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PROLOGO

La Intendencia de Montevideo es la primera institucién publica que cuenta

con un Protocolo de Transicion de Género que garantiza a las personas

un proceso de transicion hacia su género sentido, libre de discriminacién.
Reafirma asi su compromiso con los derechos humanos de todas las personas;
con el reconocimiento, respeto y celebracidn de la diversidad en toda la ciudad;
y con su identidad de organizacion innovadora en el ambito de la inclusion social.

Por la experiencia comparada sabemos que las personas que pueden ser
abiertas en su identidad de género en sus espacios de trabajo mejoran su
bienestar, y con ello su presentismo y su productividad para bien del despliegue
pleno de todas sus potencialidades y de toda la sociedad.

Entendemos que el protocolo y con él esta pauta para su aplicaciéon son
herramientas imprescindibles que abren nuevos horizontes en el camino hacia
la plena ciudadania de las personas trans, en linea con las acciones de politicas
publicas iniciadas en 2010, asi como con los avances normativos de 2009 y 2018.

Esperamos que organizaciones de todo tipo y de cualquier &mbito de actuacion
repliquen esta propuesta y nos ponemos a su disposicién para asesorarlas. Ello
supondria en si mismo un compromiso ético con el derecho a ser y, en definitiva,
con la felicidad de todas las personas.

Que asi sea.

Andrés Scagliola

Coordinador ejecutivo de la Secretaria de la Diversidad



PRESENTACION

La presente publicacién fue desarrollada como herramienta de recursos

e informacion, con el fin de promover el debido acompanamiento de las personas
gue desempenando tareas en la Intendencia de Montevideo e identificandose
con un género diferente al asignado al nacer, decidan comenzar o estén
atravesando su transicidn de género, y dar inicio al Protocolo de Transiciéon

de Género en el Trabajo, aprobado por Resolucion N° 0772/20.

Las personas trans son uno de los grupos mas vulnerados, expuestas a
diversas situaciones de violencia, acoso y discriminacion, excluidas de todos
los ambitos sociales, laborales e institucionales. En las ultimas décadas,
esta situacidn se intentd revertir, tanto a nivel internacional como nacional,
mediante la creacidn de leyes que garanticen el efectivo ejercicio de sus
derechos; entre otras cosas, reconociendo como un derecho de las personas
la diversidad de identidades de género y su libre expresion.

Continuando esta linea, se torna imprescindible seguir construyendo
garantias para el reconocimiento pleno de los derechos de todas las personas
a vivir acorde a su identidad de género sentida, en este caso en el ambito
laboral; garantizando ambientes respetuosos y libres de discriminacidn, que
promuevan transiciones de género positivas en los espacios de trabajo.

Este protocolo avanza en este camino, estableciendo una hoja de ruta clara
para el acompafnamiento de transiciones de género en el trabajo, la que prevé
entre otras cosas:

» Realizar un plan personalizado, ajustado a las demandas y necesidades
de las personas trans (o de género no binario).

v

» Incorporar la mirada interseccional y el abordaje integral.
» Disponer plazos, como garantia del debido cumplimiento del proceso.

» Establecer sanciones, con el fin de prevenir y desalentar cualquier
conducta discriminatoria.

» Crear el grupo de acompanamiento, a los efectos de brindar apoyo
y seguimiento del proceso.

» Orientar y sensibilizar a cargos de jefaturay direccién, personal en general
que desempene tareas en esta institucion.

Este protocolo no intenta dar respuestas acabadas, ni rigidas, sino que se
plantea como una guia de referencia, buscando favorecer la planificacion
personalizada, flexible y ajustada a las necesidades individuales.

¢A QUIEN ESTA DIRIGIDO EL PROTOCOLO?

El protocolo dispone la actuacidon que debe cumplir la Intendencia de Montevideo
y los ocho municipios del departamento, normativa que alcanza a todas las
personas que desempeian funciones, mas alla de la naturaleza de su vinculo
laboral. Comprende a funcionarios/as presupuestados/as o contratados/

as; pasantes y becarios, asi como como personal que preste servicios bajo
convenio, arrendamiento de obra o servicio.



