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EDITORIAL

EL CONVENIO 189 DE LA OIT
SOBRE LAS TRABAJADORAS Y
LOS TRABAJADORES DOMESTICOS

uando la 1002 Conferencia Internacional del Trabajo adoptd un 16 de junio de 2011

el Convenio nimero 189, sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos, no

nos brindd exclusivamente el fruto de un consenso tripartito mundial en torno a una

determinada relacién laboral, sino que vino a reparar la injusticia que el olvido nor-
mativo habia producido en una manifestacion del mundo laboral que se muestra a la vez presente
e invisible en nuestro dia a dia.

El trabajo doméstico estd
presente porque afecta a mas
de 75 millones de personas
que prestan servicios en este
sector, y sin duda son mu-
chos mas millones los que se
benefician de una prestacion
laboral tan intima como la
propia del trabajo doméstico,
que por su propia naturaleza
tiene lugar en el ambito mas
reservado de la privacidad
del individuo en sociedad: el
hogar familiar. Una presta-
cion que afecta directamente
a elementos tan esenciales
de la vida personal como el
cuidado y alimentacion de los
hijos, la limpieza y vigilancia
del hogar o la atencion de
las personas mayores que alli
conviven. A medida que la es-
peranza de vida aumenta y la
organizacién del trabajo pro-
voca que cada vez sean mas
las mujeres y hombres que
pasan buena parte de la jor-
nada fuera de casa, el trabajo
doméstico para de ser un lujo
a una necesidad. ¢Quién re-
coge a los nifios del colegio?
¢Quién cuida al abuelo que
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apenas puede valerse por si mismo? ¢Quién mantiene la casa ordenada y la mesa preparada para
que poder dedicar el poco tiempo libre disponible a otros quehaceres? En resumen, équién se
pre-ocupa para que nosotros no nos ocupemos? El trabajo doméstico viene a llenar estos y otros
huecos de la ajetreada vida del siglo XXI.

Pero a pesar de estar presente (casi omnipresente, diria con mas propiedad), el trabajo do-
méstico parece invisible desde muchos puntos de vista. Desde un punto de vista social, el trabajo
doméstico se ha considerado como una actividad propia de las clases mas bajas, una actividad
no cualificada relegada a personas que no pueden ser empleadas en tareas mas valiosas. Econo-
micamente se caracteriza por su infravaloracidon, pues no en vano es el trabajo doméstico uno de
los peor remunerados. Desde el punto de vista del legislador, resulta una realidad incontestable
que en muchos paises los trabajadores domésticos no se encuentran protegidos a nivel social ni
laboral en pie de igualdad con el resto de los trabajadores en general, constituyendo un colectivo
mas vulnerable y propenso a los abusos. Quizas por el hecho de tratarse de una relacion laboral
que se lleva a cabo “de puertas para adentro”, el trabajador doméstico ha acabado subsumido en
el ambito familiar, una esfera privada que lo relega al derecho civil general a la vez que lo aleja de
la proteccion del derecho laboral.

Con el animo de revertir esta injusta situacidon, denunciada por la OIT desde los afnos 30 del
siglo pasado, los mandantes tripartitos supieron estar a la altura y dar a luz un instrumento inter-
nacional con una ambiciosa misidn: equiparar el trabajador doméstico al resto de trabajadores, de
manera que ambos disfruten de unas mismas condiciones laborales justas y equitativas, llevando
el trabajo decente a todos y cada uno de nuestros hogares.

En el presente nimero ofreceremos una vision general del Convenio n®189, sobre las trabaja-
doras y los trabajadores domésticos, subrayando sus elementos particulares y la complejidad que
lo rodea, causa evidente del olvido al que se ha visto relegado por muchos legisladores nacionales.

También llevaremos al lector por el sur, centro y norte de Europa, mediante un viaje por las
legislaciones nacionales de paises como Alemania, Italia, Finlandia o Suecia, permitiéndonos com-
probar qué problemas ha suscitado la ratificacion de este convenio y qué medidas se han arbitrado
para su implementacion sobre el terreno.

Ojala este numero contribuya a que nunca mas volvamos a ver el trabajo doméstico con los
mismos 0jos, ni a considerar a los trabajadores domésticos como trabajadores de segunda.

Elaborado por Luis Carlos Melero Garcia
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
ante la Organizacion Internacional del Trabajo
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EL CONVENIO N°189, SOBRE
LAS TRABAJADORAS Y LOS
TRABAJADORES DOMESTICOS

Una vision general

Introduccion

A la fecha de redaccion del presente articulo, el Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores
domésticos (C189) ha sido ratificado por 35 paises, una tasa de ratificacion que, aunque podria calificarse
como baja habida cuenta de que se trata de un instrumento internacional que fue aprobado hace mas de 10
anos, se inserta dentro de una tendencia de ratificacion moderada que se mantiene constante en los Ultimos
convenios aprobados por la Conferencia Internacional del Trabajo, con la Unica excepcién del Convenio sobre
el Trabajo Maritimo de 2006, que cuenta con 98 ratificaciones.

El trabajo doméstico se caracteriza por una serie de elementos que le son especificos y que tradicional-
mente han demandado la atencién de la OIT, como seria su especial relacion con un entorno fisico concreto
(domicilio del empleador) y con la propia naturaleza de las funciones a realizar. Del primero se derivan cues-
tiones que afectan a la privacidad, a la dificultad de garantizar las normas de prevencion de riesgos laborales
0 a los posibles abusos en el caso de trabajadores domésticos migrantes que viven en el mismo domicilio y
cuyos pasaportes o documentos son retenidos por el empleador. Del segundo se desprenden particularida-
des relativas a los abusos de colectivos vulnerables, al descanso diario y al trabajo nocturno, al salario en
especie y a la relacién con figuras afines como la servidumbre, la esclavitud y la trata de personas.

Se exponen a continuacion los elementos fundamentales del que fuera el Ultimo convenio internacional
adoptado por la OIT hasta que en 2019 se aprobara el Convenio n©190, sobre la violencia y el acoso.

Antecedentes

La necesidad de reglamentar la relacién laboral del trabajo doméstico ha sido constante a lo largo de
la historia de la OIT, encontrandose menciones en fechas tan tempranas como 1936 o 1948, si bien habria
que esperar hasta 2008 para encontrar una propuesta directa enmarcada en la accién normativa del Consejo
de Administracion (CA). En su reunion de marzo de 2008, el CA propuso inscribir en el orden del dia de la
Conferencia Internacional del Trabajo (CIT) de 2010 un punto dedicado a la promocion del trabajo decente
para los trabajadores domésticos a fin de elaborar instrumentos de la OIT, posiblemente bajo la forma de un
convenio complementado por una recomendacion, y suplir asi la proteccion que tanto necesita esta categoria
de trabajadores.

Multiples son los fundamentos que justifican dar oportuno tratamiento a esta laguna normativa a nivel
internacional. En primer lugar, desde un punto de vista cuantitativo, el trabajo doméstico afecta mas de 75
millones de personas mayores de 14 afios, segun los Ultimos datos y estimaciones de la OIT?. Esta cifra pue-
de aumentar en el futuro debido al envejecimiento general de la poblacion y a los problemas cada vez mas
acuciantes de conciliacién laboral y familiar derivados de los cambios organizativos en el trabajo. Desde un
punto de vista cualitativo, en segundo lugar, el trabajo doméstico afecta directamente a colectivos vulnera-

1 Véase el acta de la 3312 reunidn del Consejo de Administracion, de marzo de 2008

2 Véase el resumen ejecutivo del informe “Hacer del doméstico un trabajo decente: avances y perspec-
tivas una década después de la adopcion del Convenio sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos,
2011 (ndm. 189)”
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bles, como serian mujeres y nifios migrantes, y se caracteriza por una carencia de mecanismos adecuados
de proteccion social que se ve agravada por la alta informalidad en dicho sector.

Geograficamente, el trabajo doméstico esta mucho mas presente en los Estados Arabes (representando
cerca del 14% del total de personal asalariado), mientras que en Europa su presencia es bastante mas re-
ducida (apenas el 1%). Desde un punto de vista de género, las mujeres representan cerca del 76% del total
de trabajadores domésticos, protagonismo que es omnipresente en todas las regiones salvo, curiosamente,
en los Estados Arabes, reglon en la que el trabajo doméstico representa una cuota mayor y el trabajador
doméstico suele ser de género masculino.

El trabajo doméstico ha sido tradicionalmente infravalorado, e incluso se puede considerar que, desde
un punto de vista histdrico, no ha gozado nunca de una buena consideracion. El hecho de tener lugar en el
domicilio del empleador (localizacion caracterizada naturalmente por las notas de privacidad y autonomia),
ha provocado que esta figura escapara con frecuencia de las reglamentaciones laborales y permaneciera
dentro del ambito familiar y por lo tanto del derecho civil en general. Todo lo anterior se traduce en una
falta de reglamentacion y proteccion que no paso inadvertida a los mandantes tripartitos de la OIT, que tras
varios afios aspirando a contar con un instrumento en la materia consiguieron finalmente materializarlo en
la forma del Convenio n°®189.

Ambito de aplicacion del Convenio

El articulo 1 del C189 recoge las principales definiciones que configuran el elemento personal y material
del ambito de aplicacion, y en el que no obstante se advierte una ausencia notable: mientras que existe
una definicion legal del trabajo doméstico y del trabajador doméstico, el texto del convenio no recoge ex-
presamente una definicion del empleador, lo cual es el resultado de la multiplicidad de variantes que existe
a nivel mundial y que dificulté alcanzar un consenso en esta materia durante las discusiones en el seno de
los distintos comités de la OIT.

El trabajo doméstico puede revestir muchas formas y son igualmente variadas las funciones que seguln
el contexto cultural pueden considerarse incluidas dentro de su ambito material (limpieza, cocina, cuidado
de nifios o jardineria, por citar algunos ejemplos). Es por ello que la definicion legal se centrd en el elemento
mas definitorio y que sin duda mas caracteriza a esta figura: el lugar en el que se lleva a cabo la prestacion
de servicios. Asi, a los efectos del C189, el trabajo doméstico designa el trabajo realizado en un hogar u ho-
gares o para los mismos (art. 1.a). La expresion “para” permite incluir dentro de esta relacion laboral ciertas
tareas realizadas fuera del domicilio, como seria el acompanar a los hijos al colegio o al empleador a hacer
la compra. El apartado b) del articulo 1, en conexién con lo anterior, sefiala que la expresion trabajador do-
meéstico designa a toda persona, de género femenino o género masculino, que realiza un trabajo doméstico
en el marco de una relacion de trabajo.

Considerando que en muchas legislaciones no existe una definicion propia del trabajo doméstico, o que
en la misma se excluyen muchas tareas que exceden del concepto ordinario de hogar, el texto del convenio
optoé por incluir un elemento negativo en el ambito de aplicacion, excluyendo las prestaciones de servicio
residuales en su apartado 1.c): una persona que realice trabajo doméstico Unicamente de forma ocasional
0 esporadica, sin que este trabajo sea una ocupacion profesional, no se considera trabajador doméstico.

Finalmente, e intimamente ligado a la localizacion espacial de la prestacion de servicios, conviene re-
saltar que el trabajo doméstico es un concepto distinto del trabajo a domicilio, que se encuentra regulado a
nivel internacional en el Convenio n°177 (recientemente ratificado por Espafia).

Centrandonos en la figura del empleador, si bien como se apuntd no existe una definicion legal expre-
sa, esta si aparece regulada en muchas legislaciones nacionales, que coinciden en sefalar (como recogian
las discusiones preparatorias del convenio) que el empleador puede ser uno o varios, tanto personas fisicas
como juridicas (en el caso de agencias privadas o incluso de las administraciones publicas cuando acttan
como mediadoras en la prestacién de un servicio de trabajo a domicilio).
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Bordeando los elementos esenciales del ambito de aplicacion se encuentra el fenémeno “au pair”, que
suele hacer referencia a ciertos programas de intercambio cultural dirigidos a personas jovenes que viajan
una temporada a un pais extranjero con la intencién de mejorar el idioma local, lo que consiguen mediante
la inmersion real en un entorno familiar donde conviven y en el que desarrollan ciertas tareas de orden do-
méstico.

A nadie se le escapa que en ocasiones el fendmeno au pair se trata en realidad de un trabajo doméstico
encubierto, dando lugar a todo tipo de abusos y colocando a los afectados en una situacion de especial des-
proteccion. Esta situacion se agrava en paises en los que se requiere un permiso de residencia que normal-
mente esta vinculado a la relacién au pairy por tanto bajo la dependencia de los propietarios del hogar fami-
liar. Asi, y para evitar abusos, el articulo 2.2 del convenio permite que los estados miembros que lo ratifiquen
excluyan a categorias limitadas de trabajadores respecto de las cuales se planteen problemas especiales de
caracter sustantivo. Es de entender que el fendmeno au pair tendria cabida en esta posibilidad de exclusion.

Una relacion laboral especialmente vulnerable a los abusos

Son muchas las peculiaridades que rodean al trabajo doméstico y que explican en parte el olvido que
a nivel normativo ha sufrido esta relacion laboral. Como ejemplo encontramos su invisibilidad econdémica y
social, dado que con frecuencia el trabajo a domicilio se ha considerado como un elemento privado y limitado
al ambito familiar (hasta el punto de considerar al trabajador doméstico como “propio o parte de la familia”,
especialmente en el caso de relaciones laborales de larga duracion y en los que parte del pago se realiza en
especie, mediante el alojamiento mas o menos continuado y la manutencion diaria). La concepcion tradi-
cional del trabajo doméstico como propio de los estratos sociales mas bajos (o relegado a ciertos grupos de
poblacion por criterios raciales en muchos paises) no ha mejorado su visibilidad.

A esta realidad se refiere el preambulo del convenio cuando toma en consideracion que el trabajo
doméstico sigue siendo infravalorado e invisible y que lo realizan principalmente las mujeres y las nifas,
muchas de las cuales son migrantes o forman parte de comunidades desfavorecidas, y son particularmente
vulnerables a la discriminacion con respecto a las condiciones de empleo y de trabajo, asi como a otros abu-
sos de los derechos humanos.

Los abusos a los que se refiere el preambulo no se limitan exclusivamente a condiciones laborales mas
penosas (como salarios bajos o largas jornadas de trabajo) sino que incluyen casos que abarcan desde la
violencia y el acoso hasta la esclavitud o la trata de personas. Estas y otras violaciones de los derechos
humanos, a las que los trabajadores domésticos son especialmente vulnerables, motivan la conexién que
el predmbulo hace con los instrumentos internacionales mas relevantes en la materia. Tal es el caso de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminacion Racial, la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer, la Convencion sobre los Derechos del Nifio y la Convencion Internacional sobre la Proteccion
de los Derechos de todos los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares, entre otros.

Ademas de subrayarse la relevancia de los citados acuerdos internacionales en el preambulo, el propio
texto del convenio enlaza directamente con un importante nimero de instrumentos internacionales del tra-
bajo, que se muestran como especialmente pertinentes para asegurar el trabajo decente en esta relacion
laboral.

El articulo 3.2 afirma que todo Miembro debera adoptar, en lo que respecta a los trabajadores domésti-
cos, las medidas previstas en el presente Convenio para respetar, promover y hacer realidad los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, a saber:

= (a) la libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de nego-
ciacion colectiva;

= (b) la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
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= (c) la abolicion efectiva del trabajo infantil; y
= (d) la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

Se trata pues de una concrecion de la obligacién general que tienen todos los Estados Miembros de la
OIT de respetar los principios y derechos fundamentales en el trabajo tras la Declaracion de la OIT de 19983,
pero referida expresamente al trabajo doméstico. Una muestra mas del principio de equiparacion que es
nuclear en el C189 y que recoge directamente el predambulo: Recordando que los convenios y las recomenda-
ciones internacionales del trabajo se aplican a todos los trabajadores, incluidos los trabajadores domésticos,
a menos que se disponga otra cosa.

En linea con lo anterior deben traerse a colacién los dos instrumentos fundamentales de la OIT relativos
al trabajo forzoso: el Convenio n°29, sobre el trabajo forzoso, y el Convenio n°105, sobre la abolicion del
trabajo forzoso (a los que se afade el Protocolo de 2014 relativo al Convenio n°29 y que fue ratificado por
Espana en 2017). Segln uno de los estudios
mas recientes llevado a cabo por la OIT#, el
porcentaje mas alto de personas en situacion
de trabajo forzoso lo representan los trabaja-
dores domésticos (cerca de un cuarto del to-
tal), y dentro de este colectivo casi tres cuar-
tas partes lo constituyen mujeres y ninas.

Cuando los abusos afectan directamen-
te a la dignidad del trabajador doméstico y
limitan su libertad personal, la linea que se-
para esta relacion laboral de la servidumbre
o de la propia esclavitud resulta dificil de tra-
zar. Uno de los casos mds sangrantes es la
existencia de una figura conocida en algunos
paises islamicos como “kafala”, una suerte de
patrocinio por el que el trabajador migrante
se ve vinculado a su empleador, que retie-
ne su documentacién y le impide cambiar de
empleador e incluso abandonar el pais. El cir-
culo se vuelve vicioso cuando el trabajador
contrae con su empleador deudas de tan alta
cuantia que sélo podra pagar tras varios anos
de trabajo doméstico sin cobrar, en lo que re-
presenta una de las formas de esclavitud
moderna mas tristemente famosa en algu-
nos paises arabes.

