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RESUMEN

En Espafa desde que las mujeres se incorporaron en el mundo laboral, las diferenciaciones
entre los dos sexos son claramente notorias. Mientras que los hombres se encuentran con
una carrera ascendente sin obstaculos, en los sectores laborales donde las mujeres
abundan, la precariedad aumenta considerablemente. Por ello, en la presente
investigacién, nos centraremos en el trabajo domeéstico, el cual es un trabajo
abrumadoramente feminizado, y generalmente compuesto por trabajadoras mujeres, cuya
desproteccion es manifiestamente perceptible y cuyos derechos bésicos se estan

vulnerando sin que las instituciones hagan algo al respecto.
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Con ello, el presente trabajo se estructurard de la siguiente forma: Tras la
introduccién, analizaré el marco tedrico y dentro de ello hablaré de las trabajadoras
domesticas como grupo vulnerable, estudiando el contexto histérico de la desigualdad de
género al que se enfrentan las mujeres en el mercado laboral, y de la segregacion laboral que
ocupa el panorama espafiol, mencionando las llamadas profesiones feminizadas que se
forman en torno a las mujeres trabajadoras. A su vez, he creido conveniente aclarar en el
marco tedrico el concepto del trabajo doméstico. De igual manera, antes de entrar a la
segunda parte de la investigacion, conviene examinar cOmo protegen las instituciones a las
trabajadoras, para poder combatir esa discriminacion y obtener la igualdad real. Para ello,
analizaré tanto el marco normativo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres como la
regulacion de la igualdad y la no discriminacion por la Constitucién y el Estatuto de los

trabajadores.

Por otro lado, en la segunda parte del trabajo me centraré en estudiar la regulacion del
empleo doméstico analizando el marco normativo de las empleadas al servicio del hogar
familiar y la correspondiente contratacion del servicio doméstico. Asimismo, examinare las
condiciones de empleo y la desigualdad en el ejercicio a los derechos laborales y sociales;
también, la situacion de maltrato y acoso a la que estan sometidas algunas trabajadoras;
igualmente, el impacto del trabajo de cuidados de las mujeres en su salud y bienestar

personal.

Por Gltimo, completaré mi trabajo con las correspondientes conclusiones obtenidas
como resultado de la investigacion, asi como la bibliografia y los anexos que puedan

contribuir a conocer y explicar mejor la desproteccidn de las empleadas del hogar en Espafia.



1. INTRODUCCION

Las trabajadoras al servicio del hogar familiar desarrollan un papel que, ahora mas
gue nunca, aunque poco visible y escasamente reconocido , resulta esencial para la sociedad.
Es de destacar la significacion econdmica del trabajo doméstico, tanto desde una valoracion
intrinseca, por su importancia como cauce de transferencia y elemento equilibrador de
ingresos, como por sus efectos derivados, puesto que incrementa las posibilidades de que
accedan al mercado de trabajo y consigan un empleo retribuido las personas con cargas
familiares. En cambio, la valoracion y proteccion son inversamente proporcionales a la
relevancia de la tarea desarrollada por las trabajadoras domésticas, debido a varios factores
que seran objeto de andlisis a lo largo del trabajo, como los roles de género y segregacion

laboral, falta de valorizacion del trabajo de cuidados, discriminacién por razon de sexo.

Ademas, la crisis econdémica en Espafia ha repercutido notablemente en el mercado
de trabajo, dejando atrds la mano de obra femenina que sigue sin estar suficientemente
representada en gran parte de los sectores econdmicos. Es mas, a pesar de los avances y
mejoras en términos de igualdad, el verdadero rol laboral de la mujer no ha sido reconocido
en su totalidad, debido a los obstaculos estructurales de la sociedad patriarcal, y eso ha hecho
que la comparacion entre las mujeres y hombres en el mercado laboral sea constante, y que
el fendmeno de la discriminacién de género en el &mbito laboral sea objeto de controversia

tanto en el entorno politico como en el socioeconémico.

Bajo estas premisas, resulta interesante analizar las carencias que sufren las mujeres
en el mercado laboral, y la consecuente precariedad que padecen por el hecho de pertenecer
a un género discriminado y vulnerable. Concretamente me centraré en las trabajadoras del
hogar, que precisamente, pertenecen a un grupo profesional abrumadoramente feminizado, y
generalmente compuesto por trabajadoras extranjeras, cuyos derechos bésicos se estan

vulnerando, en muchos casos, sin que las instituciones hagan algo al respecto.

Como consecuencia en el presente trabajo, me referiré al termino de trabajadoras en

femenino, puesto que , como hemos adelantado el trabajo doméstico es un sector feminizado.



En Espafa, segln la Gltima Encuesta de Poblacion Activa (EPA)?, realizan este trabajo
557.200 personas, de las cuales 478.400 son mujeres y 78.800 son hombres (correspondiendo
al 86,40% y 13,6%, respectivamente), lo que nos convierte en el pais europeo con mayor
numero de trabajadoras del hogar, con el 27,6% del total de personas empleadas en el sector

en el conjunto de la Unién Europea?.

Concretamente, estas estadisticas reflejan la evolucion anual de la tasa de empleo
en el sector de las actividades relacionadas con el personal doméstico en Espafia de 2015
a 2022, por sexo®. Durante el periodo observado, el porcentaje de poblaciéon masculina
empleada en este sector fue inferior a la femenina. Esta ultima fue disminuyendo
progresivamente desde 2015, registrando el valor mas bajo en 2021, con un 5,2% sobre

el total de la poblacion femenina ocupada.

Tasa de empleo de actividades de personal doméstico en
Espana de 2015 a 2021, por sexo.
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*Elaboracion propia, fuente de “es.statitsta.com” sobre Tasa de empleo en las
actividades del personal doméstico en Espafia de 2010 a 2021, por sexo.

! Encuesta de Poblacién Activa (EPA). Ocupados/as por sexo y rama de actividad. Valores absolutos y

porcentajes respecto de total de cada sexo, 3° Trimestre de 2021. Instituto nacional de estadisticas (INE)
https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4128
2 Informe de UGT, Trabajo doméstico y de cuidados (marzo 2019).
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2. MARCO TEORICO

2.1. Las trabajadoras al servicio del hogar como grupo vulnerable

Uno de los grupos altamente vulnerables laboralmente es sin duda el de las
trabajadoras del hogar, por ello antes de comenzar con el objeto del trabajo conviene exponer

la razon por la cual las trabajadoras domésticas son consideradas personas vulnerables.

Primeramente, conviene aclarar cual es el concepto de vulnerabilidad de los grupos e
individuos: “La vulnerabilidad da cuenta de la desventaja que resulta de la exposicion al
riesgo por la posicién o localizacion de un sujeto sobre su capacidad para resistir, responder
y readaptarse a la amenaza. Asi la exposicion al riesgo del vulnerable lo que mide es la

intensidad y la frecuencia con la que el vulnerable se somete a la situacion de desventaja®”.

En el presente trabajo hablaremos de la vulnerabilidad juridica, ya que el concepto de
vulnerabilidad es muy amplio y abarca multiples situaciones sociales o socio-econdmicas, es
decir, circunstancias cotidianas como la capacidad para afrontar ciertas situaciones o
expectativas (Una persona con 50 afios que ha perdido su empleo, personas emocionalmente
dependientes...). En cambio, las personas que se encuentran en una situacion de
vulnerabilidad juridica® viven en el riesgo de un proceso de exclusiéon social, cuando el
derecho no cumple unos minimos de igualdad formal, lo que conlleva a un trato injustamente
desigual a ciertos grupos y personas y a una desventaja inmerecida. Pero que también esta
muy presente cuando el Derecho incentiva por omision la vulnerabilidad, es decir, “en
aquellas ocasiones en que el ordenamiento garantiza un estandar de igualdad formal que, sin
embargo, no consigue garantizar la igualdad material de los vulnerables para el disfrute de

sus derechos. Una y otra forma de discriminacién y promocion de la vulnerabilidad son

4 SUAREZ LLANOS, L., “Caracterizacion de las personas y grupos vulnerables” Proteccion juridica
de las personas y grupos vulnerables / coord. por Miguel Angel Presno Linera, 2013, pags. 36-92.
5 FERNANDEZ VILLAZON, L. A.: “Grupos vulnerables: apuntes para un concepto juridico-social”,

Estudios Financieros-Revista de Trabajo y Seguridad Social, n® 404, pags. 109-134, 2016


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=138154
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=792719
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=792719
https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=77487

fundamentales, aunque en los Estados que como el nuestro garantizan la igualdad formal la

vulnerabilidad por omisién juridico-politica es prioritaria®”.

En este caso, las trabajadoras domésticas parten de dos vertientes de vulnerabilidad
generales’, en las que luego profundizaré. Una se encuentra asociada a conductas agresivas
contra la mujer trabajadora expresadas por maltrato fisico o verbal, acoso laboral y acoso
sexual, generada principalmente por sus empleadores; mientras que la otra surge a partir de
la falta de proteccion legal, o vigilancia de su cumplimiento, hacia sus derechos como
trabajadoras, originando actos de discriminacién y desigualdad laboral, manifestados por

jornadas laborales arbitrarias, falta de prestaciones sociales y salarios poco competitivos.

De igual manera, un factor que agrava mas la situacion de vulnerabilidad, es ser una
persona inmigrante, que conlleva a una doble discriminacion. La Agencia Europea de los
Derechos Fundamentales muestra que en la Union Europea hay 2,5 millones de mujeres en
el ambito del servicio doméstico, y recalca la explotacion que sufren las mujeres migrantes®.
Las particularidades del mercado laboral espafiol® y con ello, su economia y estructura
ocupacional, empujan a las mujeres inmigrantes a una vida laboral precaria y marginal.
Generalmente la mano de obra inmigrante que se demanda en Espafia es temporal y suele ser

de baja cualificacion.

Ademas, la relacion entre mujer inmigrante y ocupaciones precarias Sse va
consolidando a través de los prejuicios, los estereotipos, el ethocentrismo y el androcentrismo
de manera que “el estatus de las mujeres inmigrantes se ve afectado por las restricciones de

una estructura ocupacional sexualmente segregada, en la que las mujeres obtienen mas bajos

6 SUAREZ LLANOS, L., “Caracterizacion de las personas y grupos vulnerables” Proteccion juridica
de las personas y grupos vulnera}bles, 2013, pags. 36-92. ]
7 VELAZQUEZ NARVAEZ, Y., PENA CARDENAS, F. y RUIZ RAMOS, L., “Trabajadoras del

hogar, grupo vulnerable al maltrato y desigualdad laboral”, Revista de estudios de género: La ventana, Vol. 6,
N°. 51, 2020, pags. 138-162.

8 Agencia de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, Los derechos fundamentales de los
inmigrantes en  situacion irregular en la Uniébn Europea. Se puede consultar en
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/1848-FRA-Factsheet FRIM_ES BAT .pdf

9 Encuesta de Poblacién Activa 2021, INE, Se puede consultar en:
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176918&menu=ultiDato
5&idp=1254735976595
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https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176918&menu=ultiDatos&idp=1254735976595

salarios, menor estabilidad y menos oportunidades de promocién que sus homologos
masculinos, independientemente de su capacitacion. Sin embargo, los inconvenientes que
entrafia el hecho de ser inmigrante implican que la trabajadora inmigrante, en comparacion
con la mujer autdctona, se halle en los estratos méas bajos de la estructura ocupacional,
cubriendo los huecos laborales peor pagados, con menos prestigio social y eludibles por las

trabajadoras autéctonas por ser emblematicos de la discriminacion de género®”

Con todo ello, podemos afirmar que el sector del trabajo doméstico es un grupo
vulnerable, que se encuentra en situacion de desventaja frente a otros sectores laborales, y
donde la situacion de discriminacion recae en las mujeres, que aumenta cuando se trata de
mujeres inmigrantes. Para comprender mejor la vulnerabilidad de las mujeres en el mercado
laboral conviene exponer cual es la raiz de esa desigualdad, asi como las politicas publicas

que incorporan lo poderes publicos para revertir esta situacion.

2.1.1. Desigualdad de género en el mercado laboral

La incorporacion de la mujer en el mundo laboral es uno de los cambios sociales mas
relevantes de la historia. Nace a finales del siglo XVIII, con la Revolucion Industrial, las
mujeres empezaron a incorporarse en el mundo laboral. Sin embargo, no tenian las mismas
condiciones: cobraban menos que los hombres y no tenian los mismos derechos laborales. A
raiz del estallido de las dos guerras mundiales, el desplazamiento masivo de los hombres al
frente, dio lugar a la ocupacion de las mujeres en los trabajos vacantes que habian dejado

estos.

Sin embargo, este proceso no ha progresado de una manera constante, sino que ha
tenido muchas barreras a lo largo de la historia. En Espafia se produjo la primera con la
Ilegada del franquismo al poder, implantando un sistema conservador y retrégrado, que tenia

como objetivo mejorar la demografia del pais, por lo que el sistema fomentaba que las

10 PELLEJERO, G., “las mujeres inmigrantes en el estado espafiol. Posibilidades laborales y de desarrollo
vital”. Comunicacion. Libre. | congreso Internacional sobre migraciones y politicas sociales en Europa.
Universidad pablica de Navarra. 8 de junio de 2006.

10



mujeres se quedaran en casa para cuidar de la familia y perder totalmente su autonomia y sus
libertades. Las mujeres estaban totalmente sujetas a los hombres, debian pedir permiso a sus
maridos para firmar un contrato de trabajo, abrir una cuenta bancaria o disponer una
herencial!. Esta claro que la dictadura incorpora un modelo patriarcal donde las mujeres

estaban totalmente desprotegidas.

En 1965, se cre6 el Movimiento Democratico de Mujeres, que fue de gran relevancia
por su tamafio. EI movimiento trat6 de movilizar a las mujeres espafiolas para que se
involucraran en luchar por la democracia y los problemas mas especificos de la mujer,
centrdndose principalmente en concienciar a las amas de casa de la discriminacién tanto en
la educacién como en el trabajo*2. En consecuencia, gracias a el Movimiento Democratico
de Mujeres, empez6 a expandirse el movimiento feminista y fue determinante para hablar del
machismo de los partidos y comprometer a las organizaciones de izquierda con la lucha
feminista. Con ello, el avance en las condiciones de las mujeres en el trabajo mejoro, aunque
la diferencia de sueldos por realizar el mismo trabajo era abismal, y ademas se mantiene la
autoridad juridica del marido. Es con la muerte de Franco en 1975 y con el paso de la
democracia, cuando el auge del antifranquismo y el feminismo son los detonantes para la

exigencia de la igualdad ante la ley, entre otras cosas.

En 1998 en Espafia, las politicas de igualdad de género en el mercado laboral, se
integraron mediante los Planes Nacionales de Accion para el Empleo. En 2005 se aprobé el
Programa Nacional de Reformas, sucesor de los PNAE, que recogia las medidas para
aumentar la tasa de ocupacion femenina y favorecer la conciliacion familiar y laboral. De
modo que, al igual que en la estrategia de empleo a nivel europeo, en Esparia la incorporacion
igualitaria de la mujer en el mundo laboral también es uno de los principales focos de las

politicas activas del mercado de trabajo'3 y del derecho laboral. Afios después se introdujo

u PINERO C., CALDERON L., MORADO M.L.,y VARELA M.C., “Cambios del rol de la mujer desde
1945~ , caumas, Universidad de Ferrol-Corufia, 2010, pp. 10-35.

12 ALONSO PEREZ M. y FURIO BLASCO E., “El papel de la mujer en la sociedad espafiola”, HAL
archives-ouvertes, 2007, pp. 23-44.

13 ALUJAS RUIZ, J.A., “La igualdad de género en el mercado de trabajo: el papel de las politicas de

empleo en Espafia”, Revista universitaria de ciencias del trabajo, N° 11, 2010 (Ejemplar dedicado a: La
igualdad en la construccién del modelo laboral), pags. 61-80.

11
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la puesta en marcha del Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2008- 2011)
inspirado en la Ley de Igualdad. Dicho plan define un modelo de igualdad en femenino que
considera no so6lo el empleo, sino también las condiciones de vida, integrando los espacios y

actividades puablicos y privados.

Efectivamente , los avances desde la implantacion de la democracia en Espafia han
sido evidentes y han proporcionado a las mujeres la eliminacién de la discriminacion legal,
reconociendo su igualdad juridica. Sin embargo, siguen presentes muchas barreras que
impiden la obtencidn de una igualdad real en la que luego profundizaremos. Es mas, la mujer
sale de la casa para desarrollar una actividad profesional fuera del hogar liberandose
parcialmente de una tarea muy costosa a la que no se le otorga valor, pero las necesidades
de cuidado generadas donde la mujer deja de ocuparse de ellas se suplen con la entrada en
los hogares de otras mujeres, que en muchos casos proceden de otros paises4. Es evidente
que todavia existe la preconcepcion de que las mujeres son las encargadas de las tareas
domésticas, mientras que los hombres trabajan para sustentar materialmente a la familia. De
hecho, los estudios'® demuestran que el reparto desigual de las tareas del hogar no se da
porque las mujeres no tengan interés en asumir carreras profesionales ambiciosas, sino

porqgue no lo consideran compatible con sus obligaciones domésticas.