MARCO LEGAL

NORMATIVAS NACIONALES

2003

ey N° 17.677 Incitacion al Odio,
Desprecio o Violencia.

2007

leey N° 18.246 de Unidn
Concubinaria.
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Inicio del proyecto Centros

de Salud Libres de Homofobia.

2013

ey N° 19.075 de Matrimonio
Igualitario.

leey N° 19.167 de Reproduccion
Humana Asistida.

Consejo Consultivo
de la Diversidad Sexual.

2015

Atencion integral y
hormonizacién en ASSE.

Consejo Nacional de la
Diversidad Sexual.

Atencidn Libre de
Discriminacién (MSP).

2019

ey N° 19.684, Ley Integral
para Personas Trans.

2004

ey N° 17.817 Contra el
Racismo, la Xenofobia
y la Discriminacion.

2009

ey N° 18.590 Adopcidn

en Cddigo de la Nifiez

y la Adolescencia.

ey N° 18.620 de Cambio de
Nombre y Sexo en Documentos
Identificatorios.

2012

Identidad de género

en registros del Mides.

Tarjeta Uruguay Social
para Personas Trans.

2014

Creacion de la UDA de
Saint Bois.

2017

Primer Plan Nacional
de Diversidad Sexual.

Guia Clinica parala
Hormonizacién en Personas
Trans definida como pauta
nacional (MSP).

ltey N° 19.850, La ley Integral
Violencia hacia las Mujeres,
basada en Género. Aplicable
a todas las mujeres en todas
sus diversidadese insta al MSP
a protocolizar las
intervenciones de personas
intersexuales, prohibiendo
los procedimientos médicos
innecesarios en ninas, ninos
y adolescentes.



ACCIONES Y NORMATIVA DE LA INTENDENCIA DE MONTEVIDEO

1998

lasintendencia incorporé en el
beneficio de la Compensacién
Familiar a “funcionarios viudos,
solteros o divorciados, que
vivan en unién concubinaria
registrado en la Administracion
con antelacién de no menos a
dos anos, a partir de la fecha”
(Res. N° 2233/98).

2005

Inauguracion Plaza de la Divesidad.

2008

Setiembre Mes de la Diversidad.

Creacion de la Mesa de la Divesidad.

2012

Asesoramiento y patrocinio
juridico por cambio de nombre

2014

Asesoramiento y patrocinio
juridico por cambio de nombre
y sexo registral en todos los
Servicios de Comuna Mujer.

Incorporacion del 2% de los
cupos para personas trans

en programas sociales Barrido
Otonal.

2015

Eliintendente de Montevideo
firm¢ la Declaracién de Paris

y sexo registral en Comuna
Centro Andrea Herndndez
(experiencia piloto).

Protocolo de Actuacién en
Acoso Sexual Laboral (Res.
N°3419/12).

de 2014, que compromete
a las ciudades del mundo
en la respuesta acelerada
al VIH (Estrategia 90/90/90).

Creacidn de la Secretaria
de la Diversidad.

2016

Agenda de Diversidad Sexual e
Igualdad Social 2016-2020.

Creacion del Grupo de Trabajo
de Diversidad y Salud.

Programa Policlinicas
Inclusivas.

Primera Edicién de la Semana
de Arte Trans (SAT).

2017

Fundacién de la Red
Latinoamericana de Ciudades
Arcoiris.

2018
Segunda Edicién de la SAT.

Capacitacion al personal de las
Policlinicas de la IM, en
Atencion Integral a Personas
Trans.

€onvenio Mides - Teatro Solis,
para efectivizar el acceso a los
derechos culturales de las
personas trans.

kanzamiento Fondo
Intersecciones.

Plan de Accién Montevideo
Libre de Acoso Sexual en los
Espacios Publicos.

2019
Tercera Edicion de la SAT.

Campana Bienvenidxs todxs.

2020

Protocolo de Transicion de
Género en el Trabajo (Res.
N° 0772/20).

Lanzamiento Fondo Marielle.



