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Si la realidad depende del punto de vista con el que se mire,

son necesarias nuevas miradas compartidas, 

que nos ayuden a ver, reconocer y hacer visible

lo que durante siglos se apartó de la mirada colectiva.

A. F. Ocón
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La sociedad actual en la que vivimos, nos revela cambios de incues-
tionable magnitud que están modificando la estructura social, los valores y 
las necesidades de las personas.

Hasta ahora existía una dualidad social y laboral, un grupo reducido 
que disfrutaba de empleo estable, salarios altos y buenas condiciones labo-
rales y un amplio grupo que rozaba y traspasaba la precariedad laboral y 
social. Con los cambios sociodemográficos y laborales, la presente dualidad 
social y laboral que hasta ahora existía hace que se acentúen aún más las 
carencias y hace que se visualicen aún más, las necesidades que nunca han 
estado cubiertas y en las que nunca se ha realizado una verdadera apuesta 
política.

Los cambios sociales que acontecen y reconfiguran el mercado labo-
ral y el sistema de bienestar social, que a su vez  afectan de forma directa 
a toda la población son: envejecimiento de la población, incorporación de 
la mujer al mercado laboral “formal”, precariedad laboral, endeudamiento 
familiar, incremento de personas en situación de dependencia transitoria o 
permanente, serias dificultades para la conciliación de la vida laboral, fami-
liar y personal, inexistencia de un reparto equitativo de las responsabilidades 
familiares, inexistencia de una cobertura suficiente de servicios de proximi-
dad o cuidados, encarecimiento de los mismos, aumento de las distancias 
a recorrer en los diferentes espacios necesarios (vivienda, lugar de trabajo, 
espacios públicos, zonas de ocio, recursos en general), cambio de valores en 
lo relativo la composición de la familia y uso de la vivienda familiar (la familia 
extensa ya no vive en la misma vivienda, e incluso en la mayoría de los casos, 
vive en lugares alejados o en diferentes provincias), y cambio de valores en 
lo relativo al uso y disfrute del tiempo libre y del tiempo de ocio. 

Estas son, características o situaciones que vive el conjunto de la po-
blación española, es decir, personas que tengan o hayan obtenido la nacio-
nalidad española y personas extranjeras.

Y el conjunto de la población según sus recursos económicos, uno de 
los principales medios que tiene para lograr la conciliación laboral, familiar y 
personal, y para cubrir el conjunto de los cuidados que requiere la familia, es 
la contratación directa de personas empleadas de hogar. La preferencia en 
la contratación de las personas empleadas de hogar (en lugar de contratar 
los servicios de una empresa especializada en cuidados) suele estar basada 
en la flexibilidad para establecer las funciones a desarrollar y en la confianza 
que genera la contratación de una persona concreta.

Pero la política de un estado de conciliación, política familiar y de 
bienestar social, no puede estar principalmente basada en la posibilidad 
de acceso de las personas a recursos que ofrece el mercado. Ni se puede
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permitir que el bienestar de un grupo de personas, se consiga a costa de la 
precariedad laboral de otros grupos.

Si no que es responsabilidad del Estado, desarrollar un estudio de 
necesidades reales y realizar una inversión económica ineludible. Y es res-
ponsabilidad de todas las personas exigir estos derechos básicos, al igual 
que tendrán que cumplir con los deberes que sean de su responsabilidad.

Desde la Campaña de Sensibilización “EMPLEADA, ni sirvienta, ni 
criada”, se ha incidido en uno de los ejes de las modificaciones, que necesita 
la sociedad actual en lo relativo a los cuidados familiares y a los servicios de 
proximidad: el empleo doméstico, con el fin de alcanzar unas mejoras justas 
para las personas empleadas de hogar y para las personas que contratan. 
Y además, se crea con el objeto de fomentar que la conciliación sea un de-
recho para las familias y que la normativa del empleo doméstico -principal 
herramienta utilizada para lograr la conciliación- sea justa.

Desde la campaña se ha incidido en la responsabilidad del Estado 
en la actualización de la normativa que regula el sector, así como de la im-
plementación de cuantas medidas económicas y sociales sean necesarias 
para su efectivo cumplimiento. Y se ha reforzado, el importante papel que 
cumplen actualmente las personas empleadas de hogar y las familias que 
contratan estos servicios. 

Aunque actualmente, el principal grupo de población que desempeña 
este trabajo es de personas extranjeras y en mayor medida mujeres extran-
jeras, las mejoras que se han solicitado y se solicitan, son para el conjunto 
de la población que trabaja en el empleo doméstico. No sin obviar, que la im-
portante representación de personal extranjero en el sector, responde una 
estructura laboral que así lo mantiene. Por ello, será necesario desarrollar 
mediadas específicas que eliminen el carácter marginal, que aboca a ciertos 
colectivos a los sectores laborales más desprotegidos.

La implementación de la campaña de sensibilización para la revalori-
zación del empleo doméstico “EMPLEADA, ni sirvienta, ni criada”, se ha de-
sarrollado dentro del proyecto Equal Concilia-lo cofinanciado por el Fondo 
Social Europeo y la Consejería de Empleo de la Junta de Andalucía. (Iniciativa 
comunitaria Equal 2004-2007). 

Este proyecto ha tenido como objetivo principal sensibilizar y concien-
ciar a la población y a las instituciones públicas y privadas sobre la proble-
mática de la conciliación de la vida familiar, personal y profesional, a través 
de actividades generales y de experiencias en los diferentes territorios que 
desarrollan nuevas formulas y herramientas para avanzar en la corresponsa-
bilidad social en esta materia, reduciendo los desequilibrios de género. 
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El proyecto Equal Concilia-lo está formado por la agrupación de desa-
rrollo Local, red constituida por las siguientes entidades socias: Consejería 
de Empleo (D.G. de Fomento de Empleo), Federación Andaluza de Municipios 
y Provincias, Instituto de la Mujer, Confederación Andaluza de Empresarios, 
Comisiones Obreras Andalucía, UGT-Andalucía y Federación Andalucía Aco-
ge.

La campaña de sensibilización, es una de las acciones que Andalucía 
Acoge como socio del proyecto tiene contempladas.

Con la campaña de “EMPLEADA, ni sirvienta, ni criada”, nos plantea-
mos los siguientes objetivos:

-  Mejorar las condiciones laborales del empleo doméstico a través 
de las propuestas jurídicas a la normativa actual (Relación labo-
ral especial y Régimen especial de la Seguridad Social).

-  Promover una mayor sensibilización e información sobre el sec-
tor.

-  Establecer junto con redes locales medidas y buenas prácticas 
para las relaciones laborales en el sector y la intermediación la-
boral.

-  Implicar al número máximo de entidades, grupos y personas vin-
culadas al empleo doméstico.

Esta campaña de sensibilización parte a su vez de la experiencia acu-
mulada en 16 años dentro de los programas de empleo de la Federación An-
dalucía Acoge. Desde donde se ha venido realizando un análisis del mercado 
laboral y específicamente del sector del empleo doméstico. Y desde donde 
se han implementando junto con redes locales, medidas y buenas prácticas 
contractuales para la intermediación laboral del empleo doméstico, así como 
otras acciones locales, para la sensibilización e información dirigidas a las 
personas empleadas de hogar y a las personas que contratan.

La duración de la fase de desarrollo de acciones externas vinculadas 
al proyecto Equal Concilia-lo, ha sido desde noviembre de 2006 a diciembre 
de 2007.

En este periodo se han desarrollado las siguientes líneas de actua-
ción:

1. Desarrollo de acciones de sensibilización en las provincias de 
Huelva, Cádiz (Jerez de la Frontera y Algeciras), Málaga, Sevilla, Córdoba, 
Jaén, Granada y Almería. 

Las acciones se han desarrollado desde Andalucía Acoge y través de 
nuestras asociaciones federadas situadas en Andalucía: Algeciras Acoge,
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APIC-Andalucía Acoge, CE.A.IN (Jerez de la Frontera), Granada Acoge, Mo-
tril Acoge, Huelva Acoge, Jaén Acoge y Málaga Acoge. 

Las acciones se han dirigido a asociaciones de personas empleadas 
de hogar, asociaciones de inmigrantes, asociaciones sociales, administracio-
nes públicas que desarrollan programas de empleo y/o servicios sociales, 
colectivo universitario, asociaciones de vecinos y otros grupos de interés.

El diseño, planificación y desarrollo de las acciones se ha realizado 
conjuntamente a través de los equipos de trabajo Sociolaboral y Jurídico de 
Andalucía Acoge, y se ha implementado a través de los programas de em-
pleo de la Federación.

Para la elaboración de propuestas jurídicas, hemos contado con la 
colaboración de personal experto de la Universidad de Málaga.

Además hemos contado con la colaboración de empleadas de hogar, 
que mediante grupos de discusión, sesiones informativas y participación 
directa en acciones de sensibilización de la campaña, han hecho reales las 
propuestas difundidas.

2. Desarrollo de unas Jornadas Temáticas donde se convocaron a 
las entidades implicadas en el sector del empleo doméstico, con la finalidad 
de realizar un análisis conjunto de la situación del Empleo Doméstico en 
España y Andalucía, y presentar una propuesta común dirigida a las admi-
nistraciones públicas competentes y a los interlocutores implicados en los 
cambios de dicha normativa.

3. Presentación de propuestas jurídicas de modificación a la nor-
mativa actual del empleo doméstico: documento de propuestas apoyado por 
16 entidades de ámbito estatal y autonómico. Presentado al Consejo de Mi-
nistros, a la Secretaría General de Empleo, Secretaría de Estado de Seguridad 
Social y Secretaría de Estado de Inmigración y Emigración.

4. Establecimiento y difusión de un documento de acuerdos y 
buenas prácticas para las relaciones laborales del sector. Acuerdos que se 
tendrán en cuenta para la prospección y mediación laboral del sector desde 
los programas de empleo de Andalucía Acoge y que se consensúan junto con 
las redes locales de cada provincia establecidas para tal fin.

En el año 2007, se ha dado la confluencia de los factores sociodemo-
gráficos y culturales anteriormente señalados junto con el anuncio por parte 
del Gobierno de la modificación de la normativa actual del Empleo Domés-
tico, encontrándose actualmente la mesa de diálogo social estudiando el 
borrador de la nueva normativa.
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Este hecho refuerza la pertinencia del desarrollo de la Campaña de 
Sensibilización, así como la pertinencia y viabilidad de la presentación de 
propuestas jurídicas a las diferentes secretarías del Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales competentes en el cambio de normativa y a otros agentes 
sociales y políticos.

 
Personas y/o entidades implicadas en la Campaña:

-  Prestan su asesoramiento jurídico el  Área de Derecho del Traba-
jo y de la Seguridad Social de la Facultad de Derecho de la Univer-
sidad de Málaga y más concretamente de tres de sus integrantes: 
Doña Rosa Quesada Segura,  Directora del Dpto. de Derecho Pri-
vado Especial y Catedrática del Área de Derecho del Trabajo y de 
la Seguridad Social de la Facultad de Derecho de Málaga (UMA), 
reputada experta en esta materia y autora, entre otras, de la 
publicación “El contrato de servicio doméstico” (Madrid 1991), 
y de  Don Antonio Márquez Prieto y Don José Miguel Martínez, 
profesores titulares de este área y expertos respectivamente en 
materia de Seguridad Social y salarios. 

-  Entidades firmantes del documento de propuestas jurídicas a 
la regulación actual del empleo doméstico (presentadas al Mi-
nisterio de Trabajo y Asuntos Sociales vía derecho de petición): 
Ambae (Asociación de Mujeres en Búsqueda Activa de Empleo), 
AMIA (Asociación de Mujeres Inmigrantes en Acción), Andalucía 
Acoge, Asociación Caminar, AIS (Asociación para la Igualdad y la 
Solidaridad), Asociación Tierra Nueva, CEAR SUR (Comisión Espa-
ñola de Ayuda al Refugiado, CODENAF (Cooperación y Desarrollo 
con el Norte de África), Escuelas y Cocinas el Salvador, FAME 
(Federación de Asociaciones de Mujeres Emprendedoras), Fun-
dación Doña María/Fundomar, Fundación Valdocco, Fundación 
Secretariado Gitano, Mujeres Unidas contra la Violencia, Secreta-
riado General de la Unión Comarcal de la UGT Jerez de la Fronte-
ra y Sevilla Emplea.

-  Otras entidades que han participado en acciones de presenta-
ción y difusión de la campaña y/o muestran su apoyo explicito: 
Cáritas Diocesana de Jerez de la Frontera, Fundación Secretaria-
do Gitano Jerez de la Frontera, Hermanas de la Caridad de Jerez 
de la Frontera, Asociación Mujeres contra la Violencia de Jerez 
de la Frontera, UGT (Jerez de la Frontera). Comisiones Obreras 
(Málaga), Fundación Secretariado Gitano (Málaga), Cáritas Dioce-
sana de Málaga, CGT (Algeciras), UGT (Algeciras), CCOO (Algeci-
ras), Área de Fomento y Empleo del Ayuntamiento de Algeciras, 
Asociación Victoria kent (Algeciras), Cáritas Diocesana de Algeci-
ras, Cruz Roja Algeciras, Asociación Salud y Familia (Barcelona),
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 Centro Cívico Las Sirenas, Unión Sindical Obrera de Andalucía, 
Asociación Cáceres Acoge, APLA (Amigos del Pueblo Latinoame-
ricano), Burgos Acoge, Albacete Acoge y Rioja Acoge.

-  A su vez contamos con la firma de apoyo de más de 270 per-
sonas y con el reconocimiento de otras entidades sociales que 
conocen la campaña y comparten los objetivos.

-  Agrademos la colaboración prestada en la difusión de la cam-
paña y por su labor de sensibilización social, a la EMARTV y a 
la Cadena Ser de Granada por el desarrollo y emisión de cuñas 
radiofónicas.

Material de divulgación elaborado y difusión realizada:

-  12.000 Trípticos.
-  800 Carteles.
-  5.000 Pegatinas y separadores de libros.

Distribuidos a todas las entidades de ámbito autonómico y estatal 
cuyo colectivo de atención, vinculación con la acción o canal de divulgación 
resultaban de alto interés para la consecución de los objetivos de la campa-
ña. 

Se ha realizado la divulgación de los principales materiales de la cam-
paña a más de 400 entidades de carácter social o sindical.

Unido a la difusión dada de los mismos a través del acceso Web: 
www.acoge.org/empleo_domestico.htm.

Los materiales además se han distribuido a través de puntos de infor-
mación específicos, asistencia a jornadas y exposiciones, grupos de discu-
sión y sesiones desarrolladas, a medios de comunicación y de forma trans-
versal a través de los programas de Empleo de Andalucía Acoge.

Evaluación final:

Valoramos muy positivamente, en primer lugar el impacto mediático 
que ha despertado la campaña, hecho que ha ayudado a acercar a un nú-
mero mayor de población, tanto la información principal de la campaña así 
como las principales demandas.

Es de resaltar por otra parte, el alto interés despertado en entidades 
sociales y sindicales, que ha propiciado el fortalecimiento de redes ya crea-
das para la revalorización del Empleo Doméstico, así como la creación de 
nuevas redes. 
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Por último, destacar la gran demanda de información que han solicita-
do tanto las personas empleadas de hogar como las familias que contratan.

Aunque para evaluar los resultados de una campaña de sensibiliza-
ción es necesario hacerlo a largo plazo, sí contamos con los principales re-
sultados que cubren unos de los objetivos planteados. Desde los programas 
de empleo de Andalucía Acoge, se constata el incremento de información 
tanto por parte de las personas empleadas de hogar como por las familias 
o personas que contratan, el incremento del respeto de estas últimas hacia 
los/as empleadas de hogar y la aceptación del cumplimiento de los derechos 
laborales que desde los programas de empleo se exigen.

Se valora que se ha incrementado la concepción de la ocupación como 
un Empleo, disminuyendo la antigua concepción servilita de esta relación 
laboral y se ha adquirido una mayor sensibilización e información en los 
medios de comunicación a la hora de cubrir las noticias relativas al empleo 
doméstico.

También desde los programas de empleo de la Federación de Anda-
lucía Acoge, se constata que a partir del desarrollo de la campaña, tanto los 
beneficiarios/as del programa como las empresas o personas que ofrecen 
empleo, muestran más credibilidad hacia la información que se ofrece rela-
tiva al sector.

Y por ultimo, destacar la satisfacción de las personas empleadas de 
hogar y su participación en el desarrollo de la campaña y el aumento de la 
sensibilización en las familias, que se muestran más satisfechas desde los 
servicios de mediación, pues creen que obtienen más garantías con los/as 
empleados/as de hogar, si respetan los derechos laborales y valoran la ocu-
pación.

 Propuestas derivadas de la ejecución de la campaña:

Aunque el cierre de la campaña, atendiendo a su calendarización, 
se preveía a diciembre de 2007, debido a que ha alcanzado un carácter 
estructural en la línea de alcanzar mejoras laborales y sociales en aquellos 
sectores laborales que presenten menores garantías y derechos, al impacto 
mediático y a la coyuntura social actual y debido a que el Gobierno ultima la 
nueva normativa del sector, desde Andalucía Acoge se seguirá trabajando la 
campaña por que las mejoras laborales y sociales para el empleo doméstico, 
las personas que desempeñan este trabajo y las familias que se beneficien 
de él, se conviertan en una realidad. Y se seguirán realizando cuantas accio-
nes se estime convenientes para continuar con la difusión, la elevación de 
propuestas al Gobierno y el fortalecimiento de la figura del/la empleado/a 
de hogar.
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Para ello desde Andalucía Acoge seguiremos ofreciendo:

-  Documento de propuestas jurídicas.

-  Acuerdo de mínimos para el establecimiento de buenas prácticas 
contractuales en el sector del empleo doméstico.

-  Sesiones informativas, acciones de sensibilización, asesoramien-
to a trabajadores/as y familias que quieran contratar, material 
divulgativo y manuales didácticos para la formación ocupacio-
nal.

Y a modo de compilación del trabajo desarrollado en el citado perio-
do -donde se recogen los principales documentos creados desde la campa-
ña, nuestras demandas, recomendaciones y propuestas de buenas prácticas-
ofrecemos la presente publicación con el objeto de facilitar la información a 
cada persona o entidad que, desde la responsabilidad personal o profesional 
persiga, la equidad de oportunidades en el empleo y la mejora de los servi-
cios de proximidad y cuidados.
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Posiblemente las conoceremos por la chica, niña, chacha, criada, sir-
vienta, muchacha o limpiadora, pero posiblemente nos cueste trabajo recor-
dar sus nombres, a pesar de conocer a muchas y tenerlas en nuestro entorno 
familiar o afectivo. ¿Pero que pasaría si mañana, todas estas personas que 
ahora son invisibles se pusieran en huelga?.

Durante siglos, las familias han cubierto los cuidados que han nece-
sitado sus integrantes y también durante siglos, han recurrido a la contrata-
ción externa de estos servicios. En un principio las contrataciones se realiza-
ban en régimen de esclavitud o semiesclavitud, para pasar posteriormente a 
un régimen de servidumbre. Y solo en el siglo XVIII, fue cuando las familias 
que se lo podían permitir, dividieron los roles de la pareja, repartiendo el 
trabajo necesario para la familia. Así la mujer trabajaba dentro de casa, de-
sarrollando las acciones necesarias para el mantenimiento físico y emocional 
del núcleo familiar y el hombre trabajaba fuera de casa, cubriendo las nece-
sidades económicas.

Esta distribución de roles, que en su origen pudiera partir de un re-
parto equitativo del trabajo, pasa a convertirse a lo largo del tiempo en dos 
espacios antagónicos: lo valorado y lo desvalorizado, lo visible y lo oculto, lo 
público y privado, lo que produce dinero y que aun produciendo ahorro, ri-
queza y ganancias, no se tiene en cuenta, ni en los presupuestos familiares, 
ni por supuesto en los presupuestos de los gobiernos.

Ante esta situación es de esperar, que ni la valorización ni la legis-
lación que ha regulado y regula actualmente el Empleo doméstico, cubra ni 
sea acorde con la función socioeconómica que este empleo ha desarrollado 
durante siglos.

El Empleo doméstico se ha convertido en uno de los ejes que sostiene 
el sistema de cuidados en la sociedad actual, y en la principal herramienta 
de las familias para lograr la conciliación de la vida laboral, familiar y perso-
nal.

Los servicios de proximidad y concretamente el Empleo Doméstico, 
ha adquirido esta dimensión debido a una serie de situaciones y cambios 
sociodemográficos y culturales que imperan en la sociedad actual y que a su 
vez contextualizan y caracterizan la ocupación:

-  Envejecimiento de la población: España será el país de la Unión 
Europea con mayor proporción de personas mayores de 65 años 
(35,6%) y menos personas menores de 65 (52,9%) sobre el total 
de la población en el año 2.050, según una proyección de pobla-
ción realizada por la oficina estadística Eurostat.

-  Incremento del número de personas con dependencias per-
manentes o transitorias: Según el libro blanco de la dependen-
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 cia, se estima que hay 1.125.000 personas dependientes en Es-
paña. Se prevé que en un futuro este número incremente. El 80% 
de estas personas tienen más de 65 años. En el caso de España, 
la tasa de dependencia de los jóvenes pasará del 21,2% en 2.004 
al 21,7% en 2.050 y la de los jubilados se incrementará del 24,6% 
en 2.004 al 67,5% en 2.050, lo cual empujará al alza la tasa de 
dependencia total, desde el 45,8% en 2.004 al 89,2% en 2.050. 
Esta es la proporción más alta del conjunto de la Unión Europea, 
seguida de Italia, con el 86,9%.

-  Incorporación laboral de las mujeres al mercado laboral “for-
mal”.

-  Escasa o insuficiente red publica de servicios de proximidad 
e inexistencia de reparto del trabajo doméstico-familiar entre 
los integrantes de la familia y escaso desarrollo de una políti-
ca familiar1: La tercera parte de las personas ocupadas de entre 
25 a 45 tiene hijos/as menores de 14 años a cargo. A parte el 
2,2% las personas ocupadas se hace cardo del cuidado de hijos 
(a parte de los suyos propios) y un 8´4% compatibiliza su trabajo 
con la atención de personas dependientes. Este porcentaje au-
menta en personas paradas o inactivas.

Son las mujeres en mayor medida las que se encargan del 
cuidado de menores, personas en situación de dependencia y 
cuidados en general (mujeres 13%, hombres 6,9%). Y compatibi-
lizan estos cuidados con el trabajo fuera del hogar, o encontrán-
dose paradas o inactivas.

De los 2´8 millones de personas que en edad laboral que 
pueden hacerse cargo del cuidado de personas dependientes el 
65% son mujeres.

La estrategia para cubrir los cuidados en los hombres, 
mayoritariamente es apoyarse en su cónyuge. Mientras que en 
las mujeres, es recurrir a familiares o a servicios especializa-
dos externos. Pero como el recurso de acceder a familiares y 
personas de confianza no es siempre posible, se hace cada vez 
más frecuente  utilizar los servicios especializados que ofrece 
el mercado, especialmente en familias donde los dos miembros 
de la pareja trabajan fuera de casa y principalmente en familias  
monoparentales.

Sin embargo, los servicios especializados presentan in-
convenientes: el alto coste de los cuidados especializados hace 
que en muchas ocasiones no salga rentable, especialmente en 
el caso de las mujeres que trabajan fuera de casa, debido a que 
perciben salarios más bajos. Otro de los motivos son la insufi-
ciencia de servicios y la calidad de los mismos.

Otro de los motivos que influyen en la conciliación de la 
vida familiar, laboral y personal, es la incompatibilidad de hora-

1 (Fuente: CES, EPA 1º 06).
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rios escolares y laborales. Las dificultades para modificar hora-
rios laborales en la salida o entrada del colegio para atender a la 
familia son muy altas. (La tercera parte de las personas ocupadas 
afirma no poder disponer de días libres para la atención de un 
familiar). 

- Sistemas de género discriminatorios para las mujeres: en el 
mercado de trabajo formal y no formal. En los que se asigna a las 
mujeres los trabajos asociados a los cuidados.

-  Ocultación e infravaloración de la función de cuidadora rea-
lizada principalmente por la mujer durante siglos, sin recibir 
retribución económica, ni asumirse la inversión económica que 
hubiera sido necesaria que asumiera el estado.

-  Nuevos modelos familiares y nuevos valores en la familia en el 
uso de la vivienda, del tiempo, del ocio y del concepto propio de 
cuidados y su reparto intrafamiliar.

-  Inexistencia de un reparto equitativo intrafamiliar en relación 
con los cuidados y trabajos domésticos-familiares.

-  Precariedad en el empleo y especialmente en aquellos puestos 
desempeñados por mujeres.

-  En la mayoría de los casos los servicios de proximidad son so-
cioculturalmente considerados como prolongaciones de activi-
dades descualificadas, no valorados social ni económicamente.

-  Regulación laboral especial para el sector, que margina y redun-
da en la precariedad laboral e infravaloración de la ocupación.

-  Y por consiguiente, desvalorización de las personas que des-
empeñan estos trabajos, especialmente en el caso de personas 
inmigrantes.

-  Incremento del rechazo de la población autóctona para em-
plearse en el sector del empleo doméstico ante la posibilidad de 
acceder a otros sectores mejor regulados.

-  Procesos culturales y socioeconómicos que construyen la fi-
gura de la mujer y específicamente la mujer inmigrante como 
trabajadora idónea para el empleo doméstico y los servicios de 
proximidad en su conjunto.

-  Presencia representativa del colectivo extranjero en el sector 
del empleo doméstico especialmente en régimen interno.

-  Graves incumplimientos de la normativa especial del empleo 
doméstico por parte de los/as empleadores/as y permitida por 
el estado.

-  Asociación del empleo doméstico con el servilismo. Que re-
percute tanto en las relaciones que se establecen entre emplea-
dor/a y contratado/a, como en el cumplimiento contractual.

-  Escasa o inexistente representatividad sindical de los/as traba-
jadores/as.

-  Existencia de empresas privadas de colocación, que no com-
prueban el cumplimiento contractual de los mínimos estableci-
dos en la normativa laboral del sector.
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Situación normativa del Empleo Doméstico:

La mayoría de los trabajos por cuenta ajena se regulan por el Estatuto 
de los trabajadores, Convenio Colectivo y el Régimen General de la Seguri-
dad Social, pero el Empleo doméstico tiene una normativa laboral y de segu-
ridad social especial.

La normativa laboral se regula por el Decreto 1424/1985 de 1 de 
agosto (por el que se regula la relación laboral especial del Servicio del Ho-
gar Familiar) y la normativa en Seguridad Social se regula por el Real Decreto 
2346/1969 de 25 septiembre (por el que se regula el Régimen Especial de la 
Seguridad Social del Servicio Doméstico).

La Normativa laboral especial fue realizada hace casi 22 años y la nor-
mativa que regula el Régimen especial Seguridad Social, fue realizada hace 
casi 40 años. Ambas no han sido reformadas hasta el momento. 

La ocupación, se considera una relación laboral especial debido a que 
el lugar de trabajo es el hogar familiar, se presume una relación basada en la 
confianza y la parte empleadora no tiene ánimo de lucro con la contratación. 
Pero las normativas se centran más en lo especial de la relación, que en lo 
laboral, y esto tiene las siguientes consecuencias:
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Normativa Laboral Común,
Estatuto de los Trabajadores

y Régimen General de la Seguridad Social

Relación Laboral Especial 
del Servicio del Hogar Fa-
miliar.
RD 1424/1985 (Relación 
laboral especial)
Y D. 2346/1969 Régimen 
especial de la seguridad 
social

Desempleo Cotizan por desempleo No cotizan por desempleo, 
no perciben

Alta en la seguridad social

Obligatorio siempre No posible hasta 80 h. 
mensuales

Con varios empleadores/as: 
alta por cada uno de ellos/as

Con varios empleadores/
as, alta por parte del em-
pleado/a, pero sólo a partir 
de las 72 horas/mes

Incapacidad temporal
Reconocida por enfermedad 
común y laboral.
Recibe prestación al 4º día.

Reconocida por enferme-
dad común.
Recibe prestación al 29º 
día.

Convenio colectivo Existe No existe
Duración del contrato Si no se acuerda: indefinido Si no se acuerda: 1 año
Contrato Por escrito Se permite de palabra

Trabajo nocturno Retribución específica o com-
pensación por horas

No se contempla ni retribu-
ción específica, ni compen-
sación por horas

Indemnización por extin-
ción del contrato, muerte 
del empleador/a, incapaci-
dad o jubilación

1 mes de salario No se contempla

Indemnización por finaliza-
ción del contrato

8 días naturales por año 
trabajado

7 días naturales por año 
trabajado

Nóminas Sí se contempla No se contempla
Notificación de vacaciones 2 meses antes No se contempla

Intervalo mínimo entre 
jornadas 12 Horas 10 horas si no pernocta, 8 

si pernocta

Retribución de fiestas y 
permisos

Se contempla por convenio 
colectivo No se contempla

Tiempos de presencia Sí se regula No se regula

Permisos por lactancia Para menores de 9 meses No se contempla

Despido disciplinario Formalizado por escrito y 
entregado al trabajador No se contempla

Registro del contrato

Registrar en la oficina de 
empleo en  días
También registro contratos 
de palabra

No se obliga

Libre desestimiento (Despi-
do sin argumentación) No se contempla Si contempla

Salario Por convenio colectivo Salario Mínimo Interprofe-
sional

Gratificaciones extraordi-
narias

2 gratificaciones de 30 días. 
Salario por C.C.

2 gratificaciones, salario de 
15 días.
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 Perfil de las/os Empleadas/os Domésticas/os1: informe estadístico 
(datos a septiembre de 2007).

 En el empleo doméstico o servicio del hogar familiar, como sector, se 
encuentran las siguientes categorías profesionales desarrolladas dentro del 
hogar:

-  Dirección y cuidado del hogar

-  Cuidado o atención a sus miembros (cuidado de menores, geria-
tría, limpieza, cocina). 

-  Guardería, Jardinería, conducción de vehículos y análogos. 

 En España hay un total de 760.600 personas (69.500 hombres y 
691.100 mujeres) que trabajan en el empleo doméstico en España, según 
la Encuesta de Población Activa (EPA 4º 07). Del total, sólo 266.976 se 
encuentran dadas de alta en la Seguridad Social (MTAS, 31 Sep. 07). Por lo 
tanto, se estima que existe al menos un  64% de personas que se encuentran 
fuera del sistema de la Seguridad Social en ámbito estatal, y por tanto, sin 
posibilidad de acceder a prestaciones y sin tener registrado el contrato en el 
servicio público de empleo. Por otro lado según registros del SAE (Sep. 07), 
en Andalucía se registraron únicamente 457 contratos en el INEM en este 
sector. Esto significa que en Andalucía tan solo el 3 % de los casos tenían 
registrado el contrato en el servicio público de empleo, pudiendo además 
no tener el contrato formalizado por escrito (La actual normativa laboral del 
empleo doméstico no obliga a registrar el contrato y permite formalizarlo 
de palabra).  A 31 de Septiembre de 2007, en Andalucía según el Ministerio 
de Trabajo y Asuntos Sociales (Secretaría de estado de Seguridad Social), un 
total de 27.630 se encuentran afiliadas a la Seguridad Social.

 Del total de las personas dedicadas al empleo doméstico y afiliadas a 
la Seguridad Social, en España 151.830 son extranjeras y en Andalucía lo son 
15.100. Es decir, que en el ámbito estatal, el 56,8% del empleo doméstico 
es desempeñado por personas extranjeras, mientras que en Andalucía es 
del 54,65%. Esta realidad contrasta con la de otros sectores o regímenes 
especiales donde la proporción mayor es de empleados/as españoles/as. 
Ej.- En el régimen general, el 89,75% son personas españolas y el 10,24% son 
extranjeras, y en el Régimen Agrario el 84,75% son personas españolas y el 
15,24% extranjeras. 

1 Fuente: Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social, septiembre de 2007.
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Afiliaciones en el ámbito estatal de todos los regímenes, compa-
rativa de personas españolas y extranjeras: 

Perfil de la persona que trabaja como personal doméstico en Es-
paña:

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

Y de las personas 
comunitarias afiliadas, 
las 6 nacionalidades más 
representativas son: Ru-
mania, Bulgaria, Polonia, 
Portugal, Alemania e Ita-
lia. (Cabe destacar que 
el porcentaje mayor de 
personas extranjeras co-
munitarias son de nacio-
nalidad Rumana, siendo 
Rumania de reciente in-
corporación a la CE).

En cuanto a la pro-
cedencia de las personas 
empleadas de hogar, las 
6 nacionalidades más re-
presentativas de perso-
nas afiliadas en el Estado 
español son: Ecuador, Co-
lombia, Bolivia, Marrue-
cos, Perú y Ucrania.

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

Elaboración propia. Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social
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No obstante, como se puede observar en la siguiente gráfica, propor-
cionalmente el régimen de mayor representatividad de extranjeros/as no 
comunitarios/as es el R.E. de empleados de hogar, representando el 83%.

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

De las personas afiliadas a este régimen el 6,07 % son hombres y el 
93,93 % mujeres.

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

R.E.E. HOGAR ESPAÑOLES/AS R.E.E. HOGAR EXTRANJEROS/AS

HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
2.824 112.316 13.388 138.442

Estos datos contrastan con la segregación por sexos en otros regí-
menes, donde la proporción de mujeres no es tan elevada e incluso está 
subrepresentada.

Así por ejemplo: las mujeres afiliadas en el Régimen General  alcanza 
el 42,67%, en el R.E. Agrario la afiliación supone un 47,72%, en el R.E. Autó-
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nomos la afiliación es de 31,90% y en el R.E. del Mar, muy por debajo de los 
demás, la afiliación de mujeres corresponde a tan solo el 15,66%.

Cifras que pese a considerarse normalizadas en algunos casos, están 
muy por debajo del 93,93 % de afiliaciones registradas de mujeres en el 
R.E.E. HOGAR.

Edad y nivel de estudios de las personas empleadas de hogar1: 

En ámbito Estatal el tramo de edad más representativo para los hom-
bres es de 20 a 39 años y 25 a 39 para las mujeres. (MTAS Sep. 07).

En cuanto al nivel de estudios se estima que un 30% tiene estudios 
primarios en el caso de las mujeres. Siendo el nivel mayoritario el de es-
tudios secundarios. Sin embargo en un 10% de los casos, tienen estudios 
superiores. En la población extranjera se presentan niveles formativos más 
altos que en la española.  

Perfil de la persona que trabaja como personal doméstico en Anda-
lucía:

En relación con los datos de afiliaciones en Andalucía cabe destacar 
que es la 3ª comunidad donde se registran más afiliaciones al régimen espe-
cial de la Seguridad Social para empleados de hogar.

1 Fuente MTAS y CES 2005.

En cuanto a la división por sexos el 6,20% son hombres y el 93,78% 
mujeres.

Elaboración propia. Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social.
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Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

R.E.E.H. ESPAÑOLES/AS R.E.E.H. EXTRANJEROS/AS

HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
ANDALUCÍA 338 12.191 1.380 13.720

Las nacionalidades más representativas afiliadas a este régimen en 
Andalucía son: de países no comunitarios: Ecuador, Marruecos, Colombia, 
Bolivia, Ucrania y Perú.

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

Y de los países comunitarios: Rumania, Bulgaria, Polonia, R. Unido, 
Portugal y Polonia.