Por tanto, no solo se requiere un cambio legislativo sino un cambio social y cultural,
que se obtendra fundamentalmente a través de la educacién y deméas politicas de

concienciacion y conductas que permitan la deconstruccion de los roles de género.

14 A este respecto, algunos autores sostienen que en el servicio doméstico en Espafia se estd produciendo
una “transferencia étnica, pero no de género, de modo que siguen siendo las mujeres las que realizan las tareas
del hogar y los cuidados™, si bien son mujeres inmigrantes las que se encargan de ello. En este sentido Vid.
LEBRUSAN MURILLO, Irene, “Servicio doméstico y actividad de cuidados en el hogar: la encrucijada desde
lo privado y lo publico”, Lex Social: Revista de Derechos Sociales, 9(2), 2019, pag. 42.

15 GARAPATI, S.M., “Anélisis de la mujer en el mercado laboral espafiol”, repositorio comillas, 2019.

12



2.1.2. Segregacion laboral y profesiones feminizadas

Con todo ello, la sociedad se ve estructurada por la llamada segregacion por razon de
genero. La Organizaciéon Mundial del Trabajo explica la segregacion ocupacional como “una
prueba de desigualdad, que incluye estratificacion social en cuanto al poder, las
cualificaciones y las ganancias; es decir, es la asignacion de las tareas laborales
estereotipadas. Esta diferenciacion impide a las personas desarrollarse laboral o
profesionalmente en actividades no atribuibles a su sexo/género.” Se trata de un factor
decisivo en la calidad del empleo femenino, ya que las mujeres se sitian en puestos inferiores
y en sectores menos valorados. Pero la separacion de mercado no es mera casualidad, y el

problema surge cuando son situadas en posicion de desventaja de forma sistematica.

A su vez, la segregacion laboral puede diferenciarse por la segregacion horizontal y
vertical®®. La primera es la dificultad de un grupo vulnerable, en este caso las mujeres, debido
a factores sociales, estructurales y personales (la habitual ausencia de empleo y recursos
econdmicos; la baja participacion social; el aislamiento social y la soledad; la inadecuacién
de los servicios publicos que atienden situaciones de violencia a sus necesidades...), para
acceder a determinadas actividades o a determinados trabajos que no son considerados como
feminizados?’, que a diferencia de los trabajos considerados “para mujeres”, no suelen tener
condiciones laborales precarias. En el caso espafiol, casi la mitad de la ocupacion femenina
se concentra en actividades de baja cualificacion®®. La segregacion vertical en el trabajo hace
referencia a las dificultades del grupo minoritario para desarrollar una carrera profesional
dentro de la escala jerarquica de una ocupacion, ya sea dentro de la empresa como dentro de

la sociedad. El famoso techo de cristal'® esta presente todavia en nuestra sociedad, y limita a

16 JODAR MENDOZA, V., “Los estereotipos de género en el mercado de trabajo”, Univeritat autdnoma
de Barcelona, 2020, pags 7-8.

o Podemos considerar que una ocupacion esta feminizada cuando la participacion de la mujer es superior
a la media de toda la economia.

18 CEBRIAN I. y MORENO G., (2008). “La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo espafiol”,
Economia industrial, N° 367, 2008 (Ejemplar dedicado a: Retos y oportunidades para el sistema productivo
espafiol), pags. 121-137.

19 BERNARDO, A. “En los estudios de género, se denomina techo de cristal a la limitacion velada del
ascenso laboral de las personas dentro de las organizaciones. Se trata de un techo que limita sus carreras

13
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las mujeres a seguir avanzando es sus carreras profesionales y llegar a altos cargos. Sarrio
apuntaba que “Sea cual sea el sector laboral analizado, incluidos los mas feminizados, la
proporcion de mujeres disminuye a medida que se asciende en la jerarquia piramidal, de
modo que su presencia ocupando posiciones de poder y asumiendo responsabilidades

laborales es minima2%”

Una primera explicacion de las razones o motivos de este desigual reparto o
distribucion desequilibrada de papeles entre mujeres y hombres es de corte histérico?, y
puede encontrarse, como hemos mencionado en el epigrafe anterior, en el caso espafiol, como
en de otros paises que vivieron situaciones y regimenes similares, en el modo y circunstancias
en que se produce la progresiva reincorporacion de la mujer al trabajo asalariado al
desaparecer las barreras legales que durante el régimen franquista procuraron retenerla en el
ambito doméstico. Su proteccion juridica se articulé a través de un completo programa
orientado a la limitacion de su capacidad de obrar y, en particular, de su capacidad para
trabajar. Ello se articula mediante instituciones como la excedencia forzosa por matrimonio

o la dote, medidas como la prohibicion de contratar a mujeres casadas??.

Esa reincorporacion al sistema productivo que se empieza a producir ya a finales de

los afios 50 tiene lugar, como es facil de comprender, en una situacion de desventaja

profesionales, dificil de traspasar y que les impide seguir avanzando”, en “;Que es el techo de cristal?”,
Hipertextual.

2 SARRIO CATALA M., “El techo de cristal en la promocion profesional de las mujeres”, Psicologia
y género, Vol. 17, N° 2, 2002, pags. 167-182.

2 “Los paises nordicos, paises que no han pasado por una dictadura, los primeros lugares en el ranking
para lograr la igualdad de género. El ranking es liderado por paises como Suecia (con 83,8 puntos), Dinamarca
(con 77,4 puntos) y Francia (con 75,1). En el otro lado de la tabla se encuentran Rumania (con 54,4 puntos),
Hungria (con 53,0 puntos) y, con la puntuacion mas baja, Grecia (52,2 puntos)”

“Espafia sobresale en materia de salud y dinero y necesita mejorar en las categorias de «Tiempo» y de
«Conocimientos». En la categoria de «Tiempo» se mide todo lo relacionado con el reparto de responsabilidades
de cuidados y actividades sociales. Mientras que en la categoria de «Conocimientos» se mide la participacion
y logros en los ambitos educativos al igual que la segregacion educacional por razén de sexo”. El Instituto
Europeo para la Igualdad de Género (EIGE por sus siglas en inglés), Noticias del observatorio de la igualdad
y el empleo, 3 de noviembre de 2020.

2 MARTINEZ MORENO, C., , “El seguro de maternidad”, en VV.AA., Legislacion historica de
prevision social (J. Garcia Murciay M.A. Castro Argielles, dir.), Aranzadi, Thomson-Reuters (Legal), Navarra,
2009, pp.91y ss.
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competitiva con los hombres en el plano educativo y formativo, habida cuenta que la
presencia de mujeres en la universidad o en la formacion profesional, que fue
incrementandose progresivamente hasta alcanzar cotas que podriamos considerar paritarias,
fue inicialmente muy escasa o sencillamente inexistente. Y, al mismo tiempo, igualmente
sesgada desde el punto de vista de los perfiles formativos “elegidos” o por los que las mujeres
preferentemente se inclinaban, hechos ambos que tampoco son casuales ni aleatorios, y que
enlazan de manera muy directa con el marco normativo al que se acaba de aludir.
Efectivamente, si se comparan la relacién primera y segunda del Decreto de 26 de julio de
1957 sobre Industrias y Trabajos prohibidos a mujeres y menores por peligrosos o insalubres,
se podra sin dificultad alguna advertir que en la primera aparecen listadas sobre todo
actividades netamente industriales (construccion, mineria, industria quimica, metalurgica,
energia) y tareas o trabajos caracteristicos también de los sectores primario y secundario
(labores agrarias y forestales, tareas que implicasen especial esfuerzo, carga 0 manipulacion
de casi todo tipo de maquinaria, o trabajos en altura, entre otros). En cambio, en la Relacién
segunda anexa al Decreto de 1957, donde se enuncian las actividades que si pueden realizar
mujeres siempre gque sean mayores de 21 afos, lo que aparecen son trabajos y tareas propias
de sectores mayormente feminizados aun a dia de hoy: industria textil, confeccion, vestido y
calzado, peleteria, alimentacion, higiene y limpieza y otros servicios. En resumidas cuentas,
las mujeres retornan al mercado de trabajo en aquellas profesiones de las que no habian sido
coercitivamente excluidas, y en trabajos o tareas claramente feminizados, lo cual se traduce
en una elevada concentracién de mujeres en unas pocas actividades, por lo general con bajas
exigencias de cualificacion, mayoritariamente en el sector servicios, y con remuneraciones

siempre mas bajas que los hombres?.

Teniendo en cuenta el contexto histdrico si nos situamos en la actualidad, la
segregacion vertical, como la horizontal, es en parte consecuencia de las siguientes causas?:
Las mujeres generalmente ocupan puestos que no ofrecen la oportunidad de ejercer poder;

cuando las mujeres acceden a puestos de trabajo que implican poder, no se les permite

2z NAVARRO GOMEZ, M* L y RUEDA NARVAEZ, M.F., “Segregacion laboral por género en Espafia:
efectos sobre los salarios y la movilidad salarial”, Regional and Sectoral Economic Studies, VVol. 14-3 (2014)
2 RESKIN B. y PADAVIC 1., “women and men at work™ , por Pine Forge Press, Thousand Oaks,

California, 1994.
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ejercerlo al mismo nivel que los hombres, debido a que los empresarios a menudo dan menos
autoridad a las mujeres; los estereotipos sexuales también favorecen la no aceptacion de la
autoridad de las mujeres por parte de sus compaferos. Esto tiene como consecuencia que, los
hombres al carecer de obstaculos para llegar mas alto, tengan mas posibilidades de ascenso.
“Los hombres que acceden a un trabajo tipicamente femenino a menudo llegan a la cumbre
a pesar de ser extrafios en un ambiente predominantemente femenino. Las mujeres, por otro
lado, habitualmente permanecen en los escalones inferiores con independencia de que la
ocupacion en la que se encuentran sea mayoritariamente femenina o masculina®®”. 'Y aun
estando en el mismo puesto el nivel retributivo de los hombres es superior al de las mujeres:
las mujeres perciben anualmente un 22,35% menos que los hombres en computo anual
(5.784€ menos que los hombres)?®. Diferencia que tiene consecuencias directas en las
prestaciones por desempleo o jubilacién que se calculan a partir de las percepciones

obtenidas?’.

A proposito del ello, la siguiente sentencia del Tribunal de Justicia de la Union
Europea n°2001/178 de 26 de junio de 2001, aborda la discriminacion retributiva entendida
como una forma discriminacion indirecta en algunos casos, en el asunto Brunnhofer, “un
trabajador que, en virtud de su contrato de trabajo, percibia un complemento individual cuyo
importe mensual era mayor que el que percibia su compafiera, teniendo ambos la misma
categoria profesional. El tribunal parte de la base de que su mismo trabajo o un trabajo al que
se atribuya igual valor, debe ser retribuido de la misma manera, a menos que la diferencia de
retribucion se justifique por razones objetivas. Si bien, la categoria profesional no basta por
si solo para concluir que se realiza el mismo trabajo o trabajo de igual valor, sino que habra
que tener en cuenta un conjunto de factores como son la naturaleza del trabajo, las
condiciones de formacién y las condiciones laborales.” Asimismo, la resolucion de la

sentencia del Tribunal Constitucional N° 286/1994, de 27 de octubre, consideraba que, “para

% HEREDIA BARBERA E. (2012) “Mas alla del techo de cristal”, Revista del ministerio de trabajo y
asuntos sociales, N° 40, pp. 55-68.
26 Encuesta de estructura salarial de 2019, Instituto Nacional de Estadisticas.

https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177025&menu=ultiDato

5&idp=1254735976596
27

MARINEZ MORENO, C, “Brecha salarial de género y discriminacion distributiva: causas y vias para
combatirlas”, Revista multidisciplinar de estudios de género.
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excluir la existencia de discriminacion retributiva en categoria o departamento segregados
sexualmente y con niveles retributivos distintos, el criterio de comprobacion no puede ser la

identidad normal de las tareas, sino la igualdad de valor del trabajo”.

No es casualidad que esos sectores en los que las mujeres se sitlan, sean sectores
altamente feminizados, en los que el nivel retributivo es mas bajo y menos valorado
socialmente. Entre ellas, nos encontramos con mas presencia de mujeres que de hombres en
la educacion, el personal de ambito doméstico y actividades sanitarias y de servicios
sociales?®. De esta manera, las mujeres se ven sometidas a sesgos sociales por estructuras adn
excesivamente patriarcales, y poca visibilidad social y politica que obstaculiza su

reconocimiento efectivo de derechos y ausencia de discriminaciones?.

Respecto a la segregacion vertical, hay autoras®® que afirman que en los casos de
direccion y gerencia encontraremos la existencia de una “falta de ajuste” entre las
caracteristicas propias de los estereotipos de la mujer y los requisitos de cargos de direccion.
Por un lado, tenemos la mujer estereotipada, que es vista como amigable, bondadosa, altruista
y expresiva con sus emociones. Por otro lado, tenemos al hombre estereotipado, visto como
independiente, asertivo y competente. El problema viene de que las cualidades que describen
el estereotipo de un hombre son muy parecidos a los estereotipos que describirian un buen
lider. Por ejemplo, cuando se afirma que las mujeres normalmente lideran de una manera
mas democratica y participativa®!, aunque sean estereotipos, en todo caso, no son adjetivos

que la gente asocie con los atributos de un buen lider. Estas creencias y prejuicios sobre el

2 “QOcupados por ramas de actividad, por tipo de ocupacion, por situacion profesional y por tipo de
puesto laboral”, Instituto Nacional de Estadistica.
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259931459725&p=%5C&pagename=Pro
ductosY Servicios%2FPY SLayout&param1=PY SDetalle&param3=1259924822888

2 CACERES AREVALO, P. y LEBRUSAN MURILLO, 1. 2017, “El servicio doméstico como via de
acceso a la regularizacion administrativa en Espafia”, Anuario CIDOB de la Inmigracion, [en linea], 2019, pp.
246-72.

30 MARTINEZ DEL VALLE, M. & VILLUENDAS, M2 D. 2006. “La mujer en la formacion superior:
eleccidn de carrera versus estereotipos de género y neosexismos.”, Revista Cuestiones de género de la igualdad
y la diferencia, 2006.

3 EAGLY, A.H.y STEFFEN, V.J. (1984), “Gender Stereotypes Stem from the Distribution of Women
and Men Into Social Roles”, Journal of personality and Social Psychology, Vol. 46, N° 4, pp. 735-754.
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liderazgo y, sobre las supuestas cualidades o atributos de uno y otro género, finalmente

repercuten en la categoria del trabajo.

Otros autores como Heilman® afirma que esta “falta de ajuste” se traslada a las
expectativas de las aptitudes y cualificaciones del trabajador o trabajadora que acostumbran
a ser diferentes de las creencias del empleador; esto se da especialmente en el caso de las
mujeres lo que explicaria que en el momento de seleccionar a una persona para un cargo se
tienda a elegir una persona de sexo masculino. Otras explicaciones que se apoyan en los
estereotipos de género podrian ser las de Schein o Ridgeway?® que afirman que las diferencias
en el acceso a puestos de liderazgo entre hombres y mujeres se deben a que las personas

asumen que los hombres son mas competentes en estas posiciones que las mujeres.

Sin duda, junto a catalogar a las mujeres en un tipo de sector, uno de los grandes
problemas de las mujeres desde su incorporacion al mundo laboral, ha sido la precariedad
caracteristica de esos puestos de trabajo que ocupan. En la década de los 80 los paises
subdesarrollados comenzaron a analizar el fendmeno de la pobreza desde una perspectiva de
género. Identificaron una serie de fendmenos dentro de la pobreza que afectaban de manera
especifica a las mujeres y sefialaron que la cantidad de mujeres pobres era mayor a la de los
hombres, y que existia una tendencia a un aumento mas marcado de la pobreza femenina. De
hecho, la reforma laboral que facilita el despido en los empleos con menos grado de
proteccion y més precarios, como el sector de servicios, afectan de manera mas severa a las
mujeres®*, es decir, recortar y privatizar servicios publicos afecta mas a las mujeres

trabajadoras dado que son sectores feminizados.

