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La Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (STJUE) de 19 de diciembre de 2024, dictada en el
asunto Loredas (C531/23), concluye que la exclusion de la obligacion de registro diario de la jornada, derivada de la
interpretacion del articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores, resulta incompatible tanto con la Directiva 2003/88/
CE sobre ordenacion del tiempo de trabajo como con el articulo 31.2 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Union Europea. El presente trabajo tiene como finalidad analizar las dos primeras sentencias dictadas por el propio
organo jurisdiccional remitente, el TSJ del Pais Vasco, que han asumido y aplicado la doctrina sentada en el asunto
Loredas. Asimismo, se ofrece un examen sistematico del régimen juridico del tiempo de trabajo en el ambito del
empleo doméstico, con el proposito de evidenciar las ambigiiedades normativas que persisten en este sector, las cuales
han dado lugar a interpretaciones judiciales dispares. Dichas indefiniciones normativas requieren una intervencion
legislativa clara y decidida que permita configurar, con seguridad juridica y eficacia, un sistema de registro horario
adaptado a las especificidades de esta relacion laboral especial.

Palabras clave

Empleo doméstico; Registro de jornada; Salud laboral; Tiempo de trabajo; Discriminacion indirecta por razén de sexo;
Carga de la prueba.

Abstract

The Judgment of the Court of Justice of the European Union (CJEU) of December 19, 2024, delivered in the case
Loredas (C 531/23), concludes that the exclusion of the obligation to register daily working hours, derived from
the interpretation of Article 34.9 of the Workers’ Statute, is incompatible with both Directive 2003/88/EC on the
organization of working time and Article 31.2 of the Charter of Fundamental Rights of the European Union. This
paper aims to analyze the first two rulings issued by the referring judicial body, the High Court of Justice of the
Basque Country, which have embraced and applied the doctrine established in the Loredas case. It also provides a
systematic examination of the legal framework governing working time in the domestic employment sector, with the
aim of highlighting the current normative ambiguities that have led to divergent judicial interpretations. These legal
uncertainties call for clear and decisive legislative action in order to establish a time-recording system that is both
effective and tailored to the specific characteristics of this special employment relationship.
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Domestic employment; Working time record; Occupational health; Working time; Indirect sex discrimination; Burden
of proof.
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1. PRIMEROS PRONUNCIAMIENTOS JUDICIALES DEL TSJ DEL PAIS VASCO
SOBRE LA OBLIGACION DE REGISTRO DE JORNADA TRAS LA STJUE LOREDAS

El objetivo de este comentario no es llevar a cabo un analisis detallado de la Sentencia del
Tribunal de Justicia de la Union Europea de 19 de diciembre de 2024, dictada en el asunto Loredas
(C531/23). Para un estudio en profundidad de dicha resolucion, puede consultarse el excelente
trabajo de la profesora AMAADACHOU KADDUR!, recientemente publicado en esta misma revista.
Nuestro proposito es, mas bien, centrar la atencion en la Sala de lo Social (Seccion 1%) del Tribunal
Superior de Justicia del Pais Vasco, 6rgano remitente de la cuestion prejudicial?, que en dos sentencias
recientes -dictadas en enero y marzo de 2025- ha aplicado la doctrina del TJUE para resolver los dos
casos concretos que tenia pendientes.

1.1. La STSJ Pais Vasco de 16 de enero de 2025 (rec. 1967/2023): sobre la obligacién de
registro de jornada en los contratos a tiempo parcial

La primera sentencia, dictada el 16 de enero de 2025 (rec. 1967/2023), se pronunci6 antes
que aquella que abordo el caso que motivé el planteamiento de la cuestion prejudicial®. Los hechos
declarados probados son los siguientes: la recurrente venia prestando servicios para la titular del hogar
familiar desde el 1 de junio de 2006, con una jornada semanal de tres horas y un salario de 144,00 €.
Asimismo, trabajaba en otros dos domicilios particulares. No existia contrato de trabajo formalizado
entre la trabajadora y la empleadora, ni constaba su alta en la Seguridad Social. Con posterioridad,
la trabajadora ceso en la prestacion de servicios para esta empleadora. A raiz de ello, se inicidé un
procedimiento penal tras la denuncia interpuesta por la empleadora, quien la acusé de la sustraccion
de diversas joyas. La recurrente solicita que se declare la existencia de un despido verbal y que, a
efectos indemnizatorios, se reconozca un salario superior (de 288 €) a efectos de despido, alegando
que la jornada laboral real era de seis horas semanales y no de tres, como figuraba inicialmente.
Consta también que la noticia del presunto hurto llego a conocimiento de las otras dos empleadoras,
quienes manifestaron haber detectado igualmente la desaparicion de joyas. En consecuencia, la
trabajadora dejo de prestar servicios en dichos domicilios y, posteriormente, interpuso demandas de
despido frente a ambas.

La sentencia de instancia concluy6 que la jornada realizada fue de tres horas semanales y que
la extincion se debio al abandono de la empleada. Frente a dicha resolucion se interpuso recurso de
suplicacion, que fue impugnado de contrario. A raiz del planteamiento de una cuestion prejudicial por
esta Sala de lo Social en el marco del recurso de suplicacion num. 517/2023, se acordo la suspension
del procedimiento al considerar que la cuestion relativa a 1a jornada se veia afectada por dicha remision.
La cuestion fue resuelta por la STIUE de 19 de diciembre de 2024, asunto C-531/23, Loredas), tras lo
cual se dio audiencia a las partes, presentando escrito la parte recurrente. Al amparo del articulo 193
¢) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante, LRJS), denuncia, en primer lugar, la
infraccion del articulo 12.4 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET); y, en segundo lugar,
la infraccion de los arts. 49.1.d) del ET en relacion con el articulo 11 del Real Decreto 1620/2011, de
14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar
familiar (en adelante, RDSHF).

' AMaapacHoU KADDUR, F., “El impacto de la Sentencia Loredas sobre el registro de la jornada laboral en el marco del
trabajo doméstico. Analisis técnico-juridico de la STJUE de 19 de diciembre de 2024 (C-531/23, Loredas)”, Revista
Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum, num. 14 (1¢ Trimestre 2025).

2 Por Auto del TSJ Pais Vasco del 20 de junio de 2023 (rec. 517/2023) se presento ante el TJUE la cuestion prejudicial.

3 Fue ponente: D. Fernando Brefiosa Alvarez de Miranda. La Sala estaba compuesta por D.* Garbifie Biurrun
Mancisidor, Presidenta, D. José Félix Lajo Gonzélez y D. Fernando Brefiosa Alvarez de Miranda, magistrados.
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En cuanto a la alegada infraccion del art 12.4 del ET, la parte demandante sostiene que
incumbia a la empleadora acreditar que la jornada pactada era de tres horas diarias, y no desplazar la
carga probatoria a la trabajadora, quien afirma haber prestado servicios durante seis horas diarias. La
parte impugnante se opone, al considerar que el deber de registro de jornada no resulta aplicable en el
ambito del régimen especial del empleador de hogar. La Sala acogio esta tltima tesis y concluyo que
no existia obligacion legal de registro de jornada en dicha relacion laboral especial, fundamentandolo
desde diversas perspectivas. En primer lugar, se remite al articulo 3 del RDSHF, asi como al articulo
9.3 bis, que excluye expresamente la obligacion de registro horario en los contratos a tiempo parcial
en este contexto. La Sala invoca, ademas, la guia interpretativa emitida por el Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social, publicada en el afio 2019, sobre la aplicacion de la normativa de
registro de jornada, que permitia peculiaridades y excepciones en las relaciones laborales especiales
debiendo “estar a lo establecido en su normativa especifica y atender tanto a la forma y extension con
que esté regulada la jornada de trabajo como a las reglas de supletoriedad establecidas en cada caso”.

A continuacion, se sefiala que, conforme al articulo 49 del Real Decreto 84/1996, de 26 de
enero -aunque, en realidad, se trata del articulo 43.2-, por el que se aprueba el Reglamento General
sobre inscripcion de empresas y afiliacion, altas, bajas y variaciones de datos de trabajadores en la
Seguridad Social, las empleadas del hogar que trabajaban menos de 60 horas mensuales por empleador
podian asumir directamente las gestiones relativas a su afiliacion, altas, bajas y variaciones de datos
en la Seguridad Social. No obstante, no resulta claro el motivo por el cual se invoca dicho precepto,
que fue derogado por el Real Decreto-ley 16/2022. Aunque este grupo de trabajadoras tenia atribuida,
en realidad, la posibilidad -més que la obligacion- de pactar con el empleador la realizacion por
si mismas de dichas gestiones, ello no implicaba en modo alguno que adquirieran la condicion de
trabajadoras autonomas. Tal vez lo que la Sala intenta subrayar es que, al tratarse de contratos a tiempo
parcial con una jornada mensual que el legislador consideraba reducida (menos de 60 horas al mes),
se quiso facilitar y simplificar los tramites administrativos. Segun el tribunal, esta intencion podria
justificar también una cierta flexibilizacion en el cumplimiento de otras obligaciones formales, como
el registro de jornada. Pero entonces, este argumento solo serviria para justificar la no obligacion de
registro de jornada en los contratos a tiempo parcial con una jornada inferior a 60 horas al mes. Por
otro lado, cabe preguntarse si, una vez derogado el articulo 43.2 del Real Decreto 84/1996, resulta
juridicamente sostenible seguir empleando dicho precepto como argumento para excluir la obligacién
de registro de jornada en los contratos a tiempo parcial.

Finalmente, se invoca el considerando 51 de la STJUE Loredas, en el que se afirma lo
siguiente: “debido a las particularidades del sector del trabajo doméstico, un sistema que obligue
a los empleadores a computar la jornada laboral diaria de cada empleado del hogar puede prever
excepciones en lo que respecta a las horas extraordinarias y al trabajo a tiempo parcial, siempre
que tales excepciones no vacien de contenido la normativa en cuestion, extremo que, en el caso de
autos, correspondera comprobar al 6rgano jurisdiccional remitente, inico competente para interpretar
y aplicar el Derecho nacional”. A partir de dicha afirmacion, resulta evidente que el Tribunal de
Justicia admite la posibilidad de establecer excepciones limitadas a la obligacion general de registro
de jornada en el ambito del trabajo doméstico, siempre que estas no desvirtiien los objetivos esenciales
de la normativa comunitaria en materia de tiempo de trabajo. En este sentido, el Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco considera que la excepcion prevista en el articulo 9.3 bis RDSHF no vacia de
contenido ni contraviene la finalidad protectora de la Directiva 2003/88/CE, por lo que entiende que
dicha excepcion es compatible con el Derecho de la Union.

En coherencia con este criterio, la Sala afirma que no existia obligacion por parte de la

empleadora de registrar la jornada laboral de la trabajadora. En consecuencia, y al no apreciarse
infraccion de la normativa alegada por la parte recurrente, debe estarse a la valoracion conjunta de la
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prueba llevada a cabo por la magistrada a quo. Es en el fundamento juridico cuarto, en relacion con
la supuesta infraccion del articulo 49.1.d) del ET, donde se detalla el modo en que la magistrada de
instancia valor6 la prueba practicada: “En una valoracion conjunta de la prueba, se concluye que la
trabajadora:

a) Afirma haber trabajado seis horas semanales, pero no aporta prueba alguna que sustente
tal afirmacion; resulta poco creible que durante quince afios haya trabajado el doble de
horas de las reconocidas y que solo se le haya abonado por tres horas semanales sin haber
formulado reclamacién alguna.

b) También resulta inverosimil que esta misma situacion se repitiera en los otros dos
domicilios donde igualmente prestaba servicios, como ella misma sostiene en las otras dos
demandas de despido incorporadas a las actuaciones.

¢) Llama la atencion que, en los tres domicilios en los que trabajaba como empleada del
hogar, en todos ellos se le abonara Unicamente la mitad de las horas supuestamente
trabajadas, no se le diera de alta en la Seguridad Social, no existiera contrato escrito, y
fuera despedida telefonicamente sin prueba de dichas conversaciones”. La Sala, a la luz de
lo anterior, asume integramente el criterio de la juzgadora de instancia, compartiendo tanto
su razonamiento como las conclusiones alcanzadas.

