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RESUMEN

Este trabajo analiza la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar en Espafia
y su evolucion normativa hasta la actualidad. A partir del estudio del Real Decreto
1620/2011 y de la reforma introducida por el Real Decreto-ley 16/2022, se examinan los
avances logrados en la proteccion de este colectivo, especialmente en materia de
Seguridad Social y acceso a la prestacion por desempleo. Sin embargo, el analisis también
pone de relieve las importantes carencias que siguen existiendo: la falta de
reconocimiento del tiempo trabajado antes de 2022, la limitada proteccion en prevencion
de riesgos laborales, las dificultades para controlar la economia sumergida y la especial
vulnerabilidad de un sector compuesto mayoritariamente por mujeres y trabajadoras

extranjeras.

A la luz de las conclusiones, el trabajo plantea varias propuestas orientadas a mejorar la
equiparacion de las personas trabajadoras del hogar con el resto de las personas
trabajadoras por cuenta ajena, reforzar los mecanismos de control y avanzar hacia un

marco juridico mas claro, justo y coherente.

ABSTRACT

This Final Degree Project examines the special employment relationship of domestic
workers in Spain and the legal framework that regulates their activity. Through the
analysis of Royal Decree 1620/2011 and the reforms introduced by Royal Decree-Law
16/2022, the study reviews the progress made in recent years, particularly regarding

Social Security coverage and access to unemployment benefits.

Despite these advances, the research highlights several shortcomings that still affect the
sector, such as the lack of recognition of work periods prior to 2022, limited protection
in occupational risk prevention, the persistent presence of undeclared work and the

heightened vulnerability of a workforce largely made up of women and migrant workers.



Based on these findings, the project proposes a set of measures aimed at strengthening
legal protection, improving oversight mechanisms and moving towards a more coherent

and equitable regulatory system for domestic workers.
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l. INTRODUCCION
A pesar de que la aprobacion del Real Decreto Ley 16/2022, de 6 de septiembre, para la
mejora de las condiciones laborales y Seguridad Social de las personas trabajadoras al
servicio del hogar (en adelante RDL16/2022)!, ha supuesto un antes y un después para
los empleados domésticos, la regulacion basica sigue conteniéndose en el Real Decreto
1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacién laboral de caracter especial
del servicio del hogar familiar (en adelante RD 1620/2011). Asimismo, cabe sefialar que,
esta disposicion normativa ha sido reformada en tres ocasiones, en el 20113, en el 2013*
y en el 2022°. Estas reformas tenian como finalidad el acercamiento entre la regulacion
de la relacion laboral especial del sistema del hogar familiar y la relacion comun propia
de los trabajadores por cuenta ajena. En otras palabras, su objetivo era el de «equiparar
las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras del hogar
familiar a las del resto de personas trabajadoras por cuenta ajena, descartando aquellas
diferencias que no solo no responden a razones justificadas, sino que ademas sitdan a este
colectivo de personas trabajadoras en una situacion de desventaja particular y que, por
tanto, pueden resultar discriminatorias»®. Puesto que, persisten situaciones de
discriminacion y desigualdad que adn no han sido plenamente corregidas, lo que hace
necesario un andlisis detenido. Si bien se han producido ciertos avances significativos,
como, por ejemplo, en la proteccion por desempleo de los trabajadores del hogar, las
reformas adoptadas hasta el momento han sido parciales y de alcance limitado, sin lograr

una equiparacion efectiva con el resto de los trabajadores’.

Todo lo expuesto pone de relieve la necesidad de llevar a cabo una mejora en la regulacion
de las relaciones laborales de caracter especial del servicio del hogar familiar y, por ende,
el objetivo principal de nuestra investigacion es analizar el régimen juridico que se aplica

al ambito del hogar familiar en Espafia para poder realizar propuestas de mejora. Para

1 BOE niim. 216, de 08/09/2022.

2 BOE num. 277, de 17/09/2011.

3 BOE ndm. 216, de 08/09/2022.

* BOE ndm. 305, de 21/12/2013.

> BOE ndm. 216, de 08/09/2022.

® Preambulo del RDL 16/2022.

7 A pesar de que el art. 3 del RD 1620/2011 fue modificado por el RDL 16/2022 para incluir dentro de las
fuentes de la relacion laboral especial que ««con caracter supletorio, en lo que resulte compatible con las
peculiaridades derivadas del caracter especial de esta relacion, serd de aplicacion la normativa laboral
comun»».



ello, tras un apartado introductorio, en primer lugar, se determinaran diferentes conceptos
clave en lo que se refiere al servicio del hogar familiar, concretando las caracteristicas
especiales del trabajo domeéstico y del lugar de la prestacion de la actividad laboral. En
segundo lugar, se procederé el analisis de los derechos y obligaciones de los empleados
y empleadores en este &mbito. A continuacién, se realizara un analisis de la doctrina
judicial y la jurisprudencia més relevante en la materia, a través de ciertas sentencias que
arrojaran luz sobre la perspectiva de los jueces y tribunales de la situacion actual.
Finalmente, se plantearan los problemas en la aplicacion y cumplimiento de la normativa
vigente, proponiendo recomendaciones para ampliar el nivel de proteccion de los

trabajadores encuadrados en el sistema especial del servicio del hogar familiar.

. MARCO TEORICO

1. La «especialidad»> del servicio del hogar familiar
Antes de comenzar con la evolucion normativa del sistema especial del servicio del hogar
familiar en Espafia, es importante determinar qué se entiende por servicio del hogar
familiar en nuestro pais. Para ello, la primera consideracion que debemos hacer es que el
art. 2.1 b) 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 (en adelante ET), lo califica
como «relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar». Esta
calificacion se justificaba por ««as condiciones particulares en que se realiza la actividad
de las personas que trabajan en el servicio doméstico»?®. Por su parte, el Real Decreto
1424/1985 (en adelante RD 1424/1985), de 1 de agosto, por el que se regula la relacién
laboral de caréacter especial del Servicio del Hogar Familiar®®, en la actualidad derogado,
fue una de las primeras normas en gque se pudo observar de forma especifica que ya
existian particularidades en la actividad laboral del servicio del hogar familiar. El
preambulo de este disponia que las peculiaridades que se derivan de una actividad
prestada en el ambito del hogar familiar «es precisamente el &ambito de la prestacion de
servicios, es decir el hogar familiar»», siendo un factor determinante que «<la necesidad de
que esta relacion se base en la mutua confianza de las partes, equilibrando el respeto a los
derechos laborales basicos de los trabajadores con la necesaria flexibilidad que debe

concederse a que el empleador y el trabajador determinen las condiciones de prestacion

8 BOE nm. 255, de 24/10/2015.
® Prélogo del RD 1620/2011.
10 BOE nim. 193, de 13/08/1985.



de servicios por mutuo acuerdoy>. Asimismo, debemos tener en cuenta que en el ambito
familiar en el que se desarrolla el trabajo se proyectan derechos constitucionales, relativos

a la intimidad personal y familiart?.

Por lo cual, podemos afirmar que este tipo de profesion se caracteriza por una relacion de
confianza estrecha entre el trabajador y el empleador. Precisamente por ello resulta
imprescindible garantizar un equilibrio que asegure el respeto de los derechos laborales
esenciales de quienes desempefian trabajo doméstico, de modo que puedan disfrutar
plenamente de las condiciones y garantias que les corresponden??,

En esta misma linea el art. 1.2 del RD 1620/2011, define la relacion laboral especial como
«la que conciertan el titular de este, como empleador, y el empleado que,
dependientemente y por cuenta de aquél, presta servicios retribuidos en el ambito del
hogar familiar». Reconociendo, a su vez el preambulo, por un lado, que el ambito del
hogar familiar es ««ajeno y extrafio al comun denominador de las relaciones laborales, que
se desenvuelven en entornos de actividad productiva presididos por los principios de la
economia de mercado»> y, por otro lado, que el <«vinculo personal basado en una especial
relacion de confianzay> en la relacion laboral entre el titular del hogar familiar y los
trabajadores del hogar no tiene por qué estar presente en los restantes tipos de relaciones
de trabajo. Precisamente esta relacion de confianza ha supuesto en no pocas ocasiones un
terreno propicio para el abuso por parte del empleador, al no garantizarse condiciones
laborales dignas ni el pleno disfrute de los derechos reconocidos al resto de trabajadores
por cuenta ajena. A ello se suma un elemento especialmente relevante en la actualidad: la
composicion del colectivo, integrado mayoritariamente por personas de nacionalidad
extranjera, en el sistema del hogar en Espafia, mas del 43% de los trabajadores son
inmigrantes'®. Cuando este sector recibe un trato juridico menos favorable que otros
ambitos laborales, se produce un impacto que trasciende lo estrictamente laboral y que

puede traducirse en formas de discriminacion indirectal*, Ley Organica 3/2007, de 22 de

11 El art. 18 de la Constitucion Espafiola regula estos derechos en el Titulo I. De los Derechos y Deberes
Fundamentales (BOE ndm. 311, de 29/12/1978). Por lo tanto, tendran una proteccion especial.

12 GARCIA NINET, J.I: “‘Propuestas para un cambio de régimen juridico de los empleados de hogar’.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2013, pag. 3.

13 Seglin la nota de prensa publicada el 14 de febrero de 2025 en la web del Ministerio de Inclusién,
Seguridad Social y Migraciones mas del 43% de los trabajadores del servicio del hogar son trabajadores
foréneos.

14 La Ley Organica 3/2007 determina que «Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o préctica
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marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que inciden en factores como la
nacionalidad, la etnia o el origen racial, pese a que el propio ET prohibe expresamente
cualquier discriminacion por estas causas®®. En este sentido, se ha advertido con acierto,
que el sector de los empleados domésticos ha sufrido a lo largo de las décadas un trato
desigual y diferenciado a los demds trabajadores por cuenta ajena, a pesar de los intentos

legislativos por evitarlo®.