32 HEILMAN, M. (2001), “Description and Prescription: How Gender Stereotypes Prevent Women’s
Ascent up the Organizational Ladder”, Journal of Social Issues, Vol. 57, N° 4, pp. 657-674.
33 SCHEIN, V.E. y RIDGEWAY C.L., “Construccion y Validacion de un Instrumento para Evaluar la

Actitud Hacia una Mujer con Exito”, acta de investigacion psicolégica, Volume 3, Issue 1, April 2013, Pp.
1041-1062.
3 “En Espafia en el mismo afio, el 90,3% de mujeres ocupadas trabajaban en el sector servicios,

el 7,6% en el sector industria y el 2,1% en el sector agricultura”, Ocupados por ramas de actividad, por
tipo de ocupacion, por situacién  profesional 'y por tipo de puesto labora:
https://www.ine.es/ss/Satellite?l =es ES&c=INESeccion_C&cid=1259931459725&p=1254735110672&page
name=ProductosY Servicios%2FPY SLayout#:~:text=En%20Espa%C3%B1a%20en%20el%20mismo,1%25%
20en%20el%20sector%20agricultura. &text=En%20el%20a%C3%B10%202020%2C%20en,correspond%C3
%ADa%20a%201a%200cupaci%C3%B3n%205.
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2.2. El concepto del trabajo doméstico

Sin duda, el sector que une la precariedad laboral y la abrumadora feminizacion es el
trabajo doméstico. Las empleadas o trabajadoras domésticas, anteriormente denominadas
“criadas”, han evolucionado tanto en su propio concepto como en su posicion normativa de

la que hablaré en los siguientes capitulos.

A mediados del siglo XX, las mujeres de clase trabajadora generalmente
abandonaban el trabajo como internas si contraian matrimonio y pasaban a emplearse como
“asistentas”, encargadas de las tareas del hogar y del cuidado familiar, sin ningun tipo de
remuneracion. Por otro lado, las mujeres con un estatus de familias acomodadas, contaban
con el trabajo de una “criada”, “aya”, o “ama de llaves”, a cambio de una remuneracion®.
Sinembargo, en 1985 el concepto de empleada doméstica cambia cuando se regula la primera
normativa laboral entre empleador/a y trabajadora del hogar, ya que, contratar a trabajadoras
domésticas se convierte en una practica relativamente habitual para familias de clase media,
y deja de responder a una cuestion de lujo o estatus de clases acomodadas. Es precisamente
por ello, cuando la denominacion de “criada” queda en desuso y se empieza a reconocer

como una profesion o empleo, amparado por los principios laborales.

El objeto de este servicio es satisfacer las necesidades de subsistencia de un nucleo
familiar, y la enumeracion de estas necesidades pueden agruparse en tres®®: el mantenimiento
alimenticio y del hogar en sentido amplio; las labores de direccion del mismo; y por ultimo,
la atencién a los componentes del grupo familiar (hijos, mayores...). Incluyendo labores de
direccion porque no se trata sélo de tareas de mantenimiento del hogar y de cuidado de

personas, sino que entrafa tareas de organizacion y de gestion.

35 BORRELL-CAIROL, M., “la precarizacién del servicio domeéstico en espafia 1900-1939. factores
institucionales”, Historia Social, No. 96 (2020), pp. 113-128.
36 RODRIGUEZ RODRIGUEZ, V., "El trabajo no remunerado de atencién a enfermos y ancianos:

propuestas metodoldgicas"; ZAMBRANO, I., "Los tiempos invisibles del cuidado de la salud: consideraciones
sociales, politicas y econdmicas”, ambos en La contribucion del trabajo no remunerado a la economia
espafiola: alternativas metodoldgicas, pp. 229-328.
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En 2011, el Convenio 189 sobre el Trabajo Decente para las Trabajadoras y los
Trabajadores Domésticos, redactado en la Conferencia General de la Organizacion

Internacional del Trabajo en Ginebra define el trabajo doméstico a tenor del articulo 1:

a) la expresion «trabajo doméstico» designa el trabajo realizado en un hogar u
hogares o para los mismos;

b) la expresion «trabajador doméstico» designa a toda persona, de género femenino
0 género masculino, que realiza un trabajo doméstico en el marco de una relacion de
trabajo;

) una persona que realice trabajo doméstico Unicamente de forma ocasional o
esporadica, sin que este trabajo sea una ocupacion profesional, no se considera trabajador

domeéstico.

Es necesario poner de relieve que, no obstante, Espafia sigue sin ratificar el convenio

189 de la OIT que protege a las trabajadoras del hogar.

Finalmente, el Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, fue sustituido por el Real
Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de caracter
especial del servicio del hogar, los articulos 1 y 2 recoge las modalidades de trabajo

domeéstico.

Por un lado, dentro del concepto del trabajo doméstico, el articulo 1 incluye tareas
domesticas, cuidado o atencién de los miembros de la familia u otros trabajos como
guarderia, jardineria, conduccion de vehiculos, cuando formen parte de las tareas domésticas.

Estas tareas mencionadas pueden ser acumulativas o0 no

Por otro lado, el Real Decreto en su articulo 2 excluye el trabajo a través de una
empresa, el trabajo para una empresa, el trabajo para cuidadores profesionales contratados,
el trabajo para cuidadores no profesionales en atencidn a personas dependientes, el trabajo

para familiar, amigo, por benevolencia o buena vecindad.
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En caso de que la empleada de hogar trabaje tanto dentro de la casa del empleador/a,
realizando tareas domésticas, como fuera de ella en una empresa de su propiedad, si el
empleador/a es la misma persona fisica, la relacion laboral no estara sometida al Real Decreto
1620/2011, sino al Estatuto de los Trabajadores de manera integra, ya que se considera que
existe una Unica relacion laboral que serd comun. Por tano, la empleada se posiciona bajo un
régimen con mayor proteccion por realizar ambas actividades, ya que, la relacion laboral

comun es mas protectora que el régimen especial.

Al mismo tiempo estdn expresamente excluidas las personas contratadas por
instituciones publicas o privadas para atender a personas dependientes. Estas instituciones
son quienes organizan su trabajo y le pagan su salario, ain cuando el trabajo se desarrolle en
el domicilio de las personas dependiente. Estas cuidadoras profesionales tienen con la
institucion publica o privada una relacion laboral comdn. La atencion a las personas en
situacion de dependencia en este caso se rige por la Ley 39/2006, 14 de diciembre, de

promocion de la autonomia personal y atencion a las personas en situacion de dependencia.

En definitiva, esta relacion laboral descansa en dos aspectos caracteristicos, como son
el ambito donde se presta la actividad, es decir, el hogar familiar y el vinculo personal basado
en una especial relacion de confianza, que supone el reforzamiento de la obligacion de buena
fe3” entre el titular del hogar familiar y las personas empleadas de hogar. La relacion laboral
del servicio del hogar familiar es una relacion especial que solo puede concertar como
empleador/a una persona fisica que sea titular de un hogar familiar y Unicamente para la
realizacion de las tareas domesticas en el &mbito del hogar familiar. Por ello quedan fuera las
relaciones laborales concertadas con personas juridicas aun cuando el objeto del contrato sea

la realizacién de tareas domésticas similares.

37 CUEVA PUENTE, M.C. “La relacion laboral especial de los empelados de hogar”, Lex Nova, Revista
de la Universidad auténoma de Madrid, 2005, pp.368 ss.
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2.3. El derecho a la igualdad efectiva y a la no discriminacion

Una vez analizado el contexto histérico de la desigualdad de género en el mercado
laboral y los conceptos que rodean al &mbito laboral de las mujeres y concretamente a las
trabajadoras del hogar, conviene analizar qué acciones realizan y como regulan las
instituciones, para combatir esa discriminacion y obtener la igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres en el mercado laboral. Puesto que, es obligacion de los poderes pablicos
revertir la situacion de desigualdad, segregacion, precariedad laboral especifica de las

mujeres, la falta de reconocimiento, la brecha salarial...

2.3.1.1. Regulacion de la igualdad y la no discriminacién por la Constitucién

y el Estatuto de los trabajadores.

La Constitucion Espafiola de 29 de diciembre de 1978, supuso un cambio en el
panorama social, pero sobre todo en el legal, ya que prohibe cualquier tipo de discriminacion
y establece el principio de igualdad para todos los ciudadanos, obligando a los poderes
publicos a promover y facilitar su participacion social. Concretamente en el articulo 14
recoge que todos los espafioles son iguales ante la ley y deben recibir el mismo trato,

prohibiendo asi la discriminacion por razén de sexo, entre otras.

Asimismo, la Constitucion afiade en el articulo 9.2 que los poderes publicos seran los
encargados de promover la libertad e igualdad efectiva a todos los ciudadanos. Junto a ello,
el articulo 35.1 reconoce a todos los espafioles el derecho y el deber al trabajo, a la promocion
profesional y la remuneracion, sin que pueda haber discriminacion por razén de sexo. Con
este articulo, la Constitucién encomienda la regulacion de los derechos laborales al Estatuto
de los Trabajadores, y es en el Estatuto donde se menciona en el articulo 4.2, el derecho a
“no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo o una vez empleados, por
razones de sexo en el estado espafiol”. De esta forma, no solo prohibe la discriminacion

directa, sino cualquier acto que implique una desigualdad de trato en base al género.

22



Con todo ello, tanto el Estatuto de los trabajadores como la Constitucion, reconocen
el derecho y el deber de fomentar el empleo a ciertos grupos, asi como el acceso a todas las
profesiones para que las mujeres tengan las mismas oportunidades para ser contratadas,
mediante la implantacion de acciones positivas. Ademas, el Real Decreto 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
de 24 de octubre de 2015, incorpora diferentes mecanismos que permiten compaginar la vida
laboral y familiar; entre otros, el apartado 8 del articulo 34 ET; el articulo 37.8 del Estatuto
de los Trabajadores; por otro lado , el RD-ley 28/2020, de 22 de septiembre , de trabajo a
distancia, en el marco del cual se incide nuevamente en esta idea en distintos articulos®®; el
8.3 resulta de gran importancia porque establece que en el disefio de estos mecanismos se
debera evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de género y se debera tener en cuenta el
fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, debiendo ser objeto de
diagnostico y tratamiento por parte del plan de igualdad que, en su caso, corresponda aplicar
en laempresa. Aun asi, lo cierto es que la mayor parte de las trabajadoras que solicitan dichos

mecanismos son las mujeres.

2.3.1.2. Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Esta Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, de 23 de
marzo de 2007, es uno de los instrumentos legislativos mas relevante en la lucha contra la
discriminacion. Su objetivo principal es la “consecucion del derecho efectivo de igualdad de
trato y oportunidades, eliminando cualquier forma de discriminacion sobre la mujer” y

establece criterios de actuacion para la proteccion de las mismas.

Junto a ello, esta ley tiene como objetivos la introduccion de la transversalidad del
principio de igualdad de trato (art.15) y garantizar el acceso al empleo en condiciones de
igualdad (art. 5). Asi como aumentar la presencia de la mujer en el mercado de trabajo, en

concreto en los puestos de mando, asi queda contemplado en los Titulos V y VII de la ley.

38 DURAN BERNARDINO, M., “El teletrabajo ;Una herramienta eficiente de conciliacion de la vida
laboral, familiar, personal?” https://www.transformaw.com/blog/el-teletrabajo-una-herramienta-eficiente-de-
conciliacion-de-la-vida-laboral-familiar-y-personal/ (Consultado el 10 de diciembre de 2021)
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Ademas, dicha ley incorpora al ordenamiento espafiol en su exposicion de motivos una
especial consideracion en los supuestos de doble discriminacion, y singulares dificultades en
gue se encuentran las mujeres que presentan una especial vulnerabilidad, entre las que hace

una mencion expresa a las mujeres migrantes.

Asimismo, para la consecucion del principio de igualdad, la ley dispone en los Gltimos
articulos de su Titulo I, lo referido a la tutela judicial y efectiva como consecuencia derivada
del incumplimiento de lo establecido por la ley de igualdad. Concretamente, el articulo 10,
recoge las consecuencias juridicas de la discriminacion; articulo 12 reconoce la legitimacion
de la persona a la que se le vulnere el derecho de igualdad, a recabar ante los Tribunales la
tutela del mismo de acuerdo con lo establecido en el art. 53.2 CE. Por ultimo, el art.13
establece la inversién de la carga de la prueba, en los procesos en los que se vulnera el
derecho fundamental a la igualdad y no discriminacion, por lo que correspondera a la otra

parte justificar su actuacion.

De la misma manera, son los poderes publicos los encargados de establecer las
llamadas acciones positivas®® a favor de las mujeres, para mejorar su situacion de
vulnerabilidad, incorporando medidas dirigidas a eliminar la desigualdad existente entre las
mujeres y los hombres, en este caso en el ambito laboral, para lograr la eliminacion de las

desventajas existentes.

Con todo lo expuesto, nos queda claro que en el plano normativo los poderes publicos
promueven medidas para combatir la desigualdad entre los hombres y las mujeres en el
mercado laboral. En cambio, la igualdad formal no se ve reflejada en el papel cuando nos
referimos al régimen especial de las trabajadoras del hogar, ya que a estas trabajadoras

todavia no se les ha reconocido derechos tanto sociales como laborales de los que disfrutan

3 Articulo 11.1. “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
2.También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.”
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muchos sectores. Seguimos sin dar importancia a la labor de una trabajadora al servicio del
hogar tratando y calificando este sector como empleo de segunda, como mostraremos en
siguiente parte de la investigacion sobre “andlisis del régimen juridico del trabajo

domeéstico”.
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3. ANALISIS DEL REGIMEN JURIDICO DEL TRABAJO DOMESTICO

3.1. Marco normativo de las empleadas del hogar

El trabajo de las empleadas del hogar, durante la primera mitad del siglo XX, solo
tenia lugar en las clases mas altas y con pocos empleados, por lo que el marco normativo de
las empleadas del hogar era inexistente o carente de una minima proteccion legal. Este sector
fue evolucionando progresivamente con el paso de los afios y alrededor de los noventa
experimenta en Espafia un crecimiento debido a una mayor demanda por parte de las familias

con madres trabajadoras y una poblacion migrante con intencién de entrar en el mercado.

Fue a Ley de Contrato de Trabajo de 21 de noviembre de 1931 la que por primera vez
reconocid el caracter laboral entre quien presta sus servicios en un domicilio particular
atendiendo las tareas domésticas y quien se aprovecha de este servicio. Pero el texto
refundido de la Ley de Contrato de Trabajo aprobada por decreto de 26 de enero de 1944,
que deroga la Ley de 21 de noviembre de 1931, declaré excluido del &mbito juridico laboral
al servicio doméstico, en esta relacion laboral, una de las partes no es un empresario en
sentido econdmico sino un empleador/a, entendiéndose por tal, “el que se preste mediante
jornal, sueldo, salario o remuneracion de otro género o sin ella, y que sea contratado, no por
un patrono, sino por un amo de casa que no persiga fin de lucro para trabajar en una casa o
morada particular, al servicio exclusivo del contratante, de su familia o de sus dependientes,
bien se albergue en el domicilio del amo o fuera de é1” (art. 2.c). Ademas, la prestacion del
servicio se suele llevar a cabo en un espacio en el que la empleada puede convivir con otra
serie de derechos fundamentales del empleador/a como es el derecho a la intimidad. Por lo
que el régimen de los empleados del hogar estaba regulado por el Codigo Civil como un

contrato de arrendamiento de servicios regulados en los articulos 1583 a 1587.

Posteriormente, la Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones Laborales, incluye esta
prestacion de servicios en el ambito del Derecho del Trabajo como relacion laboral de

caracter especial que posteriormente pasaria a ser normada por el Real Decreto 1424/1985,
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de 1 de agosto, por el que se regulaba la relacion laboral de caracter especial del servicio del
hogar familiar, que estuvo vigente veinticinco afios. En dicha norma reglamentaria, aprobada
en desarrollo de los dispuesto en el articulo 2.1 b) ET, que la califica como una relacion
laboral especial, se apreciaba el gran margen concedido a la autonomia de la voluntad de las
partes o la notable reduccién de los mas esenciales derechos laborales previstos en el ET. De
esta manera la relacion laboral de caracter especial constituye una via para la integracion del
derecho del trabajo de esta prestacion de servicios, lo que explica que mantuviera
sustancialmente un tono civilista y, en consecuencia, que no calara, en ella plenamente la

esencia laboral“°,

La transicion de reglamento se lleva a cabo mediante el Real Decreto 1620/2011 de
14 de noviembre por el cual se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del
hogar familiar. Supone un importante avance en esta especifica relacion de trabajo, que la
aproxima a la regulacion establecida con caracter general en el ET. En concreto, las
disposiciones adicionales 172, 392 y 402, la disposicion transitoria Gnica y la disposicion final
122 de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacién, adecuacion y modernizacion del
sistema de Seguridad Social , recogen las nuevas normas legales que tienen efectos tanto

sobre la accion protectora como sobre la cotizacion.