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social
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En las diferentes provincias andaluzas, la representatividad de per-
sonas extranjeras afiliadas a este régimen respecto a las españolas es la 
siguiente:

MÁLAGA JAÉN ALMERÍA SEVILLA HUELVA GRANADA CÁDIZ CÓRDOBA

64,35% 62,95% 53,04% 52,30% 51,18% 49,97% 46,26% 42,94%

 
Por otro lado, la representación de hombres y mujeres extranjeras 

por sexo y por provincias es el siguiente, septiembre de 2007:

Elaboración propia.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

RÉGIMEN ESPECIAL EMPLEO DOMÉSTICO:

AFILIACIONES EN ANDALUCÍA A SEPTIEMBRE DE 2007

 HOMBRES MUJERES  TOTAL
% POR 

PROVINCIAS
% MUJERES

ALMERÍA 35 880 915 6,05% 96,17%

CÁDIZ 90 881 971 6,43% 90,73%

CÓRDOBA 69 874 943 6,24% 92,68%

GRANADA 134 1.617 1.751 11,59% 92,35%

HUELVA 19 416 435 2,88% 95,63%

JAÉN 111 844 955 6,32% 88,38%

MÁLAGA 511 4.288 4.799 31,78% 89,35%

SEVILLA 411 3.920 4.331 28,68% 90,51%

ANDALUCÍA 1.380 13.720 15.100 100,00% 90,86%
Elaboración propia. Septiembre 2007.
Fuente MTAS, Secretaría de Estado de la Seguridad Social

Conclusiones:

- Más de la mitad de las personas que trabajan en el empleo do-
méstico, no están dadas de alta en la Seguridad Social y, por 
tanto, no tienen derecho a prestaciones.
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- El 56% del empleo doméstico en España, y el 54% en Andalucía, 
es desempeñado por personas extranjeras.

- Las personas extranjeras más representativos en el sector son 
los no comunitarios.

- El 93,17% de las personas dedicadas al empleo doméstico en 
España son mujeres, mientras que en Andalucía es el 93,93%, el 
resto son hombres. Proceden de países latinoamericanos en su 
mayoría.

- La edad media es de 35 años y el nivel de estudios mayoritario 
es el secundario, en el caso de las mujeres.

- Andalucía es la 3ª comunidad autónoma en número de personas 
trabajando en el empleo doméstico, antecedida de Madrid y Ca-
taluña.

- Las provincias andaluzas con mayor número de extranjeros en 
el empleo doméstico son por este orden: Málaga, Jaén, Almería, 
Sevilla, Huelva, Granada, Cádiz y Córdoba.

Cuidados globalizados:

Estos datos estadísticos, ayudan a comprender el fenómeno de la 
globalización de los cuidados y del transvase afectivo. La crisis de cuidados 
en el Norte o países enriquecidos se apoya en la mitificación del modelo de 
independencia a costa de la subordinación e invisibilización del trabajo de 
otras personas que proceder del Sur o países empobrecidos. Es la lógica 
de los cuidados versus la lógica del beneficio, produciéndose lo que Arlie 
Russel denomina como cadenas mundiales de afectos y cuidados. Y como 
consecuencia una expansión de la industria de afectos y cuidados.

Y son las personas extranjeras una vez más, las que han hecho que 
se visualice las carencias del mercado laboral, la falta de protección, la falta 
de garantías, la discriminación latente y las desigualdades de género que 
mantienen las estructuras del mercado de trabajo.
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Propuestas y peticiones

para la reforma del Empleo Doméstico
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Desde Andalucía Acoge se aboga por considerar que: 

El Empleo doméstico es un sector laboral más y al igual que todos, 
debe de estar debidamente regularizado y valorado.

Para que esto ocurra, además de desarrollar acciones de orientación 
e intermediación laboral, las administraciones, entidades, organizaciones, 
asociaciones, empleadores/as y trabajadores/as tendremos que trabajar 
para su adecuada regularización y velar por su cumplimiento.

Habrá Incidir en los prejuicios que actualmente tiene la ocupación, 
por su pasado relacionado con el servilismo, de la misma forma que se inci-
de en otros prejuicios socio-culturales, a través de acciones de información-
formación fomentando su valoración. 

Esta revalorización conllevará un cambio de nombre: el término servi-
cio doméstico, proviene del servilismo. Hay quienes prefieren utilizar la de-
nominación de trabajo doméstico, pero el término trabajo, conceptualmente 
no conlleva una retribución económica, por ello se opta por denominarlo 
Empleo doméstico o Empleo en el Hogar.

Entre las demandas de regularización del sector no bastará con la 
conversión progresiva del régimen especial de la seguridad social actual al 
régimen general de la seguridad social, ni la realización de un nuevo Decreto 
que regule la relación laboral especial, sino que también habrá que incidir en 
que el Estado asuma su responsabilidad en lo referente a los cuidados, 
tanto en la importancia que le otorgue como en los recursos económicos que 
destine, así como que asuma su responsabilidad en otros recursos relacio-
nados como; dependencia, familia, infancia, tercera edad y conciliación de la 
vida laboral, familiar y personal.

Desde Andalucía Acoge se reconoce las distintas concepciones 
ideológicas como parte de las diferentes culturas, en lo relativo al uso de 
los espacios del hogar, las diferentes formas de entender los cuidados, a las 
diferentes formas existentes de educación de menores, las diferentes for-
mas de entender el concepto limpieza…, en definitiva las diferentes formas 
de entender la vida. 

Y las reconocemos como parte de la ciudadanía global, sin concebir 
ninguna hegemonía de una cultura sobre otra y reconociendo el enriqueci-
miento que conlleva como valor añadido, la conjunción de diferentes cultu-
ras en lo referente a los cuidados.

Se incide en la importancia de la existencia de formaciones homolo-
gadas que especialicen la ocupación, mediante el mismo sistema formativo 
existente para otras ocupaciones. Pues es éste, uno de los mecanismos del 
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mercado laboral utilizado para la especialización y profesionalización de las 
diferentes ocupaciones y sectores laborales.

Se reconoce el derecho de cada persona a decidir su propio itine-
rario profesional y laboral. Por ello será importante desde los programas 
de empleo, trabajar para que se desarrollen normativas laborales justas en 
todos los sectores y acompañar durante todo el proceso del itinerario laboral 
(itinerario a corto plazo y largo plazo) a la personas, según sus demandas y 
objetivos profesionales.     

Paralelamente será importante atender otras necesidades que pue-
dan surgir al trabajar en el sector del empleo doméstico como: refuerzo de 
redes sociales, participación comunitaria y en espacios formales e informa-
les y asociación y participación activa de las personas que trabajen en el 
empleo doméstico. Para que sean ellas mismas protagonistas de los cambios 
laborales y socioculturales que demandan.

Desde Andalucía Acoge se exige:

-  La equiparación real de las condiciones laborales y sociocultu-
rales de empleados/as domésticos/as con el resto de trabajado-
res/as, en todo aquello que no esté expresamente justificado en 
la Relación Laboral Especial, a través de la realización del nuevo 
Real Decreto  que regule la relación laboral especial de los/as 
empleados/as de hogar. 

-  Que desde los organismos, entidades y grupos implicados, se 
realicen esfuerzos por superar el tratamiento del sector como 
una ocupación desprestigiada, complementaria y con graves 
desigualdades de género. Para pasar a considerarse un empleo 
especializado y profesional, con el reconocimiento de la impres-
cindible función social que actualmente cumple.

-  Incorporación al Régimen General de la seguridad social de for-
ma progresiva pero planificada en un periodo de tiempo breve, 
no siendo suficiente la previsión de conversión total en 15 años 
que plantean actualmente el Gobierno.

-  Que las empresas intermediadoras que plantea el Gobierno, sean 
únicamente de carácter público o privadas no lucrativas y que 
tengan como principal función de intermediación y no de coloca-



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

39

 ción. Además de tener entre sus finalidades la información, sen-
sibilización, mediación en caso de conflicto y facilitación de las 
relaciones contractuales en casos de empleadores/as físicos/as. 
Y que sirva además, como Observatorio del empleo doméstico.

-  Sensibilización de derechos y deberes básicos y de prevención 
de riesgos laborales de los/as trabajadores/as y de las familias y 
personas que contratan.

-  Realización de Convenio Colectivo a asimilación del convenio co-
lectivo más afín.

-  Desglose de categorías profesionales según funciones, para las 
que se deberá contemplar retribuciones diferentes o sumativas.

-  Certificados de profesionalidad (no excluyentes para la contrata-
ción).

-  Que se realicen estudios y estadísticas fiables que recojan la rea-
lidad del empleo doméstico en España, cruzando las variables 
necesarias para visualizar el fenómeno (sexo, nacionalidad, ré-
gimen, españoles/as vs. extranjeros/as, tipo de permisos, movi-
lidad laboral, personas que demandan empleados/as de hogar, 
bonificaciones y ayudas percibidas, nivel de conciliación laboral, 
familiar y personal, cotizaciones a la S.S., nivel de empleo sumer-
gido etc.).

-  Subvenciones dirigidas a la contratación externa. Y que los ba-
remos y condiciones que se establezcan en estas subvenciones, 
sean equitativos y ajustados a la realidad social, realidad que no 
es ni homogénea ni presenta las mismas necesidades.

-  Bonificaciones a la seguridad social para el fomento de la afilia-
ción. 

-  Que tanto la nueva propuesta jurídica que regule la relación la-
boral especial y la propuesta de convergencia del régimen espe-
cial de la seguridad social para personas empleadas al régimen 
general de la seguridad social, tenga una relación lógica y eficaz 
de la nueva regulación con la Ley de promoción de la autonomía 
personal, Ley de conciliación, Ley de igualdad, directrices y nor-
mativas europeas para el crecimiento y estabilidad del empleo y 
el sistema público de servicios sociales.

-  Que se tome como referencia inexcusable la voz y las propuestas 
de las personas empleadas de hogar, de los hogares que contra-
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 tan personal doméstico así como a aquellas entidades vincula-
das, en la nueva regulación laboral del sector.

-  Que se reconozca que el cambio social acontecido, que gene-
ra el incremento de demanda de empleo doméstico, cuidados y 
servicios de proximidad, conlleva una inversión económica asu-
mida principalmente por el estado y equitativamente por la po-
blación.

-  Que se analicen exhaustivamente las mediadas emprendidas en 
otros países europeos antes de ser implementadas en España.

Aspectos de la próxima reforma, que pueden no ser el cambio 
necesario:

En relación con la nueva normativa que regulará la relación laboral 
especial del Empleo Doméstico y que actualmente está siendo trabajada por 
la Gobierno, Organizaciones Sindicales (UGT y CCOO) y Empresariales (CEOE 
y CEPYME), existen algunos puntos que pudieran establecerse y que pueden 
conllevar de nuevo, una situación de desventaja socioeconómica dilatada en 
el tiempo, no constituyendo medidas que garanticen los derechos laborales 
en el sector. Aspectos como:

-  Que la propuesta en normativa laboral sea muy leve y no sufi-
ciente.

-  Que se realice desde el Gobierno una apuesta firme por empre-
sas privadas de colocación como principal garante de derechos 
en el sector.

-  Que el trabajo discontinuo (Trabajo por horas) se integre en el 
Régimen Autónomo de Seguridad Social.

-  Que el desempleo no se regule en la nueva normativa.

-  Y que en el cobro de la Incapacidad Temporal, para que el perio-
do de espera sea de 3 días como lo es actualmente para el Régi-
men General de la Seguridad Social, en la propuesta de conver-
sión hagan falta 12 años y medio para lograr la equiparación.
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Retos de futuro:

Uno de los grandes retos y medidas de futuro que fomentarán la par-
ticipación de las personas Empleadas de hogar y desde donde se canalizarán 
sus propuestas, es mediante el fomento del asociacionismo de las personas 
que integran el sector.

Por otra parte ante la inminente creación de más empresas privadas 
especializadas en cuidados, podrá ser importante fomentar la creación de 
estas mismas empresas, por las propias personas que trabajan en el Empleo 
Doméstico.

Y de forma estructural será necesario que la nueva normativa y el 
Estado asuman la inversión en una política familiar de calidad y provea un 
sistema de cuidados equitativo.

Pero para un cambio real, existe una responsabilidad compartida en-
tre el Estado, el tejido asociativo y sindical, las personas empleadas de hogar 
y las familias que contratan.

2007 es el año europeo de la Igualdad de oportunidades para todos, y 
sin duda el mejor año para eliminar las graves discriminaciones del mercado 
laboral y del Empleo Doméstico, que como ocupación tiene que recuperar 
los Derechos que durante siglos le han sido negados.





4

 Propuestas jurídicas para la reforma

de la normativa del sector
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Toda acción de sensibilización desde la que se reivindique, informe y 
se reclame, no estaría completa si no se presentaran a su vez, aquellas pro-
puestas normativas con las que se puedan cubrir las carencias denunciadas. 
Por ello, desde Andalucía Acoge junto con la colaboración de expertos/as 
en Derecho laboral de la Facultad de Derecho de Málaga y tras el estudio 
de la normativa especial del Empleo Doméstico, de la Normativa Laboral y 
de Seguridad Social y otros textos vinculados, realizamos un documento de 
propuestas jurídicas, desde donde se estudio y analizan por un lado cada 
articulo de la normativa laboral especial y por otro desde donde se propone 
a cada artículo un texto alternativo, partiendo del principio de igualdad para 
que sea un texto garantiota, actual y que cubra muchos de los derechos la-
borales que hasta ahora le han sido negados al sector y además mejore otros 
aspectos específicos de esta relación laboral especial. 

El presente texto de propuestas jurídicas, fue presentado junto a 15 
entidades1 al Consejo de Ministros el 30 de Marzo de 2007 -día internacional 
del Empleo Doméstico- vía derecho de petición, y posteriormente se presen-
tó copia a la Secretaria de Estado de Seguridad Social, Secretaría de Estado 
de Inmigración y Emigración y Secretaría General de Empleo y a su vez, el 
documento se le ha hecho llegar a los principales grupos políticos. 

El Documento de Propuestas jurídicas para la reforma de la nor-
mativa del Empleo Doméstico, se estructura de la siguiente manera:

I  Propuestas de modificación a la regulación en vigor  sobre la  
relación laboral de  carácter especial del Empleo Doméstico (RD 
1424/1985 de 1 de agosto).

II  La Prevención de Riesgos Laborales en el sector de actividad del 
Empleo doméstico.

III  Propuestas de mejora al  Régimen Especial de  la Seguridad So-
cial de las personas empleadas del Hogar. (D. 2346/1969 de 25 
de septiembre).

IV  Propuestas a la normativa actual en materia de extranjería. 

V Relevancia de la Negociación Colectiva.

1 Ambae (Asociación de Mujeres en Búsqueda Activa de Empleo), AMIA (Asociación de Mujeres 
Inmigrantes en Acción), Andalucía Acoge, Asociación Caminar, AIS (Asociación para la Igualdad 
y la Solidaridad), Asociación Tierra Nueva, CEAR SUR (Comisión Española de Ayuda al Refugia-
do, CODENAF (Cooperación y Desarrollo con el Norte de África), Escuelas y Cocinas el Salvador, 
FAME (Federación de Asociaciones de Mujeres Emprendedoras), Fundación Doña María/Fundo-
mar, Fundación Valdocco, Fundación Secretariado Gitano, Mujeres Unidas contra la Violencia, 
Secretariado General de la Unión Comarcal de la UGT Jerez de la Frontera y Sevilla Emplea.
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Primero: 

Valoramos positivamente el Acuerdo de 13 de Julio  del 2006, sobre 
medidas en materia de Seguridad Social, suscrito por el Gobierno, las Orga-
nizaciones Sindicales (UGT y CCOO) y Empresariales (CEOE y CEPYME), y más 
concretamente  lo establecido en su  apartado V “Reformas en el Sistema 
de la Seguridad Social”, en lo referido  al Régimen Especial de Empleados/
as del Hogar, recogiéndose al respecto “que se procederá al estudio de la 
regulación de la relación laboral de carácter especial, a fin de proponer en 
su caso, su adecuación a la realidad actual. También y con el objetivo de 
convergencia de prestaciones con el Régimen General (especialmente, en la 
cobertura de contingencias profesionales y de la fecha de inicio del percibo 
de la prestación) se analizará, el establecimiento de medidas de aplicación 
paulatina que permitan la convergencia de tipos de cotización entre ambos 
regímenes, en el horizonte de que el Régimen Especial de Empleados de 
Hogar confluya en el Régimen General, cuando la identidad de tipos de co-
tización sea plena. En paralelo, se establecerán bonificaciones y cursos de 
formación, que permitan la incorporación al Régimen General del trabajo 
de cuidados realizados en el hogar. Por último, se adoptarán las medidas 
oportunas respecto de los trabajadores discontinuos (“por horas”) en orden 
a asegurar el mantenimiento, en tanto se realice la actividad, del alta y de la 
cotización, así como de un nivel adecuado de protección.”

Segundo: 

Tal y como se desprende del acuerdo referido más arriba, está previs-
to llevar a cabo un análisis, de la regulación de la relación laboral  especial  
del servicio del hogar familiar,  así como  del   Régimen  de  la Seguridad So-
cial del servicio doméstico, para posteriormente y sobre la base del mismo, 
proceder  a su modificación. Con la finalidad, respectivamente, de adecuar 
la regulación laboral a la realidad actual. Y en el caso de la Seguridad Social, 
proceder a la convergencia de prestaciones y tipos, con el Régimen Gene-
ral. 

Por ello la agrupación de 16 entidades presentamos un documento 
donde se recogen, entre otras, nuestras propuestas de modificación relati-
vas a la relación laboral especial y de convergencia con el Régimen General, 
que a continuación procedemos a exponer.

I) Propuestas de modificación a la regulación en vigor sobre la re-
lación laboral de carácter especial del Empleo Doméstico (RD 142471985 
de 1 de agosto):

La entrada en vigor del Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, por 
el que se regula la relación laboral de carácter especial del servicio del Hogar 
Familiar, supuso la efectiva inclusión del actualmente denominado servicio 
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doméstico, en el ámbito del Ordenamiento Jurídico Laboral. Eso sí, la inclu-
sión se realizó como una relación laboral de carácter especial.

La valoración de este Reglamento, no debe ser totalmente negativa, 
de hecho en el momento de su publicación fue valorada positivamente, en 
tanto se consideró un avance, pues consistía en un primer reconocimiento 
del carácter laboral de la relación de trabajo doméstico y en la superación 
de la situación de vacío normativo existente en ese momento, como con-
secuencia de la inaplicación de la normativa laboral y el mantenimiento de 
preceptos ya obsoletos del Código Civil. 

No obstante, ya en ese momento podían observarse especificidades 
respecto a la regulación de la relación laboral común, que no se encontraban 
justificadas en la naturaleza especial de esta relación laboral. De hecho el 
transcurso del  tiempo y la mayor demanda de contratación en este sector, 
como consecuencia de los cambios sociodemográficos acontecidos y  de la 
necesidad de conciliación de la vida familiar, personal y laboral, no han he-
cho más que poner de  manifiesto lo injustificado de estas  especificidades 
y  la necesidad de  una nueva  regulación. Valorándose qué aspectos de la 
regulación, deben ser diferentes de la de las demás personas trabajadoras y 
en cuáles debe producirse, una equiparación con las mismas. 

El legislador en el momento de la elaboración del Real Decreto, justi-
fica las especificidades de la regulación de este sector, en numerosos aspec-
tos menos garantiota y proteccionista, que la de la relación laboral común. 
Entre otras razones en el respeto y salvaguarda de los derechos de la parte 
empleadora a su intimidad personal y familiar. Ésta parece ser la justifica-
ción de las normas previstas sobre: colocación y duración, o sobre extinción 
y periodo de prueba.  Especialidades normativas, que tienen como finalidad 
consagrar la temporalidad del vínculo contractual y garantizar la libre termi-
nación de la relación laboral. 

Por otra parte decir que podemos observar una contradicción en la 
propia norma, que por una parte defiende el carácter laboral de la relación, 
reconociendo una serie de derechos a la persona empleada en esta ocu-
pación, mientras que por otra, fundamentándose en la propia realidad del 
sector y la naturaleza evidentemente especial de la misma, se establecen 
excepciones o se dota de excesivo protagonismo a la voluntad de las partes. 
De manera que se reducen o limitan, en ocasiones de forma injustificada 
y considerablemente, los derechos reconocidos. Prueba de ello sería por 
ejemplo la regulación del salario, como ya veremos más adelante, si bien 
se garantiza (como en el Estatuto de los Trabajadores) el Salario Mínimo 
Interprofesional, por otra parte se establece la posibilidad de reducir casi la 
mitad del mismo, en concepto de remuneración en especie. No llegándose a 
conciliar ambos intereses en la actual normativa.
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Como ya hemos adelantado nuestra propuesta no sería la equipa-
ración sin más, de la relación laboral del empleo en el Hogar Familiar, a 
la relación laboral común. Con la consiguiente aplicación del Estatuto de 
los trabajadores y el resto de normativa laboral. Sino que proponemos una 
nueva regulación especifica, en tanto consideramos sigue tratándose de una 
relación laboral de carácter especial, en atención a que no existe ni puede 
existir enriquecimiento (lucro) alguno, por parte de la persona empleadora, 
como consecuencia del servicio que le presta la persona empleada y donde 
se realiza (hogar familiar) y para quien se presta el servicio (unidad fami-
liar).

Consecuencia de este carácter especial, las notas específicas siguen 
siendo: relación personal, basada en la confianza y en la salvaguarda y res-
peto del derecho a la intimidad familiar y a la inviolabilidad del domicilio. Eso 
sí, esta nueva regulación, sin dejar de tener en cuenta las notas característi-
cas de esta  relación laboral especial, debe suponer una aproximación en la 
medida de lo posible, al resto de personas trabajadoras, sin mantenerse en 
ningún caso, aquellas diferencias que pudieran resultar discriminatorias, al 
carecer de justificación alguna en esta naturaleza especial de la relación. 

En esta relación debe regir por tanto en todo momento el principio 
de igualdad de manera que situaciones similares no sean objeto de regula-
ciones diferentes.

A continuación se presentan nuestras propuestas concretas rea-
lizadas respecto a la relación laboral del Empleo en el Hogar Familiar y 
de cara a la futura regulación son las siguientes:

1. Denominación de la ocupación / actividad:

Como ya venimos adelantando en nuestra redacción, la primera de 
nuestras propuestas consiste en cambiar la denominación actual de esta 
ocupación /actividad (“servicio doméstico”) por la de “Empleo en el Hogar 
Familiar”, de manera que sea esta la denominación acuñada y utilizada en 
la futura regulación.

En tanto consideramos que la actual denominación está actualmen-
te más en consonancia y en correspondencia, con la figura del contrato de 
arrendamientos de servicios regulada en el Código Civil y no con el carácter 
laboral que se predica y del que se le dota por la normativa a esta ocupa-
ción/actividad.
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2. Exclusiones (artículo 2 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

En este artículo se hace referencia a “los servicios no domésticos que 
tienen un carácter marginal o esporádico con respecto a los servicios pura-
mente domésticos”, estableciendo que cuando quede acreditado el carácter 
marginal/esporádico de estos servicios no domésticos, no se considerará 
que existe una única relación laboral común, sino una relación laboral úni-
ca de carácter especial (empleo en el Hogar Familiar). Pero no se especifica 
qué se entiende por “carácter marginal” lo que entendemos genera una gran 
ambigüedad e inseguridad jurídica. En este sentido nuestra propuesta es 
la necesidad de establecer un porcentaje por debajo del cual se entende-
rá que una actividad/servicio es marginal, concretamente, definiríamos 
como marginal aquellos servicios no domésticos que no superan el 15% 
de la jornada contratada. Este porcentaje permitirá ganar en seguridad ju-
rídica y facilitará en la práctica determinar de forma sencilla, qué supuestos 
están incluidos y cuáles quedan excluidos del ámbito de esta relación laboral 
especial. De esta manera la regla general será presumir que existe una úni-
ca relación laboral de carácter común, cuando la persona titular del Hogar 
familiar contrate a alguien, además de para prestar servicios domésticos en 
el mismo, para realizar con cualquier periodicidad, otros servicios ajenos 
al hogar familiar en actividades o Empresas de cualquier tipo de la persona 
empleadora. Pero esta presunción admite prueba en contra, cuando se acre-
dite que estos servicios no superan el 15% de la jornada contratada (carácter 
marginal o esporádico).      

3. Requisitos de forma y obligaciones de la parte empleadora. 
Modalidades y duración del contrato. El periodo de prueba.  (Artículos 4 
y 5 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

3.1. Requisitos de forma y obligaciones de la parte empleadora: 
    
El Real Decreto que regula esta relación laboral especial, establece 

que el contrato podrá celebrarse, indistintamente de cuál sea su modalidad 
o duración, por escrito o de palabra, a diferencia de lo recogido en el Estatu-
to de los trabajadores, que establece la exigencia de forma escrita, cuando 
así se establezca por disposición legal y en todo caso para determinadas 
modalidades de contratación. 

Tampoco resulta de aplicación a esta relación laboral especial, el ar-
tículo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores, tal y como se recoge de forma 
expresa en el artículo 5 del RD 1424/1985, de 1 de Agosto, de manera que 
la persona que contrate a un/a empleado/a del Hogar, no estaría obligada a 
comunicar a la Oficina de Empleo Servicio Público de Empleo, el contenido 
del contrato de trabajo o la prórroga del mismo. 
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Por otra parte no se pronuncia de forma expresa el Real Decreto, so-
bre la obligación de “entregar copia básica del contrato a la representación 
legal de las personas trabajadoras”, aunque lo hace indirectamente, al no 
exigir la forma escrita del contrato.

En el Estatuto de los Trabajadores (art.8.3 a)) se establece esta última 
obligación (entrega copia básica) para los contratos que deban realizarse 
por escrito, a excepción de los contratos de relación laboral especial de alta 
dirección, para los que se establece el deber de comunicación a los represen-
tantes legales. Por último comentar que tampoco sería de aplicación a esta 
relación especial la obligación de información a la persona trabajadora de las 
principales condiciones de trabajo (la Directiva 91/533/CEE, autoriza a los 
estados miembros a excluir de su aplicación a las relaciones laborales espe-
ciales y el RD 1659/1998 de 24 de Julio sobre la base de esta posibilidad, 
excluye de su ámbito de aplicación a los/as empleados/as del Hogar).

De lo expuesto podemos concluir que en el momento de la elabora-
ción del RD 1424/1985 de 1 de Agosto, se optó por parte del legislador, por 
eximir de forma expresa a la parte empleadora o no hacer referencia en el 
mismo, sobre el deber de cumplimiento de los requisitos formales a los que 
hemos hecho referencia, de cara a evitar gravarle en exceso. Eliminando para 
ello determinadas “cargas formales”. Estos requisitos en la relación laboral 
común, actúan como una garantía de la parte trabajadora, por lo que enten-
demos no quedaría justificada su no exigencia, sobre la base del carácter 
especial de esta relación laboral. Favoreciéndose además de esta manera, 
la “no transparencia” y la precariedad en este tipo de relación. Ya que la 
persona empleada, desconoce incluso la modalidad contractual en la que ha 
sido contratada, se encuentra con una gran dificultad probatoria respecto 
a los elementos esenciales del contrato (tiempo de duración de la presta-
ción, fecha de comienzo, ...,etc.,), es difícil conocer si se han pactado horas 
complementarias, computar los días efectivamente trabajados a efectos de 
la duración del periodo de prueba, conocer cual ha sido el salario fijado, el 
tiempo que la persona trabajadora lleva prestando su servicio de cara a la 
antigüedad o para fijar la cuantía de las indemnizaciones..., etc. 

Además prueba de que no son incompatibles, la exigencia de la for-
ma escrita con la naturaleza especial de esta relación laboral, es el hecho de 
que para obtener la autorización administrativa previa para trabajar por las 
personas extranjeras se exija, en bastante de los supuestos recogidos en la 
normativa de extranjería, aportar junto a la solicitud el contrato por escrito, 
independientemente de que se trate de un contrato en esta actividad. Por 
tanto la exigencia de forma escrita sólo en esos supuestos (normativa en ma-
teria de extranjería) podríamos entender que incluso haría de peor derecho 
al resto de personas empleadas en este sector de actividad que no se en-
cuentran incluidas en estos supuestos de la normativa de extranjería, entre 
ellas las nacionales. Señalar que el último proceso de regularización, donde 
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uno de los requisitos era aportar contrato por escrito, ha sido valorado po-
sitivamente por el Gobierno y especialmente por el Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales, entre otros aspectos porque ha supuesto “sacar a la luz” 
muchas de las relaciones laborales en este sector no declaradas ni formaliza-
das y prueba de ello ha sido el incremento considerable del número de altas 
de personas extranjeras en este  Régimen Especial de la Seguridad Social.

Por último comentar que la forma escrita, así como el resto de obli-
gaciones descritas, permite dotar a esta actividad que se desarrolla en el 
ámbito privado/doméstico, de mayores posibilidades de control externo. 
Facilitándose de esta manera, la actuación de la Inspección de trabajo permi-
tiendo un mínimo de control por la autoridad laboral, sobre todo atendiendo 
a las dificultades con las que se encuentra la labor inspectora en este sec-
tor, ya que la inviolabilidad del domicilio, que acaba prevaleciendo sobre su 
condición, al mismo tiempo, de lugar de trabajo, conlleva que esta no sea 
posible si no existe una orden judicial previa. 

 
En virtud de lo expuesto nuestras propuestas son, indistintamente 

de que fuera o no obligación del/la empleador/a dar de alta a la persona 
empleada, las siguientes: 

La modificación del artículo 4.1 del Real Decreto, de manera que se 
establezca la exigencia de forma escrita del contrato en todos los supues-
tos/modalidades para los que se exige en el Estatuto de los Trabajadores. 
Inclusive en el caso de los contratos por tiempo determinado, cuya duración 
no supere las 4 semanas, que estarían excluidos de la exigencia de forma 
escrita por el Estatuto de los Trabajadores, entregándose copia del mismo a 
la persona trabajadora. La extensión de la exigencia de forma escrita, estaría 
basada como ya hemos expuesto mas arriba, en que no existe ningún tipo 
de impedimento o incompatibilidad con el carácter especial de la relación 
laboral, es más, una de sus notas características el lugar donde se desarrolla 
la actividad, el Hogar Familiar (ámbito doméstico/privado), plantea una serie 
de dificultades probatorias y a la hora de desarrollar la actuación Inspectora 
por los órganos competentes, que en parte podrían paliarse con la exigencia 
de forma escrita del contrato. De manera que la persona empleada, contaría 
por escrito, entre otros aspectos, con las condiciones de contratación, la 
fecha de inicio y finalización de la relación de trabajo…, etc.

De cara a que la exigencia de la forma escrita no suponga una dificul-
tad para el empleador/a, entendemos que pueda ser más idóneo no fijar un 
modelo único de contrato sino que debería admitirse como válido cualquier 
documento donde se recoja un contenido mínimo: 

-  Identidad de las partes contratantes.

-  Fecha de comienzo de la relación laboral y en su caso duración 
(contrato temporal). 
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- Domicilio habitual de la prestación de servicios y en su caso cam-
bio temporal previsto del mismo.

-  Tareas a desempeñar (acciones y funciones). 

-  Periodo de prueba (en caso de existir) y duración del mismo (no 
podrá superar los 15 días).

-  Duración y distribución de la jornada ordinaria de trabajo, con 
especificación diaria de las horas de trabajo efectivo y de presen-
cia, así como de los días y horas de descanso semanal.

 - Duración de las vacaciones (no inferior a 30 días naturales).

 - Retribución: cuantía del salario base y de las pagas extraordina-
rias (en ningún caso podría ser inferior a la cuantía del Salario Mí-
nimo Interprofesional en vigor en ese momento), porcentaje del 
salario “en especie” (si lo hubiera), especificando los conceptos 
concretos por los que se realiza el descuento y que porcentaje 
concreto corresponde a cada uno, cuantía de las horas extraor-
dinarias y de las horas de presencia a disposición de la persona 
empleadora…, etc. 

-  Anexar acuerdo por el que se establezca quién/es respondería/n 
solidariamente o subsidiariamente del impago del salario o de las 
indemnizaciones correspondientes, en tanto esta relación laboral 
especial se encuentre excluida de la cobertura del FOGASA.

Se estima importante que se establezca un modelo tipo que facilitase 
esta formalidad, sin que se tratase, como ya comentábamos más arriba, de 
un modelo único y obligatorio.

Aparte de este contenido mínimo que haría referencia a las condicio-
nes específicas de cada contratación, entendemos que también debería de-
jarse constancia  en el propio contrato o en anexo al mismo, de los derechos 
que tiene reconocido el/la empleado/a de Hogar (duración de las vacacio-
nes, retribución mínima, el porcentaje máximo del salario en especie, pagas 
extraordinarias, indemnizaciones, plazo de preaviso (duración y supuestos), 
licencia retribuida para búsqueda de empleo (duración y supuestos), compe-
tencia del orden jurisdiccional laboral, permisos y licencias, calendario labo-
ral, prestaciones cubiertas en el régimen aplicable de la Seguridad Social…, 
etc.). 

Esto resulta importante, al no existir convenio Colectivo aplicable a 
esta actividad, hasta el momento, para que las personas empleadas en este 
sector de actividad puedan contar con un “texto de consulta” a su disposi- 
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ción. Consideramos que esta propuesta puede ser idónea de cara a informar 
al empleado/a de Hogar de forma mucho más operativa y útil que la mera 
referencia al Real Decreto y al Estatuto de los Trabajadores, en su caso, en 
el contrato sin más.

  
 Las exigencias de forma escrita, el contenido mínimo del contrato y 

la relación de derechos básicos del empleado/a de Hogar, estarían justifica-
dos en una triple finalidad garantista, informativa y de carácter probatorio. 

 Por otra parte, se propone la inclusión en el Real Decreto que regu-
la esta relación laboral especial, de un artículo similar al artículo 16.1 del 
Estatuto de los Trabajadores, de manera que la persona empleadora quede 
obligada a comunicar a la Oficina Pública de Empleo correspondiente, el 
contenido del contrato de trabajo o la prórroga de los mismos, en el plazo 
de 10 días desde la concertación.

 Por último al respecto se propone, la extrapolación a esta relación 
laboral especial, de la obligación prevista en el artículo 8.5 del Estatuto de 
los trabajadores, de manera que el/la empleador/a deberá informar por es-
crito a la persona empleada, sobre los elementos esenciales del contrato y 
las principales condiciones de ejecución, salvo que estos aspectos ya figuren 
en el contrato formalizado por escrito. Esta propuesta conllevaría también 
la modificación del RD 1659/1998 de 24 de Julio, en tanto excluye de su 
ámbito de aplicación a los/as empleados/as del Hogar.

Comentar al hilo de la exigencia de forma escrita, que otra de 
nuestras propuestas de cara a la futura regulación, sobre la base de los 
argumentos más arriba expuestos, es se establezca, al igual que en el 
Estatuto de los trabajadores, como obligación de la persona emplea-
dora, la de entregar copia básica a los/as representantes de los tra-
bajadores/as, lo que será muy poco usual en la práctica de este sec-
tor de actividad, y en su defecto, ante el Servicio Público de Empleo.

3.2. Duración del contrato:

 El artículo 4.2 del RD 1424/1985, de 1 de Agosto, establece que: “en 
defecto de pacto escrito, en el que se optase por alguna de las modalidades 
o duraciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores, el contrato de tra-
bajo en este ámbito se presumirá concertado por tiempo determinado de un 
año, prorrogable tácitamente por periodos igualmente anuales, de no mediar 
denuncia…”. A diferencia de lo establecido por el Estatuto de Trabajadores, 
que consideraría en el supuesto descrito, el contrato se presume celebrado 
por tiempo indefinido y a jornada completa, con la excepción de los casos 
para los que no se exige forma escrita o salvo prueba en contra que acredite 
la naturaleza temporal o el carácter a tiempo parcial de los servicios. (Art. 
8.2 del Estatuto de los Trabajadores).
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Nuestra propuesta es la modificación del artículo 4.2 del Real De-
creto, de manera que en defecto de pacto expreso se considerase que 
el contrato lo fuese por tiempo indefinido y a jornada completa, salvo 
prueba en contra tal y como establece el Estatuto de los Trabajadores. Ya 
que entendemos que las notas características de esta relación laboral, en-
tre ellas: el “carácter personal” y “la confianza” como base de la misma, no 
justificarían la “presunción de temporalidad”, sino todo lo contrario, no ha-
cen sino apoyar nuestra propuesta: la presunción del carácter indefinido y a 
jornada completa de la relación laboral, ante la ausencia de forma escrita y 
salvo prueba en contra tal y como se establece en el Estatuto de los Trabaja-
dores. Todo lo más atendiendo al hecho, de que una de las especificidades 
que se prevé en la regulación de esta relación laboral especial, es el libre de-
sistimiento por parte de la persona empleadora, sin alegar justa causa y en 
cualquier momento, previéndose el abono de una pequeña indemnización, 
así como un plazo de preaviso y una licencia para búsqueda de empleo. Me-
didas todas éstas, que por su poca entidad no operan de forma disuasoria, 
pudiendo concluir que la parte empleadora podría desistir en cualquier mo-
mento de la relación laboral, sin que la presunción del carácter indefinido y a 
jornada completa, supusiese por tanto un riesgo o una incompatibilidad con 
el carácter personal y la relación de confianza, como notas características de 
esta relación laboral especial. (Más adelante recogemos nuestras propuestas 
relativas a la figura del libre desistimiento).  