1.2. STSJ Pais Vasco de 6 de marzo de 2025 (rec. 517/2023): sobre la obligacion de registro
de jornada establecida en el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores y las consecuencias
de su incumplimiento en cuanto a la carga de la prueba

Un mes y medio después, se dictd la sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco,
de 6 de marzo de 2025 (rec. 517/2023)* Los hechos declarados probados son los siguientes: la actora
habia venido prestando servicios para los demandados con una antigiiedad de 15 de septiembre de
2020, categoria de empleada de hogar y salario mensual de 1108’33 euros con prorrata de pagas.
Con fecha 17 de febrero de 2021 fue despedida. La trabajadora alegaba que habia venido realizando
una jornada de 79 horas semanales y que, en consecuencia, el salario bruto mensual debia ser de
2.363°04 €. Por auto de 18 de noviembre de 2021 el Juzgado requiri6 a los codemandados, con los
apercibimientos del articulo 94.2 de la LRJS, para que aportaran al procedimiento: registros horarios
de la trabajadora y calendario laboral. Consta que los demandados no comparecieron al acto del
juicio, por lo que, l6gicamente no aportaron la prueba solicitada. La sentencia recurrida asevera que
la prueba aportada por la actora resulto totalmente insuficiente, y que no podian concluirse probadas
sus pretensiones por la sola falta de aportacion de los registros horarios, dado que el Real Decreto-ley
8/2019 contempla una serie de excepciones al fichaje al comienzo y al final de jornada en las relaciones
laborales especiales, como es la de empleadas de hogar, de manera que la falta de aportacion de estos
documentos, que no son obligatorios, no puede determinar que se estimen probadas las alegaciones
de la parte actora. Recurri6 la trabajadora en suplicacion, no siendo impugnado por la parte contraria,
y, como sabemos, el procedimiento estuvo suspendido por el planteamiento por parte de esta Sala
de cuestion prejudicial ante el TJUE. Una vez recayd la sentencia del tribunal comunitario, se dio
traslado a las partes para alegaciones.

Con amparo en el articulo 193 a) y ¢) de la LRIJS, (infraccion de garantias del procedimiento
que han producido indefension e infraccion de normas sustantivas y de la jurisprudencia), se denuncid
por la actora recurrente la infraccion de los articulos 82.4,75.4,91.2y 94.2 de1laLRJS, 216y 217.7 de

4 La Sala estuvo integrada por los mismos magistrados que en la resolucion anterior. Fue ponente el magistrado José
Félix Lajo Gonzélez.
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la Ley de Enjuiciamiento civil (en adelante, LEC) y 24 de la Constitucion espafiola alegando que los
demandados no habian aportado la documental solicitada con caracter anticipado y admitida por auto
de 18 de noviembre de 2021, desatendiendo el requerimiento del Juzgado de manera injustificada, por
lo que se le habia causado indefension, y vulnerado su derecho a la tutela judicial efectiva, de manera
que, atendiendo al principio de facilidad probatoria, deberia dictarse nueva sentencia partiendo de los
hechos probados que pretendia acreditar.

En tltima instancia, el objeto del debate se centra en determinar sobre quién recae la carga
de acreditar la jornada efectivamente realizada. Desde una perspectiva procesal, el articulo 94.2 de la
LRIS establece que “los documentos y otros medios de obtener certeza sobre hechos relevantes que se
encuentren en poder de las partes deberan aportarse al proceso si hubieran sido propuestos como medio
de prueba por la parte contraria y admitida ésta por el juez o tribunal o cuando éste haya requerido
su aportacion. Si no se presentaren sin causa justificada, podran estimarse probadas las alegaciones
hechas por la contraria en relacion con la prueba acordada”. En el caso analizado, el 6rgano judicial
dicté auto requiriendo expresamente la aportacion del registro horario. No obstante, dicha prueba
no fue incorporada al proceso, principalmente porque los empleadores ni siquiera comparecieron al
acto de juicio. A pesar de ello, el juzgador no aplicé el efecto de la ficta documentatio previsto en
el articulo 94.2 de la LRJS, al entender que concurria una causa justificada para dicha omision: la
inexistencia de una obligacion legal de llevar un registro diario de jornada en el marco de la relacion
laboral especial del servicio del hogar familiar. Precisamente por esta razon, la Seccion 1? de la Sala
de lo Social del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco decidio plantear cuestion prejudicial ante
el TJUE. Y ello porque, si se concluyera que efectivamente existe una obligacion de registro diario
en este ambito laboral especifico, no soélo resultaria aplicable el régimen probatorio del articulo 94.2
de la LRIJS, sino también la regla de facilidad probatoria contenida en el articulo 217.7 LEC, lo que
desplazaria la carga de la prueba hacia los empleadores.

En consecuencia, son dos las cuestiones que se someten a analisis: en primer lugar, si los
empleadores del hogar estan legalmente obligados a llevar un registro de la jornada laboral; y, en
segundo término, en caso de existir tal obligacion, cuales serian las consecuencias procesales derivadas
de su incumplimiento, especialmente en lo que respecta a la distribucion de la carga de la prueba. La
sentencia objeto de comentario aborda estas cuestiones partiendo de la identificacion de los preceptos
juridicos relevantes. Asi, ademas del citado articulo 94.2 de la LRJS, se analizan el articulo 9.3 del
RDSHEF, que excluye expresamente la obligacion de registrar las horas extraordinarias en el ambito
del empleo del hogar, y el articulo 35.5 del ET, que impone el deber general de registro de horas
extraordinarias. La referencia a estos dos ultimos preceptos podria llevar a pensar que la cuestion
debatida se limita a la obligacion de registrar inicamente las horas extraordinarias. Sin embargo, la
Sala introduce también el articulo 34.9 del ET, centrandose precisamente en este ultimo como eje de
su argumentacion’, lo cual resulta coherente si se atiende a la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de
la Union Europea. En particular, la STJIUE de 14 de mayo de 2019 (asunto C-55/18, Deutsche Bank)

5 En el planteamiento de la cuestion prejudicial el TSJ Pais Vasco parece interpretar que el articulo 9.3 del RDSHF,
que se refiere exclusivamente al registro de horas extraordinarias del articulo 35.5 del ET, exime a los empleadores
de la obligacion de registro diario de jornada. De hecho, la pregunta que plantea es la siguiente: “Los articulos 3,
5,6,16,17,17.4 b), 19 y 22 de la Directiva 2003/88, de ordenacion del tiempo de trabajo, 31.2 de la Carta de los
Derechos Fundamentales de la UE, a la vista de la jurisprudencia comunitaria, ( sentencia del TJUE de 14 de mayo
de 2019, C-55/18); 20 y 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea. El apartado 2 del
articulo 3 del Tratado CE, 1 y 4 de la Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio
de 2010, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad
autonoma; 1, 4 y 5 de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion; y los articulos 2 y 3 de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre
de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion; en
relacion también con la jurisprudencia comunitaria, ( sentencia del TJUE de 20 de febrero de 2020, C-389/2020);
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afirm6 que el cumplimiento del articulo 35.5 del ET presupone el conocimiento previo de la jornada
ordinaria efectivamente realizada por el trabajador. Segtin el considerando 52 de dicha sentencia, la
obligacion de registrar solo las horas extraordinarias no proporciona a los trabajadores un mecanismo
eficaz que garantice, por un lado, el respeto a la duracion maxima del tiempo de trabajo semanal,
establecida por la Directiva 2003/88, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo
de trabajo, y, por otro, el cumplimiento de los periodos minimos de descanso diario y semanal. Esta
deficiencia se agrava en los supuestos en los que los trabajadores no han consentido expresamente
realizar horas extraordinarias, ya que, en tales casos, la mera ausencia de un sistema de registro global
impide controlar el cumplimiento efectivo de las normas sobre tiempo de trabajo. En este sentido,
resulta especialmente relevante el considerando 47 de dicha resolucion, en el que el TJUE sefiala que
“sin un sistema que permita computar objetivamente y de manera fiable la jornada diaria realizada,
no es posible determinar ni el nimero de horas trabajadas ni su distribucién temporal, ni tampoco
identificar con precision las horas que exceden de la jornada ordinaria y que, por tanto, revisten la
naturaleza de horas extraordinarias”. A la luz de esta doctrina, la prueba de las horas extraordinarias
no puede apoyarse exclusivamente en el articulo 35.5 del ET, sino que debe estar necesariamente
vinculada al registro diario de jornada previsto en el articulo 34.9 del ET.

El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco sostiene que la obligacion de registro diario
de jornada prevista en el articulo 34.9 del ET resulta igualmente exigible en el ambito de la relacion
laboral especial del servicio del hogar familiar. A juicio del tribunal, esta exigencia se impone “’sin
que ningun criterio interpretativo administrativo o judicial pueda excluir esta obligacion legal, dado
que el RD 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial
del servicio del hogar familiar, no la ha excluido, a diferencia de lo que su articulo 9.3 hace en
relacion con el articulo 35.5 ET”. Ciertamente, este argumento, basado en el estricto cumplimiento
del principio de legalidad, permite afirmar la plena aplicabilidad del articulo 34.9 ET y es que,
cuando el legislador quiso excluir las diversas obligaciones de registro, lo hizo expresamente (en los
articulos 9.3 y 9.3 bis RDSHF). En consecuencia, ni el articulo 9 del RDSHF ni el articulo 34.9 ET
establecen una exclusion de esta relacion laboral del deber de registrar la jornada diaria, por lo que
no puede hablarse de discriminacion normativa, sino de una discriminacién derivada de la praxis
administrativa y de determinadas interpretaciones judiciales que entendieron la guia del Ministerio
de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social en el sentido de que excluia la aplicacion del articulo
34.9 del ET®. El tribunal se alinea con la postura mantenida por el Gobierno espafiol -reflejada en las
observaciones vertidas por éste en los considerandos 42, 43 y 44 de la STJUE de 19 de diciembre de
2024- , que sostiene que el articulo 34.9 del ET no esta entre las excepciones recogidas en el articulo
9 apartados 3 y 3 bis del RDSHF por lo que resulta aplicable a dicha relacion laboral especial. Las
Unicas excepciones se refieren al control de horas extraordinarias (art. 35.5 del ET) y a los contratos a
tiempo parcial (art. 12.4.c del ET). Por tanto, no existe base legal para excluir a los empleadores del
hogar de la obligacion de registro.

Para reforzar esta tesis, la Sala acude a la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Union
Europea, concretamente a las sentencias de 14 de mayo de 2019 (asunto C-55/18, Deutsche Bank)
y de 19 de diciembre de 2024 (asunto C-531/23, Loredas). Con base en esta doctrina, el tribunal
concluye que corresponde al empleador -en este caso, los empleadores domésticos demandados-
la carga de acreditar la jornada realizada por la trabajadora, a través del correspondiente sistema
de registro. Como recuerda el TIJUE en la mas reciente de las resoluciones citadas, el empleador
doméstico no esta exento de la obligacion de registrar la jornada laboral, pues tal obligacion deriva
directamente de los articulos 3, 5 y 6 de la Directiva 2003/88/CE, interpretados a la luz del articulo

(deben interpretarse en el sentido de que se oponen a una norma reglamentaria como el articulo 9.3 del Real Decreto
1620/2011, que exime a la parte empleadora de la obligacion de registrar la jornada de la trabajadora?” [sic].
¢ Vid, por todas, STSJ Comunidad Valenciana de 14 de mayo de 2024 (rec. 875/2023).
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31.2 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea. Esta interpretacion refuerza
la idea de que la finalidad de proteccion de la normativa comunitaria no puede quedar desvirtuada
por excepciones nacionales que vacien de contenido los derechos fundamentales reconocidos a los
trabajadores, incluso en el marco de relaciones laborales especiales como la del empleo doméstico.
Esta precision resulta especialmente relevante porque, a diferencia de otros Tribunales Superiores de
Justicia que consideraban que los empleadores del hogar no estaban obligados a llevar un registro de
jornada -por tratarse de una relacion laboral especial que podria quedar excluida de ciertos preceptos
de la Directiva 2003/88/CE, conforme al articulo 17.1.b) de dicha norma’-, el TSJ del Pais Vasco,
al plantear la cuestion prejudicial, sostuvo que las empleadas del hogar no debian ser consideradas
como “trabajadores en régimen familiar”. A mayor abundamiento, considerd que “’las excepciones
que reconoce el articulo 17 de la Directiva 2003/88, fueron establecidas hace dos décadas, y resulta
extremadamente dudoso que, en la actualidad, se puedan extender al colectivo de las mujeres empleadas
de hogar”. En consecuencia, estim6 que la Directiva era plenamente aplicable a este colectivo.

La sentencia pone de relieve, en primer término, que en el caso de autos nos encontramos
ante una trabajadora contratada a tiempo completo, no a tiempo parcial. Esta circunstancia reviste
especial relevancia, dado que es iinicamente en el ambito del trabajo a tiempo parcial y en el registro
de las horas extraordinarias donde el TJUE ha admitido, en abstracto, la posibilidad de que el Derecho
nacional prevea excepciones al deber de registro horario en el sector del empleo doméstico, siempre
que tales excepciones no vacien de contenido los derechos garantizados por la normativa europea. De
este modo, la Sala reitera la doctrina ya sostenida en su anterior sentencia de 16 de enero de 2025.