Esta calificacion como ««relacion laboral especialy» también viene dada, por un lado, por
el objeto de las actividades realizadas: 1) Los servicios o actividades prestados para el
hogar familiar, pudiendo revestir cualquiera de las modalidades de las tareas domésticas.
2) La direccién o cuidado del hogar en su conjunto o de algunas de sus partes. 3) El
cuidado o atencidn de los miembros de la familia o de las personas que forman parte del
ambito domeéstico o familiar. 4) Los trabajos que se desarrollen formando parte del
conjunto de tareas domésticas, tales como los de guarderia, jardineria, conduccion de
vehiculos y otros analogos®’. Por otro lado, por las exclusiones reguladas en el art. 2 del
RD 1620/2011: 1) Las relaciones concertadas por personas juridicas, de caracter civil o
mercantil, aun si su objeto es la prestacion de servicios o tareas domesticas, que se regiran
por la normativa laboral comdn. 2) Las relaciones concertadas a traves de empresas de

trabajo temporal*®. 3) Las relaciones de los cuidadores profesionales contratados por

puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados».

15 El art. 4 dispone que las personas trabajadoras tienen derecho «a no ser discriminadas directa o
indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los limites
marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientacién sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacién o no a un
sindicato, por razén de lengua dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido
el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacion o
corresponsabilidad de la vida familiar y laboraly> y el art. 17.1 determina que <«se entenderan nulos y sin
efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las
decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones,
jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables
por razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacién e identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, adhesion o no a sindicatos y a
sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua
dentro del Estado espaiiol.»

16 RfOS PEREZ, A: “‘La importancia del enfoque interseccional en el Derecho, el caso de la seguridad
social de las trabajadoras del hogar’’. Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y
Derecho del Empleo, 2023, vol.11, n°2, pag. 258.

17 Reguladas en el art. 1.4 del RD 1620/2011.

18 Reguladas en la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal (BOE
nam. 131, de 02/06/1994).



instituciones publicas o por entidades privadas®®. 4) Las relaciones de los cuidadores no
profesionales consistentes en la atencion prestada a personas en situacion de dependencia
en su domicilio, por personas de la familia o de su entorno, no vinculadas a un servicio
de atencion profesionalizada. 5) Las relaciones concertadas entre familiares para la
prestacion de servicios domésticos cuando quien preste los servicios no tenga la condicién
de asalariado®. 6) Los trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena
vecindad. 7) Las relaciones de colaboracion y convivencia familiar, como las
denominadas «a la par», mediante las que se prestan algunos servicios como cuidados de
nifios, la ensefianza de idiomas, entre otros, siempre y cuando tengan caracter marginal,
a cambio de comidas, alojamiento 0 compensacién de gastos. 8) La relacion del titular de
un hogar familiar con un trabajador que, ademas de prestar servicios domeésticos en aquél,
deba realizar, con cualquier periodicidad, otros servicios ajenos al hogar familiar en

actividades o empresas de cualquier caracter del empleador?!,

Por su parte, el prologo del RD 16/2022 sefiala que la prestacion de servicios en el ambito
doméstico constituye una relacion laboral especial porque el servicio que se presta se
«desvia del prototipo» propio del ambito general de proteccion del Derecho del Trabajo.
Tradicionalmente, los trabajadores del hogar familiar eran denominados «criados» o
«sirvientes», una terminologia que evidencia la situacion de exclusion y discriminacion a
la que histéricamente han estado sometidos??. Cuando se configuré este régimen especial,
ya se advertia la desproteccion que afectaba a este colectivo, especialmente en materia de
prestaciones, como, por ejemplo, la prestacion por desempleo. Precisamente por ello, a
raiz de la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea de 24 de febrero de
2022, asunto C-389/20, el legislador se vio obligado a llevar a cabo una reforma de
caracter esencial mediante el RD 16/2022, con el fin de corregir dicha situacion. Esta
resolucién del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (en adelante TJUE) declaré que

la normativa espafiola excluia a los trabajadores del hogar de cualquier proteccién por

19 Reguladas en la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a
las personas en situacion de dependencia (BOE ndm. 299, de 15/12/2006).

20 En los términos del art. 1.3 e) del ET.

21 Seguin el art. 2.3 del RD se presumira relacion laboral comiin, <salvo prueba en contrario mediante la
que se acredite que la realizacion de estos servicios no domésticos tiene un cardcter marginal o esporadico
con respecto al servicio puramente domésticoy>.

22 MENDEZ UBEDA, M.C.: <‘Algunas consideraciones en materia de prevencion de riesgos laborales para
los empleados del hogar al Real Decreto-Ley 16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de las condiciones
de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar. Pinceladas de propuestas
basicas sobre su aplicacion’’. e-Revista Internacional de la Proteccion Social, vol. 8, n°1, 2023, pag. 191.
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desempleo, situandolas en una posicion de manifiesta desigualdad respecto del resto de
trabajadores incluidos en los regimenes ordinarios de la Seguridad Social.

2. Evolucion historica de la legislacion aplicable
Historicamente, el legislador ha mantenido una posicion claramente discriminatoria hacia
el sector del hogar familiar en Espafia, que solo comenzé a corregirse con la aprobacion
del RDL 16/2022, orientado a garantizar una mayor igualdad entre los trabajadores del
sistema especial del hogar familiar y el resto de los trabajadores?. Hasta esta reforma, el
trabajo doméstico habia estado marcado por bajas retribuciones, proteccion laboral
insuficiente y condiciones de trabajo de muy baja calidad. Ademas, durante afios carecio
de una normativa especifica y quedé al margen de las principales regulaciones laborales,
lo que contribuyé a situar a este colectivo en un estado prolongado de abandono

normativo y desproteccion de sus derechos.

La exclusion normativa de los trabajadores del hogar familiar tiene raices profundas. Ya
la Ley de 30 de enero de 1900%* sobre accidentes de trabajo omitia su aplicacion a este
colectivo. Del mismo modo, la Ley de 1 de julio de 1931 las excluia de la jornada laboral

de ocho horas.

Un primer avance se aprecia con la Ley de 19 de julio de 1944, que reconocid el derecho
a seguros por accidentes de trabajo, vejez y cargas familiares?®. Posteriormente, el Real
Decreto 2346/1969, por el que se regula el Régimen Especial de la Seguridad Social del
Servicio Doméstico?’, amplio esta proteccion al incluir derechos como la pension de
jubilacion y las prestaciones por maternidad, enfermedad e invalidez. Sin embargo,

incluso entonces, seguia sin reconocerse el derecho a la prestacion por desempleo.

Con la publicacion Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores®® se
produjo una notable modernizacion del Derecho del Trabajo, especialmente en materia

de jornada, vacaciones y proteccion general frente a la discriminacioén. No obstante, los

23 GARCIA GONZALEZ, G.: El nuevo marco regulador de los empleados de hogar. Una aproximacion
critica desde la dogmatica juridica. Dykinson, Madrid, 2022, pag.16.

24 ey de accidentes de trabajo de 1900, miércoles 31 de enero, Tomo | — pag. 363, Gaceta de Madrid.

25 Gaceta de Madrid nim. 183, de 2/07/1931.

% ORDONEZ CASADO, M.1.: ““Proteccion Social para las trabajadoras domésticas desde la perspectiva
espafiola’, e-Revista Internacional de la Proteccion Social, 2023, pag. 168.

2 BOE num. 247, de 15/10/1969.

28 BOE num. 64, de 14/03/1980.

10



trabajadores del hogar continuaron situados al margen del régimen ordinario,

manteniéndose su discriminacién estructural.

En este contexto, el RD 1424/1985, que regulaba la relacion laboral especial del servicio
del hogar familiar, supuso un avance, aunque insuficiente. Persistian elementos
claramente discriminatorios, como la falta de regulacién adecuada del salario en especie
o la inexistencia de medidas especificas de proteccion para las mujeres trabajadoras, que
no serian contempladas hasta la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Su art. 8 prohibié expresamente el
despido de mujeres embarazadas empleadas en este sector. Aun asi, el RD 1424/1985
seguia generando un marco claramente desigual, pues las condiciones laborales y

salariales continuaban siendo muy inferiores a las del resto de trabajadores®.

Un cambio significativo se produjo con la Ley 27/2011, de 1 de agosto, orientada a la
actualizacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social*°. Esta norma abri6 la
puerta a la incorporacion de los trabajadores del hogar al Régimen General, en un
contexto en el que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) estaba aprobando
estandares internacionales de proteccion mediante el Convenio 189%. Ambas normas
internacionales impulsaban una equiparacion plena en derechos laborales y de Seguridad
Social, incluyendo la proteccion frente al acoso, la discriminacion, el respeto a la jornada

laboral y los descansos semanales.

Con esta reforma, los empleadores pasaban a asumir la obligacion de alta, baja y gestion
de la relacion laboral y los trabajadores accedian progresivamente a nuevas protecciones:
subsidios por incapacidad, prestaciones de maternidad y paternidad y, en determinados
supuestos, proteccion por desempleo. Sin embargo, el avance se vio parcialmente frenado
con la aprobacion del Real Decreto 29/2012, de 28 de diciembre, de mejora de gestion y
proteccién social en el Sistema Especial para Empleados de hogar y otras medidas de
caracter economico y social (en adelante RD 29/2012)%, que introdujo un limite de 60
horas mensuales por empleador para determinadas obligaciones formales, lo que supuso

un retroceso en garantias previamente alcanzadas.

2 MUNOZ RUIZ, M.: ““Breve historia del trabajo de hogar y el sindicalismo’’. Revista Trabajadora, n°77,
2023, pags. 25-26.

