Iniciativa Spotlight en Argentina

ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE
LA VIOLENCIA'Y EL ACOSO EN EL
SECTOR DEL TRABAJO DOMESTICO

INFORME FINAL
2022

L Iniciativa
U@'O " Spotlight




Copyright © Organizacion Internacional del Trabajo 2022
Primera edicién 2022

Las publicaciones de la Oficina Internacional del Trabajo gozan de la proteccién de los derechos de pro-
piedad intelectual, en virtud del protocolo 2 anexo a la Convencién Universal sobre Derecho de Autor.
No obstante, ciertos extractos breves de estas publicaciones pueden reproducirse sin autorizacién, con
la condicion de que se mencione la fuente. Para obtener los derechos de reproduccién o de traduccion
deben formularse las correspondientes solicitudes a la Oficina de Publicaciones (Derechos de autor y li-
cencias), Oficina Internacional del Trabajo, CH-1211 Ginebra 22, Suiza, o por correo electrénico a rights@
ilo.org, solicitudes que seran bien acogidas.

Las bibliotecas, instituciones y otros usuarios registrados ante una organizacién de derechos de repro-
duccién pueden hacer copias de acuerdo con las licencias que se les hayan expedido con ese fin. En
www.ifrro.org puede encontrar la organizacién de derechos de reproduccién de su pais.

Iniciativa Spotlight

Estudio cualitativo sobre la violencia y el acoso en el sector del trabajo doméstico
Buenos Aires; Oficina de pais de la OIT para la Argentina, 2022.

ISBN 9789220365410 (impreso)

ISBN 9789220365427 (web pdf)

Las denominaciones empleadas, en concordancia con la practica seguida en las Naciones Unidas, y la
forma en que aparecen presentados los datos en las publicaciones de la OIT no implican juicio alguno por
parte de la Oficina Internacional del Trabajo sobre la condicién juridica de ninguno de los paises, zonas o
territorios citados o de sus autoridades, ni respecto de la delimitacién de sus fronteras.

La responsabilidad de las opiniones expresadas en los articulos, estudios y otras colaboraciones firmados
incumbe exclusivamente a sus autores, y su publicacién no significa que la OIT las avale.

Las referencias a firmas o a procesos o productos comerciales no implican aprobaciéon alguna por la
Oficina Internacional del Trabajo, y el hecho de que no se mencionen firmas o procesos o productos
comerciales no implica desaprobacién alguna.

Para mas informacion visite www.ilo.org/buenosaires o escribanos a biblioteca_bue®ilo.org

Este material fue elaborado con el impulso de la Iniciativa Spotlight, una alianza global de la Unién Euro-
pea y las Naciones Unidas para poner fin a todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias.
En Argentina es implementada con el liderazgo de la Oficina de Coordinaciéon de las Naciones Unidas en
el pais, a través de las agencias OIT, ONU Mujeres, PNUD, UNFPA, UNICEF y UNODC.

Edicion: Marisa do Brito Barrote
Diseno y diagramacion: LAND STUDIO
Impreso en Argentina.



Informe final
Argentina
Buenos Aires. 2022

ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE
LA VIOLENCIA'Y EL ACOSO EN EL
SECTOR DEL TRABAJO DOMESTICO




CONSULTORIA

Equipo Latinoamericano de Justicia y Género (ELA)
Equipo de investigacién:

Natalia Gherardi

Gisela Dohm

Lucia Elena Cavalo

Antonella Tiravassi

Tomas Gori

COORDINACION Y SEGUIMIENTO DE LOS CONTENIDOS
Javier Cicciaro (Iniciativa Spotlight)

Claire Hobden (OIT)

Elva Lépez Mourelo (OIT)

Iniciativa

Spotlight




AGRADECIMIENTOS

Agradecer es parte fundamental de una investigacion porque nos hace revisitar momentos cla-
ve y ser conscientes del valor que tiene el trabajo colectivo. En este repaso es imprescindible
mencionar especialmente a todas y cada una de las trabajadoras que participaron en este es-
tudio. Reconocer sus fortalezas por confiar en nosotras y abrirnos a su mundo de experiencias,
a veces, muy dolorosas.

A las empleadoras y empleadores, que prestaron su vision sobre la tematica y la complementa-
ron con sus aportes para que pudiéramos comprender y, sobre todo, desanudar algunas cues-
tiones elementales.

A las académicas, por la generosidad con la que nos compartieron sus trabajos previos, por
socializar y democratizar abiertamente sus marcos teéricos. Una mencién especial a Lorena
Poblete por ser incluso una gran contencién en momentos donde los relatos calaban hondo
en el “oficio de las sociélogas”. A Shila Vilker y Federico Carlini por la gran predisposicién para
brindarnos una mirada aguda y critica sobre la estrategia metodolégica adoptada.

A las funcionarias y funcionarios, que colaboraron pensando colectiva y constructivamente. A
las organizaciones de la sociedad civil, por acoger y abrazar la causa. Por el esfuerzo cotidiano
para acompanfar a quienes atraviesan estas situaciones y por abrirnos a un abanico de posibili-
dades con los pies en el territorio.

A Valeria Tellechea, por capacitarnos en abordajes respetuosos y miradas reflexivas y prestar-
nos herramientas para atender narrativas envueltas en violencias.

A la OIT, por motivar constantemente nuestro trabajo en un espacio de confianza y profesionalismo.
Al equipo de investigacion, formado por Lucia Cavalo, Antonella Tiravassi, Tomas Gori y Gisela
Dohm, por la integridad con la que trabajaron, robusteciendo metodolégicamente la investiga-
cion, cuestionando y problematizando para que las ciencias sociales puedan estar al servicio de

una mejora en la calidad de vida de las personas.

Este estudio ha sido fruto de un gran esfuerzo colectivo que nos enorgullece y que esperamos
abone a que en el sector de casas particulares quepan mas y mejores derechos para todas y todos.

Iniciativa

Spotlight




Iniciativa
Spotlight

Para eliminar la violencia
contra Jas mujeres y las nifias

RESUMEN EJECUTIVO

La violencia y el acoso en el lugar de trabajo constituyen problematicas ampliamente extendi-
das en distintos ambitos y sectores. El trabajo en casas particulares es considerado como uno
de los sectores mas expuestos a esta problematica. Algunas de sus caracteristicas propias,
como la privacidad del lugar donde se desarrolla el trabajo, los altos niveles de informalidad, la
baja valoracién social y econémica hacia el trabajo doméstico y de cuidados, entre otras (OIT
y ONU Muijeres, 2018; Roncoroni, 2014), parecen favorecer el surgimiento y la perpetuacién de
comportamientos indebidos, que atentan contra el trabajo decente y libre de violencia y acoso.

La presente investigacion, titulada “Estudio cualitativo sobre violencia y acoso en el sector del
trabajo doméstico”, fue elaborada por el Equipo Latinoamericano de Justicia y Género (ELA)
para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) con el propésito de aportar a la compren-
sion de las caracteristicas especificas que asumen la violencia y el acoso en el sector del trabajo
en casas particulares dentro del Area Metropolitana de Buenos Aires (AMBA) en el afio 2021.
Para cumplimentar este objetivo, la investigacion adoptd una estrategia cualitativa multiméto-
do que consistié en la realizacidén de entrevistas semi-estructuradas y grupos focales en los que
participaron trabajadoras de casas particulares y empleadoras y empleadores, pertenecientes
a distintos segmentos, asi como también representantes de diferentes organizaciones vincula-
das a la tematica.

El estudio parte de la definicién de violencia y acoso contenida en el Convenio nim. 190, adop-
tado en 2019 por la OIT, y recupera y describe, a partir de las experiencias de trabajadoras y
personas que emplean, un amplio repertorio de comportamientos y practicas que se registran en
el sector, que atentan contra el trabajo decente y que generan y/o son susceptibles de producir
dafios econdmicos, fisicos, sexuales y psicoldégicos en quienes resultan objeto de ellos. Asimis-
mo, en lo que supone un abordaje integral de este fendmeno, el estudio explora los principales
impactos que estas situaciones tiene en el bienestar de quienes las padecen, asi como los dife-
rentes factores de riesgo y de proteccion que —en los niveles individual, institucional, relacional y
cultural- aumentan o disminuyen las posibilidades de ser objeto de este tipo de comportamientos
y practicas indebidas que ocurren en el sector. Finalmente, el estudio indaga las normas sociales
que prevalecen sobre el fenémeno, y que contribuyen a considerar (in)aceptables muchos de es-
tos comportamientos, asi como las percepciones que tanto trabajadoras como quienes emplean
en casas particulares tienen sobre los mecanismos de proteccién disponibles.

El estudio concluye que la violencia y el acoso laboral es una problematica que la implacable
mayoria de las trabajadoras del sector de casas particulares del AMBA declaran haber viven-
ciado, incluso con asiduidad. Asimismo, registra una amplia variedad de comportamientos y
practicas que con frecuencia atentan contra el derecho al trabajo decente y a un entorno de
trabajo libre de violencia y acoso de quienes se desempefian en el sector.

Entre los principales hallazgos, se destaca la verificacion de un llamativamente bajo conoci-
miento de la legislacion que regula al sector, tanto por parte de las personas que emplean
como de las trabajadoras, asi como un marcado descreimiento en la institucionalizacién de los
conflictos como via de resolucion favorable y efectiva de ellos.
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Se espera que los resultados de esta investigacién funcionen como un disparador de futuras
indagaciones y profundizaciones en la tematica, al mismo tiempo que nutran el disefio e imple-
mentacion de politicas publicas y acciones tendientes a mejorar las condiciones laborales del
sector, asi como a erradicar la violencia y el acoso en el sector del trabajo en casas particulares.
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1. INTRODUCCION

La violencia y el acoso en el lugar de trabajo ha sido catalogada por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) como una problemética de escala mundial, que encuentra expresiones en todos
los ambitos laborales y profesionales (Chappell y Di Martino, 1998; OIT, 1998). Ante la gravedad
de esta problematica, en 2019, la OIT adopté el Convenio nim. 190 sobre la eliminacién de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo —junto con la Recomendacién niim. 206 que lo acom-
pafia— que reconoce el derecho de todas las personas a un mundo del trabajo libre de violencia 'y
acoso. En su articulo 6, el Convenio reconoce la existencia de “grupos vulnerables” o “grupos en
situacion de vulnerabilidad” que estan “afectados de manera desproporcionada por la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo”. En el articulo 9 de la Recomendacién, identifica al trabajo
doméstico como uno de los sectores que se encuentra mas expuesto a la violencia y el acoso.!

De forma coincidente, diversos estudios nacionales e internacionales han reconocido al trabajo
de casas particulares como uno de los sectores mas expuestos a esta problematica (OIT y ONU
Mujeres, 2018), dadas algunas caracteristicas propias que podrian tender a favorecerla, como:
la privacidad del lugar donde se desarrolla el trabajo, los altos niveles de informalidad, la baja
valoracién social y econémica hacia el trabajo doméstico y de cuidados, entre otras (OIT y ONU
Mujeres, 2018; Roncoroni, 2014).

Ante este panorama, Argentina ha adoptado en los Gltimos afios una serie de medidas y ac-
ciones que buscan promover una mejora en las condiciones laborales de las personas trabaja-
doras de casas particulares (TCP). Entre ellas, es posible destacar: (a) la regulacién del trabajo
domeéstico a través de la Ley 26.844 de 2013 del Régimen especial de contrato de trabajo para
el personal de casas particulares?; (b) las ratificaciones del Convenio nim. 189 de la OIT sobre
las trabajadoras y los trabajadores domésticos en 2014 (y de su Recomendacién nam. 201)° y
del Convenio nim. 190 a través de la Ley 27.580, promulgada en noviembre de 2020; y (c) el
desarrollo de campaiias de informacidn, sensibilizacién y promocion de incentivos fiscales con
el objetivo de fomentar el registro y aumento de la formalidad en el sector (Pereyra, 2017a).

Actualmente, el sector de casas particulares en Argentina emplea cerca de 1,4 millones de
personas en todo el pais. Se trata de una actividad casi exclusivamente realizada por mujeres
(99,3 por ciento), que representa al 17,4 por ciento de las mujeres ocupadas y el 22 por ciento
de las asalariadas. Asimismo, se caracteriza por contar con una tasa de informalidad del 77
por ciento (SRT y MTEySS, 2020). En este marco, debido a la centralidad y a las caracteris-
ticas puntuales que asume el sector, resulta necesario producir conocimiento que permita
identificar y comprender las principales expresiones de la violencia y el acoso que se mani-
fiestan en él (SRT y MTEySS, 2020).

En este contexto, este informe tiene como principal objetivo aportar a la comprensién de las
caracteristicas especificas que asumen la violencia y el acoso en el sector del trabajo de casas
particulares dentro del Area Metropolitana de Buenos Aires (AMBA). En esa linea, se indaga
acerca de las diversas expresiones de la violencia y el acoso en este sector, asi como su relacién

1 También se menciona el sector de la salud, hoteleria, servicios sociales, de emergencia, transporte, educacién y ocio.

2 Es dable destacar que, si bien esta mantiene a las TCP dentro de un régimen especial de trabajo, amplié notablemente sus dere-
chos laborales, favoreciendo una mayor equiparacion de sus condiciones con las del resto de las y los asalariados.

3 En su articulo nim. 5, insta a los paises firmantes a «adoptar medidas para asegurar que las trabajadoras y los trabajadores
domésticos gocen de una proteccién efectiva contra toda forma de abuso, acoso y violencia» (OIT, Convenio nim. 189, art. 5).
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con diferentes factores de riesgo y de proteccién, las normas sociales sobre el fenémeno y las
percepciones sobre los mecanismos de proteccién disponibles. Para ello, el estudio adopta una
estrategia metodoldgica cualitativa multimétodo con enfoque de género e interseccional, que
consistid en la realizacion, entre mayo y agosto de 2021, de 57 entrevistas semi-estructuradas
y 15 grupos focales a trabajadoras de casas particulares (TCP), a empleadoras y empleadores
(ER) y a actores organizacionales que se vinculan o intervienen en la problematica abordada.?

El presente informe se organiza en seis capitulos. En el capitulo 2, se describen y analizan
los comportamientos y practicas que generan dafios identificados en el sector a la luz del
Convenio nim. 190, asi como los impactos en la salud y bienestar que estas conductas tienen
en quienes las atraviesan. En el capitulo 3, se abordan los diferentes factores de riesgo y de
proteccién que exponen diferencialmente a las TCP a atravesar situaciones de violencia y
acoso en este sector; de este modo, se identifican las variables que pueden, eventualmente,
favorecer una mayor y/o menor exposicién a vivenciar distintos grados y modos de violencia
y acoso en el sector. En el capitulo 4, se analizan las normas sociales y las normas personales
que inciden en la problematica abordada, asi como los modos en que estas vuelven (in)acep-
tables o (in)justificables ciertos comportamientos y préacticas indebidas. A continuacion, el
capitulo 5 aborda las percepciones acerca de los mecanismos de proteccion y reparacion de
victimas de violencia y de acoso en el trabajo de casas particulares y se analizan las maneras
en que las TCP y las y los ER perciben su disponibilidad y funcionamiento. Finalmente, el sex-
to y ultimo capitulo ofrece algunas consideraciones de politica sobre la tematica a partir de
los principales hallazgos de esta investigacion.

4 Para mayor detalle del disefio metodolégico del estudio (segmentacion de los grupos focales y de las entrevistas, instrumentos
de recoleccién de datos, perfiles de las personas entrevistadas, entre otros), véase el Anexo Metodoldgico que se encuentra a
continuacién del presente informe.

10
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2. COMPORTAMIENTOS Y PRACTICAS QUE GENERAN DANO EN EL SECTOR DE CASAS
PARTICULARES

En este capitulo se describen los principales comportamientos y practicas que generan daiio en
el sector de casas particulares y los impactos que estos tienen, fundamentalmente, en la salud
de quienes los atraviesan. Con esta finalidad, este estudio adopta como marco de referencia
los lineamientos del Convenio nim. 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo e identifica en términos amplios: «<comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género»
(Convenio nim. 190, art. 3). Asimismo, se identifican un conjunto de situaciones conflictivas
que se vinculan de forma estrecha con las condiciones de vulnerabilidad laboral en las que se
encuentran la mayoria de las trabajadoras de este sector en Argentina, y a las que las partici-
pantes describieron como "humillantes".

2.1. Principales comportamientos y practicas que generan dafios en el sector de casas
particulares

Los resultados obtenidos en este estudio permiten afirmar que los comportamientos y prac-
ticas que generan dafios en este sector constituyen un fendmeno extendido. Practicamente
la totalidad de las TCP relataron haber vivido situaciones conflictivas con sus ER —actuales o
pasados— y/o con integrantes de las familias, que les generaron dafios de algun tipo, y/o men-
cionaron conocer colegas que las han sufrido. En palabras de una especialista en la materia del
ambito académico nacional entrevistada: «el tema del maltrato, el abuso, el acoso laboral es
un tema que sale todo el tiempo. Estemos hablando de lo que estemos hablando, es un tema
transversal a las experiencias de las trabajadoras».

En primer lugar,® las TCP mencionaron haber vivido y/o conocer otras trabajadoras que fueron
victimas de diversos comportamientos y practicas con contenido sexual no deseados ni co-
rrespondidos.® Las trabajadoras del segmento migrante y sin retiro fueron quienes reportaron
en mayor medida haber atravesado este tipo de experiencias. De acuerdo con sus testimonios,
gran parte de estas situaciones ocurrieron cuando ellas eran adolescentes. Estos comporta-
mientos y practicas asumen diferentes expresiones y niveles de intensidad, a saber: i) situa-
ciones donde hay un contacto corporal de naturaleza sexual no consentido por la TCP; ii) el
ofrecimiento de dinero a cambio de relaciones sexuales; iii) la solicitud de vestir “ropa sexy”
para trabajar; iv) acercamientos y tocamientos indebidos que generan incomodidad —como que
les toquen el hombro al saludarlas—; vy, vi) comentarios no requeridos sobre su aspecto fisico
con connotacion sexual. En ocasiones, estos comportamientos indeseados ocurrieron de forma
simultanea y combinada entre si. A diferencia del resto de los comportamientos que se analizan
a continuacién, las situaciones que generan dafio sexual tienen como principales agresores a

5 Las situaciones indebidas recuperadas en este estudio se presentan de acuerdo a su nivel de intensidad. De este modo, se inicia
con las expresiones mas extremas y menos frecuentes y se avanza en la presentacién de las mas sutiles y extendidas, de acuerdo a
los testimonios recuperados en este trabajo.

6 De acuerdo con la OIT (2019), el acoso sexual constituye «una manifestacién grave de la discriminacién por motivos de sexo y
una violacién de los derechos humanos» (art. 1.1.a). Si bien el Convenio nim. 190 no ofrece una definicién, «este esta claramente
incluido en la definicién de violencia y acoso por razén de género» (art. 1.1.b) (OIT, Convenio nim. 190, 2019, p.1).

1
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varones de las familias para las que las TCP trabajan. De acuerdo con sus testimonios, son las
parejas de sus empleadoras; potenciales empleadores varones con quienes ellas se comunican
frente a un ofrecimiento de empleo; adolescentes y jévenes de las familias para las que traba-
jan y, en menor medida, vecinos del barrio en el que tienen su empleo. Como en su mayoria
se trata de varones que tienen vinculos familiares y afectivos con sus ER, las TCP suelen ser
desacreditadas cuando comparten lo sucedido en busca de ayuda y contencion. Esto ocurre
especialmente cuando se trata de hijos o parejas de las ER.

66
Me pasé pero era muy chiquita, tenia 15 afos y me intenté besar mi patrén, me escapé

de él y sali. [Yo] estaba con la bebé, le conté a la sefora y no me creyd. Me quiso besar asi
de una, me quedé muy asustada, era muy chica® (TCP - segmento sin retiro).

También se identificaron situaciones mas sutiles, donde las TCP expresan su incomodidad
frente a algunos comportamientos, que incluso generan dudas sobre su propia interpretacion
de lo ocurrido.

“Con el abuelo de la nifia que cuidaba yo me sentia a veces incémoda porque medio que
te toca para saludarte y me resulta incémodo, me parece problemdtico también. Nunca
me dijo nada obsceno, pero no me gustaba que me tocara. No se lo dije a nadie porque
coémo le voy a decir a la mama de la nifila que cuidaba que no me gustaba que su papd me
toque. Por ahi es un flash mio y lo malinterpreto” (TCP - segmento migrantes).

Si bien la mayoria de estas situaciones se dan en el marco de una relacion laboral consolidada, este
estudio también logré recuperar expresiones de este tipo que se dan a través de entornos virtua-
les, especialmente por mensajeria instantanea (WhatsApp) y en el momento de contratacion, es
decir, antes que haya un vinculo/relacién laboral establecida. En palabras de una TCP: “una vez,
eran tres veces por semana y eran 500 pesos la hora y me parecia raro, y me dice lo tnico que
pido es que cuando trabajes sea con una ropa sensual que yo te voy a dar. Pero nunca fui” (TCP
- segmento no sindicalizadas o no agremiadas + con retiro + mas de 1 empleador o empleadora).

Por su parte, en el grupo de ER, muy pocos testimonios mencionaron conocer situaciones de
indole sexual ocurridas en el sector. Se registraron dos relatos que involucran al conyuge de una
amiga y a un ex-empleador de una trabajadora.

(13

Sé de alguien que la empleada doméstica de fulanita —que yo no conozco- tuvo un
problema con el marido porque segin ella habia tratado de abusarla”, (ER - segmento
universitario como maximo nivel educativo alcanzado).

En segundo lugar, las TCP manifestaron haber atravesado por alguna situacién en la cual ellas o
colegas vieron en riesgo o dafada su integridad fisica. Estos casos refieren a un amplio reper-
torio de acciones que incluyen cachetadas, empujones y golpes con objetos que les arrojaron
sus ER. De acuerdo a los relatos, estas situaciones conflictivas no se presentan de forma aislada
sino que se producen de manera simultdanea y combinadas con otras practicas o comporta-
mientos inaceptables. Entre estos, se destacan diferentes expresiones de maltrato verbal, como
insultos y frases discriminatorias, que las humillan y desvalorizan.
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13
Craigo un acolchado y me dice esto estd re mal lavado, cémo no te fijaste, me empezé a

gritar y cuando voy a mi cuarto me agarra la cartera, las planillas y me pega un cachetazo...””
(TCP - segmento con primario como maximo nivel educativo alcanzado entre 18 y 39 afios).

Si bien todas las situaciones de este tipo, compartidas por las TCP, se dieron en sentido verti-
cal descendente —es decir, fueron infligidas desde ER hacia TCP—, algunas participantes, fun-
damentalmente de los segmentos sin retiro y migrantes, también relataron casos en los que
fueron agredidas fisicamente por personas mayores con requerimientos de apoyos para su au-
tonomia —en algunos casos, con afecciones en su salud, como Alzheimer— que se encontraban
bajo su cuidado. En estas ocasiones la situacion es especialmente delicada, ya que muchas
trabajadoras no saben cémo proceder o a quién recurrir y refieren sentir una gran angustia.

6
“,

‘Capaz que la abuelita en donde yo trabajabal (...) te pegaba (...) con el bastén: “;por qué
me robaste? jsos ladrona!”, de todo te decia, te basureaba. Su hijo siempre nos decia: “no le
hagas caso, ella era asi, y yo las entiendo a ustedes y no le hagas caso a mi mamé”’ (TCP-
segmento migrantes).

En los relatos de sus ER, muy pocos mencionaron tener conocimiento de situaciones que ha-
yan comprometido la integridad fisica de la trabajadora. Solo una participante relaté un caso
en el que su madre, una persona mayor con Alzheimer, agredié a una empleada provocando
su renuncia. En sus palabras: “hubo un solo caso que llegé a la agresién, de mi mama por su
enfermedad (...). Casi que mi mamd le tiré del pelo, la insulté (...) y esa mujer renuncié” (ER -
segmento emplean con retiro + menos de 16 horas semanales). El resto de ER que evidenciaron
tener conocimiento de este tipo de situaciones violentas, hicieron referencia a casos protago-
nizados por personas conocidas en los que tuvieron lugar agresiones fisicas que, en algunos
casos, dejaron como saldo lesiones visibles (como rasgufios).

13
Mi anterior jefa se fue a las manos con la empleada. Segtin lo que dijo ella fue por un tema

de plata, porque ella la tenia en negro y le pagaba por semana, iba todos los dias menos los
fines de semana. Fue una discusion por un aumento de sueldo, palabra va y palabra viene,
su version fue que su empleada le pegé primero y ella se defendié, porque dice que tenia
miedo, que tenia a su papd en su casa y eran personas mayores. Fue un episodio que ter-
miné mal con un juicio. Me acuerdo de haberla visto a [menciona el nombre de la jefa] con
marcas en la cara® (ER - segmento universitario como méaximo nivel educativo alcanzado).

En tercer lugar, este estudio recuperé un conjunto de comportamientos y practicas que afecta-
ron o dafaron aspectos psicolégicos de las TCP. En este sentido, en diferentes segmentos se
mencionaron diversas situaciones de maltrato verbal, en las que fueron agraviadas y sus trabajos
desvalorizados. Una de ellas relata: “Un dia me peleé y me dijo ‘lo dnico para lo que servis es para
limpiar pisos’. Me dijo de todo porque era un tipo como muy maltratador que te decia de todo”
(TCP - segmento no sindicalizadas o no agremiadas + con retiro + 1 empleador o empleadora).

Como se hace evidente en los testimonios de las propias trabajadoras, en muchas ocasiones,
estos comentarios humillantes tienen una fuerte carga discriminatoria, con contenido clasista,
racista, xenofébico y gordofébico.” En estas oportunidades, la interseccién de diferentes moti-

7 Estos términos refieren a distintos tipos de discriminacién. El racismo es una forma de discriminacion centrada en diferencias bio-
légicas, reales o imaginarias, que se hacen extensivas a signos o indicadores culturales o religiosos. Constituye una ideologia que
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vos de discriminacion se hace presente, ubicando a las TCP en una situaciéon de “discriminacion
multiple” (De Lama Ayma, 2013), como evidencian sus testimonios: “A mi lo Gnico que me im-
porta es saber si me va a dar el aumento. Y me dijo: ‘usted, negra y gorda, ;quién la va a con-
tratar? Solo yo’. Esperé a cobrar mi sueldo y no volvi mds” (TCP - segmento no sindicalizadas o
no agremiadas + con retiro + 1 empleador o empleadora).