3.3. Periodo de Prueba:

 El artículo 4.3 del RD 1424/1985, de 1 de agosto, establece que se 
presumirá que se ha fijado un periodo de prueba de 15 días. La no exigencia 
de forma escrita para la fijación del periodo de prueba, es consecuencia en 
parte de la no exigencia de forma escrita tampoco para el contrato. Por otra 
parte, destacar que la reducción de la duración del periodo de prueba res-
pecto a los máximos fijados por el Estatuto de los trabajadores en su artículo 
14, estaría justificada en la posibilidad del libre desistimiento por parte del 
empleador/a  en cualquier momento y sin alegar justa causa,  en que no se 
ha establecido limite alguno al periodo de prueba, ni siquiera cuando entre 
las partes ha existido una relación laboral previa, así como distintas dura-
ciones en función del tipo de contrato (temporal o indefinido)…,etc. Por lo 
que entendemos debe mantenerse esta diferencia respecto a la regulación 
prevista de esta figura por el Estatuto de los trabajadores. 

Nuestra propuesta al respecto es como ya hemos adelantado, man-
tener la regulación actual que hace de esta figura el Real Decreto, en lo que a 
la duración máxima del periodo de prueba se refiere, manteniéndose que 
no podría exceder de 15 días,  atendiendo a  lo más arriba expuesto y más 
concretamente a que la finalidad de esta figura (periodo de prueba):  permi-
tir el conocimiento mutuo de las partes y sanar los vicios del consentimiento, 
queda del todo desvirtuada en esta relación laboral especial, donde se prevé 
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la posibilidad del libre desistimiento de la parte empleadora, sin que medie 
justa causa a lo largo de toda la duración de la relación laboral, siendo la  
única diferencia en el supuesto de haber finalizado el periodo de prueba, el 
que se prevé una pequeña indemnización. Eso sí proponemos que se recoja 
en la futura regulación la exigencia de que la existencia de periodo de prue-
ba  se recogiese  por escrito al igual que el contrato, como una  cláusula 
del mismo, de manera que de no constar por escrito no se presumiese que 
existe periodo de prueba .

4. Retribuciones (art. 6 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

El salario es abordado en el Real Decreto objeto de estudio en su 
artículo sexto, estableciéndose en su apartado primero: que en el ámbito 
de esta relación laboral especial será aplicable el Salario Mínimo Interpro-
fesional, y que podrá ser objeto de mejora a través del pacto individual o 
Colectivo. Lo que pone de manifiesto la importancia de dotar a esta relación 
laboral de un Convenio Colectivo propio, o en su defecto el que se prevea 
por la autoridad laboral como la extensión de otros Convenios. Ya que de 
lo contrario (situación actual) las posibilidades de mejora, más allá del SMI, 
sólo podrían llegar como consecuencia de la negociación individual que se 
lleve a cabo por ambas partes en la relación. Sin embargo la posición de la 
persona empleada no puede ser comparada en ningún caso con la fuerza 
de la negociación colectiva. Al respecto, proponemos el establecimiento de 
distintos niveles retributivos en correspondencia a diversas categorías 
o puestos de trabajo, este aspecto sin perjuicio de que pudiera regular-
se en el Real Decreto, es por norma general objeto de Convenio Colectivo.

4.1. Salario “en especie”:  

Se trata de una figura con una considerable aplicación en la práctica 
de este sector de actividad, sobre todo en el caso de personas empleadas en 
el régimen de internas. Por ello se hace necesario un análisis detenido de la 
regulación actual de esta figura. 

El actual Real Decreto contempla la posibilidad de poder descontar 
hasta un 45% del salario global en concepto de salario “en especie”. En la 
relación laboral común, concretamente en el artículo 26.1 del Estatuto de los 
Trabajadores, se establece que en ningún caso el salario en especie podría 
superar el 30% de las percepciones salariales de la persona trabajadora. En 
nuestra opinión no existe causa jurídica suficiente para elevar el tope del 
descuento por prestaciones en especie más allá del máximo permitido den-
tro del régimen común. El limite máximo establecido para esta relación labo-
ral especial lo consideramos excesivo, en tanto podría llegar a descontarse 
casi el 50% del Salario Mínimo Interprofesional. Por otra parte comentar que 
también se hace necesario que exista una equivalencia entre las prestaciones 
en especie y la deducción salarial que las partes acuerden, el límite máximo 
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del 45%, englobaría a la totalidad de conceptos por los que se podrían hacer 
descuentos de salario “en especie”. 

La no exigencia de forma escrita del contrato de trabajo, ni de recibo 
justificativo individual del pago del salario para este sector de actividad, pue-
de conllevar problemas de prueba, de cara a acreditar situaciones abusivas 
que se estén dando en la practica, de ahí la relevancia, que ya adelantába-
mos, de la forma escrita y del “contenido mínimo del contrato”, debiendo 
figurar en el mismo, qué porcentaje se descuenta, como salario “en especie” 
y en qué conceptos concretos se deduce: alojamiento, comida, cena…, etc.

Por último comentar que el Real  Decreto en su artículo 8.3, hace 
referencia al supuesto de suspensión del contrato de trabajo doméstico 
por incapacidad temporal de la persona empleada cuando esta fuese in-
terna, estableciendo que ésta tendrá derecho a permanecer en el domi-
cilio un tiempo mínimo de 30 días, salvo que se recomendase su hospi-
talización por prescripción facultativa. De manera que el derecho a alo-
jamiento de la persona empleada interna se mantiene, en este supuesto, 
aunque la relación laboral se encuentre en suspenso, eso sí, nada se dice 
sobre la manutención. Esto último es especialmente relevante si tenemos 
en cuenta que actualmente, en el Régimen especial de la Seguridad So-
cial para el Empleo doméstico no se comienzan a percibir prestaciones de 
la Seguridad Social sustitutivas del salario hasta el vigésimo noveno día.

Nuestras propuestas en lo referente al salario en “especie”, en virtud 
de lo expuesto serían:

-  Que se modifique  el artículo 6.2 del Real Decreto 1424/1985, 
de 1 de Agosto, de manera que se equipare el límite máximo del 
salario que podrá descontarse como percepciones en especie, 
al previsto para la relación laboral de carácter común, reducién-
dose por tanto  este tope máximo: del 45% al 30% del salario  
global. Atendiendo, como ya hemos expuesto más arriba a que 
no existe causa fundada en el carácter especial de esta relación 
que justifique este aumento del límite máximo respecto a la nor-
ma común, pudiendo descontarse actualmente casi el 50% del 
salario mínimo interprofesional. De hecho en la mayoría de los 
ordenamientos jurídicos de nuestro entorno (derecho compara-
do) se ha optado por la equiparación con el resto de personas 
trabajadoras y en algunos casos, incluso el tope máximo es in-
ferior al 30%. Por otra parte aunque ya haremos referencia más 
adelante, también queremos apuntar la gran relevancia del tope 
máximo de descuento por percepciones en especie ya que el Real 
Decreto de cara a computar las indemnizaciones, la antigüedad, 
las gratificaciones extraordinarias…, etc., se refiere al salario en 
metálico y no al salario global.
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-  Que en la futura regulación se establezca de forma expresa, 
que debe existir una correspondencia, entre las prestacio-
nes en especie y las deducciones salariales que las partes 
acuerden. Debe existir una proporcionalidad entre descuento 
y percepciones salariales, en tanto la doctrina del abuso de de-
recho (artículo 7.2 del Código Civil), impediría aquellos pactos 
que permitiesen un descuento en el salario sin justificación ra-
zonable en las prestaciones en especie recibidas. Proponemos 
que se establezca un cuadro de equivalencias entre las posibles 
percepciones salariales en especie (alojamiento, cena, comida…, 
etc.) y la cantidad de dinero a la que equivaldrían, aunque se 
trataría más bien de una materia objeto de Convenio Colecti-
vo. Muy vinculada a otra de nuestras propuestas, la exigencia 
de forma escrita del contrato y el contenido mínimo del mismo, 
proponemos que en el contrato figure el acuerdo de las partes 
respecto a las percepciones salariales en especie, especificándo-
se concretamente cuáles son los conceptos por los que se lle-
van a cabo los descuentos sobre el salario global y exactamente 
qué cantidad se descuenta por cada concepto. También deberán 
especificarse tales extremos en el recibo justificativo del pago. 

-  Que se establezca de forma expresa en la futura regulación,  que 
no podrá ser objeto de descuento como percepción en espe-
cie aquellos conceptos derivados o consecuencia del desarro-
llo normal de la actividad, por ejemplo cuando: el trabajo deba 
desarrollarse en jornada nocturna (cuidado o estancia de noche), 
atendiendo a la propia naturaleza de la actividad a desarrollar 
no cabría deducir pago en especie  en concepto de alojamiento 
por la mera estancia de la persona empleada en el domicilio, así 
como tampoco podrían realizarse deducciones en concepto de 
manutención, cuando la persona empleada tenga  a su cargo el 
cuidado de una persona dependiente, ya  que no sólo no podría 
ausentarse del domicilio durante las comidas, sino que además 
debería  permanecer “alerta” y atender a la persona a su cuidado 
de ser requerida durante la comida…, etc.

-  Respecto al supuesto de personas empleadas en el Servicio Do-
méstico en régimen de internas, que se encuentren en situación 
de baja por incapacidad temporal (enfermedad o accidente), 
como ya comentamos en el Real Decreto sólo se prevé la posibi-
lidad de seguir disfrutando del derecho de alojamiento, pero no 
existe pronunciamiento sobre el derecho a la manutención. Este 
aspecto es especialmente significativo ya que la prestación por 
incapacidad temporal no comienza a percibirse hasta el vigésimo 
noveno día, nuestra propuesta al respecto sería, sin perjuicio 
de las modificaciones que más adelante recogeremos respecto
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  a la acción protectora de la Seguridad Social en este Régimen 
Especial, que se establezca en la futura regulación,  que también 
se mantendría  en este supuesto concreto de suspensión, el de-
recho de la persona empleada a la manutención con idéntica 
finalidad a la del mantenimiento del derecho al alojamiento y en 
tanto no se comience a percibir la prestación por Incapacidad 
Temporal.

4.2. Antigüedad: 

Respecto a este extremo el RD establece, en su artículo sexto apar-
tado tercero que: “El empleado del Hogar tiene derecho a un incremento del 
salario en metálico del 3% del mismo por cada tres años naturales de vincu-
lación, con un empleador con un máximo de cinco trienios”.

Nuestras propuestas al respecto serían las siguientes:   

-  La modificación de este artículo de manera que se aumentase 
el porcentaje establecido del 3% a un 5%. Debido a que hace ya 
más de 20 años de la elaboración de este Real Decreto, se hace 
necesario una actualización y mejora de este porcentaje. El Esta-
tuto de los Trabajadores remite en este aspecto a la negociación 
colectiva o en su defecto al pacto individual. La no existencia de 
Convenio colectivo, en esta actividad por el momento, hace ne-
cesario que se produzca el aumento del porcentaje en el propio 
Real Decreto, ya que si bien cabría mejorar estas condiciones en 
el “pacto individual”, ya nos hemos referido más arriba a las di-
ficultades y “limitaciones” que plantea la negociación individual. 
Se deben garantizar por tanto a través de la futura regulación 
unos mínimos, que además deberán ser objeto de revisión y ac-
tualización. Otra de las razones que justificarían este aumento 
sería la no existencia de “cláusulas de revisión salarial” más allá 
de la revisión del salario Mínimo Interprofesional, de manera que 
la antigüedad podría operar como tal en este sector de activi-
dad, en tanto no existiese un Convenio Colectivo que fijase estas 
cláusulas, evitándose de esta manera que el salario perdiese su 
“valor adquisitivo”.   

-  Proponemos también que en la futura regulación, se establezca 
que este porcentaje haría referencia al salario total o en su 
conjunto y no al salario “metálico” (regulación actual), ya que 
en este último caso se excluirían, entre otros, el porcentaje de 
salario “en especie” (que actualmente podría ascender hasta un 
45% del salario global), así como la parte proporcional de las 
Gratificaciones extraordinarias…, etc.
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4.3. Gratificaciones extraordinarias:  

El artículo seis en su apartado cuarto establece que: “El empleado del 
hogar tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias al año que se per-
cibirán, salvo pacto en contrario, al finalizar cada uno de los semestres del 
año y en proporción al tiempo trabajado durante el mismo. Su cuantía será, 
como mínimo, igual al salario en metálico correspondiente a quince días na-
turales.” Entendemos que no existe causa para justificar que las gratificacio-
nes extraordinarias de las personas empleadas en este sector sean inferiores 
a las de los trabajadores comunes. El Estatuto de los trabajadores no estable-
ce cual sería la cuantía de las gratificaciones extraordinarias, remitiéndose 
respecto a este extremo a lo establecido por Convenio Colectivo. Sí que se 
han pronunciado al respecto los Reales Decretos sobre salarios mínimos, 
que  se han referido  a 14 mensualidades (SMI), de hecho existen Sentencias 
que entienden que estos Reales Decretos habrían derogado de forma tácita 
lo previsto respecto a la cuantía de las gratificaciones extraordinarias para 
esta relación laboral especial, debiendo entenderse que la cuantía de 15 días 
habría sido sustituida por la de 30 días, y que su cuantía debería ser como 
mínimo el Salario Mínimo Interprofesional.

Nuestra propuesta al respecto sería:

Que no existe razón que justifique que las gratificaciones extraor-
dinarias en el caso de las personas empleadas de hogar, sean de 15 días 
naturales y además de salario en metálico y ni siquiera del salario total, por 
lo que entre otros conceptos se estaría excluyendo del cómputo, el salario 
en especie, que podría alcanzar hasta un 45% del total. Por lo que propo-
nemos que en la futura regulación, sin perjuicio de que pudiera entenderse 
derogado tácitamente  el actual artículo 6 en su apartado tercero como ya 
hemos expuesto mas arriba, debe garantizarse de forma expresa, de manera 
que no pueda plantear duda alguna, que la cuantía de las gratificaciones 
extraordinarias (como mínimo dos al  año) será  como mínimo el Salario 
Mínimo Interprofesional (correspondiente a un mes), sin perjuicio de que 
esto pudiera ser objeto de mejora en el Pacto Individual o mediante Conve-
nio Colectivo.

4.4. Garantías y derechos relativos al salario:

En este apartado nos estamos refiriendo, entre otros: al pago del 
salario en la fecha, lugar y forma convenida (transferencia bancaria, cheque, 
entrega en metálico,..,etc.), a la entrega de un recibo individual justificativo  
del pago  del mismo (nómina), a  que el abono de las retribuciones periódi-
cas y regulares no se efectúe por períodos de tiempo superiores al mes, a 
percibir la persona empleada anticipos a cuenta del trabajo ya realizado, así 
como  un interés del 10% sobre el importe del salario en caso de retraso en 
el pago (interés por mora), a la protección del Fondo de Garantía Salarial…., 
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etc. A excepción de lo referente a la figura del FOGASA, que expresamente 
se encuentra excluida su aplicación a esta relación laboral especial,  como 
se recoge en la Disposición Adicional del RD 1424/1985, de 1 de agosto, y 
además como ya dejó constancia España en la adhesión a la Directiva Comu-
nitaria 80/1997, en lo relativo al resto de garantías salariales mencionadas, 
al no pronunciarse de forma expresa  el Real Decreto, salvo la remisión ge-
nérica al Estatuto de los Trabajadores, que hace su Disposición Adicional, no 
queda claro si sería aplicable totalmente a la misma, el régimen jurídico del 
salario contemplado en el Estatuto de los trabajadores o no. 

Es por ello que nuestras propuestas al respecto serían las siguien-
tes:

- Recibo individual justificativo del pago: Esta figura se prevé en el 
Estatuto de los Trabajadores para la relación laboral común, pero no se con-
templa de forma expresa como ya hemos dicho en el Real Decreto, que re-
gula la relación laboral especial del Servicio Doméstico. Es obvia la utilidad 
práctica de este recibo que puede ser utilizado con fines probatorios o acre-
ditativos, especialmente en el supuesto de personas empleadas extranjeras, 
que por ejemplo deban presentarlos a la hora de solicitar la reagrupación de 
sus familiares.  La no entrega del mismo no tiene justificación en la natura-
leza especial de esta relación laboral. 

Ya hemos comentado con anterioridad, que deben eliminarse todas 
aquellas especificidades de este régimen, que no se encuentren justificadas 
y que por tanto supongan una merma en los derechos y garantías de las 
personas empleadas en el Servicio Doméstico, respecto al resto de personas 
trabajadoras. 

Por tanto nuestra propuesta sería:

Que se estableciese de forma expresa, en la futura regulación de esta 
relación especial, la exigencia de que se documente el pago del salario 
mediante la entrega a la persona trabajadora de un recibo individual y 
justificativo del mismo. Además retomando una de nuestras propuestas 
anteriores al referirnos al salario en especie en este recibo se deberá especi-
ficar el porcentaje del salario que se descuenta como percepciones en espe-
cie y a que conceptos concretos corresponde este porcentaje.

4.5. FOGASA: 

Como ya hemos comentado esta relación laboral especial se  encuen-
tra expresamente excluida de la protección del FOGASA (Disposición Adicio-
nal del RD 1424/1985, de 1 de Agosto), las razones aducidas parecen ser: el 
que no estamos ante un empresario/a en lo que se refiere al sentido/causa  
económica de la relación laboral (no existe lucro para la parte empleadora
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como consecuencia de la prestación del servicio por la parte empleada), y por 
tanto no se quiere gravar más la contratación, el que se trata de una relación 
laboral de carácter especial en la que no se darían los supuestos protegidos 
por esta figura (insolvencia de la persona empleadora,…,etc.), así como la 
modalidad de cotización de los personas empleadas del hogar discontinuas. 
Pero la realidad es que las personas empleadas en este sector de actividad 
se encuentran sometidas a idénticos riesgos a los que se encuentran some-
tidos el resto de personas trabajadoras, por lo que no quedaría justificada la 
exclusión del ámbito de protección de esta figura, sobre la base de los fun-
damentos aducidos. De hecho en el resto de países europeos, a excepción 
de los Países Bajos, se optó por extender la Directiva citada a esta relación 
laboral especial. Respecto a la ausencia de “lucro” por la parte empleadora 
en esta relación laboral, deberán establecerse las medidas que eviten que 
el cotizar por este concepto se convierta en una obligación excesivamente 
gravosa y en lo relativo a las especificidades que presenta la modalidad de 
cotización de las personas empleadas del Hogar discontinuas, más adelante 
exponemos nuestra propuesta al respecto.  

Nuestra propuesta por tanto, sería la inclusión de esta relación la-
boral de carácter especial en el ámbito de protección del FOGASA. Como 
es sabido en el Régimen General de la Seguridad Social, la cotización por 
este concepto le corresponde únicamente a la parte empleadora. Entende-
mos que también debería ser así en este supuesto, incluso en el caso de 
personas empleadas  discontinuas, en este caso la persona empleada  lle-
varía a cabo el ingreso de la cuota de la parte empleadora para la cobertura 
del FOGASA, previo abono de este importe por esta última  a la primera, por 
ejemplo a través  de  la nómina.  

En tanto no se lleve a cabo la inclusión en el FOGASA, proponemos 
de cara a que no quede desprotegido este colectivo, que se establezca la 
exigencia de anexar al contrato (contenido mínimo) acuerdo por el que se 
establezca quien/es respondería/n de manera solidaria o subsidiaria 
del pago del salario y/o de las indemnizaciones, en el caso de la declara-
ción legal de insolvencia de la persona empleadora o haber sido declaradas 
en situación de concurso. 

La primera de las opciones tendría una gran aplicabilidad práctica, 
por ejemplo en el supuesto en que únicamente contrate uno/a de los/las 
hijos/as a la persona empleada de hogar para el cuidado y atención de su 
padre o madre, habiéndose acordado entre ellos de forma interna, pagar el 
salario entre todos los/as hermanos/as. Y el segundo, cuando se trata de 
personas de avanzada edad que cuenta con pocos medios económicos,…, 
etc.

Respecto al resto de garantías salariales a las que hemos hecho 
referencia más arriba, nuestra propuesta seria la equiparación con lo pre-
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visto para la relación laboral común por el Estatuto de los trabajadores.

Por último antes de cerrar este apartado comentar, que la retribución 
del trabajo nocturno, de los tiempos de presencia y de las horas extraordi-
narias será abordado en el apartado siguiente.

5. Tiempo de trabajo (artículo 7 del RD 1424/1985, de 1 de agos-
to):

Antes de entrar a exponer cuales serían nuestras propuestas al res-
pecto de este apartado, comentar que en la regulación de esta condición 
esencial de trabajo, se prima por el legislador en el RD 1424/1985, de 1 de 
Agosto, la necesidad de “flexibilidad”, que entiende debe ser inherente a 
esta relación por su carácter especial, así como las necesidades de la parte 
empleadora, sobre las necesidades, derechos y garantías de la parte emplea-
da. 

Como ya hemos comentado con anterioridad, si bien somos conscien-
tes del carácter especial de esta relación, ello en ningún caso debe traducirse 
en una merma injustificada de los derechos y garantías de las personas tra-
bajadoras en este sector, respecto al resto de personas trabajadoras, como 
consecuencia entre otros motivos de la ausencia de regulación en bastantes 
aspectos de esta relación especial. Se hace necesario como a continuación se 
puede ver, regular y fijar unos límites en lo referente al tiempo de trabajo, en 
los que se tenga en cuenta las necesidades y derechos de ambas partes.

5.1. Jornada: 

El artículo 7.1, del Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, estable-
ce que la jornada máxima semanal de carácter ordinario será 40 horas de 
trabajo efectivo. También establece la jornada máxima diaria, no pudiendo 
exceder en ningún caso de nueve horas de trabajo efectivo al día. 

Comentar que la jornada máxima haría referencia al trabajo de ca-
rácter ordinario y efectivo, quedando excluidas de su cómputo: “los tiempos 
de presencia”, y funcionado como único límite de estos últimos, el descanso 
obligatorio diario y semanal establecido para este sector de actividad. 

De cara a dar cumplimiento a lo establecido en el artículo 40 de la 
Constitución Española, que recoge que los poderes públicos garantizaran  el 
descanso necesario,  entre otras medidas a través  de la limitación de la Jor-
nada de trabajo, y a la Directiva 2003/88/CEE, de 4 de Noviembre, nuestra 
propuesta al respecto sería, que se procediese a fijar por la futura regula-
ción, una jornada máxima incluyendo horas de trabajo efectivo y “horas 
de presencia”, de manera que existiría un número de horas máximas de 
“tiempos de presencia” que se podrían prestar en un determinado periodo, y
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más concretamente, que se extendiese a este sector de actividad lo previsto 
por  el RD 1561/1995 en su artículo 8.3 donde detalla que: “Los tiempos de 
presencia no podrán exceder en ningún caso de veinte horas semanales de 
promedio en un período de referencia de un mes y se distribuirán con arre-
glo a los criterios que se pacten colectivamente y respetando los períodos de 
descanso entre jornadas y semanal, propios de cada actividad”. 

La única referencia que se hace a los descansos dentro de la jornada 
diaria,  en el actual Real Decreto, concretamente en su art. 7.1, es relativa 
al personal interno, estableciéndose que en este supuesto la persona em-
pleada dispondrá de al menos dos horas para las comidas principales, no 
computándose este tiempo como de  trabajo. No existe ninguna referencia 
más, aunque podríamos entender sobre la base de la remisión genérica al 
Estatuto de los trabajadores, que hace la Disposición Adicional de este Real 
Decreto, que  sería aplicable a esta relación laboral especial lo previsto por 
el Estatuto para la relación laboral común, en su artículo 34.4: descanso 
mínimo de 15 minutos, cuando la jornada diaria continuada exceda de 6 ho-
ras y como mínimo de 30 minutos, cuando se trate de personas empleadas 
menores de 18 años y siempre que la jornada diaria continuada exceda de  
las cuatro horas y media. La consideración como tiempo de trabajo de estos 
descansos, deberá venir establecida por Convenio Colectivo (de nuevo la 
importancia del mismo) o por el contrato individual. 

Nuestras propuestas al respecto serían:

- Que se estableciese de forma expresa, para evitar cualquier po-
sible duda interpretativa que pudiese surgir, que es de plena apli-
cación a esta relación laboral especial lo previsto en el artículo 
34.4 del Estatuto de los trabajadores para la relación laboral 
común, (descansos previstos dentro de la jornada continuada).

- Que se  estableciese además, para los supuestos distintos de los 
de personas empleadas como internas  y en los que la jornada 
de trabajo coincidiese con el horario del almuerzo o la cena, el 
que la parte empleada pudiera optar por un descanso de 30 
minutos que no computaría como tiempo de trabajo (salvo 
que se acordase lo contrario en un futuro Convenio Colectivo o 
a través de la Negociación Individual), de cara a que la persona 
empleada pudiese optar por almorzar o cenar fuera del Hogar 
Familiar (centro de trabajo), y  no se  procediese en esos casos al 
descuento correspondiente por salario en especie. Eso sí en los 
casos en que la persona empleada, tenga a su cargo durante toda 
la jornada el cuidado de una persona dependiente, no se compu-
tará como de descanso sino como tiempo de trabajo, el tiempo 
utilizado para las comidas, en tanto continua la prestación del 
servicio: guarda y atención a la persona que se encuentra bajo
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 su cuidado, ni como ya adelantábamos podrá hacerse descuento 
del salario por percepciones en especie (manutención).

5.2. Intervalo entre jornadas: 

El Real Decreto objeto de análisis establece en el apartado primero 
de su artículo séptimo, que entre una y otra jornada deberá existir un míni-
mo de 10 horas. Mínimo que se reduciría a 8 horas en el caso de personas 
trabajadoras internas (pernocta en el domicilio). Comentar que la Directiva 
93/104/CE de 23 de Noviembre, relativa a determinados aspectos de la or-
denación del tiempo de trabajo, la cual ha sido sustituida por la Directiva 
2003/88, de 4 de noviembre, establece en su artículo tercero que el descan-
so diario deberá ser como mínimo de 11 horas consecutivas, y el Estatuto 
de los trabajadores incluso lo aumenta en una hora más, estableciendo el 
intervalo entre jornadas en 12 horas como mínimo (artículo 34.3 ET). 

La reducción que se hace en esta relación laboral especial del límite 
mínimo de horas entre jornadas, resulta del todo injustificado y excesivo, es-
pecialmente en el supuesto de que exista pernocta en el domicilio (8 horas), 
en este caso parece que lo único que se garantizase sería el tiempo medio de 
sueño recomendado, ni siquiera el tiempo que debiera dedicarse a la higiene 
y aseo personal. 

Por lo que atendiendo a lo expuesto,  nuestra  propuesta es: que la 
futura regulación se adecue a lo establecido en  el Estatuto de los trabajado-
res, es decir 12 horas como mínimo de descanso entre  jornadas, tanto si 
la persona empleada pernocta en el domicilio como si no,  atendiendo a la 
falta de justificación y lo excesivo de la reducción actual o en su defecto lo  
previsto por la Directiva 93/104/CE de 23 de Noviembre, ya citada, y susti-
tuida por la Directiva 2003/88, de 4 de noviembre, que aunque establece en 
su artículo 17, que los Estados miembros podrán establecer excepciones en 
determinados supuestos, entre otros aspectos a lo establecido por la misma 
respecto al descanso diario,  y entre otras actividades  para la “de guardia, 
vigilancia y permanencia caracterizadas por la necesidad de garantizar la 
protección de bienes y personas”, también es cierto que exige que en tales 
supuestos se establezca una regulación de jornada y descansos compen-
satorios, y en los casos excepcionales que no sea posible esto último, por 
razones objetivas, una protección adecuada. 

5.3. Tiempos de presencia a disposición de la parte empleadora:

A lo largo del Real Decreto, la única referencia que encontramos res-
pecto a los “tiempos de presencia” la localizamos en el artículo 7.1. No existe 
por tanto en el Real Decreto referencia alguna  sobre: en que consistirían 
exactamente estos tiempos de presencia, de manera que no llegan a definir-
se, lo que es especialmente relevante atendiendo a la naturaleza de  este tipo
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de relación laboral, donde en ocasiones el propio trabajo efectivo consiste 
en actividades de cuidado, vigilancia, presencia, custodia…, etc. Tampoco se 
pronuncia sobre la forma de remunerar/compensar los mismos. Ni se fijan 
límites (número de horas máximas). De hecho el Real Decreto al   referirse en 
este mismo artículo a la jornada semanal y a la jornada diaria máxima, habla 
en todo momento de trabajo efectivo (el único límite vendría determinado 
por el mínimo descanso entre jornadas establecido). Ni se exige que se deje 
constancia por escrito del pacto/acuerdo entre las partes al respecto (conte-
nido mínimo del contrato). Lo que plantea graves problemas de prueba, por 
ejemplo a la hora de acreditar por la persona trabajadora que realmente se 
trata de horas extraordinarias o de horas complementarias y no de “tiempos 
de presencia”. Pudiendo dar lugar además a situaciones abusivas o fraudu-
lentas sobre todo en el caso de personal interno… etc. En definitiva la au-
sencia de regulación es total, remitiéndose el Real Decreto a la negociación 
individual (acuerdo entre las partes). 

Sin perjuicio de la importancia de la autonomía de la voluntad de las 
partes, especialmente en este tipo de relación, más arriba ya hemos hecho 
referencia a los “limites” de la negociación individual, a la “posición” en la 
que se encuentra la parte empleada y la menor fuerza en relación a la Nego-
ciación Colectiva. Por esto último además de la propuesta de regulación por 
la futura regulación de esta figura, igualmente importante es la negociación 
colectiva, debiendo abordarse este aspecto si en un futuro existiese un Con-
venio Colectivo en este sector.

Por tanto nuestra propuesta al respecto, además de la que ya hici-
mos más arriba al referirnos a la jornada máxima, es el que se regule esta 
figura  en la futura regulación, sin perjuicio de que este aspecto pudiera 
ser  en un futuro objeto de  negociación colectiva, abordando entre otros 
los aspectos a los que hemos hecho referencia más arriba. Todo ello aten-
diendo a la “desregularización” actual que existe en esta materia, de hecho 
el RD 1561/1995, de 21 de septiembre sobre jornadas especiales de trabajo 
(BOE 26/09/1995), al hacer referencia a su ámbito de aplicación excluye a 
las relaciones laborales de carácter especial, recogidas en el artículo 2 del 
Estatuto de los Trabajadores. Estableciendo que en estos casos se estará a 
lo dispuesto en su normativa específica (art. 1.2 del RD 1561/1995), lo que 
pone aún más de manifiesto la necesidad de regulación esta figura.  

Nuestras propuestas concretas de cara a la regulación serían las 
siguientes:

-  Que se establezca, entre otros aspectos, la exigencia de de-
jar constancia escrita en el contrato (contenido mínimo), del 
acuerdo de las partes, de manera que en tanto éste no conste, 
no habrá obligación de permanecer a disposición de la persona 
empleadora, y de prestarse el servicio, se presumirá que se trata
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 de trabajo efectivo. La finalidad de la exigencia de forma escrita  
como ya hemos adelantado sería el evitar situaciones abusivas 
o fraudulentas,  sobre todo en el caso del  personal  interno, 
así como  las dificultades de prueba a la hora de acreditar que 
realmente no se trataba de “tiempo de presencia”, sino de horas 
extraordinarias u horas complementarias.

-  El que se establezca el carácter retribuido o su compensación 
en tiempos de descanso de las horas de presencia.  Pronun-
ciándose la futura regulación de forma similar a lo previsto por el 
artículo 8.3 del RD 1561/1995, de 21 de Septiembre sobre jorna-
das especiales de trabajo. En dicho apartado se establece que: “…
Salvo que se acuerde su compensación con períodos equivalentes 
de descanso retribuido, se abonarán con un salario de cuantía no 
inferior al correspondiente a las horas ordinarias”. La equipara-
ción de la retribución de los “tiempos de presencia” a la prevista 
para el trabajo efectivo (horas ordinarias), no sería excesivo aten-
diendo a que el salario en este sector de actividad no suele ser ni 
mucho menos elevado, en muy pocas ocasiones se supera el SMI.

5.4. Horas extraordinarias: 

El artículo séptimo en su apartado segundo, del Real Decreto objeto 
de estudio, recoge que: “El régimen de las horas extraordinarias será el esta-
blecido en el Estatuto de los Trabajadores”, lo que entendemos conlleva la 
total equiparación de esta relación laboral especial, en este aspecto, con 
lo previsto para la relación laboral común. Entre otras cosas se establece 
en el Estatuto de los Trabajadores que: será  mediante Convenio Colectivo o, 
en su defecto, en el contrato individual, donde se deberá  optar entre abonar 
las horas extraordinarias en la cuantía que se fije, que en ningún caso podrá 
ser inferior  a la hora ordinaria, o compensarlas por tiempo equivalente de 
descanso retribuido. 

Como ya hemos comentado en varias ocasiones a lo largo de este 
documento, se vuelve a poner de manifiesto la importancia de que exista 
un Convenio Colectivo en este sector, ya que si bien existe la posibilidad de 
la negociación individual, la posición de la parte empleada en la misma es 
mucho “más débil”, ambas partes no se encuentran equiparadas, no existe 
equilibrio, todo lo más cuando en esta relación laboral especial existe la po-
sibilidad del libre desistimiento. 

5.5. Trabajo Nocturno: 

No existe referencia expresa en el Real Decreto objeto de estudio, 
sobre el Trabajo Nocturno, nos encontramos de nuevo ante un supuesto de 
ausencia de regulación. De manera que el Real Decreto actual, no se pronun-
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cia sobre ninguno de los siguientes aspectos en relación al trabajo nocturno: 
concepto, retribución, descansos compensatorios, límite máximo de horas, 
posibilidad o no de prestar horas extraordinarias durante la jornada noctur-
na, adopción de medidas específicas de prevención de riesgos laborales…, 
etc. Atendiendo a lo establecido por la Disposición Adicional del Real Decre-
to, podríamos entender que sería aplicable a esta relación laboral especial lo 
previsto por el Estatuto de los Trabajadores, en su artículo 36, al referirse al 
trabajo nocturno. 

Nuestra propuesta sería que la futura regulación, estableciese un 
régimen propio del trabajo nocturno para esta relación laboral, atendien-
do a su carácter especial y teniendo en consideración sus notas caracterís-
ticas, pero sin hacer de peor derecho de forma injustificada, a las personas 
empleadas en este sector de actividad respecto al resto de personas traba-
jadoras, o bien si se optase por no establecer un régimen alternativo al pre-
visto por el Estatuto de los Trabajadores, se estableciese de forma expresa 
la aplicación integra  a esta relación especial de  lo previsto en el Estatuto 
para la relación laboral común, de cara a evitar cualquier duda que pudiese 
surgir en su aplicación.