Una queja presentada por la Confederacién Sindical Internacional contra Qatar en 2014 revel6 las deplo-
rables condiciones en la que vivian mas de dos millones de trabajadores sometidos a esta forma de esclavitud
moderna. El sistema de supervisidn normativo de la OIT y la presion ejercida sobre el gobierno de Qatar
consiguid arrancar un compromiso de derogar esta figura juridica, lo que se produjo con la promulgacion de
la Ley 18/2020°.

Otro reto al que se enfrentan muchos trabajadores domésticos deriva de la conocida como discrimina-
cion muiltiple, que es la que tiene lugar cuando son varios los factores que motivan un peor trato hacia el
trabajador. Pensemos en una nifia emigrante e indigena casi analfabeta que proviene de un entorno rural y
3 https://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--es/index.htm
4 Véase el informe “Estimaciones mundiales sobre la esclavitud moderna: trabajo forzoso y matrimonio
forzoso” publicado en 2017 por la OIT y la Walk Free Foundation en colaboracion con la Organizacion Inter-
nac:ona/ para las Migraciones
5 Véase la nota de prensa de la OIT sobre este importante caso de progreso normativo en la region.
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presta un trabajo doméstico. La discriminacion por razon de sexo, edad, etnia, nacionalidad y condicion social
se entremezclan para generar un trato degradante del que resulta muy dificil escapar.

Los articulos 5 y 6 del C189 exigen la adopcion de medidas para asegurar que los trabajadores domés-
ticos gocen de una proteccion efectiva contra toda forma de abuso, acoso y violencia, y que disfruten de
condiciones de empleo equitativas y condiciones de trabajo decente.

Una situacion de abuso puede aparecer en el caso de trabajadores domésticos que prestan ser-
vicios para diplomaticos. Este personal deviene especialmente vulnerable por dos motivos esenciales: su
permiso de trabajo suele estar vinculado al empleo que realizan en la residencia oficial del Jefe o Jefa de la
Mision Diplomatica (de manera que deberian abandonar el pais en caso de despido) y existe cierta dificultad
de enjuiciar al empleador debido a las inmunidades diplomaticas. El resultado es una situacion de vulnerabi-
lidad que provoca que el trabajador doméstico acabe soportando condiciones laborales inferiores a las que le
corresponderian, sin tener recursos reales para defenderse.

Si bien el C189 no contiene prevision alguna sobre este particular, la Recomendacion n°201, sobre
las trabajadoras y los trabajadores domésticos (aprobada en la misma Conferencia Internacional del
Trabajo que el convenio al que acompana y complementa), recoge en su Ultimo articulo que los Estados
Miembros deberian considerar la adopcion de politicas y codigos de conducta para el personal diplomatico
destinados a prevenir la violacion de los derechos de los trabajadores domésticos, asi como la cooperacion
entre si a nivel bilateral, regional y multilateral con el fin de abordar las practicas abusivas contra los traba-
jadores domeésticos y prevenirlas.

La cuestion de la edad en el trabajo doméstico

La realidad incontestable que supone la fuerte presencia de menores en el trabajo doméstico (moti-
vado por multiples factores sociales, culturales y econémicos segun la region) motivo la inclusion de ciertas
salvaguardas en el texto del C189 y su relacion con otros dos instrumentos especialmente pertinentes en la
materia, como son el Convenio n°132, sobre la edad minima, y el Convenio n®182, sobre las peores formas
de trabajo infantil. En concreto, el articulo 4 del C189 incorpora la obligacion de fijar una edad minima para
los trabajadores domésticos que respete el contenido de los citados instrumentos y, en todo caso, que no sea
inferior a la estipulada para el resto de trabajadores en general. Mas alla de esta prevision normativa, que
refuerza de nuevo la voluntad del convenio de equiparar al trabajador doméstico con el resto de trabajadores
en lo que a proteccion y derechos se refiere (evitando que un menor participe del trabajo doméstico cuando
su edad le impediria ejercer cualquier otra relacion laboral), el convenio contempla una garantia adicional
que viene a proteger al menor que esta en edad de trabajar y que por ello podria ver perjudicado su derecho
fundamental a la educacion. Asi, el apartado segundo del articulo 4 afirma que todo Miembro debera adoptar
medidas para asegurar que el trabajo efectuado por los trabajadores domésticos menores de 18 afos, pero
mayores de la edad minima para el empleo, no los prive de la escolaridad obligatoria, ni comprometa sus
oportunidades para acceder a la ensefianza superior o a una formacion profesional.

La casuistica sobre el régimen de la edad minima en el trabajo doméstico es muy variada. Con caracter
general, muchos paises protegen a los trabajadores domésticos con arreglo a una legislacion general que
incluye la cuestion de la edad minima (tal es el caso de Espafia o Suiza). En otros paises, sin embargo, las
leyes de proteccion de la infancia no se aplican al trabajo doméstico, e incluso existen casos (representados
por varios paises de Oriente Medio, Malasia o Suiza) en los que la edad minima para el trabajo doméstico es
superior a la edad minima ordinaria, como medida de proteccion adicional para un colectivo al que se consi-
dera especialmente vulnerable a delitos como la trata de personas o la explotacion sexual.

La Recomendacion n°201 recoge en su parrafo 5 ciertas directrices para la proteccion efectiva del traba-
jador doméstico menor de edad, de manera que los Estados Miembros presten especial atencion a las nece-
sidades de este colectivo y les otorguen una proteccion adecuada, adoptando medidas como las siguientes:
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» a) limitando estrictamente sus horarios de trabajo, a fin de asegurar que dispongan del tiempo ade-
cuado para el descanso, la educacion o la formacion profesional, las actividades de esparcimiento y
el contacto con sus familiares;

= b) prohibiendo que trabajen por la noche;
= ) limitando el trabajo excesivamente agotador, tanto en el plano fisico como psicoldgico; y

= d) estableciendo o reforzando mecanismos de vigilancia de sus condiciones de trabajo y de vida.

La equiparacion de las condiciones laborales

En el frontispicio de la proteccion que de las condiciones laborales y de vida de los trabajadores do-
mésticos hace el C189 encontramos el articulo 6, que exige la adopciéon de medidas que garanticen a los
trabajadores domésticos las mismas condiciones de empleo y de vida decente que poseen los trabajadores
en general, incluidas las referidas a la privacidad en el caso de que residan en el hogar para el que trabajen.

La primera concrecion de esta equiparacion pretendida por el convenio se desarrolla de manera por-
menorizada en el articulo 7, que recoge una suerte de derecho de informacion acerca de las condiciones
esenciales del contrato, de especial interés en el caso de trabajadores domésticos con escasa formacion: se
debera asegurar que los trabajadores sean informados de las condiciones laborales de una manera adecuada
y comprensible, preferiblemente mediante un contrato por escrito que incluya una serie de elementos esen-
ciales (prestacidon concreta a realizar, horario de trabajo, remuneracion, vacaciones y descansos semanales,
entre otros).

Una prevision especial concerniente a la privacidad se contempla en el articulo 9, que obliga a la adop-
cion de medidas que garanticen que los trabajadores domésticos:

= (a) puedan alcanzar libremente con el empleador o empleador potencial un acuerdo sobre si residiran
o no en el hogar para el que trabajan;

= (b) que residen en el hogar para el que trabajan no estén obligados a permanecer en el hogar o a
acompanar a miembros del hogar durante los periodos de descanso diarios y semanales o durante
las vacaciones anuales; y

= (c) tengan derecho a conservar sus documentos de viaje y de identidad.

Existe pues una libertad de eleccién garantizada al trabajador, que no puede ser ejercida de manera
plena en muchos supuestos debido al desequilibrio en la relacion de poder que existe con el empleador, agra-
vada en el caso de trabajadores migrantes. Algunos paises latinoamericanos protegen a los trabajadores do-
mésticos jovenes (comprendidos entre la edad minima para trabajar y los 18 afnos) mediante una prohibicion
a residir en el domicilio donde prestan servicios. Con ello se evitan posibles situaciones de explotacion en un
colectivo especialmente vulnerable, que puede agravarse en el caso de tratarse de trabajadores emigrantes
en situacion irregular.

Justo un afio después de la adopcion del C189, la OIT publicaba una guia para disefiar leyes laborales y
mejorar la proteccion de los trabajadores domésticos, contemplando que la garantia de la libertad de eleccion
de domicilio por parte del trabajador y del derecho efectivo a conservar sus documentos de viaje e identidad
contribuiria a la prevencion del trabajo forzoso en el ambito del trabajo doméstico®.

En el caso de optarse por un pago en especie que comprenda el alojamiento y la manutencion, el
C189 prevé una serie de garantias en su articulo 12.2: En la legislacion nacional, en convenios colectivos o en
laudos arbitrales se podra disponer que el pago de una proporcion limitada de la remuneracion de los trabaja-
dores domésticos revista la forma de pagos en especie no menos favorables que los que rigen generalmente

6 Proteccion eficaz de los trabajadores domésticos: Guia para disefar leyes laborales.
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para otras categorias de trabajadores, siempre y cuando se adopten medidas para asegurar que los pagos
en especie se hagan con el acuerdo del trabajador, que se destinen a su uso y beneficio personal, y que el
valor monetario que se atribuya a los mismos sea justo y razonable.

La Recomendacion n°201 amplia las condiciones que deberian cumplir tanto la alimentacién como la
habitacion suministrada al trabajador doméstico que conviva en el hogar de trabajo, a fin de garantizar una
vida digna.

En relacion con la formalizacion del contrato y la exigencia de recoger por escrito las menciones sefa-
ladas en el articulo 9, la diversidad de regimenes existentes constituye un verdadero reto para la proteccion
eficaz de los trabajadores domésticos a nivel mundial, pues en muchos paises no existe tal obligacion. En
otros se redactan los contratos con un lenguaje poco comprensible para trabajadores analfabetos o de bajo
nivel cultural. Ello justifica que la Recomendacion n°201, en su apartado 6, estimule a los Estados Miembros
a establecer un contrato tipo para el trabajo doméstico que sea fruto del dialogo social entre los agentes
sociales, concretamente de las asociaciones de trabajadores y empleadores del sector del trabajo doméstico
cuando tales organizaciones existan.

La equiparacion en términos de remuneracién per-
mite, en el caso del salario minimo, que los trabaja-
dores domeésticos participen del salario minimo que se
haya fijado a nivel nacional para el resto de trabajado-
res en general (lo que afecta al menos al 35% de los
trabajadores domésticos a nivel mundial), o que se fije
uno especifico para el sector, pues ambas opciones tie-
nen cabida segun la redaccion del articulo 11 del C189:
Todo Miembro debera adoptar medidas para asegurar
que los trabajadores domeésticos se beneficien de un ré-
gimen de salario minimo, alli donde ese régimen exista,
y que la remuneracion se establezca sin discriminacion
por motivo de sexo.

No obstante, a pesar de la garantia de equipara-
cion, los salarios del trabajo doméstico se encuentran
entre los mas bajos del mercado de trabajo. Esta in-
fravaloracion del trabajo doméstico, denunciada en el
preambulo del C189, afecta especialmente a las muje-
res, que constituyendo la mayoria de los trabajadores
domésticos suelen cobrar menos que los trabajadores
varones.

El problema de la seguridad y salud en el lugar de trabajo

La creencia popular que considera al trabajo doméstico como una actividad laboral segura (precisa-
mente por prestarse dentro de un domicilio), choca con la realidad de una relacion laboral que se expresa
a través de funciones muy diversas, algunas de las cuales adolecen de medidas de prevencion de riesgos o
son directamente peligrosas por su propia naturaleza (jardineria, reparaciones o conduccion de vehiculos).
El uso de materiales de limpieza que desprenden vapores toxicos, la repeticion de movimientos que inclu-
yen el levantamiento de objetos pesados o los peligros inherentes a la misma actividad de cocinar (cortes y
guemaduras) constituyen algunos de los riesgos cotidianos a los que se enfrentan los trabajadores domés-
ticos, a los que habria que afiadir los riesgos psicosociales derivados de los abusos a los que puedan verse
sometidos, o la exposicion a personas contagiadas por la COVID-19 cuando se trata de personal que presta
cuidados a los miembros dependientes que hay en el hogar familiar.
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El articulo 13 del C189 parte del derecho del trabajador doméstico a un entorno de trabajo seguro y
saludable, para exigir a los Estados Miembros la adopcion de medidas eficaces, teniendo debidamente en
cuenta las caracteristicas especificas del trabajo doméstico, a fin de asegurar la seguridad y la salud en el
trabajo de los trabajadores doméstico.

No cabe duda de que, a nivel global, el principal impedimento para el cumplimiento de esta prevision
normativa reside en la falta de control por parte de las autoridades laborales, en el escaso nivel de forma-
cion en materia de prevencion de riesgos del trabajador y un empleador que con frecuencia se desentiende
de la necesidad de “transformar su domicilio en un entorno seguro”.

Finalmente, la cuestion de la equiparacion debe predicarse de la proteccion social, tal y como recuer-
da el articulo 14: Todo Miembro, teniendo debidamente en cuenta las caracteristicas especificas del trabajo
doméstico y actuando en conformidad con la legislacion nacional, debera adoptar medidas apropiadas a fin
de asegurar que los trabajadores domésticos disfruten de condiciones no menos favorables que las condi-
ciones aplicables a los trabajadores en general con respecto a la proteccion de la seguridad social, inclusive
en lo relativo a la maternidad.

En la mayoria de los paises los trabajadores se benefician de la misma cobertura que el resto de los
trabajadores, mientras que en otros existen disposiciones especificas que afectan a este colectivo. Tal es
el caso de Espafia, donde desde el 1 de enero de 2012 el Régimen Especial de la Seguridad Social de los
Empleados de Hogar se integrd en el Régimen General como un Sistema Especial, equiparandose la accion
protectora salvo ciertas particularidades que afectan al pago del subsidio por incapacidad temporal y la
exclusion de la prestacion por desempleo y de la responsabilidad en las prestaciones en caso de contin-
gencias profesionales.

Si bien la proteccion social de los trabajadores domésticos puede considerarse como satisfactoria,
la alta informalidad que afecta al sector dificulta en muchas ocasiones el acceso real a las prestaciones,
poniendo de manifiesto la necesidad de que a través del didlogo social se arbitren medidas que garanticen
unas condiciones laborales justas, llevando el trabajo decente que promueve la OIT a todo hogar en el que
un trabajador doméstico preste sus servicios.

Luis Carlos Melero Garcia
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social
ante la Organizacion Internacional del Trabajo
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EL TRABAJO DECENTE PARA LAS
TRABAJADORAS Y PARA LOS
TRABAJADORES DOMESTICOS EN
FINLANDIA Y EN SUECIA

| 16 de junio de 2011 la Conferencia Internacional del Trabajo de la Organizacion Internacional
del Trabajo adoptd el Convenio sobre las trabajadoras y trabajadores domésticos, que con el
nuimero 189, ofrece proteccion especifica a estos trabajadores, estable los derechos y principios
basicos y exige a los Estados adoptar una serie de medidas con el fin de lograr que el trabajo
decente sea ya una realidad para trabajadoras y trabajadores domésticos.

El Convenio, que entrd en vigor el 5 de diciembre de 2013, ha sido ratificado por 35 paises, si bien solo
esta vigente en 31 de ellos porque, en los otros cuatro, ird entrando en vigor a lo largo de 2022.

Ratificar el Convenio 189 de la OIT significa que los Estados se comprometen formalmente a aplicar
todas las obligaciones establecidas en él, asi como a informar periédicamente a la Organizacion Internacional
de Trabajo sobre las medidas adoptadas para su puesta en funcionamiento.

Entre los paises nordicos, el Convenio ha sido ratificado por Finlandia y por Suecia, y esta en vigor en
ambos paises. Noruega también lo ratifico recientemente, concretamente el 8 de julio de 2021, pero no su
entrada en vigor se producira el 8 de julio de 2022.

Finlandia

Finlandia ratificd el Convenio 189 (C189) el 8 de enero de 2015, modificando la Ley de Contratos de
Trabajo (Employment Contracts Act 55/2001) y otras disposiciones generales de la legislacion laboral vigente
que ahora, como consecuencia de la ratificacion, se aplican también al trabajo doméstico.

En Finlandia no existe un convenio colectivo para el trabajo doméstico per se. Sin embargo, si el trabajo
se efectlia en un hogar en el que se realizan actividades laborales de cualquier tipo que estan cubiertas por
un convenio colectivo de un determinado sector, entonces, ese acuerdo colectivo debe aplicarse al trabajo
doméstico que se presta en ese hogar.

Con anterioridad a la ratificacion del Convenio 189, la relacion laboral de las trabajadoras y de los
trabajadores domésticos que prestan sus servicios en un hogar se regulaba con caracter especial por la
Ley sobre el empleo de los trabajadores domésticos (951/1977). Para que Finlandia pudiera cumplir con
las obligaciones derivadas de dicho Convenio, hubo que derogar la citada Ley porque no se ajustaba a las
prescripciones del C189.

En consecuencia, los trabajadores domésticos a quienes se aplicaba la referida Ley especial se rigen por
la legislacion general de empleo a partir de la sefialada ratificacion del Convenio. Es decir, se aplica a este
colectivo idéntica regulacion que al resto de trabajadores. Es el efecto del Convenio: garantizar a los trabaja-
dores domésticos un estatus similar a otros trabajadores en lo que respecta a asuntos tan importantes como
son las condiciones de trabajo, horarios, vacaciones anuales etc.

Debido a la naturaleza tan especifica del trabajo doméstico y a sus caracteristicas tan especiales, con-
cretamente, en los términos y condiciones de empleo, se ha modificado también la Ley del Horario de Traba-
jo (Working Hours Act 605/1996) para, entre otras cuestiones, permitir el trabajo nocturno en las actividades
de cuidadores realizadas en el hogar del empleador.