Algunas de las TCP que participaron en este estudio relataron otras situaciones de maltrato ver-
bal que incluyeron insultos y comentarios agraviantes. Estas situaciones ocurrieron en el marco
de discusiones con sus ER (por ejemplo, tras presentar una renuncia o reclamo indemnizatorio).
Asimismo, las participantes también reportaron sufrir maltrato modal de forma asidua, que inclu-
ye alzamientos de voz y tonos que ellas consideran inapropiados, y tratos despectivos, expresa-
dos sutilmente por medio del lenguaje gestual; aunque trazan una distincién entre que les hablen
de mala manera y ser insultadas. Como ilustra uno de los testimonios: “En algiin momento, por
ahi te contestan mal o te dicen algo mal (...) hablando... pero de mala manera |[...] en vez de de-
cirlo bien, lo dice de mala manera” (TCP - segmento primario completo + 40 afios o0 mas).

Por otro lado, las participantes también mencionaron haber sido objeto de insinuaciones, sos-
pecha o acusacion de un robo ante la desaparicion o pérdida de algin objeto de la casa. Al-
gunos testimonios compartidos por las TCP permiten evidenciar que la acusacion de robo se
presentd ante un hecho puntual que se produjo una sola vez, y en otras oportunidades, la sos-
pecha y desconfianza se manifiesta de forma continua, recurrente y sostenida en el tiempo. En
ocasiones, las TCP mencionaron experiencias propias y de colegas en las que vieron impedido
su retiro del lugar de trabajo (hasta que no apareciera el objeto perdido), en las que fueron ex-
puestas a las requisas de sus pertenencias personales —bolsos, carteras, mochilas—. Este tipo de
situaciones conflictivas fue reportado principalmente por parte de las trabajadoras migrantes.

“[Mi empleadora me decia:] esperd que yo llegue y después te vas”. Por ahi no quiere que
vos salgas antes que ella llegue o te tiene que ver porque vos salis de la casa, cémo salis, con
bolso lleno o cartera vacia. Ella revisaba, te controlaba la bolsa, tu cartera que vos llevas.
Ella es muy desconfiada, siempre lo que me acuerdo de ella, eso es lo que mds a veces me
dolia, lo que ella hacia muchas cosas, me hacia sufrir, te rebajaba mucho porque eras su
empleada” (TCP - segmento migrantes).

Por su parte, ER que participaron en esta investigacion también compartieron vivencias de per-
sonas allegadas —amigas, compaiieras de trabajo y familiares:
(19
Mi mama ejercia violencia verbal con nuestra empleada, no tenia el mejor trato. Marcan-
do el tono de voz, como con superioridad ”» (ER - segmento universitario o mas como méaximo
nivel educativo alcanzado).

(19
Una amiga que tenia que pasaba el dedo por la mesa y decia: “ay, esto estd sucio, ay,

hacés mal las cosas, no servis para una mierda, no sé para qué te pago”, pero mal...”
(ER - segmento que emplean por 16 hs semanales o méas + con personas mayores a 65
afios y/o con menores de 14 afios en la familia).

apel6 a la biologia para establecer relaciones jerarquizadas de desigualdad entre grupos humanos (INADI, 2013). Puntualmente, la
gordofobia refiere a la vinculacion prejuiciosa y estereotipada del aspecto fisico de la persona —en este caso del cuerpo gordo- con
rasgos negativos de la personalidad y de la conducta —tales como torpeza, la improductividad, vagancia (INADI, 2020). La xenofo-
bia refiere al rechazo, desprecio y desvalorizacién de las personas fundada en su origen nacional.
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En menor medida compartieron experiencias propias, en las que se ejercen violencia verbal y
maltrato modal hacia alguna trabajadora. Una ER, al relatar una situacién propia, compartio:

(13
La primera vez que le grité desde la ventana, le dije: ‘conchuda, no me corras la mace-

ta’ (...). Después se me han escapado otras cosas, pero no de ese tono, por ahi ‘boluda’ o
‘pelotuda’, pero porque soy asi » (ER - segmento universitario como maximo nivel educa-
tivo alcanzado).

De forma adicional, este estudio permitié identificar una serie de practicas y comportamientos
llevados a cabo por ER que generan dafio econémico a las trabajadoras. Este tipo de vivencias
estuvo presente en el relato de todas, independientemente del segmento al que pertenecen. La
situacion que relataron como mas habitual fue agregar horas adicionales de trabajo a su jornada
laboral sin percibir remuneracién por ello. En las palabras de una de las TCP entrevistadas: “Me
he quedado a planchar camisas y no me lo quisieron pagar, habiamos quedado que si” (TCP -
segmento con secundaria entre 18 y 39 afios).

Asimismo, las TCP compartieron haber sufrido irregularidades en el pago de sus salarios,
fundamentalmente demoras o dilaciones de dias, e incluso semanas —hecho que ocurre
mayormente en aquellas que trabajan por hora y que reciben un pago diario o periédico-.
Incluso, algunas participantes compartieron situaciones en las cuales terminaron la rela-
cion laboral —por decisién propia o por despido— en las que los dias trabajados no fueron
remunerados ni reconocidos. En sus testimonios: “Me ha pasado que no me dejara uno o
dos jueves [el dinero] y yo no iba el tercer jueves. Yo trabajo por hora y yo el dinero lo nece-
sito en el dia, no 15 o 20 dias después” (TCP - segmento con secundaria 40 afios o mas). De
forma complementaria, también relataron haber recibido un pago fraccionado (en cuotas)
de su salario por decision unilateral de sus ER. Esta Gltima situacién, en ocasiones, se dio de
forma simultanea con el incumplimiento de la fecha acordada de cobro del salario. En estos
casos, las TCP se ven especialmente dafiadas en lo econdmico, ya que no solo no reciben su
salario dentro del plazo esperado, sino que ademas perciben una porciéon del mismo:

66
Una compaiiera de trabajo que tenia ahi (...) le pagaba un dia y al siguiente no le pa-

gaba, le pagaba, no le pagaba, asi la tenia ella. Seis meses que no le pagaba (...). Estaba
desesperada” (TCP - segmento migrantes).

Adicionalmente, los testimonios de las TCP permitieron recuperar otro repertorio de practicas
que impactan de forma negativa en sus ingresos, como: i) solicitar que realicen tareas o funcio-
nes que no fueron previamente acordadas, dentro o fuera del horario laboral —como cocinar,
pasear al perro, trasladar y entregar paquetes, etc.— y por las que no reciben pago; ii) la de-
negacion u omision del pago de francos, vacaciones, aguinaldo y, en casos de despido, de la
indemnizacion correspondiente; iii) el pago de remuneraciones inferiores a las establecidas por
la legislacion aplicable; iv) la obligatoriedad de firmar recibos de sueldo por montos superiores
a los efectivamente percibidos; y, v) dias laborales no trabajados por los que no perciben remu-
neracion, en especial, en trabajos no registrados.

A pesar de que gran parte de las trabajadoras relata vivencias relacionadas con dafios econé-
micos, en el grupo de ER casi no se registraron en sus relatos situaciones de este tipo que las o
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los tuvieran como protagonistas. Solo una participante compartié un caso en el cual una vecina
remunerd de forma discrecional a una trabajadora.

Finalmente, esta investigacién permitié identificar un conjunto de comportamientos, practicas
y eventos muy variados que las TCP mencionaron haber vivido como humillantes y degradantes
y que, en gran medida, dan cuenta de las condiciones laborales precarizadas que aln caracte-
rizan al sector.® Una experta en la tematica del ambito académico, entrevistada en este estudio,
sostuvo que la violencia y la precariedad laboral son dos fenémenos que se relacionan de forma
intima: “son dimensiones superpuestas. Es precariedad, y la precariedad, por supuesto, que
causa daios colaterales de todo tipo”. En este sentido, se registraron eventos que, aun cuando
pueden aparentar ser mas sutiles que los previamente mencionados, son advertidos por las
TCP como situaciones de dafio y maltrato, y que atentan contra el trabajo decente. Entre las
principales situaciones de este tipo es posible destacar:

e Comportamientos y prdcticas que atentan contra el acceso a la proteccién social de las
trabajadoras. Como se ha comprobado en estudios previos, «la falta de proteccién social
priva a las empleadas domésticas de la seguridad que requiere el ‘trabajo decente’» (D’Souza,
2010, p. 25). En linea con esto, algunas TCP, con especial preeminencia en los segmentos de
migrantes y sin retiro, relataron situaciones en las que sus ER no solo les negaron el uso de
licencias por accidente de trabajo y por embarazo, sino que estas situaciones causaron su
despido. Asi, por ejemplo, una TCP debié asistir a su empleo hasta el noveno mes de emba-
razo porque su ER decia no encontrar un reemplazo (e.g. “Personalmente tenia el problema
de que estaba embarazada y no lo blanqueé. Ellos se dieron cuenta. (...) Cuando se entera-
ron que estaba embarazada, me despidieron”, TCP - segmento sin retiro). Si bien este tipo
de situaciones se encuentran intimamente ligadas a la informalidad, este estudio permitié
identificar un caso que ocurrié en el marco de una relacién formal de trabajo en la cual, tras
un accidente que tuvo lugar mientras la trabajadora se trasladaba del trabajo a su hogar, fue
desvinculada sin obtener reparacioén:

(13
Yo tuve un accidente muy grande en el tren hace varios aiios (...) la hinchada de River

me reventaron el pulmén viniendo del trabajo y me operaron. Estuve un mes internada
en el Fernandez y esa patrona, que tuve dos afios con ella cuidando a su bebé, me hizo
abandono de persona. Esa fue la mala experiencia que yo tuve (...). Un dia me llama y me
dice: “mira [menciona su nombre], voy a tener que prescindir de tus servicios porque veo
que no vas a poder salir todavia del hospital. Necesito que mandes a alguien a buscar tu
sueldo y voy a tener que buscar otra persona” (TCP - segmento sin retiro).

e Comportamientos y prdcticas que atentan contra las condiciones dignas de trabajo, y de
vida, en el caso de las trabajadoras sin retiro. Muchas TCP, fundamentalmente de los seg-
mentos sin retiro y migrantes, relataron haber vivido situaciones humillantes vinculadas a la
escasez, insuficiencia, e incluso mal estado, de los alimentos brindados por sus ER. Ademas,
reportaron lugares y condiciones inadecuadas para comer. Asi, por ejemplo, las TCP relata-
ron haber sido obligadas a comer con rapidez, de pie y en lugares indebidos —como en un

8 De acuerdo con la literatura sobre la tematica (OIT, 2018), la forma en que se da la organizacién o estructura del trabajo en el
sector de casas particulares, caracterizada por la informalidad, la precariedad y la vulnerabilidad laboral —expresada, por ejemplo,
en situaciones diversas como las malas condiciones de trabajo y de vida de las TCP y la falta de autonomia para la toma de de-
cisiones— menoscaban la dignidad, la salud y el bienestar psicoemocional de las trabajadoras. En ese contexto, se configura una
situacién de violencia estructural enmarcada en la propia organizacién de esta forma de empleo.
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lavadero—. También mencionaron haber sido obligadas a comer porciones muy pequefias de
alimentos, a ingerir comida en mal estado —podrida o quemada-y a llevar una dieta escasa
en variedad (e.g. “Solo me daban polenta para comer”, TCP - segmento sin retiro). Por su
parte, en sus relatos, algunas y algunos ER mencionaron conocer situaciones donde las TCP
fueron impedidas a alimentarse de forma suficiente y adecuada. Al respecto, una de ellas
destacd haber advertido una notable pérdida de peso en una TCP empleada por una vecina,
debido a la privacion de alimentos padecida (e.g. “No la dejaban comer, llevarse cosas para
comer ahi. Incluso a veces las hacian comer en el baio”, ER - segmento emplean con retiro +
menos de 16 horas semanales).

Adicionalmente, si bien la mayoria de las TCP que trabajan sin retiro que participaron del es-
tudio mencionaron contar en la actualidad con buenas condiciones de vida en las casas en las
que trabajan, este estudio recuperé algunos testimonios que mencionaron las condiciones de
alojamiento inadecuado que en oportunidades sufren quienes trabajan bajo esta modalidad.
Una participante de este segmento hizo referencia al espacio reducido de la habitacién de
una colega (e.g. “El cuarto de servicio era una celda, 2 x 2 media, el bafo. La cama contra
la pared”), y otra refirié a una experiencia pasada en la cual no contaba con una habitacién
particular propia y debia dormir sobre el piso en un pasillo de la casa.

e Otros comportamientos y prdcticas que generan incomodidad y malestar en las traba-
jadoras. Este estudio recuperd otras experiencias que las TCP viven como despectivas y/o
humillantes. Entre ellas, es posible mencionar: i) la obligatoriedad de tomarse las vacaciones
en el mismo momento en que lo hace su ER y su familia; ii) el seguimiento y control excesivo
de su trabajo, al que refieren como “pasar el dedito” por donde se limpié como una actitud
de desconfianza; iii) el no contar con los productos y elementos necesarios para realizar el
trabajo de limpieza; y, iv) el pedido de que modifiquen su aspecto fisico —por ejemplo, solici-
tandoles que se tifian o corten el pelo—. Una de las entrevistadas refiere: “Me mandé a una
peluqueria en Recoleta porque tenia las raices negras y no queria que vaya a buscar al chico
al colegio con las raices negras” (TCP - segmento sindicalizadas).

En sus testimonios, las TCP sefialaron de forma espontanea la pandemia COVID-19, y fundamen-
talmente los primeros meses de Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio (ASPO), decretado
en el mes de marzo de 2020, como un contexto en el cual se produjeron practicas indebidas.
De acuerdo con los relatos, y en consonancia con estudios previos (Lopez Mourelo, 2020), se
identificaron: la interrupcién o el recorte de los salarios, la reduccién de la jornada laboral sin el
pago de laindemnizacién parcial correspondiente y el despido injustificado. De acuerdo con las
participantes, estos despidos afectaron fundamentalmente a las TCP residentes en la provincia
de Buenos Aires, que trabajaban de forma no registrada en hogares de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires, quienes al no poder demostrar la relacion laboral, se veian impedidas de obtener
el permiso de circulacion necesario para trasladarse hasta su lugar de trabajo.
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También mencionaron como una practica recurrente en este contexto de pandemia que les
cambiaran su categoria registral en AFIP a “asistencia y cuidado de personas”, para hacerlas
asistir a sus empleos, ya que esta era la Unica tarea considerada esencial.® Esta practica es
mencionada como abusiva y violenta por parte de las TCP, en la medida en que refieren haberse
sentido obligadas a concurrir a su lugar de trabajo infringiendo la normativa vigente, vulneran-
do sus derechos y exponiéndose a situaciones de contagio. Finalmente, en menos oportunida-
des, se registraron casos en los que las TCP fueron obligadas a permanecer en el domicilio de
sus ER durante los primeros meses de pandemia por miedo al contagio: “Una amiga estuvo 9
meses adentro porque le dijeron que hasta que no salga la vacuna no podia salir” (TCP - seg-
mento sindicalizada).

En el caso de las y los ER, también se identificaron situaciones conflictivas durante la pandemia.
Algunas personas declararon haber interrumpido el pago del salario durante el periodo en el
cual sus TCP se vieron impedidas de asistir a trabajar, ya sea por las medidas de ASPO o por
formar parte de una poblacién de riesgo (e.g. “Ella siguié cuidando a la nena hasta que empezé
la pandemia y, al ser persona de riesgo, no pudo venir mds. Arreglamos que cuando ella vuelva
a trabajar se le volverd a pagar su sueldo”, ER - segmento que emplean trabajadoras por menos
de 16 horas semanales). Esta situacién fue especialmente mencionada en los segmentos de
participantes que emplean por menos de 16 horas semanales y/o en quienes contratan informal-
mente. En menor medida, refirieron al cambio de categoria mencionado por las TCP como una
practica frecuente entre sus personas conocidas. Como caso mas extremo, una ER comenté
que una conocida le negd a su empleada que se retirara de su casa durante los primeros meses
de pandemiay le quité la llave para que no pudiera hacerlo. En sus palabras:

6
En cambio, [menciona nombre] tuvo a esta persona que durante la pandemia le dijo:
‘yo no quiero arriesgar nada, entonces, usted de acd no sale’, la mujer no pudo salir por
8 meses; no tuvo un dia de descanso”’ (ER - segmento sin retiro).

La totalidad de representantes de organizaciones que fueron consultados en este estudio, com-
partieron comportamientos y practicas que generan dafos que se producen entre ER y TCP,
enfatizando que “la violencia se da de manera vertical descendente, no se da de manera para-
lela [refiere a la violencia ejercida en sentido horizontal, entre pares] en el servicio doméstico
porque generalmente [la trabajadora] trabaja sola” (representante de organizacion guberna-
mental que recepciona casos de violencia y acoso laboral).

En linea con lo relatado por las TCP, se identifica a la informalidad y las situaciones de vulne-
rabilidad y precariedad laboral que se derivan de ella (en mayor medida aquellas que dafian el

9 La AFIP distingue entre cinco categorias: i) supervisora; ii) personal para tareas especificas; iii) caseros; iv) asistencia y cuidado
de personas; y, v) personal para tareas generales.

10 Tal como se aclaré en el capitulo precedente, los resultados de las entrevistas realizadas a organizaciones se analizan conforme
a los criterios de segmentacion de la muestra, es decir, distinguiendo entre aquellas que atienden casos de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, y aquellas que no lo hacen y se vinculan de forma mas tangencial con el sector. En todos los casos en los que fue
posible, se destacan convergencias, acuerdos y aportes de los ambitos especificos a los que estas pertenecen. Las experiencias que
se registraron de las organizaciones no son una muestra representativa de los casos reales que existen en relacién el acoso y la violen-
cia hacia las TCP, sin embargo, visibilizan los abordajes que desarrollan estas instituciones con los casos que tramitan.
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ingreso justo) como las practicas mas frecuentes (e.g. “El porcentaje mds grande que recibimos
es la no registracion. (...) Todos los dias, impresionante, todos los dias contestamos entre 500
y 800 mensajes”, Representante de Organizacién de Trabajadores/as que atiende casos de vio-
lencia y acoso laboral).

Las referentes de organizaciones que atienden casos de violencia y acoso también menciona-
ron recibir numerosas consultas vinculadas a practicas que producen daios de tipo econé-
mico y, en menor medida, psicolégico (verbal y modal) y fisico. De forma complementaria,
mencionaron tener conocimiento de otros comportamientos indebidos como: la retencién de
documentos de trabajadoras migrantes “para que no pudieran reclamar” (representante de
una ONG que vela por los derechos de personas migrantes).

Referentes de organizaciones consultadas, tanto quienes atienden casos de violencia y acoso
laboral como quienes no lo hacen, comparten que se trata de una problematica extendida en
el sector. Aquellas organizaciones vinculadas al mundo del trabajo (fundamentalmente organi-
zaciones de trabajadoras y trabajadores y organizaciones gubernamentales que atienden casos
de violencia y acoso) son quienes declaran registrar estos dafios con mayor frecuencia.

2.2. Los impactos de los comportamientos y practicas que generan daiio en las trabajadoras

Los testimonios de las TCP evidenciaron que los comportamientos y practicas antes descritas
impactaron negativamente en su bienestar general y salud psicofisica. Aquellas situaciones que
refieren al maltrato modal y verbal, que se sostiene en el tiempo, son identificadas como gene-
radores de mayor afectacién a su salud emocional. Esto incluye sensaciones de angustia o tris-
teza, taquicardia, ansiedad, nerviosismo, llantos y trastornos del suefio. Una de las TCP partici-
pantes compartié que el maltrato laboral recibido le provocé un accidente cerebrovascular. En
el caso de las practicas que dafan la integridad fisica o sexual, las TCP identificaron impactos
adicionales. Por ejemplo, este tipo de situaciones las empujaron a renunciar a empleos porque
sentian peligro o miedo, con un alto impacto econdémico. Finalmente, en el caso especifico de
los comportamientos y practicas que atentan contra las condiciones dignas de trabajo, las TCP
mencionaron sentir enojo, impotencia y bronca. En las palabras de una TCP:

(19
Sentis la inseguridad y te deprime porque decis, ;como tengo que actuar? ;Dejar que

ellos me traten como ellos quieren si no me quedo sin nada? Entonces te deprimis y la
depresion te lleva a no dormir, a no descansar bien”’ (TCP - segmento sin retiro).

Por su parte, referentes de organizaciones coinciden en que “los efectos que [la violencia y el
acoso laboral] tienen en la salud son multiples e importantisimos” (representante de una orga-
nizacion gubernamental que recepciona casos de violencia y acoso laboral). Aun asi, algunas de
ellas identifican en el sector una “cultura del aguante” que lleva a las TCP a soportar situaciones
que causan dafios durante largos periodos de tiempo hasta que comienzan a notar los impactos
negativos en su salud emocional y fisica. En su mayoria, tanto representantes de organizaciones
que atienden casos de violencia y acoso como quienes no lo hacen, reconocen impactos de orden

» &«

“psicoldgicos”, “psiquiatricos” y en el “bienestar emocional” que se expresan en: “palpitaciones”,
9«

“ataques de panico”, “sindromes de angustia”, asi como en la “erosién de la autoestima personal”,
en la “voluntad” de las trabajadoras. Ciertas organizaciones que atienden casos también mencio-
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nan identificar en las TCP sentimientos negativos, como “enojo” y “resentimiento”. Solo algunas
organizaciones de este mismo tipo mencionaron consecuencias fisicas de la violencia y el acoso,
fundamentalmente vinculadas a las condiciones precarias de trabajo que las llevan a trabajar has-
ta edades muy avanzadas resintiendo su salud. Uno de sus testimonios sostiene:

66
He visto a las trabajadoras llegando con un deterioro de salud psiquica, estaban por

lo general empastilladas, era mds el tratamiento psiquidtrico lo que predomina que el
tratamiento psicolégico” (Representante de una organizacion gubernamental que recep-
ciona casos de violencia y acoso laboral).
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3. FACTORES DE RIESGO Y PROTECCION ANTE LA VIOLENCIA Y ACOSO
EN EL TRABAJO DE CASAS PARTICULARES

En este capitulo, se analizan los factores de riesgo que aumentan las posibilidades de que las
TCP sufran este tipo de comportamientos y practicas en el marco de sus relaciones laborales, y
aquellos factores de proteccion que disminuyen dichas probabilidades. Los factores de riesgo
y proteccion se analizan siguiendo la adaptacion del Modelo Ecolégico del Desarrollo Humano
(Brofenbrenner, 1977) realizado por Snow y Yamin (2021), en el cual se distinguen los siguientes

niveles de analisis: individual, relacional, institucional y cultural.

3.1. Factores de riesgo desde la perspectiva y las experiencias de TCP y ER"

NIVEL INDIVIDUAL  NIVEL RELACIONAL NIVEL INSTITUCIONAL NIVEL CULTURAL

lidad de ER (impa-
ciencia, exigencia,
estrés).

- Falta de buenos
modales de las

y los ER.

poder en el vinculo
laboral.

- Intimidad y priva-
cidad del lugar de

trabajo.

TRABAJADORAS - Edad (Ser joven). - Desigualdades de - Descreimiento y - Baja valoracién
- Ser migrante. poder con dominio desconocimiento social del trabajo
- Ser mujer. de ER en latomade | de mecanismos de doméstico.
- Nivel socioeconé- decisiones. asistencia y acompa- |- Escaso recono-
mico bajo. - Falta de registro de | fiamiento. cimiento social de
- Rasgos de persona- | la relacién laboral. - Alta incidencia de cuidados en general.
lidad de ER (exigen- | - Modalidad de tra- la informalidad. - Machismo.
cia, estrés, consumo | bajo sin retiro.
de sustancias). - Estar al cuidado de
personas mayores
con requerimientos
de apoyo para su
autonomia.
EMPLEADORASY |-Rasgos de persona- | - Desigualdad de - No identificaron. - Baja valoracion
EMPLEADORES

social del trabajo
domeéstico.

- Desigualdad de
género.

- Referentes o auto-
ridades que incum-

plen los derechos.

11 Es dable aclarar que ningun factor de riesgo, y ninguna combinacién de factores de riesgo, permite asegurar que habra actos de
violencia o que su incidencia aumentara. Sin embargo, «la presencia de estos factores de riesgo, y sobre todo de varios factores
combinados entre si, aumenta la probabilidad de que se produzcan actos de violencia» (Departamento de Trabajo e Industrias del
Estado de Washington, s/f en OIT, 2018, p. 32). Por otra parte, es central considerar que la imbricacién de distintos factores de
riesgo no solo «refuerza la posibilidad de que la violencia y el acoso se manifiesten» sino que hace que cada caso sea Unico, en
la medida en que la interseccién define situaciones puntuales y especificas que no deben resumirse ni confundirse con una mera
ecuacion sumatoria de factores (OIT, 2018, p.33).
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NIVEL INDIVIDUAL  NIVEL RELACIONAL NIVEL INSTITUCIONAL NIVEL CULTURAL

- Privacidad en la que
se desarrolla este
trabajo.

- El “entrecruzamien-
to entre lo privado,

lo intimo y lo laboral”.

- Trabajo sin retiro.

- Legislacion con
insuficiente perspec-
tiva de género.

- Alta incidencia de

la informalidad.

- Patriarcado /
machismo.

- Baja valoracién
social del trabajo
doméstico y de

cuidados.

- Trabajo nocturno.

- Cuidado de per-
sonas mayores con
requerimientos de
apoyo para su auto-
nomia.

- Falta de registro en

la relacién laboral.

Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados del estudio.

NIVEL INDIVIDUAL. El analisis de los testimonios de las participantes permitié identificar un con-
junto de factores sociodemograficos de las TCP. Algunas de ellas identificaron la edad, puntual-
mente el ser joven, como un factor que aumenta las probabilidades de padecer situaciones de
violencia y acoso, ya que consideran que son menos los recursos y las experiencias de las que se
disponen para gestionar y sobreponerse de forma resiliente a situaciones conflictivas. Por ejemplo:
“Por la necesidad, yo tenia que trabajar, ahora tengo mds cardcter y no me dejo pisotear. Esas
escenas son de cuando era mds chica, ahora no me dejo pisotear, no tenia asesoramiento de
nadie” (TCP - segmento secundaria entre 18 y 39 afios). Asimismo, las TCP destacaron su identidad
de género —el ser mujer— como otro factor que las expone a recibir mayores niveles de maltrato.
Ademas, las TCP migrantes parecen encontrarse especialmente expuestas a padecer acusaciones
por robo, asi como a atravesar situaciones que ponen en peligro su integridad sexual y que atentan
contra sus condiciones dignas de trabajo y de vida (véase el Capitulo 2). Muchas de las TCP que
participaron en este estudio, identifican que el ser migrante —de paises de la region como Para-
guay, Venezuela y Bolivia— las expone diferencialmente a la violencia y el acoso en el sector.