Dado que en este supuesto la trabajadora prestaba servicios a jornada completa, el Tribunal
considera que los empleadores domésticos “han incumplido la obligacion de registrar la jornada diaria
de la trabajadora, impidiendo que esta ultima pueda probar, de manera objetiva, el nimero de horas
trabajadas. Este incumplimiento, debe perjudicar a la parte empleadora, que es quien debid probar la
jornada de la trabajadora, como se desprende de la sentencia del TJUE de fecha 14 de mayo de 2019,
C 55/18, extrapolable al ambito del empleo doméstico tras la sentencia del TJUE de 19 de diciembre
de 2024, asunto C-531/23” que asi lo declara expresamente.

Acto seguido, la Sala aborda si, en el presente litigio, concurren los elementos constitutivos
de una discriminacion indirecta por razén de sexo, en los términos del articulo 2.1.b) de la Directiva
2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. A este respecto, y a la luz del considerando
61 de la STJUE Loredas, el tribunal concluye que no existe ninguna justificacion objetiva y razonable
que ampare la exclusion de la trabajadora demandante del derecho al registro de su jornada laboral.
“El criterio o practica de excluir a la actora del derecho a un registro de su jornada de trabajo, la coloca
en una situacion de franca desventaja frente a los trabajadores masculinos en general, los cuales si
tienen derecho a dicho registro. Tratindose de una mujer trabajadora, perteneciente a un colectivo
claramente feminizado, empleadas de hogar, (sentencia de 24 de febrero de 2022, TGSS, Desempleo
de los empleados de hogar, C-389/20), nos hallamos ante una discriminacion indirecta por razon de
sexo, puesto que la practica o criterio de excluirla del registro de jornada no responde a una finalidad
legitima, ni a un imperioso interés general, y le impide probar de manera objetiva y fiable la jornada
que realmente ha venido realizando, a diferencia de los trabajadores varones” [sic].

En definitiva, la sentencia concluye que si existe una obligacion legal de llevar un registro
diario de la jornada laboral, también en el ambito del empleo doméstico. Ahora bien, una vez
afirmada la existencia de dicha obligacion, se plantea la cuestion de si su incumplimiento conlleva,
automaticamente, que se tenga por acreditada la jornada alegada por la trabajadora. En este punto,

7 STSJ Castilla y Ledén/Valladolid de 11 de marzo de 2024 (rec. 401/2023).
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debe precisarse que ni el articulo 34.9 ni el articulo 35.5 del ET establecen una consecuencia juridica
especifica para el caso de incumplimiento del deber de registro, y en particular, no contemplan la
aplicacion de una presuncion iuris tantum que permita tener por acreditadas las horas extraordinarias
reclamadas por la persona trabajadora. Dicha presuncion si se recoge, en cambio, en el articulo 12.4.c)
del ET, pero circunscrita exclusivamente a los contratos a tiempo parcial, donde expresamente se
prevé que la falta de registro de jornada permite presumir que el contrato es a jornada completa, salvo
prueba en contrario.

Hasta el afio 2019, y de forma practicamente pacifica, la jurisprudencia venia atribuyendo al
trabajador la carga de acreditar la realizacion de horas extraordinarias. Asi lo declard, entre otras, la
sentencia del Tribunal Supremo de 22 de julio de 2014 (rec. 2129/2013), al interpretar el articulo 217.7
LEC. En ella se afirmaba que, si bien corresponde con caracter general al trabajador la prueba de la
realizacion de horas extraordinarias, para acreditar las circunstancias en que estas se prestaron debe
acudirse al criterio de facilidad probatoria, de modo que dicha carga puede desplazarse a la empresa,
en tanto obligada a llevar un sistema de registro horario. En el mismo sentido se pronunciaron, al
interpretar el articulo 35.5 ET, las sentencias del Tribunal Supremo de 20 de diciembre de 2017 (rec.
206/2016) y la del Pleno de 23 de marzo de 2017 (rec. 81/2016), que reconocieron que el trabajador,
“alahora de probar las horas extraordinarias realizadas tendra a su favor del articulo 217-6 de la LEC,
norma que no permite presumir la realizacion de horas extras cuando no se lleva su registro, pero
que juega en contra de quien no lo lleva cuando el trabajador prueba que si las realiz6”. La entrada
en vigor del Real Decreto-ley 8/2019, que impone a todas las empresas la obligacion de implantar
un sistema objetivo, fiable y accesible de registro diario de jornada, dio un giro en esta materia. Si
el empleador cumple con este deber, el trabajador dispone de un medio eficaz para acreditar sus
pretensiones. El debate se traslada, por tanto, a aquellos supuestos en los que la empresa incumple su
obligacion legal de registro.

Sobre esta cuestion, los Tribunales Superiores de Justicia mantienen criterios divergentes. Una
primera corriente interpretativa sostiene que, en tales casos, la carga de la prueba debe trasladarse al
empleador, quien se encuentra en mejor posicion para acreditar si las horas extraordinarias reclamadas
se realizaron o no. Asi lo han entendido, entre otras, varias sentencias del TSJ del Pais Vasco, la mas
reciente de 18 de febrero de 2025 (rec. 2856/2024). En la misma linea, la STSJ Madrid de 21 de
febrero de 2025 (rec. 851/2024) -al igual que la de Baleares de 27 de mayo de 2022 (rec.621/2022)-
destaca, como factor determinante para la inversion de la carga de la prueba, que el empresario hizo
absoluta dejacion de su carga al no comparecer al juicio ni aportar la documentacion a la que venia
obligado; también la STSJ Asturias de 20 de septiembre de 2022 (rec. 1407/2022). En consecuencia,
cuando la empresa incumple su obligacion de aportar el registro horario sin causa justificada, deben
considerarse probadas las horas extraordinarias alegadas por la parte actora, en aplicacion de los
articulos 217 de la LEC y 94.2 de la LRIJS. Esta postura encuentra sustento en la jurisprudencia
contenida en la STJUE de 14 de mayo de 2019, que obliga a los Estados miembros a garantizar
sistemas objetivos y fiables de registro de jornada, en atencion a la necesidad de proteger al trabajador
como parte mas débil de la relacion laboral.

No obstante, la aplicacion automatica de esta 16gica puede derivar en una practica procesal
deficiente, al incentivar demandas genéricas en las que el trabajador se limite a afirmar, sin mayor
concrecion, la realizacion de horas extraordinarias, confiando en obtener una resolucion favorable
ante la mera ausencia de registro horario por parte del empleador. Precisamente por ello, algunos
tribunales han optado por mantener una interpretacion mas matizada, alineada con la doctrina sentada
por el Tribunal Supremo en su sentencia de 23 de marzo de 2017 (Pleno, rec. 81/2016). Dicha linea
jurisprudencial sostiene que la falta de registro horario no puede, por si sola, justificar la inversion
de la carga probatoria. Se exige, como requisito minimo, que el trabajador aporte indicios razonables
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sobre la realizacion de horas extraordinarias y su posible cuantificacion. Solo entonces correspondera
a la empresa desvirtuar tales indicios acreditando que no se hicieron en todo o en parte las horas extras
reclamadas o que han sido debidamente compensadas con descansos. Este enfoque ha sido reiterado
por la mayoria de los Tribunales Superiores de Justicia®.

La sentencia objeto de este comentario vuelve a aplicar su doctrina de que, tras la STJUE
de 14 de mayo de 2019, se ha producido un giro en la materia, de modo que la carga de la jornada
trabajada incumbe al empleador, lo que habria recogido el articulo 34.9 del ET. En el caso analizado,
“la empresa demandada no ha registrado en modo alguno el horario de la trabajadora demandante,
lo cual resulta suficiente para estimar el recurso, en virtud de las reglas de la carga de la prueba, -
articulos 217.7 de la LEC y 94.2 de la LRIJS-, preceptos que considera infringidos, interpretando
lo acontecido a la luz de los principios y derechos constitucionales en liza, - articulo 5 LOPJ- y del
derecho comunitario de aplicacion”. En el caso analizado hay que destacar la actitud pasiva de los
empleadores.

Por todo lo expuesto, estima parcialmente el recurso y revoca en parte la sentencia recurrida,
tomando como acreditado el horario invocado en la demanda, cuya concrecion no fue controvertida
ni en la instancia ni en el recurso, y aumentando la cantidad objeto de condena en funcion de dicho
horario. Se tiene por acreditado que la actora habia realizado un exceso horario de 39 horas semanales,
a partir del 19 de octubre de 2020 y hasta el 17 de febrero de 2021, (cuatro meses menos tres dias),
como se invoca en el hecho cuarto de la demanda. Obsérvese que la trabajadora promedi6 casi 16
horas diarias de trabajo. Desconocemos si el exceso derivaba de realizar horas extras de lunes a
viernes o, porque, también trabajaba los fines de semana, algo que, como se explicara en el siguiente
epigrafe, en la practica no es inusual, sobre todo en las trabajadoras internas. Es decir, el problema no
es solo que se estaban realizando horas extras, sino que se estaba vulnerando el derecho al descanso
diario o semanal. En este contexto, es esencial enfatizar la relevancia del registro diario de jornada
en la relacion laboral del servicio del hogar familiar, para verificar, por un lado, si se ha respetado
la duracién maxima del tiempo de trabajo semanal y, por otro lado, si se han observado los periodos
minimos de descanso diario y semanal, conforme al considerando 49 de la STIUE de 14 de mayo de
2019.

2. INCERTIDUMBRES NORMATIVAS SOBRE EL TIEMPO DE TRABAJO EN LA
RELACION LABORAL ESPECIAL DEL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR

Una vez establecido que los empleadores del hogar familiar estan obligados a llevar un registro
diario de jornada, surge la cuestion de qué jornada debe registrarse y como debe hacerse. Esta no es
una cuestion menor, ya que la regulacion de la jornada laboral en el &mbito del servicio doméstico
es especialmente ambigua, lo que ha dado lugar a interpretaciones divergentes tanto judiciales como
doctrinales. La causa de esta ambigiiedad radica en el articulo 3 del RDSHF, que establece el sistema
de fuentes, indicando que se aplicara el régimen laboral comtn en la medida en que sea compatible
con las particularidades derivadas del caracter especial de esta relacion (apartado b). El problema
radica en identificar cuales son esas particularidades y en qué medida resultan incompatibles con
la normativa del Estatuto de los Trabajadores. En ultima instancia, la cuestion es como deben
interpretarse los vacios normativos del reglamento. Ademas, la STJUE Loredas ha sido la segunda
en apreciar que existe discriminacion por razon de sexo en el régimen del hogar familiar. Esto ha

8 SSTSJ Catalufia de 12 de marzo de 2025 (rec. 3875/2024), Murcia de 25 de febrero de 2025 (rec. 643/2024),
Extremadura de 22 de enero de 2025 (rec. 626/2024), Galicia de 17 de octubre de 2024 (rec. 4692/2023), Asturias
de 4 de febrero de 2025 (rec.2037/2024), Castilla La Mancha de 5 de diciembre de 2024 (rec. 1848/2024), Castilla
y Leon/Burgos de 14 de diciembre de 2023 (rec. 495/2023), Comunidad Valenciana de 12 de abril de 2022 (rec.
4005/2021), Asturias de 28 de septiembre de 2021 (rec. 1749/2021), Comunidad Valenciana de 17 de noviembre de
2020 (rec. 3230/2019) y La Rioja de 22 de octubre de 2020 (rec. 76/2020), entre otras.
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generado una gran inseguridad juridica entre los empleadores y los operadores juridicos, ya que,
en el futuro, otras disposiciones del RDSHF podrian ser también calificadas de discriminatorias o
contrarias a la normativa internacional por carecer de una justificacion objetiva para el tratamiento
diferencial.