5.6. Permisos retribuidos:

El artículo siete en su apartado quinto del RD 1424/1985, de 1 de 
Agosto, únicamente reconoce para esta relación laboral especial, los permi-
sos previstos en el artículo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores, pero no así 
el resto de permisos establecidos en otros apartados de este mismo artículo: 
lactancia (artículo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores), nacimiento hijo/a 
prematuro/a (artículo 37.4 bis del Estatuto de los Trabajadores), cuidado de 
familiares dependientes (artículo 37.5 del Estatuto de los Trabajadores)  y 
trabajadoras víctimas de violencia de género (artículo 37.7 del Estatuto de 
los Trabajadores) o en el  artículo 23 del Estatuto de los trabajadores (pro-
moción y formación profesional en el trabajo). Entendemos que la naturaleza 
especial de está relación, concretamente  el hecho de que en determinados 
supuestos sea necesario que la prestación de servicios tenga una duración 
y se realice  en un momento concreto, siendo del todo imposible el que se 
modifiquen estas condiciones de trabajo, como por ejemplo en los casos de 
cuidado de personas dependientes o de niños/as, cuando la persona em-
pleadora debe ausentarse del domicilio familiar por motivos laborales…., 
etc., haría en ocasiones “imposible” el que se lleve  a cabo una extrapolación 
sin más de los supuestos de  permisos retribuidos y reducciones de jornada 
que prevé el Estatuto de los Trabajadores y que actualmente no están reco-
nocidos en el Real Decreto objeto de estudio. 

Además su establecimiento de forma obligatoria en la futura regula-
ción, podría conllevar un efecto del todo contraproducente: desistimiento 
de la parte empleadora…, etc.  Eso sí, esta nota característica de la relación 
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laboral del servicio doméstico, no es base suficiente para que las personas 
empleadas en este sector de actividad, no puedan disfrutar en ningún caso 
de estos permisos retribuidos. En todo momento la futura regulación, debe 
tender a ser un texto que en la medida de lo posible mantenga un equilibrio 
entre ambas partes en la relación laboral y que no haga de peor derecho  a 
las personas empleadas en este sector, más allá de lo imprescindible por lo 
que nuestra propuesta, es incluir en la futura regulación, al menos, el re-
conocimiento expreso de la aplicación en esta relación laboral especial   
del permiso por lactancia de un hijo/a menor de nueve meses (art.37.4 
del estatuto de los trabajadores) y el de los permisos necesarios para con-
currir a exámenes (art. 23.1.a)). En el primero de los casos por que entende-
mos, como ya hemos indicado, que en la medida de lo posible debe velarse 
tanto por la conciliación de la vida familiar y laboral de la parte empleadora 
como de la empleada y además entendemos que el permiso (una hora de 
ausencia del trabajo o media hora de reducción de la jornada), en la ma-
yoría de los supuestos podría asumirse por la parte empleadora sin mayor 
perjuicio. En todo caso quedaría al acuerdo entre ambas partes el momento 
y modalidad de disfrute de este permiso. Y en el segundo de los supuestos 
por que la cualificación y profesionalización de este sector pasa por que las 
personas en el empleadas puedan acceder a la formación especifica que lo 
haga posible y lo más seguro es que en estas formaciones estén previstas 
algún tipo de evaluación. Además en este último caso se tratará de permi-
sos muy puntuales que en principio no deben plantear trastorno alguno a 
la parte empleadora y cuya naturaleza es muy similar a la de los permisos 
recogidos en el artículo 37.3 del Estatuto de los trabajadores, que sí estarían 
reconocidos para esta relación laboral especial. 

El resto de supuestos de reordenación y reducción de jornadas a los 
que nos hemos referido: violencia de género, hijo/a prematuro/a, cuidado 
de familiares dependientes…, etc., debe apostarse por que también se reco-
nozcan a las personas empleadas en este sector de actividad en la medida 
en que se puedan conciliar con la finalidad y las condiciones del servicio a 
prestar para el que ha sido contratada la persona empleada. El momento y la 
forma de disfrute será la acordada por las partes. 

5.7. Vacaciones anuales:

El Real Decreto en su artículo séptimo apartado sexto, establece que 
las vacaciones anuales serán de treinta días naturales, de los cuales 15 días 
se disfrutaran de forma continuada y el resto sería susceptible de fracciona-
miento en la forma acordada entre las partes. 

Nuestras propuestas al respecto serían:

-  Que aunque pueda deducirse, en tanto a esta relación laboral 
especial le son de aplicación los Reales Decretos de Salarios
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 Mínimos que establecen 14 pagas mensuales (Salario Mínimo In-
terprofesional),  y de hecho así se interpreta en la practica, se 
prevea de forma expresa en el nuevo  Reglamento, que las 
vacaciones serán retribuidas y que además la cuantía de la 
retribución será el salario global, y no el salario en metálico, 
salvo en aquellos supuestos en los que durante las mismas se 
sigan recibiendo las percepciones en especie en cuyo caso de-
berá descontarse del salario total la cuantía equivalente a las 
mismas.

-  Respecto a la cuantía del periodo de vacaciones, proponemos 
que se recoja de forma expresa, como hace el Estatuto de los 
Trabajadores en su artículo 38.1, que los 30 días naturales son 
un mínimo mejorable por Convenio Colectivo o pacto indivi-
dual, lo que de nuevo pone de relevancia la importancia de la 
existencia de un Convenio Colectivo.

-  Que tal y como se establece en el Estatuto de los Trabajadores 
para la relación laboral común (artículo 38.3 del ET), se exija en 
la futura regulación, que la/s fecha/s de las vacaciones se den 
a conocer a la persona empleada al menos con dos meses de 
antelación a la fecha de disfrute. Especialmente importante re-
sulta este punto en el caso de personas empleadas extranjeras, 
de manera que puedan organizar con suficiente antelación, en 
su caso, el viaje a su país de origen.

-  Que aunque se traten de vacaciones anuales, por lo que se en-
tiende que su disfrute debe tener lugar a lo largo del año natu-
ral, proponemos que se establezca una excepción a ésta que 
estamos de acuerdo debe ser la regla general, concretamente 
la excepción consistiría en la posibilidad de que a petición de 
la persona empleada, de la que quede constancia por escrito, y 
sólo en este supuesto, puedan acumularse, en el año sucesivo, 
a los 15  días de disfrute continuados previstos por la norma, 
los 15 días que puedan ser objeto de fraccionamiento del año 
anterior, de manera que se aumente el periodo de vacaciones 
continuadas a disfrutar, esto con la intención de dar cobertura  a 
un supuesto que puede plantearse en bastantes ocasiones en la 
práctica, el de personas empleadas extranjeras, que necesiten y 
quieran contar con un periodo más amplio de vacaciones conti-
nuadas para regresar a su país.

-  Respecto a la forma de fijar el/los periodo/s de disfrute no se 
pronuncia el actual Real Decreto, aunque en atención a lo esta-
blecido en su Disposición Adicional, podemos entender que se-
ría aplicable a esta relación laboral especial lo previsto en el
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 artículo 38.2 del ET (acuerdo de las partes, según lo establecido 
en Convenio Colectivo, o en ausencia de acuerdo lo establecido 
por la jurisdicción competente). Nuestra propuesta, por tanto, 
sería el que conste de forma expresa la aplicación de lo previsto 
en la normativa para la relación laboral común. Como vemos de 
nuevo se pone de manifiesto la importancia de la negociación 
Colectiva.

6. Modificación de las condiciones esenciales de trabajo, Movili-
dad geográfica, subrogación contractual y Suspensión contractual (artí-
culo 8 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

No se pronuncia apenas al respecto el Real Decreto 1424/1985, de 
1 de agosto. Entendemos que la intención del legislador fue dotar a esta 
relación laboral especial de la mayor “flexibilidad” posible dando en esta ma-
teria, un gran protagonismo a la “autonomía de la voluntad de las partes”. A 
continuación pasamos a describir brevemente cual sería la regulación actual 
sobre esta materia y cuales serían nuestras propuestas de modificación.

6.1. En lo que se refiere a las modificaciones de las condiciones 
esenciales de trabajo y a los supuestos de movilidad funcional, no existe 
referencia expresa en el RD 1424/1985, de 1 de agosto. Lo que podría plan-
tear la duda de si sería aplicable a esta relación laboral especial, lo previsto 
por el Estatuto de los Trabajadores al respecto, artículos 22 y 39 (movilidad 
funcional) y el artículo 41 del mismo texto (modificación de las condiciones 
esenciales de trabajo). Podemos entender que en teoría sí sería aplicable, ya 
que la Disposición Adicional del Real Decreto 1424/1985, de 1 de agosto, 
establece que en lo no previsto por la presente norma, será de aplicación la 
normativa laboral común. Pero en la práctica no creemos que sea posible 
esta aplicación, debido a que se ve dificultada por la  no existencia en este 
sector de actividad de distintos grupos o categorías profesionales (movilidad 
funcional) y en el caso de los supuestos del artículo 41, no creemos que fue-
se extrapolable sin más, el procedimiento previsto en este artículo, uno de 
los requisitos del mismo sería el que existiesen probadas razones: económi-
cas, técnicas, organizativas o de producción. 

En definitiva como ya adelantábamos, las modificaciones de las con-
diciones de trabajo, que existen en este sector vendrían determinadas por la 
voluntad de las partes, por el consentimiento mutuo de ambas. 

Una vez expuesta de forma breve la situación de la regulación actual 
pasamos a exponer las que serían nuestras propuestas al respecto: 

-  Proponemos que en la futura regulación se establezca de forma 
expresa, que la “autonomía de la voluntad de las partes”, cuen-
ta con ciertas limitaciones, que también operarían a la hora de
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 modificar las condiciones de trabajo: las establecidas por la ley, 
la moral, el orden público,…, etc. (limitación genérica: artículo 
1.255 del Código civil) y la limitación especifica en el ámbito del 
derecho del trabajo, es decir que en ningún caso estas modifi-
caciones podrían suponer una “dejación de los derechos que los 
trabajadores tengan  reconocidos por disposiciones de derecho 
necesario” (Artículo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores)

-  Otra de nuestras propuestas sería, la exigencia de que se dejase 
constancia por escrito, tanto de estas modificaciones como de 
la conformidad de ambas partes con las mismas. Esta propuesta 
iría en la misma línea de la ya planteada más arriba: la exigencia 
de forma escrita en la fijación de las condiciones de trabajo (for-
ma escrita del contrato). De cara a facilitar el control externo.

-  La ausencia de regulación al respecto también conlleva que no 
se le reconozca a las personas trabajadoras en este sector, los 
derechos que se prevén en la relación laboral común, para estos 
supuestos: la posibilidad de la persona contratada de rescindir 
el contrato si resultase perjudicada por la modificación y de ser 
indemnizada. Nuestra propuesta al hilo de lo expuesto sería que 
también se reconociese en estos casos, una indemnización a la 
persona trabajadora si decide como consecuencia de la modifi-
cación de las condiciones esenciales de trabajo rescindir la rela-
ción laboral. Proponiendo como posible indemnización la previs-
ta para los supuestos de extinción del contrato “por expiración 
del tiempo convenido”, que vendría regulada en el artículo nueve 
apartado tercero del actual Real Decreto. Supuesto distinto se-
ría aquel en el que se pone fin a la relación laboral por la parte 
empleadora. En este caso la situación se equipararía al desisti-
miento, que se encuentra regulado en el artículo 10 apartado 
segundo del Real Decreto, teniendo derecho la parte empleada 
no sólo a la indemnización, sino también a lo previsto en este 
artículo respecto al plazo de preaviso y la licencia retribuida para 
la búsqueda de trabajo.

Sí se pronuncia de forma expresa el Real Decreto objeto de estudio, 
sobre la movilidad geográfica y sobre la subrogación contractual, aunque 
tampoco lo hace con la extensión necesaria. Respecto a ambos supuestos 
comentar:
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6.2. Movilidad geográfica (artículo 8.2 del RD 1424/1985, de 1 de 
agosto):

En este supuesto se exige que haya existido un cambio de localidad 
del hogar familiar, por lo que quedarían excluidos aquellos cambios que no 
lo conlleven. Se distingue entre cambio temporal y permanente, establecien-
do que el primero será causa de suspensión, si media acuerdo de las partes 
al respecto. También se establece que en cualquier caso se presumirá la con-
servación del contrato de trabajo, cuando se continuase prestando servicios 
durante siete días en el nuevo domicilio y por último en el artículo 10.2 en 
su último párrafo, se prevé la aplicación de las indemnizaciones previstas 
en el mismo (desistimiento), en aquellos supuestos en los que el contrato 
se extinguiese por cambio del Hogar familiar, si tal situación derivase de la 
voluntad de la persona empleadora. 

Nuestras propuestas al hilo de lo expuesto serían: 

-  La necesidad de que en la futura regulación se establezca el 
criterio que permita diferenciar entre el carácter temporal o 
permanente (definitivo) del cambio de domicilio del Hogar Fa-
miliar, atendiendo a las distintas consecuencias que se derivan. 
El criterio a seguir entendemos que podrá ser el establecido en 
el artículo 40.3 del Estatuto de los trabajadores, donde se recoge 
que tendrá la consideración de desplazamiento temporal los que 
no superen los 12 meses en un periodo de tres años. 

-  En cuanto a la indemnización prevista, para los supuestos en 
los que es la parte empleadora  la que decide no continuar con 
la relación laboral a raíz del cambio de domicilio del Hogar Fa-
miliar, mantendríamos lo establecido en el artículo 10.2 en su 
último párrafo, pero entendemos se hace necesario que se deje 
constancia de forma expresa, de que la persona trabajadora no 
sólo tendría derecho a la indemnización prevista para los su-
puestos de desistimiento, sino también al preaviso previsto o a 
la indemnización sustitutiva del mismo y a la licencia retribuida 
para la búsqueda de empleo durante su duración (asimilación 
total con la figura del desistimiento), ya que con esta exten-
sión se ha venido entendiendo en la práctica lo establecido en 
este artículo, e incluso han existido Sentencias en este sentido.

-  Que se establezca una indemnización para la persona trabajado-
ra, cuando fuese ella la que hubiese decidido, a raíz del cambio 
de domicilio del Hogar familiar, no continuar con la relación la-
boral. La indemnización que proponemos es la prevista para 
los supuestos de extinción del contrato por la expiración del 
tiempo convenido. 



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

73

También proponemos que en aquellos supuestos en los que continúe 
la relación laboral, y se derive, para la persona trabajadora, como conse-
cuencia del cambio: un aumento en el coste del desplazamiento y/o en el 
tiempo utilizado en el mismo, éste sea compensado por el abono, por 
la parte empleadora, de ese incremento del coste y/o por el cómputo como 
tiempo de trabajo del mayor tiempo utilizado para llevar a cabo el desplaza-
miento. Atendiendo a que el cambio del domicilio del Hogar Familiar, es una 
decisión tomada de forma unilateral por la parte empleadora, no es lógico 
que de continuar la relación laboral no se compense a la persona trabajadora 
las consecuencias negativas que puedan derivarse de la misma.

6.3. Subrogación contractual por cambio de la persona empleado-
ra (artículo 8.1 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

En esta relación laboral especial, debido a su carácter personal y al 
estar basada en la confianza, está justificada que la subrogación contrac-
tual por cambio de la persona empleadora no opere de forma automática, 
a diferencia de lo previsto por regla general, para la relación laboral común 
(artículo 44 del Estatuto de los trabajadores).

Nuestra propuesta al respecto es el que se aplique en este supuesto, 
lo ya propuesto en el apartado anterior, respecto a las indemnizaciones 
en los casos de extinción de la relación laboral por parte de la persona 
empleada o empleadora como consecuencia del cambio del domicilio del 
Hogar Familiar. 

6.4. Suspensión del contrato:

Como para el resto de figuras a las que hemos venido haciendo referen-
cia en este apartado, la regulación existente en el Real Decreto objeto de estu-
dio es mínima en lo que respecta a las causas de suspensión, señalándose  de 
forma expresa únicamente dos causas de suspensión en este sector de activi-
dad: la incapacidad temporal de la persona trabajadora  y el cambio de domicilio 
del Hogar Familiar de carácter temporal  (cuando existe acuerdo de las partes 
contratantes en este sentido porque de  lo contrario tendría efecto extintivo).

Nuestras propuestas respecto a esta figura son: 

-  El que se establezca de forma expresa en la futura regula-
ción, aunque pudiera deducirse de la Disposición Adicional del 
mismo, que serían aplicables a esta relación laboral especial las 
distintas causas de suspensión del contrato recogidas en el artí-
culo 45 del estatuto de los trabajadores, a excepción de aquellas 
que atendiendo a la naturaleza especial de la relación, al tipo 
de actividad.., etc. no fuera posible su extrapolación, como por 
ejemplo las causas económicas y tecnológicas.
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-  Así como también se establezca de forma expresa que los efec-
tos que conllevaría la suspensión del contrato en esta relación 
laboral especial serían similares a los que se derivarían de esta 
figura en la relación laboral común: suspensión de la prestación 
del servicio y de la obligación de remuneración, reserva del pues-
to de trabajo (con las excepciones y matices previstos en el Es-
tatuto de los Trabajadores) y reincorporación, por regla general, 
una vez cesada la causa de suspensión. 

-  De cara a que no quede vacía de contenido “la reserva de pla-
za” propia de la suspensión, a la que hemos hecho referencia, y 
atendiendo a que el “abuso de derecho” no estaría amparado por 
la ley (artículo 7.2 del Código Civil), nuestra propuesta es que 
se establezca que no podrá operar el desistimiento de la par-
te empleadora (artículo 10.2 del Real Decreto actual) mientras 
este vigente la suspensión y que de existir el mismo tendrá la 
consideración de “despido improcedente”. Distinto sería el su-
puesto de despido disciplinario siempre que este haya quedado 
debidamente acreditado. 

7. Vías de extinción, despido y desistimiento de la parte emplea-
dora (Artículo 9 y 10 del RD 1424/1985, de 1 de agosto):

Es en el tema de la extinción del contrato de trabajo (causas que la 
originan y efectos que se derivan), en donde con mayor claridad se deja 
constancia de los presupuestos que se tuvieron en cuenta por el legislador 
a la hora de regular el contrato de trabajo en este sector de actividad (RD 
1424/1985, de 1 de agosto). 

En resumen podemos decir que las peculiaridades y especificidades 
normativas introducidas para esta relación laboral especial por el legislador 
estarían fundadas a su entender en el carácter fiduciario de la misma, en 
tanto ésta supone una interrelación entre las esferas privadas de las partes, 
que en muchos casos incluso conlleva la intromisión de una de ellas en el 
ámbito familiar y personal de la otra. La confianza se convierte de esta ma-
nera en una exigencia para el funcionamiento de la relación. Estas peculiari-
dades y especificidades conllevan un cambio fundamental en la concepción 
tradicional del régimen extintivo del contrato de trabajo presidida por norma 
general por los principios: de estabilidad en el empleo y de protección de la 
persona trabajadora frente a las potenciales arbitrariedades empresariales  
en las extinciones contractuales, en cambio en esta relación laboral especial,  
a través de su regulación actual pareciese optarse por justamente lo contra-
rio, mediante “el juego complementario” que permitirían las siguientes vías: 
la presunción de la duración anual del contrato,  la resolución unilateral por 
la parte empleadora sin causa que la justifique (desistimiento), el garantizar 
la eficacia del acto extintivo (al no admitir en esta relación la calificación 
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de nulidad en el despido) y por último reduciendo considerablemente la-
cuantía indemnizatoria, de tal forma que la misma no actúe en ningún caso 
como freno o efecto disuasorio de la extinción. A continuación haremos un 
análisis, en mayor detalle, de las peculiaridades que presenta esta relación 
laboral especial y hasta que punto quedan justificadas y fundamentadas en 
las notas características de esta relación.

Sin perjuicio de las propuestas concretas que hagamos a las distin-
tas figuras, nuestras propuestas genéricas al régimen de extinción de la 
relación laboral y de despido previsto por el actual Real Decreto serían las 
siguientes:

-  Que las indemnizaciones a las que se hace referencia en este 
apartado se computen sobre el salario “global” y no sobre el 
salario “en metálico”, ya que esto último supondría excluir la 
parte del salario correspondiente al salario “en especie”, la parte 
proporcional correspondiente a las gratificaciones extraordina-
rias…, etc. Sin perjuicio de que a continuación pasemos a anali-
zar la cuantía de las distintas indemnizaciones previstas según 
el tipo/modalidad de extinción, comentar que en la medida de 
lo posible debe mantenerse un equilibrio entre ambas partes, 
por lo que computar las mismas sobre el salario en metálico, 
atendiendo además al hecho de que podría descontarse hasta un 
45% del mismo en concepto de salario “en especie”, resultaría del 
todo excesivo e injustificado. Además los salarios en este sector 
de actividad en muy pocas ocasiones superan el Salario Mínimo 
Interprofesional (SMI).

-  Que se establezca la exigencia de constancia / notificación 
por escrito, en todos los supuestos, tal y como esta previsto 
actualmente para el despido disciplinario y para la extinción por 
expiración  del tiempo convenido en el actual Real Decreto, don-
de se deje constancia del tipo/modalidad de extinción (desisti-
miento, mutuo acuerdo, despido disciplinario…,etc.),  causa con-
creta y  fecha desde que el mismo despliega sus efectos, lo que 
permitirá a la parte trabajadora estar perfectamente informada, 
así como acreditar cualquier tipo de irregularidad. El que se in-
tente dotar  a la parte empleadora de una “mayor flexibilidad”  a 
la hora de decidir poner fin a la relación laboral, no esta reñida 
en ningún caso con que deban cumplirse en la extinción con 
unos mínimos requisitos formales, todo lo más, cuando estos 
pueden redundar positivamente en la parte empleada que ya se 
ha visto bastante “perjudicada” con respecto al resto de personas 
trabajadoras, atendiendo a las especificidades y peculiaridades 
que presenta  esta relación laboral especial en lo relativo a las 
“vías de extinción contractual”. La extinción de la relación laboral 
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 no comenzará a producir efectos hasta que se deje constancia de 
la misma por escrito y lo hará desde la fecha de la notificación o 
desde la fecha que se establezca en la misma si fuese posterior, 
esto sin perjuicio de los efectos previstos por el Real Decreto 
para los casos de incumplimiento de los requisitos formales es-
tablecidos, en los supuestos de despido disciplinario. 

7.1. Causas de extinción del contrato (artículo 9 del RD 1424/1985, 
de 1 de agosto):

Las causas de extinción del contrato de trabajo doméstico, once en 
total, recogidas en el artículo noveno del Real Decreto, guardan un parale-
lismo casi completo con las causas de extinción de la relación de trabajo 
común previstas en el artículo 49 del Estatuto de los Trabajadores, pero la 
identidad no llega  a ser total. A continuación haremos referencia a aquellas 
respecto a las cuales, presentamos propuestas de modificación:

A. Extinción del contrato por expiración del tiempo convenido 
(apartado tercero), nuestras propuestas respecto a esta figura, además de 
las propuestas genéricas más arriba referidas, serían: 

-  La equiparación respecto a la indemnización prevista para 
la relación laboral común en el artículo 49. 1. c) del ET, “ocho 
días de salario por cada año de servicio, o la establecida en su 
caso en la normativa específica que sea de aplicación”, ya que 
entendemos que la reducción de la cuantía de la indemniza-
ción para esta relación laboral especial, en un supuesto como 
éste que no presenta especificidades o peculiaridades atendien-
do a la naturaleza especial de la misma, carecería de justifica-
ción alguna. Además el aumento que conlleva la equiparación 
con respecto al resto de personas trabajadoras es mínimo, por 
lo que no supone gravar ni mucho menos en exceso a la par-
te empleadora, a pesar del carácter no lucrativo de la relación.

-  Que se establezca de forma expresa,  que en  los supuestos de 
contratos de duración determinada, que se hubiesen concer-
tado por un plazo inferior a la duración máxima legalmente es-
tablecida, se entenderán prorrogados automáticamente hasta 
dicho plazo cuando; no medie denuncia o prorroga expresa y 
la  persona empleada continúe prestando sus servicios, o bien 
se prorrogara de forma indefinida, salvo prueba en contra, de 
haber expirado esa duración máxima o haber finalizado la obra 
o servicio para la que la persona empleada fue contratada.

-  La exigencia de una antelación mínima en la notificación de ex-
tinción sólo se prevé en la regulación actual en el supuesto del
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 artículo 4.2 del Real Decreto (en defecto de pacto escrito), en 
éste caso se establece que la parte empleadora deberá notificar 
a la persona empleada el fin de la relación laboral antes de su 
vencimiento con una antelación mínima de 7 días. El Estatuto 
de los trabajadores la establece para el caso de los contratos 
de duración determinada que superen el año, fijando la antela-
ción mínima en quince días. Nuestra propuesta al respecto es 
que se establezca de forma expresa en la futura regulación la 
aplicación en el ámbito de esta relación laboral especial del 
artículo 49.1.c) del Estatuto, de cara a evitar posibles dudas o 
interpretaciones en otro sentido que pudieran existir en la prac-
tica.

B. Por muerte o incapacidad de la parte empleadora (apartado 
séptimo): Aunque no se establezca de forma expresa, puede deducirse que 
esta causa de extinción únicamente operaría en aquellos supuestos, en que 
la misma conlleve la desaparición del hogar familiar, ya que si tan sólo se 
produce un cambio en la persona empleadora, entendemos sería de apli-
cación lo establecido en el artículo 8.1 (subrogación contractual) del Real 
Decreto objeto de estudio.

No se prevé, por el Real Decreto actual indemnización alguna para la 
persona empleada en este supuesto de extinción de la relación laboral, nues-
tra propuesta es que se aplicase lo previsto para la relación laboral común en 
el artículo 49.1. g) del Estatuto de los Trabajadores, es decir que se abonase 
a la persona empleada una cantidad equivalente a un mes de salario. La 
justificación de esta “indemnización” sería la misma finalidad en la que se 
fundamenta el reconocimiento de este derecho para el resto de personas tra-
bajadoras, que además en esta relación laboral especial estaría doblemente 
justificada al no estar reconocida en la misma actualmente la protección por 
desempleo, por lo que las personas empleadas en este sector se encontra-
rían incluso en una situación más perjudicial. Eso sí, no podemos olvidar 
tampoco, una de las notas características de esta relación laboral especial: 
el  que como consecuencia de la prestación de su servicio por la persona 
empleada no se deriva ganancia o lucro alguno para la parte empleadora, 
lo que nos ha  llevado  a matizar nuestra propuesta, estableciendo que la 
cuantía  a abonar en este sector de actividad cuando concurre está causa 
de extinción,  sería la equivalente a una mensualidad del  Salario Míni-
mo Interprofesional (retribución mínima garantizada por el Real Decreto). 
Comentar también, al hilo de lo expuesto, que en aquellos supuestos en que 
como consecuencia de esta causa, no se extinga la relación laboral sino que 
exista una reducción en la jornada y con ello en la retribución, no se abonará 
la cantidad equivalente al salario mínimo interprofesional sino la parte del 
mismo correspondiente al porcentaje en que se ha reducido la jornada.
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C. “Extinción del contrato por voluntad de la persona empleada 
fundamentada en un incumplimiento contractual de la parte empleadora” 
(apartado noveno): El Real Decreto 1424/1985, de 1 de Agosto, al referirse 
a esta causa de extinción, no establece indemnización alguna para las per-
sonas empleadas que decidan extinguir la relación laboral por este motivo. 
Si bien la decisión es adoptada unilateralmente por la persona empleada, no 
debemos olvidar que viene determinada por un incumplimiento contractual 
de la parte empleadora y en este caso, no estamos ante un desistimiento sin 
más por parte de la persona empleada. Por ello nuestra propuesta en este 
punto es que la futura regulación, establezca de forma expresa, aunque ya 
pueda deducirse sobre la base de lo previsto en la Disposición Adicional del 
actual Real Decreto, la aplicación en esta relación laboral especial  de lo pre-
visto por el Estatuto de los Trabajadores en su artículo 50 apartado segun-
do, es decir que la persona trabajadora que extingue la relación laboral 
por este motivo,  tenga derecho a las indemnizaciones señaladas para 
el despido improcedente, más adelante abordamos la figura del despido 
improcedente y nuestras propuestas al mismo .

7.2. Desistimiento (artículo 10 apartado segundo del RD 1424/1985, 
de 1 de agosto):

Esta figura consistiría en admitir la resolución unilateral del contrato 
por la parte empleadora, sin que sea necesario que ésta manifieste la causa 
en que se justifica o se basa su decisión de poner fin a la relación laboral. 
Esta vía de extinción fue eliminada hace bastante tiempo de la relación labo-
ral común (salvo en el caso del período de prueba), pero si estaría contem-
plada, sin embargo, en otra relación laboral de carácter especial: “personal 
de alta dirección”. Como ya comentábamos en la introducción  a éste apar-
tado, si bien esta figura estaría justificada  en la naturaleza especial de la 
relación laboral del servicio doméstico (carácter fiduciario) y  en la defensa 
y tutela de dos derechos constitucionales  como son: la intimidad familiar y 
personal de la parte empleadora, no debemos olvidar  a  la otra parte en la 
relación laboral que ha visto como quedan relegados dos de  sus derechos 
básicos como trabajadores: el derecho al trabajo (estabilidad en el empleo) 
y a no ser despedido sin que medie causa. Por ello, de cara a buscar una 
regulación más “equilibrada”, que concilie los intereses de ambas partes, 
hacemos las siguientes propuestas de modificación al régimen actual del 
“libre desistimiento”.

-  La amplia libertad de extinción que supone el desistimiento, úni-
camente vendría limitada por las siguientes exigencias legales: 
indemnización y plazo de preaviso o indemnización sustitutiva 
del mismo. A las habría que sumar el derecho de la persona em-
pleada a la licencia retribuida (6 horas semanales) para la bús-
queda de nuevo empleo durante el periodo de preaviso. Ambas 
exigencias legales (indemnización y plazo de preaviso) preten-
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den tutelar el interés de la persona empleada de conservar su puesto de tra-
bajo, pero se trata de un intento insuficiente y débil, en parte por la escasa 
cuantía fijada para las indemnizaciones, que no sería otra que la prevista 
actualmente para los supuestos de extinción del contrato por expiración del 
tiempo convenido, a pesar de tratarse de un supuesto totalmente distinto e 
imprevisible para la parte empleada. Por todo lo expuesto nuestra propues-
ta al respecto, de cara a que esta exigencia (indemnización) cumplan con su 
finalidad, es el incrementar la indemnización prevista, estableciendo que 
la cuantía de la misma fuese la cantidad equivalente al salario global 
correspondiente a 20 días de salario multiplicados por el número de años 
naturales de duración del contrato, incluidas las prorrogas, con el límite de 
doce mensualidades.

8. Despido Improcedente (artículo 10 apartado primero del RD 
1424/1985, de 1 de agosto):

Nuestras propuestas relativas a la figura del despido improcedente 
son las siguientes:

-  Cuantía de la indemnización: Para aquellos supuestos en los 
que la jurisdicción competente declare el despido improcedente, 
el Real Decreto 1424/1985, prevé en su artículo 10.1, una in-
demnización “equivalente al salario en metálico correspondiente 
a 20 días naturales multiplicados por el número de años natura-
les de duración del contrato, incluidas las prorrogas, con el lími-
te de doce mensualidades”. En el apartado anterior hemos incre-
mentado la cuantía de la indemnización por desistimiento sobre 
la base de las razones expuestas, por lo que en coherencia con 
ese aumento y con lo expuesto en la introducción de este apar-
tado (el que la mayor flexibilidad y facilidad que se da a la parte 
empleadora para la extinción de la relación laboral sobre la base 
de las características especiales de la misma, no debe ser óbice 
para una total desprotección de la parte empleada, ni dar lugar a 
una situación de desequilibrio entre ambas partes en la relación 
sin que exista justificación alguna para ello), también propone-
mos que se incremente la indemnización correspondiente a 
este supuesto, ya que además entendemos, y así lo hizo tam-
bién el legislador a la hora de elaborar el actual Real Decreto, 
que ésta debía ser superior a la prevista para los supuestos de 
desistimiento atendiendo al carácter “improcedente” del despido 
en este caso. Es decir, si pudiendo optar en esta relación laboral 
especial, la parte empleadora por el libre desistimiento, de cara 
a evitar la indemnización correspondiente, alega el que se trata 
de un supuesto de despido disciplinario siendo finalmente éste 
declarado improcedente, parece del todo lógico que se prevea 
una indemnización de mayor cuantía para estos supuestos en
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 relación a la prevista para los supuestos de libre desistimiento. 
La cuantía propuesta, no sería la prevista de forma general por 
el Estatuto de los Trabajadores para este supuesto (despido im-
procedente) sino una inferior, atendiendo a la ausencia de lucro 
para la parte empleadora derivado de la prestación de servicios 
por la parte empleada, concretamente la cuantía propuesta sería: 
treinta y tres días de salario por año de servicio, prorrateán-
dose por meses los períodos de tiempo inferior a un año y hasta 
un máximo de veinticuatro mensualidades. 

En esta relación laboral por su carácter especial no tendría cabida 
la figura del  despido nulo, en tanto no podría operar la readmisión inme-
diata de la persona empleada, pero atendiendo a la mayor gravedad de esta 
figura, de encontrarnos ante un supuesto de despido nulo, la indemnización 
que se prevea en la futura regulación debe ser superior a la prevista para el 
despido improcedente proponemos por ello la siguiente indemnización: 45 
días de salario, por año trabajado,  prorrateándose por meses los periodos 
inferiores hasta un máximo de 42 mensualidades.

 -  Salarios de tramitación: El silencio del Real Decreto sobre  los 
salarios de tramitación en esta relación laboral especial, ha sido 
interpretada de forma contradictoria por la jurisprudencia: una 
parte de la misma sostiene que la omisión del actual real decreto 
en su artículo 10.1 en lo referente  a los salarios de tramitación, 
no debe entenderse como una falta de previsión legal sino que 
la voluntad del legislador en la elaboración, fue justamente  no 
reconocer la existencia de esta figura en esta relación laboral 
especial (“silencio derogatorio de uno de los efectos típicos en 
el régimen común”), pero por el contrario otra parte de la juris-
prudencia, con la que coincidimos, interpreta sobre la base de la 
Disposición Adicional del Real Decreto y partiendo del reconoci-
miento de los derechos básicos de la persona trabajadora, que 
en todo caso éste debe respetar, que el real decreto ha estable-
cido de forma expresa las variaciones relativas al despido impro-
cedente respecto  a lo previsto para la relación laboral común 
por el Estatuto de los Trabajadores y que esto significaría que 
quedan en vigor las restantes normas del Estatuto de los trabaja-
dores referentes al despido improcedente entre ellas el derecho 
a los salarios de tramitación. Atendiendo además a la finalidad 
de esta figura (resarcir a la persona trabajadora cuyo despido 
se declara improcedente y cuya relación laboral se restaura al 
momento del despido no confirmado), que en ningún momen-
to colisiona o plantea dificultades de aplicación por el carácter 
especial de esta relación laboral especial. Por lo que nuestra 
propuesta es que de forma expresa, para evitar interpretacio-
nes que excluyan esta figura de esta relación laboral especial, se
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 reconozca, en el futura regulación, el derecho a percibir estos 
salarios por las personas empleadas en este sector de acti-
vidad, si su despido es declarado improcedente, conforme a lo 
establecido por el Estatuto de los Trabajadores en lo relativo a la 
regulación de esta figura.

9. Comprobación de infracciones (Artículo 11 del RD 1424/1985, 
de 1 de agosto):

El artículo 11 establece que la acción de control de la Inspección de 
Trabajo y Seguridad Social deberá llevarse a cabo en todo caso, salvaguar-
dando los derechos a la inviolabilidad del domicilio y el debido respeto a la 
intimidad familiar y personal. Si bien esta exigencia estaría justificada aten-
diendo a que el trabajo se desarrolla en un ámbito privado, personal e íntimo 
(hogar familiar), también es cierto que los derechos de  la parte empleada 
puedan estar expuestos a más riesgos que si  desarrollase su trabajo en un 
ámbito o esfera con mayor publicidad debido entre otras causas, a la mayor 
implicación de la persona empleada derivada de la convivencia y el contacto 
personal con la otra parte en la relación laboral (mayor exposición), la invisi-
bilidad (ámbito privado/domestico), dificultad probatoria de las infracciones 
(ausencia de testigos,… etc.), limites de la acción protectora de la Inspección 
de Trabajo y Seguridad Social (inviolabilidad del domicilio)..,etc. 