Al mismo tiempo, la pertenencia a niveles socioeconémicos bajos fue uno de los factores mas
sefalados por las TCP de diferentes segmentos. Estas manifestaron haber atravesado situacio-
nes conflictivas que les generaban dafios, debido a que se encontraban condicionadas por la
necesidad econdémica. Esta condicién les impide abandonar facilmente empleos donde ocurren
situaciones indebidas y las lleva a tener que mantenerlos hasta conseguir otros nuevos que les
permitan reemplazarlos (e.g. “A veces uno por necesidad acepta, ;no? estd jodida la situacién,
entonces una acepta y no dice nada”, TCP - segmento sindicalizada).

En relacion con las caracteristicas de las y los ER, algunas TCP indicaron que ciertos rasgos
de la personalidad —como el “ser exigente”—, la incapacidad de manejar de forma adecuada
el estrés y las dificultades personales y, en menor medida, el consumo problematico de alguna
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sustancia, pueden propiciar situaciones de violencia y acoso laboral. En este sentido, algunas
TCP mencionaron el estrés, el aumento de los problemas personales y la disminucién de la “pa-
ciencia” como factores de riesgo que se intensificaron en el contexto de crisis mundial desatada
por la pandemia COVID-19.

Por su parte, algunas personas empleadoras consideran que su caracter o personalidad (la “fal-
ta de paciencia”, ser “demasiado exigente” y “detallista”) es un factor susceptible de provocar
situaciones conflictivas con las TCP. Asimismo, también fue frecuente la mencion a la “falta de
buenos modales”, de las o los ER como variable que explica el maltrato en el sector. Finalmen-
te, también mencionaron el estrés laboral o las tensiones que produjo la pandemia:

13
La pandemia nos lleva a estar mds susceptibles que de costumbre y yo soy bastante

puteadora, le dije “conchuda no me corras las macetas”. Yo soy asi, a mi marido le digo
cosas peores” (ER - segmento universitario como méaximo nivel educativo alcanzado).

NIVEL RELACIONAL. Las desigualdades de poder que existen entre las TCP y sus ER, asimetria
que atribuyen fundamentalmente a diferencias de nivel socioeconémico, fue uno de los factores
de riesgo mas mencionados por las TCP. De acuerdo con sus testimonios, las y los ER ejercen de
forma recurrente un “abuso de poder” sobre ellas que adquiere diversas expresiones (por ejem-
plo, mediante el pedido de realizar tareas no acordadas; el efectuar cambios de dia y horario de
trabajo con poca antelacion; y otras situaciones antes descritas) que propician un dominio de
sus ER en la toma de decisiones. Las trabajadoras identifican que estas conductas abusivas se
sustentan en su necesidad de empleo y de ingresos, que las lleva a tolerar este tipo de situacio-
nes. Consideran que las y los ER “se creen superiores” a ellas por el hecho de gozar de niveles
socioecondmicos mas altos y que eso los lleva a considerar que esta situacion las y los habilita a
maltratar y/o a menospreciar a personas con menores ingresos (e.g. “ellos piensan que porque
tienen dinero son mds que uno y que te pueden hacer lo que ellos se les canta, lo que sea”, TCP
- segmento migrantes). Este tipo de situaciones abusivas se evidencian con mayor frecuencia en
el marco de relaciones laborales informales.

Por otro lado, el trabajo sin registraciéon expone a las TCP a sufrir distintas situaciones que les
generan dafios. Las relaciones que se dan en la informalidad laboral confieren mayor discrecio-
nalidad y poder a las y los ER para fijar las condiciones de trabajo de sus empleadas —y de vida,
en el caso de las trabajadoras sin retiro—, las expone a sufrir distintas consecuencias vinculadas
a la precariedad y vulnerabilidad laboral, y las priva del derecho al trabajo decente.

Asimismo, se identificé que la modalidad de trabajo sin retiro expone diferencialmente a las TCP
a padecer situaciones en las que se pone en riesgo su integridad sexual y fisica y, en oportunida-
des, las somete a condiciones de vida denigrantes —ya sea por la escasez de alimentos, como por
las condiciones habitacionales inadecuadas—. De acuerdo con los testimonios de algunas TCP del
segmento sin retiro, el hecho de estar a tiempo completo en la casa de su ER contribuye a que
se desdibujen los limites del horario de trabajo, asi como el tipo y la cantidad de tareas pautadas
para una jornada. En otras palabras, la convivencia parece favorecer la naturalizacién por parte
de las y los ER de contar con la trabajadora a demanda y por fuera de la jornada laboral pactada.

También hacen referencia al modo predominante en que las trabajadoras consiguen sus em-
pleos en este sector, a través de recomendaciones entre personas allegadas, como un factor
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que las lleva a tolerar situaciones indebidas (e.g. “Pero uno tiene que bancar porque sabe que
tenés que bancar para no quedar sin trabajo. Porque vos salis de trabajar y tienes que tener
una referencia para ir a trabajar a otro lado, porque por vos necesitds las referencias de ella”,
TCP - segmento migrantes).

Finalmente, algunas pocas TCP destacaron el cuidado de personas mayores con requerimientos
de apoyos para su autonomia como una situacion que las expone a recibir maltrato y violencia.

Las y los ER reconocieron como un factor de riesgo relacional la asimetria de poder en el vincu-
lo laboral, que también consideraron como habilitante de actitudes abusivas (e.g. “Hay algo de
poder (...) el hecho de que el empleador tenga poder sobre el empleado hace que eso propicie
un poco mds las situaciones [de violencia y acoso]”, ER - segmento universitarias). Asimismo,
para algunas y algunos participantes la intimidad y privacidad del lugar donde se lleva a cabo el
trabajo de casas particulares podrian funcionar como un factor que propicia el acontecimiento
de situaciones indebidas y que abona a que estas cuestiones no salgan a la luz tan facilmente.”

(19
No sé si se da una relacion de pares entre el empleador y la empleada en la casa. Creo

que es una relacién un poquito mds desigual que tal vez en un trabajo en una empresa.
[...] Porque me parece que en las empresas hay mds testigos, hay companeros, hay una
situacién social que te mira, te observa y te educa en esa cultura. En las casas... son ca-
sas... O sea, distinto que un edificio me parece que la gente sale y habla con otros o en un
country” (ER - segmento que emplean con retiro + 16 horas o mas + sin personas mayores
de 65 o menores de 14 afios).

Finalmente, pocas de las personas ER participantes hicieron referencia a la informalidad como
un factor que aumenta las probabilidades de sufrir situaciones de violencia y acoso en el sector.

NIVEL INSTITUCIONAL. En su mayoria las TCP expresaron un fuerte descreimiento y des-
conocimiento acerca de los organismos e instituciones que operan como mecanismos de
asistencia y acompafiamiento frente a situaciones de violencia y acoso laboral. Quienes no se
encuentran registradas comparten una percepcién de profunda desproteccion frente a una si-
tuacién conflictiva en su trabajo, ya que no identifican, en la mayoria de los casos, mecanismos
o estrategias de atencion y denuncia que las alcancen. En este sentido, una idea recurrente en
las TCP consiste en que estos mecanismos —incluidos los ofrecidos por los sindicatos— estan
destinados solo para quienes se encuentran trabajando de manera registrada (e.g.“Estando en
negro no se puede recurrir a un sindicato. Se debe ir a un abogado”, TCP - segmento primaria
entre 18 y 39 afios). De este modo, la escasa credibilidad que las TCP manifiestan respecto a la
capacidad que tienen las instituciones para resolver favorablemente los conflictos, erosiona la
posibilidad de que estas sean identificadas como un factor de proteccién frente a la violencia 'y
el acoso (para ampliar este punto, véase el Capitulo 5).

NIVEL CULTURAL. Se destaca en las opiniones de la mayoria de las TCP, la baja valoracién
social que tiene el trabajo en este sector. En menor medida, estas identifican el escaso reco-
nocimiento social del que goza el trabajo reproductivo doméstico y de cuidados en general,

12 Tal como explican Canevaro (2009) y Pereyra (2017a), a diferencia de lo que ocurre en comercios o empresas, en el trabajo en
casas particulares las empleadas se encuentran solas, aisladas de otras colegas, y inicamente mantienen una relacién con la fa-
milia en al &mbito privado y sin otros testigos. Este escenario facilita que existan comportamientos inadecuados; probabilidad que
aumenta cuando, adicionalmente, la relacién laboral es informal (Canevaro, 2009; Pereyra, 2017a).
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independientemente de que este sea remunerado o no (e.g. “Ni siquiera las que estdn en el
hogar cuidando a sus hijos son reconocidas. Te dicen tenés que estudiar para no limpiar pisos
cuando seas grande”, TCP - segmento migrantes). Las participantes también hicieron referen-
cia en varias oportunidades al caracter “machista” de la sociedad argentina como una variable
susceptible de explicar las caracteristicas especificas que asume la violencia y el acoso en un
sector marcadamente feminizado (e.g. “lgual también es algo de las sociedades, porque aca
somos chicas, claramente es algo machista”, TCP - segmento migrantes). Desde esta 6ptica,
la prevalencia de creencias sociales respecto de la jerarquizacién entre los géneros promueve
actitudes discriminatorias y violentas hacia ellas en tanto mujeres.

Por su parte, algunas y algunos ER sostuvieron que el trabajo del sector doméstico se encuen-
tra desvalorizado por gran parte de la sociedad argentina y, en consecuencia, poco reconocido
y valorado en comparacién con otros empleos. Muchos testimonios sostienen que esto se ex-
presa en el “ninguneo” que reciben las tareas domésticas en general en comparacién con otras
profesiones y ocupaciones que se encuentran socialmente mas valoradas (e.g. “Yo creo que,
por el tipo de trabajo, decir ‘limpio un inodoro’, no es un empresario haciendo balances con
conocimiento, creo que pasa por un ninguneo de los quehaceres domésticos”, ER - segmento
que emplean por menos de 16 horas). Asimismo, un ER (segmento secundaria como maximo
nivel educativo) identificé las desigualdades de género que persisten en nuestra sociedad como
un factor susceptible de explicar la persistencia de la violencia y el acoso en este sector. Final-
mente, entre algunas y algunos ER participantes se identificé un factor de riesgo de nivel cultu-
ral adicional: el incumplimiento de los derechos laborales de las TCP por parte de personas
que son funcionarios publicos™, de quienes se espera un comportamiento modélico (aspecto
considerado entre las y los ER del segmento que emplean a TCP con retiro, 16 hs semanales o
mas y que no residen con personas mayores a 65 afios o menores de 14).

NIVEL INDIVIDUAL. En linea con lo sefialado por las TCP y las y los ER, quienes representan las
organizaciones consultadas destacaron: la condicién migrante'; la “necesidad econémica”;
el “menor nivel educativo”; la edad —el ser j6venes—y el “ser mujer”, entre los factores que en
su experiencia favorecen la generacién y perpetuacién de situaciones indebidas en este sector.

NIVEL RELACIONAL. Estos factores fueron los mas destacados por referentes de las organiza-
ciones consultadas, debido a que hicieron hincapié en la privacidad en la que se desarrolla este
trabajo, “el entrecruzamiento entre lo privado, lo intimo y lo laboral”, asi como en ciertas modali-
dades de trabajo (el trabajo sin retiro, el trabajo nocturno y el cuidado de personas mayores con
requerimientos de apoyos para su autonomia) como situaciones que parecen favorecer practicas
que atentan contra la integridad fisica y sexual de las TCP. En menor medida, algunas organizacio-
nes también mencionaron la informalidad laboral en la que se desarrolla la actividad.

13 Mencionaron casos de publico conocimiento en los cuales funcionarias o funcionarios de gobierno, de areas destinadas a velar por
el trabajo decente y el cumplimiento de los derechos laborales, mantenian a sus TCP en condiciones de informalidad.

14 De acuerdo a sus experiencias, esta situacion de mayor vulnerabilidad se debe a una diversidad de situaciones: no contar en el
pais con redes personales que les brinden acompaifiamiento y contencidn, y que les ofrezcan referencias para insertarse laboral-
mente a través de recomendaciones (algo que se da mayormente cuando acaban de llegar al pais); no conocer en detalle la legisla-
cién local que rige para el sector; no contar con la documentacién que acredite su residencia en el pais en alguna de las categorias
previstas en la ley; no tener un hospedaje o lugar de residencia asegurados y requerir rapidamente de uno; no hablar bien el idioma
castellano, entre otras.
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NIVEL INSTITUCIONAL. Practicamente no se identificaron referencias a factores de orden ins-
titucional. Solo una representante de una organizacién que no atiende casos de violencia men-
cioné la necesidad de introducir el enfoque de género en la legislacién que rige actualmente
en el sector, a partir de contemplar su marcada feminizacién y garantizar que se fijen licencias
por embarazo, cuidado de familiar enfermo, entre otras.”®

NIVEL CULTURAL. Finalmente, respecto del orden cultural, las organizaciones mencionaron el
“patriarcado” y el “machismo”, y la baja valoracion social de la que gozan el trabajo repro-
ductivo doméstico y de cuidados, ya sea remunerado o no.

3.2. Factores de proteccion desde la perspectiva y las experiencias de TCP y ER

Tanto a TCP como a ER les resulté mas dificultoso identificar factores de proteccion frente
las violencias. Muchas TCP de diferentes segmentos consideran que el atravesar situaciones
de violencia y acoso esta dictaminado por el azar, es decir, que excede sus posibilidades de
controlarlas. Esto coincide con el hecho de que describan las buenas relaciones con sus ER ac-
tuales como un factor de “suerte” y explica que les resulte dificil imaginar condiciones que las
protegerian. Tal como sostiene una profesional consultada:

(13

El tema del maltrato, el abuso, el acoso laboral (...) es un tema que tiene mucho que ver
con el azar. Asi como en el caso del registro, es vivido, experimentado como una cuestién
de azar por parte de las TcP” (Experta del &mbito académico).

15 Sobre este punto es dable destacar que la Ley 26.844 Régimen Especial de Contrato de Trabajo para el Personal de Casas Par-
ticulares establece en su articulo 38 inciso b el derecho de las trabajadoras a tomar licencia especial por maternidad. Asimismo,
en su articulo 39 sanciona la prohibicidn de trabajar y conservar el empleo 45 dias de corrido anteriores al parto y hasta 45 dias
corridos después del mismo. Tomando esto en consideracién, el comentario de la referente podria deberse a un desconocimiento
respecto de la existencia de este derecho e incluso de la normativa (véase el Capitulo 5), y/o a la necesidad de ampliar a otras
licencias por cuidado.
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NIVEL INDIVIDUAL  NIVEL RELACIONAL NIVEL INSTITUCIONAL NIVEL CULTURAL

nalidad de quien
emplea (“buenos

”

modales”, “amables”,
“pacientes” y “ofrecer

un buen trato”).

empatia y el respeto.

para el sector, asi
como los sindicatos.
- Mayor control del
Estado.

TRABAJADORAS - Tener temperamento.| - Empatia. - Marco normativo - Transformar
- Encontrarse - Registro de la solido. la mentalidad
informadas. relacion laboral. - Mayor nivel de de la sociedad.
- Rasgos de persona- formalizacion. - Reconocimiento
lidad de las y los ER y valoracién social
(“respetuosas”, “edu- del trabajo domés-
cadas”, “carifiosas”). tico.
EMPLEADORAS Y | - Rasgos de perso- - Relaciones basadas | - Normativa que rige - Sociedad
EMPLEADORES en la confianza, la

mas equitativa.

ORGANIZACIONES

- Mayor nivel
educativo.

- Pertenecer

a generaciones

mas jévenes.

- Redes soélidas de
socializacién y con-
tencion que retinan a
las trabajadoras del

sector.

- Campafias de sensi-
bilizacién, capacita-
cién y difusion.
-Promociény

fortalecimiento de

- Transformacion
cultural para una
mayor valoracién
social del trabajo

en casas particu-

articulaciones multi- lares.
sectoriales y multiac-
torales.

- Nuevos mecanis-
mos institucionales
de denuncia

y proteccion.

Fuente: Elaboracién propia.

NIVEL INDIVIDUAL. Una gran cantidad de TCP de diferentes segmentos destacaron el tener
temperamento, “personalidad”, “caracter” como un atributo que les permite entablar negocia-
ciones, “defenderse” y “poner limites” (e.g. “Nosotras nos tenemos que saber defender. Una
tiene que plantarse con el cardcter para hacerse respetar, para hacerse considerar”, TCP
- segmento primaria, 40 afios o mas)®. El segmento sindicalizadas destacé que el encontrarse
informadas respecto de sus derechos laborales actiia como un factor de proteccidn frente las
situaciones que se derivan de la precariedad laboral del sector (e.g. “Cuando ellos se van dando
cuenta de que vos sabés, de que estds informada, cambia totalmente todo”, TCP - segmento
sindicalizadas). Finalmente, para algunas TCP ciertos rasgos de personalidad de las y los ER

16 Unicamente dos TCP -una del segmento no sindicalizada + con retiro + un empleo y otra del segmento secundario completo
+ 40 afios o mas- manifestaron que consideran que el ser déciles, tranquilas y pasivas ha disminuido las posibilidades de que se
generen discusiones o conflictos con sus ER (e.g., “y debe ser por mi forma de ser [...] O sea, yo soy tranquila, muy pasiva”).
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(“respetuosas”, “educadas”, “carifiosas” y “buenas”) constituyen un factor de proteccién. Por su
parte, las y los ER también plantearon que algunas formas o estilos vinculares de quien emplea
(el ser educados, amables, pacientes y ofrecer un buen trato) pueden disminuir las probabilida-
des de que se generen situaciones conflictivas o violentas en el trabajo.

NIVEL RELACIONAL. Las TCP destacaron la “empatia” de las y los ER, la posibilidad de po-
nerse en el lugar de la otra persona, como una cualidad que evita que se generen conflictos.
Adicionalmente, muchas asociaron esta caracteristica al trato afectivo que les dan sus ER ac-
tuales y mencionaron que la creacion de un vinculo de cercania o incluso familiar con las y los
ER abona a que exista un mejor trato, asi como un mayor respeto a nivel interpersonal. Algunas
TCP (principalmente del segmento no sindicalizada + con retiro + multiempleo) destacaron el
registro, la formalizacion de la relacion laboral, como un factor que las protegeria de las malti-
ples situaciones que generan daifo y que, en consecuencia, permitiria mejorar sus condiciones
de trabajo, al ver garantizados sus derechos y “defenderse” frente a una situacién de violencia
y acoso laboral, pudiendo recurrir a los sindicatos del sector e incluso al Estado en busca de
contencién y asesoramiento. Esto se vincula con el hecho de que la informalidad es considera-
da por ellas como una condicion laboral sin ninguin tipo de respaldo institucional frente a este
tipo de situaciones (véase el Capitulo 5). Quienes emplean, por su parte, también reconocen la
confianza, la empatia y el respeto como componentes importantes para favorecer una buena
relacién laboral y evitar que se den situaciones conflictivas. Asimismo, la mayoria destacé que
la recomendacién de la TCP por una persona allegada o conocida constituye un factor clave
que disminuye la posibilidad de que surja algun tipo de conflicto en la relacién laboral.

NIVEL INSTITUCIONAL. En su gran mayoria, las TCP no identificaron factores de proteccion de
nivel institucional. En el segmento sin retiro y en el de primario mayores de 40 aios hicieron re-
ferencia a la necesidad de contar con un marco normativo sélido que regule la actividad y vele
por los derechos de las trabajadoras de este sector. De forma menos especifica, también hicie-
ron referencia a la necesidad de contar con “alguien que las proteja”. Esto deja en evidencia la
presencia de una sensacién de desproteccion frente a situaciones que generan daio y el bajo
conocimiento del marco regulatorio y de la Ley 26.844 de Régimen Especial de Contrato de Tra-
bajo para el Personal de Casas Particulares (para mas detalle sobre el nivel de conocimiento de
esta normativa, véase el Capitulo 5). Segln un testimonio: “Y yo creo que si tuviéramos alguien
que nos proteja, (...) deberia haber una nueva ley o algo para que protejan a las empleadas
de casas de familia. A nadie le importa” (TCP - segmento sin retiro). Algunas ER coincidieron
en que la normativa que rige para el sector, asi como los sindicatos brindan herramientas va-
liosas a las TCP para defenderse frente a situaciones de violencia y acoso laboral. Sin embargo,
hubo quienes sostuvieron que, para que estas herramientas sean verdaderamente eficaces,
seria necesario informar mejor a las TCP acerca de sus derechos, especialmente a aquellas que
no se encuentran registradas, ya que contar con esa informacion les daria mayores y mejores
recursos para hacer frente a situaciones de violencia laboral. Asimismo, otra participante men-
cioné la necesidad de que exista mayor control por parte del Estado para que quienes emplean
registren a sus TCP y cumplan con los derechos que fija la regulacién vigente (ER - del segmen-
to secundario completo + 18-39 afios).

NIVEL CULTURAL. Muchas de las TCP identificaron que para prevenir la violencia y el acoso
en el sector y avanzar en sus posibles soluciones habria que transformar “la mentalidad de la
sociedad”. Con esta expresién, parecen referir a la necesidad de promover un cambio cultural
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que acabe con las discriminaciones persistentes en nuestra sociedad y que fomente la igualdad
y el respeto entre las personas. Las TCP, especialmente en el segmento sindicalizadas, men-
cionaron la importancia de que el trabajo de casas particulares sea socialmente reconocido y
valorado como un trabajo, entre los cambios que contribuirian a terminar con la violencia y el
acoso en el sector: “Que nos reconozcan como trabajadoras. No somos ‘Ella es la chica que
me ayuda’, somos trabajadoras” (TCP - segmento sindicalizadas). Sin embargo, las TCP con-
sideran que se trata de una meta dificil de alcanzar: “Yo creo que es muy dificil porque en un
punto tendrias que cambiarle la mente a la sociedad” (TCP - segmento secundario completo
+ 18-39 afios). Por su parte, quienes son ER también identificaron algunos factores culturales e
hicieron referencia a la necesidad de generar un “cambio de mentalidad” a través de la educa-
cién, que promueva relaciones mas respetuosas y empaticas con sus TCP. En relacién con esto,
se refirieron a la importancia de reducir las desigualdades sociales que existen entre TCP y ER
y avanzar hacia una “sociedad mas equitativa”.

NIVEL INDIVIDUAL. Algunos factores de nivel individual fueron mencionados por dos represen-
tantes de organizaciones que no atienden casos de violencia y acoso. Se destacaron el mayor
nivel educativo (e.g. “Una persona mds educada puede tener mds herramientas incluso de
forma (...) de comunicarse para poder manifestar que algo no corresponde o si corresponde”,
representante de bolsa de trabajo del sector) y el pertenecer a generaciones mas jévenes (e.g.
“En las nuevas generaciones esto no estd tan marcado y es notable. Tal vez hay mayor nivel
de registracién y un trato mds igualitario”, representante de organizacion que no atiende ca-
sos de violencia y acoso vinculada al mundo sindical) como dos factores que explicarian una
menor naturalizacion de la violencia y el acoso, y un mayor nivel de conocimiento y facilidad
para identificarlos, asi como mayores herramientas para lidiar con ellos.

NIVEL RELACIONAL. En lo que respecta al nivel relacional, en especial aquellas organizaciones
que no atienden casos y se vinculan al ambito sindical, resaltaron la importancia de que existan
redes sélidas de socializacion y contencién que reinan a las trabajadoras del sector y que
les permitan romper con la situacion de aislamiento parcial propio de la actividad laboral. Se
destaca la centralidad de generar y sostener espacios de encuentro que propicien el intercam-
bio de experiencias entre las TCP y les posibilite conocerse y organizarse. En este sentido, la
sindicalizacion o agremiacion emergié como un factor que contribuye a que las TCP puedan
contar con una red sélida de contencién y ayuda, y protegerse frente a la violencia y el acoso.

(13
A mi me parece que la escuela [del sindicato], en este sentido, cumple un rol funda-

mental porque les da un sentido de pertenencia a un grupo de pares que pueden estar
viviendo la misma situacién que ellas. Entonces, la experiencia de su compafnera, com-
partir lo que les pasa, saber que hay un sindicato que las ampara, realmente, hay que
simplemente pensar que la trabajadora de casas particulares estd atomizada. No es una
fabrica donde se reidnen, hablan, “mird, a mi me pasé esto”, “tenés que ir a tal lugar,
asesorate”’ (Representante de organizacion que no atiende casos de violencia vinculada

al mundo sindical).
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NIVEL INSTITUCIONAL. En este nivel, el factor mas mencionado por quienes son referentes
de organizaciones fue la necesidad de realizar campaiias de sensibilizacién, capacitacién y
difusion, como una medida que deberia fortalecerse para prevenir y promover la erradicacién
de las situaciones que generan dafios en el sector, a partir de instalar este tema en la agenda
publica y mediatica. Respecto de la poblacién objetivo de las estas campafias, destacaron la
importancia de que estén destinadas tanto a las TCP, ya que deberian tener el propdsito de
que conozcan sus derechos laborales y cuenten con la informacién necesaria para identificar
potenciales situaciones indebidas en sus trabajos (e.g. “hacerles conocer sus derechos. Nadie
reclama un derecho que no conoce”, representante de asociacion dedicada al derecho labo-
ral), como a quienes son ER, con el fin de que conozcan los derechos de las TCP y los pasos para
registrar a sus empleadas. Los agentes institucionales mas mencionados como aquellos que
deberian llevar adelante estas campafias fueron: el Estado en términos generales, el Ministerio
de Trabajo y los sindicatos. Ademas, algunas organizaciones que atienden casos de violencia 'y
acoso remarcaron la importancia de promover y fortalecer articulaciones multisectoriales y
multiactorales que contribuyan a aunar y potenciar esfuerzos en la misma direccién.

66
Creo que si todos articulamos, si todos nos unimos, ya sea el Estado, las partes priva-

das, instituciones que tengan que ver con el tema e inclusive organizaciones como uste-
des como ELA, OIT, todas estas organizaciones a nivel mundial también. Esto de poder
unirnos y que sea visible esta problemética” (Representante de sindicato del sector).

Finalmente, en menor medida, las organizaciones también mencionaron la importancia de dise-
fiar mecanismos institucionales de denuncia y protecciéon que complementen los ya existen-
tes, por ejemplo, la creacién de una nueva linea telefénica que permita comunicarse de forma
anénima y canalizar consultas y denuncias vinculadas a situaciones de precariedad laboral y de
violencia y acoso en el sector. Este factor fue puesto de relieve principalmente por organismos
vinculados al ambito gubernamental.