2.1. Marco regulador del tiempo de trabajo y razones de su especialidad

El régimen del tiempo de trabajo en la relacion laboral de caracter especial del servicio del
hogar familiar se encuentra regulado en el articulo 9 del RDSHF. Previamente, en el articulo 3.b) se
establece que, con caracter supletorio y en la medida en que resulte compatible con las peculiaridades
derivadas del caracter especial de esta relacion, sera de aplicacion la normativa laboral comun,
concretamente los articulos 34 a 38 del ET Conviene recordar que el RDSHF no es un reglamento
ejecutivo o de desarrollo, sino un reglamento auténomo. En este contexto el Gobierno dispone de
un amplio margen de actuacion normativa, en tanto que el articulo 2.2 ET tnicamente impone como
limite el respeto de “los derechos basicos reconocidos por la Constitucion™, entre los cuales se
encuentra la prohibicion de discriminacion por razon de sexo. Precisamente, la necesidad de eliminar
posibles discriminaciones contenidas en esta normativa especial, a la luz de la Sentencia del Tribunal
de Justicia de la Union Europea de 24 de febrero de 2022 (asunto C-389/20, TGSS), motivo una
profunda reforma del régimen juridico del trabajo doméstico mediante el Real Decreto-ley 16/2022,
de 6 de septiembre. Esta reforma afectd a aspectos esenciales como la cobertura del Fondo de Garantia
Salarial (FOGASA), el régimen de extincion del contrato, la prevencion de riesgos laborales y la
proteccion por desempleo. No obstante, las disposiciones relativas al tiempo de trabajo permanecieron
inalteradas. El marco normativo se ve reforzado por diversas normas de derecho supranacional, entre
las que destaca, en primer lugar, la Directiva 2003/88/CE vy, singularmente el Convenio nim. 189 de
la OIT, relativo al trabajo decente para las trabajadoras y los trabajadores domésticos (2011) -articulo
10-, junto con la Recomendacion niim. 201 -recomendaciones 8 a 13-. Asimismo, debe tenerse en
cuenta el articulo 31.2 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unioén Europea, que reconoce
a toda persona trabajadora el derecho a la limitacion de la duracion méaxima del tiempo de trabajo, asi
como a periodos adecuados de descanso diario y semanal, y a vacaciones anuales retribuidas. Esta
disposicion debe interpretarse conforme a lo establecido en el articulo 52.1 de la misma Carta, que
impone que toda limitacion al ejercicio de los derechos y libertades reconocidos por ella debe estar
prevista por ley, respetar el contenido esencial de dichos derechos y libertades, y responder a objetivos
de interés general o a la necesidad de proteger los derechos y libertades de terceros, conforme al
principio de proporcionalidad.

(Cuales han sido las razones aducidas para justificar un régimen especial en materia de tiempo
de trabajo en el servicio del hogar familiar? Como se explica en la Exposicion de Motivos del RDSHF,
el principal elemento diferenciador de la relacion laboral especial se encuentra en el &mbito donde
se presta la actividad, el hogar familiar, un espacio estrechamente vinculado a la intimidad personal
y familiar y “por completo ajeno y extrafio al comin denominador de las relaciones laborales, que
se desenvuelven en entornos de actividad productiva presididos por los principios de la economia
de mercado”. Como consecuencia de lo anterior, existe un “vinculo personal basado en una especial
relacion de confianza que preside, desde su nacimiento, la relacion laboral entre el titular del hogar
familiar y los trabajadores del hogar”. La Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 16/2022
ahonda en las causas de la especialidad, que obedecen a particularidades relevantes de la actividad
que derivan de que “la persona empleadora no tiene entidad empresarial, de que la prestacion de
servicios se produce en un ambito privado, de la alta variabilidad en las jornadas (desde el tiempo
parcial muy reducido a la jornada completa), de la pluralidad, en determinados supuestos, de personas
empleadoras y de otras circunstancias”. Se trata de factores que, “sin duda, deben ser tenidos en

° De esta opinion es MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 2023, pag. 566.

211



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. Laborum n® 15

cuenta en la configuracion de la normativa aplicable a las personas que desarrollan esta actividad en
la medida en que tengan una incidencia real en la prestacion de los servicios”. Sin embargo, ninguno
de estos motivos justifica las especialidades que vamos a ver a continuacion respecto del tiempo de
trabajo. En este sentido, Garcia Ninet'* apunta una posible justificacion al subrayar la diversidad de
las tareas que llevan a cabo las personas empleadas del hogar, que abarcan desde labores de limpieza
y cocina hasta el cuidado de menores o de personas en situacion de dependencia. Especialmente en el
ambito de los cuidados, el trabajo tiende a desarrollarse de forma discontinua e intermitente, aunque
también puede implicar una funcion continua de vigilancia o atencion. Para estos casos, veremos
que el tiempo de presencia puede ser una forma de asegurar que la empleada esté disponible para
cumplir con tareas que no se realizan en un horario fijo, pero que son fundamentales para el bienestar
del hogar o de las personas atendidas. No se especifica en la norma que la razén detras de esta
peculiar regulacion deba buscarse en la presunta menor capacidad economica del hogar familiar (que
es comun en un numero significativo de empleadores -pensemos en las pensionistas de viudedad o
familias numerosas-, pero no en todos). No obstante, en la practica, la conviccion de que el empleador
es una persona fisica que puede tener una economia limitada y carecer de conocimientos juridicos,
parece estar detras de medidas como, por poner un ejemplo, la menor cuantia de la indemnizacion
en las nuevas causas de extincion del contrato del articulo 11.2. Subyace también el temor de que un
sistema demasiado oneroso o burocratico para los empleadores provoque una huida hacia la economia
sumergida''. Por otro lado, se busca no cargar de cargas administrativas a quien, en definitiva, no es
un empresario. Por esa razon, por ejemplo, se ha excluido de la obligacion de registro de horas extras
-art. 9.3 del RDSHF- o en contratos a tiempo parcial -art. 9.3.bis del RDSHF-'2,

Estas particularidades habrian llevado a configurar, en un primer momento, un régimen laboral
marcadamente flexible, que permitia adaptar la jornada a las necesidades de cada unidad familiar™. Sin
embargo, con el paso del tiempo, ha ido consolidandose una tendencia hacia una mayor delimitacion
de la jornada, con el objetivo de garantizar un descanso efectivo. En ausencia de convenios colectivos
que regulen esta materia, esta tarea ha recaido fundamentalmente en la normativa reglamentaria'.

10 Garcia NINET, J.1., Propuestas para un cambio de régimen juridico de los empleados de hogar, Madrid, Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, 2006, pag. 50.

11 Este fue, precisamente, uno de los argumentos que el Gobierno y la TGSS alegaron ante el TJUE para justificar la
falta de cobertura de la prestacion de desempleo.

12 Lo cierto es que el Gobierno, cuando introdujo ambas exclusiones, no se molestd en explicar qué razones las
justificaban ni por qué no habia optado por realizar una mera adaptacion del registro a las peculiaridades de la
relacion laboral especial.. Para MARTIN RoDRIGUEZ, O., la razén podria ser que “el legislador no quiere dificultar
los tramites al titular del hogar familiar, aunque ello puede ir en detrimento de su propia seguridad debido a que
ello supone una dificultad afiadida a la hora de probar la realizacion o no de horas extraordinarias”. (“Tiempo
de trabajo y ausencia de registro de jornada del personal al servicio del hogar familiar”, en VV.AA., Reflexiones
sobre el empleo doméstico: de donde venimos, donde nos encontramos y hacia dénde vamos, Departamento de
Trabajo y Justicia, Servicio Central de Publicaciones del Gobierno Vasco, 2020, pag. 169). De la misma opinion es
DESDENTADO DAROCA, E., “El proceso de dignificacion del trabajo doméstico diez afios después de sus comienzos. La
ratificacion del Convenio 189 OIT y la reforma introducida por el Real Decreto-ley 16/2022”, Revista del Ministerio
de Trabajo y Economia Social, nim. 155, 2023, pags... 189-190.

13 Garcia NINET, J.I., Propuestas para un cambio de régimen juridico de los empleados de hogar, op.cit., pag. 49.

!4 DE SANDE PErRez-BEDMAR, M., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar: aspectos laborales y de
Seguridad Social”, Revista juridica de la Universidad Autonoma de Madrid, nim. 23, 2011, pag. 148, recuperado a
partir de https://revistas.uam.es/revistajuridica/article/view/5996
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2.2. Peculiaridades de la regulacién de la jornada de trabajo

2.2.1. Primer bloque de medidas: la aplicacion supletoria del régimen laboral comiin y su
impacto en la jornada maxima, periodos de referencia y descansos

El articulo 9.1 del RDSHF establece que “la jornada méaxima semanal de caricter ordinario
sera de cuarenta horas de trabajo efectivo”. A diferencia del derogado Real Decreto 1424/1985,
ya no se establece un tope diario, cuando anteriormente se fijaba expresamente que la jornada no
podia exceder de nueve horas. Esta omision ha dado lugar a interpretaciones doctrinales divergentes.
Asi, para RODRIGUEZ CARDO" la eliminacion de la referencia expresa a ese limite, permitiria,
mediante pacto individual, establecer jornadas diarias mas extensas. Frente a esta interpretacion, cabe
sostener una posicion mas restrictiva, basada en la aplicacion supletoria del articulo 34.3 del ET, el
cual mantiene el limite de nueve horas diarias de trabajo efectivo. Este ultimo precepto contempla,
ademas, la posibilidad de establecer una distribucion distinta mediante convenio colectivo o, en su
defecto, acuerdo con los representantes legales de los trabajadores, siempre que se respete el descanso
entre jornadas. El problema radica en que, en el ambito del servicio del hogar familiar, no existen hoy
por hoy ni convenios colectivos ni 6rganos de representacion legal. Por tanto, se ha sostenido que
en caso de querer superar el limite diario o establecer una distribucion diferente, deberia exigirse al
menos un acuerdo individual expreso'®. A esta dificultad se suma la falta de referencia en el RDSHF
a un computo anual de la jornada, lo cual refuerza la interpretacion de que el limite de cuarenta
horas debe entenderse como un promedio semanal'’. Esta configuracion restringe sensiblemente la
posibilidad de establecer una distribucion irregular de la jornada a lo largo del afo.

El régimen de los periodos de descanso entre jornadas se regula en el apartado 4 del articulo
9 del RDSHF, estableciendo una diferenciacion en funcion de si la relacion laboral es de caracter
externo o interno. En el caso de las personas trabajadoras internas, se prevé una excepcion al régimen
general de descanso interjornadas: este podra reducirse a un minimo de diez horas, siempre que la
diferencia hasta las doce horas reglamentarias se compense dentro de un periodo maximo de cuatro
semanas. La mencion al tiempo transcurrido “entre el final de una jornada y el inicio de la siguiente”
deberia entenderse como comprensiva también de los llamados tiempos de presencia que puedan
realizar las empleadas del hogar'®. En ausencia de una prevision especifica en el RDSHF, debe
aplicarse supletoriamente lo dispuesto en el articulo 34.5 del ET", relativo al descanso durante la
jornada (conocido como “pausa del bocadillo”). Este periodo solo se considerara tiempo de trabajo
efectivo si asi se pacta expresamente en el contrato. En el caso especifico de las trabajadoras internas,
el RDSHF introduce una prevision particular: tienen derecho a un minimo de dos horas diarias para la
realizacion de las principales comidas del dia, tiempo que no se computara como jornada de trabajo.
No obstante, si durante ese periodo no se permite abandonar el domicilio familiar, dicho tiempo
deberia ser calificado como tiempo de presencia, dadas las restricciones a la libre disposicion del
tiempo por parte de la trabajadora.

15 RopriGUEZ CARDO, I.A., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, Revista del Ministerio de Empleo
y Seguridad Social, nam. 118, 2015, pag. 66. De la misma opinion es MARTIN RobriGUEZ, O.M, “Tiempo de trabajo
y ausencia de registro de jornada del personal al servicio del hogar familiar”, op.cit., 2020, pag. 161.

16 LLANO SANcHEZ, M., “El nuevo contrato laboral especial del servicio del hogar familiar”, Actualidad Laboral, ntm.
6, 2012, pag. 11. También considera aplicable el art. 34.3 del ET DEspEnTADO DAROCA, E., “Las reformas de la
regulacion del trabajo doméstico por cuenta ajena en Espafia”, Investigaciones feministas, vol.7, nim. 1, 2016, pag.
140.

17 RopriGUEZ CARDO, 1.A., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit., pag. 66.

18 MarTiN RODRiGUEZ, O., “Tiempo de trabajo y ausencia de registro de jornada del personal al servicio del hogar
familiar”, Reflexiones sobre el empleo doméstico, op.cit., pag. 166.

19 RobriGuez CARDO, I.A., , “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit., pag. 68.
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Por lo que respecta al descanso semanal, el apartado 5 del mismo articulo reconoce a las
empleadas internas el derecho a disfrutar de treinta y seis horas consecutivas, que comprenderan, por
lo general, la tarde del sabado o la mafiana del lunes, junto con la totalidad del domingo. El periodo
de descanso reconocido es el mismo para las trabajadoras a tiempo parcial que para las que prestan
servicios a jornada completa; sin embargo, en estos casos, lo que se ajustara de forma proporcional
al tiempo de trabajo efectivamente realizado sera tinicamente la retribucion correspondiente a dicho
descanso.