SUBSECRETARIA - SECRETARIA GENERAL TECNICA



VICEPRESIDENCIA
SEGUNDA DEL GOBIERNO l I I 'I ID/\D
id *  GOBIERNO

b ﬂl"@ DE ESPANA MINISTERIO [ » -_ b
— Eckor socm. SDCIDL/\BDF\’/\L k7

De este modo, la legislacion aplicable en Finlandia a los trabajadores domésticos ha pasado a ser la
Employment Contracts Act (55/2001); y la Working Hours Act (605/1996) (1003/2014).

En cumplimiento de lo previsto en el Convenio 189 de la OIT, Finlandia ha adoptado medidas para ase-
gurar la promocion y la proteccion efectivas de los derechos humanos de todos los trabajadores domésticos
respetando, promoviendo y haciendo realidad los principios y los derechos fundamentales en el trabajo,
garantizando la libertad de asociacion y la libertad sindical, el reconocimiento efectivo del derecho de nego-
ciacion colectiva, eliminando todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio, aboliendo de manera efectiva
del trabajo infantil y eliminando toda discriminacién en materia de empleo y ocupacion.

En cuanto al ambito subjetivo, Finlandia no aplica el Convenio 189 a los miembros de la familia del
empleador, ni a los trabajadores que no estén incluidos en una relacién laboral. Tampoco queda bajo el C189
la persona que cuide a su familiar, pariente o cualquier persona cercana a él o ella, que sin embargo si estan
cubiertas por la Ley de Apoyo a la Asistencia Familiar 937/2005'.

Finlandia no incluye bajo el Convenio 189 a las personas que realizan trabajos de cuidado en familias
en virtud de la Ley de Atencion a la familia 263/20152. Efectivamente, la normativa finlandesa considera, a
estos efectos, que esas personas carecen de una relacion laboral y, por ello, estan excluidas del ambito de
aplicacion en virtud del articulo 1 del C189, porque se puede considerar que estan trabajando temporal u
ocasionalmente, y no profesionalmente o en el marco de una relacion laboral.

S

—

Si repasamos el articulado del Convenio en relacion con la legislacion aplicable en Finlan-
dia, el articulo 7 del texto de la OIT se establece la obligatoriedad de informar a los trabajadores domésticos
sobre sus condiciones de empleo de forma adecuada, verificable y facilmente comprensible, preferente-
mente mediante contratos escritos, incluyendo los datos identificativos del empleador y del trabajador y
la direccion del lugar de trabajo, fecha de inicio de la actividad, su duracién, tipo de trabajo por realizar,
la remuneracion, el método de célculo de la misma y la periodicidad de los pagos, las horas normales de
trabajo, las vacaciones anuales pagadas y los periodos de descanso diarios y semanales, el suministro de
alimentos y alojamiento, cuando proceda, el periodo de prueba, cuando proceda, las condiciones de repa-
triacion, cuando proceda, y las condiciones relativas a la terminacion de la relacion de trabajo, inclusive todo
plazo de preaviso que han de respetar el trabajador doméstico o el empleador.

1 La Ley de Apoyo a la Asistencia Familiar (Laki Omaishoidan Tuesta 937/2005).
2 La Ley de Atencion a la familia (Perhehoitolaki 263/2015). Family Care Act.
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En relacién con la obligacién de facilitar informacion a los trabajadores, la Ley de Contratos de Trabajo
de Finlandia (55/2001, en su version en vigor nimero de modificacion 597/2018) establece, en el Capitulo
2, Seccion cuarta, la obligatoriedad de informar sobre las principales condiciones de trabajo, especifican-
dose por el empleador la duracion de la relacién laboral que puede tener una vigencia indefinida o por un
plazo superior a un mes con informacion por escrito de los principales términos de las condiciones de tra-
bajo, como maximo, al final del primer periodo de pago, a menos que la relacidon esté documentada en un
contrato de trabajo por escrito.

La informacion que debe aportar el empleador incluirda como minimo:
1) el domicilio o ubicacion comercial del empleador y del empleado;
2) la fecha de inicio de la obra;

3) la fecha o fecha estimada de terminacion del contrato a término fijo y, en su caso, la justificacion de que
el contrato es un contrato de trabajo de término fijo con un desempleado de larga duracion a que se refiere
el capitulo 1, seccion 3a;

4) el periodo de prueba;

5) el lugar donde se realizara el trabajo o, si el empleador no tiene fijado un lugar Unico de trabajo, la de-
terminacion de los distintos lugares de trabajo en los que se prestaran los servicios;

6) las funciones principales del empleado;
7) el convenio colectivo aplicable al trabajo;
8) las bases para la determinacién del pago y otras remuneraciones, y el periodo de pago;

9) el horario de trabajo a observar; si se trata de jornada variable pactada, deberd presentarse también
documentacion en la que se indiguen las circunstancias en las que se especifique la medida en la que el
empleador tendrd necesidad de mano de obra; (modificacion nimero 377/2018)

10) la forma de determinar las vacaciones anuales;
11) el plazo de preaviso o los motivos para determinarlo.

Cabe destacar en este apartado referido a las condiciones del trabajo en Finlandia en general y que
incluye la prestacion de actividades en el ambito doméstico, lo previsto en el Capitulo 2 de la Ley, Seccion
10, sobre el salario minimo en ausencia de convenio colectivo. En ella se dispone que “si ni un convenio
vinculante en virtud de la Ley de Convenios Colectivos, ni un convenio colectivo es aplicable a una relacion
laboral, y el empleador y el empleado no se han puesto de acuerdo sobre la remuneracién a pagar por el
trabajo, el trabajo del empleado sera satisfecho con una remuneracion normal que sea razonable y adecua-
da al trabajo realizado.”

Por otra parte, el articulo 10 del C189 establece que se debe asegurar la igualdad de trato entre los
trabajadores domésticos y los trabajadores en general en relacién con el horario laboral: las horas normales
de trabajo, la compensacion de las horas extraordinarias, los periodos de descanso diarios y semanales y
las vacaciones anuales pagadas, en conformidad con la legislacién nacional o con los convenios colectivos
aplicables, teniendo en cuenta las caracteristicas especiales del trabajo doméstico. El periodo de descanso
semanal debera ser al menos de 24 horas consecutivas y los periodos durante los cuales los trabajadores
domésticos no disponen libremente de su tiempo y permanecen a disposicion del hogar para responder a
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posibles requerimientos de sus servicios deberan considerarse como horas de trabajo, en la medida en que
se determine en la legislacién nacional o en los convenios colectivos o con arreglo a cualquier otro mecanis-
mo acorde con la practica nacional.

Anade el articulo 14 del Convenio 189 que se deberan adoptar medidas apropiadas a fin de asegurar
que los trabajadores domésticos disfruten de condiciones no menos favorables que las condiciones aplica-

bles a los trabajadores en general con respecto a la proteccién de la seguridad social, inclusive en lo relativo
a la maternidad.

Estas medidas podran aplicarse progresivamente, en consulta con las organizaciones mas represen-
tativas de los empleadores y de los trabajadores, asi como con las organizaciones representativas de los
trabajadores domésticos y con organizaciones representativas de los empleadores de los trabajadores do-
mésticos, cuando tales organizaciones existan.

La legislacion finlandesa es consciente de esas obligaciones vy, sin hacer distinciones con el resto de los
trabajadores, ha englobado a los empleados domésticos en la misma regulacién que se aplica al resto de
trabajadores. Por tanto, disfrutan de las condiciones aplicables a los trabajadores en general con respecto
a la proteccion de la seguridad social, inclusive en lo relativo a la maternidad.

Concretamente, el Capitulo 4, Seccion 1 (Ley de Contratos de Trabajo de Finlandia, modificacién nu-
mero 533/2006) regula para todos los trabajadores los permisos de maternidad, especiales de maternidad,
paternidad y parentales. Las trabajadoras tendran derecho a disfrutar de las vacaciones de maternidad,
maternidad especial, paternidad y los periodos de prestaciones parentales a que se refiere la Ley del seguro
de enfermedad. Los trabajadores tendran derecho a disfrutar de la licencia parental en uno o dos periodos,
siendo la duracion minima de 12 dias habiles en un periodo.

En la Seccion 2 (modificacién de la Ley de Contratos de Trabajo de Finlandia nimero 1448/2016) se
preceptla que, durante la vigencia del subsidio de maternidad, la trabajadora tiene, con el consentimiento
del empleador, derecho a realizar trabajos que no supongan un riesgo para ella o para el nifio por nacer o
recién nacido. Sin embargo, no se permite trabajar durante un periodo de dos semanas antes de la hora
prevista del parto y dos semanas después de dar a luz. Tanto el empleador como el trabajador tienen de-
recho a interrumpir el trabajo durante el subsidio de maternidad en cualquier momento. El empleador vy el
empleado pueden pactar el trabajo a tiempo parcial y sus condiciones durante la relacion parental.

La Seccion 3 (modificacion niumero 533/2006) dispone que los empleados tienen derecho a disfrutar
de una licencia por cuidado de nifios para cuidar a su hijo o a algun otro nifio que viva permanentemente
en su hogar hasta que el nifio cumpla tres afios. Durante la licencia de maternidad o paternidad, el otro
progenitor o la persona que tiene la guarda y la custodia tiene derecho a tomar un periodo de licencia para
el cuidado de los hijos.

El empleador y el trabajador acordaran la licencia parcial para el cuidado de los hijos y el detalle de las
condiciones, segun lo estimen conveniente. El empleador no puede negarse a pactar u otorgar la licencia a
menos que pueda causar serios inconvenientes a las operaciones de produccion o a la prestacion del servicio
que no pueda evitarse mediante reorganizaciones razonables del trabajo. En su caso, el empleador debe
proporcionar al empleado la justificacion de su negativa.

En los preceptos siguientes, la Ley de Contratos de Trabajo regula los supuestos de desacuerdo en
las condiciones de estas licencias, la interrupcién del permiso parcial para el cuidado de los hijos, la licen-
cia temporal para el cuidado de los hijos, las ausencias del trabajo por razones familiares imperiosas y por
cuidado de un familiar o allegado al trabajador, asi como la no obligaciéon de pagar la remuneracion del
empleado por la duracién de una licencia familiar a que se refiere este capitulo y regula también la vuelta
al trabajo vy las situaciones de quiebra o muerte del empleador.
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En lo que se refiere al derecho a la Seguridad Social, en Finlandia es universal y esta vinculado a la
residencia en el pais. El primer informe sobre la aplicacion del C189 en Finlandia?, senala en relacion con
el cumplimiento de su art.14, lo siguiente:

“Los trabajadores domésticos en las relaciones laborales en Finlandia son iguales a todos los demas
asalariados en lo que respecta a la seguridad social, y se le aplican las mismas disposiciones generales con
respecto a la seguridad social.”

“Los trabajadores domésticos tienen derecho a los servicios de seguridad social y salud publica ba-
sados en la residencia al igual que todas las demas personas que residen permanentemente en Finlandia.
Los acuerdos de Seguridad Social firmados por Finlandia estipulan que todos los trabajadores que lleguen
a Finlandia recibiran un trato igualitario.”

En relacion con el acceso a las prestaciones de los empleados domésticos, el empleador y el empleado
estan obligados a pagar una contribucién de seguro de salud a las autoridades fiscales (Vero — Skatt)?, si
el empleado esta asegurado en virtud de la Ley de seguro de enfermedad de Finlandia.’

Por lo que se refiere al seguro de desempleo de los empleados y empleadas domésticos, el empleador
paga tanto su parte como la parte del empleado al Fondo de Empleo (Sysselsattningsfonden)® ya que re-
cauda la contribucion del salario del empleado. Existen dos tipos de prestacion por desempleo en Finlandia.
En primer lugar, la prestacion general que se percibe si una persona es beneficiaria de la Seguridad Social
finlandesa (Kela) por residir permanentemente en el pais o por haber trabajado en él antes de quedar
desempleado.” Y, en segundo lugar, la prestacion por desempleo dependiente del salario que es concedida
y abonada por la caja de desempleo a la que una persona esté afiliada. La caja de desempleo calcula la
cuantia de la prestacion con arreglo a la cuantia del salario percibido antes de quedar desempleado.®

Finlandia cuenta ademas con un sistema de fondo voluntario de desempleo. Los trabajadores que
pertenecen a dicho fondo voluntario de desempleo pagan una cuota de miembro mientras tienen trabajo.
En caso de quedarse sin empleo, el trabajador recibira de la caja del fondo una asignacion de paro corres-
pondiente a sus ingresos. Esta asignacion es superior a la prestacion general por desempleo.®

En relacion con las condiciones de seguridad y salud en el trabajo (articulo 13 del C189), la Ley de
atencion de salud ocupacional (1383/2001)™° y la Ley de seguridad y salud en el trabajo (738/2002)!! tam-
bién se aplican a las trabajadoras y a los trabajadores domésticos.

La Seccion 5 de la Ley de seguridad y salud en el trabajo (738/2002) establece que las limitaciones en
las condiciones de la actividad derivadas de la naturaleza del trabajo se tendran en cuenta con respecto al
cumplimiento de ciertas disposiciones de la Ley en el caso del trabajo realizado en el hogar del empleador
o en el hogar de un tercero por asignacion del empleador.

Las autoridades que se encargan de velar por la seguridad y salud en el trabajo!? ( Tyosuojelu en fin-
landés) vigilan el trabajo realizado por las trabajadoras y los trabajadores domésticos.

3 No.189.FIRST REPORT- REPORT FORM FOR THE Appl. 22.189. Domestic Workers, 2011 DOMESTIC WORK-
ERS CONVENTION, 2011 (No.189)

Vero — Skatt.

4

5 Ministerio de Asuntos Sociales y Salud.

6 Employment Fund.

7 Infopankki. La cobertura por desempleo.

8 TYJ. Las cajas de desempleo.

9 Infopankki. Fondo de desempleo.

10 Occupational Health Care Act (1383/2001).

11 Occupational Safety and Health Act (738/2002).

12 The Occupational Safety and Health Administration of Finland.
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Finlandia aplica la misma legislacion de la inspeccién de trabajo (articulos 16 y 17 del Convenio 189)
a las trabajadoras y a los trabajadores domésticos y al resto de los trabajadores. Todos tienen la posibili-
dad de presentar una demanda civil o penal basada en su relacion laboral ante un tribunal de justicia, ya
sea personalmente o a través de un representante, por ejemplo, en el caso de delitos relacionados con el
empleo, seguin el Capitulo 47 del Cédigo Penal (39/1889)%.

El procedimiento para supervisar el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo
esta previsto en la Ley de seguridad y la aplicacion de la salud y cooperacion en materia de seguridad
ocupacional y salud en los lugares de trabajo (44/2006).1*

En virtud del articulo 3 de dicha Ley, las autoridades de seguridad y salud en el trabajo inspeccionan
los lugares de trabajo y otros lugares de supervision y adoptan las medidas previstas en la legislacion
aplicable.

Por su parte, el articulo 9 de la referida norma legal establece que se puede realizar una inspeccion
en locales dentro del “ambito de la paz domiciliaria”, si existe una causa razonable para sospechar que
el trabajo realizado o sus condiciones pueden poner en peligro la vida del empleado o de la empleada, u
ocasionarle un dafo evidente o representar un riesgo para su salud.

La paz domiciliaria esta consagrada en el articulo 10 de la Constitucién de Finlandia (731/1999)'° y
el trabajo realizado en el hogar del empleador o en el hogar de un cliente del empleador, como servicios
del hogar o trabajo de asistencia agricola, es trabajo realizado en un lugar de trabajo protegido por la paz
domiciliaria. Ademas, independientemente de la paz domiciliaria, las autoridades de seguridad y salud en
el trabajo pueden supervisar el cumplimiento de las hormas de seguridad y salud en el trabajo.

No obstante, el consentimiento de la parte interesada no extiende automaticamente las facultades
de las autoridades de seguridad y salud en el trabajo para realizar una inspeccion en locales protegidos
por la paz domiciliaria. A menudo es posible obtener informacion suficiente para supervisar el trabajo y las
condiciones de trabajo sin entrar en el hogar para realizar una inspeccion.

Un accidente laboral o un informe de mala conducta pueden constituir una causa razonable para
realizar una inspeccion en el hogar.

Suecia

Las empleadas y los empleados del hogar en Suecia_tienen los mismos derechos que el resto de los
trabajadores en el mercado laboral sueco. Es decir, que siguiendo esa linea en la que no existen distincio-
nes, los trabajadores domésticos tienen derecho a la prestacion por desempleo, a que el horario de trabajo
esté regulado por ley, a los dias de descanso semanal, a vacaciones pagadas, a salarios pactados para su
sector, a la cobertura de seguridad social, de la asistencia sanitaria y a licencias por maternidad y pater-
nidad etc. El Gobierno de Suecia deposité el instrumento de ratificacion del Convenio de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre el trabajo decente de las trabajadoras y los trabajadores domésticos, 2011
(nim. 189), el 4 de abril de 2019.

La Ley de Trabajo Doméstico (1970:43) contiene las disposiciones en relacion con el trabajo que
realiza un empleado en el hogar del empleador, incluidas las horas de trabajo, las horas extraordinarias y
el contrato de trabajo. Comprende también la regulacion del tiempo de trabajo de las personas empleadas
en hogares privados, que abarcan a las personas que cuidan a los mayores, asi como a las personas con
necesidades especiales.!®

13 Criminal Code (39/1889).
14 Act on Occupational Safety and Health Enforcement and Cooperation on Occupational Safety and
Health at Workplaces (44/2006).