NIVEL CULTURAL. Por otro lado, es importante destacar que si bien las organizaciones con-
sultadas no hicieron referencia de forma directa y explicita a factores de nivel cultural, la im-
portancia de estos factores se encuentra implicita en la reivindicacion del rol de las campainias
de sensibilizacion y capacitacion antes mencionadas, las cuales tienen por finalidad promover
una transformacidn cultural tendiente a valorizar socialmente al trabajo en casas particulares y
garantizar los derechos laborales y humanos de quienes participan en él.
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4. NORMAS SOCIALES Y NORMAS PERSONALES EN TORNO DE LA VIOLENCIA Y EL
ACOSO EN EL TRABAJO DE CASAS PARTICULARES

Para definir normas sociales se toma en consideracién una investigacién realizada por Snow y
Yamin (2021) donde se emplea la definicién de Bicchieri (2017) que estipula: «Una norma social
es una regla de comportamiento a la que los individuos prefieren ajustarse bajo la creencia de
que la mayoria de las personas de su red de referencia se ajustan a ella (expectativa empirica),
y que la mayoria de las personas de su red de referencia creen que deberian ajustarse a ella (ex-
pectativa normativa)» (Bicchieri, 2017; Snow y Yamin, 2021). Estos autores sostienen, ademas,
que las normas sociales deben ser a) compartidas y b) condicionadas por las expectativas socia-
les. Ambas caracteristicas diferencian las normas sociales de otros comportamientos colecti-
vos, como la moral, a la que los individuos adhieren incondicionalmente e independientemente
de lo que hagan los demaés (Bicchieri, 2017; Snow y Yamin, 2021).

La importancia de abordar las normas sociales en el marco de este estudio se funda en que
estas tienen la caracteristica de ser reconocidas por la enorme mayoria de la poblaciéon (Li-
nares, 2012) y sirven como marco de referencia para interactuar dentro de una comunidad y
realizar juicios de valor (Sherif, 1936/1973). Estas normas orientan el comportamiento de las
personas (Cialdini y Trost, 1998) y participan en los modos en que estas acttan, evaltan su
comportamiento y el de los otros, y contribuyen a comprender la existencia y la prevalencia
de situaciones indebidas que resultan (in)aceptables y/o (in)justificables en un contexto so-
ciohistérico determinado.

Esta investigacion también aborda las normas personales. Estas, a diferencia de las normas
sociales que captan las percepciones sobre qué comportamientos son tipicos y apropiados
en la sociedad, capturan las percepciones que los individuos tienen acerca de qué comporta-
miento propio seria justo o correcto. Cuando se comparan las normas personales de un grupo
de individuos con las normas sociales, se comprende el tamafo de la distancia que existe entre
las creencias individuales acerca de cudl es un buen comportamiento y las creencias sobre
los comportamientos tipicos y apropiados en la sociedad. Por ejemplo, podria suceder que la
mayoria de las y los ER de trabajo en casas particulares tengan como norma personal el consi-
derar inaceptable gritar a una TCP, aunque piensen que la mayoria del resto de ER si consideran
aceptable este comportamiento. De este modo, los hallazgos que surgen de la comparacién
entre las normas personales y sociales pueden ayudar a disefiar campafias de comunicacién
orientadas al cambio de comportamientos que informen acerca de que, si bien la mayoria de
las personas piensa que gran parte de las y los ER gritan a sus empleadas, en realidad la mayo-
ria de ellas y ellos consideran que ese comportamiento es inaceptable (Bicchieri, 2005; Basi¢ y
Verrina, 2021).

Esta investigacion recolecté informacién sobre normas sociales y normas personales a través
de las dindmicas que se generaron, tanto en las entrevistas semi-estructuradas como en los
grupos focales, en torno a situaciones hipotéticas conflictivas disefiadas para analizar las per-
cepciones sobre las reacciones de las TCP y de las y los ER ante la violencia y el acoso laboral.
Puntualmente, se discutieron cuatro situaciones hipotéticas, de forma alternada:"”

17 De forma complementaria, en las entrevistas semi-estructuradas se utilizé la situacion hipotética “d”, en tanto fue esta la que
demostrd ser mas efectiva en la generacién de respuestas mas espontaneas y disimiles entre las participantes.
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a. “Mientras esta limpiando un sector de una casa, a una trabajadora se le cae y se le rompe
un florero. La persona que le da empleo entiende la situacion, pero le descuenta de su salario

el valor del florero”.

b. “Una trabajadora tiene que ir a buscar a un chico que cuida al colegio. Llega 15 minutos mas
tarde de lo acordado”.

c. “La persona empleadora esta en pleno llamado telefénico discutiendo un tema personal, la
trabajadora no se da cuenta y la interrumpe”.

d. “Una empleada mete la ropa en el lavarropas mezclando prendas blancas con otras de co-
lor. Cuando termina el lavado, mucha ropa se arruina”.

Preguntas que se realizaron para motorizar el debate de las situaciones hipotéticas anteriores:

1. Les pido que me den ejemplos de reacciones aceptables y no aceptables que podria
tener quien emplea frente a esta situacién (normas personales; aunque también afloraron
normas descriptivas y prescriptivas en las respuestas).

2. ;Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particula-
res en Argentina en una situacién como esta? (normas descriptivas). ;Creen que esto es lo
que se deberia hacer en esa situacién? (normas personales; también emergieron normas
prescriptivas en las respuestas).

3. ¢Qué harian ustedes? (normas personales).

4. ;Qué consecuencias o sanciones podrian tener las o los empleadores si frente a esta
situacion reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio se molestan y
le piden a la trabajadora que no se repita? ;Qué pasaria? (sanciones).

A continuacién, se analizan las respuestas a estas dindmicas y se indagan tanto: (a) las normas
personales; (b) las normas prescriptivas, que refieren a la percepcién que una persona tiene
sobre lo que el resto considera una conducta apropiada, es decir, aquello que las personas
creen que deberia hacerse; y (c) las normas descriptivas, que refieren a la percepcién de lo que
la mayoria realmente hace, expectativas empiricas compartidas colectivamente —suele suceder
que lo que las personas creen acerca de lo que la mayoria hace y lo que en realidad hace esa
mayoria es distinto debido a las asimetrias de informacién— (Cislaghi y Heise, 2016; Snow y Yamin,
2021).® Las creencias prescriptivas y descriptivas pueden convivir, a veces en la misma direccion
(lo tipico y lo aceptable), y a veces en distintas direcciones. Algunos comportamientos pueden
basarse en uno o en otro tipo de creencias, en ambas o en ninguna, pero no hay una primacia
de una sobre la otra.

18 Esta distincidn es recuperada de Cialdini et al. (1990).
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4.1. Normas sociales y normas personales de las trabajadoras de casas particulares

Desde la indagacion acerca de sus normas personales, se observé que las TCP consideran prac-
ticamente inaceptable e injustificable el ejercicio de la violencia por parte de sus ER, a ex-
cepcién de unos pocos segmentos puntuales. Para la mayoria, las situaciones conflictivas que
hipotéticamente podrian generarse deberian resolverse sin agresiones y conversando. En este
sentido, frente la situacién hipotética “a” (rotura de un florero) la gran mayoria de las TCP consi-
deré inaceptable o injustificable que quienes emplean descuenten del sueldo de la trabajadora
el valor de ese objeto; dado que se trata de un accidente sin intencién de dafio. Solo algunos
pocos segmentos especificos de TCP lo consideraron aceptable o justificable.®

En el caso de la situacién hipotética “b” (el retraso al buscar a un menor de edad en la escuela) mu-
chas participantes empatizaron con la ER por su rol de madre y manifestaron que tolerarian que esta
expresara disgusto y enojo. Sin embargo, para ellas, una situacion de este tipo deberia resolverse
entablando una conversacién y consultando los motivos del retraso. En algunas oportunidades, con-
sideraron que, si esta situacion se repitiera en el tiempo, sus ER optarian por echar a la trabajadora.

Al mismo tiempo, asi como las TCP en su mayoria no consideran aceptable la violencia en ningu-
na de sus manifestaciones, casi no se registraron modos de justificar su ejercicio. Solo se observé
la justificacion de agresiones verbales y fisicas, en unos pocos casos, cuando estas son ejercidas
por una persona mayor con su autonomia limitada o con afecciones en su salud como el Alzhei-
mer. Adicionalmente, en pocas oportunidades, las TCP justificaron situaciones de maltrato mo-
dal, sosteniendo que se trata de buenas personas con un mal estilo comunicacional. Por ejemplo,
una participante comenté: “Tenia esa forma de hablarte que vos te sentias mal, pero era buena
la sefiora. Como la conozco me la aguanto” (TCP - segmento secundaria 40 afios o mas).

En referencia a las tres primeras situaciones hipotéticas, en general, las TCP piensan que la ma-
yoria de quienes emplean en casas particulares en Argentina (norma descriptiva) reaccionarian
del modo que ellas consideran aceptable, es decir, creen que primaria, ante todo, un buen trato.

No obstante, la situacién hipotética “d” (la ropa que se destifie) permitié recuperar una mayor
aceptacién o justificacidén a reacciones indebidas. En lo que respecta a la norma descriptiva,
vinculada a la percepcion de lo que la mayoria de quienes emplean en Argentina efectivamen-
te hace, las participantes respondieron mayoritariamente que se enojarian o molestarian. Sin
embargo, luego del enojo, algunas sefalaron que esta reaccion no escalaria, sino que se deses-
timaria como algo de poca gravedad, mientras que otras plantearon que en dicha situacién se
podrian generar gritos, insultos o hasta despidos.

“[Frente a esta situacién hipotética la mayoria de quienes emplean en Argentina reac-
cionarian] no muy bien que digamos. (...) Para mi la mayoria se enojarian, no tendrian
un buen trato [...] Y... el alzar la voz, tipo “sos un pelotudo” o cosas asi, hay gente que
reaccionaria mucho peor pero (...) Hay gente que no se lo tomaria tan a mal como que
bueno... es ropa (...) pero yo creo que la mayoria se enojaria un poco” (TCP - segmento
primario completo + 19-39 afios).

19 Puntualmente, el segmento con secundaria completa o incompleta entre 18 y 39 afios fue el que mostré mayor aceptabilidad frente
a esta posible reaccion. Mientras que en el segmento “no sindicalizadas o no agremiadas + con retiro + mas de 1 empleador o emple-
adora” la mitad lo consideraron aceptable y la otra inaceptable. Asimismo, algunas TCP de distintos segmentos sostuvieron que esta
actitud por parte de quien las emplea seria justificable o no dependiendo del valor econémico o sentimental del florero.
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Cuando se les pregunté qué harian ellas en esta situacion si fueran quien emplea, la mayoria ex-
presé que se enojarian y, algunas, llegaron a reconocer que podrian contemplar la posibilidad de
gritar o insultar. Pero, en general, afirmaron que les dirian que preste mas atencion la préoxima vez
o le explicarian cémo tienen que hacer la tarea, es decir, buscarian entablar un didlogo amistoso.

En relacién con la pregunta de cuéles creen que son las reacciones aceptables, casi todas las
participantes manifestaron que el enojo seria algo normal. Estaria aceptado que las y los ER ex-
presaran su malestar mediante frases con tono de enojo como: “tené mds cuidado la préxima”
o “.Cdémo vas a hacer esto?”; pero, en la mayoria de los casos, coincidieron en que la mejor re-
accion posible consistiria en hablarlo con tranquilidad y “no darle tanta importancia, ya que es
un error que cualquier persona podria cometer”. Algunas participantes sostuvieron que también
seria aceptable que les hagan pagar por la ropa que arruinaron, aunque este punto es contro-
versial, ya que otras tantas consideraron esta postura como inaceptable.

(19
Yo creo que me enojaria mucho y le diria que sea mds cuidadosa. Tal vez si todo lo que

te tengo que decir: “;,cémo pudiste mezclar la ropa?, la préxima vez sé mds cuidadosa y
prestd atencién a lo que estds haciendo”. [En relacién a si insultaria] Y no sé... no te digo
que no, pero creo que trataria que no. Porque te ponés a pensar y decis se equivocé como
a cualquiera le puede pasar” (TCP - segmento secundario completo + 18-39 afios).

Ahora bien, independientemente de sus opiniones acerca de las situaciones hipotéticas anali-
zadas, en lo que refiere a la norma descriptiva, la mayoria de las participantes comparte la per-
cepcién de que es muy frecuente que las TCP atraviesen algun tipo de situacion que le genere
dafios en el marco de sus relaciones laborales. Por ejemplo: “Mird, yo siento que a la mayoria
le debe pasar pero se debe callar porque necesita el trabajo” (TCP - segmento no sindicalizada
+ con retiro + un empleo). La mayoria de las participantes comentaron haber vivido situaciones
previas o conocer colegas que han sido objeto de comportamientos indebidos. De este modo,
bajo la éptica de las creencias normativas, las TCP en sus testimonios sostienen que estas si-
tuaciones indebidas se encuentran muy extendidas y suceden con asiduidad, lo que da cuenta
de que el maltrato funciona como una suerte de norma descriptiva socialmente reconocida en
este ambito laboral, aun cuando pueda ser moralmente rechazada y hasta condenada —como se
vio en las respuestas de las TCP participantes de este estudio—. En consecuencia, esta norma,
como diria Cialdini et al. (1990), representa para las personas una percepcién de lo que “real-
mente sucede” mas alla de lo que podria o deberia ocurrir.

En pocas palabras, las TCP sostienen una norma personal en la cual se prioriza el buen trato y
el respeto ante posibles fuentes de conflicto. No obstante, pueden justificar agresiones cuando
son ejercidas por personas con su autonomia limitada o por “buenas personas con un mal estilo
comunicacional”, y pueden empatizar con sus ER en algunos casos, aunque reconocen el im-
pacto perjudicial de estos comportamientos. Si bien consideran que las y los ER deberian tener
los mismos comportamientos que ellas valoran como aceptables, piensan, en realidad, que la
mayoria reaccionaria de forma perjudicial ante ciertas situaciones hipotéticas (por ejemplo, el
dafio de la ropa). Esto convive con la creencia compartida de que la violencia y el acoso consti-
tuyen un fenédmeno extendido en el sector.

Cuando las TCP comentaron sobre aquellas conductas que no deberian aceptarse en el marco
de esta situacién, afirmaron que no deberian tolerarse gritos ni insultos, y que considerarian in-
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justificable un despido (e.g. [Respecto a lo que no se deberia aceptar] “Maltrato, que la echen
y que la insulten, que la castiguen”, TCP - segmento no sindicalizada + con retiro + multiem-
pleo). Basicamente, sostuvieron que no es admisible que quien emplea maltrate o haga sentir
mal a una trabajadora. En este sentido, en sus testimonios se evidencié una mayor aceptacién a
las agresiones de tipo verbal —como que les alcen la voz o les griten—, pero consideraron inad-
misible recibir insultos o maltratos (por ejemplo: “no servis”, “sos pelotuda”). Segln su parecer,
el mensaje de las y los ER deberia centrarse en remarcar cémo realizar la tarea en futuras opor-

tunidades (por ejemplo: “prestd mds atencién”).

Ante la pregunta sobre qué tipo de consecuencia tendria un empleador o una empleadora que tie-
ne un trato distinto a la norma (el buen trato), solo tres participantes manifestaron que la denuncia
seria una posibilidad si sucediera “algo grave”. Adicionalmente, algunas participantes plantearon
la posibilidad de renunciar como castigo hacia sus ER. En este sentido, los escenarios mas comu-
nes frente a situaciones conflictivas con sus ER consistirian en resolverlas sin que medien meca-
nismos de denuncia y resolucién de conflictos institucionalizados, y sin que las TCP respondan
agresivamente en las discusiones, aunque quizas si drasticamente a partir de una renuncia.®

En cambio, si quienes emplean respondieran solo manifestando una molestia, de forma no
agresiva ni indebida, mediante descontento, pero sin existir maltrato verbal o modal, las TCP lo
entenderian, lo tomarian como aceptable, y no reaccionarian frente a esa situacion.

Puntualmente, en lo que refiere a las condiciones laborales de la TCP, es posible identificar la
coexistencia de una norma formal que regula el trabajo y garantiza los derechos laborales junto
con una norma social que rige el comportamiento de la mayoria de las personas, que acepta
las condiciones laborales precarias que caracterizan al sector. De esta manera, se naturaliza
que, aunque existe una Ley que las ampara, lo cierto es que las TCP se encuentran empleadas
dentro de la informalidad, lo que recrea un sistema disfuncional con un doble funcionamiento
normativo (Beramendi, 2014; Beramendi y Zubieta, 2018). Esto explica en parte que, en muchas
oportunidades, las TCP perciban una buena relacién con sus ER, aunque quienes las emplean
no respeten sus derechos laborales, en tanto consideran que es comin que estos no se vean
garantizados (e.g. “En todos los lugares en los que trabajo el trato es bueno porque yo no to-
lero el maltrato, soy categérica en eso, yo trato con respeto y exijo lo mismo. Pero en negro”,
TCP - segmento migrantes).

A su vez, esta disfuncionalidad del sistema normativo abona a la desconfianza, rechazo y descrei-
miento hacia las instituciones que regulan el empleo y ofrecen canales de proteccién y reparacion.
Mas especificamente (cémo se profundizara en el siguiente capitulo), esto genera dos situaciones
que dejan desprotegidas a las trabajadoras frente a la violencia y el acoso laboral: (a) las TCP des-
confian de los canales institucionales de resolucién de conflicto y desconocen los organismos que
regulan sus condiciones laborales como también las leyes en si mismas; y, (b) rara vez piensan que
la via judicial pueda ayudarlas a reclamar frente a un acto de violencia y acoso en sus trabajos.

Asimismo, estas percepciones acerca de los canales institucionales aumentan el poder de las
normas sociales que organizan el funcionamiento del trabajo en casas particulares y, concre-
tamente, dan mayor poder a las y los ER. Segun las TCP, ellas suelen obtener sus trabajos en
el sector por recomendacién de “quienes las emplearon antes”, es decir, a través de una red de

20 Para profundizar en las estrategias de resolucidn de conflictos que predominan en el sector véase el Capitulo 5.
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conocidos o familiares de sus ER (Oceja y Gonzalez, 2002). Esta situacién impone un tipo
de relacién asimétrica y de dependencia frente a las normas impuestas por las y los ER, ya que
de esta relacién depende en gran medida la continuidad y el futuro laboral de las TCP. En este
sentido, varias TCP manifestaron que quienes las emplean sostienen que “les hacen un favor” al
contratarlas o al recomendarlas en otros trabajos, lo que las lleva a sentir que estan en “deuda”.
Asi, esta modalidad bajo la cual se generan gran parte las oportunidades de trabajo de las TCP
parece constituir un factor que inhibe o desincentiva la posibilidad de responder con alguna
sancion frente a comportamientos indebidos de sus ER, ya que hacerlo podria implicar que el
conflicto escale o se replique en los otros hogares en los que ha sido recomendada.? Por estos
motivos, es frecuente que las TCP prefieran renunciar antes que “tener problemas o conflictos”
con sus ER, porque esto les podria generar mayores costos en el futuro. Incluso, las “represa-
lias” o los “castigos” mas extremos que las empleadas podrian haber aplicado a sus ER, -como
alegar que estaran ausentes por enfermedad, aun no padeciendo ninguna, o romper algin ob-
jeto- son acciones que muestran molestia, pero que evaden una situacién de confrontacion o
de enfrentamiento abierto.

4.2. Normas sociales y normas personales de las y los empleadores

Se observé que las personas que emplean (ER) consideran inaceptable el ejercicio de la violen-
cia frente a las situaciones hipotéticas “a” (florero que se rompe) y “d” (ropa que se destifie). En
el caso de esta Ultima situacién, la amplia mayoria de las y los ER expresd, dejando entrever la
intencion de comportamiento, que lo primero que harian seria hablarlo y tratar de decirle a la
trabajadora de buena manera que tenga mas cuidado, pero no descontarian el valor del florero
de su salario. Si bien algunas personas dudaron de que esta reacciéon fuese la mas aceptable
en el caso de tratarse de un florero muy costoso o con un valor sentimental significativo, final-
mente concluyeron que se trata de un accidente que podria ocurrirle de forma no intencionada
a cualquier persona, por lo que no tendria sentido ejercer una represalia o sanciéon. Quienes
participaron también coincidieron en que un enojo y un llamado de atencidon mas severo seria
adecuado o mas factible, en el caso de que este tipo de accidentes se repitiera en el tiempo. En
palabras de una participante del estudio:

66

Me enoja encontrar las cosas rotas y que no me lo hayan dicho. Porque no tengo una

reaccién, porque entiendo que somos seres humanos y que me puede pasar a mi. [...] [Le

diria] no pasa nada, qué cagada. Vamos a ver si podemos salvar algo y la préxima trata

de tener cuidado, hacer las cosas con cuidado”’ (ER - segmento que emplean con retiro +

menos de 16 horas semanales).

En el caso de la situacién hipotética “d” (ropa que se destifie), gran parte de las y los ER reaccio-
naron de forma espontanea con frases como “/la mato” o sostuvieron que “insultarian al aire”,
aunque rapidamente reconocieron que no seria adecuado proceder de esta manera (e.g. “La
mato, me agarra un colapso nervioso”, ER - segmento que emplean con retiro, por 16 horas

21 Como plantean Chekroun y Brauer (2002) para que las normas sociales se mantengan en el tiempo se necesita del mecanismo
de control y de sancion social. El control social es cualquier comunicacién, verbal o no verbal, a partir de la cual los individuos
le demuestran a otra persona que desaprueban su conducta (Chekroun y Brauer, 2002). Las sanciones sociales son acciones que
imponen un castigo cuando alguien viola las normas socialmente acordadas. Los castigos pueden ser variados: el ostracismo, la
represalia fisica, la denegacién de la aprobacién social, etc. (Diekmann y Voss, 2003).
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semanales o mas y no cuentan con personas mayores a 65 afios y/o con menores de 14 afios en
la familia). Luego de esa reaccién inicial, las y los participantes, si bien reconocieron que esta
situacion les preocupa mucho mas que la del florero, sostuvieron que lo primero que harian
seria dialogar con su empleada y/o explicarle el uso del lavarropas. Asimismo, afirmaron que
no le descontarian de sus salarios el valor de las prendas —reacciéon que encuentran aiin mas
justificable si el accidente ocurrié por primera vez—. Las y los ER sostienen que actuarian segin
sus propias normas personales, que quizas también estan alineadas con lo que socialmente se
espera que hagan frente a este tipo de situaciones.

Sin embargo, cuando se les consulté sobre la norma descriptiva, es decir, acerca de qué con-
sideran que haria la mayoria de las personas que emplean en casas particulares en Argentina
frente a una situacién de este tipo, en buena medida supusieron que las respuestas incluirian:
gritos, descuentos de salario e, incluso, un despido o suspensién. Este tipo de comportamien-
tos fueron considerados reprochables por quienes participaron, considerando que el buen trato
debe primar. Resulta relevante lo que se desprende de este punto porque emerge el contraste
entre las normas personales y las expectativas sobre las y los demas ER. Por un lado, aparece la
percepcion de que individualmente se consideran “buenas personas empleadoras” mientras en
paralelo coexiste una mirada negativa sobre el accionar del resto de las y los ER.

Estos testimonios permiten evidenciar que la prevalencia del trato indebido hacia las TCP no
solo esta presente en sus percepciones, sino que también es reconocido por quienes emplean.
De esta forma, se observa que la percepcion acerca de la extensidén de “este trato laboral” en
el sector esta reconocido por ambos actores (e.g. “Hay de todo, hay gente muy malhumorada
que puede llegar a putearla”, ER - segmento que emplean con retiro, por 16 horas semanales o
mas y cuentan con personas mayores a 65 afios y/o menores de 14 afios en la familia).

Por otro lado, cuando se les pregunté a las y los ER qué consecuencias tendrian si alguien grita-
ra o insultara a una TCP en el marco de una situacién conflictiva, la mayoria manifesté que no
tendrian ninguna represalia, aunque varias personas que participaron en el estudio sefalaron
que, dependiendo de la gravedad del caso, la TCP podria realizarles una denuncia.

Al respecto, las y los ER aluden a la posibilidad de que se efectivicen denuncias en instituciones
en casos en los que se vean afectadas la integridad fisica o sexual de las TCP. Sin embargo,
cuando aludieron a esto, surgieron comentarios como: “no sé si saben dénde tienen que hacer
la denuncia” o “no hay un ente que regule estas situaciones”. En este sentido, quienes emplean
consideran que, en rigor de verdad, en la mayoria de los casos, “no pasaria nada”. En palabras
de una entrevistada:

66

Como consecuencia real creo que no pasaria nada. Desgraciadamente, la persona no
la denunciaria, quedaria en eso, en una situacién muy incémoda en la que la trabajadora
se quedaria muy angustiada y nada mds”’ (ER - segmento universitario completo).

Sin embargo, en sus experiencias personales, las y los ER identificaron otros tipos de reacciones o
sanciones que interpretaron como una “revancha” o “castigo” de parte de las TCP luego de haber
vivenciado en primera persona situaciones conflictivas. Entre ellas se destacan: i) la renuncia de la
trabajadora; ii) el ausentismo injustificado y sin previo aviso;??iii) la solicitud de licencias médicas;

22 Segun diversas personas que emplean, el ausentismo por parte de las TCP, luego de haber atravesado situaciones conflictivas,
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iv) modificaciones en el tipo de vinculo que las TCP mantenian con ellas/os, volviéndose menos
afectivo y/o cercano; y, v) la rotura de objetos de valor afectivo para las y los ER.?

66
(...) yo tengo unas vitrinas con unos adornos franceses y estaba limpiando y se le cayé

uno, y mi mamd la reprimié mal, y al otro dia vi que los biscuits (sic) tenian todos cortados
los pies, la empleada le habia cortado los pies, esa fue la consecuencia de que mi mama
la haya tratado mal®® (ER - segmento que emplean con retiro, por 16 horas semanales o
mas y no cuentan con personas mayores a 65 afios y/o menores de 14 afios en la familia).

En resumen, quienes emplean identifican qué comportamientos son aceptables o inaceptables
ante potenciales situaciones de conflicto. Estas intenciones de comportamiento parecen ser el
resultado de normas personales, aunque también pueden reflejar normas prescriptivas. Sin em-
bargo, sus expectativas con respecto al comportamiento de otras personas empleadoras son
mucho mas negativas. Los resultados sugieren que las y los ER consideran que los otros y otras
ER adoptarian un comportamiento inaceptable ante las posibles fuentes de conflicto, a pesar
de sus propias creencias y de sus mejores intenciones.

es interpretado como un tipo de castigo, en la medida en que consideran que las TCP son conscientes de que esta accion las per-
judica en tanto trastoca la dinamica familiar. Esta sancion no genera una discusién abierta o enfrentamiento, algo generalmente
evitado por las TCP.