En definitiva el principio de inviolabilidad del domicilio como tal, aun-
que sea al mismo tiempo el lugar de trabajo, acaba prevaleciendo sobre el 
carácter laboral. De manera que para que la Inspección de Trabajo pueda 
llevar a cabo su actuación es necesaria la previa autorización judicial, en los 
casos en que existe negativa por la parte empleadora a permitir el acceso. 
Esto impide en la mayoría de los casos una actuación inmediata y directa de 
la Inspección de trabajo, pudiendo dar lugar a la ocultación o eliminación 
de pruebas e incluso a que en ese espacio de tiempo la parte empleadora 
prescinda de los servicios de la empleada. Estas limitaciones y mayores di-
ficultades con las que se encuentra  la Inspección de trabajo  a la hora de 
actuar en este centro de trabajo “especial”,  no pueden ni deben traducirse 
en una total desprotección de las personas empleadas en  este sector de ac-
tividad, debiendo compensarse con otras medidas de control externo,  a las 
que hemos venido haciendo referencia a lo largo de este documento entre 
ellas: la exigencia de forma escrita del contrato, comunicación a la oficina 
de empleo .., etc. 

Por otra parte como ya hemos expuesto en otros apartados de este 
documento, la intención es encontrar una solución de equilibrio de manera 
que se respeten y protejan los derechos de ambas partes, en la medida que 
esto sea posible. Al hilo de lo expuesto y a modo de ejemplo proponemos 
como posibles vías de cara a contribuir a la eliminación de la “invisibilidad” 
que caracteriza a las infracciones laborales que tienen lugar en este sector
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de actividad, y el desconocimiento sobre las mismas las siguientes: cam-
pañas de sensibilización, campañas informativas y de detección, estableci-
miento de un observatorio sobre las infracciones laborales en este sector de 
actividad…, etc.

II) La Prevención de Riesgos Laborales en el sector de actividad 
del Empleo doméstico:

La Ley de Prevención de Riesgos laborales no sería aplicable a este 
sector de actividad1, en tanto su propio artículo 3.4 excluye de su ámbito 
de aplicación el trabajo en el Hogar Familiar. Esto significa que la parte em-
pleadora no estaría obligada a realizar un plan de evaluación de riesgos, ni a 
integrar  la prevención dentro de la planificación de la empresa, ni a adoptar 
toda las demás medidas de prevención y protección que sí debe llevar a cabo 
la parte empleadora en la relación laboral común. Esta exclusión que realiza 
la actual Ley de Prevención de Riesgos Laborales, estaría en consonancia 
con la normativa comunitaria, la propia Directiva Marco 89/39/CEE de 12 de 
Junio, en su artículo 3.a) excluye de su ámbito de aplicación a las personas 
empleadas en este sector de actividad. 

Las razones que se aducen para fundamentar la exclusión son las 
peculiaridades de este trabajo y el ámbito donde se lleva a cabo el mismo. 
Pero de estos razonamientos no se puede deducir en ningún caso que el 
empleo doméstico no este expuesto a riesgos profesionales, a accidentes y 
probablemente también a enfermedades profesionales. Además el hecho de 
que el vigente régimen especial de la Seguridad Social, aplicable a las perso-
nas empleadas en este sector de actividad no individualice la cobertura por 
riesgos profesionales, nos impide conocer los datos de siniestralidad en este 
sector. De nuevo nos encontramos con la “invisibilidad” y el desconocimien-
to que dificulta la adopción de medidas preventivas así como el seguimiento 
y evaluación de las mismas.

La única referencia al respecto que existe en el RD 1424/1985, de 1 
de agosto, la encontramos en su artículo 13, que establece que: “El titular 
del Hogar Familiar está obligado a cuidar de que el trabajo de sus empleados 
se realice en las debidas condiciones de seguridad e higiene. La deficiencia 
grave de estas obligaciones será justa causa de dimisión del empleado”.  De 
este artículo si bien se deduce la obligación para la parte empleadora de apli-
car las medidas de seguridad e higienes “debidas“, no se concreta en ningún 
momento en que consistirían tales medidas. 

1 Si resultan de aplicación: la Directiva 92/85, relativa a la tutela de la salud de la trabajadora 
embarazada, el Convenio 103 de la OIT y la Ley 39/1999 de 5 de noviembre y sus normas de 
desarrollo.
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Ante esta situación de inexistencia de normas claras de prevención 
aplicables a este sector que garanticen la protección de la seguridad y salud 
laboral de las personas empleadas en el mismo, a la que habría que sumar 
las dificultades para controlar el cumplimiento de las mismas, atendiendo 
a las limitaciones arriba descritas, a la hora de visitar por la Inspección “el 
centro de trabajo” (Hogar familiar).

Nuestras propuestas son:

-  Se cree necesario que en la futura regulación, se concreten 
en que consistirían las medidas de seguridad e higiene “debi-
das” a las que estaría obligada la parte empleadora, a las que 
se hace referencia en el artículo 13 del actual Real Decreto. 
Se proponen como posibles medidas “debidas” a incluir: las ten-
dentes a la seguridad y salubridad del “centro de trabajo” (Hogar 
Familiar), reconocimientos médicos iniciales y periódicos de la 
persona empleada de cara a verificar su adecuación al puesto 
de trabajo y evitar riesgos no sólo para la persona empleada 
sino también para aquellas que conviven en el “Hogar Familiar” 
(centro de trabajo),…, etc. El temor a gravar en exceso a la parte 
empleadora y la especialidad derivada del “Centro de Trabajo” 
no son suficiente justificación para la inexistencia de normas y 
medidas concretas en esta materia y para este sector. 

-  El artículo 13 del Real Decreto, también establece que la deficien-
cia grave en el cumplimiento de estas obligaciones, será justa 
causa de dimisión de la persona empleada. Esto no sería más 
que una concreción de la causa de extinción general que se con-
templa en el artículo 9.9 de este Real Decreto (“por voluntad del 
trabajador fundamentada en un incumplimiento contractual del 
empleador”), por lo que nos remitimos a la propuesta arriba ex-
puesta respecto a esta causa genérica de extinción analizada y a 
los efectos que se derivarían de la misma.

-  Vía Negociación Colectiva debería establecerse un “mapa de 
riesgos” de esta actividad. Y en la futura regulación debe reco-
gerse de forma expresa la obligación de la parte empleadora de 
informar a la persona empleada de los riesgos derivados de este 
sector de actividad y concretamente de las funciones y tareas 
que vaya a desarrollar. Se facilitaría además esta información de 
forma escrita   a través de documento informativo anexo al con-
trato.
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III) Propuestas de mejora al Régimen Especial de la Seguridad So-
cial de las personas empleadas del Hogar:

Actualmente el Régimen Especial de la Seguridad Social de las perso-
nas empleadas al servicio del Hogar Familiar, se encuentra regulado por el 
Decreto 2346/1969, de 25 de septiembre. Este Decreto ha sido parcialmente 
derogado por los recientes Reglamentos Generales de inscripción, altas y 
bajas y cotización y liquidación, y por la creación de nuevas prestaciones que 
se extienden también a este régimen. Pero sigue siendo del todo necesario, 
el que se lleve a cabo una revisión amplia del mismo y con ello de este Régi-
men Especial de la Seguridad Social, la cual no ha tenido lugar desde su ela-
boración. En la necesidad de esta revisión amplia coinciden tanto la doctrina 
como algunas de las iniciativas parlamentarias presentadas. Especialmente 
hay que eliminar todas aquellas “especialidades” respecto al Régimen Gene-
ral que no se encuentren justificadas. 

Este texto normativo se caracteriza por una deficiente protección so-
cial, presentando enormes diferencias con el régimen general, pudiéndose 
hablar de una infraprotección de la persona empleada en este sector de 
actividad. Se atribuye en parte esta característica, a que su elaboración es 
anterior al reconocimiento del carácter laboral de esta relación, lo que expli-
caría el no reconocimiento de ciertos riesgos como los profesionales o del 
desempleo, entre otras carencias de la acción protectora.

Por todo lo expuesto valoramos positivamente como hacíamos refe-
rencia al inicio del presente documento el Acuerdo de 13 de julio del 2006, 
sobre medidas en materia de Seguridad Social, suscrito por el Gobierno, las 
Organizaciones Sindicales (UGT y CCOO) y Empresariales (CEOE y CEPYME), 
y más concretamente, lo establecido en su apartado V “Reformas en el Sis-
tema de la Seguridad Social”, en el marco de las Recomendaciones 3ª y 6ª 
del Pacto de Toledo. 

El objetivo a perseguir por esta reforma, debe ser entre otros aspec-
tos mejorar la acción protectora de este régimen especial, equiparándola 
en la medida de lo posible a lo previsto por el Régimen General, eliminando 
todas aquellas desigualdades carentes de justificación y tendiendo paulati-
namente a la equiparación, simplificación e integración de regímenes por la 
que ya se apostaba en el “Pacto de Toledo”1. Igualmente relevante son los 
tiempos previstos de cara a hacer efectiva esta equiparación, debiéndose 
llevar a cabo la misma a la mayor brevedad posible, entendemos debe 
completarse en dos o tres años a lo sumo, de manera que no acabe convir-
tiéndose este acuerdo, en una mera declaración de intenciones sin solución 
en el tiempo, además deben  priorizarse  aquellos aspectos de una  mayor 
relevancia, donde debería existir una equiparación inmediata con el régimen 
general, como sería el caso de:  
1 Pacto de Toledo. Sexta recomendación: simplificación e integración de Regímenes. Reducir 
de manera gradual el número de regímenes tendiendo al establecimiento de dos: régimen de 
trabajadores por cuenta ajena y régimen de trabajadores por cuenta propia.
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-  La individualización de la cobertura por riesgos profesionales 
(actualmente no se contempla la contingencia de enfermedad 
profesional y el accidente de trabajo es reconducido al accidente 
no laboral).

-  El reconocimiento del derecho a la prestación de Incapacidad 
temporal en los mismos términos que a las personas trabaja-
doras incluidas en el Régimen General de la Seguridad Social 
(requisitos, beneficiarios, cuantía…, etc.), lo que conllevaría 
entre otras cosas que no existiese un periodo de espera especi-
fico, es decir que comenzará a percibirse esta prestación en los 
supuestos de Accidente laboral o Enfermedad Profesional, desde 
el día en que se produzca el nacimiento del derecho y en los res-
tantes supuestos (Enfermedad Común o accidente no laboral) a 
partir del cuarto día y no del vigésimo noveno. 

La regulación actual por la que se establece un periodo de espera 
especifico respecto al Régimen General podría ser contraria al artículo 18.1 
del Convenio 102 de la OIT, al artículo 26.3 del Convenio 130 de la OIT y al 
artículo 17.1 del Convenio Europeo de la Seguridad Social de 1990, que tan 
solo contempla tres días de periodo de espera. 

Una cuestión, que podría derivarse en esta última propuesta, sería 
si como en el Régimen General le correspondería a la parte empleadora el 
pago de la prestación del cuarto al décimo quinto día, entendemos que en 
este punto podría mantenerse cierta especialidad, de manera que los días 
citados (del cuarto al decimoquinto inclusive) corran a cargo de la Seguridad 
Social con la cuantía del 60% de la Base reguladora, de cara a no gravar en 
exceso a la parte empleadora.     

- El reconocimiento de la prestación por desempleo tal y como 
se recoge para el régimen General, sobre la base entre otros del 
artículo 41 de la Constitución Española (“Los poderes públicos 
mantendrán un régimen público de Seguridad Social para todos 
los ciudadanos, que garantice la asistencia y prestaciones socia-
les suficientes ante situaciones de necesidad, especialmente en 
caso de desempleo. La asistencia y prestaciones complementa-
rias serán libres”).

- Comentar además que otros de los aspectos que requieren 
de forma prioritaria la equiparación con lo previsto en el ré-
gimen general, es el hecho de que durante las situaciones de 
Incapacidad Temporal y Maternidad subsiste la obligación de co-
tizar y es la única persona obligada al pago la parte empleada de 
Hogar, indistintamente de la modalidad (fija o discontinua), du-
rante todo el periodo (excluido el mes de inicio de las mismas).
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 Este criterio carece de sentido especialmente en el supuesto de 
contratación en “exclusiva”, la finalidad que se persigue enten-
demos, es no gravar a la parte empleadora, pero esta no se en-
cuentra justificada si atendemos al perjuicio que se le ocasiona 
a la parte empleada, de manera que se acaba por desvirtuar la 
función de la prestación como sustitutiva de salarios, al tener 
que hacerse frente por la parte empleada al pago de la cuota de 
la Seguridad Social durante este periodo.

Esta equiparación y esta mejora de la acción protectora con lo pre-
visto en el Régimen General de la Seguridad Social, conllevaría un incremen-
to de la cotización, un aumento de costes tanto para la parte empleadora 
como empleada (modalidad discontinua), lo que podría conllevar a su vez 
un aumento de los supuestos que acabarían introduciéndose en la economía 
informal (no afiliación, ni cotización). Hay que evitar que la mejora en las re-
tribuciones y en la base de cotización, resulte disuasoria para la contratación 
o para el alta en la Seguridad Social, por lo que se hace necesario buscar fór-
mulas y medidas que permitan la equiparación con el régimen general  sin 
los efectos indeseados que de ello se podrían derivar. Una de estas medidas 
seria las bonificaciones en la cotización a la Seguridad Social, esta medida 
ya se ha contemplado en la contratación por familias numerosas de perso-
nas empleadas del Hogar1 y algunas Comunidades Autónomas como Galicia 
han contemplado medidas para  incentivar la conciliación de la vida familiar 
y laboral. Ahora se hace necesario, de acuerdo con las medidas adoptadas 
en los países de  nuestro entorno y las recomendaciones internacionales, 
extender a otros supuestos estas medidas, el que se trate de  formulas ge-
neralizadas para este sector de actividad.

Sin perjuicio de lo expuesto respecto a la acción protectora de este 
Régimen especial, pasamos a recoger otras propuestas relativas a otros 
aspectos de este Régimen Especial de la Seguridad Social:

Supuestos incluidos y excluidos: 

Se propone la inclusión en este régimen de las personas empleadas 
a partir de los 16 años y no de los 14, de cara a recoger lo que ya viene apli-
cándose en la práctica, realmente esta mención antigua (inclusión a partir de 
los 14 años) ya no se aplica, por lo que de cara a adaptar la futura norma, a 
la práctica habitual se hace necesaria la modificación del artículo 2.1 del ac-
tual Decreto en el sentido previsto. Además esta modificación seria del todo 
coherente con lo previsto por el Estatuto de los Trabajadores al respecto, en 
su artículo seis apartado uno, el cual prohíbe la admisión al trabajo de las 
personas menores de 16 años. 

1 Ley 40/2003, de 18 de Noviembre, de protección a las familias numerosas y el RD 1621/2005, 
de 30 de Diciembre, por el que se aprueba su Reglamento de desarrollo.
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El Decreto 2346/1969, de 25 de Septiembre, al referirse en su apar-
tado tercero, apartado primero, letra a), a las exclusiones del campo de 
aplicación de este régimen especial, establece que quedarían excluidas las 
siguientes personas: “El cónyuge, descendientes, ascendientes y demás pa-
rientes del cabeza de familia, por consanguinidad o afinidad, hasta el ter-
cer grado inclusive”, este artículo debe entenderse modificado por lo esta-
blecido en el artículo 2.1.b) del RD 1.424/1985 en relación con el artículo 
1.3.e) del Estatuto de los Trabajadores y más concretamente por la nueva 
redacción del artículo 7.2 de la LGSS, que fija el limite de la exclusión del 
parentesco en el segundo grado1. Además carece de toda lógica que tengan 
la consideración de trabajadores o trabajadoras a efectos laborales, pero no 
de la Seguridad Social. 

Por otra parte comentar que debe interpretarse como una presunción 
iuris tantum (admite prueba en contra). Pero de cara a evitar cualquier duda 
o error que pudiera surgir en la  interpretación  nuestra  propuesta es que 
se recoja de forma expresa en la futura norma por la que se regule esta ma-
teria, la extensión a este régimen especial de  lo previsto en el artículo 7.2 de 
la LGSS, que la exclusión sólo se refiere  a los/as familiares hasta el segundo 
grado de la persona empleadora  que convivan con ella  y se encuentren a su 
cargo y además  que en todo caso, podrán quedar encuadrados/as si acredi-
tan su condición de asalariados/as.

En este sector de actividad, lo más frecuente es que no exista recibo 
alguno justificativo del pago del salario, de hecho no existe una exigencia 
expresa, por lo que el Tribunal Supremo2 ha venido estableciendo que aten-
diendo a la dificultad probatoria la presunción iuris tantum, debe ser que el 
pago/retribución existe, que el familiar esta siendo retribuido y que por tan-
to cabe el encuadramiento, salvo prueba en contra, se invierte la presunción. 
Es este uno de los aspectos que vuelve a poner de manifiesto la importancia 
y necesidad de la exigencia de que se entregue a la persona empleada de Ho-
gar un recibo justificativo del pago del salario (carácter probatorio/acredi-
tativo), propuesta que ya adelantábamos al abordar la relación laboral.

   
Por último comentar respecto a la referencia que se hace en el apar-

tado segundo del artículo 3 del Decreto 2346/1969, de 25 de Septiembre, 
relativa a la inclusión de las familiares de los sacerdotes célibes, siempre que 
conviviesen con ellos y no contasen con otra persona contratada como em-
pleada de Hogar a su servicio, que el Tribunal Constitucional ha considerado 
que esta  figura no es discriminatoria porque facilita la libertad religiosa y de 
culto (STC 59/92), por lo que si se mantuviese esta excepción en la futura 
regulación que se hiciese de este régimen especial entendemos que aunque

1.  El Tribunal Constitucional extiende a este régimen especial lo establecido por el artículo 7.2 
de la LGSS (SSTC 79/1991, 92/1991, 2/1992, 59/1992 y 49/1994). 
2. 1 SSTS de 22 de abril de 1986 y de 15 de enero de 1987.
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en opinión del Tribunal Constitucional no existe discriminación si debería 
adaptarse a la realidad actual. Así en lugar de hablar de “las familiares”, que 
ciertamente discriminaría  a los familiares del género masculino, habría de 
referirse a familiares de uno u otro sexo, en línea con la STSJ Andalucía 30-6-
90, la cual considera incluidos a los familiares masculinos en este precepto, 
y en lugar de hablar de “sacerdotes célibes”, acuñar un término genérico 
como por ejemplo: “ministros de culto” o “personas de profesión religiosa”, 
también  de uno u otro sexo, de manera que  quedasen incluidas todas las 
confesiones religiosas, ya que lo contrario si entendemos podría conllevar 
un trato discriminatorio.

Afiliación, altas y bajas:

Proponemos que se recoja de forma clara en la futura regulación 
cuál es el lugar correspondiente de afiliación y alta, de cara a evitar las 
posibles dudas que puedan plantearse en la práctica. Los criterios quedarían 
establecidos de la siguiente manera: en primer lugar sería la provincia donde 
radique la casa en la que se trabaja de forma exclusiva. Si no trabajase de 
forma exclusiva, la persona empleada podría optar entre su domicilio o el 
domicilio de alguna de las casas en las cuales trabajase.

Las resoluciones de 9 de septiembre de 1971, de 5 de Noviembre de 
1985 y de 25 de Noviembre de1986, entendemos que atendiendo al criterio 
de habitualidad y profesionalidad y por asimilación con el régimen de autó-
nomos, establecen un criterio de mínimos de cara a la inclusión en este Ré-
gimen especial de la seguridad Social: 72 horas mínimas al mes, distribuidas 
en un número de jornadas no inferior a 12 días. Históricamente la legislación 
de la Seguridad Social ha señalado límites a la cobertura del trabajo por 
cuenta ajena a tiempo parcial (trabajo marginal) pero actualmente no viene 
estableciendo estos límites. Comentar además que en cualquier caso la ex-
pulsión del sistema de la seguridad social de determinados colectivos de tra-
bajadores/as, es una facultad exclusiva del propio Gobierno a propuesta del 
Ministerio de Trabajo, no pudiéndose llevar a cabo mediante una resolución. 
Por otra parte el artículo 7.6 de la LGSS excluye del sistema de la Seguridad 
Social a aquellas personas cuyo trabajo, en atención a su jornada y retri-
bución, se considere marginal y no constituya medio fundamental de vida, 
pero debe realizarse por Decreto a petición de los Sindicatos mayoritarios 
o del Colegio Oficial correspondiente. Por las razones expuestas, hay parte 
de la Doctrina y de la Jurisprudencia que entiende que estas resoluciones 
no continuarían vigentes, pero lo cierto es que la TGSS las sigue aplicando. 
Coincidimos con esta parte de la Doctrina y de la Jurisprudencia en la 
no vigencia de estas resoluciones por los motivos expuestos y además pro-
ponemos que de proceder a establecerse en un futuro, cumpliendo con los 
requisitos de forma, un nuevo criterio para determinar que se entiende por 
“trabajo marginal” el número de horas debería reducirse, entendemos que 
es excesivamente “alto”  el número de horas actual, nuestra propuesta para
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una futura regulación sería: que  de cara  a establecer la exclusión del siste-
ma de la Seguridad Social, se entendiese por trabajo de “carácter marginal” 
dentro de este sector de actividad,   aquellos supuestos de  actividad  en que 
no se superasen las 30  horas de trabajo mensuales.

Cotización: 

Nuestras propuestas al respecto serían las siguientes:

Entendemos que la obligación de cotizar debe corresponder a el/la 
titular del hogar familiar, cuando exista trabajo “exclusivo y permanente”. 
Nuestra propuesta para el resto de casos en que sea obligación de la persona 
empleada, es que se recoja  de forma expresa la obligación del emplea-
dor/a, en cualquier caso, de abonar a la persona empleada, al satisfacer-
le su salario, la parte proporcional que corresponda a la cotización em-
presarial -con arreglo al número de horas trabajadas en su casa-. Es decir, se 
trataría de un mecanismo similar al que poseen en el Régimen General los/as 
representantes de comercio (artículo 31 R.D. 2064/1995). Sin embargo, en 
este caso, no tiene por qué haber correspondencia absoluta entre las canti-
dades que abonan a la persona empleada sus empleadores/as, en concepto 
de cotización empresarial y lo que estas efectivamente ingresen por dicho 
concepto. Puesto que puede ser que no logren reunir la cantidad necesaria 
entre los abonos de sus distintos /as empleadores/as, o, por el contrario, 
recaben una cantidad mayor que la que le corresponda pagar. Esta variación 
podría entenderse como medio de compensación entre distintos meses que 
pueden presentar una situación variable.

Otra propuesta es que la base de cotización no tenga que ser obli-
gatoriamente la base mínima (en el 2006, 610,80 euros) sino permitir a 
la persona empleada en este sector de actividad elegir su base de coti-
zación hasta un máximo, de modo similar a lo que sucede con las personas 
incluidas en el régimen de autónomos. Especialmente debería establecer-
se esta posibilidad en aquellos casos en que la persona esté empleada en 
la modalidad “discontinua”, aunque también debería recogerse esta opción 
para la modalidad de “fijos o continuos”, corriendo por cuenta de la persona 
empleada  el incremento tanto de la cuota “obrera” como de la “empresarial”. 
El que este régimen contemple una cotización mínima condiciona, junto con 
otros aspectos, la cuantía y el nivel de las prestaciones actuales (protección 
social de mínimos). Sin perjuicio de lo expuesto habría que estar a las mo-
dificaciones que podría conllevar, en este aspecto, el que se asuma otra de 
nuestras propuestas el establecimiento de una tabla donde se recogiesen 
diversas categorías y grupos profesionales.

Por otra parte, proponemos el que en este Régimen Especial se 
integren las lagunas de cotización.
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En lo que respecta al requisito de estar al corriente del pago de las 
cuotas (art. 23.1 del D. 2346/1969), proponemos que de forma expresa 
se recoja en la futura regulación: que  el día, salvo que la ley disponga lo 
contrario, que tiene que estar cumplido este requisito será el día del hecho 
causante de la prestación solicitada, por analogía con el resto de Regímenes 
especiales, y  que en los supuestos en que se encuentre obligado al pago la 
parte empleadora (modalidad ”fija”) se aplicaran las normas generales, sobre 
la base de la Resolución  de la Dirección General  de Régimen Económico  
y Jurídico de la Seguridad Social de 23 de septiembre, y sobre la  base de 
esta misma resolución,  en los supuestos donde se encuentre obligada la 
parte empleada (modalidad “discontinua”) se  establezca la aplicación, por 
analogía con el régimen especial de autónomos, del régimen de “invitación 
al pago”1.

Y sería  también de gran importancia  la modificación del contenido 
actual del art. 23.3 del Decreto 2346/69, que para las personas empleadas 
en la modalidad “discontinua”, sólo permite computar como válidos, a efec-
tos de prestaciones y para determinar el porcentaje de la pensión de jubila-
ción, los descubiertos que se hayan producido en los últimos seis meses, lo 
que comporta para los/as empleados/as de hogar la posibilidad de perder 
prestaciones por no reunir el período mínimo de cotización exigido. No esta 
clara además la vigencia de este apartado atendiendo a lo establecido por 
la Disposición adicional 8ª de la LGSS y Disposición Adicional 11ª del RD 
2319/1969, por lo que se hace necesario llevar a cabo un análisis detenido 
de este aspecto de cara a la futura regulación.

Por último entendemos que no deberá contemplarse en la futura re-
gulación la prestación prevista en el artículo 36.1 del Decreto 2346/1969, 
de 25 de Septiembre (“prestación económica por profesión religiosa”), 
que debe eliminarse por resultar anacrónica y del todo injustificada y de 
no ser así, como mínimo extenderla a todas las confesiones religiosas 
actualmente sólo estaría reconocida para aquellos que profesen la religión 
católica.

IV)  Propuestas a la normativa actual en materia de extranjería:

 A fecha 31 de septiembre de 2007, figuraban dadas de alta en el 
Régimen Especial de la Seguridad Social 151.830 personas extranjeras, lo 
que significa   el 56,8%  del total de personas dadas de alta en esa fecha y 
en ese régimen. Además de esas personas el 83% no serían de nacionalidad 
comunitaria. Y del total de las afiliaciones el 93,93% son mujeres.

1. Art. 28 del Decreto 2530/1970, de 20 de Agosto y el art. 57 de la Orden de 24 de Septiembre 
de 1970 que desarrolla el citado Decreto.
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Este dato pone de manifiesto la significativa presencia de personas 
extranjeras como empleadas en este sector de actividad y de alguna ma-
nera fundamenta el motivo de este epígrafe. Todas estas personas, deben 
contar previamente a su inscripción y alta en este régimen con la autoriza-
ción administrativa que les permita realizar una actividad lucrativa laboral o 
profesional (artículo 36.1 de la LO 4/2000, de 11 de Enero). A parte hemos 
de destacar que una de las características de este sector de actividad, y en 
general del mercado laboral, es la inmediatez y urgencia con la que deben 
cubrirse las ofertas de trabajo, además en el caso de esta relación laboral 
especial también habría que destacar el carácter fiduciario de la misma, es 
una relación basada en la confianza. Estas características colisionan con las 
vías de regularización previstas en la actual normativa de extranjería, que 
van dirigidas mayoritariamente   a las personas que aún se encuentran en 
su país  de origen, además en la mayoría de los casos es bastante el tiempo 
de espera que media entre la solicitud de la autorización y la concesión de 
la misma. Aunque el objetivo principal de este documento no es la modifi-
cación de la actual normativa en materia de extranjería, pasamos a recoger 
algunas propuestas en tanto guardan una relación directa con la relación 
laboral especial objeto de estudio:  

-  Las Instrucciones por las que se determina el procedimiento para 
autorizar la residencia y el desarrollo de actividades laborales 
deportivas profesionales por extranjeros, establecen la validez 
provisional de la licencia deportiva como autorización de resi-
dencia y trabajo1 en tanto se resuelve la solicitud de la misma. 
Este tratamiento específico se encontraría justificado según se 
recoge en la propia introducción: el mandato constitucional a los 
poderes públicos  relativo al fomento del deporte (Art.43.3 de la 
Constitución), el que se  trata de una actividad con gran arraigo 
social y el hecho de que el Estatuto de los Trabajadores la incluye 
dentro del catalogo de relaciones laborales  especiales. Enten-
demos que sería muy positivo poder extender esta medida a 
otras actividades que pudieran cumplir con estos tres pun-
tos, como por ejemplo es el caso del empleo en el Hogar. 

Nuestra constitución en su artículo 39 asegura la protección social 
de la familia y la protección de la infancia y el artículo 49  del mismo tex-
to, exige una política de tratamiento, integración y atención a las personas 
disminuidas, así como el artículo 50 promueve el bienestar y cuidado de los 
ancianos. Por otro lado, las labores de cuidado de los menores y ancianos 
facilita el ejercicio profesional de muchos españoles y aún más españolas,

1 RESOLUCIÓN de 12 de agosto de 2005, de la Secretaría de Estado de Inmigración y Emigra-
ción, por la que se dispone la publicación del Acuerdo de Consejo de Ministros, de 15 de julio 
de 2005, por el que se aprueban las Instrucciones por las que se determina el procedimiento 
para autorizar la residencia y el desarrollo de actividades laborales deportivas profesionales por 
extranjeros.
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que siguen siendo las que dedican mayor tiempo  a las tareas del hogar, 
y por último el Estatuto de los Trabajadores también reconoce ésta como 
una relación  laboral especial. En definitiva nuestra propuesta no sería otra 
que extender este tratamiento especifico (reconocer validez al resguardo de 
solicitud de la autorización de residencia y trabajo), que entendemos muy 
positiva, a otros sectores de actividad donde concurran los requisitos arriba 
expuestos, que aunque menos mediáticos no son menos importantes para 
la sociedad.

-  El artículo 50 del Reglamento de extranjería (RD 2393/2004, de 
30 de Diciembre), establece entre los requisitos para la concesión 
de la autorización de residencia temporal y trabajo por cuenta 
ajena, en su letra a): “Que la situación nacional de empleo permi-
ta la contratación del trabajador extranjero”, de cara  a determi-
nar esta situación, el Servicio Público de Empleo Estatal,  elabora 
con periodicidad trimestral  y  previa consulta de la Comisión 
Laboral Tripartita de Inmigración un catálogo de ocupaciones de 
difícil cobertura, para cada provincia así como para Ceuta y Meli-
lla, de acuerdo con la información suministrada por los servicios 
públicos de empleo autonómicos. Este catálogo está basado en 
la información disponible sobre la gestión de las ofertas pre-
sentadas por los/as empleadores/as en los servicios públicos de 
empleo. Pero la realidad es que las ofertas para empleados/as 
del Hogar en contadas ocasiones se gestionan a través de estos 
servicios, por lo que existe el riesgo y de hecho ya ha ocurrido 
que no se incluya en este catálogo la ocupación de empleado/a 
del Hogar a pesar de existir demandas/ofertas, al no tener cono-
cimiento de las mismas el servicio de empleo autonómico por no 
haberse gestionado a través de él. De cara a que estos catálogos 
reflejen de la forma más fiel la realidad del mercado laboral, 
proponemos que se modifique la normativa de extranjería 
correspondiente, de manera que en la elaboración de estos 
catálogos, también se tengan en cuenta la información con 
la que cuenten los programas de intermediación e inserción 
laboral desarrolladas por otras entidades públicas o priva-
das subvencionadas con fondos públicos y cuyos datos sean fa-
cilitados a la administración. De hecho y como prueba de las 
posibles “desviaciones” con respecto a la realidad del mercado 
laboral  que podría presentar este “instrumento”, atendiendo al 
actual sistema de recopilación de la información, comentar que 
por ejemplo en el caso de la provincia de Málaga y a pesar de no 
preverse entre las ocupaciones de difícil cobertura en el catalogo 
de este último trimestre del año la ocupación de empleada/o del 
Hogar para esta provincia, con fecha 9 de Noviembre de 2006 se 
ha dictado por el Jefe de Servicio de Empleo de la Dirección del 
Servicio Andaluz de Empleo en Málaga certificado negativo ge-



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

93

 nérico por el que se acredita la inexistencia de demandantes de 
empleo disponibles para la cobertura de las Ofertas de Empleo 
para la ocupación de empleada/o del Hogar,  con el requerimien-
to de interna/o en el ámbito de la provincia de Málaga. La emi-
sión de certificados negativos genéricos también podría ser una 
posible solución provisional en tanto se “perfecciona” el actual 
procedimiento de elaboración del catalogo de puestos de difícil 
cobertura. 

-  De cara a dar cabida sin ningún género de duda a las distintas 
modalidades previstas en este sector de actividad: fija y discon-
tinua, proponemos que  se dicten Instrucciones por  las que se 
establezcan que  la exigencia de aportar contrato se entenderá 
cumplida, en el caso de las personas que vayan a prestar sus ser-
vicios para varios/as  empleadores/as (modalidad disconti-
nua), cuando se aporten los distintos contratos  y a través de 
los mismos se garantice una actividad continuada del titular 
de la autorización durante la vigencia de la misma. Este al pa-
recer sería el criterio de la Dirección General de Inmigración (in-
clusión modalidad discontinua), pero consideramos necesario 
se deje constancia expresa para evitar cualquier posible in-
terpretación restrictiva. Como precedente de que esta inclusión 
es posible nos encontramos con  el último proceso de normaliza-
ción extraordinario, este supuesto se  encontraba expresamente 
recogido, por lo que entendemos no existe inconveniente alguno 
para su inclusión, además lo contrario sería dejar sin cobertura 
y sin posibilidad de regularización  a esta  modalidad de traba-
jo.  En lo que respecta al pago de la tasa fiscal correspondiente 
por la concesión de la autorización de residencia y trabajo, pro-
ponemos se exceptúe este supuesto (modalidad discontinua), 
eximiendo a la persona empleada en esta modalidad y titular de 
la tarjeta del pago de la tasa, como ya se hizo en el último proce-
so extraordinario de normalización. La parte empleada tan sólo 
quedaría obligada, por tanto, al pago de la tasa correspondiente 
por la expedición de la tarjeta de identidad de extranjero. 

-  El artículo 51.2 c) del RD 2393/2004, de 30 de Diciembre, al re-
ferirse a la documentación que se deberá aportar junto con la so-
licitud de la autorización de residencia y trabajo por cuenta ajena 
inicial, recoge que se podrá exigir cuando se considere necesario 
para asegurar que la parte empleadora podrá hacer frente a las 
obligaciones dimanantes del contrato, que ésta aporte los docu-
mentos que expresa y motivadamente se le requieran para acre-
ditar los medios económicos…, nuestra propuesta al respecto 
es que en el caso de que en al contrato se adjunte anexo donde 
figure quien/es responderían de forma solidaria o subsidiaria del
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 pago del salario, de las indemnizaciones..,etc., y surjan dudas 
sobre la solvencia económica de  la parte empleadora o ésta no 
quede del todo acreditada, se tenga en cuenta este extremo 
(existencia de responsables solidarios o subsidiarios). En tan-
to esta figura no tiene otra finalidad que la de garantizar el cum-
plimiento de las obligaciones dimanantes del contrato, quedan-
do el cumplimiento de esta exigencia debidamente acreditada.