30 BOE num. 184, de 02/08/2011.

31 C189 - Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, nim. 189, 2011.

32 BOE num. 314, de 31/12/2012.
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Posteriormente, el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (en adelante LGSS)%,
integro definitivamente a los trabajadores del hogar en el régimen general de prestaciones.
Pese a este avance, persistia una diferencia sustancial: la ausencia de proteccion por
desempleo, que continuaba situando al colectivo en una posicion claramente desigual

respecto al resto de trabajadores por cuenta ajena.

En definitiva, aunque las sucesivas reformas fueron ampliando progresivamente la
proteccion del trabajo en el hogar familiar, ninguna logré eliminar por completo las
desigualdades que definian este régimen especial. La exclusion de derechos esenciales,
especialmente en materia de desempleo, puso de manifiesto que la evolucién normativa
habia sido insuficiente y que era necesaria una revision mas profunda del sistema. Esa
necesidad quedaria finalmente evidenciada con la intervencion del Tribunal de Justicia
de la Union Europea en 2022, que impulso la posterior aprobacion del RD 16/2022 como

respuesta legislativa imprescindible para corregir esta situacion.

1. REGULACION JURIDICA DE LA RELACION LABORAL ESPECIAL
DEL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR

1. Normativa laboral vigente
Antes de la aprobacion del RDL 16/2022, las medidas adoptadas durante la pandemia de
COVID-19 pusieron de manifiesto, una vez mas, la especial vulnerabilidad de los
trabajadores del hogar. En primer lugar, el Real Decreto-ley 6/2020, de 10 de marzo, por
el que se adoptan determinadas medidas urgentes en el ambito econémico y para la
proteccion de la salud puablica*, reconocio en su art. 5 que los periodos de aislamiento o
contagio por COVID-19 debian considerarse situacion asimilada a accidente de trabajo,
lo que permiti6 que estos trabajadores accedieran a la prestacién por incapacidad
temporal. Posteriormente, el Real Decreto-ley 11/2020, de 31 de marzo, por el que se
adoptan medidas urgentes complementarias en el ambito social y econémico para hacer frente al
COVID-19%establecié en su art. 30 un subsidio extraordinario para los trabajadores del
hogar que vieran reducida su actividad o perdieran su empleo como consecuencia de la
crisis sanitaria. Sin embargo, a diferencia de los trabajadores afectados por expedientes

de regulacion temporal de empleo (en adelante ERTE), que si pudieron percibir la

3 BOE num. 261, de 31/10/2015.
3 BOE num. 62, de 11/03/2020.
% BOE num. 91, de 01/04/2020.
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prestacion por desempleo, quienes trabajaban en el ambito del hogar familiar continuaron
excluidos de esta proteccion. De este modo, pese a estar dados de alta en la Seguridad
Social, seguian sin acceso al desempleo, lo que volvia a evidenciar una situacion

estructural de desigualdad.

Anteriormente se ha mencionado que la sentencia del TJUE de 24 de febrero de 2022,
asunto C-389/20, puso en evidencia la desproteccion en la que se encontraban los
trabajadores del hogar familiar en Espafia. El asunto se originé a raiz de la reclamacion
de una trabajadora que solicitd a la Tesoreria General de la Seguridad Social una
prestacion por desempleo, peticién que fue denegada por no estar este colectivo incluido
en la LGSS. Ante esta negativa, la trabajadora denuncié que dicha exclusion constituia
una discriminacion, tanto por pertenecer al sector del hogar familiar como por razén de
sexo. EI TJUE analizo si la situacion respondia a una discriminacion por sexo o si afectaba
de forma general a todos los trabajadores del sector. Tras examinar el caso, el Tribunal
concluyd que la exclusion del derecho a la prestacion por desempleo resultaba
incoherente y discriminatoria, especialmente teniendo en cuenta que dicho derecho si se
reconocia al resto de trabajadores por cuenta ajena. A partir de este pronunciamiento, los
tribunales espafioles y el propio legislador se vieron obligados a adaptar la normativa
interna para garantizar una proteccion adecuada y equiparable a la del resto del sistema

laboral.

A raiz de este pronunciamiento, los jueces espafioles quedaron obligados a aplicar de
forma prioritaria el Derecho de la Unién Europea en los casos en que la normativa interna
resultara discriminatoria. En particular, los organos jurisdiccionales comenzaron a
apoyarse en la Directiva 79/7/CEE, relativa a la aplicacion progresiva del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social®®, para corregir
las desigualdades que afectaban al sector del hogar familiar. Esta interpretacion reforzé
la exigencia de garantizar a los trabajadores del hogar un nivel de proteccion equiparable
al del resto de trabajadores por cuenta ajena, especialmente en &mbitos (como el

desempleo) donde su exclusion carecia de justificacion objetiva.

En esa misma linea, la Sentencia del Juzgado de lo Social (en adelante JS) num. 24 de

Barcelona, de 14 de marzo®’, vino a reforzar la constatacién de esta situacion de

% Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19/12/1978.
37 Rec. 91/2022.
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desigualdad al pronunciarse sobre otra importante laguna de proteccién: la exclusion de
los trabajadores del hogar del Fondo de Garantia Salarial (en adelante FOGASA) en los
supuestos de insolvencia del empleador. El 6rgano judicial subrayd que esta exclusion
dejaba al colectivo en una posicion especialmente vulnerable, ya que, a diferencia de los
demés trabajadores, no podian acceder a las garantias salariales béasicas cuando el
empleador no podia hacer frente a sus obligaciones.

A esta situacion debe afiadirse que, pese a haber ratificado diversos convenios de la OIT
relativos al trabajo en el hogar familiar, Espafia no habia incorporado plenamente estos
estandares internacionales a su ordenamiento juridico. De hecho, el Convenio 189 y la
Recomendacion 201 no fueron aprobados hasta junio de 2022, a pesar de que la normativa
espafiola ya habia tenido parcialmente en cuenta sus contenidos al regular la relacién
laboral especial del servicio del hogar familiar. Este marco internacional se completo con
el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso®®, adoptado el 21 de junio de 2019 y en
vigor en Espaiia desde mayo de 2023, que identifica expresamente el trabajo doméstico
como una de las profesiones méas vulnerables y aboga por la erradicacion de cualquier
forma de violencia o acoso que pueda afectar a estos trabajadores. La incorporacion de
estos instrumentos internacionales ha supuesto un impulso decisivo para mejorar la
calidad del empleo y reforzar la proteccion social del sector, avanzando hacia la
eliminacion de los obstaculos que histéricamente habian impedido alcanzar la igualdad y

el acceso efectivo a los mismos beneficios que el resto de los trabajadores®®.

2. El Real Decreto 1620/2011
2.1. El contrato de trabajo en la relacion laboral especial del servicio del hogar

2.1.1. Acceso al empleo

En relacion con el acceso al empleo de las personas trabajadoras del hogar, los
empleadores que deseen proceder a su contratacion para la realizacion de actividades
domésticas podran hacerlo bien de forma directa, bien a través de los servicios publicos
de empleo 0 mediante agencias de colocacion legalmente autorizadas para el ejercicio de

la intermediacion laboral*.

38 C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, nim. 190, 2019.

3% MONEDERO PEREZ J. y RODRIGUEZ INIESTA, G.: “Reformas en la Seguridad Social de los
trabajadores por cuenta propia o autbnomos y para los trabajadores al servicio del hogar familiar’’. Revista
de derecho de la seguridad social. Laborum, n° 32, 2022, pag. 43.

40 Art. 4.1 RD 1620/2011.
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La actuacion de dichos intermediarios debe respetar en todo caso el principio de igualdad
y no discriminacion en el acceso al empleo, sin que pueda establecerse distincion alguna
por razén de origen (incluido el racial o étnico), sexo, edad, estado civil, religion o
convicciones, opinion politica, orientacion sexual, afiliacion sindical, condicién social,
lengua dentro del Estado o discapacidad, siempre que la persona trabajadora retina las
condiciones de aptitud necesarias para el desempefio del puesto de trabajo ofertado®!. En
consecuencia, las ofertas de empleo deberan formularse sin incluir clausulas, requisitos o

condiciones de caracter discriminatorio por los motivos anteriormente sefialados*.

En lo relativo a la contratacién, en el marco de esta relacién laboral de caracter especial,
resultan de aplicacién las normas generales reguladoras del empleo del hogar familiar,
incluidas aquellas relativas a la contratacién de personas trabajadoras de nacionalidad

extranjera, conforme a la normativa vigente.
2.1.2. Forma de contrato

En cuanto a la forma de los contratos en esta relacion laboral de caracter especial, debe
tenerse en cuenta que su régimen juridico ha sido objeto de modificacion como
consecuencia de la reforma introducida por el Real Decreto-ley 16/2022. Con anterioridad
a dicha reforma, el contrato de trabajo podia formalizarse tanto de manera escrita como
verbal, si bien existia la obligacion de hacerlo por escrito cuando su duracion fuera igual
0 superior a cuatro semanas. Tanto la persona empleadora como la persona trabajadora
podian exigir, y contindan pudiendo hacerlo en la actualidad, que el contrato se
formalizara por escrito. Asimismo, cuando el contrato se celebraba por escrito y superaba
el referido umbral temporal, se presumia concertado por tiempo indefinido y a jornada
completa, salvo que se acreditara su caracter a tiempo parcial en atencion a la prestacion

efectiva de servicios en el hogar familiar®.

Tras la reforma operada en 2022, el art. 5 del RD 1620/2011 adapta la forma del contrato
a lo dispuesto en el ET, estableciendo la presuncion de que la relacién laboral sera de
caracter indefinido cuando el contrato no se formalice por escrito, con independencia de

su duracion.