23 Como plantean Wright et al. (1990) es necesario comprender las acciones que las personas adoptan para confrontar con las
desigualdades sociales. Cuando las personas descreen del cambio colectivo y no creen que pueden conseguirse cambios por los
medios socialmente aceptados, realizan acciones no normativas individuales para mejorar su condicién o sacar una ventaja del
sistema desigual.
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5. PERCEPCIONES SOBRE LOS MECANISMOS DE PROTECCION Y REPARACION
DE LAS VICTIMAS

En el presente capitulo se detallan las percepciones acerca de los mecanismos de proteccién
y reparacion que identifican las TCP, quienes las emplean y quienes son representantes de las
organizaciones que participaron en este estudio. Asimismo, se recuperan los motivos por los
cuales podrian decidir no recurrir a ellos y finalmente cuales son las estrategias de resolucién a
las que efectivamente recurren.?*

5.1. Estrategias de resolucién de conflictos: como creen que se deben resolver los conflic-
tos y a dénde recurrir

El andlisis de los testimonios permite identificar diversos modos de gestionar la violencia y el
acoso que tienen lugar en el sector, segln el tipo e intensidad del conflicto, asi como también
la posicidn que se ocupa en el vinculo laboral.

Existe un acuerdo de que, en general, las situaciones que se revelan conflictivas deben ser
resueltas a priori de forma privada, en la intimidad, a partir del didlogo entre los principales ac-
tores involucrados (TCP y ER). La participacion de un tercero se admitiria recién en situaciones
en las cuales el conflicto escalara o adquiriera cierta gravedad, o cuando el didlogo se consi-
derara agotado y no generara consensos: “Yo creo que en primer término tiene que tratar de
arreglarse en el lugar donde se produjo el inconveniente. Entre las dos partes, eso es lo que
corresponde de entrada” (ER - segmento que emplea con retiro, 16 horas semanales o mas y no
cuentan con personas mayores a 65 afios y/o con menores de 14 afios en la familia).

Asi, por ejemplo, en casos graves como en situaciones de “maltrato fisico, verbal y acoso se-
xual” se hace evidente la necesidad de apelar a la intervencién de terceros, aunque las y los
participantes no identificaron con claridad cuales deberian ser las instituciones o los actores
que deberian mediar. La mayoria de las personas entrevistadas hizo referencia a la intervencion
del sistema judicial, especialmente a través de la formulacién de una denuncia.

“Sl’, definitivamente. Tiene que involucrarse una institucion. [...] En el caso de que le
griten, le peguen. Tiene que haber un organismo donde poder denunciar este tipo de
cosas, pero tanto en esa situacién como en cualquier situacién Iaboral”, (ER - segmento
universitario completo).

24 La apelacidn a espacios institucionales donde se puedan resolver los conflictos que surgen en el marco del vinculo laboral entre
TCP y ER emergen de los testimonios de las distintas personas entrevistadas. Sin embargo, en muchos casos no es posible brindar
mayores precisiones sobre cudles serian esos espacios institucionales y qué respuestas podrian ofrecer frente a los conflictos o
desacuerdos.
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5.2. Conocimiento sobre los mecanismos de proteccion disponibles

Cuando se indaga acerca de cuales podrian ser las intervenciones institucionales cuando el
didlogo entre las partes fracasa o resulta inconducente, los testimonios revelan una ausencia
de informacién acerca de los mecanismos, servicios o dispositivos de atencién disponibles. En
los segmentos de trabajadoras con nivel educativo hasta primario completo y migrantes este
desconocimiento se acentua. El nivel de conocimiento sobre la normativa local es llamativa-
mente bajo, incluso en numerosas ocasiones las trabajadoras desconocen la existencia de la
Ley 26.844 Régimen Especial de Contrato de Trabajo para el Personal de Casas Particulares.
Puntualmente, el segmento de sindicalizadas fue el Uinico que mencioné explicitamente la Ley
(e.g. “Desde 2013 tenemos una Ley que nos regula”).

Al mismo tiempo, se identificé un cierto grado de desconocimiento sobre la existencia de las
organizaciones sindicales del sector (e.g. “La verdad que no sé adénde tengo que recurrir, en
eso soy yo la débil que no sabria adénde tendria que recurrir”, TCP - segmento primario com-
pleto + no sindicalizada + con retiro + multiempleo). Sin embargo, cuando se indaga acerca de
una posible afiliacion sindical, las TCP, en su mayoria, muestran actitud positiva. En los casos en
los que se registra una valoracién negativa sobre esta organizacién y su eficacia para resolver
conflictos, los testimonios no se sustentan mayoritariamente en malas experiencias vividas,
sino que responden a representaciones que estas tienen sobre estos espacios.

La aplicacion de legislacion e implementacidn de politicas publicas sobre la violencia y el acoso
en el empleo operan como elementos de disuasién y contribuyen a impugnar las culturas de
impunidad que facilitan la violencia y el acoso (OIT, 2018). También podrian ser efectivas, para
aportar reparaciones al dafio y el sufrimiento provocados, proporcionar apoyo a las victimas
y reconocer el agravio que han sufrido. En este sentido, la OIT (2018) enfatiza que los érganos
de ejecucidén de la Ley pueden ser entidades judiciales o cuasi judiciales, o entidades con fa-
cultades para dictar érdenes de proteccion dirigidas a asegurar la proteccién de la salud y la
seguridad de las trabajadoras. En este sentido, cuando se indaga entre las TCP a dénde irian
ante una situacién de conflicto aparece una amplia heterogeneidad de entidades. Entre las
instituciones y organizaciones mencionadas se destacan: el Ministerio de Trabajo, las fuerzas
de seguridad como la comisaria de la Mujer o la comisaria en general, organizaciones sindica-
les y la obra social, abogados y abogadas particulares y, en un caso, se mencioné a Defensa al
Consumidor. Ademas, se identificaron otras fuentes de contencién personal como la familia, la
pareja o amistades.

En el caso de las y los ER también prevalece el desconocimiento o la desinformaciéon indepen-
dientemente del segmento al que pertenezcan (e.g. “No sé adénde iria a hacer esa denuncia o
lo que fuera”, ER - Universitario completo).

Ante la pregunta sobre qué recomendarian o harian en el hipotético caso de que alguna TCP
les dijera que esta atravesando situaciones de violencia y acoso laboral en otro de los hoga-
res en donde trabaja, las y los ER mayoritariamente apuestan a una consulta legal particular
(e.g. “Le recomendaria que se fuera y que se quedara conmigo. Si es muy mal el maltrato,
si, le pondria yo un abogado mio para que la ayudara”, ER - segmento sin retiro). Incluso
aduciendo que, llegado el caso, algunas se involucrarian para conseguir esta ayuda legal.?®

25 Teniendo en consideracién que las personas que emplean se muestran predispuestas a acompafar a sus empleadas frente a
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También aparece el sindicato como un recurso al cual probablemente le sugeririan a la TCP
como fuente de consulta.

5.3. Tipos de argumentos por los cuales se desalienta el acceso a los dispositivos disponibles

Pese a que muchas de las TCP compartieron haber atravesado situaciones de violencia ejerci-
das por parte de sus ER, la mayoria no acudié a ninguno de los mecanismos mencionados, ni
institucionales ni familiares. Aqui aparecen varios argumentos que sostienen esas decisiones y
que son susceptibles de ser agrupados y distinguidos analiticamente en: razones individuales,
institucionales y relacionales.

A nivel individual identificamos una percepcién de desvalorizacién de si mismas y “persona-
lidades que prefieren evitar conflictos” como argumentos por los cuales las TCP aducen no
recurrir a mecanismos oficiales. Se desprende una percepcion compartida respecto de que su
palabra no seria tenida en cuenta como prueba suficiente para demostrar un caso de maltrato
o abuso, afirmacién que se ve acentuada en el segmento de trabajadoras migrantes. Las TCP
en general consideran que el Estado deposita mas credibilidad en quienes son empleadores, lo
que implica que frente a una situaciéon conflictiva se muestran convencidas de que su voz ten-
dria menos peso, seria desoida y, en consecuencia, el procedimiento iniciado resultaria en vano.
Este mismo sentimiento de desvalorizacion también se ve reflejado en algunas pocas TCP que
sufrieron situaciones de violencia y acoso laboral y tampoco pudieron refugiarse en sus familias
porque han desconfiado de su palabra o las han desacreditado.

A nivel institucional las TCP perciben barreras en la atencién que brindan los organismos. Se
evidencia una marcada desconfianza hacia los organismos e instituciones destinadas a canali-
zar y dar tratamiento a este tipo de conflictos. Las explicaciones vinculadas a cuestiones insti-
tucionales como los tiempos “lentos” o los modos de gestionar de la justicia o el accionar de la
organizacion sindical ponen en evidencia la percepcion generalizada de desconfianza sobre los
procesos, a los cuales se los juzga como burocraticos, con bajo nivel de eficacia y con dificultad
para que se resuelva a favor de las trabajadoras. En ocasiones, esto se refuerza en la creencia
acerca de que el procedimiento de denuncia y de resolucién es largo y “engorroso”, que genera
una gran demanda de tiempo y que se torna dificil de solventar en términos econémicos, como
parte de los obstaculos de acceso a la justicia que impactan en las TCP (Birgin y Gherardi, 2011).

Un punto de fuga interesante surge de las percepciones en torno a las situaciones conflictivas que
se dirimen en el sistema judicial. A diferencia de lo que sostienen las TCP, quienes consideran que
su palabra tendria menos valor frente a la de sus ER, quienes emplean sostienen que la justicia ge-
neralmente falla a favor de las trabajadoras, percepcién que las y los lleva a procurar evitar que los
conflictos lleguen a una instancia judicial (e.g. “Un juicio laboral lo gana la persona que trabaja.
Siempre llevan las de ganar, siempre. Yo no conozco ningin empleador que haya ganado en
caso de duda a favor del trabajador”, ER - segmento que emplean con retiro, 16 horas semanales
0 mas y no cuentan con personas mayores a 65 afios y/o con menores de 14 afios en la familia). Por
el contrario, las TCP perciben que su palabra o posiciones tienen menor valor ante una posible

situaciones de violencia laboral ocurridas en otros espacios de trabajo, el &mbito laboral podria convertirse en un espacio de con-
tencioén, busqueda de informacién y asistencia también en los casos en los que las TCP se encuentran atravesando situaciones de
violencia doméstica.
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demanda y su consecuente comprobacién en territorio judicial (e.g. “Si no tenés pruebas es tu
palabra con la de la otra persona, y a quién le van a creer mds, si no hubo una agresion fisica
lo mds probable es que le crean al empleador”, TCP - segmento migrantes).

El desconocimiento de las herramientas legales e institucionales disponibles, la falta de aseso-
ramiento juridico y de referencias propias o de personas conocidas sobre la efectividad de los
mecanismos institucionales alimentan la desconfianza y las bajas expectativas en las soluciones
que un eventual reclamo judicial podria ofrecerles.

Los argumentos de orden relacional se orientan a las condiciones precarias de contratacion.
Aquellas TCP cuyas relaciones laborales no estan formalizadas infieren que no podrian acceder
a ningun organismo donde denunciar situaciones de violencia y acoso laboral. Si bien refieren a
que podrian iniciar acciones legales, consideran que este camino seria dificil ya que tendrian que
comenzar demostrando que existe una relacidn laboral por mas que no esté registrada. En igual
medida, se observa un desconocimiento sobre la existencia de los sindicatos, asi como de los me-
canismos y capacidad de accién que tienen para dar respuestas concretas y efectivas a las TCP
que no estan formalizadas.

Por otra parte, un condicionante para realizar una denuncia es el sistema de recomendaciones
que les permite a las TCP obtener nuevos trabajos entre allegados y familiares de las y los ER
(Canevaro, 2020). Como se menciond en el capitulo precedente, esto suele desalentar la de-
nuncia porque puede llegar a obturar la posibilidad de conseguir trabajo en un futuro. Esto se
profundiza en algunos casos donde las TCP tienen mas de un empleador o empleadora (mul-
tiempleo) que se conocen entre si. En esa situacion, una accién contra uno de ellos puede im-
plicar la reaccién en todos sus ER con la consiguiente pérdida de su fuente de ingresos.

13
No, no, no recurri. No quiero. ;Sabés por qué, primero? Porque yo no quiero entrar con

ese problema con la sefiora, porque yo tengo también otro empleador ;entendés? que es
un trabajo para mi que lo voy a hacer ensuciarle a los patrones mismos si es que me mete
con esto y ;qué va a confiar en mi mi otro jefe también?”® (TCP - segmento migrantes).

Los distintos argumentos coexisten entre si y se combinan, reforzando la idea de desconfianza
en las instituciones y la falta de efectividad para abordar los desafios que implica una relacién
laboral en la que existe maltrato, pero que al mismo tiempo se necesita preservar para no poner
en riesgo otras fuentes de ingreso. El siguiente caso ilustra esta situacién: la trabajadora no
recurre a mecanismos oficiales de atencién para casos de violencia porque sus ER se conocian
entre si y eso podria traerle complicaciones a su situacion laboral general, asi como también se
reconoce como una persona a la que no le gustan los conflictos y los evita.

({3
Te vuelvo a repetir porque eran conocidos y segundo no soy de esa clase de personas...

a lo mejor porque no me valorizo mucho yo, pero sino tendria que haber ido a algin lugar
donde me hagan respetar el derecho de que te paguen bien, te tengan bien, pero como
eran todos conocidos no sirvo... No, no, no lo podria hacer” (TCP - segmento secundario
completo + no sindicalizada + con retiro + multiempleo).
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5.4. Estrategias de resolucién real de conflictos: ;mecanismos alternativos?

Ante la sensacién desfavorable sobre las posibles respuestas de los mecanismos oficiales de
consulta, atencién y resolucién de casos de violencia y de acoso, es posible identificar practi-
cas o reacciones que pueden considerarse como mecanismos alternativos de proteccién. En la
mayoria de los casos donde se vivencid una situaciéon de maltrato, las TCP optaron por evitar la
confrontacion y dejar ese empleo. Esta suele convertirse en la principal alternativa por la que
optan las TCP, independientemente del segmento al que pertenezcan, para protegerse ante la
exposicion a la violencia. De este modo las TCP se resguardan, con lo cual la renuncia también
funciona como un mecanismo de proteccién personal aun cuando el conflicto quede irresuelto
(e.g. “Llegan a ese punto que te enferman tanto que no querés ni hacerle juicio, firmé y me
fui”, TCP - segmento sindicalizadas).?® Con menor frecuencia, frente a una situacion conflictiva,
las TCP pudieron conversar con sus ER y llegar a un acuerdo, sin la necesidad de tener que re-
nunciar.?” La posibilidad de conversar y llegar a un acuerdo entre TCP y ER se encuentra supedi-
tada a la capacidad de negociacion individual, lo que genera pocas posibilidades para quienes
trabajan en circunstancias mas hostiles o cuentan con menos recursos personales y simbélicos
para impulsar esos espacios de conversacion.

Cuando no se logra el didlogo y los conflictos laborales escalan entre personas que contaban
con una alta dosis de confianza e intimidad, en general, se responde a las demandas judiciales
en las que se aportan pruebas concretas y contundentes, anteponiendo acusaciones morales.
Sin embargo, en linea con que la mayoria de las TCP expresaron sentirse desprotegidas frente
a este tipo de situaciones y maltratos, sobre todo por el desconocimiento respecto de la efecti-
vidad de los mecanismos existentes (que tampoco son particularmente conocidos por ellas), se
observa que solo algunas llevaron adelante reclamos y acciones legales.

Estudios anteriores que se han dedicado a revisar las narrativas morales que aparecian en los
juicios laborales tramitados ante el Tribunal de Servicio Doméstico de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires a lo largo de sesenta afios?® (Pérez y Canevaro, 2016) revelan que en los ultimos
25 afios se identifican cambios referidos a que las TCP circunscriben sus demandas a una di-
mensién contractual y legal del vinculo sin inmiscuirse en acusaciones morales o personales
a las y los ER, como fue el caso en otros periodos. Sin embargo, se mantiene constante que
quienes emplean recurren a la apelacién de diversos discursos acusatorios y narrativas morales
para deslegitimar el reclamo y construir una imagen negativa, estereotipada y peligrosa de la
trabajadora. En el presente estudio emergié la intencién de algunas ER de desligarse de algun
conflicto legal o moral a partir de reducir y subestimar a la TCP, aduciendo que fue seducida o
engainada por alguien que la incité a generar conflicto. De esta manera, las y los ER se desligan
de los cargos y, de alguna manera, también del resentimiento o dolor que les pueda causar

26 En linea con esto, Cardoso de Oliveira (2004) aduce que la sensacién de deshonor e indignacién que experimentan los actores
que ven su identidad disminuida o insultada no encuentra mecanismos institucionalizados adecuados para viabilizar la definicion
de la situacién o el hecho como una agresion socialmente reprobable, ni tampoco mecanismos que habiliten la reparacion de la
integridad moral de los concernidos.

27 Se explicita un caso en el que las agresiones provenian de integrantes de la familia de sus ER que los visitaban periédicamente
en el hogar y se ponen de manifiesto las estrategias que se dieron entre ER y TCP para superar la conflictividad:

“Cuando sus madres venian a ver al nifio, si recibia maltrato. Entonces cuando sus madres vienen, el arreglo al que llegamos es que
cuando las abuelas vienen a ver al nene yo me voy a mi casa y evitamos problemas. Recibi un destrato.. (...) Llamé al papd del nene
y le dije que si vos no le ponés un freno, cuando ellas vengan yo me voy. (...) Cuando vienen visitas yo me voy, dejo al nene y listo.
Arreglamos eso” (TCP - segmento secundaria + 40 afios 0 mds).

28 Este Tribunal fue creado a partir de la sancién en 2013 de la Ley 26.644 de Régimen Especial de Contrato de Trabajo de Ca-
sas Particulares. Con anterioridad, existia el Consejo de Trabajo Doméstico, creado por Decreto Ley 326/1956 y Decreto-Ley
7979/1956.

43



% Iniciativa
: Spotlight
Para eliminar fa violencia
contra Jas mujeres y las nifias
que sus TCP actuen judicialmente contra ellas o ellos, al tercerizar la responsabilidad en otras
personas de “mala influencia”, quitando su capacidad de agencia y poniendo de manifiesto el
componente de patronazgo al que alude Francisca Pereyra (2017b).

13
(...) yo me quedé con la chiquita, la joven, que se quedé dos afios conmigo, pero ahi

entro a salir con un novio que fue un desastre, que la venia a buscar... Entonces ella, por
ejemplo, se habia pactado que se iba el sabado al mediodia, y yo le habia dicho que se
tenia que quedar hasta las 2:00 de la tarde. Digamos que se empezé a vengar conmigo,
por ejemplo, en vez de irse a las 12:15 se iba 11:45%° (ER - segmento sin retiro).

Por ultimo, en relacién a las experiencias concretas vinculadas con el acceso a la organizacion
sindical, son pocas las TCP que experimentaron haber acudido a su consulta y, en particular, se
evalllan como positivas.

5.5. Mecanismos de proteccion desde la 6ptica de las organizaciones

Referentes de organizaciones que participaron de este estudio concuerdan con la desinforma-
cién que existe en términos de derechos y obligaciones. Las oficinas responsables de recibir y
atender consultas sobre situaciones de violencia en los espacios de trabajo dan cuenta de que
muchas TCP primero acuden al Ministerio de Trabajo y desde ahi son derivadas a la oficina
correspondiente.?

Algunas y algunos representantes de entidades gubernamentales consideran que se ha avan-
zado en el reconocimiento social del trabajo en casas particulares como una actividad laboral,
pero que aln existe una brecha entre las percepciones y las practicas. La complejidad que
asume el ambito privado donde transcurre la relacién laboral es destacada por quienes fueron
entrevistados como un motivo clave por el cual ain no se logra avanzar en la proteccién de
ciertos pisos de derechos.

En este sentido, destacan la relevancia de que existan dispositivos que medien la relacion bilate-
ral entre TCP y ER; pero que, a diferencia de otros espacios laborales donde ante una situacién
de violencia no se expone necesariamente de manera directa a las partes involucradas, sino
que se convoca “a los responsables del clima laboral de una organizacién” (representante gu-
bernamental que atiende casos de violencia laboral), aqui la dindmica se vuelve mas compleja.

En general, ni los sindicatos ni las instituciones gubernamentales notan diferencias en la cantidad
y el contenido de las consultas de las trabajadoras que estan registradas respecto de aquellas
que no lo estan. De hecho, los sindicatos aducen que mayoritariamente las consultas recibidas
versan sobre la no registracion. Una vez que estos reciben la inquietud, aconsejan a la TCP sobre
sus derechos a partir de la normativa, es decir, ponen a su disposicion la informacién para que
ellas procedan. Llegar a un acuerdo entre partes es el principal objetivo y para eso una referente
sindical consultada aduce que es importante que las TCP conozcan sus derechos antes de hacer
cualquier reclamo vy, recién a partir de esa informacién, puedan conversar con su ER. Indican que

29 En relacion con esto, seria recomendable conocer qué proporcion de los casos recibidos en el Ministerio de Trabajo y luego
derivados "a la oficina designada" corresponde al sector de trabajadoras de casas particulares. Es decir, tener mayor informacién
de qué cantidad de consultas son impulsadas por las TCP.
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cuando los casos llegan a las y los abogados no hay mucho por hacer en términos de dialogo (e.g.
“ya no hay vuelta atrds, hay que mandar una carta documento, hay que hacer las acciones
legales que correspondan y la trabajadora o ya quedé sin trabajo o se estd a punto de quedar
sin trabajo”, referente sindical). Sin embargo, existe comun acuerdo entre los testimonios de que
la etapa inicial de una denuncia es la mas dificil para una TCP porque “nadie quiere judicializar
su vida” (representante de organizacion gubernamental) pero también porque les “genera mucho
temor a ser expulsadas y dejar de percibir sus ingresos cuando muchas de las TCP son principal
sostén de sus familias” (representante ONG Derechos Migrantes).

La pérdida del empleo se percibe, en general, como una reaccién casi inmediata en los casos
en el que el reclamo persiga un cauce judicial:

(19
El temor a perder el empleo es el maximo y después hay una represalia mayor porque,

imaginate que si al empleador toma conocimiento de la denuncia por acoso o violencia,
la trabajadora no va a poder ingresar mds a ese domicilio. No hay compaieros de tra-
bajo que puedan resguardarla, no podés decirle al compaiiero... al empresario: ”saca
al compaiiero de trabajo que la estd hostigando®, y ese companero que hostiga llega a
otra seccion, a otro piso de otra sucursal. Eso no existe acd. O sea, directamente la tra-
bajadora no va a ir mds y dira “estoy enferma” justificara esos dias. Es muy dificil eso”’
(representante de organizacién gubernamental).

La dificultad de esa primera instancia para elevar una denuncia asume mayor complejidad cuan-
do se trata de TCP que no estén registradas. Para quienes son referentes de las organizaciones
estas trabajadoras “tiene muchisimas menos posibilidades porque la tnica que les queda es
intimar a su empleador” (referente de organizacién barrial).

Como se indicé mas arriba, las TCP dudan del valor y de la recepcién que se haga de su palabra
a la hora de enfrentar la formalizacion de un reclamo. Si bien académicas especializadas en la
tematica aducen que “ha aumentado la litigiosidad en los dltimos afios”, identifican que el ima-
ginario de desvalorizacion de las TCP para probar una situacién de maltrato no es descabellado
y se vuelve “muy complicado”.

13
Yo creo que es mds fdcil pensar en un juicio, por ejemplo, por estar en negro, que un

juicio por violencia, acoso, maltrato, destrato. Porque vos podés conseguir un par de
testigos que digan que te veian entrar a esa casa todos los dias a la misma hora, pero,
cquién te sale de testigo del tema del maltrato? ;Quién te va a respaldar? ;Quién va a de-
cir que eso efectivamente sucedié? (...) ;Cémo probarlo? No sé si es la denuncia, es mds
la concientizacién, tal vez. Porque probarlo es puertas adentro, no estds en un estable-
cimiento laboral donde otros te ven, entonces ese me parece un desafio muy importante
para esta dimension. (...) Cémo probarlo, cémo denunciarlo, cémo sacarlo a la luz, con
la sola palabra de la trabajadora” (académica especializada en la tematica).

Hay quienes sostienen que se vuelven necesarias ciertas instancias intermedias porque “no
hay nada antes del abuso y ninguneo” (académica especializada en la tematica). Es necesario
generar mecanismos a los que recurrir antes de iniciar acciones en la justicia: “instancias para
resolver el conflicto sin que sea andd y hacé un juicio, porque cuando hacés un juicio ya es
tarde, ya se quedé sin trabgjo (...), y eso desalienta” (abogada laboralista).
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Al respecto, se ha podido identificar que las politicas publicas destinadas a la asistencia de
la violencia y el acoso y a la resolucion de conflictos brindan respuestas parciales o escasas a
este tipo de comportamientos. Desde las dreas especificas de asesoramiento ante la violencia
laboral, el sector de casas particulares no se encuentra dentro de su ambito de intervencion
por configurar una relacion laboral de partes en un dambito privado donde el alcance se en-
cuentra limitado. Mientras que, por su parte, los organismos publicos que asisten especifica-
mente al sector de casas particulares, con competencia para la mediacién laboral entre las
partes, tienen definido como su @mbito de intervencidn a situaciones vinculadas a despidos
o mediaciones de acuerdos salariales.
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6. CONSIDERACIONES FINALES

Los resultados del presente estudio ofrecen un primer diagnéstico que busca generar didlogos
multisectoriales y nutrir el disefio e implementacién de politicas tendientes a reducir las practi-
cas y comportamientos que generan dafos a las trabajadoras de casas particulares y mejorar su
acceso a mecanismos de proteccién y atencién frente a la violencia y el acoso. En este sentido,
tomando como insumo los principales resultados obtenidos, se presentan a continuacién una
serie de recomendaciones y consideraciones generales en materia de politicas para intervenir
y actuar en la problematica aqui abordada:

e Realizar mesas de trabajo tripartitas para establecer una definicién consensuada de vio-
lencia y acoso en el trabajo en casas particulares, atendiendo a la identificacién de las expre-
siones, practicas y situaciones relatadas por las TCP que generan dafios en su bienestar y salud,
y sobre las que alin no existe un consenso respecto de si son susceptibles de incluirse bajo la
figura de “violencia y acoso en el mundo del trabajo”.