-  Los supuestos de “movilidad geográfica” (cambio de localidad 
del Hogar familiar), pueden darse con una cierta frecuencia en 
este sector de actividad, sobre todo los cambios de carácter tem-
poral. El artículo 8.2 del RD 1424/1985, de 1 de agosto, dis-
tingue entre cambio temporal y permanente, estableciendo que 
el primero será causa de suspensión, si media acuerdo de las 
partes al respecto, pero también establece que en cualquier caso 
se presumirá la conservación del contrato de trabajo, cuando se 
continuase prestando servicios durante siete días en el nuevo 
domicilio. Esta frecuencia, rapidez y automaticidad (presunción 
de continuidad de la relación si se sigue prestando el servicio) 
que caracteriza a los supuestos de movilidad geográfica en este 
sector de actividad choca con lo previsto en la normativa de ex-
tranjería respecto a las autorizaciones de residencia y trabajo 
iniciales, las cuales por regla general, podrán limitarse a un ám-
bito geográfico (provincia) y a un sector de actividad concreto. 
Además si bien se prevé un procedimiento para la modificación 
de esta limitación (ámbito autorizado) no se trata de una modifi-
cación inmediata y de hecho en el caso de determinadas Oficinas 
de Extranjeros puede significar meses y meses de espera, lo que 
comentábamos choca con la presunción prevista en el artículo 
8.2 del Real Decreto referido, es por ello que proponemos se 
modifique la normativa de extranjería o se dicten instrucciones  
de manera que en los supuestos de cambio  temporal del Ho-
gar Familiar, sea suficiente con la puesta en conocimiento a 
la Delegación o Subdelegación que concedió la autorización 
de la modificación y en los supuestos de cambio permanente, 
se reconozca validez provisional al resguardo de haber solicita-
do la modificación  del ámbito geográfico autorizado.

-  Respecto a la presentación de solicitudes, la Disposición adicio-
nal Tercera de la LO 4/2000, de 11 de Enero y la Disposición Adi-
cional Cuarta del RD 2393/2004, de 30 de diciembre, establecen 
que en aquellos supuestos en los que el sujeto legitimado para 
presentar la solicitud sea la parte empleadora, la presentación 
tendría que realizarse de forma personal por ésta o por quién 
validamente ejerza la representación legal empresarial, pero la 
realidad en este sector de actividad es que  en muchas ocasiones
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 la persona empleadora tiene una avanzada edad, se trata de una 
persona dependiente o enferma  que tiene verdaderas dificulta-
des e incluso en ocasiones le resulta imposible trasladarse hasta 
la oficina correspondiente para presentar la solicitud, donde de-
berá esperar en algunos casos largas colas. Nada se contempla 
en la normativa de extranjería respecto a estos supuestos por lo 
que nuestra propuesta al respecto sería que se dictasen ins-
trucciones por el órgano competente de manera que se esta-
blezca que  una vez acreditada mediante certificado médico u 
otro medio de  prueba, la imposibilidad de trasladarse por parte 
de la persona empleadora para presentar la solicitud sea de apli-
cación  lo previsto en el artículo 32 de la Ley 30/1992, de 26 de 
noviembre, de Régimen Jurídico de las Administraciones Públicas 
y del Procedimiento Administrativo Común respecto a la figura 
de la representación  ante la Administración pública, comentar 
además que en la propia Disposición Adicional Segunda “Norma-
tiva aplicable a los procedimientos”, del RD 2393/2004, de 30 
de Diciembre,  se establece la aplicación supletoria de  esta Ley  
y de su normativa de desarrollo  en lo no previsto en materia de 
procedimientos  por este Reglamento. 

-  En este sector de actividad en el supuesto de fallecimiento del 
empleador/a la subrogación contractual en la persona del nue-
vo empleador/a, sólo opera previo acuerdo de las partes1, al ser 
una relación laboral especial de carácter fiduciario cuya base es 
la confianza, y a diferencia de lo previsto en el Estatuto de los 
Trabajadores para la relación laboral común. De cara  a la reno-
vación de la autorización de residencia y trabajo se exige haber 
cotizado un mínimo de meses por año, atendiendo a que no ope-
ra en este sector de actividad de forma automática la subroga-
ción contractual y que el motivo por el que no se ha continuado  
cotizando es una causa de Fuerza Mayor, nuestra propuesta es 
que en este supuesto existiese una mayor flexibilización en la 
exigencia de este requisito (periodo mínimo de cotización), con-
cediéndose la renovación de la autorización una vez acreditada 
la causa de la extinción de la relación laboral y siempre y cuando 
se cumplan el resto de requisitos exigidos para ello en el artículo 
54 del RD 2393/2004, de 30 de Diciembre. 

-  Consideramos del todo idóneo atendiendo a la naturaleza y ca-
racterísticas especificas de esta relación laboral especial, que el 
Acuerdo por el que se establecía el contingente para trabajado-
res extranjeros no comunitarios para el año 2006, incluyese a 
este sector de actividad a la hora de establecer “los visados de 

1. Se presume el acuerdo previo de las partes cunado se continúan prestando servicios por la 
persona empleada durante al menos siete día en el domicilio.
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 búsqueda de empleo para determinados sectores de actividad 
u ocupaciones”. Todo apunta además a que también se habría 
incluido en el acuerdo por el que se aprueba el contingente para 
el año 2007, que fue aprobado por el Consejo de ministros el 
pasado 22 de Diciembre de 2006, pero entendemos y esta es 
nuestra propuesta que aún existe bastante desconocimiento en 
lo que respecta a esta figura haciéndose necesario  una mayor 
difusión en los países de origen, por ejemplo  a través  de los 
Consulados y embajadas de España en esos países con la inten-
ción de que no queden “desiertos” los visados de búsqueda de 
empleo previstos.

V) Relevancia de la Negociación Colectiva:

A lo largo de este documento, hemos venido haciendo referencia a la 
relevancia de la negociación colectiva respecto al pacto individual, donde la 
posición de la parte empleada es mucho más débil, así como a la existencia 
de materias reservadas a Convenio Colectivo o que podrían ser objeto de 
mejora a través del mismo y a la “desregularización” que puede derivarse 
respecto a determinados aspectos del Real Decreto, que quedan totalmente 
a la autonomía individual (acuerdo de las partes). Entendemos que el objeti-
vo de la futura regulación debe ser garantizar unos derechos mínimos que 
en lo posible deben ser objeto de mejora a través de la negociación colectiva, 
por lo que debería cobrar esta última un mayor protagonismo. 

En virtud de lo expuesto nuestras propuestas al respecto, de cara a 
la futura regulación serían:

-  Que aunque es claro que las personas empleadas en este sector 
de actividad también gozarían de los derechos reconocidos cons-
titucionalmente entre ellos el derecho a la negociación colectiva, 
entendemos sería necesario que en el futuro Reglamento se 
regulase y concretase el propio procedimiento de negocia-
ción para este sector atendiendo a su carácter especial: sujetos 
legitimados, ámbito, contenidos…, etc. Además atendiendo a las 
posibles dificultades que puedan surgir en la negociación colec-
tiva, por el carácter especial de esta relación, entre ellas quien 
ostentaría la legitimación para representar a la parte empleado-
ra, debería establecerse por parte de la autoridad laboral la 
extensión a otros Convenios Colectivos: ayuda domiciliaria, 
limpieza de edificios y locales, en tanto no exista un Convenio 
Colectivo propio. Comentar que pese a las posibles dificultades 



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

97

 y especificidades en la actualidad existen ejemplos de Convenios 
Colectivos para este sector de actividad en varios países, como 
sería el caso de Francia e Italia. 

-  Que por parte de la doctrina actualmente se viene interpretan-
do que  aquellos aspectos que no están regulados total o par-
cialmente por el Real Decreto y en los que no existe remisión 
expresa a la negociación colectiva  quedarían sometidos a lo 
que se decidiese como consecuencia de la autonomía individual 
(acuerdo de las partes) quedando excluida la posibilidad de ne-
gociación colectiva en esa materia; como ya hemos comentado 
anteriormente no valoramos negativamente esta posibilidad que 
en determinados casos incluso podría estar justificada por la na-
turaleza especial de la relación, pero como ya hemos comentado 
consideramos deben garantizarse unos mínimos (Real Decreto) 
mejorables en todo caso a través de la negociación colectiva, 
atendiendo a la posición debilitada en la que se encontraría la 
parte empleada en la negociación colectiva por lo que propone-
mos se recoja de forma expresa en todos los aspectos, salvo 
excepciones justificadas, la remisión a la negociación colecti-
va con la intención de evitar interpretaciones que presuman la  
exclusión de determinadas materias del ámbito de un posible 
Convenio Colectivo, cuando  no se establezca de forma expresa 
la remisión al mismo. 





5

Acuerdos de mínimos para el establecimiento

de relaciones contractuales en el sector empleo 

doméstico y el establecimiento de buenas prácticas

en la contratación
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La situación normativa que regula el Empleo Doméstico (tanto la re-
lación laboral como la afiliación a la Seguridad Social), como hemos visto, 
contiene actualmente una disminución de derechos laborales. Esto hace que 
las relaciones laborales que se establecen entre la parte empleadora y em-
pleada, sean ciñéndonos a la legislación actual del sector, menos garantes 
que en la relación laboral común (aquellas efectuadas por cuenta ajena, re-
guladas por el estatuto de los trabajadores y convenio colectivo específico 
de la actividad, y vinculadas al régimen general de la seguridad social). Pero 
la realidad detectada desde los programas de empleo de Andalucía Acoge, 
confirma que los escasos derechos reconocidos en la normativa especial del 
Empleo doméstico, se ven reducidos con demasiada frecuencia cuando se 
llevan a cabo las contrataciones. Esta realidad detectada, nos ofrece además 
la certeza que incluso las ofertas laborales que en muchas ocasiones se 
ofrecen por las que se demanda empleadas/os de hogar, no solamente in-
cumplen la normativa actual sino que obvian los derechos laborales, no solo 
de la normativa del empleo doméstico (que puede darse el caso que incluso 
en algunas ocasiones no se conozca en profundidad) sino que se incumplen 
derechos básicos laborales alcanzados y conocidos por todas las personas.

Los motivos por lo que se dan estos hechos, abarcan desde el desco-
nocimiento de la normativa especifica del sector como ya hemos comentado, 
hasta la propia concepción descualificada y desvalorizada de la ocupación, 
en la que se sigue vinculando el Empleo Doméstico con el servilismo, y en 
la que se basa quizás la poca solvencia de las economías familiares como 
justificante para aumentar la capacidad de ahorro realizando contrataciones  
por debajo de los mínimos conocidos por todos/as y esperando además te-
ner un “servicio” a demanda de lo que las familias necesiten en el momento 
y tiempo en el que lo demanden.

 Para afrontar estos hechos, las medidas emprendidas sin duda, abar-
can desde la información, sensibilización y petición de modificación de la 
normativa actual del empleo doméstico, así como de ayudas dirigidas a las 
familias que cubran los cuidados que estas necesiten.

Pero mientras los procesos de cambio tornan su curso y la nueva re-
gulación del Empleo Domestico alcance los niveles de derechos esperados y  
debido a las dificultades jurídicas de que este sector tenga un Convenio Co-
lectivo propio, desde Andalucía Acoge se han fijado unos requisitos mínimos 
para la concertación de las relaciones contractuales del empleo doméstico.

Requisitos mínimos que en forma de buenas practicas en las con-
trataciones de personal empleado de hogar, se facilitan (en la orientación, 
prospección y mediación laboral) desde los programas de empleo de la Fe-
deración Andalucía Acoge, así como a través de las redes locales de las que 
forman parte, para cada una de las asociaciones federadas en cada provincia 
de Andalucía.
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El documento que  a continuación se detalla, está basado en las ac-
tuales normativas que regulan el sector Decreto  1424/1985 de  1 de agosto 
(por el que se regula la relación laboral especial del Servicio del Hogar Fami-
liar) y el Real Decreto 2346/1969 de 25 septiembre (por el que se regula el 
Régimen Especial de la Seguridad Social del Servicio Doméstico), mejorados 
en aquellos puntos que suponen una negación de derechos laborales reco-
nocidos para la relación laboral común en el estatuto de los trabajadores, y 
ampliados en aquellos aspectos que compensarían por un lado, el hecho de 
no contar con un convenio colectivo que mejorara las condiciones laborales 
mínimas establecidas en la normativa del sector y por otro ampliados como 
compensación de las características propias de la ocupación.

Cabe señalar por ultimo, que desde los programas de empleo de An-
dalucía Acoge y desde las redes locales de las que forman parte las asocia-
ciones federadas a nivel local, no facilitarán el establecimiento de ninguna 
relación laboral por debajo de los mínimos contractuales que recoge el do-
cumento, y se insta a todas aquellas personas que realicen contrataciones en 
el sector que cumplan los siguientes acuerdos y que estos sean mejorados 
si la relación laboral establecida lo requiere.

Acuerdos de mínimos para el establecimiento de relaciones con-
tractuales en el sector empleo doméstico y el establecimiento de buenas 
prácticas en la contratación:

1. Modalidades y duración del contrato de trabajo doméstico, ré-
gimen externado e internado:

-  El contrato se realizará siempre por escrito y se le entregará co-
pia al/la trabajador/a.

-  El contrato deberá contemplar la duración del mismo y la moda-
lidad en la que se establece. De no acordarse ninguna modalidad 
ni duración, se presume a jornada completa y por un año de 
duración.

-  Se admitirán todas las modalidades de contratación contempla-
das en el Estatutos de los trabajadores en su sección cuarta a 
excepción de los contratos en prácticas, de formación y trabajo 
a domicilio.                    

-  El contrato contemplará mínimo los siguientes apartados:
- Identidad de las partes contratantes.
- Fecha de comienzo de la relación laboral y en caso de cele-

brarse de forma temporal se indicará la duración del mis-
mo.

- Domicilio habitual de la prestación de servicios y en su 
caso cambio temporal previsto del mismo.

- Categoría profesional según trabajos asignados. 
- Trabajos asignados, acciones y funciones.
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- Retribución, con expresión del salario base, en su caso, así 
como las pagas extras correspondientes y la modalidad de 
pago conveniado. 

- Duración y distribución de la jornada de trabajo, con es-
pecificación diaria de las horas de trabajo efectivo y de 
estancia.

- Duración y modalidad acordada de determinación de las 
vacaciones.

- Para personal interno se determinará días de descanso y 
duración.

En el propio contrato o anexo al mismo, se hará constancia de los 
derechos y deberes que tiene reconocido el personal empleado de hogar.

A este acuerdo de mínimos en las contrataciones del sector, se adjun-
ta como anexo modelo del contrato. 

Desde las mediaciones laborales realizadas desde la Federación An-
dalucía Acoge, se exigirá siempre la formalización de la relación laboral me-
diante un contrato por escrito. Con el objeto de facilitar dicha formalización 
desde las Asociaciones Federadas se facilitará siempre que sea necesario, 
un modelo de contrato o en caso de no ser necesario, se instará a que el 
modelo utilizado por la parte empleadora contenga los contenidos mínimos 
exigidos. A su vez, ante posibles reticencias para la formalización por escrito 
de la relación laboral, desde las Asociaciones se hará un especial hincapié en 
informar en las consecuencias negativas de este acto para ambas partes.

Por ultimo, siempre que se estime necesario desde la Federación An-
dalucía Acoge anterior a la firma se revisaran los contratos efectuados con el 
fin de asegurar las máximas garantías a ambas partes.

Así mismo se facilitará modelos de nóminas desde la mediación la-
boral.

2. Contratación: régimen externado e internado:

El contrato se registrará en la Oficina Pública de Empleo en el plazo 
de los 10 días siguientes. Se registrará del mismo modo las prorrogas del 
contrato efectuado.

3. Periodo de prueba: régimen externado e internado:

Se establecerá un periodo de prueba máximo de 15 días.

Durante el periodo de prueba queda la parte empleadora obligada 
a dar de alta en al Seguridad Social a la parte empleada, es decir desde el
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primer día de comienzo de la relación laboral se efectuará el alta en la Segu-
ridad Social y tendrá validez el contrato que previamente se habrá firmado.

4. Salario en especie: 

No se contemplará ninguna deducción económica en concepto de sa-
lario en especie por el desarrollo normal establecido en al relación laboral.

No se contemplará en ningún caso la remuneración en especie.

5. Otras consideraciones:  

-  En concepto de transporte se pactará el abono de la cantidad 
correspondiente. Este concepto tendrá que reflejarse por escrito 
en el contrato y en la nómina.

-  Trabajos contemplados: se incluyen de este acuerdo de mí-
nimos y buenas prácticas contractuales, la dirección o cuidado 
del hogar, el cuidado o atención de los miembros de la familia o 
de quienes convivan en el domicilio. Y aunque la normativa del 
sector lo contempla se excluyen los trabajos relacionados con la 
jardinería y conducción de vehículos.

Se excluyen, por otra aparte de este acuerdo, aquellos cuidados de 
personas con dependencias cuyo trabajo requiera una especialización uni-
versitaria o similar, y así mismo estén cubiertos por la Ley de dependencia a 
través de los servicios de asistencia y cuidados que esta ley prevé. 

En aquellos casos que la persona contratada para el cuidado de per-
sonas dependientes y debido a la especialidad del caso, cuente con la forma-
ción académica requerida y la experiencia de trabajo demostrable y la familia 
no cuente con recursos de proximidad públicos para el cuidado de su fami-
liar dependiente y/o opte por la contratación de Empleados/as de hogar, los 
criterios de contratación se basarán en las normativas y convenios colectivos 
más afines al trabajo exigido. No rigiéndose este tipo de contratación por 
los presentes acuerdos.

-  La parte empleadora queda obligada a informar de los poten-
ciales riesgos laborales y de concretar las correctas medidas de 
seguridad e higiene.

-  Cuando la persona contratada en régimen de internado cause 
baja laboral temporal, tendrá derecho a permanecer en el domi-
cilio durante el periodo indicado de baja por el facultativo. 
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6. Modalidad trabajo régimen externado:

Las contrataciones efectuadas en régimen de externado cumplirán 
los siguientes requisitos: 

SALARIO MÍNIMO JORNADA COMPLETA (8 h/d 40 h/
s) Mínimo 570,60 € + SS
SALARIO MÍNIMO MEDIA JORNADA (4 h/d 20 h/s) Mínimo 331 € + SS
SALARIO HORAS EXTRAS
Las horas extraordinarias serán compensadas 
económicamente.

Hora extraordinaria día: 7 €

Hora extraordinaria noche: 9 €

SALARIO DÍAS FESTIVOS

Día: 40 €
Noche: 
Acompañamiento: 50 €
Cuidado: 60 €

PAGAS EXTRAS

2 gratificaciones extraordinarias 
anuales retribuidas semestralmente. 
Pagas extras del salario base de 
mínimo 15 días naturales.
Se aplicará la parte proporcional 
a los meses trabajados cuando 
corresponda.
Podrán prorratearse si media pacto 
expreso.

ANTIGÜEDAD

Incremento del salario total o en 
su conjunto de un 5% cada 3 años 
naturales de vinculación con un/a 
empleador/a. Máximo 5 trienios.

INTERÉS POR MORA EN EL PAGO DEL SALARIO 10% de lo adeudado.

JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO

Máximo: 40 horas semanales.
Horas diarias: 9
La jornada de trabajo se establecerá 
preferiblemente de lunes a viernes.

INTERVALO ENTRE JORNADAS Mínimo 12 horas.
DESCANSO SEMANAL Mínimo un día y medio interrumpido, 

36 horas. 

VACACIONES

30 días naturales retribuidos.
Al menos 15 días se disfrutarán de 
forma continuada. Las fechas se darán 
conocer a la parte empleada al menos 
2 meses antes de su disfrute.

DÍAS FESTIVOS Y OTROS PERMISOS
Se disfrutarán todos los permisos reconocidos en el ET 
ART. 37.3, 37.4 y 37.5:
- 15 días naturales por matrimonio
- 2 días por nacimiento de hijo, enfermedad grave o 
fallecimiento de parientes hasta segundo grado de 
consanguinidad o afinidad.
- 1 día por traslado del domicilio habitual
- Por el tiempo indispensable por el cumplimiento de un 
deber inexcusable de carácter público o personal.
- Para realizar funciones sindicales o de representación 
de personal
- Para la realización de exámenes prenatales y 
preparación al parto
- Por lactancia de un hijo/a menor de nueve meses: 1 
hora de ausencia o reducción de 30 m. de la jornada 
laboral.
- Quien por razones de guarda legal tenga a su 
cuidado directo algún menor de 6 años o persona con 
dependencia tendrá derecho a una reducción de la 
jornada laboral (entre 1/3 y 1/2)

14 días al año.
En caso de trabajar se pagarán según 
día festivo.

NÓMINA

Se exige nómina o justificante 
de pago (siempre que incluya los 
mismos apartados que una nómina). 
Este documento se realizará por 
triplicado. 
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7. Modalidad trabajo régimen internado:

Las contrataciones efectuadas en régimen de internado cumplirán los 
siguientes requisitos: 

SALARIO MÍNIMO JORNADA COMPLETA (8 h/d 40 h/s)
Si el empleo incluye el cuidado de una persona mayor, se apli-
cará este salario siempre que la persona sea autónoma.

700 € + SS

SALARIO HORAS EXTRAS
Las horas extraordinarias serán compensadas económicamen-
te.

Hora extraordinaria día: 7 €

Hora extraordinaria noche: 9 €

SALARIO DÍAS FESTIVOS

Día: 40 €
Noche: 
Acompañamiento: 50 €
Cuidado: 60 €

PAGAS EXTRAS

2 gratificaciones extraordinarias 
anuales retribuidas semestral-
mente. Pagas extras del salario 
base de mínimo 15 días natura-
les.
Se aplicará la parte proporcional a 
los meses trabajados cuando co-
rresponda.
Podrán prorratearse si media pac-
to expreso.

ANTIGÜEDAD

Incremento del salario total o en 
su conjunto de un 5% cada 3 años 
naturales de vinculación con un/a 
empleador/a. Máximo 5 trienios.

INTERÉS POR MORA EN EL PAGO DEL SALARIO 10% de lo adeudado.

JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO

Máximo: 40 horas semanales.
Horas diarias: 9
La jornada de trabajo se estable-
cerá preferiblemente de lunes a 
viernes.

INTERVALO ENTRE JORNADAS Mínimo 12 horas.
DESCANSO SEMANAL Mínimo un día y medio interrum-

pido, 36 horas. 

VACACIONES

30 días naturales retribuidos.
Al menos 15 días se disfrutarán 
de forma continuada. Las fechas 
se darán conocer a la parte em-
pleada al menos 2 meses antes de 
su disfrute.

DÍAS FESTIVOS Y OTROS PERMISOS
Se disfrutarán todos los permisos reconocidos en el ET ART. 
37.3, 37.4 y 37.5:

- 15 días naturales por matrimonio
- 2 días por nacimiento de hijo, enfermedad grave o falleci-
miento de parientes hasta segundo grado de consanguinidad 
o afinidad.
- 1 día por traslado del domicilio habitual
- Por el tiempo indispensable por el cumplimiento de un deber 
inexcusable de carácter público o personal.
- Para realizar funciones sindicales o de representación de per-
sonal
- Para la realización de exámenes prenatales y preparación al 
parto
- Por lactancia de un hijo/a menor de nueve meses: 1 hora de 
ausencia o reducción de 30 m. de la jornada laboral.
- Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo 
algún menor de 6 años o persona con dependencia tendrá de-
recho a una reducción de la jornada laboral (entre 1/3 y 1/2)

14 días al año.
En caso de trabajar se pagarán se-
gún día festivo.

NÓMINA

Se exige nómina o justificante 
de pago (siempre que incluya los 
mismos apartados que una nómi-
na). Este documento se realizará 
por triplicado. 
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8. Modalidad trabajo por horas:

Jornada
Salario 

mensual 
(incluida S.S.)

Salario 
(€/mes)

A 
descontar 

IRPF

Salario 
hora (€/

hora)

Seguridad Social
Cuota fija: 146,45

horas/
semana

horas/mes
Cuota              
(22%)

Empleador 
(18,3%)

Trabajadora 
(3,70%)

Menos 5 h/s 8 €

5 h/s 20 h/m 40 € 8 €

6 h/s 24 h/m 48 € 8 €

7 h/s 28 h/m 56 € 8 €

8 h/s 32 h/m 60 € 8 €

9 h/s 36 h/m 72 € 8 €

10 h/s 40 h/m 185,30 € 4,63 €

11 h/s 44 h/m 201,60 € 4,58 €

12 h/s 48 h/m 217,50 € 4,53 €

13 h/s 52 h/m 233 € 4,48 €

14 h/s 56 h/m 248 € 4,42 €

15 h/s 60 h/m 262,50 € 4,37 €

16 h/s 64 h/m 277 € 4,32 €

17 h/s 68 h/m 291 € 4,27 €

18 h/s 72 h/m 451,05 € 304,60 € 4,23 € 146,45 € 0 146,45 €

19 h/s 76 h/m 464,01 € 318 € 4,18 € 146,45 € 0 146,45 €

20 h/s 80 h/m 447,45 € 331 € 4,13 €
A partir de las 80 h/m si la/el Empleada/

o de Hogar trabaja de para varios 
empleadores/as, será la parte empleada la 

que pague la cuota. En caso contrario seguir 
cuadro siguiente

Cuota              
(22%)

Empleador 
(18,3%)

Trabajadora 
(3,70%)

21 h/s 84 h/m 486,58 € 340,13 € 4,05 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

22 h/s 88 h/m 495,96 € 349,51 € 3,97 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

23 h/s 92 h/m 505,6 € 359,15 € 3,90 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

24 h/s 96 h/m 515,51 € 369,06 € 3,84 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

25 h/s 100 h/m 525,69 € 379,24 € 3,79 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

26 h/s 104 h/m 536,15 € 389,70 € 3,75 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

27 h/s 108 h/m 546,9 € 400,45 € 3,71 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

28 h/s 112 h/m 557,95 € 411,50 € 3,67 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

29 h/s 116 h/m 569,3 € 422,85 € 3,65 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

30 h/s 120 h/m 580,97 € 434,52 € 3,62 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

31 h/s 124 h/m 592,96 € 446,51 € 3,60 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

32 h/s 128 h/m 605,28 € 458,83 € 3,58 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

33 h/s 132 h/m 617,94 € 471,49 € 3,57 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

34 h/s 136 h/m 630,95 € 484,50 € 3,56 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

35 h/s 140 h/m 644,32 € 497,87 € 3,56 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

36 h/s 144 h/m 658,06 € 511,61 € 3,55€ 146,45 € 121,82 € 24,63 €

37 h/s 148 h/m 672,18 € 525,73 € 3,55 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

38 h/s 152 h/m 686,69 € 540,24 € 3,55 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

39 h/s 156 h/m 701,6 € 555,15 € 3,56 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €
40 h/s

160 h/m
717,05 € 570,60 € 3,56 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €

Régimen 
Externado

846,45 € 700 € 4,37 € 146,45 € 121,82 € 24,63 €
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9. Otras modalidades:

RÉGIMEN INTERNADO SOLO FINES DE 
SEMANA

Días Sueltos: 75 €
Todos los fines de semana: 300 €

ACOMPAÑAMIENTO HOSPITAL DÍA 40 €
ACOMPAÑAMIENTO HOSPITAL NOCHE 50 €
CUIDADO HOSPITAL DÍA 50 €
CUIDADO HOSPITAL NOCHE 60 €

NOCHES SUELTAS Acompañamiento: 50 €
Cuidado: 60 €

1 DÍA COMPLETO SUELTO (8 HORAS) 64 €
SUPLENCIA EN DESCANSO SEMANAL (1 Y ½ 
DÍA, 36 HORAS) 75 €

TRABAJO POR HORAS 8 € 
EN LOS SIGUIENTES CASOS SE APLICARÁN ADEMÁS 

LAS SIGUIENTES CLÁUSULAS, APLICÁNDOSE EN LOS CASOS ANTERIORES LAS QUE CORRESPONDIESE
RÉGIMEN EXTERNO CUIDADO DE NOCHE 620 € + SS
RÉGIMEN EXTERNO ESTANCIA DE NOCHE 590 € + SS

CLÁUSULAS
SALARIO HORAS EXTRAS
Las horas extraordinarias serán compensadas 
económicamente.

Hora extraordinaria día: 7 €

Hora extraordinaria noche: 9 €

SALARIO DÍAS FESTIVOS
Día: 40 €
Noche: Acompañamiento: 50 €
Cuidado: 60 €

PAGAS EXTRAS

2 gratificaciones extraordinarias anuales retribuidas 
semestralmente. Pagas extras del salario base de 
mínimo 15 días naturales.
Se aplicará la parte proporcional a los meses trabajados 
cuando corresponda.
Podrán prorratearse si media pacto expreso.

ANTIGÜEDAD
Incremento del salario total o en su conjunto de un 
5% cada 3 años naturales de vinculación con un/a 
empleador/a. Máximo 5 trienios.

INTERÉS POR MORA EN EL PAGO DEL 
SALARIO 10% de lo adeudado

JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO

Máximo: 40 horas semanales
Horas diarias: 9
La jornada de trabajo se establecerá preferiblemente 
de Lunes a Viernes

INTERVALO ENTRE JORNADAS Mínimo 12 horas
DESCANSO SEMANAL Mínimo un día y medio interrumpido, 36 horas. 

VACACIONES

30 días naturales retribuidos.
Al menos 15 días se disfrutarán de forma continuada. 
Las fechas se darán conocer a la parte empleada al 
menos 2 meses antes de su disfrute.

DÍAS FESTIVOS Y OTROS PERMISOS
Se disfrutarán todos los permisos reconocidos 
en el ET ART. 37.3, 37.4 y 37.5:
- 15 días naturales por matrimonio
- 2 días por nacimiento de hijo, enfermedad 
grave o fallecimiento de parientes hasta 
segundo grado de consanguinidad o afinidad.
- 1 día por traslado del domicilio habitual
- Por el tiempo indispensable por el 
cumplimiento de un deber inexcusable de 
carácter público o personal.
- Para realizar funciones sindicales o de 
representación de personal
- Para la realización de exámenes prenatales y 
preparación al parto
- Por lactancia de un hijo/a menor de nueve 
meses: 1 hora de ausencia o reducción de 30 
m. de la jornada laboral.
- Quien por razones de guarda legal tenga a 
su cuidado directo algún menor de 6 años o 
persona con dependencia tendrá derecho a una 
reducción de la jornada laboral (entre 1/3 y 
1/2)

14 días al año.
En caso de trabajar se pagarán según día festivo.

NÓMINA
Se exige nómina o justificante de pago (siempre que 
incluya los mismos apartados que una nómina). Este 
documento se realizará por triplicado. 



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

109

10. Seguridad social:

Se tramitará en las Direcciones Provinciales de la Tesorería General de 
la Seguridad Social. 

Solicitud del alta:

- La parte empleadora solicitará afiliación, altas y bajas cuando 
la parte trabajadora preste sus servicios para una sola familia u 
hogar, en su casa durante un tiempo igual o superior a 80 horas 
de trabajo efectivo al mes.

- La parte trabajadora solicitará afiliación, altas y bajas, si presta 
servicio de forma parcial o discontinua para una  o varias fami-
lias/hogares. Sólo procede el alta en este régimen cuando los 
servicios que se presten tengan una duración mínima de 72 ho-
ras al mes, efectuadas al menos, durante 12 días en cada mes.

Plazos:  

- Altas de empleados/as de hogar exclusivo y permanente (una 
sola casa más de 20 horas de trabajo a la semana): previo al ini-
cio de la actividad. 

- Altas de empleados/as de hogar parciales para una o varias fami-
lias/hogares: dentro de los seis días naturales siguientes al inicio 
de la actividad.  

– Bajas, en todos los casos, dentro de los seis días naturales si-
guientes al cese en la actividad.

Se realizará un especial seguimiento desde la mediación laboral para 
la comprobación de que el alta en seguridad social se haya hecho efectiva, 
así como la baja en el sistema. 

11. Cotización a la seguridad social:

Corresponde dar de alta en la Seguridad Social y abonar las tasas al:

-  Empleador/a: cuando la trabajadora/or preste sus servicios a 1 
solo empleador/a con una jornada igual o superior a la media 
jornada. (4 h al día). Corresponde pagar al empleador/a: 121.82 
€ y al trabajadora/or: 24.63 € (mensuales)

-  Trabajadora/or: cuando la trabajadora/or presta servicios de 
forma parcial o discontinua a 1 o más empleadores/as, le corres-
ponde pagar 146.45 €.
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12. Prestaciones de la seguridad social:

- La parte trabajadora dada de alta y cotizante de la Seguridad 
Social, tiene derecho a las prestaciones de asistencia sanitaria, 
incapacidad temporal (enfermedad común), maternidad, incapa-
cidad permanente, muerte y supervivencia, jubilación y presta-
ciones por hijo/a a cargo, en las mismas condiciones que en 
el régimen general de la seguridad social. Estando únicamente 
sujeto a otras especificidades de la normativa del sector.

-  Cuando la parte contratada sean los responsables de la obliga-
ción de cotizar a la Seguridad Social, será necesario estar al co-
rriente del pago de las cuotas para acceder a dichas prestacio-
nes.

- En caso de enfermedad, la baja ha de extenderla el personal mé-
dico de la Seguridad Social. 

- Durante el tiempo que dura la enfermedad o accidente hay obli-
gación de pagar la cuota correspondiente a la seguridad social.

13. Extinción de la relación laboral (según et y d. 1424/1985, de 1 
de agosto): 

-  Por finalización del periodo convenido: La duración será la esta-
blecida en el contrato de trabajo; a falta de este, la duración será 
de 1 año.

-  Por voluntad del empleador/a: podrá extinguirse antes del perio-
do convenido. Deberá informar a la trabajadora/or con 20 días 
de antelación, si la relación laboral ha durado más de 1 año; 
bastará con 7 días si la relación laboral es menos de 1 año. El 
empleador/a debe poner a disposición de trabajadora/or una in-
demnización cuya cuantía sería igual al salario de siete días por 
año trabajado y permiso de 6 horas semanales para buscar em-
pleo.

- Por voluntad trabajadora/or: podrá hacerlo en cualquier momen-
to sin alegar causa alguna. Debe avisar al empleador/a con 7 
días de antelación.

- Por incumplimiento grave del empleador/a de sus obligaciones 
contractuales: la trabajadora/or podrá solicitar la extinción del 
contrato cuando el empleador/a incumpla las obligaciones que 
asumió como: falta de pago o retrasos continuados del salario; 
modificaciones en las condiciones de trabajo que redunden en
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 perjuicio de su dignidad ó cualquier otro incumplimiento grave. 
En estos casos no es necesario que trabajadora/or avise con an-
telación, tiendo también derecho a una indemnización.

Se exigirá desde los programas de Empleo de la Federación Andalucía 
Acoge, que todos los supuestos de extinción laboral se notifiquen por escri-
to a la parte empleada.

14. Consideraciones finales: 

-  El presente acuerdo de mínimos y buenas prácticas contractua-
les, para la mediación laboral en el sector del empleo Doméstico 
en Andalucía Acoge, permanecerá vigente hasta que la normati-
va laboral del Empleo doméstico cumpla con las garantías labo-
rales del Estatuto de los Trabajadores, Convenio colectivo y/o 
otras normativas específicas que no cometan discriminaciones 
laborales o contengan menos garantías de forma injustificada.

-  Los contenidos del presente documento son aprobados por la 
Federación Andalucía Acoge y conformará un acuerdo de míni-
mos tanto a nivel federativo como en las Asociaciones Federa-
das. Éstas a su vez, podrán firmar acuerdos locales con otras 
entidades y desde la agrupación formada o ellas mismas podrán 
mejorar el acuerdo de mínimos que refleja este documento.

-  Estas condiciones laborales se revisarán anualmente en base a la 
subida del IPC + 2% (El IPC tenido en cuenta será el real del año 
anterior).





6

 Contextualización histórica del empleo doméstico
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A. Antecedentes históricos del empleo doméstico:

El Empleo domestico en España:  

El análisis adecuado del Servicio Doméstico, tiene sus raíces en los 
trabajos de servidumbre, característicos de las sociedades precapitalistas.

El antiguo régimen: la servidumbre como modelo

A finales del S. XV y comienzos del XVI era característico en varias 
ciudades españolas la redacción de contratos ante notario para el empleo de 
servidores domésticos. Estos contratos los firmaban los amos y los represen-
tantes de las criadas. Generalmente los padres y tutores de niñas menores 
de edad, excepcionalmente era la mujer quien se contrataba.