L Art. 4.2 RD 1620/2011.

2 Art. 4.3 RD 1620/2011.

43 MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R.: ‘Larelacion laboral especial del servicio del hogar familiar:
estado actual y avances en su régimen juridico’’. Revista Derecho Social y Empresa, nim. 22, 2025, pag.
29.
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Asimismo, puede exigirse a la persona empleadora la obligacion de informar a la persona
trabajadora sobre los elementos esenciales del contrato de trabajo y sobre las principales
condiciones de prestacion laboral, cuando tales extremos no consten en el contrato escrito.
Esta obligacion informativa se regula en el Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio, por
el que se desarrolla el art. 8.5 del ET en materia de informacion al trabajador sobre los
elementos esenciales del contrato de trabajo**. Mientras que, con anterioridad al afio 2022,
dicha exigencia resultaba aplicable Unicamente a los contratos de duracion superior a
cuatro semanas, tras la reforma pasa a ser exigible respecto de todos los contratos, con

independencia de su duracion®.

Por ultimo, el art. 5.5 del Real Decreto 1620/2011, en relacion con los modelos de
contrato de trabajo, establece en su disposicién adicional tercera que el Ministerio de
Trabajo y Economia Social pondra a disposicion de las personas empleadoras los modelos
contractuales, asi como la informacion necesaria para el adecuado cumplimiento de lo
dispuesto en dicho precepto, tanto en formato papel como digital. No obstante,
corresponde a la persona empleadora la obligacion de comunicar la celebracion del

contrato al Servicio Publico de Empleo competente.

Por su parte, el art. 6.1 establece que el contrato se puede realizar de manera indefinida o
con una determinada duracion, «en los términos previstos en el ET y sus normas de
desarrollo» y que se puede llegar a un acuerdo por escrito un tiempo de prueba basado en
el art. 14 del ET, pero no puede superar los dos meses, durante el periodo, «el empleador
y el empleado de hogar estaran obligados a cumplir con sus respectivas prestaciones, Si
bien podra producirse la resolucién de la relacion laboral por cualquiera de las partes, con
el periodo de preaviso ajustado a lo que se pacte, sin exceder, en ningun caso, de siete dia

naturales»?®.

2.2. Contenido de la relacion laboral especial del servicio del hogar

2.2.1. Derechos y deberes de los sujetos de la relacion laboral especial del hogar

Elart. 7.1 del RD 1620/2011 dispone que: «<El trabajador tendra los derechos y deberes

laborales establecidos en el presente real decreto»» y los establecidos en el ET.

44 BOE nuim. 192, de 12/08/1998.

45 Segln lo dispuesto en la Directiva (UE) 2019/1152, de 20 de junio de 2019, sobre condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Unién Europea.

6 Art. 6.2 del RD 1620/2011.
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A) Derechos de los trabajadores reconocidos en el art. 4 del ET

Los trabajadores gozan de una serie de derechos basicos, cuyo contenido y alcance se
determina en su normativa especifica. Entre estos derechos basicos del art. 4 apartado 1
se encuentran el derecho al trabajo y a la libre eleccion de profesion u oficio (letra a), asi
como el derecho de libre sindicacion (letra b), que garantiza su capacidad para afiliarse o
constituir organizaciones sindicales. Asimismo, cuentan con el derecho a la negociacion
colectiva (letra c) y al ejercicio de medidas de conflicto colectivo (letra d), incluido el
derecho de huelga (letra €). También pueden ejercer el derecho de reunion (letra f) y
participar en la empresa a través de los correspondientes mecanismos de informacion,

consulta y participacion (letra g) reconocidos por la legislacion laboral.

Ademas de estos derechos basicos, los trabajadores disponen de una serie de derechos
especificos derivados de la relacion laboral regulados en el apartado 2 del art. 4. Por una
parte, tienen derecho a la ocupacion efectiva (letra a), que implica el desarrollo real y
adecuado de las funciones vinculadas a su puesto de trabajo. También tienen derecho a la
promocion y formacion profesional, tanto para adaptarse a las modificaciones del puesto
como para favorecer su empleabilidad mediante acciones formativas (letra b). Por otra
parte, en materia de igualdad, los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados
directa o indirectamente en el acceso al empleo ni durante la relacion laboral por motivos
tales como estado civil, edad dentro de los limites legales, origen racial o étnico,
condicidn social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no a un sindicato, lengua
dentro del territorio espafiol, discapacidad o sexo (letra c). Este ultimo incluye la
prohibicion de trato desfavorable hacia mujeres u hombres por ejercer derechos de
conciliacién o corresponsabilidad familiar. Asimismo, se reconoce el derecho a la
integridad fisica y a una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales (letra d).
Igualmente, se garantiza el respeto a la intimidad y a la dignidad del trabajador®’, lo que
comprende la proteccion frente al acoso racial, religioso, por discapacidad, edad u

orientacion sexual, asi como frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo (letra e).

47 La STS 692/2022, de 22 de julio (Rec. 692/2022), describe los derechos de que debe de tener una
trabajadora del hogar en materia con los sistemas de vigilancia. El empleador lo utiliz6 para poder justificar
el despido de la trabajadora y la sentencia entiende que los trabajadores del hogar deben de ser informados
y advertido de la existencia de cdmaras de seguridad en el hogar, dictada por la Ley Orgénica 3/2018 de
Proteccion de Datos de Caracter Personal.
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Finalmente, el art. 4.2 establece que los trabajadores tienen derecho a percibir
puntualmente la remuneracion pactada o legalmente establecida (letra f), al ejercicio
individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo (letra g) y de disponer de
todos aquellos derechos que se deriven especificamente del propio contrato laboral (letra
h).

B) Deberes de los trabajadores regulados en el art. 5 del ET

El art. 5 del ET dispone que: «Los trabajadores tienen como deberes basicos: a) Cumplir
con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad con las reglas de
la buena fe y diligencia. b) Observar las medidas de prevencion de riesgos laborales que
se adopten. ¢) Cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular
de sus facultades directivas. d) No concurrir con la actividad de la empresa, en los
términos fijados en esta ley. e) Contribuir a la mejora de la productividad. f) Cuantos se

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

En relacion con el derecho a una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales
reconocido en el art. 4.2 letra d) del ET, asi como con el deber de los trabajadores de
observar las medidas preventivas establecido en el art. 5 letra b) del ET, resulta necesario
destacar que el &mbito del hogar familiar permanecié durante afios totalmente excluido
de la normativa general de seguridad y salud en el trabajo. Esta omision historica,
dificilmente justificable desde la perspectiva de la tutela efectiva de los derechos
laborales, comenzo a corregirse con la aprobacion del Real Decreto 893/2024, de 10 de
septiembre, por el que se regula la proteccion de la seguridad y salud en el trabajo en el

ambito del hogar familiar (en adelante RD 893/2024)* por primera vez de forma expresa.

Este Real Decreto amplia el marco preventivo y atribuye a los empleadores una serie de
obligaciones dirigidas a garantizar la integridad fisica y la salud de los trabajadores. En
consonancia con la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante Ley
31/1995)*° y con el art. 3 de su normativa de desarrollo®, adaptando estas obligaciones a
las particularidades del ambito domeéstico. En consecuencia, el empleador esté obligado
a realizar una evaluacion de los riesgos existentes en el hogar y a adoptar las medidas

necesarias para eliminarlos o reducirlos. Cuando dicha evaluacion detecte riesgos que

8 BOE num. 220, de 11/09/2024.

49 BOE num. 269, de 10/11/1995.

%0 Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion
(BOE ndm. 27, de 31/01/1997).
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puedan afectar a la salud del trabajador, el empleador deberd documentar por escrito las
medidas correctoras y la fecha de su aplicacion.

Asimismo, el RD 893/2024 integra las previsiones de los arts. 25y 26 de la Ley 31/1995,
exigiendo que el empleador preste especial atencion a los trabajadores especialmente
sensibles a determinados riesgos y, en particular, a las mujeres embarazadas, durante el
embarazo, tras el parto y durante el periodo de lactancia, debiendo adaptar las condiciones
de trabajo para evitar cualquier riesgo para la trabajadora o para el menor.

A su vez, el art. 4 del RD 893/2024 impone al empleador la obligacion de proporcionar
equipos de proteccidn individual de manera gratuita, garantizando ademas que los
trabajadores reciban la formacién necesaria para su uso adecuado, siendo el empleador
quien deba asumir integramente su coste. Por su parte, el art. 6 reconoce el derecho del
trabajador a interrumpir su actividad e incluso a abandonar de inmediato el hogar familiar
cuando exista un riesgo grave e inminente para su seguridad o salud, reforzando asi un
estandar minimo de proteccion equivalente al previsto para el resto de los trabajadores

por cuenta ajena.

Finalmente, el art. 8 establece que el empleador debera ofrecer un reconocimiento médico
periddico cada tres afos, siempre con caracter voluntario para el trabajador y de manera
gratuita, a fin de garantizar un seguimiento adecuado del estado de salud en relacion con

las condiciones del puesto de trabajo.
2.2.2. Elsalario en la relacion laboral especial del servicio del hogar

El art. 8.1 del RD 1620/2011 establece que los trabajadores del hogar tienen derecho a
percibir «el pago en metéalico, al menos, de la cuantia del salario minimo interprofesional
en computo anual». En desarrollo de esta prevision, el Real Decreto 87/2025, de 11 de
febrero, por el que se fija el salario minimo interprofesional para 2025°, en su art. 1
determina que para el afio 2025 el salario minimo interprofesional (en adelante SMI) sera
de 39,47 euros por dia 0 1.184 euros mensuales. Este SMI debe abonarse necesariamente
en metalico, de modo que el salario en especie no puede utilizarse para reducir la cuantia

econémica minima que corresponde al trabajador.