15 Constitution of Finland (731/1999).
16 OIT —1ILO.
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El trabajo doméstico en Suecia también estd regulado por la legislacion laboral general incluida en
la Ley de Medio Ambiente (1977:1160), que estipula que los empleadores de aquellas trabajadoras y
trabajadores que brindan servicios de limpieza, mantenimiento y lavanderia en hogares privados deben
garantizar un entorno saludable y seguro para sus trabajadores, independientemente de si el empleador
€s una empresa o0 un hogar privado.

La legislacion aplicable incluye la Ley (1970: 943) sobre horas de trabajo, horas extraordinarias y
contrato de trabajo en el trabajo doméstico (Modificada hasta SFS 2018:1719); Act on Working Time etc.

in Domestic Work (SE — “Lag (1973:943) om arbetstid mm i husligt arbete”) y la Ley de Medio Ambiente
(1977:1160) — Arbetsmiljélagen (1977:1160). (Modificada hasta SFS 2020:476).

En cuanto al ambito objetivo de aplicacion de la regulacion vigente, la normativa que se aplica en el
mercado laboral en Suecia es igual para todos los trabajadores, donde la seguridad social es universal y
esta vinculada a la residencia y/o trabajo.

Por lo que se refiere al ambito subjetivo de aplicacion y a las limitaciones o exclusiones concretas, la
Ley sobre horas de trabajo, horas extraordinarias y contrato de trabajo en el trabajo doméstico'” se aplica
al trabajo realizado por un empleado en el hogar del empleador. Sin embargo, no se aplica si el empleado
es miembro de la familia del empleador, excepto en el caso de que el empleado sea un asistente personal
de acuerdo con la Ley (1993:387) sobre apoyo y servicio para ciertas personas discapacitadas.

Sobre el acceso a las prestaciones, en Suecia la Seguridad Social es universal y esta vinculada a la
residencia y/o trabajo. No se cotiza directamente a la Seguridad Social. Se pagan impuestos a la Agencia
Tributaria sueca (Skatteverket) que se encarga de repartir a otros organismos publicos una parte de ellos.
Son las mismas condiciones para un empleado doméstico, como para cualquier otro trabajador en Suecia.

Hay dos condiciones para tener el acceso a las prestaciones por desempleo, la condicion basica y
la condicion de trabajo. Ademas, es opcional estar afiliado a una caja de desempleo. Si el trabajador
esta afiliado a una caja de paro, percibira la prestacion maxima por desempleo. De lo contrario, percibira
la prestacion minima, siempre y cuando cumpla las condiciones a posteriori.

La condicion basica significa que debe poder y estar dispuesto a aceptar un trabajo, por lo que cada
dia que solicite una prestacion por desempleo debe ser capaz de trabajar y no poner obstaculos para
realizar trabajos en nombre de un empleador durante al menos 3 horas cada dia laboral y en promedio al
menos de 17 horas por semana. Debe estar registrado como solicitante de empleo en Arbetsférmedlingen
(el Servicio Publico de Empleo sueco), y, ademas, estar disponible para el mercado laboral.

La condicion de trabajo significa que debe haber trabajado un determinado periodo antes de quedar
desempleado. Durante el periodo del 13 de abril de 2020 al 1 de enero de 2023, se cumple la condicion
de trabajo si ha trabajado al menos 60 horas al mes durante 6 meses dentro de los Ultimos 12 meses.
Alternativamente, al menos 40 horas y 420 horas en total durante un periodo continuo de 6 meses en los
Gltimos 12 meses.

El régimen de extinciones del contrato es el mismo que para el resto de los trabajadores. La extincion
del contrato de trabajo se rige por la normativa legal y por los convenios colectivos. Si el trabajador do-
méstico, como cualquier otro trabajador, es miembro de un sindicato, podra negociar mejores condiciones
de extincion del contrato que las que se contemplen en la ley.

La Ley de Proteccion del Empleo (1982:80; la “LAS” por sus siglas en sueco, modificada hasta
2020:597)*® es una normativa “sagrada” en el mercado laboral sueco.

17 Ley (1970: 943) sobre horas de trabajo, horas extraordinarias y contrato de trabajo en el trabajo doméstico.
(Madificada hasta SFS 2018:1719).
18 LAS - Employment Protection Act 1982:80 (modificada hasta 2007:391).
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Dicha ley (LAS, 1982:80) ha sido implementada en la ley para los trabajadores domésticos, la Ley
(1970: 943) sobre horas de trabajo, horas extraordinarias y contrato de trabajo en el trabajo doméstico.
(Modificada hasta SFS 2018:1719).

La regla principal para la rescisién de un contrato laboral es que debe producirse al amparo de una
causa procedente. Causas procedentes para la rescision de un contrato de trabajo son, por ejemplo, “la
escasez de trabajo” (arbetsbrist) o “razones personales”.

En las disposiciones introductorias de la Ley (1970: 943) sobre horas de trabajo, horas extraordinarias
y contrato de trabajo en el trabajo doméstico, en su Seccion 1, sobre su ambito de aplicacion, se dispone que
“esta Ley se aplica al trabajo realizado por un empleado en el hogar del empleador”. Sin embargo, la ley no se
aplica sielempleado es miembro de la familia del empleador, excepto en el caso de que el empleado sea un asis-
tente personal de acuerdo con la ley (1993: 387) sobre apoyo y servicio para ciertas personas discapacitadas.
Para los empleados que no han cumplido los 18 afos, solo se aplican determinadas secciones de esta norma.
Un acuerdo entre el empleador y el empleado que sea contrario a esta ley no es vinculante para el empleado.
Lag (2016: 249).

En el Convenio 189, en el ya sefialado articulo 10, se establece que el legislador en cada pais debe
adoptar medidas para asegurar la igualdad de trato entre los trabajadores domésticos y los trabajadores
en general en relaciéon con el horario laboral: horas ordinarias de trabajo, la compensacion de las horas
extraordinarias, los periodos de descanso diarios y semanales y las vacaciones anuales pagadas, en con-
formidad con la legislacion nacional o con convenios colectivos, teniendo en cuenta las caracteristicas
especiales del trabajo doméstico.

En este sentido, cumpliendo con la regulacién del Convenio, la Seccién 2 de la Ley sueca (1970:943)
dispone que la jornada ordinaria de trabajo podra ascender a un maximo de 40 horas semanales por tér-
mino medio durante un periodo méximo de cuatro semanas.

Si el trabajo incluye la supervision de un nino u otro miembro del hogar que no puede cuidar de si
mismo, las horas de trabajo regulares pueden extenderse en la medida en que los miembros del hogar que
son responsables de garantizar que se satisfaga la necesidad de supervisiéon sean incapaces de ejercerla
como resultado de un trabajo remunerado fuera del hogar o como resultado de una capacidad de trabajo
reducida. Dicha prérroga podra realizarse con un maximo de 12 horas semanales en promedio por un pe-
riodo méximo de cuatro semanas.

La jornada laboral no comprende las pausas en el trabajo, durante las cuales el trabajador dispone
libremente de su tiempo y no esta obligado a permanecer en el lugar de trabajo.

La semana se cuenta a partir del lunes u otro dia segun lo que se aplique para el lugar de trabajo.

En referencia a las horas extraordinarias, la Seccion 3 de esta Ley, preceptia que cuando concurran
razones especiales, podran tomarse horas extraordinarias con un maximo de 48 horas en un periodo de
cuatro semanas, que tengan como limite un maximo de 300 horas durante un afio natural.

Al calcular las horas extraordinarias, las licencias compensatorias u otras licencias que se asignen a las
horas de trabajo regulares del empleado se equipararan con las horas de trabajo regulares completadas.

En la Seccion 4 se establece que, si es indispensable debido a un accidente o enfermedad aguda u
otra circunstancia similar, que no podria haber sido prevista, las horas extraordinarias pueden tomarse en
la medida requerida por las circunstancias.

Los empleados tienen derecho a una compensacion especial por horas extras. La indemnizacion se
abonara en metalico o, si las partes asi lo convinieren, en concepto de licencia dentro del horario habitual
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de trabajo (Seccion 7). La licencia correspondera a lo que pueda considerarse razonable en funcién de la
naturaleza de las horas extraordinarias. Si el empleado no ha disfrutado de la licencia al terminar el empleo,
la compensacion se pagara, en su lugar, en efectivo.

Es oportuno citar también la validez de los contratos ya que, conforme a lo dispuesto en la Seccién 12
de esta Ley, el contrato de trabajo es valido hasta nuevo aviso, a menos que se acuerde lo contrario. Los
contratos de trabajo que son validos hasta nuevo aviso pueden ser rescindidos por el empleador o el em-
pleado después de un cierto periodo de preaviso. La terminacion por parte del empleador debe ser por
escrito.

Tanto para los empleadores como para los empleados, se aplica un periodo de preaviso minimo de
un mes. Si un empleado en el momento del despido ha estado empleado por el empleador durante al
menos cinco anos, el empleado tiene derecho a un periodo de preaviso de dos meses. Si un empleado ha
sido empleado por el empleador durante al menos diez anos, el empleado tiene derecho a un periodo de
preaviso de tres meses.

El trabajador que cambie de empleo por traslado de un empleador a otro podra, en este ultimo em-
pleo, tener en cuenta también el tiempo en el primero, si el trabajo puede considerarse realizado en un
mismo hogar. Si hay varios cambios de empleo de este tipo, el empleado puede sumar los periodos de
empleo de todos los empleadores. Lag (1982: 85).

La otra norma con
gran influencia en el de-
sarrollo de los precep-
tos del C189 es la Ley
de Ambiente Laboral
(1977:1160), en especial
relacion con lo previsto
por la OIT en el articulo
13, por el que todo tra-
bajador doméstico tiene
derecho a un entorno g
de trabajo seguro y sa- §
ludable. Todo Miembro
del Convenio, de confor-
midad con la legislacion
y la practica nacionales, }
deberd adoptar medidas
eficaces, teniendo debi-
damente en cuenta las
caracteristicas  especifi-
cas del trabajo domésti-
co, a fin de asegurar la seguridad y la salud en el trabajo de los trabajadores domésticos, medidas que
podran aplicarse progresivamente en consulta con las organizaciones mas representativas de los emplea-
dores y de los trabajadores, asi como con organizaciones representativas de los trabajadores domésticos
y con organizaciones representativas de los empleadores de los trabajadores domésticos, cuando tales
organizaciones existan.

boH W

En su cumplimiento, en la Seccion 1, Capitulo 1, de la Ley (1977:1160) se estipula que el proposito
de la norma es prevenir enfermedades y accidentes en el trabajo y también lograr un buen ambiente de
trabajo en otros aspectos. Lag (1994: 579). Lo que se aplica — Seccidn 2 - a cualquier actividad en la que
un empleado realice un trabajo en nombre de un empleador.
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En su Capitulo 2, se pone de manifiesto que el ambiente de trabajo debe ser satisfactorio con res-
pecto a la naturaleza del trabajo y el desarrollo social y técnico en la sociedad. Las condiciones de trabajo
deben adaptarse a las diferentes condiciones de las personas en términos fisicos y mentales.

El empleado tendra la oportunidad de participar en el disefio de su propia situacion laboral, asi como
en la labor de cambio y desarrollo que concierne a su propio trabajo.

La tecnologia, la organizacion y el contenido del trabajo deben disenarse de modo que el empleado
no esté expuesto a una tension fisica o mental que pueda provocar problemas de salud o accidentes. Al
hacerlo, también se deben tener en cuenta las normas salariales y la organizacién de las horas de trabajo.
Debe evitarse o limitarse el trabajo fuertemente controlado o condicionado.

Se buscara que el trabajo proporcione oportunidades de variacion, contacto social y cooperacion,
asi como conexiones entre las tareas individuales. También se procurara que las condiciones de trabajo
brinden oportunidades de desarrollo personal y profesional, asi como de autodeterminacion y responsa-
bilidad profesional.

El trabajo se planificara y organizara de modo que pueda realizarse en un entorno saludable y sequ-
ro. Las condiciones de higiene ocupacional en cuanto a aire, sonido, luz, vibraciones y similares deberan
ser satisfactorias. Se deben tomar medidas de proteccion tranquilizadoras contra dafos causados por
caidas, deslizamientos de tierra, incendios, explosiones, corriente eléctrica o similares.

Se establece también que el empleador se asegurara de que el empleado esté bien informado
sobre las condiciones en las que se realiza el trabajo, y que el empleado esté informado de los ries-
gos que pueden estar asociados con el trabajo. El empleador debe asegurarse de que el empleado tenga
la capacitacién necesaria y sepa lo que debe observar para evitar los riesgos en el trabajo. El empleador
debe asegurarse de que solo los empleados que hayan recibido suficientes instrucciones tengan acceso a
las areas donde exista un riesgo significativo de enfermedad o accidente.

En definitiva, la aplicacién de la Ley sueca de Ambiente Laboral a todos los trabajadores, incluidos los
empleados domésticos, va mas alla de lo regulado en el Convenio 189 de la OIT, ampliando la seguridad

y la proteccion de los trabajadores en su entorno de trabajo.

Como conclusion, hay que destacar que las normativas finlandesa y sueca, en la regulacién de las
empleadas y empleados del servicio doméstico, constituyen un ejemplo al ofrecer proteccion especifica
a los trabajadores y a las trabajadoras del sector doméstico, estableciendo los derechos y los principios
basicos de la relacion laboral y adoptando una serie de medidas con el fin de lograr que el trabajo decente
sea ya una realidad para estos colectivos, de la misma manera que para el resto de los trabajadores.

Elaborado por Carlos Mora Almudi,
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en los paises noérdicos y balticos

SUBSECRETARIA - SECRETARIA GENERAL TECNICA




'Q DE ESPANA MINISTERIO

s e /\CTLI/\LID/\D NTERNAEI AL 5 Rimerg 256 |
LN LT SDCIDL/\BDF\’/\L =SSN A

LA APLICACION DEL CONVENIO
189 DE LA OIT EN ALEMANIA.
EL CONFLICTO SOBRE LAS
CONDICIONES LABORALES DE
LAS CUIDADORAS INTERNAS

El Convenio 189 de la OIT en Alemania

| Convenio 189 de la OIT sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos fue ratificado

por Alemania el 20 de septiembre de 2013 y entrd en vigor el 20 de septiembre de 2014. En el

memorando que acompaiiaba el proyecto de ley de ratificacidn, el gobierno aleman dejaba claro

que la normativa alemana no precisaba de reforma alguna ya que cumplia todos los preceptos
establecidos por el Convenio. Sin embargo, en los afios posteriores se produjeron algunas innovaciones
legislativas que mejoraron considerablemente la situacion de las trabajadoras y los trabajadores domésti-
cos, sobre todo la introduccion del Salario Minimo Interprofesional en 2015.

Probablemente, el punto mas controvertido de la ratificacion en Alemania fue el recurso que el go-
bierno hizo del articulo 2.2 del Convenio y que permite a los Estados signatarios exceptuar del ambito de
aplicacion a diferentes colectivos. En concreto, se excluyd de la aplicacion del articulo 10 del Convenio
que regula la jornada laboral, los descansos y las correspondientes retribuciones, al colectivo mencionado
en el articulo 18.1.3 de la Ley de la jornada laboral, es decir, aquellos “que conviven en una comunidad
doméstica con personas confiadas a su cuidado y que las educan, cuidan o atienden bajo su propia res-
ponsabilidad (...)"

En el memorando que antecedia el proyecto de ley se afirmaba que la exclusion respondia al hecho
de que “(...) en este caso no es posible establecer una delimitacion entre el tiempo libre y el tiempo de
trabajo, tal como exige el apartado 1 del articulo 10 del Convenio y como exige la legislacion sobre el
tiempo de trabajo de derecho publico”.!

El articulo 18.1.3 de Ley para la jornada laboral fue introducido en el curso de la reforma del afio
20042. De hecho, en esa reforma los partidos del gobierno renunciaron expresamente a eliminar al con-
junto de las trabajadoras y trabajadores domésticos del ambito de aplicacion de la ley. La Camara Alta
habia advertido durante la tramitacién parlamentaria que una exclusion generalizada de las empleadas
domésticas del ambito de aplicacion de la ley seria una discriminacion (Benazha 2021). Los grupos parla-
mentarios de CDU/CSU y FDP argumentaron que estaban a favor de que la ley “fuese de aplicacion a los
trabajadores empleados en un hogar privado, ya que también los empleados domésticos deben tener la
misma proteccion que el resto de los trabajadores”.?

Sin embargo, incluyeron el arriba mencionado articulo 18.1.3 aclarando en el prélogo del proyecto de
ley que esta inclusion se producia a peticion expresa de una organizacion llamada SOS Kinderdorfer, que
cuenta con pisos tutelados para menores en los que los educadores conviven con los menores tutelados.
En concreto, el memorando aclaraba que “las condiciones de vida y de trabajo de trabajadores como p.€j.

1 Bundestagsdrucksache 17/12951, p. 18
2 Béning 2015
3 Bundestagsdrucksache 12/6990, p. 40
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los tutores en los SOS-Kinderdérfer, no pueden encuadrarse en la diferenciacion nitida entre jornada la-
boral y descanso previsto de forma obligatoria por las normas de orden publico en materia de jornada”.