El Real decreto de 2011 ha corregido o matizado muchos de los “puntos oscuros” que
desequilibraban, ain mas, la relacion entre el/la empleador/a y la empleada del servicio
doméstico. Asi, introduce importantes garantias laborales en este ambito, eliminando
correlativamente las menos protectoras que conservaba la norma anterior, haciendo mas
laboral esta relacion de carécter especial. Supone un claro avance en la aproximacion de esta
relacién especial a la comun y, por lo tanto, una mejora de la regulacién de las condiciones
de trabajo de los empleados al servicio del hogar familiar. Asimismo, la disposicion adicional
segunda de esta norma, en su apartado 2, ha programado la evaluacion del impacto de la

aplicacion de las nuevas previsiones sobre el empleo y las condiciones de trabajo de las

40 Asi lo destaca, en relacion a todas las relaciones laborales de caracter especial, MONTOYA MELGAR,
A. “Sobre relaciones especiales de trabajo y su marco regulador”, Civitas. Revista espafiola de derecho del trabajo
N° 109, 2002, pags. 5-17.
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empleadas, haciendo hincapié de manera particular en las retribuciones y tomando en cuenta

la variable del sexo. El objetivo es detectar carencias con vistas a su subsanacion.

Finalmente, consecuencia de la aprobacion del Real Decreto-ley 29/2012, de 28 de
diciembre, de mejora de gestion y proteccion social en el Sistema Especial para Empleados
de Hogar y otras medidas de caracter econdmico y social, se introdujeron una serie de
modificaciones en la configuracion juridica del Sistema Especial para Empleados de Hogar.
Su Régimen de la Seguridad Social, pasé de ser un Régimen Especial a encontrarse dentro
del Régimen General, pero con un sistema especial. A partir del 1 de abril de 2013, la
empleada del hogar que preste sus servicios durante menos de 60 horas mensuales por
empleador/a, y que hubiera acordado con este Gltimo la asuncion de las obligaciones en
materia de encuadramiento del Sistema Especial para Empleados del Hogar, sera el sujeto
responsable de la obligacion de cotizar. Deberd, por tanto, ingresar la aportacion propiay la
correspondiente al empleador/a (en su caso, empleadores/as) con el que mantenga tal acuerdo
y ademas deberan formular directamente su afiliacion, altas, bajas y variaciones de datos
cuando asi lo acuerden con tales empleadores. En todo caso, las solicitudes de alta, baja y
variaciones de datos presentadas por los empleados de hogar deberan ir firmadas por sus

empleadores.

Es verdad que la nueva regulacion, al menos de manera formal, introduce numerosas
modificaciones*!, a continuacion, podemos ver las diferencias en las condiciones laborales
entre el Régimen General, el Régimen General de Empleados del Hogar anterior a 2012 y el
Sistema Especial de Empleados del Hogar actual®’. Sin embargo, las modificaciones

mencionadas, se han visto poco reflejadas en la practica.

4 LLANO SANCHEZ, M. “El nuevo contrato laboral especial del servicio del hogar familiar”,
Actualidad laboral, N° 6, 2012, pag. 1
42 BONA M.C., y MARTINEZ BUJAN, R. , “jel trabajo domestico cuenta! Caracteristicas y

transformacion del servicio domestico en Espafia”, Migraciones, N°36, 2014, pags. 275-305.
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Régimen general

Contrato Escrito
Jornada laboral
diaria (maxima) 9 horas
Descanso entre

12 horas

jornadas

Descanso semana 36 horas continuas

Salario en especie Maximo 30%

(% salario base)

Dos pagas

L 30 dias cada una
extraordinarias

Prestacion por Si
desempleo

Baja retribuida

por enfermedad Desde el 3° dia

Cotizacion de la
Variable segun

Seguridad Social ;
salario

Régimen especial
empleados/as de
hogar (real
decreto) 1424/1985

Verbal o escrito

9 horas + tiempos
de presencia

8 horas internas/10
horas externas

36 horas (24 deben
ser continuas)

Méaximo 45%

Minimo 15 dias
cada una

No

Desde el 29° dia

Fija

Sistema especial
empleados/as de hogar (real
decreto 1620/2011) actual

Verbal o escrito. Pero, si la
relacion laboral es igual o
mayor a cuatro semanas es
obligatorio entregar
condiciones de trabajo por
escrito. La trabajadora puede
solicitar por escrito sus
condiciones laborales.

40 horas semana (8 horas
dia)+tiempos de presencia
(deben pagarse y pactarse de
antemano)

10 horas internas (+ 2h. de
descanso diario para
comidas)/12 horas externas

36 horas continuas
Salario Minimo
Interprofesional con
posibilidad de descuento en
las internas del 30%
respetando el SMI anual

30 dias cada una

No

Desde el 4° dia

Cotizacion desde la primera
hora

29



Preaviso en caso de

despido:
*relacion laboral 30 dias 7 dias 7 dias
<1laho 30 dias 20 dias 20 dias
* relacion laboral
>1 afio
Indemnizacion
despido justificado 20 dias 7 dias 20 dias
Limite méaximo por
12 mensualidades 6 mensualidades 12 mensualidades

afo trabajado

*Fuente: por Bona (2009) y Bujan (2014)
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3.2. Anélisis de la contratacion del servicio doméstico

Es destacable que en los dltimos afios el nimero de trabajadoras domésticas ha
aumentado considerablemente en Espafia*®, cabe alegar como motivos, por un lado, el
creciente nimero de hogares monoparentales que se configuran hoy en dia que a diferencia
de los biparentales supone compenetrar las cargas laborales y domésticas. Asimismo, que
Espafia vuelve a ser la principal entrada de UE para las personas inmigrantes** en busca de
una oportunidad en el acceso al mercado laboral, ha ayudado al crecimiento de la oferta del
servicio domestico, debido a la disponibilidad de mujeres inmigrantes a traves del Sector
Hogares y a cambio de una remuneracion que le ayude en dos aspectos: compensar los gastos
en los que ha incurrido en su llegada a Espafia y regularizar su situacion migratoria a través

de un empleo.*

Ademas, Espafia es uno de los paises donde mas demanda hay de empleo doméstico.
Concretamente es el segundo pais después de Chipre con la mayor tasa de empleos en este
sector, le siguen Italia y Portugal®. Con estos datos podemos afirmar que en el sur de Europa
es mas frecuenta la contratacion del servicio doméstico, ya que las cifras relativas a los paises
nordicos, como Suecia, Dinamarca y Finlandia, las cifras son muy bajas. Algunos autores
como Galvez*’ explican este fendmeno basandose en “la existencia en estos paises de Europa
del Norte de politicas de bienestar social que proporcionan una serie de medidas que cubren
las necesidades domésticas y de cuidados de sus ciudadanos por un periodo superior al de los
paises del sur de Europa, asi como el hecho de que el reparto de los roles de género esté mas

definido y se abogue por una mayor equidad en las tareas domésticas y cargas familiares”.

43 Informe elaborado al alimén por la ONG Oxfam Intermén y el Laboratorio de Derecho Social
del Instituto Universitario de Estudios de Género de la Universidad Carlos 111 de Madrid.
4“ A falta de datos definitivos, Espafia suma algo méas de 41.000 entradas irregulares por tierra y mar,

frente a las 34.100 de ltalia y las 15.500 de Grecia, segun cifras del 28 de diciembre de 2020 de la agencia de
Naciones Unidas para los refugiados, ACNUR.

4 CACERES AREVALO, P. y LEBRUSAN MURILLO, I. 2017, “El servicio doméstico como via de
acceso a la regularizacion administrativa en Espafia”, Anuario CIDOB de la Inmigracion, [en linea], 2019, pp.
246-72.

46 Estudio global elaborado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

4 GALVEZ MUNOZ, L., “La desigualdad de género en las crisis econémicas”, Revistas cientificas
complutenses (investigaciones Feministas), 2011.
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Es decir, a pesar de la entrada de las mujeres en el ambito laboral y de tener jornadas laborales
iguales o parecidas a las de sus parejas hombres, a falta de politicas de bienestar social, el
reparto de las tareas sigue siendo desigual y la carencia de corresponsabilidad masculina es

notoria en lo que respecta a las cargas domestico-familiares®,

En definitiva, si a los motivos mencionados le sumamos el envejecimiento de la
poblacién y el hecho de tener que hacer frente a tareas del hogar insatisfechas por un Estado
de Bienestar que proporciona pocas ayudas familiares, esta claro que no es de extrafiar que

la contratacion del servicio domestico haya aumentado considerablemente.

3.2.1. Formas de contratacién

Esencialmente desde el afio 2012 predominan los contratos temporales sobre los
indefinidos, salvo en el 2012 en el que los contratos indefinidos incrementaron ligeramente
debido al efecto integrador de la nueva legislacion*®. Ademas, las modalidades del servicio
doméstico varian mucho dependiendo de si la empleada es contratada como interna, externa

o por horas, como podemos ver reflejado en los siguientes graficos®.

48 HERNANDEZ PRADOS, M.A. & LARA GUILLEN B., “Responsabilidad familiar ¢una cuestion de
género?”, Revista de Educacion Social, N°. 21, 2015 (Ejemplar dedicado a: Educacion Social vy
Género), pags. 28-44.

49 DIAZ GORFINKIEL Y FERNADEZ LOPEZ, citado en, CACERES AREVALO, P. y LEBRUSAN
MURILLO, I. , “el servicio doméstico como via de acceso a la regularizacién administrativa en Espafia”,
inmigracion, elecciones y comportamiento politico, Anuario CIDOB de la inmigracién 2019.

50 Elaboracidn propia a partir de Arango, Diaz y Moualhi (2013).
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Interna

M Externa por horas

Modalidad de trabajo

Interna
11%

Externa por horas

50%

M Externa media joranda

M Externa jornada completa

* Fuente: Sara Gonzélez en el trabajo doméstico en Espafia: radiografia de los

problemas sociales, econdmicos y laborales que se esconden detras del sector hogares en

abril de 2019.

Tipos de Jornada

De lunes a

sabado tarde
Interna

Definicion

Implica la disposicién casi
permanente de la empleada
de hogar. Se establece de
forma continua en el
domicilio incluyendo las
noches. Suelen hacer frente
a jornadas efectivas de
trabajo que duran entre las
14 y 16 horas diarias.

Tareas
Todas las tareas
relacionadas con el

mantenimiento del hogar y
el cuidado de personas que
habiten en el domicilio.

De fin de
semana

A jornada
completa

Implica la disposicion casi
permanente de la empleada
de hogar. Pernocta en el
domicilio el sabado tarde y
su jornada finaliza el
domingo noche.

Implica la disposicion total
de la empleada excluyendo
Unicamente las  noches.
Suele realizar una jornada
laboral que alcanza las 12
horas diarias. La jornada
mas habitual es de 8 a 20 h.
durante todos los dias de la
semana, excepto sabado y
domingo

Todas las tareas
relacionadas con el
mantenimiento del hogar y
el cuidado de personas que
habiten en el domicilio.

Todas las tareas
relacionadas con el
mantenimiento del hogar y
el cuidado de personas que
habiten en el domicilio.
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Externa

A jornada
parcial

Implica la disposicion de la
empleada en un horario
determinado y limitado en la
contrataciéon. Su jornada es
inferior alas 12 horas diarias

Forma mas flexible del

Tareas especificas como el
cuidado de mayores 0 nifios
y de manera secundaria el
mantenimiento de la casa.

Tareas especificas

servicio doméstico. La relacionadas con el cuidado
Por : i i

trabajadora tiene libertad de personas en horas de
horas para simultanear trabajos y especial necesidad y/o el

empleadores/as.

mantenimiento de la casa.

*Elaboracion propia a partir de Arango, Diaz y Moualhi (2013).

Al igual que en la normativa laboral comun, el contrato puede celebrarse por escrito
0 de palabra. Cuando se trate de contratos de duracion determinada de duracion superior a
cuatro semanas o lo exija alguna disposicion legal, debe hacerse contrato por escrito. No
obstante, también al igual que en la normativa laboral comun, aungue el contrato se haya
celebrado de palabra, cualquiera de las partes, empleador/a y empleada pueden exigir que el
contrato se formalice por escrito. El articulo 5 del real decreto 1620/2011, regula que, “es
necesario que el contrato se haga por escrito cuando se trate de un contrato de duracion
determinada cuya duracion sea igual o superior a 4 semanas 0 cuando se trate de jornadas
laborales inferiores a la jornada completa”, y “Se puede exigir el contrato por escrito por
cualquiera de las partes tanto al empezar la relacion laboral como una vez iniciada ésta”. La
mitad de los contratos con empleadas domésticas son escritos, pero la otra mitad son de forma
verbal o sin contrato en igual proporcion, en este sentido es mas dificil exigir la efectividad
de las condiciones minimas y las vulneraciones se pueden suceder con mas frecuencia al no

estar por escrito®.,

Ademas, en la disposicion adicional tercera del Real Decreto 1620/2011 se prevé que
el Ministerio de Empleo y Seguridad Social facilite a los/las empleadores/as y a las

trabajadoras cuanta informacion sea necesaria para la aplicacién de la norma, incluyendo la

51 VELA DIAZ, R., “El nuevo régimen de las personas empleadas del hogar”, Derecho del trabajo y de
la Seguridad Social, Editorial laborum, 2012.
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puesta a disposicion de modelos, en formato electronico descargable o en papel. En este
sentido, la norma establece que no sera exigible la obligacién de la formalizacion por escrito
del contrato hasta que no se ponga a disposicién de los empleadores los correspondientes

modelos.
3.2.2. Extincién del contrato de trabajo

En Espafa, en la mayoria de las relaciones especiales las diferencias de régimen
juridico se concentran bien en un diferente esquema de contratacion, bien en un peculiar
régimen de extincion del contrato®. En el caso de la relacién especial del trabajo doméstico
las especialidades fundamentales se producen en el régimen de extincion del contrato®, con
especial incidencia en las posibilidades de extincién por voluntad del empleador/a, tanto por
la incorporacion del desistimiento, como causa especifica de extincion del contrato, como
también por las diferencias en los efectos del despido declarado improcedente o nulo. Son
diversos los motivos por los que puede finalizar el contrato. El articulo 11 del Real Decreto
1620/2011, recoge las causas para la terminacién del contrato, que son las comunes de
cualquier tipo de contrato laboral (mutuo acuerdo, por cumplirse el tiempo pactado, por
incumplimiento del contrato...), excepto en aquellas causas que declara incompatibles por
su naturaleza: las previstas en las letras h), i) y ) del precepto 49 del estatuto de los

trabajadores al que el articulo 11 remite.

En cambio, la figura de desistimiento es mas sencilla que en otros ambitos laborales,
ya que, las empleadoras y empleadores, no tienen la obligacion de tener una razén para
despedir a sus empleadas. También en relacion con las causas de extincion del contrato de
trabajo doméstico, es importante sefialar que el art 11.3 del RD 1.620/2011 permite al
empleador desistir de la relacion laboral sin alegar causa alguna. Es ésta la principal
peculiaridad de la extincion del contrato del trabajo doméstico, y su principal diferencia con
la relacion laboral ordinaria. Quien contrata puede poner fin al contrato de trabajo en

cualquier momento alegando la pérdida de confianza y sin que resulte necesario acreditar una

52 GARCIA TESTAL, E., “La finalizacion del contrato de trabajo del artista: extinciéon de contratos
temporales e inejecucion del contrato”, Revista de Informacion Laboral, num.8, 2016, pp. 77-113.
3 BENAVENTE TORRES, MI., “La extincion de la relacién laboral especial del trabajo del hogar

familiar”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n° 51., 2018.
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razdén mas concreta. Lo que deriva de la norma es la inexigibilidad de comunicar al trabajador
cudl es esa causa; y si ésta manifestase no habria de coincidir con ninguna de las causas de
extincion aplicables a esta relacion especial, no podria constituir un fraude de ley o abuso de
derecho®*. De la misma manera , es necesario comunicar a las trabajadoras su despido con
siete dias de antelacion si el contrato ha durado hasta un afio, y de veinte dias si el contrato

ha durado mas de un afio.

