion por desempleo, empleadas de hogar, servicio doméstico,
discriminacion indirecta por razon de sexo, Seguridad Social, cotizacion.

Abstract

The profession of domestic workers in Spain has historically been one of the most
unprotected and marginalized compared to other professions. In its regulation in the
Spanish legal system, it is considered a special employment relationship because this
profession is carried out in a domestic setting, which involves a closer and more personal
relationship between employee and employer. As a result, domestic workers have been
at a disadvantage in terms of rights, especially in the field of Social Security.

However, a judgment by the European Court of Justice in 2022, after analyzing the
situation of domestic workers in Spain and verifying that this profession is almost entirely
made up of women, determined that Spanish legislation that did not recognize access to
unemployment benefits for this profession constituted indirect discrimination on the
grounds of gender.

Therefore, this work will analyze the situation of this profession, the legal process that
led to the reform, the different positions of the parties involved, and examine the new
regulations and their possible consequences.

Key words: Unemployment benefit, household employee, domestic services, indirect
discrimination based on sex, Social Security, contribution.
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1. INTRODUCCION Y METODOLOGIA

El proposito de este trabajo es realizar un analisis juridico sobre la normativa de
proteccién social de las empleadas de hogar, estudiando su reciente modificacion para
ofrecer un panorama general sobre la evolucion de esta legislacion y aproximarnos a la
realidad de la misma, haciendo una especial referencia a la prestacion por desempleo.
Ademas, se exponen con claridad las carencias de la previa regulacion, vigente desde el
afio 2011, que han llevado a la actual reforma recogida en el Real Decreto-ley 16/2022

de 6 de septiembre.

La profesion de empleadas de hogar se regula en el ordenamiento juridico espafiol dentro
de una relacion laboral de caracter especial de servicio del hogar familiar. La relacion
laboral se compone por un empleador, titular del hogar, y un empleado que
dependientemente y por cuenta del empleador presta sus servicios de manera retribuida
dentro del &mbito familiar del hogar. Dentro de esta categoria se incluyen todas las
actividades relativas a tareas domesticas, cuidado y atencion de miembros de la familia 'y
otras actividades como jardineria, guarderia o conduccion de vehiculos, entre otros,
cuando formen parte del conjunto de tareas domésticas (Ministerio de Trabajo y

Economia Social 2020).

El punto de partida de estudio sera la Ley 27/2011 de 1 de agosto, sobre actualizacion,
adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social en el &mbito de la Seguridad
Social. Esta ley establecid una equiparacion progresiva del sistema de cotizacion de las
empleadas de hogar. Por otro lado, el Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por
el que se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, en
el ambito de las condiciones de trabajo, configuraron un sistema de equiparacion

progresiva de la normativa laboral y de Seguridad Social.

El estudio pasara por el analisis de una demanda presentada ante el Juzgado de lo
Contencioso-Administrativo de Vigo en junio del afio 2020. Se examinaré el proceso
llevado a cabo por el ordenamiento juridico espafiol, con el consecuente estudio de la
postura de las distintas partes implicadas y la consecuente sentencia de febrero de 2022
dictada por el Tribunal Superior de Justicia de la Union Europea, que resuelve el caso y

reconoce por primera vez el derecho de las empleadas de hogar dadas de alta en la



Seguridad Social a cobrar la prestacion por desempleo, considerada la precursora de la

publicacién del Real Decreto-ley objeto de estudio.

Finalmente, se analizard el Real Decreto-ley publicado en septiembre de 2022,
especialmente los cambios con respecto a la legislacion previa y cdmo se ajusta a la
sentencia dictada por el Tribunal de Justicia de la Unidn Europea. A ello debemos sumarle

un estudio de las posibles implicaciones y las primeras repercusiones de la reforma.

1.1. Contexto de la profesion

La profesion de empleados de hogar es una de las mas antiguas, y en sus inicios estuvo
muy vinculada a la esclavitud y la servidumbre. A lo largo de la historia, ha evolucionado
hacia un trabajo ordinario y remunerado, en el que cada vez la presencia de mujeres es
mayor en este tipo de ocupacion. La principal nota caracteristica de esta profesion el lugar
donde se desempefia, pues el centro de trabajo es la esfera privada del empleador (Gomez
Garcia 2021). Los empleados del hogar realizan normalmente actividades relacionadas

con la limpieza de la casa, la cocina, el cuidado de los nifios y el mantenimiento del hogar.

Desde un punto de vista historico, es sencillo observar como ha evolucionado esta
profesion en términos de regulaciones laborales y derechos. Sin embargo, esto no implica
que hayan alcanzado la igualdad con el resto de las profesiones, pues todavia es
considerado como un trabajo precario con escasos derechos reconocidos, que debe

afrontar diversos retos, especialmente en materia de Seguridad Social.

Debemos partir de la base de que esta profesion es ejercida principalmente por mujeres,
asi lo recoge la encuesta de poblacién activa del Instituto Nacional de Estadistica, que en
2021, conforme las estadisticas anuales, estimé que la profesion de empleados domésticos
estd compuesta por un 98% de mujeres, dejando el 2% restante a los hombres que
desempefan esta profesion. Este dato no varia mucho a nivel global, la Organizacion
Internacional del Trabajo realizo un estudio en el afio 2010 en el que determiné que el
83% de las personas que se dedicaban al trabajo doméstico eran mujeres (Simonovsky &
Luebker 2011). En el afio 202,1 estaban contratados como empleados del hogar un total
de 406.800 mujeres frente a 8.200 hombres. Asimismo, un antiguo informe del INE

recoge que tan solo el 58,1% de estas mujeres son de nacionalidad espafiola, 1o que



confirma que es una profesidn con una alta presencia de mujeres extranjeras (Instituto
Nacional de Estadistica 2021).

El servicio doméstico, por tanto, esta compuesto por el perfil que mas debilidades ostenta
en el &mbito laboral y en la sociedad en general, del mismo modo, es un trabajo con poco
prestigio social y mal valorado y sus trabajadores han carecido de derechos basicos en
materia de derecho laboral y Seguridad Social, lo que en varias ocasiones se ha
relacionado precisamente con el gran nimero de mujeres que ejercen esta profesion y de
personas extranjeras. No obstante, la ausencia de estos derechos no ha eximido de la
obligacion de dar alta a todas las empleadas del hogar en el Sistema Especial de
Empleados del Hogar (Gomez Garcia 2021), aun asi, no es infrecuente dentro de esta
profesion que las trabajadoras carezcan de contrato de trabajo y, por lo tanto, no estén
dadas de alta, lo que tradicionalmente ha relacionado a esta profesion con una alta

informalidad y una gran cantidad de contratos fraudulentos.

2. NORMATIVA PREVIA

Se realizarad un andlisis de la normativa previa al actual Real Decreto-ley publicado en
septiembre de 2022, con el objetivo de profundizar en sus carencias y detectar de una

forma mas sencilla las novedades aportadas en esta Ultima reforma.

2.1 Relacion laboral de caracter especial, Real Decreto 1620/2011

A través del estudio del Real Decreto publicado el 14 de noviembre de 2011, se conoce

la definicidn de la relacion laboral de carécter especial del servicio del hogar familiar.

Su estructura se divide en cuatro capitulos. EI primero de ellos trata de definir con
claridad la relacién laboral especial, especificando aquellas relaciones que se quedan
excluidas de la regulacion, homogenizando de esta manera las definiciones que existen

en las distintas legislaciones y determinando el objeto y ambito de aplicacion.

Se define asi esta relacion laboral especial como aquella que conciertan el titular, como

empleador, y el empleado que, dependientemente y por cuenta de aquel, presta servicios



retribuidos en el ambito del hogar familiar. Sera considerado como empleador el titular
del hogar familiar o titular de la residencia donde se presten los servicios domésticos y
como objeto de esta relacion laboral especial los servicios o actividades prestados para el

hogar familiar, incluyendo cualquiera de las modalidades de las tareas domésticas.

Se restringe también el &mbito de aplicacién de la presente normativa, recogiendo
explicitamente aquellas actividades que no seran consideradas parte de esta relacion
laboral especial de empleados de hogar. Entre estas actividades se incluyen las relaciones
concertadas por personas juridicas, de caracter civil o mercantil, ain si su objeto es la
prestacion de servicios o tareas domésticas, determinando que estas se regiran por la
normativa laboral comun. Tampoco formaran parte de esta relacion laboral especial las
relaciones concertadas a través de empresas de trabajo temporal, ni las relaciones de los
cuidadores profesionales contratados por instituciones publicas o por entidades privadas.
De igual modo, no tendran consideracion de empleados de hogar aquellas relaciones de
los cuidadores no profesionales consistentes en la atencion prestada a personas en
situacion de dependencia en su domicilio, por personas de la familia o de su entorno, no
vinculadas a un servicio de atencion profesionalizada, asi como aquellas relaciones
concertadas entre familiares para la prestacion de servicios domésticos cuando quien
preste los servicios no tenga la condicion de asalariado o si se trata de trabajos realizados

a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad, entre otras.