En lineas generales, existe un consenso de que situaciones como las que se dan en los pisos tutela-
dos de los SOS-Kinderdérfer pueden ser excluidos de la aplicacion de la Ley sobre la jornada laboral. ° Sin
embargo, el resultado de la reserva formulada por Alemania fue la exclusion de facto de las trabajadoras
y los trabajadores internos que cuidan de personas mayores de parte de las normas protectoras que pre-
tende anclar el Convenio 189.

Esta discusion, que apenas es percibida por el publico en general, hace que politicamente se “acepte
la supresion total de los limites de las horas de trabajo de los cuidadores y enfermeros extranjeros en los
hogares alemanes. Se acepta que ni el limite del tiempo de trabajo maximo permitido ni las pausas y los
periodos de descanso diarios seguin las especificaciones de la Ley de Horas de Trabajo se aplican a los
trabajadores de asistencia y enfermeria que trabajan y viven en hogares, pero que el empresario puede
determinarlos de forma independiente, en el marco del deber general de proteccion del articulo 618, pa-
rrafo 2, del Cddigo Civil aleman”. ¢

El gobierno federal ha reiterado en diversas ocasiones que cree legitima la exclusion del colectivo
de cuidadoras internas del ambito de aplicacion de la Ley de la jornada y, por ende, del Convenio 189 de
la OIT. Asi, por ejemplo, en respuesta a una pregunta del grupo parlamentario La Izquierda’ afirma que
“siempre que se cumplan los requisitos (del articulo 18 (1) n° 3 ArbZG), la Ley de la jornada laboral tam-
poco se aplicara a los trabajadores extranjeros desplazados. A la hora de evaluar si un empleado puede
quedar exento del ambito de aplicacion de la Ley de Horas de Trabajo en virtud del articulo 18(1) n° 3 de
la ArbZG, deben tenerse en cuenta todas las circunstancias del caso concreto. Por lo tanto, no es posible
hacer una declaracién general al respecto”.?

Esta situacion ha sido criticada. Por un lado, diversas expertas senalan que por su ambigiiedad la
literalidad del articulo permite ampliar considerablemente el ambito de su aplicacion y argumentan que
esta indefinicioén respondia el interés del legislador de dar cierta cobertura legal a la situacion anémala que
se vive en los cuidados de larga duracion en calidad de interna (Schwach y Scheiwe 2013; Benazha 2021).
Por otro lado, diversos autores® e incluso los servicios cientificos del Bundestag!® han cuestionado la apli-
cacion de la exencion formulada por el gobierno federal a este colectivo por considerar que las cuidadoras
internas no cumplen los requisitos regulados por el articulo 18 como la convivencia en un mismo hogar, la
autonomia a la hora de proveer los cuidados y la imposibilidad de separar de forma nitida el tiempo libre
de la jornada laboral.

Asi, por ejemplo, el dictamen de los servicios cientificos del Bundestag decia literalmente que “a
primera vista, la excepcion del articulo 18 (1) n.° 3 de la ArbZG parece aplicarse en relacion con los tra-
bajadores asistenciales que prestan atencion las 24 horas del dia. Sin embargo, este no es el caso si se
examinan mas de cerca los elementos individuales que lo componen. Dado que los cuidadores de 24 horas
normalmente no forman una comunidad doméstica con las personas necesitadas de cuidados ni actdan
con la necesaria responsabilidad personal, los articulos 9 y siguientes de la ArbZG también se aplican a los
cuidadores de 24 horas. ArbZG también se aplica a la atencion 24 horas”.!!

En su informe de 2017, la Comision de Expertos del Segundo Informe sobre la Igualdad de Género,
nombrada por la entonces ministra federal de la Familia, Manuela Schwesig (SPD), advirtié del riesgo

4 Bundestagsdrucksache 12/6990, p. 44

5 Bbning 2015

6 Boning 2015, p. 311

7 Bundestagsdrucksache 17/8193, p. 3 pregunta 6.
8 Bundestagsdrucksache 17/8373, S. 4.

9 Boning 2015; Scheiwe, K. y Schach, V.,

10 Bundestag 2016

11 Deutscher Bundestag 2016, p. 8
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de precarizacién de las condiciones laborales de las cuidadoras internas y lamentd expresamente que la
ratificacion de la Convencion 189 de la OIT no hubiera sido utilizada para aprobar normas que ofrecieran
mayor proteccion a este colectivo (Sachverstédndigkommission 2017). Un afio mas tarde, el Comité central
de los catdlicos alemanes tratd la situacion de las cuidadoras y cuidadores internos y reclamé una mejora
considerable de su situacion (Zentralkommitte der deutschen Katholiken, 2018).

La Oficina para la igualdad de los trabajadores de la UE, un organismo del gobierno federal, afirmaba
en 2019 “que la definicion de la Ley sobre la jornada es poco afortunada, ya que a primera vista sugiere
que excluye a las personas cuidadoras y a las trabajadoras domésticas en los hogares privados. (...) Seria
deseable proceder a su aclaracion”?.

El Comité de Expertos en Aplicacion de los Convenios de la OIT inst6 al gobierno aleman en un posi-
cionamiento adoptado en 2020 y publicado en la 1092 sesidn de la Conferencia Internacional del Trabajo
a detallar las medidas que ha tomado para garantizar los derechos de los trabajadores y trabajadoras
excluidas por el articulo 18.1.3 de la Ley sobre la jornada laboral de la aplicacion de dicha ley.!?

La situacion de las empleadas y empleados domésticos en Alemania

A diferencia de lo que ocurre en otras legislaciones europeas, en Alemania no existe una norma Unica
que compendie, al modo del Estatuto de los Trabajadores en Espafia, las reglas que rigen las relaciones
laborales entre el trabajador y su empresario.

Asimismo, tampoco existe un régimen juridico especifico para regular las relaciones laborales deriva-
das del empleo de hogar, sino que estas se ven afectadas por las normas laborales y de proteccion social
de régimen general.

Teniendo en cuenta lo anterior, en relacion con el objeto del presente articulo y centrandonos en la
proteccién frente al despido, las principales leyes de aplicacion son el Codigo Civil (BGB), la Ley de Pro-
teccion contra el Despido (Kiindigungsschutzgesetz, KSchG) y la Ley sobre comités de empresa (Betriebs-
verfassungsgesetz, BetrVG).

Debe destacarse, sin embargo, que la contratacion de empleados/as de hogar esta excluida de la
aplicacion de determinados preceptos en varias de las normas laborales y de proteccion de la salud por
considerarse que las relaciones laborales en el ambito privado presentan caracteristicas especificas. Por
ejemplo:

—  El articulo 18.1 de la Ley de la jornada laboral excluye de su ambito de aplicacion a lo/as emplea-
dos/as de hogar internos/as con tareas primordialmente de cuidados o educacion.

— El articulo 1.2 de la Ley para la proteccion de la salud laboral excluye de su ambito de aplicacion
a los/as empleados/as de hogar.

— Asimismo, se han ido sucediendo en los ultimos anos diversas sentencias que excluyen a los/as
empleados/as domésticos/as de la aplicacién de determinadas normativas basicas reguladas por
el Cadigo Social y la Ley para la proteccion contra el despido, siendo en estos casos el argumento
principal que los hogares privados no pueden ser equiparados a empresas.

De acuerdo con los datos facilitados por el Instituto para la Economia, cercano a la patronal, aproxi-
madamente 50.000 trabajadores de hogar, la inmensa mayoria mujeres (Scheiwe 2021), cuentan con un

12 Oficina para la igualdad de los trabajadores de la UE
155 OIT
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empleo regular que incluye cotizaciones a la Seguridad Social, entre ellas las cotizaciones al seguro de
desempleo. Sin embargo, la mayoria de los/as empleados/as de hogar no cotizan a la Seguridad Social, ya
lo sea por motivos legales como por motivos irregulares. Una de las vias legales que permite la exclusion
de determinadas cotizaciones para el empleo de hogar son los denominados miniempleos que tienen como
tope salarial los 450 euros mensuales. En diciembre de 2021, un total de 284.701 personas contaban con
un miniempleo en un hogar privado. El 88% eran mujeres, el 25% extranjeras. Pero ademds cabe des-
tacar que, de acuerdo con un reciente informe de la OCDE (OCDE 2021), en 2017 el 89% del empleo de
hogar en Alemania no habia sido declarado, un porcentaje muy superior al del resto de los paises de la UE
(OECD 2021) pero similar al 94% de 2005. Confirma estas cifras el Instituto para la Economia, que sitta el
numero de empleadas domésticas que ejercen en la economia sumergida en 3 millones de personas (IW
Ko6ln 2017). De acuerdo con esta fuente, el 9% de los hogares da trabajo a una empleada doméstica, el
2,5% de forma circunstancial.

La situacion de las cuidadoras internas

Un subcolectivo del empleo doméstico es el de los cuidados de personas mayores llevados a cabo
por personal interno. Para entender la importancia de este colectivo, conviene detallar la atencién a la
dependencia en Alemania.

A finales de 2020 un total de 4.574.655 personas recibian prestaciones del seguro de dependencia
publico o privado'*. El 80,4% de las personas que necesitan cuidados de larga duracion en Alemania son
atendidas en sus domicilios. La proporcién de personas atendidas en el hogar es especialmente alta para
los grados de atencidn inferiores, es decir, en aquellos casos en los que la autonomia de las personas esta
menos afectada. Muchas de las personas que necesitan cuidados y sus familias contratan a uno de los
aproximadamente 15.000 servicios de atencion domiciliaria. Como sefialan Rossow y Leiber (2017), las
familias estan cada vez menos capacitadas para asumir esos cuidados y se hace necesario buscar otros
recursos para garantizar los cuidados por el cambio demografico, la movilidad geografica y una creciente
incorporacion de las mujeres al mercado laboral.

Pero el catalogo de prestaciones del seguro de dependencia no cubre las necesidades de atencion de
las personas que presentan una elevada necesidad de atencidn y precisan de ayuda durante las 24 horas
para poder permanecer en su propio domicilio (Rossow y Leiber 2017). Por ello, muchas personas mayo-
res y familiares contratan los servicios de una o varias personas internas, que residen en el domicilio de
la persona mayor. En muchos casos, estas cuidadoras internas son la Unica posibilidad de garantizar una
atencion adecuada, y la incorporacion de los paises del este al ambito de la libre movilidad dentro de la UE
ha creado una nueva cadena global de cuidados que se sustenta, sobre todo, en mujeres procedentes de
estos paises (Rossow y Leiber 2017).

En este ambito, por lo tanto, se genera una demanda por las insuficiencias del propio sistema aleman
de atencién a la dependencia y los cambios en las estructuras familiares.

Aunque estas trabajadoras tienen una importancia esencial para los cuidados en Alemania, no existe
un registro y parece imposible determinar su nimero. El propio gobierno federal reconocié en marzo de
2021 que no existen cifras detallas sobre este colectivo. Las estimaciones actuales oscilan entre 300.000
y 700.000, cuando en 2009 un estudio cifraba su nimero entre 50.000 y 100.000. La mayoria de estas
cuidadoras internas proceden de paises de la UE, especialmente de Polonia, Rumania, Croacia, Eslovaquia,
Bulgaria, Hungria y Lituania (Benazha 2021, IQ Fachstelle 2021).

Las agencias de intermediacion juegan un papel central en este sector. Las agencias alemanas se
encargan principalmente de la blsqueda de clientes, mientras que las agencias en los paises de origen re-
clutan a las trabajadoras extranjeras. El nimero de agencias alemanas ha aumentado considerablemente
en los Ultimos afios, pasando de 28 en 2007 a 400 en 2017 (IQ Fachstelle 2021).

14 Ministerio de Sanidad
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Como ya se dijo mas arriba, el sistema aleman se caracteriza por la falta de controles estatales y la
renuncia a una regulacion del sector, por lo que se ha producido una especie de intento de autorregulacion
desde abajo (Steiner et. Al. 2019). Para ello, algunas empresas han creado varias organizaciones que €jer-
cen de representantes del sector como Asociacion Federal de Cuidados y Enfermeria a Domicilio (VHBP),
en la que estan integradas unas 50 agencias para la colocaciéon de de cuidadoras internas.

Una gran parte del personal dedicado a cuidados internos trabajan de forma irregular. La VHBP cree
gue mas del 90%, que esta organizacion cifra en 300.000, no esta registrado ni cuenta con proteccion
social (VHBP 2020). A pesar de las diferentes reformas de la normativa europea que regula la proteccion
social y laboral de los trabajadores y trabajadoras desplazadas, por regla general los empleados y em-
pleadas no se benefician de estos cambios normativas por desarrollar su actividad en el ambito privado.

Existen diferentes modalidades de contratacion:

e El desplazamiento de trabajadoras

Por un lado, se da el desplazamiento por cuenta ajena. Quienes son contratados en los paises en
origen son enviados por las agencias a Alemania, aplicandoseles las condiciones laborales minimas
alemanas p.ej. en materia de remuneracion o jornada laboral maxima. La agencia que se encarga
del desplazamiento debe realizar una actividad significativa en el pais de origen.

Asimismo, también es posible legalmente el desplazamiento de los trabajadores por cuenta propia.
En este caso, la agencia envia a Alemania una persona que trabaja por cuenta propia en el pais
de origen para ejercer su actividad por cuenta propia. En este caso, estas Ultimas deben darse de
alta como empresa y firman contratos directamente con las personas que reciben los cuidados o
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sus familias. La ventaja para las agencias es que actlan como meros intermediarios y, por tanto,
no son responsables de la calidad de la atencidn. En estas constelaciones a menudo pueden darse
los “falsos autonomos”. Al parecer, este modelo es el mas comin ya que en esta modalidad no es
de aplicacion la normativa laboral del pais de destino lo que en el caso aleman significa sobre todo
en lo que se refiere al salario minimo.

e Trabajadoras por cuenta ajena

En el modelo por cuenta ajena, una agencia o un hogar de asistencia establecido en Alemania es
el empleador y, por tanto, es responsable de dar de alta a la persona trabajadora en la seguridad
social y de pagar los impuestos sobre la renta. Todas las normas del derecho laboral y social ale-
man se aplican a los internos como empleados. Hay algunos proyectos piloto impulsados por las
iglesias como p.ej. FairCare. Aunque el modelo asalariado es la solucién mas justa, transparente y
segura desde el punto de vista juridico, apenas se utiliza en la practica, sobre todo porque es mas
gravoso y caro para los hogares de acogida que otros modelos.

e Empleo irregular
Estos casos de trabajo no declarado podrian suponer hasta un 90% de los cuidados internos.

Benazha (2021) afirma que el desplazamiento por cuenta ajena suma aproximadamente 2/3 de las
contrataciones en el ambito de los cuidados de personas mayores por internas, le sigue el desplazamiento
de trabajadoras por cuenta propia con el 8%.

La falta de normativa ha sido crucial para que en Alemania muchas personas mayores puedan conti-
nuar en sus viviendas a pesar de necesitar de cuidados de larga duracion las 24 horas del dia. Esta politica
ha generado un segmento de trabajo de cuidados completamente integrado en las cadenas globales de
cuidados, altamente precarizado, feminizado y etnicificado, ademas de estar ubicado en los hogares priva-
dos, un lugar de trabajo altamente complejo y al que dificilmente se pueden aplicar las normas protectoras
en vigor para otros centros de trabajo (Schilling y Schillig 2017).

Como veremos a continuacion, una reciente sentencia del Tribunal Federal de lo laboral supone un
paso importante hacia la aplicacion universal del Convenio 189.

La sentencia del Tribunal Federal de lo laboral de 2021

Hasta mediados del afio pasado, los tribunales alemanes paulatinamente habian abierto la via a de-
clarar no aplicable la exclusion de la ley de la jornada laboral que el gobierno aleman habia hecho valer en
el momento de la ratificacion del Convenio 189. Recordemos que sobre esta exclusion pivota el sistema de
la atencion a personas mayores prestada por las cuidadoras internas.

Sentencias anteriores, como por ejemplo la del Tribunal Federal Administrativo de 8/5/2019 (8 C3.18),
ya habian aclarado que, en principio, no procedia la exclusion de la Ley de la jornada laboral generalizada
y no fundamentada de las empleadas y empleados domésticos, sobre todo del ambito de las viviendas
tuteladas, ya que esta exclusion debia reunir ciertos requisitos como la convivencia real en un mismo hogar
y la independencia en la ejecucion del trabajo.

Finalmente, en su sentencia de 24/6/2021(BAG, 5 AZR 505/20), el Tribunal Federal de Trabajo tomo
una decision fundamental y de gran alcance relativa a las condiciones laborales de este colectivo, con-
firmando una sentencia de segunda instancia que establece que los tiempos de guardia son tiempo de
trabajo y, por tanto, deben ser remunerados. Esta sentencia supone un revulsivo para un sector en el que
impera el trabajo no declarado.
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La demandante era una ciudadana bulgara domiciliada en su pais de origen. Contratada desde 2015
por una agencia bulgara como cuidadora, su contrato preveia una jornada laboral de 30 horas semanales
por un salario mensual de 950 euros, librando el fin de semana. Fue desplazada a Alemania para cuidar a
una persona mayor de 90 afos en el hogar de ésta. Contaba con una habitacién propia, y entre sus tareas
estaban tanto los cuidados basicos, como las tareas domésticas y sociales. La agencia bulgara y la persona
mayor habian cerrado un contrato de servicios que detallaba los servicios a prestar. La demandante pudo
demostrar en el juicio que estas condiciones eran ficticias ya que debia prestar sus servicios las 24 horas.