El régimen de fiestas y permisos remite al art. 37 del ET. En las sentencias se constata que
es frecuente que las empleadas de hogar internas trabajen también los festivos, por lo que deberian
ser compensados en los términos del articulo 47 del Real Decreto 2001/1983. Donde hay alguna
diferencia es en el régimen de vacaciones anuales que, a pesar de ser también de 30 dias naturales, se
prevé de forma expresa que “podra fraccionarse en dos o mas periodos, si bien al menos uno de ellos
sera, como minimo, de quince dias naturales consecutivos”. Como en la relacion laboral comun, el
periodo o periodos de disfrute de las vacaciones se acordara entre las partes. La peculiaridad es que “la
necesidad de flexibilidad en este tipo de relacion laboral determina un mayor grado de unilateralidad
del empleador en el momento de establecer el periodo de disfrute de las mismas™?. de modo que,
en defecto de pacto, quince dias podran fijarse por el empleador, de acuerdo con las necesidades
familiares y el resto se elegira libremente por el empleado. Una precision muy importante es que
“durante el periodo o periodos de vacaciones, el empleado de hogar no estara obligado a residir en el
domicilio familiar o en el lugar a donde se desplace la familia o alguno de sus miembros”. En caso
de que se impusiera tal obligacion, dicho tiempo deberia ser considerado como trabajo efectivo, al
no cumplirse con el requisito de plena disponibilidad del tiempo de descanso por parte de la persona
trabajadora.

2.2.2. Segundo bloque de medidas: la extension de la jornada a través de los tiempos de
presencia y las horas extraordinarias

La figura propia y diferenciadora del trabajo doméstico son los tiempos de presencia. La
escasa regulacion contenida en el articulo 9 del RDSHF debe complementarse con lo dispuesto en el
articulo 10.3 del Convenio OIT 189 y, sobre todo, con la Recomendacion 201, que se refiere a dichos
tiempos como “periodos de disponibilidad laboral inmediata” (recomendacion 9.1). El reglamento
no define qué tipo de servicios se pueden exigir a la empleada durante ese tiempo de presencia, en
el cual, a diferencia de las horas extras, no esta trabajando activamente. La duda radica en si se trata
de un tiempo de espera para reanudar su actividad profesional habitual en caso de necesidad o si
simplemente esta disponible para realizar tareas livianas diferentes que no requieran esfuerzo®', como
cierta vigilancia sobre la casa o personas que vivan en ella, atender el teléfono, abrir la puerta, etc. La
primera interpretacion vendria avalada por el articulo 10.3 del Convenio OIT 189 que establece que
durante dichos periodos los trabajadores permanecen a disposicion del hogar para responder a posibles
requerimientos “de sus servicios”. La palabra servicios parece remitir a las tareas habitualmente
realizadas. Una segunda cuestion que ha dado lugar a interpretaciones divergentes es la naturaleza
juridica de las horas de presencia, en concreto si son tiempo de trabajo efectivo o no y en caso
afirmativo, si deben considerarse como horas ordinarias o extraordinarias. El articulo 9.1 del RDSHF
establece que la jornada méaxima ordinaria serd de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo, “sin
perjuicio de los tiempos de presencia, a disposicion del empleador, que pudieran acordarse entre las
partes”. Esto indica que dichos tiempos no se integran en la jornada maxima ordinaria de cuarenta

2 De SANDE PEREzZ-BEDMAR, M., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar: aspectos laborales y de
Seguridad Social”, op.cit., pag. 150.

2! De esta segunda opinidn es LLano SANcHEZ, M., “El nuevo contrato laboral especial del servicio del hogar familiar”,
op.cit., pag. 11.
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horas, sino que se afiaden a ella por pacto®. Esta interpretacion se ve reforzada en el segundo parrafo
del mismo precepto, que aclara que “una vez concluida la jornada de trabajo diaria y, en su caso, el
tiempo de presencia pactado, el empleado no estara obligado a permanecer en el hogar familiar” . El
articulo 10.3 del Convenio OIT 189 no contribuye a aclarar esta cuestion ya que dispone que las horas
de disponibilidad “deberan considerarse como horas de trabajo, en la medida en que se determine en
la legislacion nacional o en convenios colectivos o con arreglo a cualquier otro mecanismo acorde
con la practica nacional”. Inicialmente, la mayoria de los autores defendian que no era tiempo de
trabajo efectivo ni tiempo de descanso, sino una figura intermedia: tiempo de puesta a disposicion?.
Solo en caso de que la empleada fuera requerida para prestar servicios, ese tiempo se consideraria
tiempo de trabajo efectivo® . Sin embargo, por su similitud con las guardias presenciales -ya que las
trabajadoras no disponen libremente de su tiempo para dedicarse a intereses familiares o sociales,
deben permanecer en el lugar determinado por el empleador (el “centro de trabajo” que también es
su domicilio) y estar disponibles con un tiempo de respuesta minimo- permite considerar aplicable
la jurisprudencia del TJUE que las califica como tiempo de trabajo efectivo. No se aprecia ninguna
razon objetiva, razonable ni proporcionada que permita excluir esta interpretacion en el contexto de
la relacion laboral de caracter especial?’. Ahora bien, si se consideran tiempo de trabajo efectivo,
deberian tenerse en cuenta para el computo de la jornada ordinaria de cuarenta horas y si ésta se
hubiera superado, deberian calificarse como horas extraordinarias. Una ultima cuestion a tener en
cuenta es la necesidad de diferenciar entre el tiempo de presencia y la prolongacion de la jornada
activa, especialmente en el ambito de los cuidados. En estos casos, los servicios pueden consistir
precisamente en tareas como la vigilancia, la custodia o la mera presencia, lo que en la practica puede

22 La STSJ Castilla y Leén/Valladolid de 27 de enero de 2016 (rec. 2320/2015) define el tiempo de presencia como el
que excede de las horas de trabajo efectivas, con respeto del descanso semanal de un dia y medio.

2 LLANO SANCHEZ, M., “El nuevo contrato laboral especial del servicio del hogar familiar”, op.cit., pag. 11. De la
misma opinion es MARTIN RobriGuEz, O., “Tiempo de trabajo y ausencia de registro de jornada del personal al
servicio del hogar familiar”, op.cit., pag. 161.

24 DE SANDE PEREz-BEDMAR, M., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar: aspectos laborales y de
Seguridad Social”, op.cit., pag. 149.

25 DESDENTADO DAROCA, E., “Las reformas de la regulacion del trabajo doméstico por cuenta ajena en Espafia”, op.cit.,
pag. 140. RopriGuez CarDO, I.A., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit., pag. 67. QUESADA
SEGURA, R., “Aspectos laborales de la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar”, Tribuna
Social, nam. 207, 2008, pags.. 44-45. Para Llano Sanchez, sin embargo, “Parece claro que la disponibilidad se pacta
y se paga para que el trabajador acepte la posibilidad de tener que asumir ciertas tareas, que en caso de realizarse no
se computarian como trabajo efectivo, aunque se paguen como tal (LLano SANCHEZ, M., “El nuevo contrato laboral
especial del servicio del hogar familiar”, op.cit., pag. 11). De la misma opinion es Rodriguez Copé para quien el
tiempo de presencia no debe considerarse tiempo de trabajo efectivo por lo que no computa a efectos de la duracion
maxima de la jornada ordinaria ni para el nimero maximo de horas extras (RopriGuez Copg, M.L.“Empleo digno y
de calidad: jutopia en el trabajo doméstico?”, Lex Social, vol. 11, num. 2, 2021, pag. 605. https://doi.org/10.46661/
lexsocial.5977).

2 Vid, Comunicacion interpretativa sobre la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a
determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo (DOUE niim.109, de 24 de marzo de 2023) que recoge
la jurisprudencia comunitaria sobre las guardias localizadas.

2 La STSJ Madrid de 13 de noviembre de 2015 (rec. 441/2015) rechazé aplicar la jurisprudencia del TJUE sobre
las guardias localizadas al ambito de la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar. Argument6 que
esta relacion laboral tiene caracteristicas propias que justifican un tratamiento diferenciado respecto a la relacion
laboral comtn: “De modo principal, el ambito donde se presta la actividad, el hogar familiar, tan vinculado a la
intimidad personal y familiar y por completo ajeno y extrafio al comin denominador de las relaciones laborales,
que se desenvuelven en entornos de actividad productiva presididos por los principios de la economia de mercado;
y, en segundo lugar y corolario de lo anterior, el vinculo personal basado en una especial relacion de confianza que
preside, desde su nacimiento, la relacion laboral entre el titular del hogar familiar y los trabajadores del hogar, que
no tiene que estar forzosamente presente en los restantes tipos de relaciones de trabajo”. Por el contrario, las SSTSJ
Castilla-La Mancha de 5 de febrero de 2019 (rec. 1820/2018), Castilla y Leon/Valladolid de 26 de abril de 2024 (rec.
2096/2023), Castilla y Leon /Valladolid de 1 de diciembre de 2023 (rec. 2845/2022) y Cataluiia de 3 de febrero de
2021 (rec. 4501/2020) si consideraron aplicable esa doctrina del TJUE, mostrando una interpretacion mas abierta a
la equiparacion con la normativa comunitaria en materia de tiempos de disponibilidad.
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dar lugar a que las horas de trabajo efectivo queden encubiertas como simples tiempos de presencia,
ocultando asi la realizacion de horas extraordinarias®.

El apartado 2 del articulo 9 del RDSHF regula el tiempo de presencia, sin distinguir entre
empleadas internas o externas, aunque en la practica esta figura se da principalmente en el trabajo
interno. En el caso de las empleadas internas, no puede presumirse la existencia de tiempo de presencia
por el mero hecho de que permanezcan en el domicilio una vez finalizada su jornada®. Insistimos en
que dicho tiempo debe estipularse de forma clara, detallando tanto su duracion como su distribucion®.

Para evitar posibles abusos derivados de una normativa demasiado flexible en cuanto a la
jornada laboral, el reglamento establece ciertos limites a la autonomia individual. En primer lugar, se
dispone que el tiempo de presencia tendra la duracion acordada entre las partes, respetando siempre la
jornada maxima de trabajo y los periodos minimos de descanso. El tiempo de presencia sera objeto de
retribucion o compensacion en los mismos términos que acuerden las partes. En todo caso, salvo que
se acuerde su compensacion con periodos equivalentes de descanso retribuido, las horas de presencia
no podran exceder de veinte horas semanales de promedio en un periodo de referencia de un mes [es
decir, 80 horas mensuales] y se retribuiran con un salario de cuantia no inferior al correspondiente a las

2 SaNz SAez, C.: La proteccién social de las empleadas de hogar: la desaparicion definitiva del Régimen Especial
de la Seguridad Social y su integracion en el Régimen General como Sistema Especial: andlisis actual y futuro,
Albacete, Bomarzo, 2017, pags. 76-77.

2 SSTSJ Catalufia de 18 de junio de 2020 (rec. 526/2020) -reclamacion de horas extras por realizar pernocta- y de
31 de mayo de 2023 (rec. 7104/2022). En esta tltima, sin embargo, la empleada consiguié demostrar a través de
las comunicaciones del WhatsApp que habia realizado 77 horas de trabajo a la semana. No se aplica la presuncion
del articulo 8.2 del ET para concluir que se ha trabajado a tiempo completo, tal como alegaba la empleada en la
STSJ Madrid de 27 de marzo de 2017 (rec. 99/2017). En la STSJ Galicia de 29 de octubre de 2024 (rec. 3977/2024)
quedo acreditado que mientras la empleadora dormia podia ver la television, o salir a la calle, ir a comer, e incluso
hablaba con la testigo, por lo que con la prueba practicada no quedo debidamente acreditado que la actora estuviera
trabajando las 48 horas semanales. Indica la STSJ Madrid de 27 de marzo de 2017 (rec. 99/2017) que lo que se pacta
es un “tiempo a disposicion del empleador; esto es, tiempo durante el cual el trabajador esta obligado a permanecer
en el ambito del hogar familiar para realizar las tareas que pudieran surgir eventualmente a lo largo del mismo,
no la mera estancia en dicho ambito por la simple circunstancias de tener el trabajador su residencia en ese hogar
familiar”.