DIVERSIDAD SEXUAL Y DE GENERO

Antes de comenzar a desarrollar los pasos de esta guia, resulta fundamental
introducir algunos conceptos y terminologia relacionados con la diversidad
de género y sexual, asi como las discriminaciones que afectan a la poblacion
LGBTIQ. Varias categorias de enunciacién podran quedar afuera de este
glosario basico, mientras que otros conceptos que aqui se incorporan pueden
tener diversas interpretaciones, las que varian segun criterios académicos,
sociales, politicos, geograficos y/o reivindicativos.

SEXO BIOLOGICO

Es el conjunto de caracteristicas bioldgicas (genéticas, hormonales
y anatomicas) que son asignables a la categoria machos, hembras e
intersexuales. (Salud y diversidad sexual, 2015)

INTERSEXUAL

Es el término utilizado para las personas que nacen con caracteres sexuales
(genitales, gdnadas, hormonas, cromosomas) que no se ajustan a los
estandares binarios de macho o hembra. En algunos casos, esta diversidad
de variaciones naturales del cuerpo se hace visible en el nacimiento,

sobre todo si son genitales, mientras que en otros se manifiesta en la etapa
de la pubertad o vida adulta (genitales internos, hormonas y/o cromosomas)
y, en ciertos casos, puede que la persona nunca lo sepa.

Las personas intersexuales pueden autopercibirse como hombre, mujer
o ninguna de estas dos identidades. La intersexualidad no implica una
orientacién sexual determinada.

GENERO
“Es una construccidn social que define las diferencias no bioldgicas entre
hombres y mujeres, asignando diferentes roles, mandatos, creencias,
expectativas, cualidades y estereotipos para cada uno de los sexos. Estas
diferencias establecidas por la cultura en un determinado contexto social
e histérico generan inequidades entre mujeres y hombres”. (abc LGBTIQ)

IDENTIDAD DE GENERO
“Es la vivencia interna e individual del género, la autopercepcion
e identificacion como hombre, mujer, algo distinto o ambos. Todas las
personas tienen identidad de género y es independiente del sexo que se
les asigné al nacer”. (abc LGBTIQ)

Cuando una persona posee determinada identidad de género concordante
con los roles sociales que le fueron asignados segun su sexo bioldgico, se
denomina cisgénero. Es decir, hay concordancia entre identidad de género,
sexo bioldgico y expresion, seglin los mandatos sociales. Por el contrario,
cuando alguien se identifica con un género diferente del asignado al nacer,
nos estamos refiriendo a una persona trans.



Es un error habitual establecer una relacidn directa entre la identidad
de género y orientacion sexual. Las personas trans pueden ser heterosexuales,
bisexuales u homosexuales.

EXPRESION DE GENERO

Son los modos de expresar la identidad de género, la manera en cémo

te vestis, actlas, caminds, hablds y te relacionds con los demds. Estas formas
de expresar “feminidad” o “masculinidad” son establecidas por la cultura para
un determinado contexto histérico y social. Cumplir con la enorme cantidad
de mandatos asignados segun el género resulta una tarea imposible;

a pesar de ello, las conductas y expresiones que coinciden con los patrones
hombre-masculino y mujer-femenina suelen generar mayor aceptacion

y reconocimiento. Por el contrario, las que no coinciden con dichos patrones,

o0 son leidas como ambiguas y/o dudosas, generalmente producen desaprobacion
y discriminacidn. Estos roles y mandatos marcan una serie de diferencias

que no hacen mas que restringir el libre desarrollo de la personalidad. (Salud
y diversidad sexual, 2015)

PERSONA TRANS

Término que se utiliza para englobar a las personas cuya identidad de género
no se ajusta con el sexo que le fue asignado al nacer, independientemente
de si se ha realizado intervenciones quirtrgicas, modificaciones corporales

u hormonizacion. Una persona trans puede identificarse con el género femenino,
el masculino, vivir en transito entre ambos géneros o no identificarse

con ninguno de ellos.