En 2018 la trabajadora reclamd a la agencia bulgara el pago de 42.636 euros en concepto de salarios
devengados de los que habia que descontar el salario ya abonado de 6.680 euros. La trabajadora argu-
mentd que trabajo las 24 horas o al menos tenia que estar a disposicidn, calculo que en agosto de 2019 el
tribunal local de lo laboral dio por buena. Esta sentencia fue confirmada por la segunda instancia en agosto
de 2020, aunque esta instancia rebajo el tiempo real trabajado a 23 horas diarias.

Ademas, la segunda instancia habia argumentado que la Ley del Salario Minimo debia ser necesaria-
mente de aplicacion a las cuidadoras y cuidadores internos ya que, su exclusion infringiria lo regulado por
el Convenio 189. En concreto, la segunda instancia dictamind que “el Convenio 189 de la OIT es de apli-
cacion. De acuerdo con su articulo 2.1 abarca a todas las empleadas domésticas. Segun el articulo 1, letra
b del Convenio son todas aquellas personas, que realizan tareas domésticas en el marco de una relacion
laboral. La demandante cumple con este requisito. No es condicidn, que la relacion laboral exista con una
de las personas que vivan en el hogar, en el que la personas ejerza su actividad laboral”.

La sentencia de la segunda instancia recordaba que, si bien el articulo 10.1 del Convenio permite
adecuar las normas que regulan la jornada laboral, los descansos y las vacaciones anuales de las emplea-
das domésticas “teniendo en cuenta las caracteristicas especiales del trabajo doméstico”, el articulo 10.3
deja claro que los periodos en los que la trabajadora doméstica no puede disponer libremente de su tiem-
po libre y en los que debe permanecer a disposicion del hogar, deben ser considerados horas de trabajo.

En relacién con la aplicacion de la Ley del Salario Minimo, la segunda instancia recordaba que el
articulo 11 del Convenio 189 determina que las trabajadoras domésticas deben poder beneficiarse del
régimen nacional de salario minimo. El Tribunal Federal aval6 la sentencia de la segunda instancia en lo
relativo a la obligacién de pagar el SMI a las trabajadoras desplazadas con el siguiente argumentario:

“El Tribunal de Apelacién asumio correctamente que la obligacién de pagar el salario minimo legal en
virtud del articulo 20 en relacion con el articulo 1 de la MiLoG [Ley del Salario Minimo] también se aplica a
los empresarios extranjeros cuando desplazan a sus trabajadores a Alemania. (...) Los cuidadores extran-
jeros destinados a un hogar privado en Alemania tienen derecho a percibir el salario minimo legal por las
horas trabajadas. Esto incluye también el servicio de guardia. Este servicio de guardia puede consistir en
que el cuidador debe vivir en el hogar de la persona a la que va a cuidar y, en principio, esta obligado a
realizar su trabajo a todas las horas del dia y de la noche que se le requiera”.

El Tribunal Federal solamente disiente de la segunda instancia en lo relativo al importe exacto del
salario que la familia le adeuda a la trabajadora, dando la razén a la agencia demandada en lo relativo al
numero exacto de horas trabajadas e instando a la segunda instancia — que habia basado su sentencia
en un calculo aproximativo de la jornada de trabajadora - a recopilar de forma detallada los datos que
demuestran las horas realmente trabajadas por la demandante.

Esta sentencia, asi lo confirman practicamente todos los comentaristas, pone fin al modelo de la
atencion domiciliaria de personas mayores por cuidadores y cuidadoras internas por cuenta ajena y des-
plazadas y viene a decir que los cuidados intensivos por una sola persona no es una opcion viable. Dado
que a partir de ahora también las guardias cuentan como tiempo de trabajo esta descartado que una sola
persona pueda asumir estos cuidados en virtud de la legislacion alemana que regula la jornada laboral. Por
lo tanto, estos cuidados deben ser asumidos en la practica al menos por dos cuidadoras.
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Reacciones a la sentencia

Las reacciones no se hicieron esperar. Varios comentaristas advirtieron que, de aplicarse los criterios
manejados por las diferentes instancias y avaladas por el Tribunal Federal, los cuidados en el propio hogar
por personal externo se encarecerian de tal manera que muchas personas mayores tendrian que pasar a
una residencia.

La presidenta del VdK, una de las grandes organizaciones del Tercer Sector, calificé la sentencia de
“armageddn” para los cuidados intensivos en el entorno domiciliario de las personas mayores ya que los
encareceria de tal manera que su coste ya no seria asumible para la mayoria de las personas mayores y
sus familiares. En ese mismo sentido se pronuncié la VHPB, una de las organizaciones del sector.

El Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, Hubertus Heil (SPD), saludd la sentencia. El entonces
encargado del Gobierno para asuntos relacionados con la atenciéon de la dependencia, Westerfellhaus,
destacd que la sentencia ponia el foco sobre las relaciones laborales que se dan en este ambito y que, a
menudo, suponen un riesgo juridico también para las familias que optan por contratar a una cuidadora
interna.

Conclusion

La sentencia del Tribunal Federal supone un importante avance en la implementacion del Convenio
189 de la OIT en Alemania, incluidos aspectos que el gobierno federal habia pretendido descartar median-
te las reservas planteadas en el proceso de ratificacion.

Como sefialan Cherubini y otras (2018) “Los derechos laborales de los trabajadores domésticos son
un caso importante a tener en cuenta para tratar de entender como un proceso transformador en marcha
a nivel internacional puede ser transferido, negociado, modificado o reforzado -pero también ignorado o
rechazado- a nivel nacional debido a las diferentes intervenciones de los actores implicados”.'®

Elaborado por Miguel Montero Lange
Departamento de documentacion
Consejeria de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en Alemania/Berlin

15 Cherubini et Al. 2018, p.719
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LA CONSOLIDACION DE

LOS DERECHOS DE LOS
TRABAJADORES DOMESTICOS
EN ITALIA A TRAVES DEL

CONVENIO 189 DE LA OIT

I.- CUESTIONES PRELIMINARES

El Convenio de la OIT numero 189, de 16 de junio de 2011, sobre el trabajo decente para las tra-
bajadoras y los trabajadores domésticos (en adelante OIT189)’, por el que se confirmaron los derechos
laborales de estos trabajadores?, con el objetivo principal de garantizarles el disfrute de los mismos dere-
chos que a los demas, sigue siendo en la actualidad un instrumento esencial para el reconocimiento de
los derechos de los trabajadores domeésticos.

EI OIT189 fue ratificado por Italia el 22 de enero de 2013, siendo el primer pais de la Union Europea
en adoptarlo, y el cuarto Estado miembro de la OIT.

Algunos datos sobre el trabajo doméstico en Italia

La cifra de trabajadores domésticos en Italia ha aumentado significativamente en las Ultimas déca-
das. En 1995 habia en Italia alrededor de 200.000 trabajadores domésticos®>, mientras que en 2020 la
cifra alcanzé los 920.722 trabajadores contribuyentes al Instituto Nacional de Prevision Social (en adelante
INPS)*. No obstante, hay un nimero importante de trabajadores irregulares, en su mayoria extracomuni-
tarios.

Los trabajadores domésticos representan en ltalia aproximadamente el 6% del total de ocupados,
con una cualificacién inferior al resto de sectores. Destaca asimismo que el 75% de los trabajadores do-
mésticos regularizados en ltalia son extranjeros.

La edad media de los trabajadores en Italia es de 48,9 afios. Las horas medias trabajadas semanal-
mente fueron 26,6 en el ano 2020, y solo en el 38,6% de los casos los trabajadores completaron el afio
trabajando mas de 50 semanas. La duracién media de los contratos superé en dicho periodo nueve afnos
para los trabajadores con contrato indefinido y nueve meses en el caso de los trabajadores temporales®.

1 Asimismo, la Recomendacion numero 201 de la OIT, sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos
complementa las disposiciones del Convenio 189.
2 El presente trabajo utiliza el término trabajador domestico al tratarse de la denominacion oficial que realiza

la OIT, mientras que en los paises del entorno europeo se les denomina de otras formas, como empleados de hogar
o de servicios personales y domeésticos.

3 Fuente: Instituto de Investigacion Social (IRS).

4 Los trabajadores domésticos registrados en lItalia y Espafia suponen el 62% del total del colectivo que
presta sus servicios en los paises de la Union Europa. Vid. Dimension e impacto econdmico del trabajo domeéstico en
/talia. Observatorio Nacional DOMINA sobre trabajo doméstico. 2021. P&ag. 10.

5 Vid. Dimension e impacto economico del trabgjo ... Cit. Pags. 6 y 211.
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El trabajo doméstico estd muy feminizado, ya que en Italia el porcentaje de mujeres que realizan su
actividad en el sector alcanza el 87,6%, representando un indicador mayor que el registrado para todo el
mundo que es del 80%:?*.

En cuanto al perfil de los empleadores en Italia, el 51% esta constituido por hombres con una edad
media de 64 aios, y el 49% por mujeres, con una edad media de 69 afios.

En cuanto a la distribucion del trabajo en la geografia italiana, el 50,4% se concentra en el norte del
pais, el 27,3% en centro y el 22,3% Sur’.

Por Ultimo, considerando el nimero de trabajadores domésticos, se ha estimado que esta actividad
tuvo en 2020 un impacto en el PIB del 1,1%, 16.200 millones de euros®.

Numero de trabajadores del hogar por afio y sexo
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La unidad estadistica de la encuesta esta representada por el trabajador doméstico por el que se ha cotizado al me-
nos un mes a la Seguridad Social durante el afio. Los datos correspondientes a la década 2011-2020 estan publica-
dos en el portal del INPS dentro de la base de datos del Observatorio de las Trabajadoras del Hogar. Fuente: INPS

La regulacion establecida para el trabajo doméstico

En Italia, el trabajo doméstico es considerado como cualquier otro trabajo subordinado, y el emplea-
dor es el sujeto en cuyo domicilio el trabajador presta sus servicios destinados al funcionamiento de la vida
familiar o personal de quien le contrata.

Al resultar el trabajo doméstico una relacion laboral subordinada, le es de aplicacion la regulacién
prevista para la generalidad de las relaciones laborales por cuenta ajena, aunque existen normas especifi-
cas para el sector. Entre las principales destaca alguna ya obsoleta, como el Cédigo Civil italiano de 1942
(en adelante CCI) que dedica al trabajo doméstico en un Capitulo escasas disposiciones (articulos 2240-

6 Vid. Las politicas sobre e/ frabajo doméstico en ltalia a la luz del Convenio de la OIT n. 189/20717. Situacion
/taliana y confrontacion internacional. Domina, Associazione Nazionale famiglie datori di lavoro doméstico. 2017. P&g.
13.

7 Vid. Dimension e impacto economico del trabgjo... Cit. Pdg. 211.

8 Vid. Dimension e impacto economico del trabagjo... Cit. Pag. 215.
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2246), la Ley 339/58, de 2 de abril, para la proteccion de la relacion laboral de trabajo doméstico (en ade-
lante L339/58) que es la norma de referencia en este ambito, el Decreto de la Presidencia de la Republica,
numero 1403/71 (en adelante D1403/71) por el que se regula la asistencia sanitaria y las prestaciones de
Seguridad Social de este colectivo de trabajadores, y en especial, el vigente Convenio Colectivo Nacional
para el trabajo doméstico® de 8 de septiembre de 2020 (en adelante CCNL), norma convencional que
moderniza, actualiza y completa de manera permanente la regulacion aplicable a este colectivo de tra-
bajadores, y constituye un valioso instrumento para que los representantes de los trabajadores y de los
empleadores puedan participar activamente en la regulacion de las relaciones laborales del sector't,

Acto de ratificacion del Convenio 189 por Italia, con presencia de la Embajadora de Italia ante la OIT
Laura Mirachian, y el Director General de la OIT, Guy Ryder

II.- LA RATIFICACION DEL CONVENIO 189 DE LA OIT POR ITALIA

Como hemos indicado, el OIT189 fue ratificado por Italia el 22 de enero de 2013, siendo el primer
pais de la Union Europea en adoptarlo, y cuando todavia era reciente su aprobacion.

La ratificacion supuso un hito importante para los trabajadores domésticos en la defensa de sus
derechos, tratandose en su mayor parte mujeres, colectivo que era todavia mas vulnerable. No obstante,
los problemas de mayor indefension se mantuvieron para los trabajadores domésticos irregulares pertene-
cientes a la economia sumergida, que no se beneficiaban del cuadro de derechos que ofrecia el OIT189.

En el momento de ratificarse el OIT189, Italia ya disponia de una normativa especifica, aunque anti-
gua e incompleta como destacamos en algunos apartados de este trabajo. También contaba con un CCNL,

9 El derecho a la negociacion colectiva para el trabajo doméstico fue reconocido por el Tribunal Constitucio-
nal italiano en la sentencia numero 68/1969, declarando la nulidad del articulo 2068 del Cddigo Civil en la parte que
excluia de la concertacion colectiva a las relaciones laborales de caracter doméstico.

10 El vigente CCNL fue suscrito entre las asociaciones de empleadores, Fidaldo, integrada por Assindatcolf,
Nuova Collaborazione, ADLC, ADLD, Donima y los sindicatos de trabajadores, Filcams-Cgqil, Fisascat -Cisl, Uiltucs-Uil
y FedercolfEl.

11 Los convenios colectivos sobre el trabajo doméstico no son frecuentes, existiendo en algunos paises para
regular ampliamente la relacion laboral como es el caso de Italia, Francia y Bélgica. En otros casos regulan algunas
ocupaciones domésticas como ocurre en Suecia, Alemania o Suiza. Vid. Las politicas sobre e/ trabajo doméstico en
/talia a /a ...Cit.. P4g.15.
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que habia comenzado a negociarse ya en 1974, y que cubria practicamente todos los aspectos de las con-
diciones de empleo y de la relacion laboral, como la contratacion por escrito, la regulacion de la jornada
laboral y de las horas extraordinarias, el trabajo nocturno, el descanso diario y semanal, las vacaciones
anuales, la enfermedad y los accidentes, las condiciones de alojamiento y alimentacion de los trabajadores
que viviesen con el empleador, o la terminacion de la relacion laboral.

No obstante, la vigencia del OIT189 permitiria asimismo superar las diferencias que todavia pudieran
mantenerse entre los trabajadores domésticos y los de otros sectores.

El mérito de la ratificacion se atribuyd al Gobierno italiano, que mostrd su clara voluntad de acoger
un instrumento internacional de proteccion para un tipo de trabajadores que necesitaba ver reforzada su
posicion en el desempefio de su trabajo. La Representante Permanente de Italia ante la OIT, la Embaja-
dora Laura Mirachian manifestd que “La ratificacion por parte de Italia demuestra el fuerte compromiso de
nuestro pais con los principios y valores de la OIT, en particular con el concepto fundamental de trabajo
decente.”

Pero también los sindicatos italianos se habian movilizado y habian solicitado encarecidamente al
Gobierno la adopcion de este importante instrumento internacional en el periodo anterior a su ratificacion,
presionandole para que se diese ese paso.

En definitiva, el OIT189 vino a garantizar a los trabajadores domésticos el derecho a un contrato
escrito, a una adecuada remuneracion en términos de cantidad y forma de pago, a un horario fijo de tra-
bajo y descanso, a un ambiente sano y digno para trabajar, a la prohibicion del trabajo infantil, asi como
el derecho de los trabajadores domésticos a organizarse en un sindicato y disponer de herramientas para
una mejor defensa de sus derechos, sin olvidar el establecimiento de ciertas reglas y condiciones en be-
neficio de los trabajadores migrantes, incluido el contrato escrito en su idioma, antes de salir de su pais.

II1.- ANALISIS DE LA REGULACION DE LA RELACION LABORAL DEL TRABAJO DO-
MESTICO EN ITALIA Y SU CONVERGENCIA CON EL CONVENIO 189 DE LA OIT

En el presente apartado se analizan las cuestiones mas relevantes de la regulacion establecida para
la relacion laboral del trabajo doméstico, y su aproximacion al OIT189

Campo de aplicacion

Los conceptos de trabajo y trabajador doméstico presentes en el articulo primero OIT189, estan in-
corporados en la norma italiana, especialmente en lo que se refiere a que la prestacion de la actividad se
lleve a cabo en o para el hogar y que no se realice de forma ocasional o esporadica.

La L339/58 sobre trabajo doméstico se aplica, conforme a su articulo primero, a las relaciones labo-
rales de los trabajadores del servicio doméstico que realizan su trabajo para el funcionamiento de la vida
familiar, (tanto si se trata de personal con una cualificacion especifica, como si es el destinado a tareas
generales), de manera continua y frecuente, en una jornada de, al menos, 4 horas diarias con el mismo
empleador, recibiendo una remuneracion en efectivo o en especie. En el mismo sentido se expresa el ar-
ticulo 1 CCNL.

El empleador puede ser una sola persona, un grupo familiar o una comunidad estable sin fin de lucro;
en cualquier caso, la actividad prestada por los trabajadores no podra ser de tipo industrial o profesio-
nal. Para el OIT189, el trabajo doméstico abarca cualquier trabajo realizado en el hogar o para el hogar;
la dimension espacial es por tanto fundamental, y engloba tanto las actividades de cuidado directo, de
asistencia a diferentes tipos de personas, como las actividades de cuidado indirecto, como es la atencion
domiciliaria, caracteristicas todas ellas contempladas en la regulacion italiana.
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De esta forma, el servicio doméstico debe reunir una serie de caracteristicas: tener continuidad, es
decir, no ser puramente ocasional, conforme al articulo 1 (L339/58); desarrollarse la actividad en el domi-
cilio del empleador; y responder a una necesidad personal del empleador, vinculada al funcionamiento de
la vida familiar, y no a una actividad institucional y profesional.