3 En el caso examinado por la STSJ de Madrid de 23 de julio de 2024 (rec. 171/2024), se habia pactado en un contrato
a tiempo parcial una jornada comprendida entre las 7:30 y las 10:30 horas, y entre las 11:30 y las 14:30 horas, de
lunes a viernes. Sin embargo, no se incluy6 en el contrato mencion alguna al tiempo de presencia. A pesar de ello, la
trabajadora solicitaba que la hora intermedia de descanso fuera retribuida como tiempo de presencia. La sentencia
concluye que no se trataba de tiempo de presencia. Cuestion distinta es que se tratase de un horario poco favorable
para la actora, ya que, al interrumpirse unicamente durante una hora, no tenia tiempo para desplazarse a su domicilio
y preferia permanecer en el de la parte recurrente. Sin embargo, en ningiin caso se exigia su permanencia en la
vivienda en la que prestaba servicios.
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horas ordinarias®!. Es decir, que el limite de horas se aplica s6lo cuando son retribuidas®, aplicandose
aqui una légica similar a la que rige las horas extraordinarias en el articulo 35.1 del ET?. Respecto
de las horas compensadas con descanso, no se indica en qué plazo se deben compensar. Al respecto
se ha apuntado la solucién de acudir al plazo de cuatro meses previsto para las horas extraordinarias
en el art. 35.1 del ET?, plazo que coincide con el previsto para compensar el descanso interjornadas
de las empleadas internas cuando disfrutan s6lo de diez horas. Para Martin Rodriguez, sin embargo,
el reglamento no impone ningun periodo dentro del cual deba realizarse la compensacion “lo que
permite o posibilita la realizacion de jornadas irregulares™.

La normativa no contempla expresamente la posibilidad de que las personas trabajadoras a
tiempo parcial realicen tiempos de presencia. No obstante, resulta razonable admitir dicha posibilidad,
siempre que se respeten criterios de proporcionalidad en relacion con la jornada pactada, del mismo
modo que se aplica en el caso de las horas extraordinarias. (art. 35.2 del ET*®). En este caso, cabrian
dos pactos que tendrian naturaleza distinta: el de horas complementarias y el de horas de presencia.

Las horas que superen la jornada ordinaria tendran el caracter de extraordinarias, cuyo régimen,
como se indica en el apartado 3, sera el establecido en el articulo 35 del ET. Si se hubiera pactado
tiempo de presencia, seran horas extraordinarias las que superen la jornada maxima ordinaria y los
periodos de presencia®’, salvo que durante estos se hubiera exigido trabajo efectivo. Como el tiempo
de presencia debe pactarse de forma expresa, en el caso de que en el contrato se pacte una jornada
superior a 40 horas, el exceso de jornada deberia tener la consideracion de horas extraordinarias, no
de horas de presencia’,

31 En Francia, el art. 137 del Convenio Colectivo para la rama del sector de los empleadores particulares y del empleo
doméstico (actualizado el 22 de abril de 2023) hace referencia a esta situacion en el caso de trabajadores responsables
de niflos, personas ancianas, o personas con discapacidad. Descrito como presence responsable se diferencia entre el
tiempo de presencia diurno y nocturno. El primero hace referencia a aquellas horas durante las cuales el empleado
puede disponer libremente de su tiempo permaneciendo alerta para intervenir si es necesario. Una hora de presencia
responsable diurna equivale a 2/3 de una hora de trabajo efectivo. Para el calculo de la jornada laboral semanal
efectiva se tendran en cuenta las horas de presencia responsable diurna después de su conversion en horas de trabajo
efectivas. Las horas de presencia responsable diurna se reclasificaran y remuneraran como horas de trabajo efectivo,
en caso de que el empleado se vea obligado a intervenir de forma recurrente. La presencia nocturna significa la
obligacion del empleado de dormir en el lugar, en condiciones dignas en una habitacion separada, sin el trabajo
efectivo habitual, exigiéndosele que intervenga si es necesario. La asistencia nocturna se remunerara mediante
una compensacion a tanto alzado, cuyo monto no podra ser inferior a 1/4 del salario contractual pagado por un
tiempo de trabajo efectivo equivalente. La presencia nocturna no se tendra en cuenta para determinar el tiempo de
trabajo efectivo, con excepcion del caso en que todas las noches el empleado se vea obligado a intervenir al menos
cuatro veces. Concepto distinto del tiempo de presencia nocturno es el de “supervision nocturna” de las personas
contratadas para cuidar a un enfermo, debiendo permanecer cerca del paciente y sin disponer de habitacion separada.
Son horas de trabajo efectivo y se remuneraran sobre la base del salario bruto por hora que se establece en el contrato
de trabajo. Disponible en https://www.fepem.fr/wp-content/uploads/2023/10/FR-ES-Convention-Collective.pdf.

32 RopriGuez CARDO, LA, “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit., pp. 67.

3 Laregulacion es idéntica a la prevista para el trabajo en transporte y del mar, aunque en esta ultima regulacion parece
que el limite de las 20 horas semanales en promedio mensual se aplica tanto a las horas compensadas con descanso
como a las retribuidas (art. 8 del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo).

3 RopriGuez CArDO, L.A., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit., pp. 67.

3 MarTiN RobriGUEz, O., “Tiempo de trabajo y ausencia de registro de jornada del personal al servicio del hogar
familiar”, op.cit., pag. 164.

3¢ De la misma opinién es RopriGuEz CARDO, L.A., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit.,
pag. 67.

37 MarTiN RopRriGUEZ, O., “Tiempo de trabajo y ausencia de registro de jornada del personal al servicio del hogar
familiar”, op.cit., pag. 165.

3% STSJ Asturias de 18 de abril de 2023 (rec. 312/2023) donde se pact6 una jornada semanal de 50 horas.
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2.2.3. Tercer bloque de medidas: trabajo nocturno y las controvertidas horas de pernocta

En caso de que la empleada de hogar sea contratada para prestar servicios en horario nocturno,
normalmente para atender a personas dependientes, ante el silencio del articulo 9 del RDSHF sera
plenamente aplicable el articulo 36 del ET*. Pero, el principal problema que se plantea con el horario
nocturno es la naturaleza juridica del régimen de pernocta que puede pactarse en el contrato, tal
como establece el articulo 5.4 del RDSHF. La pernocta, en sentido estricto, no debe confundirse con
el hecho de que la empleada de hogar resida en el domicilio familiar, ya que el alojamiento en este
caso forma parte del salario en especie®. Nos referimos, mas concretamente, a aquellas horas en
las que la trabajadora asume contractualmente la obligacion de pernoctar en el domicilio familiar,
una circunstancia que requiere un analisis particular cuando dicha obligacion responde al interés del
empleador y no al de la propia trabajadora. En este tltimo caso, cuando la pernocta responde a la
conveniencia de la empleada, su calificacion como salario en especie no plantea dudas. Sin embargo,
cuando se impone como una obligacion vinculada a las necesidades del empleador, su naturaleza
juridica resulta mas controvertida y exige una valoracion distinta. A este respecto, la doctrina judicial
mayoritaria no califica el tiempo de pernocta, por si solo, ni siquiera como tiempo de presencia,
salvo que exista un pacto expreso de disponibilidad para atender eventuales necesidades de asistencia,
cuidado o ayuda por parte del empleador durante dicho periodo*. Esta distincion resulta logica, ya
que cuando existe dicha disponibilidad, el trabajador asume una obligacion constante de responder
de forma inmediata a cualquier requerimiento, lo que impide una desconexion real de su actividad
profesional, y hace perder al descanso su caracter de “adecuado”, al no permitir una recuperacion
efectiva®. Si no se pacta la disponibilidad, se ha considerado que el hecho de dormir en el domicilio

3 RopriGuez Carpo, LA., “La relacion laboral especial de los empleados de hogar”, op.cit. pag. 87. En contra de su
aplicacion, sin embargo, SaNz SAEz, C., La proteccion social de las empleadas de hogar. La desaparicion definitiva
del Régimen especial de la Seguridad Social y su integracion en el Régimen general como Sistema especial: analisis
actual y de futuro, op.cit., pag. 82.
De hecho, en aquel precepto se diferencia entre la exigencia de indicar en el contrato las prestaciones salariales
en especie, cuando se haya convenido su existencia (letra a) -lo que incluye segiin el art. 8.2, alojamiento y la
manutencion-, y por otro lado, el régimen de las pernoctas del empleado de hogar en el domicilio familiar (letra c).
En la misma linea, en el articulo 43 del Real Decreto 84/1996, de 26 de enero, se exige que en las solicitudes de alta
en este sistema especial se indicaran los datos referentes al contenido minimo del contrato consistente en “el nimero
de horas de trabajo mensuales y semanales, en el importe del salario pactado, tanto por hora realizada como mensual,
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias, asi como, en su caso, en el importe del salario mensual
acordado en especie y en la existencia o no de pacto de horas de presencia y/o de horas de pernocta, junto con la
retribucion por hora pactada”. Obsérvese que, entre los elementos necesarios para calcular la cotizacion, se incluyen
las horas de pernocta, las cuales se diferencian del salario en especie.
La STSJ Castilla y Leon/Valladolid de 16 de enero de 2023 (rec. 749/2022) califica las 8 horas diarias de pernocta
con disponibilidad como tiempo de presencia, aplicando la jurisprudencia comunitaria sobre guardias presenciales.
En el mismo sentido, exigiendo disponibilidad, vid, SSTSJ Pais Vasco 26 de marzo de 2019 (rec. 421/2019), Castilla
y Leon/Valladolid de 26 de abril de 2024 (rec. 2096/2023), Asturias de 22 de octubre de 2024 (rec. 1472/2024),
Galicia de 29 de octubre de 2024 (rec. 3977/2024), Castilla-La Mancha de 5 de febrero de 2019 (rec. 1820/2018)
y Castilla y Ledn/Valladolid de 27 de enero de 2016 (rec. 2320/2015). En esta ultima se explica que entender lo
contrario implicaria considerar que todas las horas que los empleados de hogar internos permanecen en el domicilio
familiar -incluidas las dedicadas a dormir, asearse, arreglarse, leer o ver la television- deberian computarse como
horas de presencia, lo que podria llevar a contabilizar hasta 24 horas diarias. Esta interpretacion no seria razonable,
ya que no puede considerarse tiempo de trabajo efectivo ni tiempo de presencia aquel que la trabajadora dedica,
por dormir en el domicilio, a su descanso y aseo, siendo razonable estimar al menos ocho horas diarias destinadas a
estas actividades. Ademas, el hecho de que, en algun caso, acompafiara a la empleadora durante la noche no permite
concluir, salvo en situaciones excepcionales, que la trabajadora tuviera la obligacion de velar por su estado o por su
suefio. En ningin momento fue contratada especificamente para ese tipo de asistencia, ni consta en la sentencia que
la empleadora fuera una persona enferma o impedida. Por tanto, dificilmente puede aceptarse como ciertas las horas
de presencia alegadas en la demanda -diez horas diarias, con un total de 1.940 horas durante todo el periodo-.
“2 En la Recomendacion 101 de la OIT se prevé que el tiempo de descanso pueda ser interrumpido por un periodo
de disponibilidad inmediata: “9.1) Con respecto a los periodos durante los cuales los trabajadores domésticos no
disponen libremente de su tiempo y permanecen a disposicion de los miembros del hogar para responder a posibles

4

3

4
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del empleador podria considerarse una forma de retribucion en especie®. Insistimos, sin embargo, en
que esta calificacion resulta dificilmente compatible con el hecho de que la pernocta se establezca
como una obligacion contractual impuesta a la trabajadora*. A falta de pacto expreso sobre la
disponibilidad, sera necesario atender a las circunstancias del caso y, en concreto, a las necesidades
que por razén de edad o salud requieran los empleadores. En este sentido, no es lo mismo la pernocta
en un domicilio donde la empleadora, a pesar de su edad, mantiene su autonomia*, que pernoctar en
un domicilio donde el empleador es una persona con Alzheimer. En este caso, la empleada podria
probar que tiene que interrumpir su descanso para atender a la persona durante un tiempo, cambiando
un pafial, acompaifiando al bafio, tranquilizandola*, pero en todo caso, recae sobre ella la carga de la
prueba®’.

Este constituye, sin duda, uno de los problemas juridicos mas graves que actualmente
plantea la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar. La insuficiencia del sistema
publico de atencion a la dependencia esta dando lugar a situaciones en las que personas mayores
con economias muy limitadas contratan a empleadas internas -con frecuencia mujeres extranjeras en
situacion administrativa irregular- para llevar a cabo tareas que, en condiciones laborales adecuadas
y legalmente exigibles, requeririan al menos la intervencion de tres personas trabajando por turnos,
incluyendo festivos y fines de semana. Las estadisticas de la Asociacion de Trabajadoras de Hogar
de Bizkaia (ATH-ELE) de 2023 resultan muy ilustrativas, ya que revelan que “casi el 70% de las
internas trabajan mas de 60 horas semanales. La pernocta se interrumpe en el 45% de los casos dos
o mas veces cada noche, cinco o mas noches a la semana. Son trabajadoras que atienden dia y noche
a personas en situacion de dependencia, normalmente ancianas, que en un 86% viven solas. Pero
cuando en un juicio se reclama el pago de horas de presencia y extraordinarias, a falta de pruebas, hay
jueces que dan por bueno que una persona con Alzheimer avanzado puede ser atendida en una jornada
de 40 horas semanales™® .