Por otro lado, el capitulo | establece como fuentes para la regulacion de estos contratos
el presente Real Decreto, la normativa laboral comun cuando esta sea compatible, los
convenios colectivos, la voluntad de las partes reflejada en los contratos de trabajo y los

usos y costumbres locales y profesionales.

En el capitulo Il se regula lo relativo a este contrato de trabajo, incluyendo algunas
novedades en relacion con su regulacion predecesora. En materia relativa al ingreso al
trabajo, se permite no Unicamente la contratacion directa y la utilizacion del servicio
publico de empleo, sino también la intervencion de agencias de colocacion debidamente
autorizadas, de forma que se garantice en todo caso la ausencia de discriminacion en el
acceso al empleo. Ademas, la publicidad de las ofertas de empleo que se formulen para
la contratacion de personas para el servicio doméstico no podra contener discriminacién

por razon de raza, sexo, etnia, edad, estado civil, religion...



En cuanto a la forma del contrato, este podré realizarse de forma oral o por escrito, salvo
actividades determinadas que mediante disposicion legal exijan que conste por escrito.
Asi mismo, a raiz del presente Real Decreto, se incorpora la presuncion del caracter
indefinido de este tipo de contratos laborales cuando no exista pacto por escrito,
manteniendo los casos de contratacion con duracion determinada a los supuestos

recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, que se rigen por el principio de causalidad.

Los contratos de duracion determinada se deberan celebrar siempre por escrito; de lo
contrario, salvo prueba que demuestre su naturaleza temporal, se presumira que son de
caracter indefinido y jornada completa cuando superen las cuatro semanas. Podra
concertarse un periodo de prueba por escrito, tal y como lo recoge el articulo catorce del
Estatuto de los Trabajadores, que debera ser siempre inferior a dos meses y permitira a
cualquiera de las partes producir la resolucion del contrato con un periodo de preaviso

que hayan pactado, siempre que no exceda de los siete dias naturales.

También se recoge explicitamente en este capitulo el derecho de los trabajadores a ser
informados sobre los elementos esenciales del contrato laboral cuando la duracion del

mismo sea superior a cuatro semanas de trabajo.

El capitulo 11l se centra en el contenido de la relacion laboral. Siguiendo el hilo de la
relacién laboral comin, se mencionan los derechos y deberes establecidos en los articulos
4y 5 del Estatuto de los Trabajadores. Ademas, se afiade al empleador la responsabilidad
de mantener el entorno de trabajo con las debidas condiciones de seguridad y salud para

el empleado.

En este mismo capitulo se regulan los salarios y el tiempo de trabajo. En cuanto a la
retribucion salarial, se garantiza la percepcion de la misma en metalico, en una cuantia
nunca inferior al salario minimo interprofesional y proporcionalmente a la jornada de
trabajo realizada. Podra percibirse una parte del salario en especie, que corresponda a
manutencion o alojamiento, entre otras, pero esta tan solo podra alcanzar un maximo del

30% de la retribucion total, tal y como se establece en el Estatuto de los Trabajadores.



Los incrementos en el salario se fijaran de comun acuerdo entre las partes. Como
novedad, en ausencia de pacto, se aplicara el incremento que conste en la estadistica de
los convenios colectivos del mes que deba revisarse, al contrario de lo que se establecia
en la regulacion previa, donde el incremento salarial se establecia conforme a la

antiguedad del empleado.

Ademas, el trabajador tendra derecho a percibir dos gratificaciones extraordinarias a lo
largo del afio, cuya cuantia podra fijarse entre ambas partes y, salvo pacto en contrario,

estas tendran lugar al finalizar cada semestre.

Por otro lado, en cuanto a la jornada laboral, esta se determinara de mutuo acuerdo entre
las partes, con un maximo de cuarenta horas de trabajo efectivo semanal. Sin perjuicio de
lo que pueda pactarse, el empleado tendra derecho a un descanso semanal de treinta y seis
horas tal y como se recoge en el Estatuto General de los Trabajadores. Ademas, se
incrementa el descanso entre jornadas a doce horas, pudiendo reducirse a diez en el caso
de internos que deberan compensarse en periodos de hasta cuatro semanas y tendran que
disponer de al menos dos horas diarias para comer, las cuales no computardn como horas

de trabajo.

También se recoge en este capitulo el derecho de los empleados a disfrutar de fiestas y
los permisos recogidos en el articulo treinta y siete del ET. Ademas, se establece que, en
el periodo vacacional, sera decision del propio trabajador el lugar donde pasar sus
vacaciones, optando por acompafiar o no a las personas de la familia para la que trabaje.
En caso de pactarse la presencia del trabajador en el periodo vacacional, este debera ser
compensado con tiempos de descanso o con la retribucién econdémica pactada, no
pudiendo ser esta nunca inferior a la retribucién de las horas ordinarias. En cualquier
caso, el trabajador tendra derecho a disfrutar de treinta dias naturales de vacaciones, los
cuales podran ser fraccionados siempre y cuando disfrute de al menos quince dias

consecutivos.
En aquellos supuestos en los que se suspenda el contrato de un trabajador interno por

incapacidad temporal, este tendra derecho a permanecer en el domicilio al menos treinta

dias, salvo que deba permanecer hospitalizado.
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En relacion con la extincion del contrato, se regira en lo recogido en el articulo 49 del
ET, con la excepcidn de los despidos disciplinarios y por desistimiento que cuentan con
una regulacion especifica propia de esta relacion laboral especial. El desistimiento por
parte del empleador exige la comunicacion escrita de la decision en la que se recoja con
claridad que la causa extintiva del contrato es el desistimiento y en estos supuestos la
indemnizacién serd de doce dias por afio de trabajo, con un maximo de hasta seis

mensualidades.

El capitulo IV hace una mencion a otras disposiciones que se aplicaran a esta relacién
laboral de caracter especial del servicio del hogar. Concretamente, se hace una mencion
en la Disposicion adicional primera a la Tesoreria General de la Seguridad Social, a la
que se le otorga el deber de comunicar al Servicio Publico de Empleo el contenido y
termino de los contratos laborales de este tipo con el fin de reducir las cargas

administrativas de los empleadores.

2.2. Empleados de hogar en la Seguridad Social, Ley 27/2011

En Espafia se integra por primera vez dentro del Régimen General de la Seguridad Social
el Régimen Especial de la Seguridad Social de los Empleados de Hogar a través de la Ley
27/2011 del 1 de agosto sobre actualizacién, adecuacion y modernizacion del sistema de
Seguridad Social. En la presente ley se recogen una serie de derechos generales para todos
los trabajadores dados de alta en la Seguridad Social, mencionando en la misma las
pensiones, incapacidades, prestacion por desempleo, entre otras y recogiendo las tablas
de cotizaciones en estos casos. Sin embargo, hace claras distinciones con respecto a la
profesion de empleada de hogar, a la que restringe el acceso a algunas de las prestaciones,

pese a integrarlas por primera vez en el Régimen General.

En la disposicion adicional trigésima novena, se menciona la novedad de la integracion
de las empleadas de hogar en el Régimen General de la Seguridad Social a través de un
sistema especial. Se estipula una tabla de cotizaciones especifica para este tipo de trabajo
en el caso de contingencias comunes y profesionales con sus pertinentes escalas en
funcion de la retribucion percibida, dicha tabla de cotizaciones se actualizara

proporcionalmente conforme a los cambios que se produzcan afio tras afio en la base

11



minima de cotizacién del Régimen General, con algunas salvedades establecidas como

en el tramo 16.°, que se incrementara de forma fija en un 5% anual.

Asimismo, se establece que los trabajadores que se encuentren bajo la regulacion del
Sistema Especial para Empleados de Hogar gozaran de los mismos derechos a acceder a
las prestaciones de la Seguridad Social bajo los términos y condiciones del Régimen
General de la Seguridad Social, pero con algunas diferencias debido a su caracter

especial.

En primer lugar, entre el afio 2012 y el afio 2018, conforme a la disposicion adicional
séptima, las horas efectivamente trabajadas se determinaran en funcién a las bases de
cotizacion que se recogen en esta disposicion en los niumeros 1°, 2° y 3° del apartado 2.a)
dividiendo por el importe fijado para la base minima horaria del Régimen General por la

Ley de Presupuestos Generales del Estado para cada uno de dichos ejercicios.