En esos casos quien pierde su empleo tendra derecho a una indemnizacion de 12 dias
naturales por afio de servicio, con el limite de seis mensualidades (art. 11.3 REASH), pero
no a la prestacion por desempleo®®. La indemnizacion asciende respecto a la prevista en el
RD 1424/1985 de siete dias a doce dias por afio de servicio, por lo que se han introducido
reglas para aquellas prestaciones de servicios iniciadas durante la vigencia del RD 1424/1985
y que finalicen durante la vigencia del RD 1620/2011. En efecto, la Disposicion transitoria
primera sefiala que lo dispuesto en el RD 1620/2011 es de aplicacién a los contratos vigentes
en su fecha de entrada en vigor, pero que no obstante, la cuantia de la indemnizacion prevista
a la finalizacion del contrato por desistimiento conforme al articulo 11.3, se aplicara
Unicamente a los contratos que se concierten a partir de la fecha de su entrada en vigor, por
lo que a los que se concertaron antes se les continuara aplicando la indemnizacion de siete
dias. En caso de desistimiento voluntario, las trabajadoras tendran derechos a recibir la
liquidacion que le corresponda por las horas trabajadas, asi como a cobrar indemnizacion en

algunos casos®®.

El problema surge cuando hay que diferenciar si la voluntad extintiva del empleador/a

debe entenderse como un desistimiento o como un despido disciplinario improcedente, en

54 CORDERO GORDILLO, V., “La relacion laboral especial del servicio del hogar familiar”, Valencia:
Tirant lo Blanch, 2014.
5 Resulta de interés tener en cuenta a este respecto que el Real Decreto-ley 11/2020, de 31 de marzo,

por el que se adoptaron medidas urgentes complementarias en el ambito social y econdmico para hacer frente
a la COVID-19 aprobd un subsidio extraordinario por falta de actividad para las personas integradas en el
Sistema especial para Empleados de Hogar con una duracion limitada. A este subsidio no tuvieron acceso las
trabajadoras que prestaban servicios sin estar dadas de alta en el Sistema correspondiente. El procedimiento
para su tramitacion se publicé en la Resolucion de 30 de abril de 2020, del Servicio Publico de Empleo Estatal
(BOE 4 de mayo de 2020).

56 Articulo 49 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
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los supuestos de incumplimiento de los requisitos formales®’. Pues bien, dos resoluciones del
Tribunal Supremo analizaron esta cuestion, aunque respecto a prestaciones de servicios
desarrolladas y extinguidas durante la vigencia del RD 1424/1985. La STS de 5 de junio 2002
(RCUD 2506/01) analizando las peculiaridades fundamentales del régimen especial de la
relacién de trabajo de los empleados de hogar, puso de manifiesto la relativa al régimen de
extincion, que desde el punto de vista del titular del hogar familiar, puede tener lugar por
despido de la trabajadora, o por desistimiento del empleador/a; y justificé esta peculiaridad
en que la tarea desempefiada implica una profunda introduccién de la empleada en el circulo
de mayor intimidad de la familia. La Sentencia sefiala que “esa alternativa que al empresario
se ofrece, y que paralelamente sufre el trabajador, se sujeta a una exigencia igualmente
sustancial: la claridad. El duefio de la casa puede, desde luego, o despedir, o desistir; pero
tiene que decir con claridad que hace una cosa o la otra; y ello por la elemental razon de que
la trabajadora debe saber, desde el primer momento y con certeza, si esta ante un despido,
que le obliga a reaccionar en el plazo perentorio de veinte dias, y le otorga, caso de ser
declarado improcedente, una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio, o esta ante un
desistimiento que le otorga el derecho a un plazo de preaviso (de 7 dias como minimo, que
pasan a 20 cuando los servicios superaron el afio) y una indemnizacion reducida (7 dias de
salario por afio de servicios), cuya eventual reclamacion se permite durante plazos mas
dilatados, que ademas son de prescripcion”. Por su parte, la STS de 27 de junio de 2008,
(RCUD 2235/2007) afiadio que “el desistimiento lleva consigo un preaviso y una simultanea
puesta a disposicién de la indemnizacién reducida; tales exigencias no aparecen, en la letra
de la ley, como un requisito de sustancia (ad solemnitatem); pero, o bien el derecho a estos
altimos beneficios aparece explicito en las declaraciones del empleador/a, o bien se deduce

con facilidad y certeza de un comportamiento tacito concluyente (facta concludentia)”.

En consecuencia, si la decision del empleador/a no se comunica de forma escrita,
manifestandose su voluntad de forma clara e inequivoca, y/o no se pone a disposicion de la
trabajadora doméstica la indemnizacion legal, simultaneamente a la entrega de la

comunicacion, se presume que el/la empleador/a ha optado por el despido: no cabe el

57 GARCIA TESTAL, E., “La extincion del contrato de trabajo de los trabajadores domésticos en Espatfia:
un régimen juridico injustificadamente diferenciado”, Revista de derechos sociales, vol. 9, num. 2, 2019.
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desistimiento verbal ni la renuncia a la indemnizacion, ni la falta de abono simultaneo tiene
posibilidad de enmendarse. No cabe pues que el empleador demuestre que su voluntad era
desistir y no despedir®. El incumplimiento da lugar a la consideraciéon de un despido

disciplinario improcedente por concurrir defectos de forma insubsanables.

3.2.3. Larelacién con el/la empleador/a

La informalidad de la que hablabamos en el epigrafe de “formas de contratacion”, en
muchas ocasiones, viene dada del vinculo personal y de confianza que se genera al introducir
en la esfera privada del hogar a las empleadas domésticas. Es un vinculo que no suele
originarse en otros empleos o sectores. Esto es un factor necesario para poder entender las
condiciones laborales que rodea al sector. La mayoria® de las personas que contratan estos
servicios, afirmaban haber contactado con su empleada doméstica a través de referencias de
amigos, conocidos o familiares, esto es precisamente por el deseo de los empleadores de
integrar en su hogar a alguien de confianza y que tenga buenas referencias en otros hogares.
Ante estas situaciones la mayoria de las empleadas se sienten indefensas ya que, si intentan
poner fin a la relacién laboral lo méas probable es que finalicen su contrato y dada la alta
oferta de servicio doméstico, su reemplazo sea inmediato y no muy complicado de conseguir,
y como hemos mencionado, al generarse las relaciones laborales via amistades a las
empleadas no les interesa que su empleador/a tenga una mala imagen suya o que su relacién

se deteriore, ya que esto puede afectar a sus posteriores trabajos por el boca a boca.

Es verdad que, en algunos supuestos , en el caso de las personas extranjeras, los gestos

de carifio se demuestran en ayudas para conseguir papeles, comprension y afecto y

58 CORDERO GORDILLO, V., “La relacion laboral especial del servicio del hogar familiar”, Valencia:
Tirant lo Blanch, 2014.
58 En el caso de los empleadores/as, la mayoria inician el primer contacto con la posible empleada a

través de redes informales, la mayoria de veces por recomendaciones de familiares y amigos/as. De forma
secundaria, a través de familiares y amistades de la propia empleada que tienen relacién con el hogar. Y en
menor medida, a través de la labor mediadora de ONGs que cuentan con bolsa de empleo, referencias de

comparieras de trabajo y asociaciones de inmigrantes (IOE, 2013).
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recompensas monetarias extras. En cambio, no se pueden esconder las situaciones en la que
el trato no suele ser tan amistosos, como ocurre en la mayoria de los hogares. Hablamos de
casos en los que, al ser el nucleo del trabajo, el hogar del empleador/a, y basarse en una
relacion con una alta informalidad, son habituales comentarios ofensivos o discriminatorios
que no estan sometidos a ningln tipo de inspeccion ni sancion. El colectivo IOE®, realiz6
un estudio en correlacion con los/las empleadores/as, afirmando que en gran parte la
procedencia de la trabajadora se relaciona con los tratos denigrantes, es decir, las empleadas
extranjeras reciben tratos mas negativos que la de origen espafiol®’. Asi, los vinculos que se
establezcan entre empleada y empleador/a pueden variar entre positivos o negativos y en todo
caso esto tendrd repercusion en las condiciones laborales que se formalizan para la

trabajadora en relacion a pagas extras, vacaciones, salario, flexibilidad de horarios, etc.

Con todo ello, podemos decir que, el principal conflicto radica en la inexistencia de
controles sobre la relacidn entre las partes y el ambiente de trabajo al que estan sometidas las
trabajadoras domésticas. Ademas de la poca exhaustividad de las inspecciones en los hogares
que en muchos supuestos no revelarian el trato perjudicial que reciben frecuentemente por

ser este muy dificultosos de probar como analizaremos a continuacion.

A raiz de la relacion diferenciadora entre ambas partes, en materia de vigilancia y
control del cumplimento de las obligaciones laborales del empleador/a, el articulo 12 RD
1620/2011 dispone que “El control de cumplimiento de la legislacion laboral relativa a esta
relacién laboral se realizara por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, que la ejercera
con las facultades y limites contemplados en la Ley 42/1997, de 14 de noviembre,
Ordenadora de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.” De hecho, la Inspeccion de
Trabajo puso en marcha en enero de 2021 un Plan de actuacion en el sector del hogar cuyas
principales lineas de accion fueron: la lucha contra la economia irregular, dando
prioridad a las denuncias presentadas y comunicaciones recibidas en el Buzon de la

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social; la asistencia técnica y sensibilizacion, tanto a

60 Colectivo  loé, intervencion sociol6gica. (2001). Mujer, inmigraciéon y trabajo.
https://www:.colectivoioe.org/index.php/publicaciones_libros/show/id/42
61 CACERES, P. & LEBRUSAN, 1. (2017). “La mujer inmigrante en el servicio doméstico: Analisis de

la situacion laboral e impacto de los cambios normativos”. Madrid: Asociacion AD Los Molinos.
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empleadores como a personas trabajadoras del sector y la regularizacion de salarios por
debajo del SMI junto a la correspondiente regularizacion de cotizaciones a la seguridad con
el fin de hacer frente al elevado nivel de incumplimiento sobre todo en relacion a las

cotizaciones que algunos estudios sittian en un 36% del trabajo al servicio del hogar®?.

Sin embargo, la labor de vigilancia, l6gicamente, salvo excepciones, queda limitada
por la inviolabilidad del domicilio (Art. 19.2 CE) . En consecuencia, la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social solo actuard con previa denuncia y/o cuando pueda controlar con la
agilidad requerida el cumplimiento de las obligaciones que sean verificables por via
documental y/o sin necesidad de acceder al domicilio. Pero estos importantisimos limites al
control de la inspeccion de trabajo inciden en el habitual incumplimiento de las normas
laborales y de seguridad social relativas a las empleadas del hogar, y concretamente, en la

existencia de una importante bolsa de trabajo doméstico no declarado.

En caso de incumplimiento, en referencia a la tutela judicial, el articulo 13 del Real
decreto 160/2011, establece que “Correspondera a los érganos jurisdiccionales del orden
social el conocimiento de los conflictos que surjan como consecuencia de la aplicacion de la
normativa reguladora de la relacion laboral de carécter especial del servicio del hogar
familiar, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 2 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social.” La asignacion de esta competencia a la jurisdiccion
social, introducida en paralelo a la laboralizacion del servicio doméstico por la norma
precedente y que entonces constituyé un cambio de esencial trascendencia a efectos
tuitivos®, en la actualidad esta plenamente normalizada y asentada en atencion al caracter

laboral de la relacién especial del servicio del hogar familiar.

62 “Esenciales y sin derechos”, Informe elaborado por Oxfam-Intermon

https://www.oxfamintermon.org/es/nota-de-prensa/un-tercio-trabajadoras-hogar-vive-bajo-umbral-pobreza
(Consultado el 1-12-2021).

63 SALA FRANCO, T., “La relacion laboral del servicio del hogar familiar y el contrato del trabajo
doméstico”, Relaciones laborales, tomo I, 1986, p 314.
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Esta claro que existe legislacion que determina unos minimos establecidos para las
trabajadoras del hogar, pero la realidad es otra distinta convirtiendo los acuerdos entre
empleador/a y empleada en contratos muy informales basados en pactos a la conveniencia
del empleador/a. De esta manera, podemos decir que la regulacién actual no corrige la
informalidad e irregularidad que se da principalmente en los contratos por horas u orales o
de palabra, que no han sido tenidos en cuenta, asi como medidas de supervision posteriores.
Esto es, las trabajadoras del hogar pueden estar amparadas por la normativa vigente, pero
veamos a continuacion, en comparativa con otros sectores cuales son sus condiciones de
trabajo y la desigualdad a la que se enfrentan este régimen especial del servicio del hogar

familiar.
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3.3. Condiciones de trabajo y desigualdad en el acceso a los derechos laborales vy

sociales

Primeramente, como hemos mencionado anteriormente, el trabajo doméstico es un
sector altamente feminizado®*, que presentan unos riesgos especificos que apenas han sido
estudiados y menos reconocidos. Mifiarro® apunta que la morfologia interna del servicio
doméstico integra al perfil que mas debilidades presenta dentro del ambito laboral, y en
general, en la sociedad, hecho que no puede ser desconocido por el derecho social desde una
perspectiva global y, especificamente, desde el prisma del imperativo de igualdad por razon

de genero.

Las principales situaciones de vulnerabilidad y desigualdad en el trabajo surgen de la
triple discriminacién®® en la que se ven reflejadas las mujeres por el hecho de ser mujeres,
de origen extranjero y trabajadoras domésticas. Por ello, para poder proyectar los peligros a
los que estan expuestas estas mujeres hay que estudiar esta triple discriminacion a la que nos
referimos. Por un lado, la discriminacién que proviene del hecho de ser mujer es aquella que
sufren mujeres en todo el mundo por su condicién ya sea en ambitos familiares o
profesionales. Por otro lado, la discriminacion deriva de su situacion de inmigrante por
posibles abusos de poder y conductas racistas ain existentes. Por ultimo y unido a su
condicion femenina, la tercera discriminacién viene de la mano del hecho de ser trabajadora

doméstica; un empleo poco valorado tanto social como econdmicamente.

Por si fuera poco, dentro de las condiciones laborales de las trabajadoras del hogar,
existe una distincion entre externas e internas, siendo estas ultimas las mas vulneradas,

debido a que a las labores de limpieza se le unan el posible cuidado de nifios y ancianos, y

64 Efectuadas en base a las estadisticas de la Asociacion de trabajadoras del hogar de Bizkaia, basadas en
el perfil de las 241 trabajadoras atendida en el Gltimo afio, Estadisticas de las asesorias de ATH-ELE; noviembre
2010- octubre 2011, en https://ath-ele.com/es/

65 MINARRO YANINI, M., “El trabajo al servicio del hogar familiar: analisis de su nueva regulacion”,
Derecho laboral, Editorial Reus. 2013, pp. 71-104.
66 PARELLA RUBIO, S., “Mujer, inmigrante y trabajadora: la triple discriminacién™ Autores, Textos y

Temas. Ciencias Sociales, n.° 36. Migraciones, proyecto editorial. Barcelona: Anthropos, 2003.
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asi las mujeres se convierten en ““chicas para todo”. Asi lo afirma Martinez Bujan®’ “La falta
de espacio privado, de tiempo libre para relajarse y pensar en ella misma, la ausencia de un
lugar propio que pueda ‘“definir como suyo” agravan las circunstancias en las que se

encuentra. El desarrollo vital y el trabajo pertenecen al mismo ambito”

Sin duda, el sistema de cuidados se encuentra desprotegido por las instituciones y las
condiciones laborales de estas trabajadoras no deberian ser indignas y como consecuencia,
exponerse a una desigualdad en los derechos laborales y sociales, a situaciones de maltrato y

acoso e incluso, y bienestar personal.

3.3.1. Desigualdad en los derechos laborales y sociales

Antes de comenzar a analizar los derechos de los que carecen estas trabajadoras,

conviene examinar los derechos y deberes que corresponden al sector doméstico.

El capitulo I11 del Real decreto 1620/2011 de 14 de noviembre, recoge los derechos
y deberes de las empleadas del hogar, concretamente en el articulo 7 , que nos lleva al
Estatuto de los trabajadores a sus articulos 4 y 5, que reflejan lo siguiente: Por un lado, el
articulo 4 sobre derecho a trabajo y libre eleccion de profesion u oficio; libre sindicacion;
negociacion colectiva; adopcién de medidas de conflicto colectivo; huelga; reunion;
informacidn, consulta y participacion en la empresa. Por otro lado, el articulo 5 sobre deberes,
se debera cumplir con las obligaciones de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas
de la buena fe y diligencia; observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten;
cumplir las ordenes e instrucciones del empresario; no concurrir con la actividad de la
empresa, en los términos de esta ley; contribuir a la mejora de la productividad; cuantos se

deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

67 MARTINEZ BUJAN, R. (2014) “jel trabajo domestico cuenta! Caracteristicas y transformacion del
servicio domestico en Espafia”, Migraciones, N°36, pags. 275-305.
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En 2011, el RD 1620/2011, cambi6 a la normativa sobre el empleo del hogar, y si
bien se mejoraron muchas de las condiciones de trabajo, los derechos de estas trabajadoras
en la practica no estan equiparados con otros derechos de otros sectores laborales®®. Tras mas
de diez afios desde su aprobacién, las trabajadoras domésticas y de cuidados contintan
bajo “régimen especial”, es decir, sin derecho a paro, sin pensiones dignas, ni acogidas
por la ley de riesgos laborales. Del mismo modo, a diferencia de la regulacion laboral
comun las trabajadoras sometidas al régimen especial siguen expuestas a una
sobreexplotacion y sin inspeccion laboral exhaustiva respecto al sistema de seguridad
social. Un afilo mas vuelven a exigir al gobierno cumplir con su promesa de ratificar el
convenio sobre las trabajadoras domésticas, de 2011 del que luego profundizaré. Por ello

reclaman, los mismos derechos basicos que disfrutan otros sectores del ambito laboral.