En determinados casos, empleador y trabajador pueden pactar prestaciones en especie

(como alojamiento o manutencidn), pero estas solo seran validas si existe acuerdo expreso

51 BOE num. 37, de 12/02/2025.
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y Unicamente podran descontarse dentro de los limites legales. En todo caso, debe
garantizarse que el trabajador reciba integramente en metalico la cuantia correspondiente
al SMI en computo mensual y «sin que de la suma de los diversos conceptos pueda
resultar un porcentaje de descuento superior al 30 por 100 del salario total»»>2

Por su parte el art. 8.3 dispone que los incrementos salariales deben establecerse por
mutuo acuerdo entre las partes o, en su defecto, conforme a lo que dispongan los
convenios colectivos aplicables. Asimismo, el apartado 4 del art. 8 establece, por un lado,
que los trabajadores del hogar tienen derecho a percibir dos pagas extraordinarias al afio,
salvo que ambas partes acuerden prorratearlas mediante su abono al finalizar cada
semestre. Por otro lado, que «la cuantia serd la que acuerden las partes, debiendo ser
suficiente para garantizar, en todo caso, el pago en metalico, al menos, de la cuantia del

salario minimo interprofesional en computo anual».

En cuanto al documento de pago, el régimen aplicable es idéntico al del resto de
trabajadores. El empleador debe entregar al trabajador un recibo justificativo del salario
«en la forma acordada entre las partes o, en su defecto»» atendiendo a lo previsto en el
art. 29.1 del ET y siguiendo alguno de los modelos de recibo puestos a disposicion por el
Ministerio de Trabajo, tal como recoge el art. 8.6 del RD 1620/2011.

Cabe sefialar, que cuando la prestacion de servicios se remunera por horas, el pago en
metéalico debe realizarse en proporcion al tiempo trabajado, sin que ello afecte al derecho
del trabajador a percibir, como minimo, el SMI por hora>3. Dado que el trabajo por horas
es frecuente en este sector, la normativa exige al empleador llevar un registro de las horas
efectivamente trabajadas, con el fin de garantizar la adecuada correlacion entre el tiempo

de trabajo y la contraprestacion econdémica debida.
2.2.3. Eltiempo de trabajo en la relacion laboral especial del servicio del hogar

De conformidad con lo dispuesto en el art. 9.1 del RD 1620/2011, la jornada méaxima de
trabajo efectivo de las personas trabajadoras del hogar no podra exceder de cuarenta horas
semanales, sin computar a estos efectos los tiempos de presencia que, en su caso, se
hubieran pactado. La distribucién del horario de trabajo sera objeto de acuerdo entre la

persona empleadora y la persona trabajadora. Una vez fijadas la jornada y, en su caso, los

52 Art. 8.2 del RD 1620/2011.
53 Art. 8.5 del RD 1620/2011.
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tiempos de presencia, la persona trabajadora no estard obligada a permanecer en el
domicilio familiar fuera de dichos periodos.

No obstante, podran pactarse tiempos de presencia adicionales a la jornada ordinaria,
durante los cuales la persona trabajadora estara obligada a permanecer en el hogar
familiar. Dichos tiempos de presencia deberan ser expresamente acordados y seran objeto
de la correspondiente compensacion, en los términos que se establezcan
contractualmente. En todo caso, los tiempos de presencia no podran exceder de veinte
horas semanales de promedio en un periodo de referencia de un mes, salvo que se
compensen mediante periodos equivalentes de descanso retribuido, y su retribucién no

podra ser inferior a la correspondiente a las horas ordinarias de trabajo>*.

En relacion con las personas trabajadoras menores de dieciocho afos, resultara de
aplicacion lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, de modo que la jornada maxima
de trabajo efectivo no podra superar las ocho horas diarias, debiendo respetarse un
descanso minimo de treinta minutos cuando la jornada continuada exceda de cuatro horas
y media. Asimismo, queda prohibida la realizacion de horas extraordinarias y de trabajo
nocturno, debiendo garantizarse un descanso minimo de doce horas entre jornadas y un

descanso semanal de dos dias consecutivos®®.

Por lo que respecta al descanso semanal, las personas trabajadoras del hogar tendran
derecho a un periodo minimo de descanso de treinta y seis horas consecutivas, que, con
caracter general, comprendera la tarde del sdbado o la mafana del lunes, asi como el

domingo completo®.

Finalmente, las personas trabajadoras del hogar tendran derecho a un periodo de
vacaciones anuales retribuidas de treinta dias naturales, que podran disfrutarse de forma
fraccionada previo acuerdo entre las partes, siempre que al menos uno de los periodos
tenga una duracién minima de quince dias naturales consecutivos®’. Durante el disfrute
de las vacaciones, la persona trabajadora no estara obligada a permanecer en el domicilio

familiar en el que presta servicios.

La problematica relativa a las condiciones de trabajo en el &mbito del servicio del hogar

familiar ha sido objeto de analisis tanto por los tribunales espafioles como por los 6rganos

% Art. 9.2 del RD 1620/2011.
% Art. 9.8 del RD 1620/2011.
% Art. 9.5 del RD 1620/2011.
ST Art. 9.7 del RD 1620/2011.
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jurisdiccionales de la Union Europea. Entre las cuestiones controvertidas que han debido
ser examinadas destaca, en particular, la relativa a la obligacién (o no) de registrar la

jornada laboral de las personas trabajadoras del hogar.

En este contexto, la STJUE de 19 de diciembre de 2024, asunto C-531/23, dictada a raiz
de una cuestion prejudicial planteada por el TSJ del Pais Vasco, analiza la compatibilidad
de la normativa espafiola con el Derecho de la Unién. En concreto, el 6rgano
jurisdiccional nacional solicité al TIUE que se pronunciara sobre si la exclusién de las
personas trabajadoras del hogar familiar de la obligacidn de registro de jornada resulta
conforme con la Directiva 2003/88/CE, relativa a determinados aspectos de la ordenacion

del tiempo de trabajo.

El TIUE concluye que la legislacion espafiola no se ajusta a las exigencias derivadas de
dicha Directiva, al considerar que la ausencia de un sistema de registro de la jornada
impide garantizar de manera efectiva el respeto de los limites maximos de la jornada
laboral y de los periodos minimos de descanso diario y semanal de este colectivo. En
consecuencia, la sentencia pone de manifiesto una insuficiente proteccion de los derechos

laborales de las personas trabajadoras del hogar familiar.

El pronunciamiento del TJUE implica la necesidad de que el ordenamiento juridico
espafnol adapte su normativa interna a las exigencias del Derecho de la Union Europea,
previsiblemente mediante la implantacion de un sistema de registro de jornada que resulte
aplicable también a las relaciones laborales de caracter especial del servicio del hogar

familiar.
2.2.4. Conservacion del contrato en la relacion laboral especial del servicio del hogar

La normativa reguladora de la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar
familiar no contempla de manera exhaustiva todas las posibles modificaciones que
pueden afectar al contrato de trabajo, sino que se limita a regular expresamente
determinados supuestos concretos para los que establece un régimen juridico especifico.

En particular, la norma se refiere a tres situaciones diferenciadas.

En primer lugar, en caso de cambio de titularidad del hogar familiar, la continuidad de la
relacion laboral queda supeditada al acuerdo entre la persona empleadora entrante y la
persona trabajadora. No obstante, la norma establece que, aun produciéndose la variacion

de la titularidad del hogar, la persona trabajadora debera continuar prestando servicios, al
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menos, durante siete dias en el domicilio familiar, siempre que exista acuerdo para la

subsistencia de la relacion laboral®®.

En segundo lugar, cuando se produzca el traslado del domicilio familiar a otra localidad,
el contrato de trabajo continuara vigente Unicamente si ambas partes manifiestan su
conformidad. La normativa distingue entre traslados definitivos y temporales, previendo
que, en el supuesto de traslado temporal, pueda acordarse la suspension del contrato de
trabajo. En estos casos, la persona trabajadora tendra derecho a percibir la
correspondiente indemnizacion, con independencia de cual de las partes inste la extincion

0 suspension de la relacion laboral®®.

En tercer lugar, se contempla la suspensién del contrato de trabajo como consecuencia de
una situacion de incapacidad temporal derivada de enfermedad o accidente. En el caso de
las personas trabajadoras internas, se reconoce el derecho a permanecer alojadas en el
domicilio familiar durante un periodo minimo de treinta dias, salvo que resulte necesaria

su hospitalizacion®.
2.2.5. Extincidn de la relacion laboral especial del servicio del hogar

El art. 11.1 del RD 1620/2011 admite la extincion del contrato de los trabajadores del
servicio del hogar familiar por las causas previstas en el art. 49.1 del ET, siempre que
dichas causas resulten compatibles con la naturaleza de esta relacion laboral especial.
Antes de la aprobacion del RD 1620/2011, determinadas causas de extincion del art. 49.1
ET, en concreto, las recogidas en las letras h), i) y I) quedaban excluidas por considerarse
inaplicables a las peculiaridades del trabajo doméstico, como la extincién por fuerza
mayor, el despido colectivo por razones organizativas 0 economicas y la extincion por

causas objetivas.

Tras la reforma llevada a cabo por el RDL 16/2022, estas exclusiones se mantienen, ya
que dichas causas contintan siendo incompatibles con las caracteristicas propias del
servicio del hogar familiar. En consecuencia, la relacion laboral especial del hogar solo
puede extinguirse por las causas del art. 49.1 ET que sean verdaderamente aplicables a

esta modalidad contractual. El art. 11.1 del RD 1620/2011 no especifica cuales son estas

%8 Art. 10.1 del RD 1620/2011.
%9 Art. 10.2 del RD 1620/2011.
60 Art. 10.3 del RD 1620/2011.
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causas compatibles, por lo que corresponde a la jurisprudencia precisar e interpretar su

alcance en cada caso concreto®.