Por otro lado, en lo relativo a la incapacidad, también difiere su regulacion con respecto
a la normativa general. Asi, la regulacion de la incapacidad para la profesion de
empleados domésticos efectiva desde los inicios del afio 2012 determina que la
incapacidad temporal en los casos de enfermedad comin o accidente no laboral se
abonard desde el noveno dia a partir de la baja en el trabajo, siendo el empleador el
encargado de abonar dicha prestacion de los dias cuarto al octavo. Ademas, el pago de
subsidio por incapacidad temporal no podra ser delegado y debera ser abonado por la
entidad a la que corresponda su gestion. En el caso de la incapacidad permanente por
contingencias comunes serd el mismo que el de jubilacion, el cdlculo de la base
reguladora de estas pensiones solo tendra en cuenta los periodos realmente cotizados entre
los afios 2012 y 2018. En lo relativo a las contingencias profesionales dentro de este
Sistema Especial para Empleados de Hogar, no se aplicarda el régimen de
responsabilidades en orden a las prestaciones que se recoge en la Ley General de la

Seguridad Social en el articulo 126.

A continuacion, en la Ley se realiza un breve apunte en el que se deniega explicitamente
a las empleadas de hogar el acceso a las prestaciones por desempleo. Se recoge en el
art. 251 d), en el que determina que la accidén protectora del Sistema especial para

Empleados de Hogar no comprendera la correspondiente al desempleo. Sin embargo,

12



también recoge que este precepto debe entenderse sin perjuicio de las iniciativas que
puedan establecerse con respecto a esta cuestion en el marco de la renovacion de la
relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, dando pie a una

posible modificacion en un futuro proéximo.

Por otro lado, se establece un plazo de seis meses naturales desde el comienzo del afo
2012 para que los empleadores y las personas empleadas que encajen en el Régimen
Especial de la Seguridad Social de los Empleados de Hogar comuniquen a la Tesoreria
General de la Seguridad Social que cumplen con las condiciones exigidas. A partir del
primer dia del mes siguiente a aquel en el que se comunique el cumplimiento de tales
condiciones, comenzardn a aplicarse las normas reguladoras de dicho Sistema Especial.
Hasta entonces, se continud aplicando el régimen juridico anterior propio al Régimen
Especial de Empleados de Hogar, externo al Régimen General. Ademads, se determina
que, en caso de que transcurra el plazo previsto sin que se informe del cumplimiento de
las condiciones requeridas para pertenecer al Sistema Especial para Empleados de Hogar,
aquellos empleados de hogar que presten sus servicios exclusivamente a un Unico
empleador comenzaran a cotizar conforme este nuevo Sistema Especial a partir del 1 de
julio de 2012, mientras que aquellos trabajadores que prestan sus servicios con caracter
parcial o discontinuo a uno o mas empleadores estaran excluidos de este Sistema Especial

y consecuentemente seran dados de baja en el Régimen General con la misma fecha.

En esta misma linea, la presente ley plantea una disposicion transitoria en la que se
recogen una reduccion de cotizaciones para aquellos trabajadores que desempeiien
servicios en el hogar familiar durante los ejercicios 2012, 2013 y 2014 en los que se
aplicard una reduccion del 20% a las cotizaciones devengadas por la contratacion de las
personas que presten servicios en el hogar familiar y se encuentren bajo el sistema
especial siempre y cuando dicha obligacion de cotizar se haya iniciado a partir de la fecha
de la integracion del Régimen Especial de Empleados de Hogar en el Régimen General
de la Seguridad Social. Esta reduccion de cuotas es ampliada por una bonificacion hasta
llegar al 45 % en el caso de familias numerosas, bajo los términos de las reducciones y

bonificaciones que se venian aplicando en este Régimen Especial.

De este modo, es facil concluir que la principal novedad de esta Ley en relacion con el

trabajo de los Empleados de Hogar fue la integracion de estos en el Régimen General de
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la Seguridad Social, manteniéndoles dentro de un sistema especial con las
particularidades propias de esta profesion y excluyéndoles del acceso a las prestaciones
por desempleo. Por todo ello, aunque esta Ley supuso una mejora con respecto a las
anteriores normativas que regulaban los derechos de esta profesion, sigue manteniendo
ese estatus de trabajo inferior que supone la carencia de derechos bésicos como la

limitacion del acceso a la prestacion por desempleo.

3. REGULACION INTERNACIONAL: DIRECTIVAS EUROPEAS Y CONVENIOS
INTERNACIONALES

En contradiccion con la legislacion espafiola anteriormente comentada, existen tanto a
nivel europeo como internacional directivas y convenios, respectivamente, que estudian
los derechos de los trabajadores en materia de igualdad, centrandose en algunos casos en
los empleados de hogar, y que, en cierto modo, no se ajustan a lo recogido en la normativa
interna espafola, pudiendo llegar a considerarse contrarias a la misma. A través del
estudio de estas normas se puede entender el motivo y la urgencia de la reforma, asi como

las carencias de la normativa previa.

Por un lado, la Directiva 79/7 de la Union Europea de 19 de diciembre de 1978 tiene
como objetivo principal encaminar la legislacion de manera progresiva hacia el principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.
Concretamente, en su articulo tercero hace referencia a aquellos regimenes legales en los
que deberd aplicarse dicha directiva, recogiendo expresamente la proteccion por
desempleo. Asi mismo, en el articulo cuarto se recoge la igualdad de trato tanto en el
ambito de aplicacion de los regimenes como en las condiciones de acceso a los mismos,
con el fin de asegurar la ausencia de discriminacion por razoén de género, tanto de forma

directa como indirecta.

Del mismo modo, la Directiva 2006/54, de un modo més genérico, habla también de la
igualdad en asuntos relativos al trabajo, de manera que dispone en su articulo primero
que la finalidad de la misma es garantizar la aplicacion del principio de igualdad de

oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
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ocupacion, incluyendo explicitamente los relativos a los regimenes profesionales en

materia de Seguridad Social, por lo que reitera lo recogido en la anterior directiva.

Ambas directivas son previas a la normativa espafiola de 2011 que regula precisamente
esta materia. Siguiendo el principio jerarquico de las normas, la regulacion espafiola debe
cefiirse a los limites marcados en la normativa europea, siguiendo las pautas de la misma.
Pese a ello, aunque la normativa interna incluye por primera vez a la profesion de
empleados de hogar en el Sistema General de la Seguridad Social, no es cierto que se les
reconozcan los mismos derechos que al resto de profesiones, tal y como sugieren las
directivas mencionadas, especialmente en el acceso a la prestacion por desempleo, pues
la regulacion interna no reconoce el acceso a la misma a esta profesion, lo que podria

llegar a contradecir lo recogido en la Directiva 79/7.

Del mismo modo, varios Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo, en
adelante OIT, regulan las prestaciones de la Seguridad Social, como el Convenio 102
sobre la Seguridad Social, ratificado por Espafia en 1988, que en su articulo diecinueve
menciona que todos los Estados que hayan ratificado dicho Convenio deberan garantizar
a las personas protegidas la concesion de prestaciones de desempleo. Mdas concreto aun
es el Convenio 189 de la OIT, que se prevé que entre en vigor en Espafia en 2024, fue
adoptado en el afio 2011 y ya ha sido ratificado por treinta y seis Estados. Este Convenio
versa sobre el trabajo decente para las trabajadores y trabajadores domésticos y en su
articulo catorce se menciona que todo Estado debera adoptar medidas apropiadas con el
fin de asegurar que los trabajadores domésticos disfruten de condiciones igual de
favorables que las condiciones aplicables a los trabajadores en general con respecto a la

proteccion de la Seguridad Social (Organizacion Internacional Trabajo 2022).

Por su parte, el Tribunal de Justicia de la Union Europea se ha manifestado al respecto en
alguna ocasion para determinar los criterios que permiten considerar que una norma
realiza una discriminacion indirecta por razon de sexo. Asi lo recogi6é la STJCE de 8§ de
febrero de 1996 que recuerda que es jurisprudencia reiterada que el apartado 1 del articulo
4 de la directiva (LCEur 1979, 7) se opone a la aplicacién de una norma nacional que,
aunque se formule de manera neutra, perjudique a un mayor numero de mujeres que de
hombres, con la excepcion de que esa medida controvertida esté justificada a través de

factores objetivos diferentes a cualquier discriminacion por razén del sexo. Asi ocurre
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cuando los medios elegidos responden a una finalidad legitima de la politica social del
Estado miembro al que pertenece la legislacion objeto de controversia, pero ademas estos
deben ser adecuados para conseguir el objetivo perseguido y necesarios para lograr su

proposito (Tribunal Superior de Justicia de la Union Europea 1996).

Siguiendo esta misma linea, existen otras sentencias relevantes de este Tribunal. Una de
ellas fue dictada el 22 de noviembre del afio 2012, por el asunto C-385/11 en cuyo
procedimiento se analizaba de nuevo una norma interna espafiola que afectaba a los
trabajadores con contrato a tiempo parcial reducido. Segun esta norma, recogida en el
articulo 247 de la LGSS, estos trabajadores tenian un acceso muy limitado a la prestacion
por jubilacion, debido a que el método utilizado para calcular el periodo de cotizacion
exigido para acceder a dicha pension practicamente los excluia de manera efectiva. Dicho
método exigia un periodo de cotizacion proporcionalmente mas elevado para los
trabajadores a tiempo parcial, frente a los trabajadores a jornada completa. La
controversia surgio de nuevo porque la norma afectaba su gran mayoria a las mujeres, ya
que en Espafa tan solo el 20% de las personas con un contrato a tiempo parcial son

hombres.