3.3.1.1. Prestacién de desempleo

Son el Unico colectivo que no tiene reconocido el derecho a la prestacién del paro, ya
que no cotizan por esta contingencia, por eso una vez terminada la relacion laboral no se
percibe ninguna prestacion por desempleo, salvo excepciones®. EI motivo de esa exclusion
parece conectarse con el deseo de evitar posibles fraudes, aunque la forma de hacerlo deberia
pasar por crear medidas que permitieran reforzar los controles, pero en ningln caso por

reducir el nivel de proteccion de los trabajadores.

Ademas, despedirlas es mas sencillo que a otros profesionales™. Como ya hemos

visto en el empleo de hogar existe la figura del despido por desistimiento por la cual el

68 De “diferenciacion notoriamente injustificada” y de “desvalor social” del trabajo en el hogar familiar,

habla GARRIDO PEREZ, E., “El trabajo en el hogar: Un replanteamiento de su existencia desde el punto de
vista normativo y jurisprudencial”, en AA.VV.; Mujer y Trabajo, Bomarzo, Albacete, 2003, p. 246

69 Tendra derecho a la prestacion por desempleo si en los seis afios anteriores a su alta en la Seguridad
Social como empleada o empleado de hogar cotizo, al menos, 360 dias en el Régimen General o en otro
Régimen de Seguridad Social con cotizacidn por desempleo, siempre que la baja como persona empleada de
hogar no haya sido voluntaria. Para dicha prestacion no se tendran en cuenta las cotizaciones en el Sistema
Especial de Empleados de Hogar.

0 MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R, “Extincién de las relaciones laborales especiales”,
Relaciones laborales, Civitas, Madrid, 2007, pp. 75-77.
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empleador no tiene que alegar razones para prescindir de la empleada y so6lo tiene que pagar
7 dias por afio trabajado, a diferencia del minimo de 20 de un despido objetivo. Segun el
Tribunal Supremo (sala de lo social), sentencia N° 2235/2007 de 27 de junio de 2007, “la
parte empleadora tiene que comunicar expresamente a la trabajadora si su cese es un despido
0 un desistimiento, y en este caso se exige un preaviso y la entrega simultdnea de una
indemnizacién de 7 dias por afio. en caso contrario sera un despido improcedente,

indemnizable con 20 dias por afio”.

Respecto a todo ello, nos encontramos con la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Catalufia, 9769/2014, de 7 de octubre de 2014, donde una trabajadora prestaba
servicios como empleada a tiempo completo para una familia desde enero de 2005, a pesar
de que este se inicio con apariencia de contrato a tiempo parcial indefinido para prestar
servicios como limpiadora en las empresas de la familia. Al inicio de 2017, la empleadora
trata de regularizar la situacién, a lo que la trabajadora manifiesta su negativa, salvo que se
le reconozca la antigiedad y la jornada realmente realizada, y comunica que, en caso
contrario, va a denunciar los hechos ante la Inspeccion de trabajo y seguridad social. A pesar
del desacuerdo, la empleadora presenta la solicitud de alta en el sistema especial de
empleados de hogar, que la TGSS rechaza al no constar la firma de la trabajadora. Tras estos
hechos, la empleadora le comunica la extincion de la relacion laboral por desistimiento del
empleador, alegando haber impedido la formalizacién del alta y haberse negado a firmar el
contrato de trabajo. La trabajadora interpone demanda de despido, que se estima
reconociendo la nulidad del despido por considerar que se ha vulnerado su derecho
fundamental a la indemnidad y condena a la empleadora tanto al abono de una indemnizacién
como de los correspondientes salarios de tramitacion disconforme con la resolucion, la

empleadora interpone recurso de suplicacion ante el TSJ.

Finalmente, la empleadora se pronuncia al respecto, alegando que no puede declararse
nulo el despido a los empleados de hogar por lo dispuesto en el ET art. 55.2c y 56, al
considerar que en la normativa reguladora de los empleados de hogar no existe la figura de
la nulidad. Pero el TSJ desestima este motivo de recurso y declara que en la regulacion

reglamentaria de los empleados de hogar se remite al ET, que es la ley aplicable con caracter
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subsidiario (RD 1424/1985 disposicion adicional; RD 1620/2011 art.3). Por ello, se concluye
que procede el abono tanto de la indemnizacion por despido improcedente, al no ser posible

la readmisién, como los salarios de tramitacion declarados en la sentencia de instancia.

En relacion a ello, nos encontramos con la resolucion del Tribunal Supremo (sala de
lo social), sentencia N° 2694/2009 de 7 de diciembre de 2009, declara que “cuando la
trabajadora de hogar ha sido despedida, no tiene ninguna obligacion de admitir la readmision
ofrecida por la parte empleadora, y tiene derecho a ser indemnizada. La negativa a volver no
equivale a una dimision voluntaria, por el contrario, si la parte empleadora se retracta del

despido durante el periodo de preaviso, no existe despido.”

3.3.1.2. Sobrexplotacion

Por otro lado, las trabajadoras del hogar estdn expuestas a una sobreexplotacion,
trabajan a bajo coste y en ocasione en condiciones inaceptables y cobran sueldos que no se
equiparan a las horas trabajadas’*. Por ello reclaman un contrato escrito de trabajo, que refleje
las verdaderas condiciones de trabajo y que se registre obligatoriamente en los servicios de
empleo publicos; una jornada maxima de 40 horas semanales; en trabajos de cuidado
nocturno, una jornada maxima entre las 21 y las 8 horas, no méas de cinco dias semanales; un
salario de acuerdo con las tareas realizadas y, como minimo, del 120% del salario minimo,
para 40 horas. Asi es, como indica el articulo 9 del Real Decreto 1620/2011, la jornada
laboral maxima es de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo, con sus correspondientes
descansos y vacaciones, sin perjuicio de los tiempos de presencia’?, a disposicion de la parte

empleadora, que se acuerdan entre las partes. A las horas pactadas se le afiaden las horas

n DE NIEVES NIETO, N, “El tiempo de trabajo en las relaciones laborales especiales™, Derecho del
trabajo y de la seguridad social, Civitas, Madrid, 2010, p. 124.

72 “El tiempo de presencia son aquellas horas pactadas por ambas partes, aparte de la jornada laboral, en
las que se ha de permanecer en la casa a disposicion de la parte empleadora, pero no tienen que dedicarse a las
tareas domésticas habituales. No se trata de un tiempo de trabajo efectivo, sino de un tiempo en el que la

trabajadora o trabajador esta disponible”
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extraordinarias que no son obligatorias, sino de manera voluntaria, salvo en casos de fuerza

mayor o circunstancias excepcionales.

En cambio, el problema recae en la inestabilidad de la jornada laboral de una
trabajadora interna que normalmente es excesiva comparada con las jornadas de las
trabajadoras que prestan servicios de manera externa o por horas. Es decir, a las horas de
servicio trabajadas se le afiade el hecho de vivir en hogar familiar que provoca una situacion
de cuasi plena disponibilidad que impide diferenciar con claridad jornada de trabajo y tiempo

de descanso, pues finalmente se atienden requerimientos continuos.

En cuanto al salario que corresponde a las empleadas del sector doméstico, el articulo
8 del Real decreto 1620/2011, sefiala que se debera garantizar “el pago en metalico del Salario
minimo Interprofesional en cdmputo anual, por debajo de cuya cuantia no sera posible
realizar descuento alguno por salario en especie, por manutencion o alojamiento. Cuando
exista salario en especie’® éste no podra superar el 30% de las percepciones salariales”. Hay
que destacar que el limite del 30% es el mismo que en la relacion laboral comun, en cambio,
antes de la nueva regulacion la desproteccion era mayor, ya que el limite era el 45%. Al
salario pactado entre las partes se le sumaran las horas extras y las pagas extraordinarias, en
proporcidn al tiempo trabajado. Si el trabajo es por horas, no existe la obligacion de abonar
pagas extraordinarias, ya que en el salario minimo fijado por el Gobierno del Estado se

incluye la parte proporcional de estas pagas y de vacaciones.

En lo que respecta a las horas extraordinarias la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Valladolid, 7583/2014, de 31 de marzo de 2014, exige que el trabajador acredite
la realizacion de las mismas fijando su nimero y circunstancias, y declara que corresponde
al demandante la prueba sin que sea suficiente la mera manifestacion de haberlas trabajado,

y aunque dicha prueba cede ante la realizacion de una jornada uniforme, en esta sentencia

3 Ejemplo: el sueldo de una empleada de hogar interna puede ser de 858 euros al mes en 12 pagas (el
minimo) y, ademas, acordarse que recibira como retribucion en especie 100 euros al mes por alojamiento en
una habitacion propia y otros 100 euros en concepto de manutencion. Como estos 200 euros de salario en
especie no superan el 30% del sueldo minimo, es una retribucién valida.
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gue mencionamos, ni se acredita la realizacion de una jornada habitual superior a la
contratada ni desde luego la de 14 o 22 horas diarias que se indica en demanda, no siendo
suficiente para llegar a una conclusion contraria que la actora viviera y pernoctara en el
domicilio de las personas de cuyo cuidado se encargaba, pues ni ello constituia una de las
obligaciones del contrato suscrito con la empresa para la que prestaba servicios ni consta
desde luego le fuera impuesto por la misma, pudiendo deberse en su caso a un acuerdo con
las personas a las que cuidaba y pudiendo tener incluso consideracion de retribucion en
especie (hasta un 30 % del salario total ex art. 8.2 RD 1620/11). Y no constando acreditado
que la actora realizara las horas extras que reclama, tampoco las nocturnas, siendo el horario
para el que se le contrato diurno, ni el trabajo en festivos, teniéndose asimismo por acreditado
era sustituida por otra trabajadora los fines de semana que descansaba, el recurso ha de ser

sin mas desestimado.

Hay que destacar que una de cada tres empleadas de hogar vive bajo el umbral de la
pobreza. Estamos ante un nicho de actividad que viene a engrosar el conjunto de actividades
en las que el nimero de trabajadores pobres va en aumento’. Dado la informalidad de esta
relacién laboral resulta dificil a acceder a la informacidn sobre los salarios de las empleadas.
No obstante, un informe elaborado en 2015 indicd, que los precios son asequibles para
sueldos mileuristas: el 40% de los encuestados pagan a su empleado del hogar entre 10y 12
euros por hora, mientras que el 13,8% lo hace con menos de 8 euros y el 2,7% lo retribuye
con mas de 15 euros. Un estudio mas reciente elaborado por Oxfam-Intermon’®, indican que
el sueldo bruto medio es un 58,9% menor que el sueldo medio bruto del total de los sectores
de actividad (1.888,95 frente a los 776,28 euros) y el 66% de las personas asalariadas en el
trabajo del hogar se encuentran entre el 20% de las personas asalariadas que ganan menos

ingresos. Si nos centramos en las asalariadas a tiempo parcial, el 85% se encuentra entre el

4 Acerca de la “pobreza laboriosa” Vid.: MARTINEZ MORENO, Carolina, El riesgo de exclusion
social de los trabajadores pobres: analisis de las reglas juridicas conectadas con este fendmeno, en AA.VV.,
Crisis de empleo, integracion y vulnerabilidad social, (dir. J. MORENO GENE y L.A. FERNANDEZ
VILLAZON), Navarra, Thomson, 2017.

& Estudio realizado por la compafiia de servicios del hogar “helping”.

76 Vid. “Esenciales y sin derechos”, Informe elaborado por Oxfam-Intermon, pag. 24
(https://www.oxfamintermon.org/es/nota-de-prensa/un-tercio-trabajadoras-hogar-vive-bajo-umbral-pobreza)
(Consultado el 1-12-2021).
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10% de personas asalariadas con menos ingresos y el 32,5% de ellas vivia bajo el umbral de
la pobreza en 2019. Teniendo en cuenta que el porcentaje de pobreza entre el conjunto de
personas asalariadas de nuestro mercado laboral es del 12%, la conclusion es que por cada
persona asalariada en situacion de pobreza hay un 2,7% de mujeres que trabajan al servicio
de hogar en esta situacién y 186.000 mujeres viven en situacion de pobreza, de las cuales

mas de 100.000 lo hacen en una situacion de pobreza severa.

En cambio, la realidad es que un tercio de las empleadas domésticas no estan dadas
de alta en la seguridad social”’, lo que supone que un 30,65% (177.965) trabajan en la
economia sumergida. A modo de ejemplo y considerando que es una descripcion para
detectar la complejidad y vulnerabilidad de la situacion, Delia Servin’®, una empleada del
hogar, estuvo mucho tiempo cobrando en negro, sin saber cuales eran sus derechos:
“Trabajaba todo el dia, de las 7:30 que ponia el desayuno a las 23:00 que cenaban, y luego
por la noche tenia que levantarme cada tres horas a darle el biberén al bebé y cada vez que
el otro nifio lloraba. Mi funcién era calmarle para que no se despertara su padre”. A Delia
apenas le compensaron los 850 euros que ganaba por este trabajo, en el que aguanté un afo:
“No dormia, adelgacé muchisimo porque ademads s6lo comiamos ensaladas y no me dejaban
coger nada. Cuando sali tardé mucho en recuperarme, ya no podia dormir bien. No sé como

aguanté tanto”.

Hoy en dia el pago en negro esta tipificado como delito en el articulo 305 del codigo
penal, sobre los delitos contra la Hacienda Publica y contra la Seguridad Social. Aun asi,
mayormente se incurre en responsabilidad administrativa y se establecen sanciones
administrativas, generalmente multas pecuniarias, que tiene un gran coste en el caso de las
trabajadoras del hogar. Exactamente 10.001 euros de sancion a cualquier empleador que se
demuestre que ha mantenido una relacion laboral sin declarar con una cuidadora.
Concretamente en el siguiente cuadro podemos observar las ultimas estadisticas realizadas

por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre las actuaciones que se llevaron a cabo

i Seguridad Social. Situacion de afiliados/as en alta por regimenes y autonomias (Media anual 2019)
® Declaraciones de febrero de 2020 para “Europa press” de la trabajadora del hogar de la asociacion
SEDOAC para la defensa de las trabajadoras del hogar y los cuidados.
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en cada comunidad autonoma para paliar las infracciones, en las que corresponden al servicio
del hogar 3.441 actuaciones, detectando un total de 2.163 infracciones por un importe total
de 2,6 millones de euros. Tras estas, se afloraron un total de 353 empleos’. Pero todavia no

se ha reducido de manera significativa la economia sumergida en esta profesion.

3.3.1.3.Alta en la seguridad social

Antes de nada, conviene recordar que las personas empleadas del hogar se encuentran
en un sistema especial dentro del Régimen General de la Seguridad Social regulado en el
Real Decreto Ley 29/2012. Como hemos mencionado antes no tienen prestacion por
desempleo, aunque estén dadas de alta en la seguridad social. Ademas, las empleadas de
hogar que presten servicios en un hogar familiar menos de 60 horas mensuales, deberan ellas
mismas tramitar su alta y cotizacion. Es por ello, que exigen la desaparicion de la posibilidad
de traspasar a la trabajadora la obligacion de gestionar su alta y cotizacién en los contratos

inferiores a las 60 horas.

Sin duda el mayor problema son las mujeres que trabajan en el hogar de manera
sumergida. En consecuencia, reclaman el alta en la seguridad social desde la primera hora de
trabajo, control de las altas y facilidades para que la parte empleadora pueda cumplir sus
obligaciones administrativas. Segun el Tribunal de Justicia de Catalufia N° 8171/2002, de 25
de octubre de 2001, no se puede negar el alta en la seguridad social a las trabajadoras
domesticas que prestan servicios menos de 72 horas mensuales. Es més, el/la empleador/a
suele negarse a dar de alta a la trabajadora doméstica por suponer que la contratacion de sus
servicios sera irrelevante y de poca duracion. Lo que implicaria, en su caso, procedimientos
administrativos largos que no los consideran necesarios por el trabajo que van a realizar estas
trabajadoras. Esta irregularidad, que como hemos mencionado en el epigrafe de
“sobreexplotacion”, ain se mantiene con cifras bastante significativas en el sector, se puede

deber a la negativa del empleador o promesa de dar de alta que no se acaba cumpliendo o, en

& Asi lo explica Mercedes Martinez la portavoz del sindicato Unidn Progresista de Inspectores de
Trabajo (UPIT).
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algunas ocasiones, a la negativa del propio trabajador por no compensarle economicamente

esta afiliacion tras valorarlo.