El pacto refrendaba la entrega temporal de la niña o joven a su amo.

La duración del contrato variaba entre 5 y 10 años, de forma que la 
finalización del mismo coincidía con la edad de casarse.

El Servicio Doméstico, era una vía de promoción para niñas campe-
sinas que iban a servir a la ciudad para procurarse una dote con vistas al 
matrimonio. 

Las tareas que realizaba por contrato la criada eran “todas aquellas 
que resultaban lícitas y honestas”, tanto de día como de noche. Les estaba 
prohibido abandonar el hogar antes de la finalización del contrato.

El amo se comprometía a facilitar alojamiento y vestía durante el pe-
riodo pactado, además de “enseñarle buenas costumbres” y satisfacer un 
precio que recibía a la finalización del contrato.

A partir del S. XVII, debido a la importante afluencia de inmigrantes 
del campo a las ciudades, se constituyen las Casas de Madres y Padres de 
Mozas. 

Su función era llevar un registro de los sirvientes y facilitar su coloca-
ción, con el fin de “remediar los excesos de las mozas de servicio”.

Eran una institución mediadora que representaban los intereses de 
las mujeres de servicio y se responsabilizaba ante los amos por las cualida-
des de éstas.

Las “Madres de Mozas”, regentas de estas casas, debías ser mujeres 
casadas con hombres letrados (los “padres de mozas”) y se encargaban de 
llevar registro de todas las mujeres que acudiesen en busca de amo, consig-
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nando nombre, edad, lugar de origen, señas personales, última casa donde 
sirvieron, el salario que cobraban en ella y el domicilio de la posada donde 
se alojaban hasta encontrar empleo.

A partir de su registro las mozas estaban obligadas a acudir diaria-
mente a la Casa, hasta que encontraban amo; no podían permanecer en ella 
más de 8 días en el caso de haber encontrado una oferta. Si esto ocurría se 
las expulsaba de la casa y eran declaradas “vagamundas”, Tampoco podía 
rechazar casas que tuvieran muchas escaleras o varios niños/as. Estas y otra 
medidas limitaban la posibilidad de elección de la servidora.

A la servidora además no le estaba permitido reclamar un día libre 
semanal, puesto que esto indicaba que tenía interés en negocios o personas 
ajenos a la casa del amo; se prohibía la colocación por menos de 6 meses y 
se aconsejaban periodos mínimos de 1 año.

La mujer no podía acceder a un nuevo empleo si no respetaba el pla-
zo mínimo y no acudía con una certificación del amo anterior.

La acumulación de estos certificados daría lugar a una cartilla profe-
sional de colocación. En esta cartilla quedaba registrada la historia laboral 
de la servidora.

La existencia de Casas (la primera ordenanza se dictó en Madrid en 
1614), pone de manifiesto la preocupación de las autoridades municipales 
por controlar y regular el Servicio Doméstico procurando fijarlo espacialmen-
te (empadronamiento y registro), limitar su movilidad laboral (prohibición 
del cambio de amo antes del tiempo de contrato y obligación de presentar 
certificado de éste), y controlando sus estilos de vida (exigiendo compatibi-
lizarlos de acuerdo a la moralidad dominante).

A su vez estos intentos de Regulación revelan indirectamente, actitu-
des de denuncia, exigencia o rebeldía por parte de las trabajadoras antes sus 
condiciones de trabajo.

En el S. XVIII la alta Aristocracia aun conservaba su mentalidad sobre 
los símbolos externos del rango, da la autoridad y de la ostentación.

En este contexto la habitual era rodearse de 1 servidumbre numerosa 
y variada. También en menor medida lo hacían la nobleza media y los bur-
gueses enriquecidos.

La numerosa plantilla de criados se clasificaban en dos grupos: los de 
“escalera de arriba” y los de “escalera de abajo”, donde se mezclaban admi-
nistrativos y domésticos. Las mujeres ocupaban generalmente las tareas de 
menos reconocimiento.
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La Iglesia Católica, también constituía una franja importante de la 
demanda. Era abundante la presencia de sirvientes en catedrales, ermitas, 
conventos, colegios, hospitales y hospicios. La criada podía servir a una re-
ligiosa en particular o al conjunto de la comunidad. Se le exigía moralidad 
intachable y su trabajo incluía limpiezas, cuidado de ropa, cocina y eventual-
mente cuidado de enfermas. Existía también la figura de esclavas, habitual-
mente al servicio de una religiosa en particular y tras su fallecimiento pasaba 
a depender de toda la comunidad religiosa. (Se podía acceder a una esclava 
comprándola por 1.750 reales a principio del s. XVIII o mediante donación 
o herencia).

La constitución del ámbito privado y del mercado de trabajo:

En el proceso de transición del Feudalismo al capitalismo la burgue-
sía se constituyó en clase ascendendente. Su capacidad hegemónica se de-
sarrollo primero e lo económico y de forma paralela en lo político, en las 
normas y valores sociales. Así su modelo de familia, se caracterizaba por la 
privacidad y el aislamiento que fue el modelo imperativo para el conjunto de 
la sociedad. Cuando la familia dejó de ser un lugar abierto, pudo surgir un 
sentimiento de familia y el desarrollo de la figura maternal como encargada 
de la gestión de lo doméstico y la crianza de los/as hijos/as, así como una 
limitación de la autoridad absoluta del padre.

Estos cambios se desarrollaron unidos a procesos sociales de índole 
económico y político como los incrementos de productividad agrícola y los 
avances sanitarios que permitieron una caída de la mortalidad infantil y una 
dedicación más exclusiva de la mano de obra de las mujeres para dedicarse 
al ámbito familiar.

Estos cambios incidieron en una reformulación de la demanda de un 
servicio doméstico, tanto en la calidad como en cantidad.

Por una parte se produjo una reducción de la demanda de servido-
res/as domésticos/as, debido al surgimiento de familias nucleares, menos 
numerosas y a la “profesionalización” de madres de familia. (Un caso típico 
fue la disminución de la demanda de madres nodrizas, que desde la edad 
media fueron utilizadas para amamantar a bebes de las familias acomodadas 
además de los suyos propios. No obstante en los s. XVIII y XIX la oferta y la 
demanda de nodrizas era habitual en España.

Además el proyecto de vida de los servidores domésticos no se de-
sarrollaba entonces por la adscripción aun estatus sino por la progresiva 
constitución de un “mercadote trabajo libre” donde el Empleo Doméstico 
constituía una de las opciones dentro de una amplia gama de ocupaciones.

Durante el proceso de disolución del Antigua Régimen en España, tras
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la descomposición del Imperio Colonial, se desarrolló un importante esfuer-
zo de control y reglamentación del Servicio doméstico por parte de la Admi-
nistración Pública.

Hasta 1870 el control era difuso y se caracterizaba por exigir el em-
padronamiento para los/as sirvientes. Los/as sirvientes/as debían presen-
tarse a sus nuevos amos con un escrito del celador del barrio que dejaban. 
Éstos entregaban el escrito al celador del nuevo barrio a efectos de control 
bajo pena de multa en caso de incumplimiento.

Hacia 1846 se encuentran normas de un hospicio respecto a la co-
locación de jóvenes al servicio de familias para proteger y controlar. Por 
una parte la empleada no podía cambiar de empleador sin autorización del 
hospicio, al terminar su vínculo el empleador entregaba un informe que se 
anotaba en el libro de moralidad de la hospiciana. También se exigía que en 
el hogar del empleador se garantizasen buenas costumbres y moralidad y no 
podía contratar hombres solo. Las exigencias de la moralidad de los emplea-
dores no vuelven a aparecer en los Reglamentos posteriores. 

Al final del s. XIX aparecen nuevos reglamentos para el Servicio Do-
méstico con el propósito de “moralizar e impedir abusos en el Servicio Do-
méstico y dar garantías a las familias”, constituyéndose los criados en per-
sonas bajo sospecha, basada en la real o supuesta vinculación de las criadas 
con la “corrupción moral”, asociada a la prostitución o la proliferación de 
madres solteras y a la disminución del respeto a los señores.

Aparecen entonces, (Josette Borderies-Guereña), dos formas de vida 
peligros para los sectores dominantes “la domesticidad y la prostitución. 
Para su regulación social se crea la Real Orden de 1889 que ordenó un ser-
vicio en el que se abordaran la higiene pública, las casas de tolerancia y las 
libretas/cartillas para las empleadas domésticas. Esta Real Orden se produce 
cuando las profesiones de Domésticas y Prostitutas estaban constituyéndose 
en nichos laborales para mujeres.

A mediados del s. XVIII en 1752 el 70% de la población laboral de mu-
jeres estaban empleadas como domésticas. Aunque el 29% eran hombres. 
Estos hombres trabajaban como elemento de ornamentación y las mujeres 
lo hacían en “todas las tareas” y en casas de menos estatus social.

Un siglo después se transformó este sector caracterizado por el au-
mento de las mujeres (los hombres bajaron al 15%) debido a la aparición de 
nuevas oportunidades de empleo para las mueres.

El Servicio Doméstico parece haber desempeñado un papel relevante 
en la constitución de los mercado de trabajo urbanos. Estos mercados se 
constituyen en buena parte por el aporte de inmigrantes procedentes de zo-



Dossier informativo, propuestas y buenas prácticas en el Empleo Doméstico

119

nas rurales y dentro de la variedad de formas de empleo existentes, 1860 en 
Madrid el 30% de la población activa estaba ocupada en Servicio Doméstico.

Este sector era el mecanismo principal por el que la población cam-
pesina podía ingresar al mercado de trabajo urbano, antes de que se indus-
trializase.

Para los/as recién llegados/as el empleo de sirviente significaba ob-
tener alojamiento y comida, antes que un salario.

En Europa el crecimiento urbano fue anterior a la industrialización. 
Esto dio lugar al surgimiento de una franja de población inestable, subem-
pleada o directamente marginal.

La presencia mayoritaria de mujeres en el Servicio Doméstico no fue 
solo resultado del abandono del sector por parte de los hombres para acce-
der a otros sectores, sino a las trabas impuestas a las mujeres para acceder 
a otros sectores (por ejemplo mediante la prohibición de que los artesano 
enseñaran sus oficios a las criadas). –Carmen Sarasua señala que en 1759 
solo el 24% de la oferta de servidores domésticos era de mujeres mientras 
que en 1869 estas ya constituían el 58% y los empleadores solo en un 30% 
solicitaban hombres).

El creciente papel de las clases medias (comerciantes ricos, militares, 
altos funcionarios, etc.) como demandantes originó una transformación del 
sector. En principio estas clases imitaban a la nobleza y a la alta burguesía 
(alrededor de 1750 se tenían a 3 o 4 sirvientes por familia y al menos una de 
ellas era mujer. La importancia del hombre como servidor recaía en la reali-
zación de tareas de representación en l esfera social, eran signos de honor 
de los amos.

Sin embargo, los ilustrados proponían modelos de vida alejados de 
la ostentación y centrado en el ahorro, esto condujo a una reducción del 
número de servidores/as. En 1850 lo típico era tener solo dos, casi siempre 
mujeres que resultaba más barata su contratación.

Menos abundante pero también existían emperadores en zonas ru-
rales, que contaban con niñas como criadas a cambio de casa, comida y 
vestido.

El concepto de Servidor Doméstico tiene su origen en los criados y 
servidores permanentes, que cohabitaban en la casa del empleador.

Pero durante los s. XVIII a XIX existieron otras formas de servidumbre, 
entre ellos los/as trabajadores/as que dormían en sus propias casas. Estos 
“externos” incluían lavanderas, peluqueros, costureras o escribientes.
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Aunque la mayoría de mujeres eran solteras también había casadas y 
viudas, aunque muchas de ellas tenían su propia vivienda. También existía 
un sector que alternaba el servicio doméstico con otros trabajos (a domicilio, 
a jornal, prostitución ocasional…)

Entre los mecanismos de colocación más habituales estaban las car-
tas de recomendación, la contratación directa en determinados lugares pú-
blicos, la intervención de intermediarios informales, la acción especializada 
de agencias e intermediarios o “coloca criadas” y los anuncios en prensa.

En esta época el servicio doméstico operaba ideológicamente como 
“profesión puente” en la que campesinos/as y jóvenes sin recursos podían 
establecer relaciones, adquirir cualificación e incluso ahorros. Sin embargo 
las servidoras que lograron un ascenso social lo hicieron a través del matri-
monio y por el empleo (Sarausa).

En la práctica el servicio doméstico era en muchos casos un refugio 
para personas empobrecidas evitando la marginación. Por otra su débil posi-
ción social las conducía con frecuencia al ejercicio de la prostitución.

La conexión entre ambas actividades se produce por el exceso de 
oferta, que genera desempleo en este sector, por lo bajos ingresos, además 
de por la utilización sexual de las sirvientas por parte de los hombres de la 
casa incluso por los criados hombres, las que quedaban embarazadas eran 
despedidas o enviadas a sus pueblos (Sarausa, C.) Según un estudio de un 
médico de Barcelona en 1920 el 85% de las mujeres que trabajaban en la 
prostitución procedían del Servicio Doméstico).

El Servicio Doméstico durante el franquismo:

A partir de la abolición formal de la servidumbre, a finales del s. XIX, 
se presupone la plena urgencia de un “mercado libre” de trabajo, en el que 
los empleados/as Domésticos/as tendrían amplias dificultades de movilidad 
ocupacional.

Según Rosa María Capel en 1900 había 264.021 mujeres empleadas 
en España en Servicio Doméstico8 EL 20,1% DEL TOTAL DE LAS OCUPADAS) 
EN 1930 HABÍA 341.550 había 341.550.

Tras la guerra civil la sociedad española vivió unos años de:

-  Re-ruralización de la población y de la vida económica.
-  El poder social se asentaba en gran parte en los intereses de los 

grandes propietarios de tierras.
-  Autarquía económica y rígido control ideológico impuesto bajo 

la forma de nacional catolicismo.
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-  Panorama social caracterizado por el inmovilismo, el control je-
rárquico y el ensalzamiento de la mujer como madre y esposa.

Entre 1930 y 1950 el número de trabajadoras domésticas era de 
350.000. El servicio Doméstico era demandado por las élites urbanas y rura-
les y la mayoría de las mujeres empleadas provenían del mundo rural.

 El fin de la autarquía y la adopción de un modelo desarrollista a partir 
de 1959 generó un enorme peso migratoria desde el campo a la ciudad y 
hacia otros países europeos.

Entre 1960 y 1979 se estima que le total de empleadas de hogar en 
España era de 600.000 según el Banco de Bilbao. Otras fuentes como el In-
forme FOESSA lo cifran entorno al millón.

Paralelamente creció el número de mujeres españolas empleadas en 
el Servicio doméstico en Bélgica o Francia (En Francia se utilizó el afrance-
samiento del nombre español Conchita como “conchitá” como sinónimo de 
Empeada de Hogar).

Para 1970 se estimaba de 100.000 las trabajadoras empleadas en 
Francia en el Sector.

En los años 60 y 70 el Servicio Doméstico volvió a cumplir la función 
de incorporación de inmigrantes recién llegados al mundo urbano. En 1970 
más del 80% procedían del ámbito rural (Juventud Obrera Cristiana).

En este contexto, interesa destacar la acción de entidades de encua-
dramiento ideológico de las mujeres dedicadas al servicio Doméstico.

Por una parte la Sección Femenina del Movimiento Nacional que se 
encargaba de orientar la acción social de los organismos de protección so-
cial desde un punto de vista paternalista y moralizante.

Y por otra parte, la acción formadora del Opus Dei que pretendía dig-
nificar el oficio de empleadora de hogar, ofreciendo formación en obedien-
cia, docilidad, sobriedad, respeto, tendencias modernas intolerables, etc.

En pleno proceso de modernización de la sociedad española el sector 
del Servicio Doméstico ocupaba uno de los más bajos lugares de la estruc-
tura ocupacional.
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El empleo domestico en la sociedad actual:

Existe una dificultad para delimitar y definir el Empleo Doméstico.

-  La OIT (Organización Internacional del Trabajo), en su definición 
incluye tareas relacionadas con la limpieza del hogar y la alimen-
tación de sus miembros, pero excluye las actividades relaciona-
das con los cuidados personales a miembros de la familia.

-  El Real Decreto 1.424 de 1985, de 1 de Agosto por el que se 
regula la relación laboral de carácter especial del Servicio del Ho-
gar Familiar, lo define como cualquiera de las tareas domésticas, 
cuidado y atención de los miembros de la familia o de quienes 
convivan en el domicilio, así como los trabajos de guardería, jar-
dinería, conducción de vehículos y otros análogos, que se desa-
rrollen formando parte del conjunto de tareas domésticas

-  La Clasificación Nacional de Actividades Económicas de 1993 en 
la rama de actividad denominada “Hogares que emplean perso-
nal doméstico” (subgrupo 95.000) se incluyen “doncellas, coci-
neros, camareros, ayudas de cámara, mayordomos, jardineros, 
porteros, chóferes, conserjes, niñeras, etc.”, controlados perso-
nalmente por hogares (no por empresas).

-  La Encuesta de Presupuestos Familiares (Realizada periódica-
mente por el INE lo define como “toda persona que presta al 
hogar servicios de carácter doméstico a cambio de remuneración 
en dinero o en especie, previamente estipulada (tales como chó-
feres, doncellas, niñeras o asistentas de hogar).

Como factor común a estas definiciones está el ámbito de la reali-
zación del trabajo: los hogares familiares, y a la condición jurídica de los 
empleadores: personas particulares.

En cambio, en cuanto a la definición de tareas existe diversidad, que 
amplia o disminuye las tareas a desempeñar.

Las necesidades existentes y el trabajo realizado en los hogares fa-
miliares son muy variables, de lo que surge los problemas existentes para 
establecer una definición taxonómica, en función de la tareas desarrolladas 
por los/as trabajadores/as.

Extracto contenido:
Colectivo IOE, “servicio domestico e inmigración extracomunita-

ria”, p. 130-169, en “Mujer, inmigración y trabajo”. 2001, MTAS.
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B. Empleo domestico, distintos contextos históricos y áreas 
geográficas:

El empleo de “criadas” además de responder a una función utilitaria 
de la producción de servicios necesarios para la reproducción de la unidad 
doméstica, (tareas de la casa, crianza de los/as hijos/as, servicios persona-
les), ha respondido en distintas épocas y contextos sociales a una segunda 
función de mantenimiento del estatus social. 

El hombre honrado y respetado es aquel posee mayor numero de cria-
dos. Es signo de distinción que la mujer del señor no trabaje y sea servida.

A lo largo de la historia y en distintos contextos socioculturales, las 
clases adineradas han recurrido al empleo doméstico para la realización de 
las labores de reproducción social. Este segmento laboral ha estado fuerte-
mente jerarquizado en función de desigualdades socio-culturales construi-
das en torno a diferencias de género, étnia y raza.

El Empleo Doméstico cumple además de una función utilitaria de pro-
ducción de servicios, una función de mantenimiento del aparato ideológico 
que legitima las relaciones de clase al interior del hogar y, en definitiva, la 
estructura social. En los últimos años se observa un proceso en distintas re-
giones del planeta para cubrir las tareas reproductivas en los hogares donde 
la mujer instruida ha accedido al mercado de laboral de manera cualificada. 
Esta demanda de trabajadoras domésticas es lo distintivo. Y va a ser cubierta 
principalmente por mujeres migrantes. La migración de mujeres para el Em-
pleo doméstico, responde, por tanto, a distintas estrategias de los actores 
sociales. 

Aunque el Empleo doméstico ha existido a lo largo de la historia de 
la humanidad, sus funciones sociales y preferencias han variado según el 
contexto social.

En Estados Unidos, en el sur, antes de la abolición de la esclavitud, 
los/as esclavos/as africanos y criollos, realizaban gran parte de las labores 
domésticas.

A partir del s. XIX, con la expansión de las clases medias urbanas, las 
migraciones rural-urbanas e internacionales, nutrieron hasta la actualidad 
este segmento social.

En 1840 las mujeres blancas de origen rural fueron sustituidas por 
mujeres de origen irlandés, alemán o escandinavo.

Después de la guerra civil, las mujeres negras del sur empezaron a 
emigrar al norte para trabajar como empleadas domésticas. De tal manera
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que en el s. XX en EEUU se produjo una etnización del empleo doméstico.

Desde mitad de los 60, las nuevas migraciones de mujeres prove-
nientes de países del sur (“Tercer Mundo”), a EEUU han ocupado el sector del 
Empleo Doméstico.

Mujeres que cumplen un importante rol social, en un momento en el 
que el dominio de la “reproducción” está en crisis (Callen).

Las mujeres norteamericanas han accedido al Mercado de Trabajo 
y no se han producido cambios en la redefinición de las responsabilidades 
domésticas por género en el hogar o entre la familia y el Estado.

A lo largo de la historia de EEUU, el empleo doméstico ha estado 
caracterizado por la existencia de relaciones asimétricas sostenidas por je-
rarquías fundamentadas en factores de clase, género, raza, etnicidad y mi-
gración. Esto ha favorecido la aparición de desigualdades fundadas en cons-
trucciones socioculturales del “otro”, como alguien cultural o racialmente 
diferente.

 En América Latina, en el periodo colonial la consideración del em-
pleo doméstico era diferente al de Europa.

Mientras que en la Europa preindustrial (Francia y Inglaterra), el Em-
pleo Doméstico se consideraba con una etapa en el ciclo de la vida de apren-
dizaje y socialización para las mujeres y hombres jóvenes del medio rural, 
en la América colonial cuando una mujer india se incorporaba en una casa 
española, su situación se asemejaba al de una esclava y no se le permitía ni 
abandonar la casa ni contraer matrimonio (Kruznesof), este hecho conlleva-
ba una  correlativa perdida de estatus en este empleo y una mayor subordi-
nación de las empleadas de hogar que en Europa.

En el s. XIX el empleo doméstico la componían principalmente muje-
res de clase social baja y la ocupación era percibida como un mecanismo de 
protección y control a las mujeres bajo la ideología patriarcal dominante que 
veía con buenos ojos que las mujeres trabarajan en casa. Desde el punto de 
vista moral el empleo doméstico era socialmente bien aceptado para una 
mujer joven sin recursos económicos.

Estas mujeres se empleaban a veces con su familia donde e marido 
realizaba funciones de jardinería, portería, etc. También había mujeres que 
tras el abandono de su pareja, sin formación profesional a parte de la relati-
va al empleo doméstico.

El empleo doméstico se reduce en América latina en el s. XX hasta 
1930. En las grandes ciudades se generalizaban los servicios de agua, gas,
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recogida de basura..., además la escolarización de los/as niños/as lo que 
facilitaba las labores domésticas.

Además se desarrollan valores relacionados con la importancia de la 
privacidad en el hogar y la importancia al papel de la madre en el cuidado 
de los/as hijos/as. Factores que hacen que descienda el empleo doméstico. 
Sin embargo a partir de 1940 se incrementan los niveles formativos de las 
mujeres latinoamericanas y se desarrolla una clase media de mujeres que 
se empiezan a incorporar al mercado de trabajo. Lo que conlleva de nuevo 
un incremento de la demanda de trabajadoras domésticas para asegurar el 
mantenimiento de la organización del hogar.

Una nueva jerarquía se desarrolla en el hogar, marido/esposa/do-
méstica. Además con la presencia de Empleadas Domésticas hace que no se 
redefinan las tareas y roles en la familia.

 En Asia, se constata de nuevo como en los últimos años se produce 
un incremento de la demanda de empleadas domésticas, por parte de las 
mujeres con un alto nivel formativo, que se incorporan al mercado laboral. 
Esta creciente demanda, en los países ricos e industrializados del continente 
asiático, está siendo cubierta por mujeres inmigrantes provinentes de los 
países pobres (empobrecidos) de la región. Mientras que las mujeres pro-
fesionales en Japón, Hong Kong, Singapur, Taiwán, corea del Sur, Malasia 
(países receptores de inmigración) cubren las tareas  reproductivas y palian 
los efectos de al doble jornada con el empleo de inmigrantes para el servicio 
doméstico, los hogares de Bangladesh, India, Pakistán, Sri Lanka, Indonesia, 
Filipinas y Tailandia (países emisores de mano de obra).    

El mismo proceso surgido en EE.UU. y Sur América se desarrolla en el 
continente Asiático.  En todos los casos, la demanda de trabajadoras domés-
ticas se cubre a través de los movimientos migratorios, bien sean internos o 
internacionales.

Extracto del contenido. Laura Oso, “La inmigración hacia España 
de mujeres jefas de hogar”, ED. Instituto de la mujer-MTAS.
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Real Decreto 1424/1985 de 1 de agosto, por el que se regula la Rela-
ción Laboral Especial del Servicio del Hogar Familiar (BOE del 13 de agosto de 
1985):

El artículo 2.1 b), del Estatuto de los Trabajadores considera relación laboral 
de carácter especial la del servicio del hogar familiar, estableciéndose en la dispo-
sición adicional primera de la ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificación de 
determinados artículos de la ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabaja-
dores, como el Gobierno, en el plazo máximo de doce meses, contados a partir de la 
entrada en vigor de la referenciada ley, había de regular el régimen jurídico de las re-
laciones laborales de carácter especial previstas en el Estatuto de los Trabajadores.

Mediante la presente norma se da cumplimiento a tal mandato, teniendo en 
cuenta la necesidad de conciliar la equiparación de las condiciones de trabajo de los 
trabajadores domésticos al resto de los trabajadores y la consideración de las pecu-
liaridades que se derivan de una actividad prestada en el ámbito del hogar familiar; 
es precisamente el ámbito de la prestación de servicios, es decir el hogar familiar, el 
factor determinante de las especialidades que con respecto a la legislación laboral 
común se prevén en esta norma, ya que ello determina la necesidad de que esta 
relación se base en la mutua confianza de las partes, equilibrando el respeto a los 
derechos laborales básicos de los trabajadores con la necesaria flexibilidad que debe 
concederse a que el empleador y el trabajador determinen las condiciones de presta-
ción de servicios por mutuo acuerdo, no cabiendo tampoco olvidar que en el ámbito 
familiar en el que se desarrolla el trabajo se proyectan derechos constitucionales, 
relativos a la intimidad personal y familiar.

En su virtud, consultadas las organizaciones sindicales y patronales más re-
presentativas, de acuerdo con el Consejo de Estado, a propuesta del Ministro de Tra-
bajo y Seguridad Social, y previa deliberación del Consejo de Ministros en su reunión 
del día 31 de julio de 1985, dispongo:

Artículo 1. Ámbito de aplicación.

1. El presente Real Decreto regula la relación laboral especial del servicio 
del hogar familiar, a la que se refiere el artículo 2.1, apartado b), del Estatuto de los 
Trabajadores.

2. Se considera relación laboral especial del servicio del hogar familiar la 
que conciertan el titular del mismo, como empleador, y la persona que, dependien-
temente y por cuenta de aquel, presta servicios retribuidos en el ámbito del hogar 
familiar.

3. Por titular del hogar familiar se entiende tanto el que lo sea efectivamen-
te como el simple titular del domicilio, o lugar de residencia, en el que se presta el 
servicio doméstico.

4. El objeto de esta relación laboral especial son los servicios o actividades 
prestados en o para la casa en cuyo seno se realizan, pudiendo revestir cualquiera de 
las modalidades de las tareas domésticas, así como la dirección o cuidado del hogar 
en su conjunto o de algunas de sus partes, el cuidado o atención de los miembros de 
la familia o de quienes convivan en el domicilio, así como los trabajos de guardería, 
jardinería, conducción de vehículos y otros análogos, en los supuestos en que se
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desarrollen formando parte del conjunto de tareas domésticas.

Artículo 2. Exclusiones.

1. Quedan fuera del ámbito de la relación laboral especial del servicio del 
hogar familiar:

a. Las relaciones concertadas por personas jurídicas, aun si su objeto es la 
prestación de servicios o tareas domésticas, quedando estas sometidas a la norma-
tiva laboral común.

b. Las relaciones concertadas entre familiares para la prestación de servicios 
domésticos, cuando la parte que preste el servicio no tenga la condición de asalaria-
do en los términos del artículo 1.3, e), del Estatuto de los Trabajadores.

c. Los trabajos realizados a título de amistad, benevolencia o buena vecin-
dad.

d. Respecto de las relaciones concertadas por un titular del hogar familiar 
con la persona que además de prestar servicios domésticos en aquel deba realizar, 
con cualquier periodicidad, otros servicios ajenos al hogar familiar en actividades o 
empresas de cualquier carácter del empleador, se presumirá la existencia de una úni-
ca relación laboral de carácter común. Dicha presunción admite prueba en contrario 
mediante la que se acredite que la realización de estos servicios no domésticos tiene 
un carácter marginal o esporádico con respecto al servicio puramente doméstico.

2. Con carácter general quedan excluidas del ámbito de esta relación laboral 
especial las relaciones de trabajo en las que falta alguno de los presupuestos confi-
guradores de su naturaleza jurídico-laboral, como la remunerabilidad, de dependen-
cia y ajenidad.

Se presumirá, salvo prueba en contrario, que las notas señaladas no concu-
rren en las relaciones de colaboración y convivencia familiar, como las denominadas 
a la par, mediante las que prestan algunos servicios como cuidados de niños, la en-
señanza de idiomas u otros de los comprendidos en el artículo 1.4, siempre y cuando 
estos últimos tengan carácter marginal, a cambio de comidas, alojamiento o simples 
compensaciones de gastos.

Artículo 3. Capacidad para contratar por razón de la nacionalidad.

En materia de nacionalidad se estará a lo que disponga en la legislación vi-
gente para los trabajadores extranjeros en España.

Artículo 4. Modalidades y duración del contrato de trabajo doméstico.

1. El contrato de trabajo podrá celebrarse, cualesquiera sea su modalidad o 
duración, por escrito o de palabra.

2. En defecto de pacto escrito en el que se optase por alguna de las moda-
lidades o duraciones previstas en el Estatuto de los Trabajadores, el contrato de 
trabajo en este ámbito se presumirá concertado por tiempo determinado de un año, 
prorrogable tácitamente por periodos igualmente anuales, de no mediar denuncia 
con anterioridad a su vencimiento, que deberá notificarse al trabajador con una an-
telación de al menos siete días.
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3. La relación se presumirá celebrada a prueba durante quince días, compu-
tándose a estos efectos aquellos días en que se da prestación de servicios efectiva.

Artículo 5. Contratación.

No será de aplicación en el ámbito de esta relación laboral especial lo dis-
puesto en el artículo 16.1 del Estatuto de los Trabajadores, sin perjuicio de la prohi-
bición de agencias privadas de colocación.

Artículo 6. Retribuciones.

1. El salario mínimo interprofesional, fijado anualmente por el Gobierno, es 
aplicable en el ámbito de esta relación laboral especial, de acuerdo con los términos 
y condiciones establecidos en el ordenamiento laboral común; dicho salario mínimo 
se entiende referido a la jornada de trabajo completa a la que se refiere el artículo 7.1 
de este Real Decreto, percibiéndose a prorrata si se realizase una jornada inferior.

Este salario podrá ser objeto de mejora a través de pacto individual o colec-
tivo.

2. En los casos de prestación de servicios domésticos con derecho a presta-
ciones en especie, como alojamiento o manutención, se podrá descontar por tales 
conceptos el porcentaje que las partes acuerden, sin que la suma de los diversos con-
ceptos pueda resultar un porcentaje de descuento superior al 45 % del salario total.

3. El empleado del hogar tiene derecho a un incremento del salario en metá-
lico de un 3 % del mismo por cada tres años naturales de vinculación con un emplea-
dor, con un máximo de cinco trienios.

4. El empleado del hogar tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias 
al año que se percibirán, salvo pacto en contrario, al finalizar cada uno de los semes-
tres del año y en proporción al tiempo trabajado durante el mismo. Su cuantía será, 
como mínimo, igual al salario en metálico correspondiente a quince días naturales.

5. Para la retribución de los empleados de hogar que trabajen por horas, en 
régimen externo, el salario mínimo de referencia será el que es fije en la normativa 
correspondiente con carácter general para los trabajadores eventuales y temporeros, 
que incluye todos los conceptos retributivos; este salario mínimo se abonará en pro-
porción a las horas efectivamente trabajadas.

Artículo 7. Tiempo trabajado.

1. La jornada máxima semanal de carácter ordinario será de 40 horas de 
trabajo efectivo, sin perjuicio de los tiempos de presencia, a disposición del emplea-
dor, que pudieran acordarse entre las partes. El horario será fijado libremente por el 
titular del hogar familiar, sin que en ningún caso de las horas ordinarias de trabajo 
efectivo al día puedan exceder de nueve. Entre una y otra jornada deberá mediar un 
mínimo de diez horas, si el empleado de hogar no pernocta en el domicilio, y de ocho 
horas, en caso contrario. El empleado interno dispondrá de al menos dos horas para 
las comidas principales, y este tiempo no se computará como trabajo.
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Una vez concluida la jornada de trabajo diaria, y, en su caso, el tiempo de 
presencia pactado, el empleado no está obligado a permanecer en el hogar familiar.

2. El régimen de las horas extraordinarias será el establecido en el Estatuto 
de los Trabajadores.

3. Los empleados de hogar tienen derecho a un descanso semanal de treinta 
y seis horas de las que, al menos, veinticuatro horas serán consecutivas y preferen-
temente coincidiendo con el día del domingo. Mediante acuerdos entre las partes se 
determinará el sistema de disfrute del resto de horas de descanso. Con independen-
cia de lo anterior podrán pactarse modalidades de disfrute del descanso a que se re-
fiere este párrafo, respetando en todo caso la cuantía mínima del mismo, cualquiera 
que sea el periodo de cómputo que a estos efectos utilice.

Cuando el empleado de hogar no preste servicios en régimen de jornada 
completa, con la duración máxima establecida en el número uno de este artículo, la 
retribución correspondiente al período de descanso se reducirá en proporción a las 
horas efectivamente trabajadas.

4. El disfrute de las fiestas laborales previstas en el artículo 37.2 del Estatuto 
de los Trabajadores se ajustará a las especialidades previstas en el número anterior 
para el descanso semanal.

5. El empleado de hogar tendrá derecho al disfrute de los permisos previstos 
en el artículo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores.

6. El período de vacaciones anuales será de treinta días naturales; de ellos, 
al menos quince días se disfrutarán de forma continuada, siendo el resto susceptible 
de fraccionamiento en la forma que se acuerde entre las partes.

Artículo 8. Conservación del contrato de trabajo doméstico.

1. La subrogación contractual por cambio de la persona del empleador solo 
procederá previo acuerdo de las partes, presumiéndose este cuando el empleado de 
hogar siga prestando servicios al menos durante siete días en el mismo domicilio, 
pese a haber variado la titularidad de este o la del hogar familiar.

2. En los supuestos de cambio del hogar familiar por traslado de este a loca-
lidad distinta se aplicara respecto a la conservación del contrato el mismo régimen 
establecido para los supuestos de cambio de la persona del empleador en el número 
1 de este artículo, presumiéndose por tanto la conservación del contrato de trabajo 
cuando se continuase prestando servicios durante siete días en el nuevo domicilio. 
Cuando el traslado sea de carácter temporal podrá acordarse la suspensión del con-
trato.

3. En el supuesto de suspensión del contrato de trabajo doméstico por in-
capacidad temporal del empleado de hogar, debido a enfermedad o accidente, si 
aquel fuera interno tendrá derecho a permanecer alojado en el domicilio un mínimo 
de treinta días, salvo que por prescripción facultativa se recomiende su hospitaliza-
ción.
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Artículo 9. Extinción del contrato.