En este proceso, el Tribunal concluye que la norma es contraria a la Directiva 79/7, pues
la normativa interna exige a los trabajadores a tiempo parcial un periodo de cotizacion
proporcionalmente mayor al de los trabajadores a jornada completa para acceder a una
pension cuya cuantia si es proporcionalmente reducida. Concretamente, en la sentencia
se estudia el caso de una limpiadora que ejercid su profesion cuatro horas diarias durante
dieciocho afos y a la que se le denegd el acceso a la prestacion de jubilacion, segun los
criterios recogidos en el articulo 247 de la LGSS, la trabajadora deberia ejercer su
profesion durante mas de cien afios para poder tener acceso a la prestacion, demostrando

que el método no es proporcional ni eficaz.

El TIUE concluye que, al estar representado este tipo de contrato en su gran mayoria por
mujeres, la norma podia ejercer una discriminacion indirecta por razén de sexo y, por
tanto, ser contraria a la directiva europea, dando pie a los tribunales espafioles para
determinar la existencia de dicha discriminacion (Tribunal Superior de Justicia de la
Unién Europea 2012). Serd en el afio 2019 cuando el Tribunal Constitucional dicte la

sentencia 91/2019, en la que reconoce la nulidad de la norma por vulnerar el principio de
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igualdad de los trabajadores, sumandose de este modo al criterio del TJUE (Tribunal
Constitucional 2019). Sin embargo, el precepto objeto de controversia, aunque ha sido
derogado por estas sentencias, permaneci6 en el ordenamiento espafiol hasta la entrada
en vigor del Real Decreto-ley 2/2023, que finalmente modifica el articulo 247 de la LGSS
adaptando el mismo a los criterios de las anteriores sentencias y facilitando el acceso a la

prestacion de jubilacion a los trabajadores a tiempo parcial.

4. PROCESO JUDICIAL PREVIO A LA REFORMA

Con el objeto de comprender los motivos que llevaron a la reforma de la normativa
relativa a las empleadas de hogar, se realizard un analisis del proceso llevado a cabo entre
los afios 2020 y 2022, inicialmente por el Juzgado Contencioso-Administrativo de Vigo
y, posteriormente, por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea, tras la demanda
presentada por una empleada de hogar en la que solicitaba el reconocimiento de uno de

los derechos que son hoy objeto de la reforma: el acceso a la prestacion por desempleo.

4.1 Demanda ante el Juzgado Contencioso-Administrativo de Vigo

El 5 de junio de 2020, ante los juzgados de lo Contencioso-Administrativo de Vigo, se
presentd una demanda por una empleada de hogar contra la Tesoreria General de la
Seguridad Social. La demandante solicitaba el acceso a la prestacion por desempleo tras
haber recibido una Resolucion de la Tesoreria en la que se le rechazaba el acceso a dicha

prestacion amparando su respuesta en la Ley previamente comentada.

Seglin la Ley 27/2011 del Sistema de la Seguridad, las empleadas de hogar se integraban
en el sistema general por primera vez, pero con algunas particularidades, entre ellas, que
ni cotizan ni, por lo tanto, se le reconoce derecho a la prestacion basica por desempleo.
La respuesta de la Tesoreria a la peticion de la empleada se baso concretamente en el
articulo 251.D del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
por el Real Decreto Legislativo 8/2015 de 30 de octubre establece que “La accion
protectora del Sistema Especial de Empleados de Hogar no comprenderd Ila
correspondiente al desempleo”. La contestacion de la Tesoreria no recogia pie de recurso;

obligacion recogida en el articulo 88.3 de la Ley 39/15.
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La argumentacion de la demandante se centra en dos puntos. Por un lado, hace referencia
a la gran importancia de las prestaciones por desempleo, recordando que sirven para hacer
frente a una de las situaciones de necesidad mas corriente en la vida laboral: quedarse sin
empleo. A su vez, recuerda que la funcion de la prestacion es ayudar al desempleado a
poder subsistir con unas pensiones minimas mientras no encuentra un nuevo trabajo. Por
otro lado, considera que la inclusion de las empleadas de hogar en el Sistema General de
la Seguridad Social, excluyéndolas especificamente de la prestacion por desempleo,
supone una vulneracion indirecta del principio de no discriminacién por razoén de sexo y
su condicion de extranjera. Argumenta de este modo que se trata de una profesion
compuesta mayoritariamente por mujeres, una actividad feminizada con una regulacion
empeorada de forma injustificada, y ampara este pensamiento en el articulo 14 de la
Constitucion Espafola, en la Directiva 79/7 de la UE de 19 de diciembre de 1978 y la
Directiva 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. De este
modo, en la propia demanda, el demandante solicita, si es necesario, que se eleve la
cuestion prejudicial ante el Tribunal Superior de Justicia de la Union Europea al
considerar que se vulneran las directivas europeas anteriormente mencionadas a través de

la norma interna espaiola.

En conclusion, la demanda se centra en poner en valor a la prestacion por desempleo,
prestacion de Seguridad Social que se considera bésica e inherente a un Estado Social y
cuya limitacion a esta profesion estd injustificada y afecta mayoritariamente a las mujeres,

suponiendo una discriminacion indirecta por razén de sexo.

4.2 Tribunal de Justicia de la Union Europea

El Juzgado Contencioso-Administrativo de Vigo presenta un auto elevando la cuestion
prejudicial al Tribunal de Justicia de la Union Europea, en adelante TJUE, con el objetivo
de que este interprete la Directiva 79/7/CEE de 1978 sobre la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social y
la Directiva 2006/54/CE de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y, mas concretamente, si la normativa espafiola se adecua a lo recogido
en las mismas en su Real Decreto Legislativo 8/2015, por el que se aprueba el Texto

Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, en adelante LGSS.
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Para ello, realiza un breve resumen del caso ante el TJUE, exponiendo las posiciones de
ambas partes. Por un lado, la Tesoreria General de la Seguridad Social, en adelante TGSS,
no se considera con autoridad para cuestionar la norma y se limita a su aplicacion,
denegando el acceso a la prestacion por desempleo y resaltando la improcedencia de la
cuestion prejudicial. Finalmente, aunque reconoce que se trata de una profesion ejercida
mayoritariamente por mujeres, defiende que su régimen especial se debe a la especial
figura del empleador, tratdndose de un cabeza de familia del hogar y no de un ordinario
empresario que realiza una actividad productiva y que, por tanto, el lugar de trabajo, un
hogar familiar, también justifica el trato diferente que el legislador otorgd a esta
profesion. Por otro lado, la actora recuerda que esta decision del legislador refuerza la
situacion de precariedad de su colectivo, que como consecuencia se ve privado de otras
ayudas sociales como por una eventual incapacidad y que en muchas ocasiones pierden

su empleo al encontrarse en una baja por enfermedad prolongada en el tiempo.

Aunque la norma objeto de controversia no reconoce a las empleadas de hogar el acceso
a la prestacion por desempleo, expresamente en el articulo 251 d) LGSS, lo hace a través
de una prevision neutra, pues esta no realiza una discriminacion directa por razon de sexo.
Sin embargo, cabe la defensa de encontrarse ante una discriminacion indirecta, ya que
dicha profesion estd compuesta casi por un 100% de mujeres, siendo un tercio de las
mismas extranjeras, tal y como han reconocido ambas partes. Por todo ello, se solicito al
TJUE que interpretase las directivas anteriormente mencionadas, para comprobar si estas
son contrarias a lo recogido en el articulo 251 d) de la LGSS vy si, por consiguiente, se

estd llevando a cabo una discriminacion indirecta por razén de sexo.

Una vez elevado el auto al TJUE, entran ambas partes a presentar nuevas alegaciones ante
el Tribunal y ante este se suman la Comision Europea y el Gobierno de Espafia como

partes interesadas llamadas al proceso.

En un primer momento, es la TGSS quien presenta el primer escrito de alegaciones ante
el TJUE. Comienza con un analisis de la normativa aplicable en Espafia en materia de
Seguridad Social, amparando su negativa de otorgar acceso a la prestacion por desempleo

en la Ley espafiola, sefialando asi mismo el articulo 153.4 del Tratado de Funcionamiento
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de la Union Europea, el cual reconoce la facultad de los Estados miembros de establecer

los principios fundamentales que regirdn su sistema de Seguridad Social.

Antes de entrar en el fondo de la cuestion, la TGSS reitera su solicitud de inadmision de
la cuestion prejudicial amparandose en que la demandante busca que se le reconozca el
derecho a la prestacion por desempleo y no a cotizar, y que, por tanto, la jurisdiccion
hacia la que deberia dirigirse en un primer momento la demanda es a la Social, no al
Contencioso-Administrativo. Asimismo, defiende que la parte demandada deberia ser el
Servicio Publico de Empleo Estatal y la empleadora, siendo la orden jurisdiccional

Contencioso-Administrativo incompetente para pronunciarse sobre esta cuestion.