3. VALORACION DE LAS SENTENCIAS DEL TSJ DEL PAIS VASCO Y REFLEXIONES
EN TORNO A LA NECESIDAD DE REFORMAR EL ARTICULO 9 DEL RD 1620/2011

El Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco ha afirmado de forma contundente que el
articulo 34.9 del ET resulta aplicable a la relacion laboral especial del servicio del hogar familiar.

requerimientos de sus servicios (periodos de disponibilidad laboral inmediata), los Miembros, en la medida que se
determine en la legislacion nacional o en convenios colectivos, deberian reglamentar: (...) b) el periodo de descanso
compensatorio a que tiene derecho el trabajador doméstico si el periodo normal de descanso es interrumpido por un
periodo de disponibilidad laboral inmediata”.

4 Para la STSJ Comunidad Valenciana de 14 de mayo de 2024 (rec. 875/2023) la pernocta debia considerarse salario
en especie, por lo tanto, no debia retribuirse como hora extraordinaria.

4 En el articulo 9 del Convenio OIT 189 se indica que “todo Miembro debera adoptar medidas para asegurar 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 acompafiar a miembros del hogar durante los periodos de descanso diarios y semanales o
durante las vacaciones anuales”. Es decir, durante la pernocta no estan obligados a acompafiar al empleador durante
los descansos, pero sensu contrario si podria pactarse.

4 Es el caso de la STSJ Asturias de 22 de octubre de 2024 (rec. 1472/2024).

4 En la STSJ Catalufia de 18 de marzo de 2016 (rec. 6669/2015) la trabajadora reclamaba horas extras al incluir
el tiempo de descanso nocturno (se habia pactado pernocta). La Sala lo rechaza porque la trabajadora no prueba
que prestara trabajo efectivo, ni siquiera que tuviera que estar en disposicion de atender los requerimientos del
empleador, un sefior mayor al que cuidaba. Consta que no se la necesitaba durante la noche y podia dormir sin
interrupciones causadas por el demandado, quien se valia por si solo para sus necesidades basicas (asearse, vestirse,
comer...).

47 STSJ Castilla y Ledn/Valladolid de 26 de abril de 2024 (rec. 2096/2023).

4 Orxoa Crespo, 1., “Registrar la jornada laboral en el empleo del hogar”, Mientras tanto, nim. 241, 2015.

Otxoa CRrEspo, 1., “Registrar la jornada laboral en el empleo del hogar”, op.cit.
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No obstante, también reconoce la validez de las excepciones previstas en los articulos 9.3 y 9.3
bis del RDSHF, lo que tinicamente puede interpretarse en el sentido de que dichas excepciones no
desvirtaan el contenido esencial ni contravienen el objetivo protector de la Directiva 2003/88/CE. En
consecuencia, el tribunal entiende que estas salvedades son compatibles con el Derecho de la Union
Europea A nuestro juicio, sin embargo, la argumentacion en ambas sentencias resulta débil. Aunque
la Directiva europea permite excepciones, estas deben ser interpretadas de forma estricta. Se echa
en falta un analisis claro de por qué la no llevanza de un registro no afecta al derecho a la limitacion
del tiempo de trabajo ni al derecho a la salud de las empleadas. Centrandonos en los contratos a
tiempo parcial, basar la exclusion de la obligacion de registro en la existencia de contratos inferiores
a 60 horas mensuales resulta confuso, excesivo e insuficientemente motivado. El articulo 43 del Real
Decreto 84/1996 fue derogado por el Real Decreto-ley 16/2022, por lo que carece de valor normativo
actual. Ademas, dicho precepto se referia a la gestion de altas y bajas en la Seguridad Social, no al
registro de jornada. Su conexion con la obligacion de registrar la jornada es, como minimo, tangencial
y mal fundamentada.

En lo relativo a la carga de la prueba sobre la jornada efectivamente realizada, el tribunal
reitera su consolidada doctrina, conforme a la cual dicha carga recae sobre la parte empleadora. En el
ambito del servicio del hogar familiar, ello implica que, al estar los empleadores obligados a llevar un
registro horario conforme al articulo 34.9 del ET, son ellos quienes deben acreditar las horas realmente
trabajadas. En caso de incumplimiento de dicha obligacion, el tribunal sostiene que debe tenerse
por probada la jornada alegada por la trabajadora, sin exigir a ésta aportar indicios adicionales®.
Conviene destacar que, dado que la obligacion de registrar la jornada estaria vigente desde el 12 de
mayo de 2019, las consecuencias de su incumplimiento se extienden también a aquellos empleadores
que, actuando de buena fe, no llevaron a cabo dicho registro. En muchos casos, ello se debid al
desconocimiento de la norma o a la confianza en los criterios recogidos en la guia interpretativa
del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, asi como en resoluciones judiciales
anteriores que no exigian expresamente esta obligacion. En este sentido, afirmar que los empleadores
contaban con una posicion de mayor facilidad probatoria puede resultar discutible. En esta relacion
laboral especial, los empleadores son personas particulares, en muchos casos de edad avanzada o con
problemas graves de salud, que carecen de los conocimientos necesarios para cuestionar la validez
de normas aplicables o las interpretaciones oficiales®. Por tanto, es comprensible que no dispusieran
de registros de jornada al considerar, legitimamente, que no estaban obligados a ello. Ademas, en un
entorno como el del hogar familiar, donde la relacion laboral se desarrolla en un dmbito privado, la
carga probatoria era, en la practica, dificil para ambas partes. En la mayoria de los casos, las pruebas
sobre la jornada efectiva consistian en comunicaciones informales, como mensajes de WhatsApp, o
en declaraciones testificales. Sin embargo, estas ultimas suelen ser rechazadas cuando proceden del
entorno familiar del empleador, especialmente si son favorables a su version.

Es urgente acometer una reforma legal que ofrezca claridad y seguridad juridica respecto de
esta cuestion, pero vincular la modificacion del articulo 34.9 del ET a la reforma del limite maximo de

4 El Proyecto de Ley sobre la reduccion de la duracion méaxima de la jornada ordinaria de trabajo, el registro de
jornada y el derecho a la desconexion (BO de las Cortes Generales de 16 de mayo de 2025) prevé, en el futuro
articulo 34.bis.3 del ET, una serie de presunciones iuris tantum relativas a la jornada realizada, que favorecen a las
personas trabajadoras en linea con la doctrina del TSJ del Pais Vasco.

3 Por ejemplo, en relacion con el requisito de audiencia previa en caso de despido disciplinario, la STSJ Baleares
de 21 de febrero de 2025 (rec. 534/2024), en aras a la seguridad juridica, ha considerado procedente el despido,
argumentando que, dado que era una pequefia empresa, no se podia inferir que, en la fecha del despido, 29 de
febrero de 2023, necesariamente conociera el criterio establecido en la sentencia del mismo tribunal del 13 de
febrero de 2023 sobre la aplicacion directa del art. 7 del Convenio 158 OIT. En este caso en concreto, en el propio
articulo 7 del Convenio el requisito de audiencia va acompafado de una excepcion (“a menos que no pueda pedirse
razonablemente al empleador que le conceda esta posibilidad™).
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jornada -como se esta haciendo en el actual Proyecto de Ley sobre la reduccion de la duracion maxima
de la jornada ordinaria de trabajo, el registro de jornada y el derecho a la desconexion (en adelante,
PLRDJ)’!- no parece ser el cauce mas adecuado. La aprobacion de la reduccion de la jornada enfrenta
importantes resistencias, lo que estd dilatando la tramitacion parlamentaria y, con ello, retrasando
también una reforma del régimen de registro horario de las empleadas del hogar, cuya necesidad se ha
visto acentuada tras la STJUE de 19 de diciembre de 2024. Ahora bien, hasta que dicha reforma entre
en vigor, y conforme a la interpretacion del TSJ del Pais Vasco, sigue siendo exigible la obligacion
de llevar un registro diario de jornada y, ante su ausencia, la carga de la prueba recaera sobre el
empleador. Esto significa que los empleadores del hogar no pueden esperar a que se apruebe la norma
definitiva para comenzar a registrar la jornada laboral: deben hacerlo de inmediato, asegurandose de
que el sistema utilizado sea fiable, objetivo y accesible. Para ello, pueden recurrir tanto a plataformas
digitales disponibles en el mercado como, si resulta mas adecuado, al tradicional formato en papel®.

Compartimos el criterio sostenido por la doctrina mayoritaria en cuanto a que la STJUE de
19 de diciembre de 2024 - a la que, a nuestro juicio, debe unirse la posterior STSJ Pais Vasco de
6 de marzo de 2025- representa un avance significativo en la garantia de los derechos laborales y
contribuye a restablecer cierto equilibrio probatorio en el marco de la relacion laboral especial del
servicio del hogar familiar®. Hay que recordar, ademas, que la inexistencia de un deber de registro
de jornada es claramente contraria al Convenio OIT 189. En este sentido, la Recomendacion 201
establece que: “1) Se deberian registrar con exactitud las horas de trabajo realizadas, inclusive las
horas extraordinarias y los periodos de disponibilidad laboral inmediata, en consonancia con el
parrafo 3 del articulo 10 del Convenio, y el trabajador doméstico deberia poder acceder facilmente a
esta informacion (recomendacion 8)”.

5! Publicado en el Boletin Oficial de las Cortes Generales del 16 de mayo de 2025.

52 Sefiala Martinez Barroso, en relacion con el actual articulo 34.9 del ET, que la regulacion del registro de jornada no
establece una forma concreta de llevarlo a cabo, de modo que prima en esta materia la libertad de forma, siempre
que el sistema utilizado cumpla con los requisitos de objetividad, fiabilidad y accesibilidad necesarios para computar
la jornada realizada por cada persona trabajadora, conforme a las exigencias de la jurisprudencia comunitaria. Por
esta razon, no parece suficientemente garantista que la empresa utilice una hoja de papel en la que las personas
trabajadoras se limiten a firmar al inicio del servicio, sin que exista constancia de la conservacion de los datos
registrados. En cambio, no se plantea objecion alguna a que la persona trabajadora colabore voluntariamente
introduciendo su contrasefia, o a que se utilicen sistemas en los que ella misma declare diariamente -a través de una
aplicacion informatica y, de forma excepcional, mediante hojas escritas- el tiempo efectivamente trabajado cada dia.
Vid, MARTINEZ BARROSO, M™.R.. ”Pautas convencionales sobre la organizacion del registro de jornada en actividades
digitalizadas y en el trabajo a distancia”, Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, nim. 283, 2025, pag.9.