Precisamente, lo cierto es que de la literatura y la metodologia cualitativa y
cuantitativa llevada a cabo puede inferirse que las razones varian entre®: i) que al
empleador/a no le interesa verse envuelto en tramites burocraticos para remediarlo, ii) que
sea la propia empleada a la que no le interese darse de alta en la Seguridad Social por trabajar
en modalidad por horas y perder beneficios que le puedan corresponder, iii) que, por motivos
economicos, al empleador/a no le compense pagar cierta cantidad a la Seguridad Social para

la cobertura social de su trabajadora.

Ademas, el aliciente de la situacion de irregularidad en la que se pueden encontrar
muchas mujeres extranjeras, provee al empleador/a de una posicién de jerarquia superior
que a veces se niega a cumplir su parte y despide a la trabajadora o la obliga a aceptar
condiciones ilegales a cambio de formalizar el contrato y el alta en la Seguridad Social. Lo
que produce a la empleada miedo a que se revele su estatus legal y inicamente cuenta con el
deseo de regularizar y tramitar su situacion. Se calcula que unas 70.000 mujeres que se
dedican al servicio del hogar buscan regularizar su situacion usando alguna de las vias de
regularizacion individual, lo que las deja expuestas a un mayor nimero de abusos o

violaciones de derechos laborales.

Como ejemplo de posibles vulneraciones, resulta contradictorio ver el régimen
juridico de las empleadas haya evolucionado y que mas de la mitad de los/las empleadores/as
aseguran conocer la ley especifica sobre el empleo doméstico y, por ende, la obligatoriedad
de dar de alta en la Seguridad Social, pero solo el 42,87% de los mismos haya a su vez

afirmado que si esta dada de alta en la Seguridad Social®®.

8 VIDA SORIA, J., MONERO PEREZ, J.L., MOLINA NAVARRETA, C.y QUESADA SEGURA, R.
Manual de la seguridad social, Madrid (tecnos), 72, editorial dikinson, 2011.
81 Estadisticas de la Seguridad social el 4 de febrero de 2021, elaboracion de la Asociacion de

Trabajadoras del Hogar.
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A pesar de ello, el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia en la sentencia nimero
929/2002, de 16 de Diciembre de 2003, afirma que, “en un caso de falta de alta en la seguridad
social, aun después de fallecido el/la empleador/a, cuando ya no esta prestando servicios, la
trabajadora puede reclamar ante el juzgado de lo social que existié una relacion laboral, una
vez reconocidos los periodos en que debio estar de alta en la seguridad social, a la hora de la
jubilacién podra reclamar contra los herederos, para que respondan del pago de la prestacion

en la cuantia legalmente establecida.”

Asimismo, la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Extremadura, N°.
154/2006, de 2 de marzo de 2006, considera que “una trabajadora puede cobrar la baja,
aunque en el momento de caer enferma no esté ya trabajando ni de alta en la seguridad social,
la condicion es que dicha baja sea recaida de un periodo de enfermedad anterior, en el que si

estaba de alta en la seguridad social.”

3.3.4 El impacto del trabajo de cuidados de las mujeres en su salud y bienestar

personal

Otro de los factores de los que carece este sector es el cuidado de las mujeres en su
salud y bienestar personal. Las trabajadoras reclaman establecer las condiciones concretas
de salud y seguridad laboral en el sector, y formacién a la parte empleadora y a la parte
trabajadora en la materia. De hecho, una de las situaciones de mayor desproteccion para estas
empelados son tanto el embarazo como la maternidad que coloca a la mujer en situacion de

especial y exclusiva vulnerabilidad antes determinadas condiciones de trabajo.

Como pone de manifiesto la Comision de la UE sobre la aplicacion de la Directiva
Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, (décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la
Directiva 89/319/CEE), ésta es aplicable a la trabajadora embarazada, que haya dada a luz

recientemente y en periodo de lactancia en todos los &mbitos y ocupaciones, sin excepcion y
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los Estados Miembros deben proteger, por tanto, a las trabajadoras tanto del sector publico

como privado, asi como a las trabajadoras con contrato temporal o a tiempo parcial.

Sin embargo, en el ordenamiento juridico espafiol, existe una cierta vulneracion al
respecto, pues si bien, a los efectos de ser beneficiaria de la prestacion econdémica de riesgo
durante el embarazo se extiende a todos los regimenes de la Seguridad Social, incluidas las
empleadas de hogar y las trabajadoras autonomas, sin embargo, estos colectivos estan
excluidas del &mbito de aplicacién de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales, tal y como establece su art. 3.4, aunque el art. 7.2 RESH establece que “cl
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 Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco N°1950/2018, de 12 de junio de 2018, subraya que “la responsabilidad
empresarial por accidente en el trabajo no tiene el mismo alcance que en el resto de las
relaciones laborales, al estar excluido el contrato de trabajo doméstico de la ley de prevencién
de riesgos laborales.” Asi pues, la norma reconoce el derecho de las empleadas de hogar a la
seguridad de higiene, pero la norma no indica como garantizar ese derecho. Con ello, nos
podemos cuestionar si se quiere proteger Unicamente al titular del hogar familiar en vez de a
las trabajadoras por la dificultad que pueda suponer la puesta en marcha de los mecanismos

que permitan una proteccion eficaz.

Sobre eso, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Bilbao 1950/2018, de 12
de junio de 2018, por el que una trabajadora declara que habia existido un desistimiento
empresarial improcedente. El punto de partida es que no habia existido una declaracion de
desistimiento, sino de extincion de la relacion laboral que, ante su parquedad y poca claridad,
debe configurarse de despido, al informar a la trabajadora de su cese mediante un simple
SMS y en dias posteriores de informar a la parte demandada de su embarazo. Tres lineas
argumentativas con diferentes fundamentos juridicos son las que se sustancian: en primer
término, y con denuncia del art. 11 del RD 1620/2011 , se sefiala que nos encontramos ante
un supuesto de despido y no de desistimiento, por lo que son aplicables las reglas del ET
sobre los casos de despido; en segundo lugar, se esgrime la vulneracién de los arts. 24 y 14

CE en relacién al 55 ET , concluyendo, y en base al postulado anterior, que si estamos ante
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un supuesto de despido la consecuencia es que su calificacion es la nulidad, por razon de la
situacion de embarazo de la recurrente; y, tercero, y con cita tanto del art. 14 CE como del
10 la LO 3/2007 , en relacion a diversos preceptos de la LRJS como son los arts. 179, 182y
183, se insta una indemnizacion por perjuicios morales al tratarse de un despido nulo por

vulneracion de derechos fundamentales.

Resta por analizar la Gltima peticion que realiza el recurso, respecto a una
indemnizacién de dafios y perjuicios por vulneracion del derecho fundamental. El tribunal
estima esta peticion. La causa de ello es que el despido nulo por causa de embarazo responde
a una tutela objetiva, tanto de la maternidad como de la discriminacion por razon de sexo.
Ello implica el que opere una proteccion reforzada a la trabajadora en esta situacion, con
independencia de que exista conocimiento por parte del empleador de esta circunstancia.
Resaltar, respecto a esta ultima apreciacion, que conforme al art. 183.3 LRJS , la
conculcacion de un derecho fundamental implica la reparacion que corresponda al
empleador/a. Concretamente, segun el Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 28 de
noviembre de 2008, el despido de una trabajadora de hogar embarazada es nulo y se le debe

indemnizar con 45 dias por afio de trabajo y salarios de tramitacion.
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3.3.5. Situaciones de maltrato y acoso

Asimismo, muchas de las empleadas del servicio doméstico sufren situaciones de
abuso sexual, de acoso a cambio de comida y techo. El régimen laboral de las empleadas no
establece una proteccion integral hacia las trabajadoras, por consiguiente, las asociaciones y
colectivos que luchan a favor de las trabajadoras reclaman una inmediata respuesta de la
Inspeccion de Trabajo ante las denuncias de maltrato de cualquier clase , asi como y un
procedimiento para canalizar las denuncias de acoso sexual o acoso psicologico que sufren

muchas mujeres en este ambito.

Los relatos sobre el maltrato que experimentan las mujeres que trabajan en el servicio
doméstico es notorio. Si bien es dificil afirmar que sean situaciones generalizadas, pero si
constituyen una desproteccion especifica, que es incrementada en este sector, por el habitat
del trabajo y las condiciones de desigualdad de género y clase social. Entre las distintas
modalidades de acoso laboral destacan , la sexual, moral o discriminatorio (por razén de sexo,
raza, nacionalidad ), asi como los supuestos de violencia sexual o fisica, que incluiria todo

tipo de agresiones de distinta naturaleza y alcance.

En el anexo 5 podemos ver reflejada, la entrevista realizada por el Equipo SIJM de
trabajo del hogar y mujer migrada®, sobre la percepcion de las trabajadoras del
reconocimiento de los derechos y discriminacion. A la pregunta: ;jte han insultado o
humillado? Dieciséis mujeres respondieron afirmativamente. Se podrian destacar algunas

respuestas:

- “;Vete a tomar por el culo! [ Tienes un morro!” Me dan ganas de darte una hostia”.
- La hija de la empleadora constantemente la humilla diciéndole: “No sabes hacer nada

bien”.

82 Entrevista realizada por el Equipo SJM de trabajo del hogar y mujer migrada: Asociacion Claver
(Sevilla), Fundacidon Social Ignacio Ellacuria (Bilbao), Centro Pueblos Unidos-Fundacion San Juan del Castillo
(Madrid) y Fundacion Red incola (Valladolid), en octubre de 2018.
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’

“Me han humillado por no ser de aqui”.
- “Un dia me retrasé unos minutos, ese dia recibi insultos y casi me agreden fisicamente”.

2

- “Fue de manera indirecta, los empleadores me decian que ‘las criadas son tontas’”.

Las consecuencias de estas conductas pueden afectar de manera grave a la vida
profesional y personal de las trabajadoras y vulnerar su dignidad por el caracter vejatorio y/o

denigrante de las palabras del empleador/a, en este caso.

Respecto a la proteccidn de estas situaciones de abuso, la Organizacién Internacional
del Trabajo en el convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, de 201123
hace referencia, en su articulo 5 , a propdsito de las situaciones de maltrato en el empleo
doméstico: “Todo Miembro deberd adoptar medidas para asegurar que los trabajadores

domésticos gocen de una proteccion efectiva contra toda forma de abuso, acoso y violencia™.

Asimismo, la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo,
convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del
Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 10 de junio de 2019, acordaron el Convenio sobre
la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190), reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo puede constituir una violacion o un abuso de los derechos humanos, y que la violencia
y el acoso son una amenaza para la igualdad de oportunidades, y son inaceptables con el trabajo

decente.

En este sentido, como puntualiza el articulo 1.a) del Convenio OIT n ° 190 (2019),
con estos conceptos (el maltrato y el acoso en el trabajo) se “designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto,
que causen, o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econémico,

e incluye la violencia y el acoso por razon de género™8 . Por su parte, en el Acuerdo Marco

8 C189 - Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011 (nim. 189)
8 CORREA CARRASCO, M., “Acoso Laboral. Regulacion juridica y practica aplicativa”, Derecho del
trabajo y seguridad y salud laboral, Editorial Tirant Lo Blanch, 2019.
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Europeo sobre Acoso y Violencia en el Trabajo (2007), se efecta una distincion entre
violencia y acoso, utilizando este ultimo término para los supuestos de violencia psicolégica
(art. 3)%,

En lo que respecta al acoso sexual puede consistir en que el empleador o la persona
miembro de un hogar haga chistes o comentario sexuales; comente sobre la vestimenta de las
trabajadoras domesticas o su imagen; haga ruidos obscenos como silbidos o maullidos; toque
0 acaricie a la trabajadora doméstica; proponga favores sexuales para que la trabajadora
domeéstica mantenga su situacién de trabajadora o gane mas dinero, etc. La ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el articulo 7.1
define el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” y en el articulo
7.2 regula que constituye acoso por razon de sexo “cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. La sentencia del Tribunal
Constitucional n° 224/1999, de 13 de diciembre
declara la vulneracion del derecho a la intimidad y dignidad por concurrir los elementos
definidores del acoso sexual: conducta libidinosa, no deseada, suficientemente grave y
generando un entorno laboral hostil e incomodo objetivamente considerado y alega la

necesidad de reaccionar con caracter inmediato y contundentemente contra el acoso.

En relacion con ello, la Sentencia de la Audiencia provincial de A Corufia 3425/2020,
8 de febrero de 2020, donde una trabajadora del hogar fue contratada por J. F. R., que vivia
con su esposa, la contratd como empleada del hogar, aunque no firmé con ella ningun
contrato ni tampoco le dio de alta en la seguridad social. Poco tardd el acusado en, segln la
Fiscalia, mostrar sus libidinosas intenciones, ya que en enero del 2015 ya le propuso a la

mujer mantener relaciones sexuales. Lo hizo de modo insistente, llegando a tirar del vestido

8 MOLINA NAVARRETE, C., “El Acuerdo Marco Comunitario para la Gestion del Acoso y Violencia
en el Trabajo”, Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos préacticos: recursos humanos, N°
348, 2008, pp. 7-183.
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a la sefiora, asi como a alzarle la falda para ver su ropa interior y su escote. Como la victima

no accedia, le dijo que si no se acostaba con él la echaria de casa y la dejaria sin trabajo.
Ademas, J. F.R.,sin el consentimiento de laempleada, hizo fotos con una camara analdgica

en las que su empleada del hogar aparecia desnuda. Fue entonces cuando el ministerio publico
asegura que le dijo que si no accedia a lo que le pedia iba a echarla y le iba a contar que se
habian acostado y a ensefiarle las fotos a sus hijos, a su madre y a su hermana, asi como a
colgar las imagenes en Internet. La victima sabia que el hombre tenia al menos un arma de
fuego, le llego incluso a decirle que la iba a encontrar si se iba y que, si fuese necesario,

contrataria a un detective y la mataria.

Finalmente, el empleador fue condenado a pagar solo mil euros a su victima y a un
afio y once de meses de prision que no cumplird porque, al carecer de antecedentes, se le
suspende siempre y cuando no vuelva a delinquir en los proximos dos afios. Mientras tanto,
toda esta situacion vivida le ha provocado a la mujer un trastorno de estrés postraumatico

para el que ha tenido que recibir tratamiento medico y psicoldgico.

La sentencia de la Audiencia Provincial de Castellon n° 190/2007, de 10 de abril,
insiste que “la declaracion de la victima ha de aceptarse como prueba de cargo suficiente
para enervar el principio de presuncién de inocencia, con los requisitos exigidos, pues de lo
contrario se llegaria a las més absoluta impunidad de innumerables ilicitos penales,
particularmente de aquellos que, como el acoso sexual, se desenvuelven normalmente bajo
el absoluto silencio, en parajes o lugares solitarios, buscados o aprovechados por el agente

para la realizacion o facilitacion del proyecto criminoso concebido”.

Dos de los estudios realizados en la comunidad autonoma de Euskadi en 2011y en
201488 analizan las vivencias de mujeres, en una gran parte inmigrantes, que trabajan en el
servicio domestico y que han experimentado situaciones de acoso sexual en sus trabajos.

Desde una perspectiva cuantitativa, y a partir de entrevistas a 122 mujeres, de las que la mitad

8 Estadisticas de Sortzen Consultoria, 2011; Mujeres con Voz / Sortzen, 2014. https://sortzen.org/
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eran trabajadoras de hogar internas y la cuarta parte externas, el segundo de esos trabajos

pone de manifiesto la elevada prevalencia de este tipo de situaciones. Asi®’:

- Un 22% de mujeres consultadas reconoce haber sufrido acoso sexual en su espacio de
trabajo, con porcentajes especialmente altos entre las mujeres salvadorefias y nicaragiienses;
- el 24% relata que al solicitar un trabajo les comunicaban que el puesto incluia la realizacion
de algun tipo de trabajo sexual con los hombres que tenian que cuidar, como masturbacion
para calmar la ansiedad o la agresividad, o sexo para contener a ancianos o enfermos
mentales;

- un 45% de las consultadas asegura que, al ofertar sus servicios, incluyendo el teléfono, ha
recibido llamadas de tipo sexual.

- el 64% de las que reconoci6 haber vivido acoso sexual cree que esta situacion tiene relacion

con su condicién de mujeres inmigrantes.