Del mismo modo, se hace hincapié en que el hecho de que exista un derecho a cotizar no
conlleva por si solo que exista un derecho a la proteccion de la Seguridad Social, sino que
para ello se requiere una norma que lo ampare. De manera subsidiaria, se realiza una
reformulacion de la cuestion prejudicial para el caso de que esta sea admitida, alegando
que se requiere la presencia del Servicio Publico de Empleo Estatal como parte del
proceso y, de igual modo, a la empleadora. Ademas, alega que el juzgado de Vigo no ha
dado traslado al TJUE de las normas en materia de competencia de las distintas ordenes

jurisdiccionales, lo que considera necesario.

Finalmente, la TGSS entra a analizar el fondo de la cuestion prejudicial, considerando
que no se puede realizar una interpretacion de la Directiva 79/7/CEE entendiendo que un
colectivo que presenta cualidades especificas, que justifican una regulacion propia, deba
igualarse de manera absoluta al resto de colectivos por el hecho de estar integrado en su
mayoria por mujeres, pues en el caso de que fuese integrado por un porcentaje
proporcional de ambos géneros si seria factible una regulacion especifica. Por lo tanto,
solo se podria considerar que existe una discriminacion indirecta en aquellos casos en los
que tal trato especial no tenga una justificacion ajena y objetiva de cualquier

discriminacién por razén de sexo, lo que alega el TGSS que sucede en este caso.

La TGSS argumenta que existen factores externos y objetivos que justifican este
tratamiento especifico, como el lugar de trabajo, siendo este el hogar familiar y la
condicion especial de su empleador, un cabeza de familia y no un empresario que

desarrolla una actividad productiva, por lo que no pueden asumir unas cargas econdmicas
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tan altas y entiende que equipararlo al resto de empleadores podria provocar un aumento
de contrataciones fraudulentas o un descenso de demanda. La TGSS también recoge
como motivo para denegar el acceso a la proteccion por desempleo de los empleados de
hogar la imposibilidad de inspeccion y control, debido a la inviolabilidad del domicilio,

es decir, del centro de trabajo (Tesoreria General de la Seguridad Social 2020).

Las siguientes alegaciones fueron presentadas por la Comision Europea, limitandose a
ofrecer una valoracion sobre la compatibilidad entre las directivas europeas citadas y la
legislacion espafiola. Previamente, realiza un analisis para determinar si ambas directivas
versan sobre el objeto de litigio, concluyendo que la Directiva 79/7 si es aplicable al
asunto que nos ocupa, pues incluye la mencionada cobertura por desempleo. Sin embargo,
la Directiva 2006/54 no menciona de forma precisa las prestaciones por desempleo, sino
las condiciones de trabajo, por lo que descarta la incompatibilidad de la normativa
espanola con la misma. Partiendo de esta conclusion, procede a analizar si la Directiva
79/7, concretamente en su articulo cuarto, en el que prohibe toda discriminacion, tanto
directa como indirecta, por razon de sexo en el &mbito de aplicacion de los regimenes y
las condiciones de acceso a los mismos en materia de Seguridad Social, se opone a lo
recogido por la legislacion espafiola en la LGSS. En opinion de 1a Comision y apoyandose
en la jurisprudencia de este Tribunal, una discriminacion consiste en la aplicacion de
normas distintas en situaciones comparables o de una misma norma en situaciones
diferentes (Tribunal de Justicia de la Unién Europea 2004). En este sentido, podria
considerarse que existe discriminacion indirecta en la citada norma nacional cuando,
aunque formulada de manera neutra, perjudica a un mayor numero de mujeres que de
hombres, a menos que dicha distincion sea justificada a través de factores ajenos, siendo
deber del Estado justificar que los medios son adecuados y necesarios para alcanzar su

finalidad politica social.

Analizando el caso concreto, el articulo de la LGSS, aunque redactado de forma neutra,
afecta casi exclusivamente a mujeres. Por lo tanto, para que no se trate de una
discriminacion indirecta, sera responsabilidad de la TGSS aportar factores objetivos que
justifiquen esta norma, la cual ha limitado su justificacion en la figura especial del
empleador como cabeza de familia de hogar y no un empresario corriente que se lucre de
una actividad productiva. La Comision considera que dichos factores no estan

justificados, pues no permiten identificar el objetivo legitimo de politica social
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perseguido, ni aportan elementos que permitan examinar si la medida es realmente la

correcta y necesaria para alcanzar el fin.

La Comision realiza un estudio de la doctrina espafiola y de la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional que justifican la ausencia de acceso a la prestacion por desempleo en
razones sociales y econémicas ligadas a la voluntad de no encarecer el coste del servicio
doméstico, con una cotizacion de menor cuantia, evitar el fraude por dificultad de control
y la singularidad del centro de trabajo, siendo este el hogar familiar. De todas las razones
propuestas, la Comision Europea considera que podria considerarse como razon objetiva
legitima de politica social, principalmente la de evitar el fraude; sin embargo, no basta
con que se alegue un objetivo legitimo, pues la medida debe ser necesaria y coherente
para alcanzarlo. En el caso concreto, cabe plantear al juez en qué medida el riesgo de
fraude es mayor en relacion con la prestacion por desempleo que en relacidon con el resto
de las prestaciones que si se les reconocen a este colectivo y, del mismo modo, en qué
medida este mismo riesgo es mayor en relacion con estos empleados que en relacion con

el resto de los empleos a los que si se le reconoce el acceso a esta prestacion.

Otra sugerencia que hace la Comision es la comprobacion de la severidad de la medida,
invitando a los jueces nacionales a analizar la misma, pues para evitar el fraude se
perjudica al empleado. La Comision finalmente concluye invitando a los jueces a
examinar si es posible establecer otras medidas que eviten el fraude y que perjudiquen en

menor medida al empleado de hogar (Comisién Europea 2020).

A continuacion, es el Reino de Espafia quien presenta las siguientes alegaciones. En un
primer momento se remite a lo recogido por la TGSS en sus alegaciones previas, alegando
la carencia de competencia del Juzgado Contencioso-Administrativo en los asuntos
relacionados con la prestacion por desempleo, siendo estos asuntos competencia del
orden social. Con respecto a la Directiva 2006/54, comparte la opinién de la Comisién,
considerando que la misma no debe aplicarse al Sistema de Seguridad Social.
Posteriormente, comienza a analizar la Directiva 79/7, la cual versa sobre el tema a tratar,
considerando que la misma no exige a los Estados el establecimiento de un régimen o
proteccion de una contingencia en concreto. Asimismo, justifica el trato diferenciado
debido a la especial situacion que se encuentra este colectivo, por el ambito donde

desempefia la actividad y al vinculo personal basado en una relacién de confianza, siendo
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los motivos ajenos a cualquier discriminacion por razon de sexo. Del mismo modo, hace
hincapié en la dificultad de control de este empleo debido a la inviolabilidad del
domicilio, y a la posible repercusion que puede suponer el aumento de cargas al
empleador, lo que puede provocar un aumento en el nimero de contratos fraudulentos,
generando una mayor desproteccién y una situacion de vulnerabilidad del colectivo. De
este modo, llega a la misma conclusién que la TGSS solicitando la inadmision de la
cuestion prejudicial y, subsidiariamente, alegando que hay motivos objetivos ajenos a la
discriminacion por razon de sexo que amparan el trato especial de los empleados de hogar

en materia de proteccion por desempleo (Reino de Espafia 2020).

Por ultimo, la parte demandante no presentd nuevas alegaciones, ya que el Juzgado
Contencioso-Administrativo de Vigo aceptd la cuestion prejudicial planteada
inicialmente por esta parte. Se limita de este modo a presentar una solicitud motivada de
celebracion de vista oral, con el objetivo de poder justificar la competencia del juzgado
de origen, asi como la correcta constitucion de las partes interesadas, debido a las
alegaciones presentadas por las otras partes del litigio. Ademas, se procedera a discutir la
ausencia de causa objetiva que justifique la diferencia de trato a las empleadas de hogar

en materia de Seguridad Social.

4.2 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea

Tras ser aceptada la cuestion prejudicial presentada por el juzgado de Vigo, se celebra
una vista oral ante el TJUE y este dicta sentencia el 24 de febrero de 2022. En su
sentencia, el TJUE argumenta inicialmente la admisibilidad del recurso, pues cuando las
cuestiones versen sobre interpretacion del Derecho de la Union, en este caso unas
directivas, es obligacion del TJUE pronunciarse sobre el asunto, sin tener que entrar a

valorar la admisibilidad del recurso inicial, siendo esto competencia del juez nacional.