¢ Disefiar estrategias de concientizacién y sensibilizacion que permitan identificar las diver-
sas manifestaciones de violencia y acoso en el sector del trabajo en casas particulares y que,
en base a insumos de Ciencias del Comportamiento, incentiven buenas practicas al interior del
ambito laboral (casas particulares) y promuevan relaciones laborales respetuosas.

e A partir de los hallazgos de este estudio, implementar estrategias orientadas a la modifica-
cion de normas sociales con respecto a la violencia y el acoso en el trabajo en casas particula-
res, y al cambio de comportamientos y practicas que generan dafios en el sector.

e Realizar una revision critica de los mecanismos y servicios existentes de consulta, denun-
cia y proteccion para las trabajadoras de casas particulares, con el fin de desarrollar una hoja
de ruta clara que permita visibilizar los diferentes mecanismos disponibles en diferentes ambi-
tos —estatales, sindicales, de la sociedad civil-, asi como las competencias, alcances y limites
de sus funciones. Esto permitira identificar posibles vacios o puntos ciegos ain no contempla-
dos y contribuir en la generacion de nuevas instancias que atiendan a las demandas especificas
de dicho sector y al tipo de practica denunciada.

e Instrumentar mecanismos de acceso a la justicia y reparacion ante situaciones de violencia
y acoso en el trabajo en casas particulares en el marco de instituciones publicas, con el objetivo
de dar respuestas superadoras a las que existen actualmente.

e Fortalecer el rol de los gremios y sindicatos de trabajo de casas particulares en su ca-
pacidad para ofrecer servicios de concientizacion, prevencién y acceso a la justicia ante
situaciones de violencia y acoso en el trabajo doméstico; y promover su visibilidad entre las
trabajadoras, como ambitos de proteccién y defensa de sus derechos.

e Generar campaiias de informacion en materia de disponibilidad y acceso a espacios de
orientacién, asesoramiento y prevencion ante situaciones de violencia y acoso en el trabajo
en casas particulares.
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e Desarrollar espacios de encuentro e intercambio de experiencias entre trabajadoras de ca-
sas particulares que rompan el aislamiento propio del sector y puedan operar como potencial
factor de proteccion ante situaciones de violencia y acoso.

e Promover el trabajo formal a partir de diferentes herramientas fiscales y legales que incen-
tiven la registracion por parte de las y los ER y desalienten el trabajo no formal, que al mismo
tiempo garanticen el acceso a la seguridad social por parte de las TCP (en pos de erradicar
tanto una situacién que genera dafios econémicos en las TCP, como un factor de riesgo que las
expone a mayor vulnerabilidad ante posibles situaciones de violencia). Para ello, se pueden es-
tablecer articulaciones con organizaciones estatales y sindicales que cuentan con experiencia
promoviendo iniciativas de este tipo.

e Promover campanas de difusién y concientizacién sobre los derechos laborales y la nor-
mativa del sector (como lo fue la campaiia de gran impacto: “Es trabajo, no es ayuda”, realizada
por la OIT). En este marco, el uso de TICs puede cobrar gran valor para favorecer la difusién y
socializacion de las campanias.

e Promover iniciativas en diversos ambitos que traccionen un cambio cultural vinculado a la
valorizacion y jerarquizacién del trabajo de cuidados remunerado y no remunerado.
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ANEXO METODOLOGICO

CONSIDERACIONES ACERCA DEL DISENO METODOLOGICO ADOPTADO
EN EL ESTUDIO

Como se afirma en el informe, el estudio adoptd una estrategia metodoldgica cualitativa multi-
método con enfoque de género e interseccional, que consistid en la realizacién de entrevistas
semi-estructuradas y grupos focales. Mediante estas técnicas, se recuperaron testimonios de
trabajadoras de casas particulares (TCP), de empleadoras y empleadores (ER), y de actores
organizacionales que se vinculan o intervienen en la problematica abordada. Entre estos ulti-
mos, se ha incluido a las y los funcionarios de gobierno, pertenecientes a areas vinculadas al
trabajo de casas particulares y a la atencién y asistencia ante situaciones de violencia y acoso,
a organizaciones que trabajan en el sector de casas particulares, asi como a organizaciones no
gubernamentales, de empleadores y de la sociedad civil, que se vinculan con la tematica.

El trabajo de campo de este estudio se llevd a cabo en los meses de mayo y junio de 2021, de
forma virtual, y estuvo estructurado en dos etapas.

En la primera, se realizaron un total de 15 grupos focales, 9 de ellos con trabajadoras de casas
particulares (TCP) y 6 con empleadoras y empleadores (ER), para los cuales se confeccionaron
dos guias de pautas'. Los grupos focales estuvieron conformados por entre 5y 6 participantes?
y tuvieron una duraciéon aproximada de 120 minutos cada uno®. Todas las personas que asumie-
ron el rol de entrevistar, tanto en los grupos focales como en las entrevistas, recibieron una ca-
pacitacion a cargo de una psicologa especialista en la tematica sobre escucha atenta y princi-
pales lineamientos para identificar y reconocer situaciones de violencia de género. Ademas, se
elaboré un recursero en el cual constaba toda la informacién acerca de los canales principales
de recepcidn, atencidon y acompanamiento a las consultas sobre violencia y acoso en el mundo
del trabajo en el sector.

Para el reclutamiento de las y los participantes de los grupos focales se definieron segmentos,
a saber:

Trabajadoras de casas particulares (TCP)

1. No sindicalizadas o no agremiadas + que trabajan con retiro + tienen un solo empleador o
empleadora (uni-patronal).

2. No sindicalizadas o no agremiadas + que trabajan con retiro + tienen mas de un empleador
o empleadora (multi-empleo).

3. Sin retiro.
4. Sindicalizadas o agremiadas.

5. Migrantes.

1 Las guias de pautas se encuentran disponibles en el presente Anexo.

2 Ladecision de llevar adelante el campo en entornos virtuales responde a las restricciones que impuso la pandemia de COVID-19,
que dificulté el desarrollo de entrevistas y grupos focales de manera presencial debido a las restricciones y medidas sanitarias
correspondientes.

3 Los grupos focales fueron grabados con el consentimiento de las personas participantes y desgrabados para su posterior anélisis.
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6. Con primaria como maximo nivel educativo alcanzado (completa o incompleta) con una
edad entre 18 y 39 aios.

7. Con primaria como maximo nivel educativo alcanzado (completa o incompleta) mayores
de 40 afios.

8. Con secundaria como maximo nivel educativo alcanzado (completa o incompleta) con una
edad entre 18 y 39 afos.

9. Con secundaria como maximo nivel educativo alcanzado (completa o incompleta) mayores
de 40 afios.

Empleadoras y empleadores (ER)
1. Con secundaria como maximo nivel educativo alcanzado (completa o incompleta).
2. Con grado universitario o mas como maximo nivel educativo alcanzado (completo o incompleto).

3. Que emplean a trabajadoras de casas particulares con retiro por menos de 16 horas sema-
nales.

4. Que emplean a trabajadoras de casas particulares con retiro por 16 horas semanales o mas
+ residen con personas mayores 65 afios y/o con menores a 14 afios en la familia.

5. Que emplean a trabajadoras de casas particulares con retiro por 16 horas semanales o mas
+ no residen con personas mayores 65 afios y/o con menores a 14 afos en la familia.

6. Que emplean a trabajadoras de casas particulares sin retiro.

En el reclutamiento de las participantes en los diferentes segmentos de TCP se optd por incluir
Unicamente a trabajadoras que se desempeifian en el sector con una antigliedad minima de
dos afos y residan dentro del AMBA. Se excluyeron a quienes trabajaron en el sector de forma
ocasional o esporadica en periodos acotados de tiempo, y/o que se dedican a la limpieza de
oficinas o negocios, en tanto no pertenecen al universo del estudio aqui definido. Finalmente,
para la seleccién de las y los ER se privilegiaron quienes se desempefian como empleador o
empleadora principal, esto es, que son la persona contratante que lleva adelante la relacién la-
boral con la TCP; por ejemplo, quien conviene con ella el salario, la jornada de trabajo y demas
cuestiones vinculadas a la relacion laboral.

En una segunda etapa de trabajo de campo, se llevaron a cabo un total de 57 entrevistas
semi-estructuradas a TCP y a ER, asi como a representantes de diferentes organizaciones que
se vinculan con el sector. En total, se realizaron 2 entrevistas por cada uno de los segmentos
propuestos para los grupos focales, lo que representa un total de 18 entrevistasa TCPy de 14 a
ER“. El objetivo de las entrevistas fue profundizar y dimensionar los hallazgos obtenidos en los
grupos focales. Adicionalmente, en una segunda etapa de campo, se llevaron a cabo un total
de 25 entrevistas a funcionarios y funcionarias, representantes e informantes clave de areas
gubernamentales, de organizaciones de trabajo del sector y de organizaciones de la sociedad

4 Se realizaron dos entrevistas adicionales al sector de ER, en tanto se consideré que podian aportar, complementar y profundizar
algunas dimensiones y aspectos no explorados de manera acabada en las entrevistas realizadas previamente.
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civil. La finalidad de estas entrevistas fue recuperar los modos en que conciben la violencia y el
acoso en el trabajo de casas particulares, su incidencia y caracteristicas, asi como identificar

ventanas de oportunidad para fortalecer el tratamiento y prevencién de esta problematica.®

Finalmente, se realizé un analisis tematico del material de campo recolectado mediante las
entrevistas y los grupos focales, y se procedié a la escritura del informe final. Previo a la re-
daccion de este informe, se llevé a cabo un taller de validacion organizado por la OIT, que
contd con la presencia y participacion de personas expertas en el tema, asi como de referen-
tes y representantes de las principales organizaciones vinculadas al sector, con el objetivo
de compartir los hallazgos y conocimientos producidos, y obtener una devolucién y retroa-
limentacién de sus miradas y perspectivas, lo que permitio complementar el conocimiento
producido en el marco del estudio.

5 Se puede encontrar un listado de las organizaciones entrevistadas en el presente Anexo.
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL
TRABAJO DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS GRUPOS FOCALES PARA TRABAJADORAS DE
CASAS PARTICULARES

Duracién aproximada: 120 minutos

Warming Up (10°) - Presentacién y modalidad de trabajo

Buenos dias/tardes, mi nombre es....................... . En primer lugar, queremos agradecerles
por participar en este grupo de opinién. La actividad que les vamos a proponer es muy sencilla,
consiste en participar de una charla para compartir experiencias y opiniones. Es importante
que sepan que no hay respuestas ni visiones correctas o incorrectas, la idea es que compartan
sus puntos de vista sobre cada tema con total sinceridad y que respetemos la opinién de las y
los demas, sin interrumpirnos ni juzgarnos. Hoy les proponemos conversar sobre las caracteris-
ticas del trabajo en casas particulares, lo que se conoce como trabajo doméstico. Antes de em-
pezar, les voy a pedir permiso para grabar este encuentro. De esta manera, voy a poder prestar
atencién a lo que conversemos en lugar de estar tomando nota. Es importante que sepan que
la conversacién que tengamos hoy es totalmente confidencial. ¢ Les parece que comencemos?
Empecemos por una ronda de presentaciones, con sus nombres de pila y edad.

1. Significados asociados al trabajo de casas particulares, condiciones laborales y aspec-
tos vinculares generales

Ahora les propongo que conversemos un poco sobre su trabajo. En general: ;Cémo son sus
condiciones de trabajo (y de vida, en el caso de las trabajadoras sin retiro)? (Nota para quien
modera: Indagar cuestiones vinculadas con el trato, como saludos, modos, respetuosidad ante
los pedidos y comentarios; si estdn en blanco; si tienen vacaciones y pueden tomarlas cuando
quieren; si reciben aguinaldo y qué pasa cuando enferman).

e ;Cémo describirian su relaciéon con quienes las emplean? Quienes las emplean ;acttan
distinto de forma presencial, por Whatsapp o por teléfono?

e ;Qué cosas pueden convertirse en un problema con quienes las emplean?

e Cuando surgen conflictos o problemas, ¢qué sucede en esos casos?

e ;Cuan importante creen que es el trabajo que hacen para las familias con las que trabajan?
e ;Cuan reconocidas o valoradas se sienten por la comunidad o sociedad?

2. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

A continuacion, les voy a leer una serie de situaciones y les voy a pedir que me cuenten qué
opinan, y si alguna vez les pasé o conocen a alguien que le haya pasado.

e Si quienes las emplean o alguien del hogar donde trabajan:
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a. Les hablaron de mal modo.

b. Les pidieron que se quedaran después de su horario de trabajo realizando alguna tarea
extra y no les pagaron por ello o les dieron tareas que no habian acordado.

c. Les faltaron el respeto o las insultaron (por ejemplo, les dijeron que no servian para nada).

d. Se demoraron en el pago de su sueldo, les pagaron menos dinero del acordado o no les
pagaron.

e. Las empujaron o les dieron un golpe o una cachetada.
f. Les dijeron que iban a despedirlas si no cumplian con algo.
g. Las tocaron, las acariciaron, las manosearon sin su consentimiento.

h. (Solo para las trabajadoras sin retiro.) Las obligaron a dormir en el cuarto de planchado,
lleno de cosas que la familia ya no usa mas.

e ;Cual de estas situaciones creen que pasa mas seguido? ; Es comun que otras compafieras
pasen por este tipo de situaciones? (Nota para quien modera: en los casos donde correspon-
da, indagar si alguna de las situaciones ocurrié via teléfono o mail. Proyectar en la pantalla las
opciones para recordarlas mientras se discute y la persona que modera las lee).

e ;Por qué creen que ocurren estas situaciones? ;Creen que algo de esto puede influir:
consumo de alcohol o drogas, estrés, proximidad o aislamiento social, violencia en la familia?

e (Si vivieron estas situaciones.) El haber vivido estas situaciones, jafecté en alguna medida
cémo se sentian? Por ejemplo, ¢tuvieron problemas para dormir, alguna alergia, sintieron
mucha angustia o lloraron mucho, se sintieron muy nerviosas...?

e (Para quienes no vivieron situaciones conflictivas.) ;Con qué creen que tiene que ver que
ustedes no hayan atravesado situaciones conflictivas? ;Qué creen que hizo posible que su
situacién fuera diferente?

e ;Qué podria colaborar para evitar que estas situaciones conflictivas sigan pasando? ;Qué
obstaculos encuentran en esto?

3. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y de acoso en el trabajo de casas particulares

[Normas personales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables en el trabajo do-
méstico, y las condiciones que, seglin sus percepciones, podrian “justificar” la violencia y el acoso].

A continuacion, les voy a compartir situaciones que pueden darse entre la empleadora o em-

pleador y la trabajadora. Les pido que me digan si la reaccion de quien emplea les parece jus-

tificada o aceptable y por qué:

e Mientras esta limpiando un sector de una casa, a una trabajadora se le cae y se le rompe un
florero. La persona que le da empleo entiende la situacion, pero le descuenta de su salario el
valor del florero.
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Ahora, les voy a plantear otras situaciones hipotéticas para que conversemos. Les pido que me
den ejemplos de reacciones aceptables y no aceptables que podria tener una empleadora o un

empleador frente a esta situacion:

e Una trabajadora tiene que ir a buscar a un chico que cuida al colegio. Llega 15 minutos mas
tarde de lo acordado.

a. ;Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particulares
en la Argentina ante una situacién como esta? ;Creen que esto es lo que se deberia hacer en
esa situacion?

b. ¢Qué harian ustedes?

c. ¢;Qué consecuencias o sanciones podrian tener las o los empleadores si frente a esta situa-
cién reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio se molestan y le piden
a la trabajadora que no se repita? ;Qué pasaria?

e La persona empleadora esta en pleno llamado telefénico discutiendo un tema personal, la
trabajadora no se da cuenta y la interrumpe.

a. ;Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particulares
en la Argentina ante una situacién como esta? ;Creen que esto es lo que se deberia hacer en
esa situacion?

b. (Qué harian ustedes?

c. ¢Qué consecuencias o sanciones podrian tener las o los empleadores si frente a esta situa-
cién reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio se molestan y le piden
a la trabajadora que no se repita? ;Qué pasaria?

e Una empleada mete la ropa en el lavarropas mezclando prendas de blancas con otras de
color. Cuando termina el lavado, mucha ropa se arruina.

a. ;Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particulares
en la Argentina ante una situacién como esta? ;Creen que esto es lo que se deberia hacer en
esa situacion?

b. ¢Qué harian ustedes?

4. Percepciones sobre mecanismos de proteccion y reparacion de las personas en situa-
cion de violencia

e ;A donde o a quiénes creen que se puede y suele recurrir frente a estas situaciones (fami-
liar, profesional médico o legal, lideres locales, organizaciones de la sociedad civil)?

e (Si compartieron situaciones.) Cuando vivieron este tipo de situaciones, ¢recurrieron a al-
guna institucion?

e (Si fueron a una institucién.) Cuéntenos cémo fue esa experiencia. ;Lo recomendarian a
otra compafiera? 4Por qué? (Nota para quien modera: explorar obstdculos como: no atendie-
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ron su caso, no supieron cémo ayudarla, la enviaron a otra parte, le pidieron que llevara prue-
bas que no tenia. Indagar especialmente: Sindicatos y Ministerio de Trabajo, en otro orden de
prioridades Organizacién de la Sociedad Civil, Agencia comunal u otras).

e (Para quienes dijeron que no fueron a instituciones.) ;Por qué motivo no recurrieron a esos
espacios?

e ;Ustedes saben cuéles son sus derechos como trabajadoras? ;Conocen alguna Ley o norma
que proteja sus derechos como trabajadoras? (Si conoce.) ;Cual/es? ;Qué saben sobre ella/s?

5. Nociones acerca de lo que comprende la violencia y el acoso en el trabajo de casas
particulares

e Para finalizar, ¢alguna vez escucharon la frase: “violencia y acoso en el trabajo”? Para ustedes,
¢qué actos y/o situaciones comprende? ;Cuéles creen que pueden ser las consecuencias de la
violencia y el acoso en el trabajo?

Muchas gracias por su tiempo y participacién.
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL
TRABAJO DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS GRUPOS FOCALES PARA EMPLEADORAS Y
EMPLEADORES

Duracién aproximada 120 minutos

Warming Up (10°) - Presentacién y modalidad de trabajo

Buenos dias/tardes, mi nombre es................... En primer lugar, queremos agradecerles por
participar en este grupo de opinidn. La actividad que les vamos a proponer es muy sencilla,
consiste en participar de una charla para compartir experiencias y opiniones. Es importante
que sepan que no hay respuestas ni visiones correctas o incorrectas, la idea es que compartan
sus puntos de vista sobre cada tema con total sinceridad y que respetemos la opinién de las y
los demas, sin interrumpirnos ni juzgarnos. Hoy les proponemos conversar sobre las caracteris-
ticas del trabajo en casas particulares, lo que se conoce como trabajo doméstico. Antes de em-
pezar, les voy a pedir permiso para grabar este encuentro. De esta manera, voy a poder prestar
atencién a lo que conversemos en lugar de estar tomando nota. Es importante que sepan que
la conversacién que tengamos hoy es totalmente confidencial. ¢ Les parece que comencemos?
Empecemos por una ronda de presentaciones, con sus nombres de pila y edad.

1. Significado y valoraciones asociadas al trabajo de casas particulares

e ;Qué cosas tienen en cuenta a la hora de contratar a una persona que trabaje en sus ho-
gares? ;Qué desafios o dificultades se les presentan? (Nota para quien modera: identificar
desafios o dificultades al contratar, por ejemplo: empleadas que no quieren estar en la for-
malidad, disponibilidad horaria, etc.; indagar si realizan pruebas o testeos para evaluar la
confianza de sus empleadas.)

e ;Qué pasa cuando las empleadas no van a trabajar? ;Les piden que recuperen el dia, les
pagan igual? (Nota para quien modera: indagar en cada caso situaciones de violencia econé-
mica o encubierta.) ;Estdn registradas? (Nota para quien modera: indagar por qué.)

¢ ;Qué tan importantes resultan estas trabajadoras y las tareas que realizan para el desarrollo
de su rutina familiar o vida cotidiana?

2. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

e ;Coémo describirian las relaciones que han tenido hasta el momento con las personas que
trabajan y/o trabajaron en sus casas? (Nota para quien modera: indagar si la relacién personal
y laboral se confunde. Indagar aspectos positivos y negativos).

e En otros grupos, muchas personas me contaron que hay cosas que les molestan de sus em-
pleadas. En sus casos, comparten este malestar? ;Hay algo que dejan pasar para no tener
un problema? ;Podrian dar ejemplos?
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e Ahora piensen en las personas que trabajan o trabajaron en sus casas, les pido que me
den algun ejemplo de un conflicto que hayan vivido con alguna empleada, alguna situacion
escalé en tension? (Nota para quien modera: Indagar situaciones conflictivas y si incluyeron
gritos, alzamiento de voz y/o insultos, y si lograron resolverla. En los casos donde corresponda,
indagar si alguna de las situaciones ocurrié via teléfono o mail.)

e (En caso de que no se registren situaciones de conflicto o haya disponibilidad de tiempo.)
¢Conocen a alguien que haya tenido algin malentendido, discusién o situacién conflictiva
con la persona que trabaja en su casa? ;Me cuentan alguna historia que conozcan?

e A ustedes o a otras personas que emplean, ;qué consecuencias les puede traer un conflicto
con la persona que trabaja en su casa?

e ;Qué tan frecuentes creen que son este tipo de situaciones conflictivas?

e ; Por qué creen que ocurren estas situaciones? ;Creen que alguno de estos factores puede
influir: consumo de alcohol o drogas, estrés, proximidad o aislamiento social, violencia en la
familia, la discriminacion que sufren las mujeres en nuestra sociedad?

e (Para quienes no vivieron situaciones conflictivas.) ;Con qué creen que tiene que ver que
ustedes no hayan atravesado situaciones conflictivas? ;Qué creen que hizo posible que su
situacion fuera diferente?

e ;Qué podria colaborar para evitar que estas situaciones conflictivas sigan pasando? ;Qué
obstaculos encuentran en esto?

3. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y de acoso en el trabajo doméstico [Nor-
mas sociales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables en el trabajo domés-
tico, y las condiciones que, segln sus percepciones, podrian “justificar” la violencia y el acoso].

A continuacion, les voy a compartir una situacion que pueden darse entre quien emplea y quien
trabaja. Les pido que me digan si la reaccién de la o el empleador les parece justificada o acep-
table y por qué:

e Mientras esta limpiando un sector de una casa, a una trabajadora se le cae y se le rompe un
florero. La persona que le da empleo entiende la situacién, pero le descuenta de su salario el
valor del florero.

Ahora, les voy a plantear unas situaciones hipotéticas para que conversemos. Les pido que me
den ejemplos de reacciones aceptables y no aceptables que podria tener quien emplea frente
a esta situacion.

e Una trabajadora tiene que ir a buscar a un chico que cuida al colegio. Llega 15 minutos mas
tarde de lo acordado.

a. ¢Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particulares
en la Argentina ante una situacién como esta? ;Creen que esto es lo que se deberia hacer en
esa situacion?
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b. ;{Qué harian ustedes?

c. ¢Qué consecuencias o sanciones podrian tener las o los empleadores si frente a esta si-
tuacién reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio solo se molestan?
¢Qué pasaria?

e Una empleada mete la ropa en el lavarropas mezclando prendas blancas con otras de color.
Cuando termina el lavado, mucha ropa se arruina.

a. ¢Qué creen que haria efectivamente la mayoria de quienes emplean en casas particulares
en la Argentina ante una situacién como esta? ;Creen que esto es lo que se deberia hacer en
esa situacion?

b. ¢Qué harian ustedes?

c. ¢Qué consecuencias o sanciones podrian tener las o los empleadores si frente a esta si-
tuacion reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio solo se molestan?
¢Qué pasaria?

4. Percepciones sobre mecanismos de protecciéon y reparacién de las personas en situa-
cion de violencia

e Si una empleada les dijera que en otra casa en la que trabaja la tratan muy mal, que le gritan
y le faltan el respeto, ¢ustedes qué harian? ;Sabrian decirle a dénde o a quién recurrir? (Nota
para quien modera: indagar fuentes familiares, profesionales, legales; lideres locales; organi-
zaciones de la sociedad civil, etcétera.)

e (Si vivieron situaciones confiictivas.) ¢Recurrieron a alguna institucion? (Si fueron a una
institucién.) Cuéntenos cémo fue esa experiencia. Lo recomendarian? ; Por qué? (Nota para
quien modera: explorar obstdculos como no atendieron su caso, no supieron cémo ayudarla,
la enviaron a otra parte, le pidieron que llevara pruebas que no tenia. Indagar especialmente:
Sindicatos y Ministerio de Trabajo; en otro orden de prioridades, organizaciones de la Socie-
dad Civil, Agencia comunal u otras.)

e (Para quienes mencionaron que no recurrieron a una institucién.) Por qué motivo no recu-
rrieron a esos espacios?

e ;Conocen alguna Ley o norma que regule la actividad de la persona que trabaja en su casa?
(En caso de que si.) ;Cuadl/es? ;Qué saben sobre ella/s? (Nota para quien modera: indagar a
qué derechos consideran que deben tener acceso las trabajadoras.)

5. Nociones acerca de lo que comprende la violencia y el acoso en el trabajo de casas par-
ticulares

e Para finalizar, jalguna vez escucharon la frase: “violencia y acoso en el trabajo”? Para us-
tedes, ¢qué actos y/o situaciones comprende? ;Cuales creen que pueden ser las consecuen-
cias de la violencia y el acoso en el trabajo?

Muchas gracias por su tiempo y participacién
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL
TRABAJO DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD - TRABAJADO-
RAS DE CASAS PARTICULARES

Duracién aproximada 60 minutos

Presentacion del estudio y de la persona entrevistadora

Buenos dias/tardes, mi nombre es...........c.cceeviiiiiiiiiinnennnen. En primer lugar, quiero agradecer-
te por participar en esta entrevista. La idea es que podamos conversar entre 45 minutos y
una hora aproximadamente sobre las caracteristicas de tu trabajo, para que me compartas tu
experiencia. Yo te voy a hacer algunas preguntas para que puedas darme tu opinién, pero es
importante que sepas que no hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es que vos
me cuentes tus puntos de vista sobre cada tema que tratemos, con total sinceridad. Si en algin
momento necesitads o querés pausar o suspender la entrevista, por favor, avisame, y lo haremos
inmediatamente. Antes de empezar, te voy a pedir permiso para grabar la conversacién asi pue-
do poner especial atencién a lo que hablamos sin tomar nota ni distraerme con eso. Todo lo que
conversemos es confidencial, es decir que sera tratada como una entrevista anénima y ningln
contenido estard asociado a tu persona. ¢Te parece que empecemos?