El art. 11.2 del RD 1620/2011, tras su modificacién por el RDL 16/2022, incorpora
nuevas causas especificas de extincion. La primera se refiere a la disminucion de los
ingresos del hogar o al incremento de los gastos del empleador por circunstancias
sobrevenidas. Entre estas situaciones pueden encontrarse la pérdida del empleo del
empleador, la reduccion de ingresos en su actividad econémica, el aumento significativo
de los gastos familiares o el hecho de que el empleador pase a ser pensionista, con la
consiguiente reduccion de recursos®2. También se incluye cualquier otra circunstancia que
afecte de manera relevante al equilibrio econémico del hogar e imposibilite mantener los

servicios del trabajador.

Asimismo, el art. 11.2 contempla una segunda causa especifica de extincion vinculada a
alteraciones sustanciales en las circunstancias del hogar que hagan innecesarios los
servicios del trabajador. Estas modificaciones pueden derivarse de cambios en la
composicion familiar, en las necesidades de atencion, en la organizacion interna del hogar

o de cualquier otra variacion objetiva que afecte a la necesidad del servicio.

A estas causas se afiade la pérdida de confianza del empleador, siempre que esté basada
en un comportamiento objetivamente relevante y suficientemente grave. No basta una
desconfianza leve o meramente subjetiva. Asi lo ha sefialado el TSJ de Galicia, sentencia
de 5 de octubre®®, que exige una justificacion objetiva y proporcional para apreciar esta

causa extintiva.

La extincion debe comunicarse por escrito, especificando la causa alegada con claridad.
En estos supuestos, el trabajador tiene derecho a una indemnizacion de doce dias de

salario por afio de servicio, con un limite de seis mensualidades®. Ademas, cuando la

61 AYALA DEL PINO, C.: “Un avance trascendental para la extincién del contrato”. Anuario Juridico y
Econdmico Escurialense, nim. 53, 2025, pag. 86.

62 ROLDAN MARTINEZ, A.: “Una propuesta de reformulacion del régimen de extincion del contrato en
la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar tras el Real Decreto-Ley 16/2022”, Revista de
Trabajo y Seguridad Social, nim. 478, 2024, pag. 96.

83 Rec. 4292/2023.

84 En este sentido, cabe sefialar, que el art. 4 del RDL 16/2022, afiade un apartado 6 al art. 19 del Real
Decreto 505/1985, de 6 de marzo, sobre organizacion y funcionamiento del Fondo de Garantia Salarial (en
adelante RD 505/1985) (BOE nim. 92, de 17/04/1985), en este nuevo apartado se dispone que «<en el caso
de extincién del contrato de trabajo por las causas previstas en el articulo 11.2 del Real Decreto 1620/2011,
de 14 de noviembre, por el que se regula la relacién laboral de carécter especial del servicio del hogar
familiar, la cuantia de la indemnizacion que procede abonar al Fondo de Garantia Salarial se calculard a
razén de doce dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores
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relacion laboral tenga una duracion superior a un afio, el empleador debe preavisar con

veinte dias; si es inferior, el preaviso sera de siete dias.

Elart. 10.2 del RD 1620/2011 reconoce como causa de extincion el traslado del domicilio
familiar, mientras que el art. 7.2 prevé la extincion por incumplimiento del deber del
empleador de garantizar la seguridad y salud del trabajador. En cualquier caso, la
extincion debe basarse en una causa justa, objetiva y razonable, ya que la figura del
desistimiento unilateral del empleador ha desaparecido tras la reforma del RDL 16/2022.

La STSJ de Madrid nim. 577/2024, de 12 de septiembre®, trae causa de la reclamacion
formulada por una persona trabajadora del hogar familiar que impugné la extincién de su
relacion laboral por desistimiento de la persona empleadora, fundamentado en la alegada
pérdida de confianza. La trabajadora sostenia que dicha causa no habia sido

suficientemente justificada.

El TSJ constata que la decision extintiva fue comunicada por escrito, haciendo constar
expresamente la pérdida de confianza como motivo del desistimiento. El tribunal razona
que la prestacion de servicios consistente en el cuidado de hijos menores genera una
relacion especialmente intensa de proximidad personal y confianza, elemento esencial en
este tipo de relaciones laborales de caracter especial. En el supuesto enjuiciado, dicha
confianza se vio quebrantada como consecuencia de determinados comportamientos
imputados a la trabajadora que, aun cuando no constituyeran infracciones disciplinarias
sancionables en sentido estricto, resultaron relevantes a efectos de justificar la decision

extintiva.

La sentencia subraya que la pérdida de confianza constituye un concepto de naturaleza
subjetiva; no obstante, concluye que, en el caso concreto, concurrian elementos objetivos
suficientes que permitian apreciar razonablemente la existencia de dicha pérdida de
confianza, dotando de cobertura juridica a la extincion de la relacién laboral acordada por

la persona empleadora.

3. Obligaciones del empleador en materia de Seguridad Social

a un afo, con el limite maximo de seis mensualidades, sin que el salario diario, base del célculo, pueda
exceder del doble del salario minimo interprofesional, incluyendo la parte proporcional de las pagas
extraordinarias».
85 Rec. 577/2024.
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La disposicion adicional primera del RD 1620/2011 establece que el cumplimiento de las
obligaciones de afiliacion, alta y baja en la Seguridad Social se entiende correctamente
realizado cuando el empleador comunica dichos actos ante la Tesoreria General de la
Seguridad Social, acompafiando el contrato si este se hubiese formalizado por escrito.
Esta prevision constituye el punto de partida para definir el conjunto de responsabilidades
que asume el empleador en esta relacion laboral especial.

En efecto, y a diferencia de lo que ocurre en otras modalidades contractuales, el
empleador del hogar familiar no esta obligado a efectuar retenciones a cuenta del IRPF,
pero si debe asumir todas las obligaciones relativas a las cotizaciones por Seguridad
Social, incluyendo las correspondientes al desempleo, a las contingencias comunes y
profesionales y al Fondo de Garantia Salarial (en adelante FOGASA)®. A ello se suma
su responsabilidad en materia de prevencion de riesgos laborales y de seguridad e higiene
en el trabajo, asi como la obligacion de tramitar todas las actuaciones administrativas
relativas a la afiliacion, alta y baja del trabajador. Con el fin de favorecer la formalizacion
de estas relaciones laborales, la normativa vigente incorpora diversos incentivos y

beneficios fiscales destinados a fomentar la contratacion regularizada en este sector.

3.1. Tramitacion de alta y baja en la Seguridad Social
Sobre esta base, la normativa exige que todos los trabajadores del hogar consten
obligatoriamente de alta en la Seguridad Social, con independencia del nimero de horas
trabajadas o del tipo de contrato acordado. Tras la reforma llevada a cabo por el RDL
16/2022°7, esta obligacion resulta plenamente exigible desde el 1 de enero de 2023 incluso
en los supuestos en los que la prestacion de servicios no supere las 60 horas mensuales.

Del mismo modo, el empleador debe comunicar la baja cuando la relacion laboral finalice.

Para reforzar la trazabilidad del proceso, el Real Decreto 84/1996, 26 de enero, por el que
se aprueba el Reglamento General sobre la inscripcion de empresas y afiliados, altas,
bajas y variaciones de datos de trabajadores en la Seguridad Social (en adelante RD
84/1996)% fue modificado en su art. 43.2, exigiéndose que durante el tramite de alta se

identifique la cuenta bancaria desde la cual se efectuaran los pagos de las cuotas®®. De

8 A este respecto debemos recalcar qué el art. 4 del RDL 16/2022, afiade una letra d) al art. 11.1 del RD
505/19835, en este nuevo apartado se dispone que ««Las personas empleadoras por las personas trabajadoras
en el hogar familiar vinculadas entre si en virtud de relacion laboral de caracter especial».

57 Disposicion adicional segunda.

8 BOE num. 50, de 27/02/1996.

%9 Reforma regulada en el art. 6 del RDL 16/2022.
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esta manera, se garantiza una mayor transparencia en la gestion de las obligaciones de

cotizacion.
3.2. Cotizacion

La obligacién de cotizar constituye el nucleo de las responsabilidades del empleador en
materia de Seguridad Social . Este esta obligado a facilitar a la Tesoreria General de la
Seguridad Social (en adelante TGSS) los datos necesarios para calcular las cuotas, lo que
permite al trabajador acceder a las prestaciones correspondientes.

El sistema de cotizacion se articula conforme a las horas realmente trabajadas, siguiendo
los tramos de bases de cotizacion determinados normativamente. La LGSS fija los
criterios generales aplicables a este colectivo’, mientras que la Orden PJC/178/2025, de
25 de febrero, por la que se desarrollan las normas legales de la cotizacion a la Seguridad
Social, desempleo, proteccion por cese de actividad, FOGASA y formacion profesional
para el ejercicio 2025 (en adelante) Orden PJC/178/202572, en su art. 15 concreta los
tramos vigentes para el ejercicio 2025 disponiendo que seran ocho tramos, que oscilan
entre retribuciones mensuales de 319,01 euros y 1381,21 euros, cada uno con su base de

cotizacion asociada.

En los supuestos de trabajo a tiempo parcial, el art. 247 de la LGSS aclara que, para
acreditar los periodos necesarios para el acceso a prestaciones como jubilacion,
incapacidad permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal o nacimiento y
cuidado de menor, se computan los dias de alta sin que la duracién de la jornada incida

en el reconocimiento del periodo cotizado.