El TIUE concluye que el juez nacional sera el que deba entrar a valorar, segun las
estadisticas que posea sobre Seguridad Social, si efectivamente esta norma, pese a tener
apariencia neutra, repercute a un mayor numero de mujeres que de hombres, idea que
parece clara en el caso concreto pues tan solo un 4,47% de los empleados de hogar eran
hombres en el afio 2021. Por tanto, la norma puede entrafiar una discriminacion indirecta

por razon de sexo, siempre y cuando dicha discriminacion no se encuentre justificada por
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factores objetivos y ajenos como los planteados ante este Tribunal (mantenimiento de las
tasas de empleo, lucha contra el empleo ilegal y fraude) que si pueden considerarse
legitimos de politica social. Sin embargo, el TIUE considera que la medida no es
adecuada y excede lo necesario para alcanzar los objetivos, considerando que la opcion
legislativa de no incluir a los empleados de hogar en el sistema de prestaciones por
desempleo no parece coherente ni sistematica al compararlo con otros trabajadores que si
tienen acceso a las mismas con situaciones de trabajo analogas y mismos riesgos. De este
modo, el TJUE concluye que la disposicion nacional parece oponerse a lo recogido en la

Directiva 79/7 (Tribunal de Justicia de la Union Europea 2022).

4.3 Sentencia Juzgado Contencioso-Administrativo

El TJUE da traslado de su conclusion al juzgado niimero dos de Vigo, resolviendo la
cuestion prejudicial y reservando el derecho a declarar la existencia de discriminacion
indirecta en el caso enjuiciado al juez nacional. De este modo, el juez retoma la demanda
inicial y analiza la normativa nacional en base a las pautas interpretativas que le ha
aportado el TJUE. Compartiendo opinion con el mismo, el juez falla en su sentencia de
17 de marzo de 2022 a favor de la demandante, concediéndole el derecho a cotizar como
empleada de hogar por la contingencia de desempleo y condenando a la TGSS a remover
a la mayor brevedad posible todos los obstaculos que imposibiliten o dificulten el

ejercicio de este derecho (Juzgado Contencioso Administrativo n°2 de Vigo 2022).

5. REFORMA

Como consecuencia de la sentencia vinculante del Tribunal de la Union Europea, el
gobierno espaiol presento una reforma de la normativa laboral, a través del 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. El objetivo principal
de la reforma del sistema especial de empleados de hogar es adaptar nuestra legislacion a
la normativa de la Union Europea, como resultado de la decision emitida por el TJUE en
el asunto C-385/11. Esto implica equiparar las condiciones de trabajo y en materia de
Seguridad Social de los empleados de hogar a las del resto de trabajadores por cuenta
ajena. Ademas, en la exposicion de motivos del propio Real Decreto-ley se reconoce que

las diferencias en relacion con la normativa previa hacia este colectivo no solo no estaban
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justificadas, sino que ademas situaban a estos en una situacion de desventaja particular,
llegando incluso a suponer una discriminacion indirecta hacia los mismos, contraria a lo
recogido en la Directiva 79/7 y amparandose de este modo el RDL en los razonamientos

y en las conclusiones alcanzadas por el TIJUE.

De este modo, el presente Real Decreto-ley tiene como objetivo principal la supresion de
ciertos articulos y la modificacion de otros, con el propdsito de reconocer nuevos
derechos a las empleadas de hogar, equiparando asi a este colectivo con el resto de los
trabajadores. ElI Gobierno, impulsado por la necesidad de una reforma “urgente” tras la
sentencia dictada por el TJUE, decidié ampliar los derechos de esta profesion, no solo en
materia de Seguridad Social, sino que se modifican otras leyes con el objetivo de

equiparar mas la situacion del colectivo de empleados de hogar al resto de empleos.

Enun primer lugar, se hace referencia a la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de Riesgos Laborales, la cual se modifica incorporando en su proteccion a los empleados
de hogar, haciendo un especial hincapié en la proteccién en la prevencién de violencia

contra las mujeres, dado a que estas ocupan el porcentaje mayoritario de esta profesion.

En esta misma linea, se realiza una modificacion del Estatuto de los Trabajadores,
concretamente del articulo treinta y tres del mismo, incluyendo a partir de este momento
al colectivo de empleadas de hogar entre las profesiones que reciben indemnizaciones por
parte del Fondo de Garantia Salarial en los casos de despido y extincién de contrato en
los que asi lo estipule ley, tras una resolucion administrativa, conciliacion judicial, auto
o sentencia que lo confirme. Del mismo modo, también se modifica el Real Decreto del
Fondo de Garantia Salarial para recoger esta nueva obligacion y garantizar asi la

proteccion de los trabajadores domésticos.

Por otro lado, en el articulo tercero de este RDL se elimina el controvertido apartado “d)”
del articulo 251 de la LGSS, objeto de disputa y propulsor de la nueva legislacion. A
partir de este momento, las empleadas de hogar ya no seran excluidas especificamente de
recibir la prestacion por desempleo. Ademas, se ha agregado un nuevo parrafo en el
articulo 267 de la misma ley que incluye las situaciones legales de desempleo, incluyendo
ahora aquellas propias de esta profesion, descritas en el Real Decreto que regula la

relacion laboral especial de las empleadas del hogar y también se modifica la tabla de
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bases y tipos de cotizacion de las empleadas de hogar. Como consecuencia, las empleadas
de hogar comienzan a tener acceso tanto a la cotizacion como a la prestacion por

desempleo.

Por otro lado, también fue necesaria la modificaciéon del Real Decreto 1620/2011, por el
que se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar. La
modificacion méas relevante dentro de esta norma ha sido la recogida en el articulo 11
sobre la extincion del contrato. El articulo previo a la modificacion reconocia como
extincion del contrato el desistimiento del empleador, siempre dentro de unos requisitos
formales, contando con un preaviso y con una indemnizacién de doce dias de salario por
afio trabajado con hasta un maximo de doce mensualidades. En el caso de que se
incumpliesen los requisitos, seria considerado como un despido improcedente, con una
indemnizaciéon de veinte dias de salario por afio trabajado y con un tope de doce

mensualidades.

La entrada en vigor del nuevo Real Decreto-ley supone una nueva redaccion de este
articulo, desapareciendo la figura del desistimiento y dando lugar a distintos tipos de
extincion del contrato, quizas mas similares al despido objetivo. Las razones que podian
Ilevar a la extincién del contrato por parte del empleador ahora incluiran como requisito
no solo el preaviso y la indemnizacion, sino que también exigiran la prueba por parte del
empleador de que acontecen las causas objetivas que le llevan al despido en caso de que
este sea impugnado judicialmente. En el caso del despido por pérdida de confianza de la
persona empleadora, no solo se requerird que el empleador justifique mediante una prueba
dicha decision, sino que sera el propio juez el que decida si realmente el comportamiento
del empleado justifica la pérdida de confianza por parte del empleador, es decir, si la
extincion del contrato es una medida acorde y proporcional a la conducta castigada.
Ademas, en los casos que el despido sea considerado como improcedente, se redirige a
norma laboral comun, estableciendo por tanto una indemnizacion de treinta y tres dias en

lugar de los veinte establecidos con anterioridad a la reforma.

Este ultimo articulo, aunque es recogido en la exposicion de motivos como desistimiento
del trabajador, ha sido modificado hacia una tendencia més relacionada con el despido
objetivo, tratando de dar una mayor proteccién al empleado. Sin embargo, debido a las

particularidades de esta relacion laboral, especialmente por el centro de trabajo, la
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inviolabilidad del domicilio y la relacién de cercania entre empleado y empleador, hacen
que la carga probatoria que se le atribuye al empleador pueda llegar a resultar excesiva,
pues la objetividad de la decision en una esfera tan intima y personal como puede ser el

ambito familiar donde se desarrolla esta profesion no resulta sencilla de delimitar.

En definitiva, el RDL da por primera vez acceso a la prestacion por desempleo al
trabajador doméstico y del mismo modo, reconoce nuevos derechos a esta profesion,
mejorando las condiciones laborales de este colectivo y reduciendo las diferencias en

materia de Seguridad Social en relacion con el resto de profesiones.

6. JURISPRUDENCIA QUE RECONOCE LA PRESTACION POR DESEMPLEO

El primer proceso relevante en el que se reconoce el derecho a obtener la prestacion por
desempleo a las empleadas de hogar surge tras la sentencia del TJUE anteriormente
mencionada, y previamente a que el Juzgado Contencioso-Administrativo de Vigo se
pronuncie sobre la misma, concretamente un dia antes de que este dicte sentencia. Sera
el Tribunal Superior de Justicia de Cataluia, en adelante TSJ, el que el 15 de marzo de
2022 dicte el primer fallo en el territorio nacional reconociendo el acceso a la prestacion
por desempleo a esta profesion y lo hara respaldando su decision en la sentencia del TJUE

previamente mencionada.

Se trata de la sentencia 1754/2022 del TSJ de Cataluiia, en la que se plantea el caso de
una mujer de 52 afos a la que se le deniega el subsidio por desempleo para mayores de
52 afios, pues en sus dos ultimos contratos estuvo dada de alta en el sistema especial de
empleados de hogar, por lo que no cotizd por desempleo y este fue el motivo de
denegacion de la prestacion tanto por el Servicio Publico de Empleo Estatal, como por el

Juzgado de lo Social de Barcelona en primera instancia.