“Trans” es un término “paraguas”, que se utiliza para denominar diversas
construcciones identitarias, como pueden ser: transgénero, transexuales

y travestis, entre otras. Es importante tener en cuenta que las formas de
referirse a las personas trans dentro de la cultura popular, la academia

y lo politico, estd en constante cambio, especialmente gracias a la apertura

a las voces de las personas trans, quienes, mediante su propia historia, luchas
sociales y reivindicaciones, han ido generando nuevos ejes de problematizacién,
entendimiento y conciencia.

Miquel Missé y Gerard Coll-Planas (2010) explican que esta forma de denominacion

es propuesta del propio movimiento trans para deslindarse del término
“transexual”. La denominacion “transexualidad” es producto del campo

de la medicina, creada como categoria de trastorno mental, la que hace menos
de una década fue erradicada de los manuales de psiquiatria. Por tanto, resulta
necesario transformar los modos de referirnos a estas identidades, con la
intencion de alejarnos de este paradigma patologizante.

MUIJER TRANS: persona a la que se le asignd el sexo masculino al nacer, pero
se identifica como muijer.

HOMBRE TRANS: persona que se le asigno el sexo femenino al nacer, pero
se identifica como hombre.

GENERO FLUIDO, NO BINARIO O TERCER GENERO: persona que se autodenomina
de alguna de estas formas, entre otras, cuando la identidad de género y/o
expresion no se ajusta con las categorias tradicionales (hombre o mujer).
Pudiéndose identificar con ambos géneros (masculino y femenino), ninguno

o algo mas.

PERSONAS QUEER: algunas personas no se identifican con las categorias
LGBTI o heterosexual, por considerarlas muy rigidas e inamovibles, prefiriendo
identificarse como “queer”. Estas son personas cuya sexualidad y/o identidad
de género cuestiona el binarismo hombre/muijer, las etiquetas y los roles
socialmente impuestos.

Trans es el término correcto a utilizar, aunque no todas las personas que
aparenten tener una expresion de género no conforme con lo culturalmente
establecido se identifiquen con este término. Algunas personas pueden usar
otras palabras, o pueden identificarse simplemente como hombre o muijer,
como ambos o ninguno. Independientemente de ello, estas personas aplican
a los protocolos de este documento.

ORIENTACION SEXUAL

Es la atraccion emocional, afectiva y/o sexual por una persona de diferente
género (heterosexual), de igual género (homosexual) o de ambos (bisexual).
Es importante remarcar que no es una opcidn o eleccién.



Es importante tener en cuenta que la orientacién sexual es distinta del género,
la identidad y la expresidn. Las personas trans pueden ser gays, lesbianas,
bisexuales, heterosexuales o queer, al igual que las personas cisgénero.

TRANSICION DE GENERO

Es el proceso por el que transitan algunas personas para que su expresion
de género y/o caracteristicas fisicas concuerden con su identidad de
género sentida.

Las transiciones de género son procesos complejos, que probablemente

se inicien de manera gradual, comenzando por expresarse libremente en sitios
gue se reconocen como habilitantes y seguros. Por ello, garantizar espacios
qgue abracen y acompafnen estos procesos es uno de nuestros compromisos.

Aunque no existe una manera adecuada o esperada de realizar la transicién,
hay ciertos cambios que cominmente realizan las personas en varios

aspectos de su vida:

» NOMBRE: las personas pueden decidir usar otro nombre con el que se

identifican (nombre de uso social), asi como utilizar el pronombre (el/ ella)

acorde a su género.

» ASPECTO FiSICO Y/0 ESTETICO: muchas de ellas cambian su apariencia
fisica y/o estética, modificando la forma en que se visten, se peinan,
arreglan, para reafirmar o expresar su identidad de género.

» ASPECTOS LEGALES: muchas personas trans desean que el nombre
y género con el que se identifican sea reconocido legalmente, para
ello realizan el trdmite de cambio de nombre y de sexo registral en el
documento de identidad.

» PROCEDIMIENTOS MEDICOS: las personas trans pueden acceder a
tratamiento hormonal o procedimientos quirdrgicos para adecuar
su apariencia con su identidad de género. Algunas personas trans,
aunque no todas, sienten la necesidad de realizar y realizan cirugias
de reasignacion de sexo.

La transicion de géenero
resulta un cambio
significativo en la vida

de las personas, afectando
multiples aspectos, incluida
la esfera laboral.



PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

No hay una Unica forma de realizar este proceso en el lugar de trabajo. Es por
ello que este protocolo se plantea como una referencia, tanto para la persona
en transicién, como para su entorno laboral. Esta guia no anticipa cada una de
las situaciones que puedan presentarse, por este motivo se debera desarrollar
un plan de transicién en conjunto con la persona, creando una ruta de trabajo
ajustada a las necesidades particulares que manifieste.

01. 02.

Comunicacion Plan personalizado

A través de la Secretaria de la Definicién del grupo de
Diversidad y/o el Servicio de Salud acompanamiento y desarrollo
y Seguridad Ocupacional. del cronograma para el plan de

transicion de género.

° . . . ° ° ° ° ° . . -~ . . . . ° ° °
Confidencialidad en el manejo de toda Anuncio del inicio del proceso
la informacion. de transicién de género a través

de reunién o nota.

Situacién de discriminacién. Amparo
en el Digesto Departamental: D.61.2
y R: 423.2

20

03.

Expediente

La Secretaria de la Diversidad
formard expediente, cuya caratula no

podra contener datos identificatorios.

04.

Acompainamiento

El grupo de acompanamiento estard
a cargo del proceso de seguimiento.

Materiales y capacitacién. El grupo
de acompafiamiento debera asisitr al
Taller sobre Diversidad sexual y/o de

géneroy no discriminacion.

21



01. COMUNICACION

La persona puede comunicar de forma presencial, por correo electrénico

o0 a través de una persona de su confianza (que también se desempeiie

en la institucidn), su voluntad de informarse o poner en marcha el Protocolo
para la Transicidn de Género en el Trabajo.

Comunicar la intencién de comenzar o efectivizar dicho proceso en el ambito
del trabajo puede generar cierta incertidumbre o inseguridad. Informar sobre
esta iniciativa a la persona de quien se depende laboralmente no siempre

se presenta como la mejor opcidn. Por ello, dicha comunicacion se realizara
mediante una de dos vias: la Secretaria de la Diversidad o el Servicio de Salud
y Seguridad Ocupacional. Ambos espacios pueden ofrecer todas las garantias
para el debido acompanamiento, orientacién y asesoramiento, cuidando

la privacidad del procedimiento.

CONFIDENCIALIDAD

Quien oficie como primer punto de contacto debe tratar con la maxima
confidencialidad toda la informacién que de esta primera conversacién surja.
Seguramente la persona haya tenido mucho cuidado salvaguardando ciertos
aspectos de su vida, siendo fundamental la proteccién de su privacidad,
garantizando que la informacion se divulgara a los demds actores del proceso,
cuando ella asi lo desee.

02. PLAN PERSONALIZADO

Tras la autorizacion de la persona interesada, la Secretaria de la Diversidad
o el Servicio de Salud y Seguridad Ocupacional daran cuenta al/la superior
inmediato/ay al grupo de acompanamiento.

El grupo de acompainamiento, estara integrado por:

» Un/a representante de la Secretaria de la Diversidad.

» Un/a representante del Departamento de Gestién Humana y Recursos
Materiales.

» Un/a representante de la Division Asesoria para la Igualdad de Género.

» Un/a representante del Servicio de Salud y Seguridad Ocupacional.

La finalidad de esta reunidon es el diseno de un plan personalizado de transicién
de género en el trabajo. Cada uno de los participantes desempenara un papel
esencial, brindando apoyo, acompanamiento, garantizando el debido proceso

y cumplimiento de todo lo acordado. Se deberd considerar la decisién de

la persona de participar o no en esta reunidn. En caso de no participar,

la Secretaria de la Diversidad le informara el plan personalizado, los cambios
posibles segun realice o no su cambio de nombre y sexo registral, y los tiempos
estimados para estos cambios.