Por otra parte, debemos destacar, que la LGSS establece en su art. 142.2 de la LGSS que
el empleador debera deducir de la retribucion del trabajador la parte de cotizacion que a
este le corresponda en el momento mismo del pago del salario; si no realiza la deduccién
en ese instante, pierde la posibilidad de efectuarla posteriormente y queda obligado a
ingresar integramente las cuotas, asumiendo a su cargo tanto la aportacion empresarial

como la correspondiente al trabajador. Asimismo, determina que, en los justificantes de

0 El art. 142.1 dispone que: «EIl empresario es sujeto responsable del cumplimiento de la obligacion de
cotizar e ingresara las aportaciones propias y las de sus trabajadores, en su totalidad»».

" La disposicion transitoria decimosexta del RD 16/2022 en su apartado 1 dispone que: «Sin perjuicio de
lo establecido en la seccion segunda del capitulo 11 del titulo Il de esta ley, la cotizacion a la Seguridad
Sacial en el Sistema Especial para Empleados de Hogar establecido en el Régimen General de la Seguridad
Socialy».

2 BOE num. 49, de 26/02/2025.
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pago de dichas retribuciones, el empresario deberd informar a los trabajadores de la
cuantia total de la cotizacion a la Seguridad Social indicando la parte de la cotizacion que
corresponde a la aportacién del empresario y la parte correspondiente al trabajador, en los
términos que reglamentariamente se determinen. En este sentido, cabe mencionar, por un
lado, el art. 4 de la Orden PJC/178/2025 que determina que, para las contingencias
comunes, la cotizacion seré del 28,30%, del que el 23,60% seré a cargo del empleador y
el 4,70%, a cargo del trabajador. Por otro lado, el establecimiento de un Mecanismo de
Equidad Intergeneracional (en adelante MEI) «con el fin de preservar el equilibrio entre
generaciones Yy fortalecer la sostenibilidad del sistema de la Seguridad Social a largo
plazo»» que consistira en «una cotizacién finalista aplicable en todos los regimenes y en
todos los supuestos en los que se cotice por la contingencia de jubilaciony»"®. EI MEI
correspondiente a 2025 es del 0.8% del que el 0.67% sera a cargo del empleador y el
0.13% sera a cargo de la empresa’.

Finalmente, hemos de sefialar, que la cotizacion por contingencias profesionales
corresponde integramente al empleador”. Estas cotizaciones cubren los riesgos derivados
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, garantizando que el trabajador del
hogar pueda acceder a las prestaciones especificas previstas para estas situaciones. Su
existencia refuerza la equiparacion progresiva de este colectivo con el resto de los

trabajadores incluidos en el Régimen General.
3.3.Cotizacion por desempleo

La disposicion adicional segunda del RD 1620/2011 dispone que <<en el mes siguiente a
la entrada en vigor de este real decretoy» se debera constituir un grupo de expertos, para
que «realice un informe con anterioridad al 31 de diciembre de 2012»» sobre «da
viabilidad de establecer un sistema de proteccion por desempleo adaptado a las
peculiaridades de la actividad del servicio del hogar familiar que garantice los principios

de contributividad, solidaridad y sostenibilidad financieray>.

Posteriormente, la disposicion transitoria segunda establecio: 1) Que era obligatoria la

cotizacion por la contingencia de desempleo. 2) Que la base de cotizacion para la

3 Art. 127 bis de la LGSS.

™ Art. 16 de la Orden PJC/178/2025.

S El art. 4 apartado b) de la Orden PJC/178/2025 regula que: «Para las contingencias de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, se aplicaran los tipos de la tarifa de primas establecida en la
disposicion adicional cuarta de la Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2007, siendo las primas resultantes a cargo exclusivo de la empresas.
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contingencia de desempleo para determinar las aportaciones del sistema especial del
servicio del hogar familiar <«seran las correspondientes a las contingencias de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionalesy>. 3) Que el tipo de cotizacion por desempleo
sera del 6,05% del que el 5% ser& a cargo del empleador y el 1,05% seré a cargo del
empleado. Por lo cual, la aprobacién del RDL 16/2022, supuso que los trabajadores del
hogar estuvieran plenamente incluidos en la proteccion por desempleo, tanto en su
modalidad contributiva como asistencial. Con esta reforma se elimind la situacién de
discriminacion que sufria histéricamente este colectivo respecto al resto de trabajadores
del Régimen General.

No obstante, el reconocimiento del derecho a la prestacion exige determinar
correctamente las bases y el tipo de cotizacion aplicable, asi como el cumplimiento de los
requisitos establecidos por la normativa de Seguridad Social determinados en el art. 266
de la LGSS; que son los siguientes: para acceder a la prestacion por desempleo el
trabajador debe estar inscrito como demandante de empleo, no haber alcanzado la edad
ordinaria de jubilacion, figurar afiliado y en alta en la Seguridad Social, encontrarse en
situacion legal de desempleo y acreditar la busqueda activa de empleo. Ademas, se
requiere un periodo minimo de cotizacion durante los seis afios anteriores a la situacion

de desempleo.

En cuanto a la duracion de la prestacion, debemos tener en cuenta que dependera del
namero de dias cotizados en ese periodo de seis afios, conforme a la escala general
aplicable en el Régimen General. La cuantia se calcula tomando como referencia la media
de la base de cotizacion de los ultimos 180 dias trabajados, excluyendo las horas
extraordinarias. Sobre esta base reguladora, el trabajador percibira el 70% durante los

primeros 180 dias y el 60% a partir de ese momento’®.

Debe subrayarse gue el derecho a la proteccién por desempleo para los trabajadores del
hogar se reconoce Gnicamente desde el 1 de octubre de 2022, sin efectos retroactivos’’.
Esto implica que, para acreditar el periodo minimo de cotizacion de 360 dias exigido para

acceder a la prestacion contributiva, solo computan las cotizaciones generadas a partir de

6 PALOMINO SAURINA, P.: ““La prestacion por desempleo de las personas trabajadoras al servicio del
hogar”. Congreso Nacional de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajoy la Seguridad Social, 2023,
pag. 871.

" La disposicion transitoria del RDL 16/2022 en su apartado 1 regula que: «La cotizacién por la
contingencia de desempleo respecto a los trabajadores incluidos en el Sistema Especial para Empleados de
Hogar, establecido en el Régimen General de la Seguridad Social, serd obligatoria a partir del 1 de octubre
de 2022»».
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la entrada en vigor de la reforma. En consecuencia, aunque el colectivo haya adquirido el
derecho a la prestacion por desempleo, el tiempo de cotizacion necesario debe acumularse

exclusivamente desde la fecha mencionada.

En cuanto al problema que existe con los trabajadores del hogar que no pueden tener en
cuenta el periodo de tiempo trabajado antes de la reforma de 2022 para la cotizacion
necesaria para la prestacion de desempleo, el TSJ Navarra ha tomado la decision sobre
este tema, STSJ 78/2025 de 20 de febrero’®. La sentencia expone que los trabajadores del
hogar que no pueden justificar el periodo de cotizacion que, verdaderamente si fue
cumplido, se encuentre en desproteccién. El tribunal dicta que el Real Decreto 2022 no
se puede aplicar a los trabajadores afectados antes del RD 2022. Solamente se puede
aplicar a las normas que se han generado posteriormente una vez entrado en vigor la

norma, genera una cierta discriminacion a los trabajadores del hogar.

En estos casos, se entiende que es necesario que la normativa se debe realizar de forma
maés favorable al &mbito del hogar familiar y con perspectiva de género ya que son
mayoria en el &mbito del hogar. Para la sentencia, se debe de valorar el tiempo cotizado
antes de que entrara en vigor el Real Decreto 2022 para todos aquellos trabajadores que
han estado dados de alta en el Sistema Especial del servicio del hogar familiar en Espafia.
EI STSJ de Aragon 478/2023, de 12 de junio que se entendi6 que los periodos anteriores
que no se pudieron cotizar para general el derecho a desempleo, se tienen que entender

como periodos cotizados.

La STSJ de Catalufia 2856/2022, de 11 mayo de 2022%, ya se la habia dado a una
trabajadora del hogar el subsidio de desempleo para los mayores de 52 afios, en el que se

entendié que no era relevante la fecha de la STJUE de 24 de febrero de 2022.

Recientemente STSJ de Galicia 592/2025, de 5 febrero®!, no solo se le reconoce a la
demandante el derecho a una prestacién por desempleo, sino que se le llega a condenar al
SEPTE a que se le indemnice a la trabajadora del hogar con 1800 euros. La demandante
habia trabajado durante trece afios sin cotizar a la Seguridad Social, pero el tribunal
entendié que no solo tenia derecho a paro y a la ayuda de mayores de 52 afios, sino que

fuera indemnizada por el Estado. La sentencia condena al Estado por no haberse cumplido

8 Rec. 78/2025.
7 Rec. 478/2023.
80 Rec. 2856/2022.
81 Rec. 592/2025.
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con su obligacion de aplicar las leyes de la Unidén Europea. Para la STSJ, la legislacion
no solo comete una falta de respeto y discriminacidn, sino también un dafio y unos gastos

que deben de ser compensados.

La STSJ de Madrid 1109/2023, de 7 de diciembre®? comprende que las Cortes Generales
no han sabido enfrentar el problema que existe con el tiempo no cotizado por desempleo
antes del afio 2022. En los apartados 56 y 57 del STJUE de 16 de marzo de 2023 C-
449/218 que una norma sea interpretada por TIUE «puede y debe» aplicarse por los

tribunales nacionales.
3.4.Beneficios y reducciones en la cotizacion

En paralelo, el ordenamiento prevé determinados incentivos al empleo en este sector. El
art. 122 de la Ley de Presupuestos Generales del Estado® reconoce una reduccion del
20% en la aportacion empresarial por contingencias comunes para todos los empleadores
que formalicen un contrato y den de alta al trabajador en el Régimen General. A ello se
afiaden otras bonificaciones relevantes, como la reduccion del 80% de las aportaciones
por desempleo y FOGASA, v las bonificaciones del 45% o del 30% aplicables desde el 1
de abril de 2023 en las contingencias comunes, sujetas al cumplimiento de requisitos
economicos y limitadas, en caso de varios trabajadores contratados, al primero

registrado®.