En esta sentencia, el Tribunal falla a favor de la actora, reconociendo su derecho a recibir
el subsidio de mayores de 52 afios por parte del SPPE. Su argumentacion usa como
referente la mencionada sentencia del TJUE, basando su decision en que denegar este
derecho supondria una discriminacion indirecta por razéon de sexo, pues esta profesion
esta compuesta casi exclusivamente por mujeres y la denegacion de este derecho no tiene

un fundamento sélido que pueda justificar esta discriminacion.
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Asi mismo, desde la sentencia del TJUE en la que se reconoce como discriminacion
indirecta la normativa interna que no permite el acceso al desempleo a las empleadas de
hogar se han llevado a cabo un gran numero de procedimientos solicitando dicha
prestacion y otras prestaciones y derechos relacionados con la misma, que como

consecuencia de esta sentencia pueden resultar exigibles.

El juzgado de lo Social numero uno de Mallorca también dictd una sentencia relevante el
24 de enero de 2023, la sentencia numero 20/2023 en la que resuelve el caso de una
empleada de hogar que presto sus servicios durante el afio 2019, fue despedida y demando
a la familia reclamando salarios pendientes de pago que ascendian a una cantidad que
rondaba los cinco mil euros. En 2022 se dictd sentencia a favor de la trabajadora, pero
posteriormente se declaro6 la insolvencia total de la parte ejecutada, por ello la empleada
se dirigi6 al Fondo de Garantia Salarial, en adelante FOGASA, para solicitar la prestacion
de garantia salarial. Este derecho le fue denegado, pues hasta el Real Decreto-ley 16/2022
los empleados de hogar se encontraban excluidos de la cobertura del FOGASA. Por ello,
tras la reforma, la empleada de hogar presentd6 demanda de juicio de impugnacion sobre

la resolucidon del FOGASA.

Finalmente, el juez falla a favor de la empleada de hogar, pues si bien en el momento en
el que se generd la deuda no era obligacion del FOGASA cubrir la garantia salarial de los
empleados de hogar, dicha exclusion de la cobertura era una discriminacion injustificada,
tal y como lo reconoci6 en su sentencia el Tribunal de Justicia de la Union Europea, por

lo que el FOGASA debe asumir dicha cobertura.

Tras la resolucion del TJUE en febrero de 2022, han surgido diversas sentencias que
reconocen estos derechos, incluso antes de que entrase en vigor el Real Decreto-ley
16/2022 como las ya mencionadas. El principal motivo es el reconocimiento por parte del
Tribunal de Luxemburgo de la contradiccion entre la anterior norma interna y la Directiva
79/7, lo que permite al juez nacional no aplicar la norma anterior aiin cuando este derecho
todavia no esta regulado, pues jerarquicamente prevalece la normativa comunitaria frente
a la interna. La consideracidon de esta regulacion como contraria a la normativa europea
y como una discriminacion indirecta por razon de sexo llevo rdpidamente a los jueces

nacionales a posicionarse a favor del empleado de hogar. Como consecuencia, la reforma
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laboral reconociendo el derecho a cotizar y a acceder a la prestacion por desempleo se

volvid una prioridad para el Gobierno de Espafia.

7. POSIBLES CONSECUENCIAS DE LA REFORMA

Tras haber realizado un analisis de la evolucion de la legislacion en materia de Seguridad
Social de la profesion de empleadas de hogar, surgen una serie de cuestiones sobre
posibles desafios a los que se va a tener que hacer frente tras la entrada en vigor de la

nueva regulacion.

Asi, a partir del uno de octubre de 2022, la cotizacion por desempleo paso a ser obligatoria
para las empleadas de hogar, manteniendo hasta enero de 2023 un tipo de cotizacion del
6,05%, del cual el 5% se hara cargo el empleador y del resto el empleado. Desde enero
de 2023 el tipo de cotizacion, de acuerdo con los Presupuestos Generales del Estado, sera
del 7.05% para los trabajadores con contrato indefinido, haciéndose cargo el empleador
del 5.50%, y de 8.30% para los contratos de duracion determinada, con un 6.7% a cargo

de la persona empleadora (Secretaria de Estado de la Seguridad Social y Pensiones 2023).

Ademas, tras el reconocimiento del acceso a la prestacion por desempleo los empleados
de hogar accederan a otros derechos dentro del ambito de la Seguridad Social ligados al
mismo, como es el caso del subsidio por desempleo para los mayores de 52 afios recogido
enel art. 274 de la LGSS, por el cual las personas que superen esta edad y no alcancen la
edad para la jubilacion podran acceder a un subsidio por desempleo siempre que se
cumplan los requisitos que se recogen en este precepto y hayan cotizado por desempleo
durante un minimo de seis afios (Salas Porras 2022). Del mismo modo, esta profesion
contara con la proteccion del FOGASA que debera abonar las indemnizaciones que le
sean reconocidas segun la normativa laboral segun el art. 33 del Estatuto de los
Trabajadores (Mur Torres 2022).

Asimismo, tal y como argumento la Tesoreria General de la Seguridad Social, respaldada
por el Gobierno, incorporar a esta profesion la obligacién de cotizar por razon de la
prestacion por desempleo hace que se encarezca para ambas partes la prestacion del
servicio, por ello, se debe partir de la base de que esta profesion se encuentra dentro del

ratio del salario minimo interprofesional, ejercida normalmente por personas que carecen

29



de formacion profesional y siendo un trabajo de poco reconocimiento. Los empleadores
por su parte no son empresarios que realicen una actividad productiva de la que puedan
lucrarse, por lo que muchas veces no pueden hacer frente al aumento de costes. Por esta
razon, y motivados por la dificultad de realizar una inspeccion en su centro de trabajo, al
ser este la vivienda familiar, es muy usual en esta profesion encontrarse con contratos
fraudulentos. En consecuencia, lo que temia la TGSS era que el aumento de cargas para
empleador y empleado de la mano de esta nueva cotizacion supusiese un aumento de este
tipo de contratos, aunque por ahora no hay datos relevantes que permitan llegar a una
conclusion certera, pero todo apunta a que el niamero de empleados de hogar dados de
alta en la Seguridad Social sera inferior tras la entrada en vigor del Real Decreto-ley
16/2022. Otra posible consecuencia seria la reduccion del empleo, pues los empleadores
se pueden ver afectados por el aumento de los costes de contratar a un empleado de hogar
y decidir prescindir de sus servicios o acudir a otros medios para cubrir su necesidad,

como empresas encargadas de la limpieza.

Por otro lado, la nueva legislacion no solo afecta a la prestacion por desempleo, sino que
se han introducido otros cambios en la relacion laboral relativos al despido. La anterior
regulacion recogia el desistimiento del empleador como posible cese del contrato, y tras
la reforma, el despido deberé ser justificado y las causas del mismo seran las recogidas
en el Estatuto de los Trabajadores a las que se suman las propias de esta relacién laboral,
relativas a la disminucién de ingresos o0 aumento de gastos sobrevenidos en el hogar, la
modificacion sustancial de las necesidades o la pérdida de confianza justificada entre
empleador y empleado. Estas causas ya estaban recogidas en la legislacién previa, pero
no debian justificarse en caso de despido lo que generaba cierta inseguridad al empleado.
Sin embargo, esta modificacion también tiene su lado negativo, relativo a la posicién del
empleador que se ve seriamente perjudicado con esta reforma. Es cierto que la
modificacion es mas garantista con los derechos del empleado, pero no se deben dejar de
lado las caracteristicas especiales que presenta esta relacion laboral, pudiendo llegar a
resultar excesivo el hecho de imponer sobre el empresario la carga de prueba para
justificar la objetividad del despido si se tiene en cuenta que el lugar donde se trabaja es
la esfera subjetiva y privada del hogar familiar. Esto se debe a que la pérdida de la
confianza en un lugar tan intimo como el hogar es dificil de determinar y mas aun de
probar, lo que puede llegar a generar una inseguridad juridica y generara confusién a la

hora de aplicar la norma, pues la forma de medir la confianza difiere en cada nucleo
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familiar, siendo esta relacion laboral una relacion muy cercana que impide que se pueda
determinar de manera objetiva. Asi, la consecuencia de no justificar de manera adecuada
la causa de despido supondrd la improcedencia de este, con una indemnizacion
correspondiente a treinta y tres dias tal y como se recoge en el régimen general (Sanchez
Pujalte 2022).

Otra de las grandes incognitas que presenta el Real Decreto-Ley 16/2022 es si este impone
una excesiva carga al empleador, pues el aumento de las cargas contributivas, la
generacion de obligaciones de encuadramiento o la restriccion de las bonificaciones a un
Unico empleado puede tener un impacto desorbitado en la figura del empleador si se
tienen presentes las caracteristicas que componen al colectivo de personas empleadoras
de esta relacion laboral, pues muchas veces esta formado por personas vulnerables, con
discapacidad o avanzada edad cuyos cuidados son esenciales e irrenunciables y que
muchas veces carecen de los recursos econdmicos necesarios para hacer frente a estas

contrataciones (Quintero Lima 2022).