Clasificacion de los trabajadores domésticos

Los asistentes o colaboradores familiares se dividen en cuatro niveles (desdoblandose cada uno de
ellos a su vez en dos) quedando definidos en el articulo 9 CCNL, correspondiendo a cada uno de ellos un
tipo de remuneracion y de actividad.

El nivel A comprende a los colaboradores familiares en general, que no tengan a su cargo asistencia
personal, sin experiencia profesional o con una experiencia profesional no superior a 12 meses, y que
realicen tareas propias de los colaboradores familiares.

El nivel B incluye a colaboradores familiares experimentados que desarrollan sus funciones con com-
petencia especifica, como limpieza y arreglo de la casa, cocina y lavanderia; cuidado de una casa particu-
lar; jardineria; tareas de planchado; o conduccion de vehiculos.

En el nivel C se encuentran los colaboradores familiares con conocimientos especificos, tanto tedricos
como técnicos, para desempenfiar las tareas asignadas y que actdan con total autonomia y responsabilidad,
como cocineros con funciones especificas de preparacion de comidas y tareas adicionales de cocina.

Dentro del nivel D se incluye a los colaboradores familiares con requisitos profesionales que cubren
puestos de trabajo mas especiales, caracterizados por la responsabilidad, la autonomia en la toma de de-
cisiones y/o la coordinacién (como el administrador de los bienes familiares o el mayordomo).

Los derechos fundamentales en el trabajo doméstico

Conforme al articulo 3 OIT189, los Estados que lo ratifiquen deberan adoptar medidas para asegurar
la promocion y la proteccion efectivas de los derechos humanos y los derechos fundamentales de todos
los trabajadores domésticos, citandose la libertad de asociacion vy la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva, la eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u
obligatorio'?, la abolicion del trabajo infantil y la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

El OIT189 define también medidas especiales para hacer frente a las vulnerabilidades de grupos de
trabajadores domeésticos.

Uno de los colectivos a los que se refiere el OIT189 es el de menores de edad, que en Italia tienen
reconocida y garantizada la proteccion especial en su acceso trabajo!®. La disciplina especifica sobre la
materia estd contenida en la ley nimero 677/1967 sobre proteccién del trabajo de los nifios y adolescen-
tes, adaptada tras la transposicion de la legislacion comunitaria, y armonizada asimismo con el OIT189. La
edad minima de acceso al trabajo que se fija en la citada norma es de 15 afios, aunque el CCNL establece
la edad de 16 afios en su articulo 26.

12 Segun el articulo 600 del Codigo Penal italiano, obligar a una persona a realizar un trabajo es un delito, cuya
pena se agrava si los menores estan involucrados en trabajos forzados.
13 Especialmente en los articulos 34 y 37 de la Constitucion italiana.
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Asimismo, la L339/58 prevé en su articulo cuarto que, en el caso de la contratacion de un menor, se
disponga por el empresario de una autorizacion del titular de la patria potestad y un certificado de idonei-
dad para el trabajo emitido tras un examen médico pagado por el empleador. El mencionado articulo no
hace referencia expresa a una edad minima para comenzar a trabajar, lo que si se exige en el articulo 26
CCNL, como hemos seialado, al no permitirse el empleo de los menores de 16 afos, prohibiendo a su vez
su contratacion para trabajos nocturnos.

Por otra parte, en el acceso al trabajo los adolescentes se prevé una disciplina especial, dictandose
reglas sobre aspectos concretos de la relacion laboral con aquellos. Estas reglas se establecen para evitar
que se perjudique su crecimiento fisico e intelectual. Hay que considerar que en Italia habia 1.586 traba-
jadores menores de 19 afios como empleados domésticos en 2020,

La libertad de asociacion y de negociacion colectiva solicitada por el OIT189 esta reconocida por el
articulo 39 de la Constitucion italiana de 1947 (en adelante CI) para todos los trabajadores; el mejor expo-
nente lo encontramos en lo que se refiere a la actividad doméstica, en los sucesivos Convenios Colectivos
que se han ido firmando desde 1974 por los interlocutores sociales.

La mencion de otros derechos fundamentales citados en el OIT189 estd ausente en la L339/58,
pero no asi en el vigente CCNL. En su articulo 28 se afirma la proteccion de las condiciones de trabajo,
declarando el derecho a prestarlo en un ambiente seguro y saludable, siendo el trabajador debidamente
informado de los riesgos existentes.

Asimismo, si el empleador instala en su domicilio sistemas audiovisuales, debera informar de ello al
trabajador, quedando en todo caso prohibidos en el alojamiento privado de éste, todo ello de conformidad
con lo prescrito en el articulo sexto OIT189, que tiene su reflejo en el CCNL.

La libertad sindical aparece reconocida en el articulo 39 de la CI, y en la Ley 300/1970, del Estatuto
de los Trabajadores (en adelante ETI), quedando garantizado este derecho fundamental para todos los
trabajadores. Mas en particular, el articulo 43 del CCNL desarrolla los permisos sindicales para los traba-
jadores domésticos.

La prohibicion de la discriminacion en el empleo y en la ocupacion, no aparece citada especificamente
ni en la L339/58, ni en el CCNL, resultando de aplicacion el articulo 3 de la CI para todo tipo de trabajador,
prohibiéndose cualquier tipo de discriminacion, también en el ambito laboral, como igualmente se advierte
en el articulo 15 del ETI.

Ademas, Italia ratifico el Convenio nim. 190 de la OIT sobre la Eliminacion de la Violencia y el Acoso
en el Lugar de Trabajo, y aprobo los Decretos Legislativos 215/2003%° y 216/2003¢ de 2003 que constitu-
yen las normas para la transposicion de la legislacion europea en materia de lucha contra la discriminacion,
y el Decreto Legislativo 198/2006 por el que se aprobd el Caodigo de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

En particular, para las mujeres que sean victimas de violencia de género se autoriza en el articulo 21
del CCNL una licencia de hasta tres meses, de manera que puedan participar cursos de proteccion sobre
esa cuestion. Durante el citado periodo la trabajadora tendra derecho a percibir una indemnizacion corres-
pondiente al Ultimo salario que abonara el INPS.

14 Vid. Dimension e impacto economico del trabajo doméstico... Cit. Pag. 211.

15 Decreto Legislativo para la trasposicion de la Directiva 2000/43/CE para la igualdad de trato entre las per-
sonas independientemente de su raza y origen étnico.

16 Decretos Legislativos dictados para la trasposicion de la Directiva 2000/78/CE sobre la igualdad de trato en

el ambito del empleo y las condiciones de trabajo y de la Directiva 2014/54/UE relativa a las medidas destinadas a
facilitar el ejercicio de los derechos conferidos a los trabajadores en el marco de la libre circulacion de trabajadores.
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Las condiciones de empleo

Un aspecto muy importante concerniente a la relacién laboral que estamos analizando se refiere a las
condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores, ya que una mayor proteccion conduce a un mayor
reconocimiento de la dignidad de todo el sector, como demanda el OIT189.

El derecho general reconocido a los trabajadores domésticos en el articulo 6 OIT189 para que dis-
fruten, como los demas trabajadores, de condiciones de empleo equitativas y decentes, se encuentra
contemplado en la normativa laboral basica italiana, pero no esta desarrollado por completo ni en la legis-
lacion especifica para el colectivo, ni en el CCNL.

Pero el requerimiento que recogen los articulos 7 y 8 OIT189 a los Estados ratificadores del OIT189
para que adopten iniciativas para que los trabajadores domésticos sean informados sobre sus condiciones
de empleo de forma adecuada, y especialmente que los trabajadores migrantes contratados dispongan de
una oferta de empleo o de un contrato de trabajo verificables y facilmente comprensibles’, si encuentra
su correspondencia en el articulo 6 del CCNL, en el que se exige que en el contrato de trabajo figuren,
ademas de las clausulas especificas, otras relativas a la informacion sobre como se desarrollara la relacion
laboral.

Cabe destacar de la regulacion del articulo 36 CCNL, los aspectos sobre la alimentacion debida al tra-
bajador, asegurandole una dieta sana y suficiente, y sobre el alojamiento que le proporciona el empresario
que sera adecuado para salvaguardar su dignidad e intimidad.

17 El articulo 16.bis,11, de la Ley num. 2/2009, de medidas urgentes para e/ apoyo a la familia, la ocupacion y
la empresa y para redisefiar en funcion de la crisis e/ cuadro estratégico nacional, simplifico desde 2019 las normas
de contratacion para los empleadores domésticos, disponiendo que el INPS seria el destinatario de las comunicacio-
nes de contratacion (dentro de las 24 horas del dia anterior al del establecimiento de la relacion laboral), terminacion,
transformacion y extension de la relacion laboral de personal doméstico.
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Las medidas requeridas en los articulos 9, 10, 11 y 12 del OIT189 para alcanzar la igualdad de trato
de los trabajadores domésticos con los demas trabajadores sobre salario, descanso, horas de trabajo y va-
caciones anuales, las encontramos reconocidas tibiamente en la L339/58, y en mayor medida en el CCNL.

Asi, en cuanto al derecho al descanso, la L339/58 dispone de una regulacion muy general, que se
completa con lo establecido en el CCNL. En éste se reconoce en su articulo 13 a los trabajadores convi-
vientes el descanso semanal de 36 horas, de las que 24 deberan disfrutarse en domingo, y el descanso
semanal para los no convivientes de 24 horas también sera en domingo, que es el periodo disfrutado por
el resto de los trabajadores. Sobre el descanso diario, el articulo 14.4 CCNL prevé uno de al menos 11
horas consecutivas para el trabajador conviviente, y en su caso un descanso intermedio de no menos de
dos horas. Con ello queda salvaguardado el derecho de los trabajadores que residen en el hogar para el
que trabajan a no ser obligados a permanecer en éste o a acompanar a miembros del hogar durante los
periodos de descanso.

Las horas de trabajo figuran en el articulo 14 CCNL, determinandose con caracter general una du-
racion de la jornada maxima de 10 horas por dia no consecutivas, para un total de 54 horas de trabajo
semanal, y de 8 horas diarias no consecutivas, por un total de 40 horas semanales, repartidas en cinco o
seis dias para trabajadores no convivientes.

En relacién con las horas extraordinarias, el trabajador podra ser obligado a trabajar mas alla de
las horas concertadas, de acuerdo con el articulo 15 CCNL, salvo causa justificada que lo impida, y seran
retribuidas segln una tabla en la que se distinguen tramos horarios.

Las vacaciones anuales reconocidas a los trabajadores domésticos en el articulo 10 L339/58 son su-
peradas por lo dispuesto en el articulo 17 CCNL, que estipula un periodo de vacaciones de 26 dias habiles,
gue podran dividirse en no mas de dos periodos por afio.

En cuanto a la retribucion, el articulo 12 OIT189 exige que el pago en especie sea en una proporcion
limitada de la remuneracion total, y no en unas condiciones menos favorables que para otras categorias
de trabajadores, estableciéndose mediante el acuerdo con el trabajador de manera justa y razonable. Los
articulos 2242 CC y seis L339/58, contemplan que el trabajador doméstico perciba, ademas de la retribu-
cion en dinero, compensaciones por su actividad en especie, como puede ser a través de alimentacion y
alojamiento, aunque sin establecer porcentajes al respecto, como tampoco lo hace el CCNL.

Para la retribucién, el CCNL fija salarios minimos exigidos por el articulo 11 OIT189, quedando ga-
rantizados en sus articulos 34, 35 y 38, y distingue varios conceptos salariales, que varian segun el nivel
al que pertenezca el trabajador, sin que pueda existir discriminacion por razén de sexo, rechazada por el
articulo 11 OIT189.

Los trabajadores domésticos, al igual que resto, tienen derecho a una paga extraordinaria anual (tre-
dicesima mensilita), reconocida por el Decreto 1070/1960. Para los trabajadores domésticos dicha paga
se perfila en el articulo 19 CCNL.

La proteccion de Seguridad Social, Accidentes de Trabajo y Enfermedad Profesional,
y Desempleo

El OIT189 en su articulo 14 requiere a los Estados que lo hayan ratificado que adopten progresi-
vamente las medidas que permitan que los trabajadores domésticos disfruten de condiciones no menos
favorables que los trabajadores en general con respecto a la proteccion de la Seguridad Social, incluida la
maternidad. Las medidas que se apliquen se consultaran con las organizaciones mas representativas de
los empleadores y de los trabajadores, asi como con las organizaciones representativas de los trabajadores
domésticos y de los empleadores del sector, cuando tales organizaciones existan.
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Para los trabajadores domésticos las prestaciones de Seguridad Social estan garantizadas en
D1403/71, siendo reconocidas y gestionadas por el INPS. Las distintas prestaciones a las que pueden
acceder son el subsidio por maternidad, la pensién de incapacidad parcial, la de incapacidad permanente,
la pension de vejez, de supervivencia y la reconocida en favor de familiares supervivientes (denominada
pensiodn indirecta), asi como determinadas indemnizaciones como el caso de los tratamientos antituber-
culosos o en balnearios.

El Decreto 1124/1965 que regula el seguro obligatorio de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Pro-
fesionales (en adelante ATEP) incluye la proteccion de los trabajadores domésticos en su articulo primero,
apartado 28, reconociéndose diferentes prestaciones que son gestionadas por el Instituto Nacional para
la Prevencion de los Accidentes en el Trabajo (en adelante INAIL). La proteccién en caso de ATEP podra
consistir en una asignacién diaria por incapacidad temporal, una pensién por incapacidad permanente,
una asignacion para asistencia personal continua, una pensién para sobrevivientes junto a un subsidio
Unico en caso de fallecimiento, y tratamientos médicos y quirdrgicos, incluidas las investigaciones clinicas,
y el suministro de prétesis. Por Ultimo, cabe mencionar que mientras se encuentre ausente el trabajador
doméstico a consecuencia de las mencionadas contingencias, tiene derecho, sea o no conviviente, a con-
servar el puesto de trabajo por un periodo de una duracién proporcional al tiempo trabajado.

La prestacion por desempleo (Nuova Assicurazione Sociale per I'Tmpiego, NASPI) estd gestionada y
es reconocida por el INPS. Su regulacion es principalmente la del Decreto Legislativo 22/20158. Para te-
ner derecho a NASPI, el primer requisito que deben cumplir los trabajadores domésticos es haber cesado
en el trabajo por alguna de las siguientes causas: despido por justa causa, por razén objetiva o subjetiva
justificada, o cese por muerte del empleador.

La prestacion por desempleo tendra una duracién en funcion del nimero de meses de cotizacion pa-
gados, con el limite de 24 meses. Los periodos minimos cotizados son de 13 semanas, o de 30 jornadas
de trabajo efectivo en 5 semanas en los 12 meses anteriores a la extincion de la relacion laboral.

La prestaciéon por desempleo no comienza a percibirse desde el dia siguiente al despido, sino desde
el octavo dia siguiente a la fecha de terminacion de la relacion laboral, en el caso de que la solicitud se
presente dentro de los ocho dias posteriores a la finalizacion contractual. Si el derecho a la prestacion se
ejercita después del octavo dia tras la finalizacion de la relacién laboral, su importe se percibira a partir
del dia siguiente.

El importe de la prestacion por desempleo de los trabajadores domésticos resulta menor que el reco-
nocido a los demas trabajadores, ya que se toman como referencia salarios convencionales que establece
el INPS, que son por lo general inferiores al salario real.

La indemnizacion por despido: el trattamento di fine rapporto

Aunque la indemnizacidon por despido no se menciona expresamente en el OIT189, haremos una
breve referencia a la misma por su interés y porque esta figura también es aplicable a los trabajadores
domésticos, en igualdad con los demas trabajadores, conforme al principio recogido en el OIT189.

La legislacion italiana contempla el denominado Trattamento di Fine Rapporto (en adelante TFR)®,
constituyendo una forma de finiquito que recibe un trabajador cuando finaliza por cualquier causa su rela-

18 Sobre disposiciones para la adaptacion de la legislacion sobre amortiguadores sociales en caso de desem-
pleo involuntario y de reubicacion de trabajadores desempleados.
19 La Ley num. 297/ 1982 establece en su articulo 1 sobre el TFR que “en fodo caso de resolucion de /a rela-

clon de trabajo por cuenta ajena, el trabajador tiene derecho a un tratamiento por /a finalizacion de /la relacion’.
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cion laboral. Al TFR se accede en el momento en que se rescinde la relacion laboral, pudiendo ser ésta por
despido, procedente o improcedente, dimisidn del trabajador, su jubilacion, o su fallecimiento.

El calculo y el abono de la indemnizacion se efectlian de acuerdo con la regulacion establecida en
la Ley 297/1982, y en el articulo 41 del CCNL. La liquidacion se calculara conforme a la antigiiedad de la
relacion laboral y la retribucidon anual global del trabajador. Para los empleados domésticos que residen en
el lugar de trabajo, al efectuarse dicho calculo, se debera tener en cuenta ademas del salario mensual, la
tarifa mensual de pension y alojamiento, ya que forma parte del salario que percibe en su caso el trabaja-
dor colaborador de manera constante.

Garantias para el acceso a la defensa de los derechos laborales

Otra cuestidn que es tratada en el OIT189, en sus articulos 16 y 17, hace referencia al aseguramiento
para los trabajadores domésticos de mecanismos de queja y medios eficaces y accesibles para asegurar
el cumplimiento de la legislacion nacional relativa a su proteccidn, incluidos el acceso a la Inspeccidon de
Trabajo (en adelante IT), y a los tribunales; también quedan comprendidos los mecanismos de resolucion
de conflictos, en condiciones no menos favorables que las previstas para los trabajadores en general.