Sin duda, nos queda claro que las trabajadoras del servicio doméstico son colectivos
vulnerables que, si bien tienen normativa en la que poder defenderse, en muchas ocasiones
no acuden a protestar por miedo a las represalias y por sentirse pequefias para las instituciones
y la sociedad que les dan la espalda. Es decir, a pesar de existir legislacion favorable en
apoyo a estas trabajadoras , son pocas las empleadas que se atreven a denunciar, puesto que,
es muy dificil para las trabajadoras domésticas informar sobre estos casos, ya que
trabajan de forma aislada y es su palabra contra el autor, raramente existen testigos.
A esto le acompafia, el miedo a la venganza, el miedo a perder el empleo y el miedo
a no ser tomadas en serio. Ademas, la mayoria de las empleadas acaban aceptando esta
situacion, dado que la mitad de las empleadas de hogar son extranjeras, y conseguir un

empleo es el primer paso para obtener los papeles que les permiten quedarse en Espafia.

87 Informacion  recogida  por el Instituto  Vasco de la  Mujer (Emakunde)
https://www.emakunde.euskadi.eus/inicio/ .
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4. CONCLUSIONES

En suma, después de estudiar los diferentes discursos jurisprudenciales cémo
doctrinales y teniendo en cuenta la posicién de la mujer en el mercado laboral espafiol y
sobretodo en el sector del servicio doméstico, conviene finalizar con las conclusiones

siguientes:

1. Hoy en dia, la desigualdad no se refleja tanto en la cantidad de hombres o mujeres
que hay en los puestos de trabajo, ni en la cantidad de hombres y mujeres asalariados.
Sino que muestra signos evidentes en la ocupacion de las mujeres en ciertos sectores,
como el de los servicios, que casualmente es de los sectores mas precarios y que
carece de proteccion. Ademas, la dificultad de ascenso todavia esta presente , pues es
muy dificil ascender en un empleo temporal, en cambio, las que trabajan a tiempo
completo, se encuentran con dificultades para hacer horas extras y viajar pues han de
cuidar a sus hijos y realizar tareas del hogar, lo que no parece ser un impedimento
para los hombres. Por ello, creo necesario imponer medidas para corresponsabilizar

de la misma manera a los hombre y mujeres.

2. Los avances legislativos y la incorporacion de los servicios domeésticos al regimen
general son positivos pero insuficientes. Esto es, es positivo porque coloca al sector
de los servicios domésticos como vulnerable e intenta acabar con la desigualdad de
derechos que histéricamente sufre dicho colectivo, dafio la importancia que merece a
los cuidados. Sin embargo, la realidad nos muestra que cuenta con numerosos vacios,
como puede ser la prestacion por desempleo. A raiz de los vacios que presenta la
legislacion, se plantean riesgos para el bienestar de las trabajadoras, incluso para las
personas que reciben esos servicios y cuidados, que nos hace concluir que estamos
ante una normativa discriminatoria al dejar fuera la consideracion de situaciones de
vulnerabilidad que se producen en la realidad cotidiana del servicio domeéstico.
Ademés, la escasez y limitados controles de aplicacion puede facilitar el

incumplimiento de los minimos legales establecidos por la ley.
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Después de haber analizado con profundidad las cuestiones relacionadas con la ley,
nos damos cuenta que la relacion entre las empleadas y las instituciones que las tienen
que proteger se percibe como dificil, lejana y opaca. Ademas, se presume como una
entidad penalizadora mas que de garante de derechos, que carece de mecanismos
efectivos de control, por lo que dificilmente se puedan cumplir los minimos legales
establecidos. En consecuencia, predomina el caracter informal entre las partes en la
prestacion de servicios y con ello los tratos vejatorios que pueden recibir las

empleadas del hogar, por parte de su superior jerarquico con total impunidad.

Larelacion laboral del servicio doméstico esconde situaciones de abusos psicoldgicos
y sexuales, de incumplimiento de contrato, y de condiciones laborales por debajo del
minimo establecido por ley. Asi como, la aln inexistente prestacion por desempleo,
y el constante impetu tanto de las empleadas como de los empleadores y empleadoras,

de eludir la ley y méas concretamente, la afiliacion a la Seguridad Social.

La discriminacion multiple a la que se enfrentas las mujeres migrantes también es
notoria en el empleo de los cuidados. La necesidad de regularizar su situacion y de
renovar los permisos de residenciay trabajo provoca la aceptacion de condiciones por
debajo de los minimos establecidos por la ley que, si lo unimos a la desproteccién por

parte de las instituciones, suscita situaciones de vulneracién de derechos basicos.

Como vemos, la situacion actual de la desproteccion laboral y juridica de las
empleadas del hogar es veridica y actual, pero no es ni casual ni producto del olvido
del sector, sino un calculo de coste y beneficios. Afios de leyes y planes para la
igualdad de mujeres y hombres no han servido para encarar la reorganizacion de los
cuidados en toda su extension, que es una de las condiciones para construir la

igualdad.

Las diferencias entre el régimen juridico de la relacion laboral especial al servicio del
hogar y la relacion laboral comdn son notorias. La relacion laboral del primer sistema
no puede contar indefinidamente para su sostenimiento con un colectivo de

trabajadoras a las que, deliberadamente y mediante una legislacion discriminatoria,
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se mantiene en condiciones de pobreza, vulnerabilidad y desproteccion. Podriamos
suprimir la relacion laboral especial para que la Gnica manera de contratar fuera a
través de empresas especializadas que llevan un control de las condiciones de trabajo

de manera digna.

Es necesario afiadir herramientas que mejoren el conocimiento de la ley que regula el
empleo del hogar entre las trabajadoras y entre las familias empleadoras, asi como de
practicas que conduzcan a su cumplimiento, para sensibilizar a todos los contratantes
de estos servicios y en general corresponsabilizar al Estado y a la sociedad de la
importancia de los cuidados, ya que las trabajadoras del hogar no pueden seguir

‘subvencionando’ una parte del sistema de cuidados.
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6. ANEXOS

Anexo 1. Entrevista a trabajadoras sobre la percepcidn del reconocimiento de los derechos y
discriminacion, extraida del capitulo de “Vulneraciones de derechos y condiciones de trabajo
o situaciones indignas” de la revista sobre Visibilizar lo invisible, mujeres migradas y empelo
del hogar. Realizada por el Equipo SIM de trabajo del hogar y mujer migrada: Asociacion
Claver (Sevilla), Fundacién Social Ignacio Ellacuria (Bilbao), Centro Pueblos Unidos-
Fundacion San Juan del Castillo (Madrid) y Fundacion Red incola (Valladolid), en octubre
de 2018.

Las trabajadoras del hogar y cuidados tienen una notable percepcion de que no se

respetan sus derechos y de la discriminacion que sufren en sus relaciones laborales.

A la pregunta: DESDE 2015, ;HAS TENIDO ALGUN EMPLEO DEL HOGAR
EN EL QUE CREAS QUE NO SE HAN RESPETADO TUS DERECHQOS?

De las 111 trabajadoras que respondieron, 89,2% dijo “si” y 10,8% “no”. En cambio,
todas las entrevistadas en profundidad manifiestan haber sufrido alguna vulneracion de

derechos.

En ambas muestras, la percepcién de falta de respeto de sus derechos es muy elevada,
con independencia de la situacion administrativa en que se encuentren, de gque tengan o no

contrato de trabajo, o del tipo de jornada que realizan.

Ante la pregunta: ;HAS SUFRIDO ALGUN TIPO DE DISCRIMINACION EN
EL TRABAJO?

La percepcion de haber sufrido alguna discriminacion es alta en las dos muestras. Un
47,43% de las mujeres encuestadas y un 61,9% de las entrevistadas respondieron
afirmativamente. Los porcentajes mas altos de quienes responden negativamente se da entre

las que ostentan ciudadania de la UE.
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El porcentaje de las mujeres encuestadas que afirman haber sufrido discriminacion
crece entre las que no tienen contrato, mientras que crece sensiblemente el porcentaje de las

mujeres que afirman no haberla sufrido entre las que tienen contrato escrito.

El cuestionario de la encuesta online contiene algunas preguntas relativas a tipos
concretos de discriminacion. Si un 47,43% respondia haber sufrido algin tipo de
discriminacion, genéricamente, un 45,50% se quejaba de sufrir frecuente supervision o
vigilancia, de recibir comentarios de desprecio sobre su trabajo. Un 35,40% afirmaba haber

recibido insultos o humillaciones.

No se trata solo de la modalidad de discriminacion, sino de la persona que discrimina.
De las 14 personas que respondieron afirmativamente, el 50% sefialo al empleador/a, el
21,42% a “la persona que cuido”, el 14,28% a “un familiar cercano” y un porcentaje similar

sumo a “la persona que cuido, al empleador/a y un familiar cercano”.

A lapregunta: ¢ HAS SUFRIDO ALGUN TIPO DE ACOSO EN EL TRABAJO?

El 57,14% de las 21 entrevistadas respondi6 afirmativamente. Predominan tres tipos
de acoso: moral (41,66%), laboral (33,33%) y sexual (16,66%). Una trabajadora no precisé
(8,33%).

El acoso moral consistia en: la constante descalificacion por parte de la persona
cuidada; la hostilidad de la sefiora; comentarios indirectamente ofensivos que suben de tono
hasta convertirse en insultos o comentarios directos alzando la voz y el tono; la
desvalorizacion constante y el aislamiento de la trabajadora; maltrato psicoldgico, privacion
del descanso diario, sensibilidad nula hacia los problemas de salud de la trabajadora,

humillaciones infligidas mientras desempefiaba su tarea u érdenes contradictorias.

El acoso laboral revestia formas como: la desvalorizacion del trabajo realizado, el

excesivo control en el desempefio de las tareas o del tiempo tomado para descansar; la
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imposicidn de la tarea de desplazar muebles a pesar de estar embarazada; insultos proferidos
en general o maltrato verbal; el engafio sobre las condiciones laborales, el maltrato
psicolégico, que no se le permitiera descansar por la noche, la falta de un espacio propio en

el lugar de trabajo.

El acoso sexual se manifestaba mediante expresiones verbales constantes por parte
del vardn cuidado, o mediante manoseos, exigencias de que le diera masajes. Las situaciones
de acoso que describen las trabajadoras son preocupantes. A continuacion, se refieren los
detalles de dos casos. En el primer caso se combina el acoso laboral y el moral: la familia no

le deja usar la gria y recibia mensajes de WhatsApp descalificatorios.
“[...] a pesar de que las enfermeras ven que la sefiora estd bien cuidada. Nunca llega
ninguna felicitacion, y creo que lo merezco, ya que encontré a la anciana con heridas y
llagas, y ahora no las tiene; tenia elevado el azlcar, y ahora esta estabilizado y siempre
aseada y peinada”. La humillacion es constante por parte de su hija [...] me dice que no sé
hacer nada bien.
*Trabajadora del hogar, Entrev. 6-B, mayo 2016.
Un segundo caso es de acoso laboral. La trabajadora describe que la parte empleadora
constantemente le resta valor al trabajo que realiza, siendo sometida ademas a vigilancia
extrema y continua: “Me vigilan durante el tiempo libre”.
*Entrev. 3-P, marzo 2017.

A la pregunta: ( TE HAN INSULTADO O HUMILLADO?

Dieciséis mujeres respondieron afirmativamente. Se podrian destacar algunas

respuestas:

- “[Vete a tomar por el culo! | Tienes un morro!” Me dan ganas de darte una hostia”.

75



- La hija de la empleadora constantemente la humilla diciéndole: “No sabes hacer nada
bien”.

“Me han humillado por no ser de aqui”.
- “Un dia me retrasé unos minutos, ese dia recibi insultos y casi me agreden fisicamente”.

’

- “Fue de manera indirecta, los empleadores me decian que ‘las criadas son tontas’”.

Llama la atencién que la trabajadora que manifesto inicialmente no haber sufrido

insultos, luego reconocio:

“Muchas veces creo que me han tratado como si fuera inculta o ignorante por el hecho de

ser extranjera y no conocer bien el idioma”.

*Trabajadora del hogar, Entrev. 5-B, junio 2016

Se puede subrayar que casi un tercio de las trabajadoras haya manifestado que,
algunas o muchas veces, los empleadores se dirigen a ellas utilizando calificativos y otros
tipos de palabras despreciativas o que ridiculizan su origen. Se observa mas frecuentemente

entre mujeres sin contrato 0 con mero contrato verbal, asi como entre mujeres internas.

En cuanto a la tipologia de vulneraciones de derechos y de formas de discriminacion.
Este apartado recoge y clasifica las situaciones de vulneracion detectadas a partir de las
respuestas a la pregunta “;Has sufrido algin tipo de discriminacion en el trabajo?”, tanto en
las encuestas como en las entrevistas. La discriminacion se explicita a través de palabras y
gestos cotidianos. Lo que las trabajadoras del hogar y cuidados califican como
discriminaciones podria corresponder més bien a la falta de reconocimiento de sus derechos
laborales. Frecuentemente revelan los prejuicios, estereotipos y exclusiones que laten contra
las mujeres. Son palabras, gestos, conductas que pueden llegar a calificarse como explotacion

laboral, como atentados contra su dignidad personal.
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Hay respuestas que aluden a la vulneracion de derechos laborales reconocidos
(contratacion, retribuciones, horarios etc.), incluso a formas de explotacion laboral. Por

ejemplo:

- “Me daba de baja sin decirme nada y me hacia firmar un papel; una de las veces, me
informaron en la Seguridad Social que me habia dado de baja hacia tres meses. Cuando le
pregunté por qué, me dijo que por ser inmigrante no tenia derechos. Cuando me enfermaba
me descontaba el dia”.

- “No han respetado el contrato inicial. Cuando le dije que no podia trabajar sin descanso,
me dijeron que me fuera y querian que firmara la baja voluntaria”.

- “No tenia habitacion: dormia en el comedor, en un sofd-cama sin mantas. Me despertaba
por la noche cuando la sefiora se levantaba a comer por la noche. Me acusaba de robar
comida. No me dejaban duchar mas de una vez por semana’.

- “Cuando me despidieron estaba de baja maternal. Lo llevé a juicio, que gané”.

- Cuando se murio la sefiora a quien cuidaba, no le pagaron el mes de “finiquito”.

- La parte empleadora puede disponer de ella y “prestarla” a otros miembros de la familia,

reducir las horas de trabajo y que sea interna en verano.

Otras respuestas indican vulneracion del principio de igualdad de trato, incluso varias
formas de maltrato. Por ejemplo, se manifiestan formas de trato distante, displicente, con

menosprecio:

- Discriminacion “indirecta’: trato frio y distante, no valoran su trabajo.

- “(Insisten en que me quite) el velo si quiero buscar mejores trabajos”.

- “Los hijos de la sefiora que cuido no me saludan y, cuando van, debo meterme en la
habitacion hasta que ellos abandonen la vivienda”.

- Le hablaban enfadados durante un tiempo porque asumieron que ella debia haber hecho
una llamada que le correspondia al equipo médico.

- “Muchas veces me tratan como si fuera inculta e ignorante por ser extranjera y no conocer
el idioma”.

- “Me dijeron que, al fin y al cabo, yo estaba acostumbrada a andar descalza en mi pais...
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- En los primeros afios si hubo discriminacion, luego ambas partes se adaptaron

2

- “Dijeron a mis espaldas que tenian que ‘domesticarme’”.

Algunas formas de maltrato se atribuyen a la mezquindad. Frecuentemente se

manifiestan como control sobre la comida:

- “Me controlaban: no dejaban que comiera lo de todos”. - “Malos tratos verbales. Me
dejaban sin comer todo el dia”.

- “Me dijeron que comiera lo que sobraba mientras que reservaban un plato aparte para el
perro”.

- “Tenia que estar de pie con los brazos detras de la espalda mientras la familia comia’.

Otras formas de maltrato pueden calificarse como trato xendfobo, las encuestadas y

entrevistadas también lo califican como racismo:

- “Me despreciaban por ser extranjera’.

“Comentarios varios sobre migrantes en manera indirecta: la madre hablaba
negativamente de los ‘negros’”.
- Comentarios despectivos sobre sus costumbres alimenticias y lengua: “Me llamaba muerta
de hambre”. “Que los latinos no servimos para nada, que venimos a robar y que somos

ignorantes”. “Las extranjeras venimos a aprovecharnos: ‘;Por qué no os vais para vuestro

pais?”.

En suma, las principales vulneraciones estan relacionadas con las condiciones de
trabajo, pero también con la discriminacidn por racismo, porque tienen una conexion con las
relaciones jerarquizadas y discriminatorias en el empleo del hogar y de cuidados: reflejan
que no se valora a las personas por su condicion de extranjeras (se asocia sus paises de origen
a paises “subdesarrollados’), pero tampoco hay valoracidn positiva en lo social y econdémico

del empleo del hogar.
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