La relación laboral de carácter especial del servicio del hogar familiar se ex-
tinguirá:

1.Por mutuo acuerdo de las partes.
Por las causas consignadas válidamente en el contrato, salvo que las mismas 

constituyan abuso de derecho de manifiesto por parte del empleador.
2. Por expiración del tiempo convenido, en los términos previstos en el artí-

culo 4.1 de este Real Decreto. En el supuesto previsto en este número, simultánea-
mente a la notificación de la extinción el empleador deberá poner a disposición del 
trabajador una indemnización cuya cuantía será equivalente al salario en metálico co-
rrespondiente a siete días naturales multiplicado por el número de años de duración 
del contrato, incluidas las prórrogas, con el límite de seis mensualidades.

3. Por dimisión del trabajador, debiendo mediar un preaviso de al menos 
siete días.

4. Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente, total o absoluta del 
trabajador.

5. Por jubilación del trabajador.
6. Por muerte o incapacidad del empleador.
7. Por fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestación del traba-

jo.
8 . Por voluntad del trabajador fundamentada en un incumplimiento contrac-

tual del empleador.
9. Por despido del trabajador.
10. Por desistimiento del empleador.

Artículo 10. Despido disciplinario y desistimiento del empleador.

1. El despido disciplinario del trabajador se producirá, mediante notificación 
escrita, por las causas previstas en el Estatuto de los Trabajadores. Ello no obstante, 
y para el caso de que la jurisdicción competente declare el despido improcedente, las 
indemnizaciones serán equivalentes al salario en metálico correspondiente a veinte 
días naturales multiplicados, por el número de años naturales de duración del con-
trato, incluidas las prórrogas, con el limite de doce mensualidades. Los supuestos 
de incumplimiento por el empleador de los requisitos previstos para formalizar el 
despido producirán los mismos efectos descritos en el párrafo anterior para los casos 
de despido improcedente.

2. El contrato podrá extinguirse con anterioridad a la extinción del tiempo 
convenido por desistimiento del empleador. En el caso de que la prestación de ser-
vicios hubiera superado la duración de un año, el empleador deberá conceder un 
plazo de preaviso cuya duración, computada desde que se comunique al trabajador 
la decisión de extinción, habrá de ser, como mínimo, de veinte días. En los demás 
supuestos el preaviso será de siete días.

Simultáneamente a la comunicación de extinción el empleador deberá poner 
a disposición del trabajador la indemnización prevista en el artículo 9.3 de este Real 
Decreto.

Durante el período de preaviso el trabajador tendrá derecho, sin pérdida de 
su retribución, a una licencia de seis horas semanales con el fin de buscar nuevo 
empleo.
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El empleador podrá sustituir el preaviso por una indemnización equivalente a 
los salarios en metálico de dicho periodo.

Las indemnizaciones previstas en este número serán de aplicación en los 
supuestos en que el contrato se extinguiese por cambio del hogar familiar si tal si-
tuación derivase de la voluntad del empleador de que no se produzca continuidad del 
contrato de trabajo, según lo previsto en el artículo 8.2.

3. En los supuestos previstos en este artículo el derecho a la residencia del 
personal interno no podrá quedar sin efecto entre las diecisiete horas y las ocho ho-
ras del día siguiente, salvo que la extinción del contrato este motivada por falta muy 
grave a los deberes de lealtad y confianza.

Artículo 11. Comprobación de infracciones.

La acción de control de cumplimiento de la legislación laboral relativa al con-
trato de trabajo doméstico, a cargo de la inspección de trabajo y seguridad social, 
solo podrá realizarse salvaguardándose los derechos a la inviolabilidad del domicilio 
y al debido respeto a la intimidad personal y familiar.

Artículo 12. Jurisdicción competente.

Los conflictos que surjan como consecuencia de la aplicación de la normativa 
reguladora de la relación laboral de carácter especial del servicio del hogar familiar 
corresponderán a los jueces y tribunales del orden jurisdiccional social.

Artículo 13. Otras obligaciones del titular del hogar familiar.

El titular del hogar familiar está obligado a cuidar de que el trabajo de sus 
empleados se realice en las debidas condiciones de seguridad e higiene, La deficien-
cia grave de estas obligaciones será justa causa de dimisión del empleado.

Disposición adicional. 

En lo no previsto en la presente norma será de aplicación la normativa laboral 
común, en lo que resulte compatible con las peculiaridades derivadas del carácter 
especial de esta relación; expresamente no será de aplicación el artículo 33 del Esta-
tuto de los Trabajadores.

Disposición derogatoria. 

Quedan derogadas todas las disposiciones que se opongan a lo dispuesto en 
el presente Real Decreto.

Disposición final. 

El presente Real Decreto entrará en vigor el día 1 de enero de 1986, inicián-
dose el cómputo del devengo de los efectos económicos derivados del mismo a partir 
de dicha fecha de vigencia.

Ello no obstante, y a los solos efectos del cómputo de antigüedad previsto en 
el artículo 9.3 de este Real Decreto se tendrán en cuenta los períodos trabajados con 
anterioridad en actividades o servicios definidos en su artículo primero.

Dado en Palma de Mallorca a 1 de agosto de 1985. - Juan Carlos R. 
El Ministro de la Presidencia, Javier Moscoso del Prado y Muñoz.
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Decreto 2346/1969, de 25 de septiembre, por el que se regula el Régi-
men Especial de la Seguridad Social del Servicio Doméstico, (BOE de 15 de octu-
bre de 1969): 

La Ley de la Seguridad Social, de 21 de abril de 1966, en el apartado h) del 
número 2 del artículo 10, considera como Régimen Especial al de los Servidores Do-
mésticos formando parte integrante del Sistema de la Seguridad Social.

El presente Decreto viene a regular este Régimen Especial, aunando, de una 
parte, la valiosa experiencia recogida del anterior Montepío Nacional del Servicio Do-
méstico, y de otra, el evidente avance que supone la citada Ley de la Seguridad Social, 
y en particular el Régimen General, al que por imperativo de la propia Ley se ha de 
acomodar en lo posible tendiendo a la máxima homogeneidad con sus principios.

La Sección Femenina del Movimiento ha aportado, desde el nacimiento del 
Montepío Nacional del Servicio Doméstico, una destacada colaboración, que ha con-
tribuido a dotarle de la vitalidad necesaria para llevar a cabo la gestión que tenía 
encomendada; reconociéndose así, se considera procedente mantener dicha colabo-
ración, atribuyendo a aquélla la esencial función de orientar socialmente la acción de 
la Entidad Gestora del Régimen Especial de la Seguridad Social, que por el presente 
Decreto se regula.

De acuerdo con el citado imperativo de homogeneidad, que debe presidir la 
regulación de todos los Regímenes Especiales, se establece una acción protectora 
que supone una considerable equiparación respecto al tratamiento que de las distin-
tas situaciones y contingencias se hace en el Régimen General, lográndose con ello 
un importante avance sobre el conjunto de prestaciones hasta ahora vigente, consti-
tuido por las reguladas en el Decreto 385/1959, de 17 de marzo.

En su virtud, a propuesta del Ministro de Trabajo, y previa deliberación del 
Consejo de Ministros en su reunión del día 12 de septiembre de 1969, dispongo:

Capitulo primero
 
Disposición general
 
Artículo 1. Normas reguladoras.

1. El Régimen Especial de la Seguridad Social del Servicio Doméstico previsto 
en el apartado h) del número 2 del artículo 10 de la Ley de la Seguridad Social, de 21 
de abril de 1966 (Boletín Oficial del Estado del 22 y 23), se regirá de conformidad con 
lo establecido en dicha Ley, por el título 1 de la misma, por el presente Decreto y sus 
disposiciones de aplicación y desarrollo, así como por las restantes normas generales 
de obligada observancia en el sistema de la Seguridad Social.

En la actualidad el art. 10.2.e) del Real Decreto Legislativo 11/994, de 20 de 
junio 

2. Serán de aplicación supletoria las normas reguladoras del Régimen Gene-
ral, con las adecuadas adaptaciones a los conceptos de cabeza de familia y empleado 
de hogar.
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 Capitulo II
 
Campo de aplicación
 
Artículo 2. Norma general.

1. Quedarán incluidos en este Régimen Especial de la Seguridad Social, en 
calidad de empleados del hogar, todos los españoles mayores de 14 años, cualquiera 
que sea su sexo y estado civil, que reúnan los requisitos siguientes:

El Estatuto de los Trabajadores prohibe la admisión al trabajo a los menores 
de 16 años

a) Que se dediquen en territorio nacional a servicios exclusivamente domés-
ticos para uno o varios cabezas de familia.

b) Que estos servicios sean prestados en la casa que habite el cabeza de fa-
milia y demás personas que componen el hogar.

c) Que perciban por este servicio un sueldo o remuneración de cualquier 
clase que sea.

2. Igualmente quedan incluidos en el campo de aplicación de este Régimen 
Especial quienes, en calidad de empleados de hogar, prestan sus servicios a un gru-
po de personas que si bien no constituyen familia viven todas ellas con tal carácter 
familiar en el mismo hogar, supuesta la concurrencia de todas las demás condiciones 
exigidas en el presente capítulo.

3. Con respecto a los empleados de hogar extranjeros, se estará a lo dispues-
to en el número 4 del artículo 7.1 de la Ley de la Seguridad Social y en sus disposi-
ciones de aplicación y desarrollo.

4. Los empleados de hogar españoles residentes en el extranjero, al servicio 
de los representantes diplomáticos, consulares y funcionarios del Estado oficialmen-
te destinados fuera de España, podrán solicitar su inclusión en este Régimen Espe-
cial, que les será otorgada siempre que reúnan los demás requisitos exigidos.

 
Artículo 3. Exclusiones.

1. Estarán excluidos del campo de aplicación de este Régimen Especial:
a) El cónyuge, descendientes, ascendientes y demás parientes del cabeza de 

familia, por consanguinidad o afinidad, hasta el tercer grado inclusive.
El Tribunal constitucional ha reconocido el derecho de la recurrente a la igual-

dad ante la Ley y a no ser discriminada en su afiliación al Régimen Especial de la 
Seguridad Social del Servicio Doméstico por el solo hecho de ser pariente de tercer 
grado por afinidad de quien le dio de alta en dicho Régimen Especial.

b) Los prohijados o acogidos de hecho o de derecho.
c) Las personas que presten servicios amistosos, benévolos o de buena vo-

luntad.

2. La exclusión que se establece en el apartado a) del número anterior no 
afectará a los familiares del sexo femenino de sacerdotes célibes que convivan con 
ellos y que reúnan las demás condiciones exigidas, siempre que no tengan ningún 
empleado de hogar a su servicio. No podrá quedar comprendido en este Régimen 
Especial más que un solo familiar por cada sacerdote que se encuentre en la situación 
prevista, sea cualquiera el número de los que con él convivan. 
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Artículo 4. Concepto de cabeza de familia.

1. Se considera cabeza de familia, a los efectos de este Régimen Especial, a 
toda persona natural que tenga algún empleado de hogar a su servicio en su domi-
cilio y sin ánimo de lucro.

2. En el supuesto previsto en el número 2 del artículo 2.1, asumirá la condi-
ción de cabeza de familia a efectos de este Régimen Especial, la persona que ostente 
la titularidad de la vivienda que habite o aquella que asuma la representación del 
grupo.

Capítulo III
 
Afiliación, Altas y Bajas
Derogado por el Real Decreto 84/1996, de 26 de enero
 
Capítulo IV
 
Cotización y Recaudación
Derogado por el Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre
 
Capítulo V
 
Acción protectora
 
La regulación de las pensiones de jubilación y de invalidez permanente, debi-

das a enfermedad común, así como las prestaciones familiares por hijo a cargo, han 
sido modificadas por la legislación posterior

 
Sección primera
 
Normas generales
 
Artículo 22. Contingencias protegidas y prestaciones.

1. El Régimen Especial de la Seguridad Social de Empleados de Hogar cubrirá 
las contingencias y concederá las prestaciones que se determinen en el presente 
Decreto.

2. El concepto de las contingencias protegidas por este Régimen Especial 
será el fijado por el Régimen General de la Seguridad Social para cada una de las que 
son comunes a ambos Regímenes.

3. Las prestaciones que este Régimen concede en caso de accidente serán las 
mismas que otorgue el Régimen General por accidente no laboral,

 
Artículo 23. Condiciones para causar derecho a las prestaciones y efec-

tos de las cuotas.

1. Para causar derecho a las prestaciones de este Régimen Especial, además 
de lo exigido para cada una de ellas, es requisito indispensable estar en alta o situa-
ción asimilada al alta y al corriente en el pago de las cuotas.
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2. Las cuotas abonadas correspondientes a períodos anteriores a la fecha de 
efectividad de la afiliación o alta no se computarán a efectos de cubrir los períodos 
de cotización exigidos para la concesión de las prestaciones,

3. De los ingresos realizados fuera de plazo por los empleados de hogar a 
que se refiere el párrafo b) del  número 1 del  artículo 6, correspondientes a períodos 
en los que el empleado de hogar haya figurado en alta en este Régimen Especial, 
sólo se computarán, a efectos de completar los períodos de cotización para aquellas 
prestaciones que los tengan establecidos y a los de determinar el porcentaje de la 
pensión de vejez en función de los años de cotización, las cuotas que correspondan 
al período inmediatamente anterior a la fecha de pago y hasta un máximo de seis 
mensualidades.

 
Artículo 24. Carácter de las prestaciones.

1. De acuerdo con lo establecido en el artículo 22 de la Ley de la Seguridad 
Social, las prestaciones, otorgadas por este Régimen Especial no podrán ser objeto 
de cesión total o parcial, embargo, retención, compensación o descuento, salvo en 
los dos casos siguientes:

a) En orden al cumplimiento de las obligaciones alimenticias a favor del  cón-
yuge e hijos.

b) Cuando se trate de obligaciones o responsabilidades contraídas por el 
beneficiario dentro de la Seguridad Social.

2. De conformidad con el citado precepto, las percepciones derivadas de la 
acción protectora de este Régimen Especial están exentas de toda contribución, im-
puesto, tasa o exacción parafiscal.

3. Tampoco podrá ser exigida ninguna tasa fiscal o parafiscal ni derecho de 
ninguna clase en cuantas informaciones o certificados hayan de facilitar la Entidad 
gestora y los Organismos administrativos o judiciales, o de cualquier otra clase, en 
relación con dichas prestaciones.

 
Artículo 25. Base de cotización a efectos del cálculo de prestaciones eco-

nómicas.

Se entenderá que la base de cotización de los empleados de hogar a el ac-
tos del cálculo de las prestaciones económicas de este Régimen Especial, será, en 
todo caso, la parte mínima de cotización que para los trabajadores mayores de 18 
años haya estado vigente en cada momento en el Régimen General de la Seguridad 
Social.

 
Artículo 26. Cómputo de períodos de cotización a distintos Regímenes 

de la Seguridad Social.

1. Cuando un empleado de hogar tenga acreditados, sucesiva o alternativa-
mente, períodos en el Régimen General de la Seguridad Social o en los Regímenes 
Especiales Agrario o de Trabajadores Ferroviarios y en el que regula el presente De-
creto, dichos períodos o los que sean asimilados a ellos que hubieren sido cumpli-
dos en virtud de las normas que los regulen, serán totalizados, siempre que no se 
superpongan, para la adquisición, mantenimiento o recuperación del derecho a la 
prestación.
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2. En consecuencia, las pensiones de invalidez, vejez, muerte y supervivencia 
a que los acogidos a alguno de dichos Regímenes puedan tener derecho en virtud 
de las normas que los regulan, serán reconocidas, según sus propias normas, por 
la Entidad Gestora del Régimen donde el empleado de hogar o trabajador estuviese 
cotizando al tiempo de solicitar la prestación, teniendo en cuenta la totalización de 
períodos a que se refiere el número anterior y con las salvedades siguientes:

a) Para que el empleado de hogar o trabajador cause derecho a la pensión en 
el Régimen a que estuviese cotizando en el momento de solicitar la prestación será 
inexcusable que reúna los requisitos de edad, períodos de carencia y cualesquiera 
otros que en el mismo se exijan, computando a tal efecto solamente las cotizaciones 
efectuadas en dicho Régimen.

b) Cuando el empleado de hogar o trabajador no reuniese tales requisitos en 
el Régimen a que se refiere el apartado anterior, causará derecho a la pensión en el 
que hubiese cotizado anteriormente, siempre que en el mismo reúna los requisitos 
a que se refiere el apartado a). Igual norma se aplicará, en su caso, respecto de los 
restantes Regímenes.

c) Cuando el empleado de hogar o trabajador no hubiese reunido en ninguno 
de los Regímenes, computadas separadamente las cotizaciones a ellos efectuadas, 
los períodos de carencia precisos para causar derecho a la pensión, podrán sumarse 
a tal efecto las cotizaciones efectuadas a todos. En tal caso, la pensión se otorgará 
por el Régimen en que tenga acreditado mayor número de cotizaciones.

3. Sobre la base de la cuantía resultante con arreglo a las normas anteriores, 
la Entidad Gestora del Régimen que reconozca la pensión distribuirá su importe con 
la de los otros Regímenes de Seguridad Social, a prorrata con la duración de los 
períodos cotizados en cada uno de ellos. Si la cuantía de la pensión a la que el em-
pleado de hogar o trabajador pueda tener derecho por los períodos computables en 
virtud de las normas de uno solo de los Regímenes de Seguridad Social fuese supe-
rior al total de la que resultare a su favor, por aplicación de los números anteriores 
de este artículo, la Entidad Gestora de dicho Régimen le concederá un complemento 
igual a la diferencia.

4. La totalización de períodos de cotización prevista en el número uno del 
presente artículo, se llevará a cabo para cubrir los períodos de carencia que se exijan 
para prestaciones distintas de las especificadas en el número 2 del mismo, otorgán-
dose, en tal caso, dichas prestaciones por el Régimen en que se encuentre en alta el 
empleado de hogar en el momento de producirse el hecho causante y siempre que 
tuviera derecho a ellas, de acuerdo con las normas propias de dicho Régimen.

 
Artículo 27. Incompatibilidades.

1. Las pensiones que concede este Régimen a sus beneficiarios serán in-
compatibles entre sí, a no ser que expresamente se disponga lo contrario, legal o 
reglamentariamente.

2. El empleado de hogar que pudiera tener derecho a dos o más pensiones de 
este Régimen optará por una de ellas.
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Sección segunda
 
Prestaciones en particular
 
Artículo 28. Alcance de la acción protectora.

1. A los empleados de hogar comprendidos en el campo de aplicación del 
Régimen Especial de la Seguridad Social del Servicio Doméstico y, en su caso, a sus 
familiares o asimilados, se les concederán, en la extensión, términos y condiciones 
que se establecen en el presente Decreto y disposiciones de aplicación y desarrollo, 
las prestaciones siguientes:

a) Asistencia sanitaria en los casos de maternidad, enfermedad y accidente.
b) Prestaciones económicas por incapacidad laboral transitoria.
c) Prestaciones por invalidez.
d) Prestaciones económicas por vejez.
e) Prestaciones económicas por muerte y supervivencia.
f) Prestaciones económicas de protección a la familia y de profesión religio-

sa.
g) Beneficios de asistencia social.
h) Prestaciones y servicios sociales en atención a contingencias y situaciones 

especiales.

2. Las prestaciones derivadas de las contingencias de enfermedad, materni-
dad, accidente, invalidez, vejez, muerte y supervivencia y protección a la familia, se 
otorgarán con la misma amplitud, términos y condiciones que en el Régimen General, 
salvo en lo que específicamente se regula en el presente Decreto y disposiciones de 
aplicación y desarrollo.

 
Artículo 29. Asistencia sanitaria.

1. La asistencia sanitaria por maternidad, enfermedad y accidente será facili-
tada al empleado de hogar y a sus familiares beneficiarios, en su caso, por la organi-
zación de los servicios sanitarios del Instituto Nacional de Previsión.

En la actualidad el INSALUD

2. La Mutualidad de Empleados de Hogar satisfará al Instituto Nacional de 
Previsión la cuota mensual que fije el Ministerio de Trabajo.

3. A los empleados de hogar españoles que, como consecuencia de lo dis-
puesto en el número 4 del artículo 2., del presente Decreto, estén en alta en este 
Régimen Especial, sólo les será facilitada la asistencia sanitaria por esta Mutualidad 
durante los períodos que residan dentro del territorio nacional.

 
Artículo 30. Incapacidad laboral transitoria.

La prestación económica por incapacidad laboral transitoria derivada de en-
fermedad, maternidad o accidente se otorgará en los supuestos, durante el tiempo 
y con los requisitos que la regulan en el Régimen General. No obstante, en los casos 
de enfermedad y accidente esta prestación económica se comenzará a percibir desde 
el vigésimo noveno día, contando a partir de la fecha en que se inició la enfermedad 
o se produjo el accidente.
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 Artículo 31. Invalidez.

Para el otorgamiento de las prestaciones por invalidez será preciso tener 
acreditado, en la fecha en que se inició el proceso de enfermedad o en que se pro-
dujo el accidente determinante de la invalidez, un período mínimo de cotización 
computable de sesenta mensualidades durante los últimos diez años.

Debe tenerse en cuenta los artículos 137 al 143; 160 al 166 y D.A. octava del 
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio.

El Real Decreto 2319/1993 estableció que en el caso de pensiones de inva-
lidez permanente derivada de accidente, si el trabajador se encontrara en alta o en 
situación asimilada a la de alta, no se exigirá ningún período previo de cotización, y 
la base reguladora de tales pensiones se determinará conforme a las reglas estable-
cidas en el Régimen General, siendo esto aplicable solo a las pensiones causadas a 
partir de la entrada en vigor del mencionado Real Decreto.

 
Artículo 32. Jubilación.

1. La prestación económica por causa de jubilación será única para cada pen-
sionista y revestirá la forma de pensión vitalicia.

2. La cuantía de la pensión se determinará aplicando a la base reguladora el 
porcentaje precedente, de acuerdo con la escala establecida para el Régimen General 
de la Seguridad Social, en función exclusivamente de los años de cotización efectiva 
del beneficiario.

 
Artículo 33. Muerte y supervivencia.

1. En el caso de muerte, cualquiera que fuera la causa, se otorgarán, según 
los supuestos, alguna o algunas de las siguientes prestaciones:

a) Subsidio de defunción.
b) Pensión vitalicia o, en su caso, subsidio temporal de viudedad.
c) Pensión de orfandad.
d) Pensión vitalicia o, en su caso, subsidio temporal en favor de familiares.

2. El periodo de cotización exigido en el Régimen General para causar dere-
cho a estas prestaciones será, en el Régimen Especial regulado en el presente Decre-
to, de sesenta mensualidades computables, dentro de los diez años anteriores a la 
fecha del fallecimiento del causante.

El Real Decreto 2319/1993, de 29 de diciembre estableció que las prestacio-
nes de muerte y supervivencia serán reconocidas en los mismos términos que en el 
Régimen General en lo relativo a períodos previos de cotización y cálculo de la base 
reguladora siendo aplicable sólo a las pensiones causadas tras la entrada en vigor 
del Real Decreto.

 
Artículo 34. Base reguladora de pensiones.

La base reguladora para determinar la cuantía de las pensiones causadas por 
los empleados de hogar, en alta o en situación asimilada al alta, será el cociente que 
resulte de dividir por veinticuatro la suma de las bases a que se refiere el artículo 25,
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correspondientes a mensualidades cotizadas por el interesado durante un período 
ininterrumpido de veinticuatro meses.

El período de veinticuatro meses al que se refiere el párrafo anterior será ele-
gido por el interesado dentro de los siete años inmediatamente anteriores a la fecha 
en que se cause el derecho a la pensión.

 
Artículo 35. Prestaciones de protección familiar.
Derogado por el R.D. 356/1991, de 15 de marzo.

Artículo 36. Prestación económica por profesión religiosa.

1. Los empleados de hogar que profesen en religión católica tendrán derecho, 
al hacer los votos y por una sola vez, a una prestación económica de 5.000 pesetas, 
siempre que reúnan las condiciones señaladas en el número 1 del artículo anterior.

2. La percepción de esta asignación es incompatible con la de análoga natu-
raleza prevista para la pensionista de viudedad que adquiera estado religioso.

Los artículos 31, relativo a períodos de cotización para percibir pensión de 
invalidez; 32, sobre porcentaje aplicable a pensión de vejez; 33.2, sobre períodos 
de cotización exigibles para causar derecho a la pensión de muerte supervivencia y 
el 34, respecto a base reguladora de pensiones, han de entenderse derogados por 
virtud de lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio.

 
Artículo 37. Asistencia social.

Este Régimen Especial de la Seguridad Social, con cargo a los fondos que se 
determinen al efecto, podrá dispensar a las personas incluidas en su campo de apli-
cación y a los familiares o asimilados que de ellas dependan, los servicios y auxilios 
económicos que en atención a estados o situaciones de necesidad se consideren 
precisos, de acuerdo con las normas que regulan esta materia en el Régimen General 
de la Seguridad Social. Asimismo, con cargo a este Fondo, se podrán conceder asig-
naciones de pago único por constancia en la prestación de servicios.

 
Artículo 38. Servicios sociales.

La prestación de los servicios sociales se llevará a cabo mediante la debida 
coordinación con los del Régimen General.

 
Capítulo VI
 
Gestión de este Régimen Especial

Debe entenderse sin vigencia
 
 Capítulo VII
 
Régimen Económico Financiero

Debe entenderse sin vigencia
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Capítulo VIII
 
Faltas y sanciones
 
Capítulo 48. Norma general.

1. De acuerdo con lo dispuesto en el artículo 60 de la Ley de la Seguridad 
Social, serán infracciones las acciones u omisiones que supongan incumplimiento de 
las obligaciones que impone dicha Ley y de las reguladas en el presente Decreto, así 
como en sus disposiciones de aplicación y desarrollo; igualmente, las que dificulten 
u obstruyan la aplicación de este Régimen Especial y las que tiendan a defraudarlo.

2. Los tipos de infracción, sujetos responsables, clases y cuantía de las san-
ciones y el procedimiento especial para la imposición de las mismas, serán los que 
se determinen para el Régimen General.

Disposiciones Finales
 
Primera. 1. Lo dispuesto en el presente Decreto tendrá vigencia desde el día 

1 de enero de 1970, con excepción de lo preceptuado respecto de la prestación por 
incapacidad laboral transitoria, que entrará en vigor a partir del día 1 de enero de 
1971.

2. A efectos de lo dispuesto en el artículo 10 del presente Decreto, los em-
pleados de hogar que causen baja en este Régimen Especial como consecuencia de 
alguna de las contingencias determinantes de incapacidad laboral transitoria durante 
el año 1970, podrán permanecer en situación asimilada a la de alta mediante el pago 
a su cargo de las cuotas, previsto en el número 2 del artículo 16 y de conformidad 
con lo dispuesto en el número 4 del artículo 14.

 
Segunda. 1. La cuantía de la cuota de cotización a este Régimen Especial será 

de 250 pesetas durante el primer período de reparto, sin perjuicio de lo previsto en 
el número 2 del artículo 15 del presente Decreto.

2. No obstante lo dispuesto en el número anterior, la cuota a que el mismo se 
refiere será de 175 pesetas durante el año 1970 y 215 pesetas durante el año 1971.

Disposiciones Transitorias
 
Primera. 1. Las prestaciones causadas con anterioridad a la fecha de entrada 

en vigor del Régimen Especial de la Seguridad Social para el Servicio Doméstico con-
tinuarán rigiéndose por la legislación anterior.

2. Se entenderá por prestación causada aquella a que tiene derecho el bene-
ficiario por haberse producido las contingencias o situaciones objeto de protección y 
hallarse en posesión de todos los requisitos que condicionan su derecho aunque aún 
no lo hubiera ejercitado.

 
Segunda. 1. A medida que lo permitan las posibilidades económicas del Régi-

men Especial de le Seguridad Social para el Servicio Doméstico, se otorgará gradual-
mente la asistencia sanitaria a los pensionistas y a los que están en el goce de las 
prestaciones periódicas, así como a los familiares y asimilados de ambos.
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2. Con independencia de lo dispuesto en el número anterior, los pensionis-
tas de vejez e invalidez de este Régimen Especial podrán disfrutar del derecho a los 
beneficios de la asistencia sanitaria del mismo, con carácter voluntario, mediante el 
pago de la cuota mensual que al efecto se señale por el Ministerio de Trabajo.

Tercera. 1. Las cotizaciones computables efectuadas por los empleados de 
hogar en el Montepío Nacional del Servicio Doméstico serán válidas para el reconoci-
miento del derecho a las prestaciones establecidas en el presente Decreto.

 
2. Cuando el período de cotización exigido en el nuevo régimen para tener 

derecho a una prestación fuese superior al requerido en la legislación anterior, se 
aplicará aquél de modo paulatino; para ello se partirá en la fecha en que entre en vi-
gor dicho Régimen del período de cotización anteriormente exigido y se determinará 
el aplicable en cada caso concreto, añadiendo a tal período la mitad de los días trans-
curridos entre la citada fecha y la del hecho causante de la prestación; dicha regla se 
aplicará hasta el momento en que el período de cotización así resultante sea igual al 
implantado por este Decreto.

Para las prestaciones por invalidez permanente en los grados de incapacidad 
permanente parcial o total para la profesión habitual, inexistentes en el Régimen 
anterior, y absoluta para todo trabajo, se partirá de un período previo de cotización 
de 23 mensualidades, habida cuenta del periodo de cotización de 700 días exigidos, 
inicialmente, a estos efectos, en el Régimen General de la Seguridad Social. Dicho 
periodo se incrementará sucesivamente en la forma prevista en el párrafo anterior.

3. Cuando el período de cotización exigido en el nuevo Régimen fuera infe-
rior al requerido en el anterior, se aplicará aquél de modo inmediato.

 
Cuarta. 1. Las entidades médicas concertadas del Montepío Nacional del Ser-

vicio Doméstico que se encuentren actuando con tal carácter en la fecha de iniciación 
de este Régimen Especial, sólo podrán continuar su gestión asistencia¡ concertada 
hasta el próximo vencimiento anual del concierto suscrito con dicho Montepío.

2. Los beneficiarios que estuvieran adscritos a dichas entidades médicas pa-
sarán a recibir las prestaciones sanitarias por conducto de la Organización de los 
Servicios Sanitarios del Instituto Nacional de Previsión.

 
Quinta. A la entrada en vigor del Régimen Especial de la Seguridad Social para 

el Servicio Doméstico se mantendrán en todas sus funciones los actuales órganos de 
gobierno centrales y provincias del Montepío Nacional del Servicio Doméstico.

Las normas que regulaban la constitución, régimen orgánico y funcionamien-
to del Montepío Nacional del Servicio Doméstico, mantendrán su vigencia hasta tanto 
que, por el Ministerio de Trabajo, se dicten las disposiciones relativas a dicha materia 
para la Mutualidad Nacional de la Seguridad Social de los Empleados de Hogar.
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Andalucía Acoge:

estructura, objetivos y funciones
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La Federación Andalucía Acoge nace formalmente en el año 1991 
con la unión de las cuatro asociaciones fundadoras: Sevilla Acoge, Granada 
Acoge, Almería Acoge y Málaga Acoge; para dar una respuesta eficaz y glo-
bal al incipiente fenómeno de la inmigración. Se constituye como una enti-
dad sin ánimo de lucro, apolítica y aconfesional, que desarrolla su trabajo 
con personas inmigrantes extranjeras.

Andalucía Acoge intenta llevar a llevar a la práctica, de manera orga-
nizada y consciente, el ideal de solidaridad y de justicia universal. Detrás de 
este valor de la solidaridad está, una concepción del hombre y la mujer y de 
la sociedad que ponen primer lugar la dignidad de la persona. Esto supone, 
tener en cuenta el medio y la cultura de la que procedemos, pero sin olvidad 
la individualidad y singularidad de cada persona.

En la actualidad, forman Andalucía Acoge nueve asociaciones fe-
deradas y una oficina de gestión común (Secretaría Técnica), presentes en 
Andalucía y Melilla. La implantación territorial de cada Asociación es la si-
guiente:

- Algeciras Acoge, con centro en Algeciras y La Línea de la Con-
cepción (Cádiz).

- APIC-Andalucía Acoge (Asociación pro-inmigrantes de Córdo-
ba), con centro en Córdoba.

- CE.A.IN (Centro de Acogida a Inmigrantes), con centros en Jerez 
de la Frontera y Cádiz.

- Granada Acoge, con centro en Granada.

- Huelva Acoge, con centro en Lepe, Moguer y Huelva capital.

- Jaén Acoge, con centro en Jaén.

- Málaga Acoge, con centro en Fuengirola, Torre del Mar y Málaga 
Capital.

- Melilla Acoge, con centro en Melilla.

- Motril Acoge, con centro en Motril (Granada).

- Andalucía Acoge en Almería, con centro en Almería.

- Andalucía Acoge (Secretaría Técnica), con sede en Sevilla.
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El Objetivo General de Andalucía Acoge es:

Favorecer la integración de personas migradas en la sociedad de aco-
gida y la promoción de la interculturalidad, entendida ésta como la relación 
positiva de comunicación entre diversas culturas que coexisten en un mismo 
marco geográfico. 

Como objetivos específicos contiene:

- La defensa de los derechos laborales, sociales y de cualquier 
índole de las personas inmigrantes.

- Informar, orientar y asesorar para posibilitar a las personas mi-
gradas su inserción, o en su caso, reinserción en nuestras socie-
dades. 

- Facilitar a dichas personas el acceso a los servicios y recursos so-
ciales, jurídicos, sanitarios, de vivienda, educativos, culturales, 
de ocio, etc.

- Promover asociaciones de inmigrantes para que ellos y ellas mis-
mos/as lleguen a asumir el protagonismos de su acción.

- Dar a conocer a la opinión pública la situación de personas inmi-
grantes a través de medios de difusión, generando así cauces de 
solidaridad.

- Promover la coordinación y colaboración de los distintos orga-
nismos y asociaciones que se interesen por esta realidad.

- Representar a todas las Asociaciones componentes de la Federa-
ción en actuaciones autonómicas, estatales y europeas e infor-
mación a éstas de todas las cuestiones de común interés.

- Realizar actuaciones a escala autonómica y nacional, aprobadas 
por la Asamblea General de la Federación, así como la represen-
tación y gestión ante las Administraciones Públicas de las posi-
bles soluciones a las necesidades de los/as inmigrantes extran-
jeros en España.
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Las funciones de Andalucía Acoge son: 

- La coordinación entre las distintas asociaciones para optimizar 
todas las acciones.

- La representación común a niveles autonómicos, nacionales e 
internacionales.

- La búsqueda de recursos económicos para la financiación de ac-
ciones y proyectos.

- La formación del voluntariado, de mediadores/as interculturales, 
de formadores/as y de educadores/as. 

La participación es la pieza fundamental de la estructura de la fede-
ración. Ésta garantiza a través de unos órganos de decisión democráticos, 
en los que están representados todas las asociaciones que componen la 
organización. Con este organigrama, se hace posible que todas las personas 
que componen Andalucía Acoge tengan voz y voto, directamente o a través 
de representantes, en todos los niveles de decisión.

Andalucía Acoge es una de las instituciones pioneras en el trabajo 
con inmigrantes en el estado español. Desde el inicio, todas las acciones se 
han centrado en el trabajo directo con los colectivos de inmigrantes. 

En los últimos tiempos, la entidad ha experimentado un crecimien-
to considerable, tanto en número de personas que trabajaban y colaboran, 
como el volumen de las acciones y proyectos implementados. Esto ha contri-
buido a dar una acción de carácter integral, dando respuesta al amplio aba-
nico de necesidades, retos y potencialidades que plantea la inmigración.

Las principales acciones que desarrolla Andalucía Acoge son:

-  Servicio de Acogida
-  Apoyo al alojamiento
-  Servicio Jurídico
-  Promoción de la salud
-  Atención a personas inmigrantes privadas de libertad
-  Atención a menores
-  Promoción cultural y educativa de menores y jóvenes inmigran-

tes
-  Promoción sociolaboral
-  Promoción cultural de adultos inmigrantes
-  Formación interna y externa
-  Sensibilización
-  Educación y Convivencia Intercultural
-  Mediación Social Intercultural
-  Género
-  Cooperación al desarrollo y codesarrollo