Informacién socio-demografica y de segmentaciéon

Para empezar, voy a hacerte unas preguntas generales para conocerte un poco mas.

¢Cual es tu edad? ¢En qué pais naciste?

¢Doénde vivis actualmente? ;Con quién ¢Cual es el maximo nivel de educacion
vivis? (Cantidad de convivientes.) que alcanzaste?

¢Cuanto tiempo hace que realizas este ¢Como llegaste a tu ultimo trabajo?
tipo de trabajo? (Por recomendacidén familiar, amistades,

aviso de empleo, a través de bolsa de trabajo.)

¢En cuantas casas trabajas? ;Cuantas ¢Estas afiliada a un sindicato?
horas trabajas por semana? ;Trabajas
con cama adentro o con retiro?

Ahora si, empezamos con la entrevista.

1. Significados asociados al trabajo de casas particulares, condiciones laborales y aspec-
tos vinculares generales

e Te propongo que conversemos un poco sobre tu trabajo. En general, ;cémo son tus con-
diciones de trabajo (y de vida, para las trabajadoras sin retiro)? (Nota para quien entrevista:
indagar si estdn registradas, qué pasa si faltan, si tienen momentos de descanso, comidas y
qué pasa cuando enferman.)
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¢ ;Como describirias las relaciones que tuviste hasta el momento con quienes te emplean? (Nota
para quien entrevista: indagar saludos, modos, respetuosidad ante los pedidos y comentarios.)

e Alguna vez, ;tuviste alguna discusiéon, malentendido o problema con algin empleador o em-
pleadora? ; Me contas qué pasé? (Nota para quien entrevista: indagar si ocurrié via teléfono o
mail y si se resolvié y cémo.)

2. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

e Pensando en situaciones conflictivas, alguna vez te pasé o conocés a alguien que haya vivi-
do alguna de estas situaciones con sus empleadores o alguien de la familia:

a. Usaron palabras ofensivas, te faltaron el respeto.
b. Se demoraron en el pago de tu sueldo, te pagaron menos de lo acordado o no te pagaron.
c. Te empujaron o te dieron un golpe o una cachetada.

d. Te tocaron o manosearon sin tu consentimiento. O viviste algin otro tipo de situacién que
te haya generado incomodidad o malestar.

e (En caso de que hayan ocurrido.) ;Cémo fueron esas situaciones?

- ;Te afectaron en alguna medida? Por ejemplo, ¢tuviste problemas para dormir, alguna
alergia, sentiste mucha angustia o lloraste mucho, te sentiste muy nerviosa, etcétera?

 Después de estas situaciones, scambiaste el trato o la forma de relacionarte con tu em-
pleador o empleadora? Y en tu forma de trabajar o de hacer tus tareas, ;modificaste algo?
(Nota para quien entrevista: indagar las creencias en torno a la “sancién” asociada a los dos
comportamientos: la reaccién violenta y la reaccién no violenta (pérdida de poder, obtener un
trabajo peor hecho, etc.)

e ;Qué tan frecuentes creés que son este tipo de situaciones conflictivas?

e ;Por qué creés que ocurren estas situaciones? ;Pensas que algo de esto puede influir: con-
sumo de alcohol o drogas, estrés, violencia en la familia o violencia o acoso entre los miem-
bros de la familia, la discriminacién que viven las mujeres en nuestra sociedad, asimetria de
poder, etc.? (S HAY TIEMPO: Nota para quien entrevista: indagar si ha visto o percibido casos
de violencia y acoso entre los miembros de la familia empleadora.)

e (Para quienes no vivieron situaciones conflictivas.) ;Qué creés que hizo posible que no pa-
saras por este tipo de situaciones?

e ;Como se podria evitar que estas situaciones sigan sucediendo? ;Qué creés que lo impide
u obstaculiza?

3. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y de acoso en el trabajo de casas par-

ticulares [Normas personales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables
en el trabajo doméstico, y las condiciones que, seglin sus percepciones, podrian “justificar”

la violencia y el acoso].
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e Ahora te voy a plantear una situacién hipotética para que me comentes tu opinién:

“Una empleada mete la ropa en el lavarropas mezclando prendas blancas con otras de color.

Cuando termina el lavado, mucha ropa se arruina”.

a. ;Como creés que reaccionaria la mayoria de quienes emplean en casas particulares en la
Argentina? ;Qué opinas de esa reaccion?

b. ;Qué harias vos?

c. ,Qué reacciones o respuestas por parte de las y los empleadores te parecerian vélidas o
aceptables? ¢ E inaceptables?

d. ;Qué consecuencias o sanciones podrian tener las y los empleadores si frente a esta si-
tuacion reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio solo se molestan?
(Nota para quien entrevista: indagar qué pasa si no reaccionaran de mal modo, pérdida de
poder o autoridad frente a la trabajadora.)

4. Percepciones sobre mecanismos de proteccion y reparacion de las personas en situa-

cién de violencia

e Volviendo sobre situaciones conflictivas, ¢a dénde o a quiénes creés que se puede y suele
recurrir frente a estas situaciones (familiar, profesional médico o legal; referentes locales;
organizaciones de la sociedad civil)?

e (Si vivi6 situaciones de violencia.) Cuando pasaste por estas situaciones, ¢vos pudiste con-
tarle a alguien lo que pasé? ¢ Recurriste a alguna institucion?

e (Si fue a una institucién.) ;A cuél/es? ;Me contas cémo fue esa experiencia? ;Lo recomen-
darias? (Nota para quien entrevista: averiguar si se resolvié el conflicto, si logré acceder a
reparaciones; explorar obstdculos como no atendieron su caso, no supieron cémo ayudarla,
la enviaron a otra parte, le pidieron que llevara pruebas que no tenia. Indagar especialmente
sobre el Sindicato y el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social u oficina de consulta
dentro o fuera de este Ministerio.)

e (Si no fue a una institucion.) ;Sabrias a donde ir frente a una de estas situaciones? ;A cual
recurririas en primer lugar? ¢ Por qué motivo no fuiste a esos espacios?

e ;Recurririas a algun sindicato? ;Por qué? (Si hay tiempo: Indagar si se afiliaria y por qué.)

5. Nociones acerca de lo que comprenden la violencia y el acoso en el trabajo de casas
particulares

e Para ir terminando, ;escuchaste alguna vez la frase: “violencia y acoso en el trabajo”? (Nota
para quien entrevista: indagar sobre los actos y/o situaciones que comprenden este hecho.)

Muchas gracias por su tiempo y participacién.
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA 'Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL TRABAJO
DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD - EMPLEADORAS
Y EMPLEADORES

Duracién aproximada 60 minutos

Presentacion del estudio y de la persona entrevistadora

Buenos dias/tardes, mi nombre es..............ceuneen.. En primer lugar, quiero agradecerte por
participar en esta entrevista. La idea es que podamos conversar entre 45 minutos y una hora
aproximadamente, sobre las caracteristicas del trabajo en las casas particulares, lo que habi-
tualmente se conoce como trabajo doméstico, para que me compartas tu experiencia. Yo te voy
a hacer algunas preguntas para que puedas darme tu opinidn; pero es importante que sepas
que no hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es que vos me cuentes tus puntos
de vista sobre cada tema que tratemos con total sinceridad. Si en algidn momento necesitas
o querés pausar o suspender la entrevista, por favor, avisame, y lo haremos inmediatamente.
Antes de empezar, te voy a pedir permiso para grabar la conversacion asi puedo poner especial
atencién lo que hablamos sin tomar nota ni distraerme con eso. Todo lo que conversemos es
confidencial, es decir que sera tratada como una entrevista anénima y ninglin contenido estara
asociado a tu persona. ;Te parece que empecemos?

Informacién socio-demografica y de segmentacion

Para empezar, voy a hacerte unas preguntas generales para conocerte un poco mas.

¢Cual es tu edad? ¢Doénde vivis actualmente? ;En tu casa viven

¢Género? personas mayores de 65 afios o0 menores de
14 afios?

¢Cual es el maximo nivel de educacién ¢Cuanto tiempo hace que empleas a una tra-

que alcanzaste? (Completo o incompleto.) bajadora en tu casa? ;Cuantas trabajadoras

has contratado hasta el momento?

¢Coémo contactaste a la persona que trabaja ¢La persona que trabaja en las tareas domés-
hoy en tu casa? (Por recomendacién familiar, ticas de su casa lo hace por méas o por menos
amistades, aviso de empleo, a través de consul- de 16 horas semanales? ;Trabaja con retiro o
tora o bolsas de empleo, etc.) sin retiro?

Ahora si, empezamos con la entrevista.

1. Significado y valoraciones asociadas al trabajo de casas particulares

e ;Qué cosas tenés en cuenta a la hora de contratar a una persona para que trabaje en tu
casa? ;Qué desafios o dificultades se te pueden presentar? (Nota para quien entrevista: iden-
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tificar, por ejemplo, pedidos de las empleadas, disponibilidad horaria, etc.; indagar si realizan
pruebas o testeos para evaluar la confianza de sus empleadas.)

e ;Coémo describirias las relaciones que tuviste hasta el momento con las personas que tra-
bajan o trabajaron en tu casa? (Nota para quien entrevista: pedirle que brinde un ejemplo de
una relacién buena y otro ejemplo de una relacion mds complicada. Indagar si la relacion
personal y laboral se confunden. Indagar aspectos positivos y negativos.)

2. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

e ;Hay algo que te molesta de la empleada (o de las empleadas anteriores), pero lo dejas
pasar para no tener un problema? ;Podrias darme algin ejemplo?

e Alguna vez, ;vos o alguien de tu familia tuvo alguna discusién, problema o conflicto con al-
guna empleada? ; Me contés qué paso6? ¢ La situacion de tension escal6?(Nota para quien en-
trevista: indagar si incluyeron gritos, alzamiento de voz y/o insultos, y si lograron resolverla. En
los casos donde corresponda indagar si alguna de las situaciones ocurrié via teléfono o mail.)

e (En caso de que hayan ocurrido.) Después de estas situaciones, cambi6 algo en el trato
o en el vinculo con esa empleada (o con las que contraté luego)? ¢Y algo en su forma de tra-
bajar o de hacer sus tareas? (Nota para quien entrevista: indagar las creencias en torno a la
“sancién” asociada a los dos comportamientos: la reaccién violenta y la reaccién no violenta
(pérdida de poder, obtener un trabajo peor hecho, etc.)

e (En caso de que no registre situaciones de conflicto o haya disponibilidad de tiempo.) ;Co-
nocés a alguien que alguna vez haya tenido alguna discusién o situacién conflictiva con la
persona que trabaja en su casa? ;Me contas qué paso?

e ;Qué tan frecuentes creés que son este tipo de situaciones conflictivas?

e ;Por qué creés que ocurren estas situaciones? ; Pensas que algunos de estos factores pueden
influir: consumo de alcohol o drogas, estrés, proximidad / aislamiento social, violencia en la
familia, la discriminacién que sufren las mujeres en nuestra sociedad, asimetria de poder, etc.?

e (Si no vivié situaciones conflictivas.) ;Con qué creés que tiene que ver que vos no hayas
atravesado situaciones conflictivas?

e ;Qué podria colaborar para evitar que estas situaciones conflictivas sigan pasando? ;Qué
obstaculos encontras para esto?

3. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y el acoso en el trabajo de casas parti-
culares [Normas personales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables en el
trabajo doméstico, y las condiciones que, segin sus percepciones, podrian “justificar” la vio-
lencia y el acoso].

e Ahora te voy a plantear una situacién hipotética para que me comentes tu opinién:
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“Una empleada mete la ropa en el lavarropas mezclando prendas blancas con otras de color.
Cuando termina el lavado, mucha ropa se arruina”.

a. ;Cémo creés que reaccionaria la mayoria de quienes emplean en casas particulares en la
Argentina? ;Qué opinas de esa reaccién?

b. ¢ Qué harias vos?

c. ;Qué reacciones o respuestas por parte de las y los empleadores te parecerian vélidas o
aceptables? ¢ E inaceptables?

d. ¢Qué consecuencias o sanciones podrian tener las y los empleadores si frente a esta si-
tuacion reaccionan gritando o insultando a la trabajadora? ;Y si en cambio solo se molestan?
(Nota para quien entrevista: indagar qué pasa si no reaccionaran de mal modo, pérdida de
poder o autoridad frente a la trabajadora.)

4. Percepciones sobre mecanismos de proteccién y reparacién de las personas en situa-
cion de violencia

e En tu opinién, cémo deben resolverse este tipo de situaciones conflictivas? ¢Entre la tra-
bajadora y la familia que la contrata? ;O deberian intervenir otras personas, instituciones u
organizaciones? ;En qué casos y por qué?

e Si una empleada te dijera que en otra casa en la que trabaja la tratan muy mal, que le gritan
y le faltan el respeto, ¢vos qué harias? ;A donde o a quién le recomendarias recurrir? (Nota
para quien entrevista: indagar qué pasaria si quien le dice que fue tratada mal es una amiga
de ella con su trabajadora, indagar fuentes familiares, profesionales, legales; lideres locales;
organizaciones de la sociedad civil, etc.)

e (Si tuvo situaciones conflictivas.) Cuando viviste la situacion conflictiva que me comentaste,
jrecurriste a alguna instituciéon? (Si fue a una institucién.) Contame coémo fue esa experiencia.
¢Lo recomendarias? 4 Por qué?

e (Si no recurrié a una institucion.) ¢, Por qué motivo no recurriste a esos espacios?

5. Nociones acerca de lo que comprende la violencia y el acoso en el trabajo de casas par-
ticulares

e Para ir terminando, ;escuchaste alguna vez la frase “violencia y acoso en el trabajo”? ;Qué
actos y/o situaciones comprende? ;Creés que la informalidad (el trabajo no registrado) puede
ser una forma de violencia? (Nota para quien entrevista: indagar otros ejemplos, si son con-
siderados o no violencia, como horas extras no pagas, elementos de proteccién laboral, no
poder tomar licencia por embarazo o enfermedad, etc.)

Muchas gracias por su tiempo y participacién.
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL
TRABAJO DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS ENTREVISTA - REFERENTES DE ORGANIZACIONES
QUE ATIENDEN CASOS DE VIOLENCIAY ACOSO EN EL TRABAJO

Duracién aproximada 60 minutos

Warming Up (5°) - Presentacién del estudio

Buenos dias/tardes, mi nombre es............ccu......l. y desde ELA (Equipo Latinoamericano de
Justicia y Género) estamos realizando para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) una
investigacidn sobre el trabajo en casas particulares. En primer lugar, quiero agradecerte por par-
ticipar en esta entrevista. La idea es que podamos tener una conversacién de una hora aproxima-
damente, sobre las caracteristicas del trabajo en las casas particulares, lo que habitualmente se
conoce como trabajo doméstico, para que me des tu opinidn. Es importante que sepas que no hay
respuestas ni visiones correctas o incorrectas, lo importante es que vos me cuentes tus puntos de
vista sobre cada tema que tratemos con total sinceridad. Antes de empezar, te voy a pedir per-
miso para grabar la conversacion asi puedo poner especial atencién a lo que hablamos sin tomar
nota ni distraerme con eso. Todo lo que conversemos es confidencial, es decir que sera tratada
como una entrevista anénima y ningin contenido estara asociado a tu persona.

Informacién socio-demografica y de segmentaciéon

Para empezar voy a hacerte unas preguntas generales para conocerte un poco mas.

Cargo Institucion/Organizacién que representa

Area o sector especifico Antigiiedad en el cargo/Institucion

1. Percepciones sobre mecanismos de protecciéon y reparacion de las personas en situa-
cion de violencia

e Para empezar, te voy a proponer que conversemos un poco sobre la organizaciéon en la que
trabajas: ¢qué tipo de situaciones de violencia y acoso reciben o atienden en su organizacién
o institucién?

e ;Reciben en la institucién u organizacién reclamos, consultas, denuncias referidas a situa-
ciones de acoso y violencia que se dan en el marco de la relacién de trabajo en casas particu-
lares? ;Qué tan frecuente es esto? (Nota para quién entrevista: indagar si tienen estadisticas y
cudntas denuncias o consultas reciben al afio.) ;Cémo llegan generalmente a la organizacién?

e ;Coémo dan tratamiento a estos casos en la organizacién o institucién que usted representa?
¢ Qué herramienta(s) de prevencién, proteccion o atencién brindan desde el organismo? s Podrias
explicarme en qué consisten y cémo funcionan? (Nota para quien entrevista: pedirle que descri-
ba dichos canales o mecanismos, indagar articulacién con otros organismos y si brindan atencién
tanto a trabajadoras formales como informales, las respuestas o resoluciones que brindan.)
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e ;Creés que existen obstaculos para acercarse a la institucién u organizacién? ;Cuales? ;Y
para denunciar? ¢ Las trabajadoras registradas encuentran los mismos obstaculos que las no
registradas? (Nota para quien entrevista: Indagar tanto factores externos —temor a realizar la
denuncia o contar la situacién, naturalizacion de los tratos violentos, falta de conocimiento o
informacidén sobre los mecanismos, condicién migratoria, etc.—, como internos —obstdculos o
falencias al interior de la organizacién.)

e ;En qué etapa del proceso de asistencia o consulta creés se podrian presentar mayores
dificultades para las trabajadoras (inicio, durante, final)? ;Con qué lo relacionas? ;Creés que
son las mismas dificultades para trabajadoras registradas que para no registradas? ;Creés
que son las mismas dificultades para las y los empleadores?

2. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

e De acuerdo con tu experiencia, ¢ cuéles son las situaciones de violencia y acoso laboral por
las que consultan mayormente las trabajadoras de casas particulares? ;Y las y los empleado-
res? (Nota para quien entrevista: indagar si se manifiesta de manera verbal, fisica, econémi-
ca, sexual y/o encubierta; y si se suelen dar de forma presencial o via teléfono o email.)

e ; Podrias compartirme algin caso o situaciéon que recuerdes particularmente?

e De acuerdo con la experiencia del trabajo que realiza, ¢notds que hay personas mas ex-
puestas que otras a sufrir este tipo de situaciones? (Nota para quien entrevista: Indagar en
torno a la formalidad/informalidad, el horario de trabajo, cama adentro/con retiro, nivel edu-
cativo, edad, condicién migratoria, antigiiedad en el trabajo.)

e ;Qué consecuencias u afectaciones tienen la violencia y el acoso laboral en la salud y el
bienestar de las trabajadoras de casas particulares que las atraviesan? ;Y de las y los em-
pleadores?

e ;Cudles consideras que son los motivos o factores que conducen a la violencia y el acoso
laboral en el trabajo de casas particulares? ;Creés que algo de esto puede influir en la violen-
cia: consumo de alcohol o drogas, estrés, violencia en la familia, la discriminacién que viven
las mujeres en nuestra sociedad, asimetria de poder, etc.?

e ;Como se podria evitar que estas situaciones sigan sucediendo? ;Qué creés que lo impide
u obstaculiza?

3. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y el acoso en el trabajo doméstico [Normas
personales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables en el trabajo doméstico,
y las condiciones que, segun sus percepciones, podrian “justificar” la violencia y el acoso].

e En la sociedad en general, ;qué nivel de conocimiento creés que hay sobre la violencia y el
acoso en el trabajo de casas particulares? ;Por qué? ;Qué grado de aceptacién social creés
qgue hay respecto de este tipo de practicas? ;Consideras que hay manifestaciones o expre-
siones que se justifican o aceptan mas que otras? ;Cuales y por qué?
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e Desde tu experiencia en la organizacién o institucion, ¢consideras que las trabajadoras
aceptan o justifican algunos tipos o manifestaciones de violencia y acoso mas que otros?

¢Existen practicas de violencia y acoso que las trabajadoras no identifiquen como tales?
¢Cuales y por qué? ;A qué creés que se debe esto?

e (Solo si se vinculan con ER.) Desde tu experiencia en la organizacion o institucion, ¢conside-
ras que las y los empleadores aceptan o justifican algunos tipos o manifestaciones de violen-
cia y acoso mas que otros? ;Existen practicas de violencia y acoso que quienes emplean no
identifican como tales? ;Cudles y por qué? ;A qué creés que se debe esto?

4. Nociones acerca de lo que comprende la violencia y el acoso en el trabajo de casas
particulares

e Para ir terminando, ¢qué actos y/o situaciones creés que comprende la frase: “violencia y el
acoso en el trabajo”? ;Creés que la informalidad (el trabajo no registrado) puede ser una forma
de violencia? (Nota para quien entrevista: indagar otros ejemplos si son considerados o no vio-
lencia, como horas extras no pagas, elementos de proteccién laboral, no poder tomar licencia
por embarazo o enfermedad, etc.)

e ;Conocés el Convenio 189 y el 190 de la OIT? s En qué medida pensas que estos instrumentos
colaboran para prevenir y erradicar la violencia en el sector de casas particulares?

Muchas gracias por su tiempo y participacién.
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ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA VIOLENCIA'Y EL ACOSO EN EL SECTOR DEL TRA-
BAJO DOMESTICO

GUIA DE PAUTAS ENTREVISTA - REFERENTES DE ORGANIZACIONES
QUE NO ATIENDEN CASOS DE VIOLENCIA Y ACOSO EN EL TRABAJO

Duracién aproximada 60 minutos

Warming Up (5°) - Presentacién del estudio

Buenos dias/tardes, mi nombre es............ccceviviininnnn... y desde ELA (Equipo Latinoamericano
de Justicia y Género) estamos realizando para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
una investigacién sobre el trabajo en casas particulares. En primer lugar, quiero agradecerte por
participar en esta entrevista. La idea es que podamos tener una conversacién de una hora aproxi-
madamente, sobre las caracteristicas del trabajo en las casas particulares, lo que habitualmente
se conoce como trabajo doméstico, para que me des tu opinién. Es importante que sepas que
no hay respuestas ni visiones correctas o incorrectas, lo importante es que vos me cuentes tus
puntos de vista sobre cada tema que tratemos, con total sinceridad. Antes de empezar, te voy a
pedir permiso para grabar la conversacién asi puedo poner especial atencion a lo que hablamos
sin tomar nota ni distraerme con eso. Todo lo que conversemos es confidencial, es decir que sera
tratada como una entrevista anénima y ninglin contenido estara asociado a tu persona.

Informacién socio-demografica y de segmentacion

Para empezar voy a hacerte unas preguntas generales para conocerte un poco mas.

Cargo Institucion/Organizacién que representa

Area o sector especifico Antigliedad en el cargo/Institucion

1. Formas o manifestaciones de la violencia y el acoso en el trabajo de casas particulares,
incidencia y prevalencia

Antes de comenzar, es importante que sepas que por violencia y acoso voy a estar refiriéndome
a expresiones y manifestaciones que generan dafio fisico, econémico, psicolégico y/o sexual,
que pueden darse en el marco de una relacién laboral. Empecemos...

e Segun tu opinién, ¢considerds que se dan situaciones de violencia en el dmbito del trabajo
en casas particulares? ;qué comportamientos o manifestaciones identificas en este ambito?
¢ Qué situaciones creés que son las mas frecuentes? ;Me darias algunos ejemplos? (Indagar
si incluyen o no en este diagnéstico violencias sutiles y/o condiciones de trabajo precarizadas).

e ;Consideras que el ambito del trabajo en casas particulares estd mas expuesto a que su-
cedan situaciones de violencia y acoso en relacién con otros ambitos laborales? ;Por qué?
(Nota para quien entrevista: indagar trabajadoras y empleadoras y empleadores.)
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e Dentro de este mismo sector, ¢hay personas mas expuestas que otras a sufrir este tipo de
situaciones? (Nota para quien entrevista: Indagar en torno a formalidad/informalidad, cama

adentro/con retiro, edad, nivel educativo, condicién migratoria, antigiiedad en el trabajo.)

(Nota para quien modera: Casos de organizaciones que atienden poblaciones migrantes como
CAREF, OIM, Direccién Migraciones: indagar estado situacién de documentacién, redes de
contencién locales y de sus propios paises de origen y exposicién a la violencia.)

(Nota para quien modera: Especialistas académicos: indagar con mayor profundidad el fené-
meno, desigualdades, jerarquias o asimetrias de poder y pautas de discriminacién existentes
en nuestra sociedad.)

¢ ;Qué consecuencias o afectaciones tienen la violencia y el acoso en la salud y el bienestar
de las trabajadoras que las atraviesan? ;Y en las y los empleadores?

e Para vos, jcudles consideras que son los motivos o factores que conducen a la violencia y el
acoso laboral en el trabajo de casas particulares? ;Creés que algo de esto puede influir en la
violencia: consumo de alcohol o drogas, estrés, violencia en la familia, la discriminacion que
viven las mujeres en nuestra sociedad, asimetria de poder, etc.?

e ;Como se podria evitar que estas situaciones sigan sucediendo? ;Qué creés que lo impide
u obstaculiza?

2. Aceptabilidad de las varias formas de violencia y el acoso en el trabajo doméstico [Nor-
mas personales con respecto a comportamientos aceptables e inaceptables en el trabajo domés-
tico, y las condiciones que, segun sus percepciones, podrian “justificar” |la violencia y el acoso].

e En la sociedad en general, ;qué nivel de conocimiento creés que hay sobre la violencia y el
acoso en el trabajo de casas particulares? ¢ Por qué? ;Qué grado de aceptacién social creés
que hay respecto de este tipo de practicas? ;Consideras que hay manifestaciones o expre-
siones de violencia y/o acoso que se justifican o aceptan més que otras? ;Cudles y por qué?

e Desde tu experiencia, ¢consideras que las trabajadoras aceptan o justifican algunos tipos o
manifestaciones de violencia y acoso mas que otros? ; Existen practicas de violencia y acoso que
las trabajadoras no identifiquen como tales? ;Cudles y por qué? ;A qué creés que se debe esto?

e Desde tu experiencia en la organizacién o institucion, ¢consideras que las y los empleado-
res aceptan o justifican algunos tipos o manifestaciones de violencia y acoso mas que otros?
¢Existen practicas de violencia y acoso que quienes emplean no identifiquen como tales?
¢Cuadles y por qué? ;A qué creés que se debe esto?

3. Percepciones sobre mecanismos de proteccion y reparacion de las personas en situa-
cion de violencia

e Ante un caso de violencia y acoso laboral en el sector, ¢cudles consideras o conocés que
son las organizaciones o instituciones que atienden o asisten estas situaciones? ;A cual de
estas recomendarias? ;Por qué?
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¢ ;Qué obstaculos creés que pueden tener las trabajadoras para canalizar, consultar o denun-
ciar una situacién de violencia laboral? ;Y quienes emplean en sus casas? Y ;qué obstaculos

o limitaciones creés que tienen los organismos o dispositivos para canalizarlas?