Estas medidas, ademas de incentivar la contratacion, pretenden combatir la economia
sumergida que tradicionalmente ha caracterizado al sector del hogar familiar,

contribuyendo a su progresiva formalizacion®®.
IV.  CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE MEJORA

Del analisis realizado a lo largo del trabajo se desprende que, a pesar de los avances
logrados en los ultimos afos, la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar
contina mostrando importantes carencias que impiden hablar de una equiparacion real
con el régimen laboral coman. La reforma introducida por el Real Decreto-ley 16/2022

supuso un hito en la ampliacién de derechos, pero dejé sin resolver uno de los problemas

82 Rec. 1109/2023.

8 STJUE de 16 de marzo de 2023 C-449/2021

8 BOE num. 308, de 24/12/2022.

8 Disposicion adicional primera del RD 16/2022.

8 ALVAREZ PATALLO, J.A.: “La integracion de los empleados de hogar en el régimen general de la
Seguridad Social”’. Boletin Quantor Social, 2012.
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mas significativos: la ausencia de reconocimiento del tiempo trabajado antes de su entrada
en vigor. Esta omisidn ha generado una desigualdad objetiva que los tribunales han tenido
que ir corrigiendo caso por caso, obligando a muchas personas trabajadoras a acudir a la
via judicial para conseguir un derecho que, en la practica, ya venian generando con afios

de actividad laboral.

A ello se suman otras insuficiencias: la interpretacion ambigua de la pérdida de confianza
como causa extintiva, la limitada proteccion en materia de prevencion de riesgos
laborales, el peso todavia elevado de la economia sumergida y la especial vulnerabilidad
de un colectivo mayoritariamente femenino y compuesto en gran parte por trabajadoras
extranjeras. Todo ello evidencia que, aunque se ha avanzado en la buena direccién, aun
persisten brechas de desigualdad que impiden que este sector disfrute de un marco de
proteccion verdaderamente adecuado. Precisamente por estas razones, y con las
conclusiones alcanzadas, resulta necesario plantear una serie de mejoras que contribuyan

a reforzar el sistema.

PRIMERA.- Seria imprescindible que el legislador reconociera de forma expresa el
tiempo trabajado con anterioridad a la reforma de 2022, bien mediante un cémputo
automatico o permitiendo una cotizacion voluntaria retroactiva. Esta medida evitaria la
actual disparidad entre trabajadores en funcion de su fecha de despido o alta en la

Seguridad Social y pondria fin a la discriminacién que el propio TJUE ha identificado.

SEGUNDA .- Resulta fundamental reforzar los mecanismos de control para combatir la
economia sumergida. Sin una supervision real y un sistema sancionador efectivo,
cualquier avance normativo queda incompleto. Seria conveniente establecer campafas
especificas de inspeccion, simplificar tramites administrativos y fomentar Ila

formalizacion de contratos mediante incentivos y asesoramiento accesible.

TERCERA.- Deberia avanzarse hacia la integracion plena de este colectivo en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales. Aunque el RD 893/2024 ha supuesto un paso adelante,
la proteccidn sigue siendo insuficiente y excesivamente dependiente de la voluntad del
empleador. La incorporacion del sector a los mismos estandares preventivos que rigen

para el resto de los trabajadores garantizaria una proteccién homogénea y efectiva.

CUARTA.- Seria aconsejable revisar con mayor precision las causas de extincion del

articulo 11.2 del RD 1620/2011, especialmente en lo que respecta a la pérdida de
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confianza. Una delimitacion mas clara evitaria interpretaciones amplias que puedan

encubrir decisiones arbitrarias o discriminatorias.

QUINTA.- La especial vulnerabilidad de las trabajadoras extranjeras exige medidas
especificas que garanticen el acceso a la informacién, la proteccién frente a abusos y la
igualdad de trato. La interseccion entre género, origen y situacion administrativa hace
necesario un enfoque mas sensible y adaptado a la realidad del sector.

SEXTA.- Una clarificacion sistematica de las especialidades que justifican la existencia
de esta relacion laboral especial permitiria eliminar ambigiedades y acercar de forma
definitiva el régimen del hogar familiar al resto de relaciones laborales.

En conjunto, estas propuestas permitirian avanzar hacia un modelo mas justo, coherente
y adaptado a la realidad de un sector que, histéricamente, ha permanecido en los margenes
del Derecho del Trabajo y que ain hoy reclama una proteccion efectiva acorde con la

importancia social de la labor que desempefia.
V.  BIBLIOGRAFIA

ALVAREZ PATALLO, J.A.: “‘La integracion de los empleados de hogar en el régimen

general de la Seguridad Social’’ Boletin Quantor Social, 2012.

AYALA DEL PINO, C.: “Un avance trascendental para la extincion del contrato”,

Anuario Juridico y Econdémico Escurialense, num. 53, 2025,

GARCIA GONZALEZ, G.: El nuevo marco regulador de los empleados de hogar. Una

aproximacion critica desde la dogmatica juridica. Dykinson, Madrid, 2022.

GARCIA NINET, J.1.: “‘Propuestas para un cambio de régimen juridico de los empleados

de hogar”’. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2013.

MENDEZ UBEDA, M.C.: ““Algunas consideraciones en materia de prevencion de
riesgos laborales para los empleados del hogar al Real Decreto-Ley 16/2022, de 6 de
septiembre, para la mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las
personas trabajadoras al servicio del hogar. Pinceladas de propuestas basicas sobre su

aplicacion’’. e-Revista Internacional de la Proteccion Social, vol. 8, n°1, 2023.

MOLINA GONZALEZ-PUMARIEGA, R.: “‘La relacion laboral especial del servicio del
hogar familiar: estado actual y avances en su régimen juridico’’ Revista Derecho Social

y Empresa, num. 22, 2025.

33



MONEDERO PEREZ J. y RODRIGUEZ INIESTA, G.: “Reformas en la Seguridad
Social de los trabajadores por cuenta propia o autonomos y para los trabajadores al
servicio del hogar familiar’’. Revista de derecho de la seguridad social. Laborum, n° 32,
2022.

MUNOZ RUIZ, M.: “Breve historia del trabajo de hogar y el sindicalismo’’, Revista
Trabajadora, n°77, febrero 2023.

ORDONEZ CASADO, M.1.: ““Proteccion Social para las trabajadoras domésticas desde

la perspectiva espafiola’’, e-Revista Internacional de la Proteccion Social, 2023.

PALOMINO SAURINA, P.: “‘La prestacion por desempleo de las personas trabajadoras
al servicio del hogar’’. Congreso Nacional de la Asociacién Espafiola de Derecho del
Trabajo y la Seguridad Social, 2023.

RIOS PEREZ, A: ““La importancia del enfoque interseccional en el Derecho, el caso de
la seguridad social de las trabajadoras del hogar’’. Revista Internacional y Comparada de

Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, vol.11, n°2, 2023.

ROLDAN MARTINEZ, A.: “Una propuesta de reformulacion del régimen de extincion
del contrato en la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar tras el Real
Decreto-Ley 16/2022” Revista de Trabajo y Seguridad Social, nim. 478, 2024.

VI.  NORMATIVA

Real Decreto 2346/1969, por el que se regula el Régimen Especial de la Seguridad

Social del Servicio Domestico.
Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, por el que se regula la relacion laboral de

caracter especial del Servicio del Hogar Familiar.
Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Real Decreto 84/1996, 26 de enero, por el que se aprueba el Reglamento General sobre
la inscripcion de empresas y afiliados, altas, bajas y variaciones de datos de trabajadores

en la Seguridad Social.

34



Real Decreto 1659/1998, de 24 de julio, por el que se desarrolla el articulo 8, apartado
5, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores en materia de informacién al trabajador

sobre los elementos esenciales del contrato de trabajo.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
que inciden en factores como la nacionalidad, la etnia o el origen racial, pese a que el
propio ET prohibe expresamente cualquier discriminacion por estas causas.

Ley 27/2011, de 1 de agosto, orientada a la actualizacion y modernizacion del sistema

de Seguridad Social.

Real Decreto 1620/2011, de 17/09/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la

relacion laboral de carécter especial del servicio del hogar familiar.

Real Decreto 29/2012, de 31/12/2012, 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 Yy social.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 24/10/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba

el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Real Decreto-ley 6/2020, de 10 de marzo, por el que se adoptan determinadas medidas

urgentes en el ambito econdmico y para la proteccion de la salud publica.

Real Decreto-ley 11/2020, de 31 de marzo, por el que se adoptan medidas urgentes

complementarias en el ambito social y econdmico para hacer frente al COVID-109.

Real Decreto Ley 16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de las condiciones laborales

y Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar.
Articulo 122 de la Ley de Presupuestos Generales del Estado.

Real Decreto 893/2024, de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccién de la

seguridad y salud en el trabajo en el &mbito del hogar familiar.

Real Decreto 87/2025, de 11 de febrero, por el que se fija el salario minimo

interprofesional para 2025.

35



VIlI. SENTENCIAS
STSJ de Aragon de 12 de junio 2023.
STSJ de Navarra de 20 febrero 2025.

STJUE de 16 de marzo de 2023 asunto C-449/2021.

STJUE de 19 de diciembre de 2024 asunto C-531/23.

36



		2026-02-22T22:41:25+0100
	MARTINEZ ORTUÑO VICTOR MANUEL - 48727661E