53 Cavas MarTinNEZ, F., “ La justicia europea declara que también es obligatorio registrar la jornada diaria del personal
al servicio del hogar familiar”, Revista de Jurisprudencia Laboral, nim. 1, 2025, pag. 9. BELTRAN DE HEREDIA,
L., “El registro de jornada también es obligatorio en el empleo del hogar (STJUE 19/12/24)”, Blog Una mirada
critica a las relaciones laborales, entrada del 20 de diciembre de 2024. Rojo ToRRECILLA, E., “Mas trabajo para el
mundo laboralista. Tres sentencias del TJUE, dictadas el 19 de diciembre de 2024. Examen del asunto C-531/23
sobre registro de jornada del personal al servicio del hogar familiar”, en Blog: El nuevo y cambiante mundo del
trabajo. una mirada abierta y critica a las nuevas realidades laborales, entrada del 20 de diciembre de 2024.
AmaapacHoU KADDUR, F., “El impacto de la Sentencia Loredas sobre el registro de la jornada laboral en el marco del
trabajo doméstico. Analisis técnico-juridico de la STJUE de 19 de diciembre de 2024 (C-531/23, Loredas)”, op.cit.,
pags. 216-217. MarTiN RopriGUEZ, O., “Registro de jornada obligatorio para las personas empleadas al servicio del
hogar familiar”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, nam. 485, 2025, pags. 118-120. Sin embargo, Salido Banus
partiendo de que “la formula utilizada en el fallo es genérica”, esta convencido de que no es necesario efectuar
cambios en el RDSHF.. Dicha regulacion, a su entender “entra de lleno en el terreno de las excepciones, tanto por
el tipo de trabajo, como por el numero de personas que trabajan para el mismo empleador (normalmente una) o por
el tipo de empleador que las contrata (persona mayor necesitada de apoyo para su movilidad o para determinados
actos de la vida diaria). Esta opinion puede inscribirse en el ambito de los apartados 49 y 50 de la propia sentencia”.
SavLipo Banus, J.L., “El registro de la jornada de los empleados del hogar. Comentario de la sentencia del Tribunal de
Justicia europeo (TJUE) de 19 de diciembre de 2024 (sala séptima). asunto c-531/23”, Revista General de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social, nam. 70, 2025, pag. 455.
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Es también fundamental adaptar el sistema de registro de jornada a las particularidades de
la relacion laboral especial, tal como se ha realizado en relacion con la obligacion de prevencion de
riesgos laborales®. Como explica Cavas Martinez*®, “el TJUE no descarta que los ordenamientos
nacionales introduzcan criterios especificos para la aplicacion del sistema general de registro de
jornada, especialmente en cuanto a su forma, teniendo en cuenta las particularidades de cada actividad
y, en su caso, el tamafio de la empresa. Incluso podria contemplarse la posibilidad de excepciones a
lo dispuesto en los articulos 3, 5 y 6 de la Directiva en circunstancias justificadas, lo que se ajusta a
lo previsto en el articulo 34.7 del ET”. El problema radica en como implementar el registro sin caer
en un rigor excesivo que podria afectar negativamente a ciertos colectivos que también requieren
proteccion, como pensionistas o personas en situacion de dependencia, que podrian emplear a
trabajadores doméstico. En este sentido, es crucial que se ofrezcan soluciones accesibles y faciles de
usar adaptadas a las distintas realidades. De lo contrario, podrian surgir numerosas dificultades para
que el registro sea efectivo y viable*®. Como hemos indicado anteriormente, los medios digitales,
unica forma admitida en el articulo 34.bis.1 del ET en la version del PLRDJ¥, no siempre seran
la opcion mas adecuada. En esta linea, se ha propuesto la adopcion de herramientas practicas que
no se limiten exclusivamente a aplicaciones tecnoldgicas, sino que incluyan también modelos
estandarizados en formato papel para registrar la jornada laboral. Este enfoque permitiria cumplir
con la normativa sin generar cargas administrativas excesivas para los empleadores particulares®.
Especialmente relevante es la propuesta de implementar medidas de apoyo técnico, formativo y
financiero para ayudar a los empleadores domésticos a cumplir con sus obligaciones en esta area®.
Ademas, sera imprescindible que las Administraciones publicas, junto con los agentes sociales, lleven
a cabo campafias informativas y de sensibilizacion para dar a conocer esta nueva obligacion y facilitar
su implementacion®. Por ultimo, en coherencia con la Recomendacion 201 de la OIT, el Gobierno
deberia elaborar orientaciones practicas y claras, contando para ello con la consulta y participacion de
las organizaciones representativas de trabajadoras del hogar (recomendacion 8).

En cuanto a las excepciones relacionadas con las horas extraordinarias y el trabajo a tiempo
parcial en el ambito del empleo doméstico, previstas en los articulos 9.3 y 9.3.bis del RDSHF, un
sector mayoritario de la doctrina considera que también deberian ser revisadas, ya que .podrian
terminar vaciando de contenido la normativa sobre la ordenacion del tiempo de trabajo®'. En este
contexto, es relevante recordar que, en sus observaciones ante el TJUE, el Gobierno espaiiol mantuvo

3* DA 1* del Real Decreto 893/2024, de 10 de septiembre, por el que se regula la proteccion de la seguridad y la salud
en el ambito del servicio del hogar familiar. La “Herramienta de Prevencion para el Empleo del Hogar” ya esta
disponible a través del portal Prevencionl10.es.

3 Cavas MARrTiNEZ, F., “La justicia europea declara que también es obligatorio registrar la jornada diaria del personal
al servicio del hogar familiar”, op.cit., pag. 8.

3¢ BELTRAN DE HEREDIA, 1., “El registro de jornada también es obligatorio en el empleo del hogar (STJUE 19/12/24)”,
op.cit.

7 Articulo 34.bis.1 del PLRDJ: “La empresa mantendra un registro diario de jornada, realizado por medios digitales,
que garantice el cumplimiento efectivo de los requisitos previstos en este articulo”.

3% AmaapacHou Kappur, F., “ El impacto de la Sentencia Loredas sobre el registro de la jornada laboral en el marco del
trabajo doméstico. Analisis técnico-juridico de la STJUE de 19 de diciembre de 2024 (C-531/23, Loredas)”, op.cit.,
pag. 216.

3 Cavas MARTiNEZ, F., “ La justicia europea declara que también es obligatorio registrar la jornada diaria del personal
al servicio del hogar familiar”, op.cit., pag. 9.

% MarTiN RoDRriGUEZ, O., “Registro de jornada obligatorio para las personas empleadas al servicio del hogar familiar”,
op.cit., pag. 119.

! Monereo PErez, J.L., y Muros Poro, A., “El registro de jornada ante el Tribunal de Luxemburgo, esta vez para las
empleadas de hogar en el asunto ‘Loredas’ Sentencia del Tribunal de Justicia de 19 de diciembre de 2024, C-531/23”,
La Ley Union Europea, nim. 134, 2025. BELTRAN DE HEREDIA, ., “El registro de jornada también es obligatorio en
el empleo del hogar (STJUE 19/12/24)”, op.cit. Rojo ToRRECILLA, E., “Mas trabajo para el mundo laboralista. Tres
sentencias del TJUE, dictadas el 19 de diciembre de 2024. Examen del asunto C-531/23 sobre registro de jornada
del personal al servicio del hogar familiar”,op.cit. AMaADACHOU KADDUR, F., “ El impacto de la Sentencia Loredas
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la especialidad de ambas exclusiones, aunque no aportd ninguna justificacion. En sentido contrario, el
Dictamen del Consejo Econémico y Social (CES) sobre el Anteproyecto de Ley para la reduccion de
la duracion méaxima de la jornada ordinaria de trabajo y la garantia del registro de jornada y el derecho
a la desconexion, abogo por la inclusion de una disposicion derogatoria explicita del articulo 9.3.bis
del RDSHF con el fin de evitar cualquier contradiccion normativa y reforzar la seguridad juridica en
este ambito®.

Respecto del contenido del registro, seria necesario registrar la hora de inicio y la hora del
fin de la jornada, pero, en linea con lo previsto en el nuevo articulo 34 bis del ET introducido por el
articulo cinco del PLRDJ, también las interrupciones y pausas que afecten al computo de la jornada,
sin que, en el caso de las empleadas de hogar, tengan la consideracion de “interrupciones” los
tiempos de presencia. Recordemos que, ademas de la pausa para el bocadillo, las empleadas internas
tienen derecho a una interrupcion especifica de dos horas para las comidas principales. Es necesario
garantizar que dichos tiempos se respeten. También seria necesario indicar si las horas que exceden
a las ordinarias han sido retribuidas econdmicamente o a compensar o si ya han sido compensadas
por descansos®. De igual modo, deberia identificarse de manera desagregada si las horas realizadas
son ordinarias, extraordinarias, complementarias, tiempos de presencia u horas de pernocta con
disponibilidad. Recordemos que conforme a la Recomendacion 201 de la OIT se deberian registrar
con exactitud: “los periodos de disponibilidad laboral inmediata”. En los casos en los que no se haya
acordado expresamente el trabajo de horas de presencia y se registre un exceso de jornada, deberia
presumirse que dicho exceso corresponde a horas extraordinarias.

Desde una perspectiva normativa, lo mas adecuado seria incorporar una regulacion especifica
sobre el registro de jornada en el articulo 9 del RDSHF. Ello permitiria ajustar el sistema a las
condiciones reales de esta prestacion de servicios sin perder coherencia con el marco general del
futuro articulo 34 bis del ET* No obstante, la reforma podria ser una oportunidad para aclarar los
criterios que permiten delimitar la duracion de la jornada ordinaria de trabajo y establecer con mayor
precision cuando se ha superado ese limite. Es crucial resolver las divergencias interpretativas que
existen en relacion con el limite de la jornada diaria, el computo anual o semanal de la jornada
ordinaria, la posibilidad de distribucion irregular de la jornada, asi como la consideracion de los
tiempos de presencia y las horas de pernocta con disponibilidad como tiempo de trabajo efectivo, ya

sobre el registro de la jornada laboral en el marco del trabajo doméstico. Analisis técnico-juridico de la STIUE de
19 de diciembre de 2024 (C-531/23, Loredas)”, op.cit., pag. 216.

%2 El CES explica que “se trata de asegurar con ello el cumplimiento de la doctrina del TJUE (STJUE de 19 de
diciembre de 2024, Loredas, C-531/23), que establece que la exclusion de la obligacion de registro horario que
viene aplicandose en Espafia a las personas trabajadoras a tiempo parcial del servicio doméstico, siguiendo la
interpretacion jurisprudencial del articulo 9.3 bis del Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se
regula la relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, es contraria a la Directiva 2003/88/CE
del Parlamento europeo y del Consejo, de 4 de noviembre de 2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacion
del tiempo de trabajo. A tenor de estos antecedentes, el CES considera necesario que el Anteproyecto introduzca una
disposicion que derogue expresamente el articulo 9.3 bis del mencionado Real Decreto”. Lo cierto es que el TJUE
no se ha pronunciado directamente sobre el articulo 9.3.bis del RDSHEF, sino sobre el 34.9 del ET. Podria ser que el
CES se estuviera refiriendo simplemente al articulo 9 en general.

% De la misma forma que propone Garcia Ninet en relacion con el registro de las horas extraordinarias: “En el
resumen deberan figurar las horas extraordinarias efectivamente realizadas, pudiendo precisar si se trata de horas
extraordinarias retribuidas econdmicamente o a compensar o ya compensadas por descansos, pues en ultima
instancia se tratara de controlar el cumplimiento o no de las ochenta horas anuales que, como maximo, se permiten
al afio (o las que corresponda en virtud de la proporcionalidad de la jornada antes vista)”. Vid., GArcia NINET, J L.,
“El registro de las jornadas y de las horas extraordinarias. El contratante débil y el miedo a declarar y a testificar.
Comentario a la Sentencia del Pleno del TS(Social) 85/2023, de 18 de enero”, Revista Critica de Relaciones de
Trabajo, Laborum, num. 7, (2° Trimestre 2023), pag. 157.

¢ El nuevo articulo 34 bis ET centralizaria la regulacion del registro de jornada, desapareciendo en los articulos 12.4.c)
y 35.5 del ET la referencia a la obligacion de llevar a cabo registros especificos.
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que deberian incluirse dentro del limite maximo de la jornada ordinaria, siendo esta interpretacion
mas compatible con el Derecho comunitario.

El PLRDIJ contiene previsiones especificas sobre la relacion especial de servicio del hogar
familiar. En primer lugar, se suprimiran las exclusiones del registro de jornada en los contratos a
tiempo parcial y en relacion con las horas extraordinarias. En segundo lugar, un nuevo apartado 3 bis
del articulo 9% adaptara a la relacion laboral especial la obligacion de registro del nuevo articulo 34
bis ET, disponiendo que “podra realizarse por cualquier medio fisico o digital que sea proporcionado
a las capacidades y recursos con los que cuenten la persona empleadora y la persona trabajadora, y
que garantice el cumplimiento de dicha obligacion de manera efectiva”. La razon que se esgrime en la
Exposicion de Motivos es que la parte empleadora carece de la capacidad y los recursos propios de una
empresa en sentido estricto. Por ello, debe contemplarse la oportuna especialidad a la hora de cumplir
con la obligacion de mantener dicho registro, de manera que se garantice la aplicacion efectiva de este
derecho. Para ello, el registro debe aplicarse conforme a las caracteristicas particulares de las partes
involucradas en este tipo de contrato. No se ha aprovechado la tramitacion del proyecto de ley, sin
embargo, para introducir en el régimen de jornada las reformas que se han apuntado anteriormente.
Por este motivo, y porque consideramos que la adaptacion del registro de jornada a la relacion laboral
especial no implica solo una mayor flexibilidad en cuanto a la forma, sino también un ajuste del
contenido de lo que debe registrarse y del régimen de presunciones, creemos indispensable una mayor
concrecion en el reglamento. Lo ideal seria aprovechar la tramitacion del PLRDJ para dar un mayor
desarrollo al nuevo apartado 3 bis del articulo 9; pero, de no ser asi, la via técnica mas adecuada seria
el reglamento que se anuncia en el apartado 6 del articulo 34 bis®. De todas formas, esta por ver el
recorrido que finalmente tenga el Proyecto de Ley en su tramitacion parlamentaria.
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