Otro tema relevante en relacion con esta regulacion es el relativo al gran nimero de
mujeres que desemperfian esta profesion, siendo casi el 100% del colectivo. Este hecho es
el que ha motivado el cambio de la normativa interna espafiola, al considerar que la misma
ejercia una discriminacion indirecta por razon de sexo al no reconocer el derecho a la
prestacion por desempleo a una profesion ejercida casi en su totalidad por mujeres. Sin
embargo, no se ha entrado a analizar el motivo por el cual se desarrolla este trabajo
practicamente solo por el sexo femenino. Las caracteristicas que presenta este empleo son
precarias, se trata de una profesion de bajo reconocimiento, que no requiere formacién
profesional, con escasos derechos reconocidos y con un salario minimo, pero la
caracteristica que mas lo define es que esta representado casi en su totalidad por mujeres,

pues apenas existen hombres que se dediquen a este sector.

Siguiendo esta misma linea, en la actualidad la lucha por la igualdad laboral de ambos
sexos ha llevado a la creacion de politicas que fomentan la aparicion de mujeres en
sectores que histéricamente han estado liderados por hombres. La dificultad para acceder
a ciertos puestos a la que se enfrentan las mujeres ha fomentado la creacién de politicas
gue exigen una representacion minima de mujeres en algunos sectores, especialmente en

la politica y en la administracion de las empresas, debido al bajo nimero de mujeres que
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Ilegaban a esos cargos. El objetivo de estas politicas es normalizar el acceso a las mujeres
a los altos cargos directivos, donde este género ha estado ausente (La Moncloa s. f.). Por
tanto, estas leyes y politicas que fomentan la contratacion de mujeres en aquellos sectores
donde escasea este género en busqueda de la igualdad entre ambos sexos podria aplicarse
a los casos contrarios, a traves de la fomentacion de la contratacion de hombres en
aquellos sectores en los que este genero no esta lo suficientemente representado, como es
el caso de la profesion de empleados de hogar. De este modo, al margen de las posibles
reformas que puedan realizarse en la legislacion de esta profesion y de los posibles
derechos que se le puedan otorgar, se podria enfocar el problema desde otra perspectiva,
pues histéricamente la sociedad ha atribuido a la mujer la posicion de estar en su casa
haciéendose cargo del hogar y es por ello por lo que culturalmente la profesion de
empleados de hogar estéa vinculada con el sexo femenino y este pensamiento pone en una
situacion de desventaja a aquellos trabajadores de género masculino que quieren
dedicarse a la profesion de empleados de hogar (Figueroa & Hernandez 2019). Sin
embargo, la sociedad ha ido evolucionando a lo largo de los afios y con ella su mentalidad,
lo que abre la posibilidad a la implementacion de nuevas politicas que normalicen la
presencia de hombres en este sector, similares a las que fomentan la presencia de la figura
de la mujer en otros &mbitos laborales, tratando de alcanzar de esta manera la igualdad

laboral entre ambos géneros en todas las profesiones.

8.CONCLUSION

Tras haber analizado de forma minuciosa todo el proceso que ha llevado al cambio
legislativo y ha desembocado en el reconocimiento del derecho a cotizar y recibir la
prestacion por desempleo a las empleadas de hogar, se pueden alcanzar varias

conclusiones.

En primer lugar, el analisis de los motivos que llevaron a la regulacion del afio 2011 a
excluir a las empleadas de hogar del acceso a la prestacion por desempleo no eran
suficientes ni adecuados, tal y como concluye el Tribunal Superior de Justicia de la Union
Europea y posteriormente los juzgados nacionales. La justificacion que la TGSS y el
Gobierno de Espafia daban para negar el acceso a esta prestacion al colectivo de

empleados de hogar tenia su fundamento en que esta relacion laboral era de caracter
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especial y tenia unas caracteristicas especificas que justificaban una regulacion propia.
Estos factores externos y objetivos que justifican este tratamiento especifico eran: el lugar
de trabajo, la vivienda familiar; y la condicion especial de su empleador, un cabeza de
familia. Estos dos factores justificaban la decision puesto que el empleador, al no tratarse
de un empresario no puede asumir unas cargas econdmicas tan altas, lo que podria derivar
en contratos fraudulentos o reduccion de puestos de trabajo, y que, al ser el centro de
trabajo el hogar familiar, se imposibilita la inspeccion y el control, debido a la

inviolabilidad del domicilio.

Sin embargo, estos factores no son suficientes para justificar la pérdida de un derecho por
parte del empleado y aunque se persigue un objetivo legitimo la medida impuesta para
conseguirlo es inadecuada y excede lo necesario para alcanzarlo. Esta insuficiencia en la
justificacion de la norma parece demostrarse al compararlo con otros trabajos que si
tienen acceso a estas prestaciones con situaciones de trabajo analogas, compartiendo
lugar de trabajo y empleador. Ademas, los empleados de hogar ya cotizaban y tenian
acceso a otras prestaciones de la Seguridad Social, por lo que no parece coherente
justificar que cotizando por unas prestaciones no se aumenten los casos de fraude,

mientras que por otras si.

En segundo lugar, la reforma ademds de reconocer el acceso a la prestacion por
desempleo hace algunas modificaciones nuevas, siendo las mas relevantes las relativas al
cese del contrato. La anterior regulaciéon permitia el despido sin necesidad de
justificacion, por desistimiento del empleador, lo que generaba una gran inseguridad
laboral para los empleados de hogar, en cambio, la nueva regulaciéon mantiene las causas
para realizar un despido, con la salvedad de que ahora estas deben ser justificadas por el
empleador si asi se solicita. Esta medida supone un importante avance en la proteccion
de los derechos laborales de los empleados de hogar, ya que establece un marco legal mas
claro y preciso para el despido. Sin embargo, esta modificacién también supone un
desafio para los empleadores, ya que el entorno laboral de los empleados de hogar es muy
particular y diferente al de otros trabajos. En estos casos la relacion laboral se establece
en el domicilio familiar y se basa en una relacion de confianza mutua, lo que hace que
justificar el fin de esta relacion sea especialmente dificil. Ademas, el centro de trabajo, el
domicilio familiar dificulta la obtencidén de pruebas necesarias para justificar el despido,

lo que pone en una situacion de inseguridad y vulnerabilidad al empleador.
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En definitiva, es innegable la necesidad de redactar este Real Decreto-ley tras la sentencia
dictada por el TJUE, que no ha sido mas que la exposicion clara y directa de una
discriminacion hacia una profesién de manera injustificada, en una actividad que destaca
por el gran nimero de mujeres que la ejercen y cuya situacion de desventaja se remonta
a muchos afios atrds, demostrando con cada reforma que el trato diferencial no se
amparaba en los objetivos legitimos y de politica social que se pretendian defender. Por
todo ello, aunque son innegables las caracteristicas especiales que presenta esta relacion
laboral, no se puede defender que las mismas sirvan para justificar la negacion de
derechos a unos trabajadores que ya se sitlan en una situacion desfavorable, pues, aunque
son entendibles los objetivos perseguidos con la anterior regulacion, estos no pueden
servir para justificar la prohibicion de un derecho, siendo necesaria la busqueda de otros
medios méas adecuados y coherentes para evitar que aumenten los fraudes o se reduzca el
empleo en este sector. Sin embargo, si existen ciertos aspectos incluidos en la nueva
regulacion que van mas alla de los demandados en un primer momento y que rompen con
las especialidades innegables de esta relacién laboral tan poco ordinaria. La nueva
regulacion en materia de cese de contrato excluye la opcion de desistimiento por parte
del empleador, obligando a este a probar las causas de despido. Esta profesion tan ligada
al ambito familiar y a la esfera intima y privada de las personas, en concreto, de los
empleadores, exige en cierto modo una proteccién especial para los mismos, pues
resultaria dificil determinar y demostrar dentro de la inviolabilidad de un domicilio la
pérdida de confianza entre ambas partes, siendo necesaria una regulacion equilibrada, que
proteja tanto a los empleados como a los empleadores en una relacién laboral con unas
caracteristicas tan especiales como es la de los empleados de hogar, sin que por ello se

perjudique al empleado restringiendo sus derechos.

En conclusidn, la nueva regulacion en materia de empleados de hogar supone un gran
avance, siendo una medida necesaria para poner fin a la discriminacion injustificada y
ofrecer proteccion a un colectivo que histéricamente ha sido desfavorecido. Por lo tanto,
es importante seguir avanzando en la implementacion de medidas que promuevan una
mayor igualdad en el ambito laboral y protejan los derechos de todos los trabajadores,

incluyendo a aquellos que trabajan en el hogar.
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