En tal sentido, en los articulos 44, 45, 46 y 47 CCNL se prevé la existencia de diversos tipos de Co-
misiones que tienen, entre otras funciones, las de velar por la buena aplicacién de las clausulas del citado
Convenio Colectivo, asi como Comisiones de Conciliacién?, de intervencién previa a la actuacién judicial.
En el orden administrativo la norma reguladora de la IT acoge la posibilidad de que los trabajadores do-
mésticos, como el resto, puedan solicitarle su intervencion?. En el orden judicial estos trabajadores tienen
el mismo acceso que el resto.

Finalizamos el estudio sefialando que, como indicdbamos en lineas anteriores, el CCNL amplia y ac-
tualiza la regulacion del trabajo doméstico, superando la establecida inicialmente en los obsoletos CCI y
L339/58, abordando otras cuestiones que tienen diverso interés, pero que no son analizadas en el presente
trabajo.

Javier Aibar Bernad
Consejero de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en Italia
(acreditacion en Grecia y Rumania)

20 En los articulos 11 al 14 L339/58 se crearon unas Comisiones Central y Provinciales para dilucidar las cues-
tiones que se plantearan en torno al trabajo doméstico, que en la actualidad carecen de vigencia.
21 El ambito judicial laboral italiano es regulado basicamente por la ley 533/1973, sobre Disciplina de los con-

flictos individuales de trabajo y de los conflictos relativos a la prevision y asistencia social obligatoria.
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ACTUALIDAD NORMATIVA

Modificacion normativa sobre artistas

a publicacion el dia 23 de marzo de 2022 del Real Decreto Ley 5/2022, de 22 de marzo, por el

que se adapta el régimen de la relacién laboral de caracter especial de las personas dedicadas

a las actividades artisticas, asi como a las actividades técnicas y auxiliares necesarias para su

desarrollo, y se mejoran las condiciones laborales del sector, supone una respuesta inmediata

a las necesidades del sector cultural, en general, y a la mejora de las condiciones laborales de
las personas trabajadoras, en particular.

Se abordan por consiguiente las principales deficiencias de un sector especialmente castigado por la
pandemia de la Covid-19, donde “el conjunto de los espacios culturales y escénicos se ha visto absoluta-
mente paralizado, lo que ha abocado a sus profesionales a una drastica pérdida de ingresos y a una situa-
cion critica, dada su fragilidad estructural. Para hacer frente a esa situacion, es imprescindible implementar
nuevas medidas que complementen y adapten las ya existentes con cardcter general, acomodandolas a
las singularidades del sector. Estas singularidades hacian muchas veces ineficaces las previsiones genera-
listas, tanto para la proteccion de trabajadores como para las empresas”, adopcion pues de una regulacion
de emergencia sin renunciar a una regulacion completa de las condiciones laborales de los artistas.

El real decreto ley desarrolla e incorpora los déficits de regulacion ya advertidos en las conclusiones
del informe de la Subcomisién para la elaboracion del Estatuto del Artista, aprobado el dia 6 de septiembre
de 2018 por el Pleno del Congreso de los Diputados por unanimidad. Asi se recomendaba:

e Ampliar la definicién de espectaculo publico, a fin de que se haga cargo de las actividades pro-
fesionales, técnicas y auxiliares, conexas que no implican actuar materialmente encima de un
escenario.

e Modificar el RD 1435/1985 para adaptarlo a la nueva realidad de los medios de fijacién del tra-
bajo cultural.

e Modificar el RD 1435/1985 a efectos de evitar abusos en la contratacion temporal, asi como de
incentivar su transformacion en indefinidos o de tipo fijo discontinuo adaptados a la realidad de
la actividad profesional que se desempeia.

¢ Madificar la indemnizacion para hacerla equivalente a la ordinaria de finalizacion de contratos
temporales.

De todos estos aspectos se ocupa el citado Real Decreto Ley 5/2022 cubriendo dicha carencia legis-
lativa a través de, entre otras modificaciones, un contrato temporal ad hoc.

Dicho contrato se ajusta a un marco regulatorio respetuoso con las exigencias de causalidad y limita-
cion de la contratacion temporal abusiva y al tiempo: da respuesta a las peculiaridades del sector, asegura
la necesaria seguridad juridica y proporciona idénticos niveles de proteccion a las personas trabajadoras
del sector artistico.

Por otra parte, se prevén ciertas medidas en materia de Seguridad Social como, por ejemplo, el desa-
rrollo normativo de un tratamiento singular a efectos de cotizacion para los artistas con menores ingresos
anuales, con la idea de reforzar la proteccion social de un colectivo que se ha visto abocado a una situacion
critica, acomodando estas medidas a las propias caracteristicas del sector.

En suma, mayor seguridad juridica respecto de la contratacion, mayor proteccion social, y una res-
puesta equilibrada y conforme a las singularidades del sector que sin duda contribuira a limitar la vulne-
rabilidad y ayudara a superar las consecuencias lesivas para el sector cultural y las personas que en él
trabajan y que aun perviven tras la pandemia.

Consolacién Rodriguez Alba.
Secretaria General Técnica del Ministerio de Trabajo y Economia Social
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ACTUALIDAD DE LA UE

Esta seccién presenta una seleccién de cuestiones de la actualidad de la UE en el ambito laboral y
social que pueden resultar de interés para el lector menos familiarizado con estos aspectos de la Actuali-
dad Internacional Sociolaboral.

Europa frente al desafio migratorio
del exodo ucraniano

La UE ha puesto en marcha mecanismos en un tiempo récord, pero necesita seguir
dotandose de mas herramientas

an solo un mes después de la guerra, una cuarta parte de la poblacion de Ucrania se ha visto

desplazada. Mas de 10 millones de personas han tenido que dejar atras sus hogares, perte-

nencias y todo aquello que formo parte de su vida. De estos, mas de 4 millones han huido de

Ucrania hacia la UE siendo Polonia, Eslovaquia, Hungria y Rumania los Estados Miembros que
han acogido un mayor nimero de estos refugiados al inicio del conflicto.

La guerra en Ucrania esta trayendo la mayor ola de refugiados que la UE ha conocido en su historia
reciente, el mayor flujo segin ACNUR en los Ultimos 75 afios. Una situacion indudablemente dramatica
que, sin embargo, ha desencadenado un momento histdrico en la politica migratoria europea, materializa-
da en una union y solidaridad sin precedentes.

Y es que esta solidaridad no se ha limitado solo al pueblo ucraniano sino también a los Estados
Miembros mas afectados por su proximidad geografica a Ucrania. Los Estados Miembros han entendido,
por primera vez en mucho tiempo, que una crisis de tal magnitud no podia resolverse sin un enfoque
coordinado a nivel europeo.

Este planteamiento, tan aparentemente sencillo, no se ha vivido en ninguna de las crisis de refugia-
dos que ha vivido la UE en su reciente historia. Todavia a dia de hoy, tras multiples intentos por alcanzar
el necesario consenso, las posturas en el Consejo de la UE se encuentran muy alejadas en materia migra-
toria.

El ultimo y ambicioso intento para lograr un equilibrio prudente de todas las perspectivas que deben
tenerse en cuenta en la gestion migratoria ha sido el Nuevo Pacto de Migracion y Asilo, presentado el 23
de septiembre de 2020. Este Nuevo Pacto constituye un completo paquete propuesto para lograr un marco
europeo comun para la gestion de la migracion y el asilo. Partiendo de la base de anteriores propuestas,
como la destinada a reformar el Sistema Europeo Comun de Asilo tras la crisis de refugiados de 2015-
2016, la Comision propone la modificacion de varios reglamentos, a la vez que presenta otros mecanismos
nuevos como un solido sistema de respuesta ante las crisis, la mejora de la eficacia de las fronteras en la
UE, el indispensable refuerzo de la dimension exterior y la atraccion de capacidades y talentos que tanto
necesita la UE.

En definitiva, reunir en torno al objetivo de crear un marco europeo comun todas las politicas nece-
sarias para evitar revivir escenas como las que trajo consigo la crisis del 2015.

Sin duda un objetivo asi slo puede materializarse con la participacion y el compromiso de todos los
EEMM. Y es que, aunque todos estos Estados Miembros creen necesarios unos procedimientos rapidos
e integrados que garanticen las responsabilidades en materia migratoria, cuando hablamos de coordinar
las politicas nacionales en un ambito tan sensible como el migratorio, las diferencias comienzan a aflorar.
Algunos Estados Miembros no conciben la gestion migratoria como una responsabilidad europea compar-

SUBSECRETARIA - SECRETARIA GENERAL TECNICA




VICEPRESIDENCIA
SEGUNDA DEL GOBIERNO l I I 'I ID/\D
,E_" GOBIERNO

8
b2 < DE ESPANA MINISTENO
&

; — SDCIDLABDR/\L

tida, lo que hace dificil que muestren su solidaridad con aquellos Estados Miembros que, como Espania,
registran una alta presion migratoria debido a su situacion geografica.

Dado que el Nuevo Pacto se basa en un equilibrio justo entre responsabilidad y solidaridad, los Estados
Miembros con mas llegadas se encuentran en la obligacion de defender una solidaridad efectiva frente a
aquellos otros que, considerados destino de estos movimientos migratorios, abogan por una limitacion de
los movimientos secundarios.

Debido a lo expuesto y a numerosos matices que seria dificil explicar en toda su magnitud en este
articulo, las posiciones son tan divergentes que los avances en los expedientes del Nuevo Pacto han sido
minimos. Pero como tantas veces sucede en la Historia, basta un hecho para que cambie el curso de los
acontecimientos, como ha sucedido con la crisis de Ucrania.

Desde la invasion de Putin a Ucrania, la UE esta unida ante esta agresion en su afan por ofrecer una
ayuda humanitaria, financiera y politica. Las sanciones contra Rusia, las medidas de apoyo militar o las de
proteccion civil forman parte de un conjunto de medidas impulsadas por la UE donde la acogida a los que
huyen es una pieza fundamental.

Verdaderamente cuesta hacerse una idea de lo que implica que una persona tenga que dejar todo
de un dia para otro y partir hacia un pais diferente. Por eso la UE tenia que activar una proteccion rapida
y eficaz para aquellos que llegan a nuestro territorio, para que puedan permanecer en situacion regular
y acceder a los mismos derechos que tenemos los ciudadanos de la UE, en un intento por normalizar su
situacion lo maximo posible.

Con este objetivo el ministro de Interior francés (Francia ostenta la Presidencia durante este semestre)
convocd a sus homologos a un Consejo JAI extraordinario (en materia de Justicia y Asuntos de Interior)
tan solo tres dias después del estallido de la guerra. En vista de la gravedad de la situacion, el Consejo JAI
formal que tenia lugar unos pocos dias después se dedico casi exclusivamente a proporcionar una solucion
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tras el éxodo humanitario de mas de un millén de personas en una semana. Aquel 3 de marzo los ministros
sabian que no podian defraudar a sus ciudadanos discutiendo medidas que tardasen meses en implemen-
tarse: hacia falta un mecanismo inmediato, aunque imperfecto, y el mecanismo elegido fue la Directiva de
Proteccion Temporal, que se firmd tras la crisis posterior a la guerra de los Balcanes.

Esta Directiva 2001/55/CE del Consejo, de 20 de julio de 2001, tiene por objeto conceder proteccion
temporal a personas desplazadas en caso de afluencia masiva y evitar desbordar los sistemas de asilo de
los Estados Miembros. Jamas en sus mas de 20 afios de vigencia se habia implementado esta Directiva, a
pesar de que si se habian producido en la UE numerosas crisis de refugiados.

La discusion se centré asi en la Decision de ejecucion de esta Directiva, Unico instrumento que hacia
posible actuar de manera excepcional e inmediata. Sin embargo, las discusiones de aquel dia no fueron
faciles, pues aunque la solidaridad con los Estados Miembros fronterizos estaba fuera de toda duda, pre-
cisamente la posicion de estos Estados Miembros en materia migratoria a la hora de acoger y proteger
a personas que huyen de un conflicto en anteriores conflictos marcd en cierto modo las negociaciones.
El principal escollo en la propuesta de la Comision para estos Estados Miembros estaba en el ambito de
aplicacion, ya que la propuesta inicial incluia tanto a nacionales ucranianos como a nacionales de terceros
paises que residiesen de forma permanente en Ucrania y no pudieran regresar de forma segura a sus
paises de origen.

Sin embargo, habia que actuar rapido y no quedarse Unicamente en un acuerdo politico. La Presi-
dencia se mostro abierta a debatir el ambito de aplicacion, asi como a facilitar los retornos a sus paises de
origen a aquellos nacionales de terceros paises que no tuvieran derecho a quedarse en la UE.

Bien es cierto que las diferencias que Polonia, Republica Checa, Hungria, Eslovaquia e incluso Austria
establecieron respecto a ucranianos y nacionales de terceros paises que residiesen en Ucrania de forma
regular empaiio en cierto modo la respuesta solidaria unanime. Sin embargo, era preciso llegar a un acuer-
do para no decepcionar a la opinién publica y finalmente estas puntualizaciones fueron aceptadas. Asi la
Directiva limita este ambito a nacionales ucranianos que residiesen en Ucrania con anterioridad al 24 de
febrero, nacionales de terceros paises o apatridas que fuesen beneficiarios de proteccion internacional o
proteccion equivalente antes del 24 de febrero y familiares de estos. En el caso de aquellos nacionales de
terceros paises que puedan probar su residencia legal de acuerdo a una autorizacion de residencia con-
cedida en Ucrania y que no puedan regresar de forma segura a su pais de origen, los Estados Miembros
podran decidir si se les reconoce dicha proteccién temporal o bien se les concede otro status de acuerdo
a sus esquemas nacionales.

También se dio la posibilidad a los Estados Miembros de adoptar medidas mas favorables en su am-
bito de aplicacion en el caso de aquellos que no puedan regresar de manera segura a su pais de origen,
como ha hecho Espafia.

Finalmente, la Decision de implementacion de la Directiva de Proteccion Temporal fue adoptada por
unanimidad y se publicé al dia siguiente en el Diario Oficial de la Unién Europea.

Asi, desde el 4 de marzo del 2022, la UE reconoce a los beneficiarios de esta proteccion temporal
autorizacion de residencia, permiso de trabajo, asi como acceso a otros beneficios sociales y asistencia
sanitaria.

Sin embargo, el camino para garantizar que estas personas que lo han dejado todo puedan integrarse
en nuestras sociedades de manera temporal o definitiva no ha hecho mas que empezar.

Una de las primeras medidas que la Comision ha puesto en marcha es una plataforma de solidaridad,
donde participan todos los Estados Miembros y las agencias de la UE y cuya principal finalidad es organizar
los traslados de personas desde los Estados Miembros que estan sometidos a mas presion hasta aquellos
que puedan asegurar una acogida. También puede ayudar a establecer vias hacia terceros paises como
Canada, EEUU o Reino Unido, donde existen también importantes comunidades ucranianas.
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En definitiva, aunque la Directiva de Proteccion Temporal proporciona un estatuto juridico claro en
tiempo récord, es preciso que los beneficiarios puedan también ejercer de manera efectiva su acceso a la
educacion, al alojamiento y al empleo, entre otros derechos. Asi, la Comisién Europea publicd el pasado
23 de marzo una Comunicacion de apoyo de la UE a los Estados Miembros para cubrir las necesidades de
los refugiados.

En esta Comunicacion destacan cuatro puntos fundamentales.

El primero no podia ser otro que la proteccion especial de los nifios, en concreto los mas vulnerables.
Es precisa una coordinacion de los esfuerzos a nivel nacional, regional y local para garantizar el respeto de
sus derechos y evitar situaciones de trata y secuestro, incidiendo especialmente en los nifios no acompa-
fados.

El segundo, el acceso a la educacion en el estado miembro de acogida también en lengua ucraniana.
Es esencial que alumnos y profesores puedan continuar con el proceso formativo mediante sistemas rapi-
dos y sencillos que también promuevan la integracion tanto de alumnos como de profesores huidos de la
guerra.

El tercero es la asistencia sanitaria, especialmente para aquellos enfermos que precisen un tratamien-
to hospitalario urgente. Sin olvidar el apoyo en materia de salud mental en lengua ucraniana para aquellos
que hayan tenido que huir de la guerra.

El cuarto, el acceso al empleo, es el verdadero motor en la integracion de estos refugiados en nuestras
sociedades. Ademas del permiso de trabajo, es basico prestar apoyo a través de los servicios publicos de
empleo sin olvidar el acceso a los servicios de atencion a la infancia. La Comisién Europea esta trabajando
en diversas herramientas en materia de capacitacion (skills) para ayudar a aquellos ucranianos que deseen
buscar empleo en el reconocimiento de sus capacidades. También se va a lanzar junto con los Estados
Miembros interesados un proyecto piloto de reserva de talento para establecer correspondencias entre ca-
pacidades y puestos vacantes. Indudablemente la implicacion de todos los interlocutores sociales, especial-
mente el sector privado, es fundamental para mostrar una auténtica solidaridad con los que llegan a la UE.

En resumen, Europa tiene que ser capaz de poner en marcha todas las opciones posibles para mate-
rializar la asistencia de forma sostenida en el tiempo. Millones de personas han tenido que abandonar de
forma incomprensible sus ciudades, hogares y familias en Ucrania y por ello la Unién Europea debe poner
sin retraso todas las herramientas disponibles al servicio de una solidaridad sin precedentes.

Victoria Hernandez Esguevillas.
Consejera de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en la Representacion Permanente de
Espana ante la Union Europea.
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