4. Nociones acerca de lo que comprende la violencia y el acoso en el trabajo de casas
particulares

e Para ir terminando, ;qué actos y/o situaciones creés que comprende la frase “violencia y
el acoso en el trabajo”? ;Creés que la informalidad (el trabajo no registrado) puede ser una
forma de violencia? (Nota para quien entrevista: indagar otros ejemplos si son considerados
o no violencia como horas extras no pagas, elementos de proteccién laboral, no poder tomar
licencia por embarazo o enfermedad, etc.)

e ;Conocés el Convenio 189 y el 190 de la OIT? 4 En qué medida penséas que estos instrumen-
tos colaboran para prevenir y erradicar la violencia en el sector de casas particulares?

Muchas gracias por su tiempo y participacion.
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PERFILES DE LAS Y LOS PARTICIPANTES DE LOS GRUPOS FOCALES

Segmento: TCP - Secundario (completo o incompleto) 40 afios 0 mas

TCP 1: 46 afios, reside en Tigre, Buenos Aires, y trabaja de empleada doméstica y es cuidadora
de un bebé.

TCP 2: 51 afios, reside en Villa Urquiza, CABA, es empleada doméstica y cuidadora de nifios.

TCP 3: 53 arios, reside en CABA, siempre trabajé de empleada doméstica en negro y desde
hace mas de un afio que trabaja limpiando una concesionaria.

TCP 4: 40 aiios, reside en Pilar, Buenos Aires, es empleada doméstica y trabaja en 2 casas de
su barrio.

TCP 5: 43 afios, reside en San Miguel, Buenos Aires, y trabaja en 5 casas particulares.

Segmento: TCP - Secundario (completo e incompleto) entre 18 y 39 aiios

TCP 1: 26 aios, reside en San Telmo, CABA, trabaja en la limpieza de casas particulares por
Zolvers.

TCP 2: 29 afios, reside en Villa Luro, CABA, trabaja en la limpieza en tres casas particulares,
tiene empleos en Puente Saavedra, Palermo y Caballito.

TCP 3: 35 aios, reside en Lanus, Buenos Aires, trabaja cuidando a un nene y limpiando, de lunes
a viernes.

TCP 4: 19 aios, reside en Microcentro, CABA, trabaja en la limpieza y cuidando menores de
edad.

TCP 5: 21 afios, reside en Tigre, Buenos Aires, trabaja en la limpieza y cuidado de personas ma-
yores con requerimientos de apoyos para su autonomia de lunes a viernes.

TCP 6: 34 afios, reside en Merlo, Buenos Aires, trabaja como empleada de casas particulares
por hora.

TCP 7: 33 afos, reside en Adrogué, Buenos Aires, trabaja en dos casas particulares

Segmento: TCP - Migrantes
TCP 1: 47 afios, reside en CABA, trabaja de nifiera. Pais de nacimiento: Uruguay.

TCP 2: 31 afos, reside en CABA, trabaja cuidando personas mayores con requerimientos de
apoyos para su autonomia. Pais de nacimiento: Paraguay.

74



) Iniciativa
: Spotlight

Para eliminar la violencia
contra Jas mujeres y las nifias

TCP 3: 56 aiios, reside en Tigre, Buenos Aires, cuida personas mayores con requerimientos de
apoyos para su autonomia en 5 casas. Pais de nacimiento: Uruguay.

TCP 4: 48 aios, hace 8 afios que vive en Argentina, reside en Wilde, Buenos Aires, trabaja en
casas particulares y oficinas. Pais de nacimiento: Colombia.

TCP 5: 45 afios, reside en Rincén, Buenos Aires, trabaja en una empresa de limpieza a la mafana
y en casas particulares luego del mediodia. Pais de nacimiento: Uruguay.

TCP 6: 30 afios, reside en CABA, cuida a un nifio y es estudiante de Letras en la UBA. Pais de
nacimiento: Colombia.

TCP 7: 51 afos, reside en Avellaneda, Buenos Aires, trabaja cuidando a una persona mayor con
requerimientos de apoyos para su autonomia. Pais de nacimiento: Uruguay.

Segmento: TCP - No sindicalizadas o no agremiadas + con retiro + mas de 1 empleadora o
empleador

TCP 1: 49 afios, reside en Villa Martelli, Buenos Aires, trabaja cuidando a un nene y en la limpieza.

TCP 2: 34 aios, reside en Florencio Varela, Buenos Aires, trabaja limpiando casas particulares
tres veces a la semana.

TCP 3: 48 afios, reside en San Fernando, Buenos Aires, es acomparfiante terapéutica en casas
particulares.

TCP 4: 34 afios, reside en Lanus, Buenos Aires, trabaja en dos casas particulares.

TCP 5: 43 afios, reside en San Martin, Buenos Aires, trabaja en tres casas particulares, dos en
San Martin y una en Vicente Lépez.

TCP 6: 34 afios, reside en Gonzalez Catan, Buenos Aires, trabaja hace 3 afios limpiando dos
casas particulares.

TCP 7: 59 afios, reside en ltuzaingd, Buenos Aires, trabaja en casas particulares, administra tres casas.

TCP 8: 58 afos, reside en CABA, asistente geriatrica de dos pacientes que residen en casas
particulares.

Segmento: TCP - No sindicalizadas o no agremiadas + con retiro + 1 empleadora
o empleador

TCP 1: 25 afios, reside en Tigre, Buenos Aires, trabaja como empleada en una casa particular.

TCP 2: 41 afos, reside en Merlo, Buenos Aires, trabaja en una casa particular realizando tareas
de limpieza.

TCP 3: 52 aiios, reside en CABA, trabaja de nifiera.
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TCP 4: 37 aios, reside en Merlo, Buenos Aires, hace 5 afios que trabaja de empleada de casas
particulares.

TCP 5: 60 aios, reside en Merlo, Buenos Aires, trabaja de cocinera en una casa particular.

Segmento: TCP - Primario (completo o incompleto) entre 18 y 39 afios

TCP 1: 39 afos, vivié hasta hace poco en CABA, actualmente reside en Alejandro Korn, Buenos
Aires, trabaja de empleada doméstica y actualmente cuidando personas mayores.

TCP 2: 38 aiios, reside en Laferrere, Buenos Aires, trabaja en casas de familia hace mas de 10 afos.

TCP 3: 32 afios, reside en Lanus, Buenos Aires, trabaja cuidando personas mayores con reque-
rimientos de apoyos para su autonomia.

TCP 4: 39 aiios, reside en Pacheco, Buenos Aires, trabaja en casas particulares.

TCP 5: 38 afios, reside en Ezeiza, Buenos Aires, trabaja hace 7 afos al cuidado de dos nenes.

Segmento: TCP - Primario (completo o incompleto) 40 afios o mas

TCP 1: 44 aiios, reside en Glew, Buenos Aires, trabaja en tareas de limpieza en casas particulares.
TCP 2: 48 afios, reside en Boedo, CABA, trabaja en casas particulares.

TCP 3: 58 aios, reside en Loma Hermosa, Buenos Aires, es cuidadora.

TCP 4: 47 afios, reside en Loma de Zamora, Buenos Aires, trabaja por hora en casas particulares.
TCP 5: 52 aiios, reside en Berazategui, Buenos Aires, trabaja en casas particulares.

TCP 6: 41 afios, reside en Rafael Castillo, La Matanza, Buenos Aires, trabaja en tareas de limpie-
za en casas particulares.

Segmento: TCP - Sindicalizadas u agremiadas

TCP 1: 53 afios, reside en CABA, Villa Urquiza, es profesora de Educacion Fisica. Cuida a meno-
res de edad con discapacidad.

TCP 2: 48 afios, reside en Villa Luzuriaga, La Matanza, Buenos Aires, trabaja en Capital; ac-
tualmente trabaja como nifiera, fue acompaifante de personas mayores con requerimientos de
apoyos para su autonomia.

TCP 3: 52 aiios, reside en Florencio Varela, Buenos Aires. Trabaja en casas particulares, en la
categoria de tareas generales, se encarga de la limpieza de la casa.
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TCP 4: 30 aios, reside en San Martin, Buenos Aires, trabaja en casas particulares, en Capital.

TCP 5: 64 afios, colombiana, reside en CABA, La Boca, trabaja en casas particulares en varias
categorias.

TCP 6: 33 afios, reside en Castelar, Buenos Aires. Trabaja en casas de familias en la quinta ca-
tegoria y en la cuarta, cuidados de personas mayores con requerimientos de apoyos para su
autonomia y menores de edad.

Segmento: TCP - Empleadas sin retiro

TCP 1: 53 afios, reside en La Matanza, Buenos Aires, es acompafiante terapéutica. Trabajo en la
casa de una familia haciendo limpieza, cuidando chicos y realizando tareas de cocina y actual-
mente esta sin trabajo. Estudia para asistente gerontoldgica.

TCP 2: 57 anos, reside en Lanus Este, Buenos Aires, hasta marzo del afio pasado estuvo traba-
jando en servicio doméstico para una familia, y le dijeron que no regresara después de 20 afios.

TCP 3: 45 afios, reside en Isidro Casanova, Buenos Aires, trabaja en una casa particular.

TCP 4: 68 aios, reside en Victoria, Buenos Aires, trabaja por decisién con cama porque queria
evitar las idas y venidas de todos los dias a Victoria. Con una sola persona mayor con requeri-
mientos de apoyos para su autonomia.

TCP 5: 52 afios, reside en San Cristdébal, CABA, trabajé cama adentro hasta el 13 de mayo en
Saavedra, dejé porque la sefiora fallecio.

Segmento: ER - Universitario como maximo nivel educativo alcanzado

ER 1: 49 aios, licenciada en Higiene y seguridad, reside en Avellaneda, Buenos Aires.

ER 2: 32 aios, estudié publicidad, trabaja en eventos, reside en Villa Crespo, CABA.

ER 3: 33 afios, abogada, reside en Saavedra.

ER 4: 66 afios, Lic. en Quimica, jubilada. Reside en Palermo, trabajé en el laboratorio de Aysa.
ER 5: 38 afios, empleada administrativa, reside en Remedios de Escalada, Buenos Aires.

ER 6: 48 aios, profesora, reside en Claypole, Buenos Aires.

Segmento: ER - Secundario como maximo nivel educativo alcanzado

ER 1: 35 afios, reside en Moroén, Buenos Aires, con su pareja e hija. Trabaja de administrativa.
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ER 2: 39 afios, reside en CABA, Villa Crespo. Se dedica al comercio electrénico.
ER 3: 54 aios, reside en zona sur, en Rafael Calzada, Buenos Aires. Trabaja en vigilancia privada.

ER 4: 25 aiios, reside en San Isidro, Buenos Aires, trabaja 3 veces por semana en una panaderia
de 8 hs a 2 de la tarde.

ER 5: 56 aios, reside en CABA, Villa Urquiza, trabaja de acompanante terapéutico y asistente
gerontoldgico.

Segmento: ER que emplean por 16 horas semanales o mas + con personas mayores a 65
afos y/o con menores de 14 aios en la familia

ER 1: 42 afios, reside en Lanus, Buenos Aires, trabaja de administrativa en una empresa de man-
tenimiento de ascensores.

ER 2: 64 aiios, es contadora publica pero no esta ejerciendo, reside en Tigre, Buenos Aires.
ER 3: 45 afios, reside en Olivos, Buenos Aires, es mama de cuatro hijos y ama de casa.
ER 4: 52 afios, trabaja de productora de seguros, reside en San Isidro, Buenos Aires.

ER 5: 47 afios, reside en San Isidro, Buenos Aires, esta casada, tiene dos hijos, y es disefiadora
y proyectista de paisajes.

ER 6: 37 afios, trabaja de psicdloga, reside en Colegiales, CABA, tiene dos hijos.

Segmento: ER que emplean por 16 horas semanales o mas + sin personas mayores a 65
afios y/o con menores de 14 aiios en la familia

ER 1: 41 afios, trabaja en recursos humanos, reside en CABA, Villa Pueyrredén.

ER 2: 38 afios, reside en Vicente Lopez, Buenos Aires, se dedica al arte y la musica.

ER 3: abogada, reside en CABA, de la zona del Botanico. Esta jubilada, fue secretaria de juzgado.
ER 4: 33 aiios, trabaja de administrativo de empresa contable, reside en Caballito, CABA.

ER 5: 57 afios, reside en CABA, Villa Crespo, trabaja de administrativa en una consultora.

ER 6: 33 afios, reside en la zona norte de Tigre, Buenos Aires, es Lic. en Imagenes y trabaja en salud.

ER 7: 40 afios, reside en CABA, trabaja en recursos humanos.
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Segmento: ER que emplean por menos de 16 horas semanales

ER 1: 27 afios, reside en Lomas del Mirador, Buenos Aires, trabaja de nifiera.

ER 2: 49 aiios, reside en Vicente Lopez, Buenos Aires, trabaja de administrativa.
ER 3: 41 afios, reside en Quilmes, Buenos Aires, y trabaja en un comercio.

ER 4: 37 aios, reside en CABA, Almagro, trabaja de guia de sala.

ER 5: 56 afios, reside en Berazategui, Buenos Aires, es docente.

Segmento: ER que emplean sin retiro

ER 1: 69 aios, reside en CABA, Barracas, esta jubilada.

ER 2: 41 afios, reside en Palermo, CABA, trabaja como nutricionista y ama de casa.

ER 3: 32 afios, reside en San Justo, La Matanza, Buenos Aires, trabaja de administrativa.
ER 4: 59 afos, reside en CABA, Balvanera, es contadora.

ER 5: 68 aios, reside en Recoleta, CABA, es esposa de un diplomatico.

ER 6: 63 arios, reside en San Telmo, CABA, es médica.

PERFILES DE LAS Y LOS PARTICIPANTES DE LAS ENTREVISTAS

Segmento: TCP - No sindicalizadas + con retiro + 1 empleador o empleadora

TCP 1: 23 afos de edad, es argentina y reside en Wilde, Avellaneda, Buenos Aires. Vive junto a
su mama y a una sobrina de 9 afos. Desde los 16 afios trabaja en el sector. Trabaja en una Unica
casa particular, antes de la pandemia trabajaba en dos. Trabaja 8 horas por dia como maximo.
No esta afiliada a un sindicato.

TCP 2: 49 afios de edad, es argentina y reside en Florencio Varela, Buenos Aires. Vive con su
marido y dos hijas. Trabaja desde los 17 afos en el sector, momento en que dejo la escuela se-
cundaria. No esta afiliada a un sindicato.

Segmento: TCP - No sindicalizadas + con retiro + mas de 1 empleador o empleadora

TCP 1: 58 anos de edad, es argentina, reside en Barracas, CABA. Vive sola y posee secundaria
completa como maximo nivel educativo alcanzado. Hace 8 afios que trabaja en el sector. No
estd afiliada a un sindicato. Recientemente sin empleo, trabajaba para mas de un empleador, 8
horas por dia, incluidos los fines de semana.
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TCP 2: 55 aiios de edad, es argentina y nacié en Salta. Reside en la Villa 1-11-14, CABA, con dos
hijos y sus nietos. Posee primaria como méaximo nivel educativo alcanzado. Hace 18 afios que
trabaja en el sector. En la actualidad, trabaja en 7 casas, solo en 3 esté registrada. Trabaja mas
de 40 horas por semana. No esta afiliada a un sindicato.

Segmento: TCP - Sin retiro

TCP 1: 53 aiios de edad, nacionalidad peruana. Trabaja desde el afio 1997 en el sector. Desde los
14 afos trabaja sin retiro. No esté afiliada a un sindicato.

TCP 2: 48 afios de edad, nacié en Paraguay. Reside en Lanus Este, provincia de Buenos Aires,
junto a su marido, su hijo y sus nietos. Posee primaria como maximo nivel educativo alcanzado.
Trabaja desde los 12 afios en el sector. No esta afiliada a un sindicato.

Segmento: TCP - Sindicalizadas o agremiadas

TCP 1: 50 afios de edad, naci6 en Argentina y reside en Almirante Brown, Burzaco, Buenos Ai-
res, junto a su marido y su hija. Posee primaria como maximo nivel educativo alcanzado. Hace
20 afios que trabaja en el sector. Trabaja en una sola casa, 6 horas semanales. Obtuvo su ultimo
trabajo por recomendacion. Esta afiliada a un sindicato.

TCP 2: 29 aiios. Nacié en Argentina. Reside en Florencio Varela, Buenos Aires, junto a la madre.
Secundario completo. Trabaja en casas particulares desde hace cuatro afios. Actualmente trabaja
en cuatro casas, entre 6-8 horas semanales. Con afiliacion sindical (por ser encargada de edificio).

Segmento: TCP - Migrantes

TCP 1: 63 afios. Primario completo (realizé un taller de costura). Migrante (Paraguay). Vive en
Wilde, Buenos Aires, con su nieta y su hija. Trabaja desde los 17 afios (cuando residia en Para-
guay). Comenzd trabajando sin retiro, actualmente se encuentra trabajando para dos emplea-
dores con retiro. No se encuentra afiliada a un sindicato.

TCP 2: 47 afios. Migrante (Bolivia). Vive en Florencio Varela con su esposo e hijas. Secundario
completo. Trabaja en casas particulares desde los 21 afios (25 afios). Actualmente no esta traba-
jando. Llegd a trabajar en cuatro casas, en una sin retiro. No se encuentra afiliada a un sindicato.

Segmento: TCP - Primario (maximo nivel educativo alcanzado) + entre 18 y 39 afios

TCP 1: 27 afos, nacié en Entre Rios, Argentina. Vive en La Plata, Buenos Aires, con su esposo e
hijo. Primario completo. Trabaja hace cuatro afios en casas particulares. Actualmente trabaja
en seis casas, mas de 20 horas semanales. Con retiro. No se encuentra afiliada.
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TCP 2: 23 afios. Buenos Aires, Argentina. Vive en Wilde, partido de Avellaneda (con madre y
sobrina). Secundario incompleto. Trabaja en casas particulares desde los 16-17 afios (entre 6 y 7
afos). Trabaja en una casa (antes de la pandemia en dos). Sin afiliacién sindical.

Segmento: TCP - Primario (maximo nivel educativo alcanzado) + 40 afios o mas

TCP 1: 44 aios. Nacio en Buenos Aires, Argentina. Reside en Barrio Ejército de los Andes, Tres
de Febrero, Buenos Aires, con dos hijos, 23 y 18. Primario completo. Antigliedad en el puesto: 2
afos. Trabaja en dos casas mas de 16 horas semanales. Sin afiliacién sindical.

TCP 2: 54 aiios. Nacio en Argentina. Reside en Florencio Varela, Buenos Aires, con su esposo e
hijos. Primario incompleto. Trabaja en casas particulares desde hace 7 afios. Sin afiliacién sindical.

Segmento: TCP - Secundario (maximo nivel educativo alcanzado) + entre 18 y 39 afios

TCP 1: 27 afios. Secundario completo. Nacié en Argentina. Vive en Florencio Varela, Buenos
Aires, junto con pareja y dos hijos. Trabaja hace 3 afios en casas particulares. Trabaja en tres
casas, 25 horas semanales. No se encuentra afiliada a un sindicato.

TCP 2: 29 afios. Nacié en Paraguay. Reside en Bernal Oeste, Buenos Aires, con la pareja. Se-
cundario completo. Trabaja en casas particulares desde hace 9 afios. Trabaja en una sola casa,
entre 20-25 horas semanales (antes de la pandemia trabajaba 40 horas). Trabaja con retiro. Sin
afiliacion sindical.

Segmento: TCP - Secundario (maximo nivel educativo alcanzado) + 40 afios o mas

TCP 1: 43 afos. Nacié en Argentina. Reside en el barrio General Belgrano en Florencia Varela,
Buenos Aires, con tres hijos. Secundario completo. Trabaja en casas particulares hace casi dos
afos. Durante la pandemia trabajo sin retiro, ahora trabaja con retiro. Actualmente trabaja en
una sola casa, 8 horas por dia (40 horas semanales). Sin afiliacién sindical.

TCP 2: 55 afios. Nacié en Argentina. Reside en San Telmo, CABA, sola. Terciario completo
(maestra jardinera). Trabaja en casas particulares desde hace 5 afios. Trabaja en una sola casa,
40 horas semanales. No se encuentra afiliada a un sindicato.

Segmento: ER - Secundario (maximo nivel educativo alcanzado)

ER 1: 40 afios. Vardn. Reside en Barracas, CABA, con dos menores de 14 afios (hijas de 5y 3
afos). La empleada trabaja mas de 16 horas semanales, con retiro.

ER 2: 80 afios. Mujer. Reside en CABA, junto a una persona mayor a 65 afios. Secundario com-
pleto. La empleada trabaja menos de 16 horas semanales, con retiro.

81



) Iniciativa
: Spotlight

Para eliminar la violencia
contra Jas mujeres y las nifias

Segmento: ER - Universitario (maximo nivel educativo alcanzado)

ER 1: 58 afios. Mujer. Reside en Balvanera, CABA (sin menores de 14 ni mayores de 65). Univer-
sitario completo. La empleada trabaja menos de 16 horas, con retiro.

ER 2: 39 afios. Nacié en Argentina. Mujer. Reside en CABA con dos menores de 14 afos. Univer-
sitario completo. La empleada trabaja menos de 16 horas semanales, con retiro.

ER 3: 37 afios. Mujer. Reside en Villa Crespo, CABA, con una menor de 14 afios (nifia de 3
afos). Universitario completo (posgrado completo). Su empleada trabaja mas de 16 horas
semanales, con retiro.

Segmento: ER que emplean con retiro + menos de 16 horas semanales

ER 1: 35 afios. Mujer. Reside en CABA, sola. Universitario completo, alcanzé un Master. Emplea
dos trabajadoras: una para limpieza (con retiro, menos de 16 horas semanales) y una para tareas
de cuidado (sin retiro, de domingo a domingo, dos semanas al mes).

ER 2: 69 afios. Femenino. Reside en Barracas, CABA, sola. Universitario completo. Actualmente
cuenta con dos trabajadoras, con retiro, por menos de 16 horas semanales cada una.

Segmento: ER que emplean con retiro + 16 horas o mas + con personas mayores (+ 65
afos) y/o menores de 14 afios en la familia

ER 1: 45 afios. Vardn. Reside en CABA, junto con dos menores de 14 aiios. Terciario universitario
completo. Emplea trabajadora con retiro, por mas de 16 horas semanales.

ER 2: 35 afios. Mujer. Reside en Puerto Madero, CABA, con nifios menores de 14 afios. Universi-
tario completo. Emplea una trabajadora con retiro, por mas de 16 horas semanales.

Segmento: ER que emplean con retiro + 16 horas o més + sin personas mayores (+ 65 afios)
y/0 menores de 14 aiios en la familia

ER 1: 56 afos. Varén. Reside en CABA, sin adultos mayores ni menores de 14 afios. Universitario
incompleto. Tiempo con empleada: entre 10-14 afios. Emplea trabajadora sin retiro.

ER 2: 58 afios. Mujer. Reside en Ruta 2 Km. 69, partido de la Plata, Buenos Aires. No convive
con menores de 14 ni mayores de 65. Universitario completo. La empleada trabaja menos de 16
horas semanales, con retiro.
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Segmento: ER que emplean sin retiro

ER 1: 68 afios. Mujer. Reside en Recoleta, CABA, con el esposo que es mayor de 65 afios (79-80).
Terciario completo. Emplea trabajadora sin retiro.

ER 2: 55 afos. Mujer. Reside en CABA junto con nifios menores de 14 afios. Universitario com-
pleto (posgrado, Master). Emplea trabajadora sin retiro.

ER 3: 67 afios. Mujer. Universitaria. Reside en San Telmo, CABA (sin mayores ni menores de
edad). Emplea trabajadora sin retiro.

ORGANIZACIONES ENTREVISTADAS

i. Organismos estatales con ambito de competencia en el AMBA que se vinculen con la proble-
matica: el Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad (MMGyD); la Superintendencia de
Riesgos del Trabajo (SRT); la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL) depen-
diente del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién (MTEySS); el Tribunal
de Trabajo para el Personal de Casas Particulares; el Instituto Nacional contra la Discriminacién,
el Racismo y la Xenofobia (INADI); la Direccién General de Negociaciones Laborales de la Ciu-
dad de Buenos Aires; y la Direcciéon General de Colectividades de la Ciudad de Buenos Aires.

ii. Organizaciones de trabajo: se incluyeron aquellas vinculadas al trabajo de casas particulares
como la Unién del Personal Auxiliar de Casas Particulares (UPACP) y su Escuela de Capacitacion
para el Personal del Servicio Doméstico; y la Federacion Internacional de Trabajadores del Ho-
gar (FITH). También se realizaron entrevistas en el Sindicato de Amas de Casa de la Republica
Argentina (SACRA), que afilia tanto a empleadoras como a trabajadoras de casas particulares.

iii. Organizaciones de la sociedad civil: se consultaron diversas organizaciones no gubernamen-
tales que se vinculan con esta tematica de forma tangencial, como La Poderosa, la Asociacién
de Abogados Laboralistas (AAL), la Comisién Argentina para Refugiados y Migrantes (CAREF),
la Organizacién Internacional para las Migraciones (OIM) y la Asociaciéon de Mujeres Unidas,
Migrantes y Refugiadas en Argentina (AMUMRA).

iv. Empresas y plataformas que median la contratacion y seleccion de personal de trabajo en
casas particulares, como Cuidame Mucho y Zolvers.

v. Representantes del sector académico cuyas lineas de investigacion se vinculan con la proble-
matica analizada, como Lic. Ménica Sladogna, Dra. Francisca Pereyra y Dra. Lorena Poblete.

83



La Iniciativa Spotlight es una alianza global y multianual entre la Unién Europea y
las Naciones Unidas para eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y
las nifias para 2030. Es el esfuerzo especifico mas grande del mundo para poner fin a
todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias.

Lanzada con un compromiso de financiacién inicial de 500 millones de euros de la Unién
Europea, representa un esfuerzo global sin precedentes para invertir en la igualdad de
género para el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

La Iniciativa Spotlight estd demostrando que una inversién significativa, concertada e
integral en la igualdad de género y el fin de la violencia, puede marcar una diferencia
transformadora en las vidas de mujeres y nifas.

O @SpotlightAmLat

o @IniciativaSpotlight
@Iniciativa.Spotlight

www.spotlightinitiative.org/argentina
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