En esta reunidn es importante tener en cuenta los siguientes puntos:

a. Determinar cuando se realizaran las actualizaciones en el sistema
informatico o de informacidn de la institucion (nombre, pronombre,
sexo/género). El correo electrdnico, a excepcion del resto, podra
modificarse inmediatamente, a través de una solicitud a Mesa de Servicios.

b. Cémo, cuando y en qué formato quiere comunicar al resto de los
companeros de trabajo sobre su intencién de comenzar o de estar
atravesando una transicion de género.

c. Decidir como, cuando y en qué formato se informara a la cadena
de superioridad directa.

d. Preguntar cual es el nombre con que quiere que le llamen y utilizar
el pronombre acorde a su género.

e. Conversar con la persona en transicién cémo manejar los errores de
nombre y pronombre que puedan ocurrir en los primeros meses e informar

como debera tratarse la persistencia o el mal uso intencional de estos.
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f. Ajustar el protocolo de transicidn de género a las necesidades de la
personay delinear los pasos a seguir, respetando el tiempo que ella
considere prudente y necesario.

Serd la persona en proceso de transicion quien indicard cada uno de los pasos
a seguir, determinando, entre otras cosas, cuando se comenzara el proceso,
cémo y cudndo se comunicard sobre su transicidon de género a su equipo

de trabajo, y si elegird estar presente. La linea de tiempo debera ser realista
y ajustarse a los plazos establecidos por Recursos Humanos, para garantizar
que los cambios en los registros sean en el tiempo establecido.

ANUNCIO
El anuncio podra realizarse en una reuniéon o mediante nota/correo electronico.

Si la persona decidié que el anuncio se realizara en una reunion, a la que podra
0 no presentarse, se deberd convocar a todos sus companeros/as de trabajo,
al superior directo y un representante de la Secretaria de la Diversidad. Si la
persona participa, decidira si desea estar presente en toda la reunion o en
parte de ella.

Si la persona ha decidido que el anuncio se realice por escrito, se trabajara junto
con ella en la redaccion del comunicado. Tome como referencia nota del anexo.

Cualquiera sea el medio por el que se comunique, se debera:
» Adjuntar material informativo sobre diversidad sexual y/o de género.

» Comunicar cuando serd la fecha en que se impartird un taller a cargo del
equipo de la Secretaria de diversidad, sobre Diversidad sexual y de género
y no discriminacion.

» Informar a todos los participantes sobre la posibilidad de solicitar
asesoria personal, confidencial y profesional, por parte del equipo de
la Secretaria de la Diversidad y/o el Servicio de Salud Vincular, para
ayudarles a resolver problemas relacionados con la transicidn de género
de la companera o el companero de trabajo.

SITUACION DE DISCRIMINACION
De acuerdo a lo establecido en el articulo D.61.2 del Volumen Ill del Digesto
Departamental,

“todo jerarca tendrd la obligacion de respetar la dignidad e integridad
moral de los funcionarios bajo su dependencia, y la responsabilidad
de mantener en el lugar de trabajo condiciones de respeto para quienes
cumplen funciones en el mismo”.

El presente protocolo se propone prevenir cualquier tipo de discriminacion

0 acoso por identidad y/o expresién de género, mediante la formacidn,
acompanamiento e informacion. Para ello, sera fundamental el apoyo

de todo su grupo de trabajo, quienes deberan ser respetuosos de los tiempos
y decisiones que tomara la persona.

Un ejemplo claro es respetar el pronombre y el nombre que identifique a la
persona (aunque aun no tenga el cambio de documento o no decida hacer ese
tramite). Como todo proceso, es comun esperarse que los cambios no sean

de un dia para otro, sino que requieran cierto tiempo. Siguiendo con el ejemplo
anterior, entendemos que puedan cometerse errores ante el uso de pronombres
o nombres que no se ajusten al cambio. Sin embargo, se distinguira
especialmente entre lo que podra ser una equivocacidn, de los “errores”
realizados de forma deliberada y persistente.

Quienes persistan en conductas discriminatorias, no respetando la identidad
o0 expresion de género de la persona, constituiran falta susceptible de sancion
disciplinaria, segun la clasificacion dispuesta en los articulos R: 423.2 y
siguientes del Digesto Municipal.

Se incluiran, entre otras:

» Desconocer de forma recurrente o intencionada el género de la persona,
llamandola por el nombre anterior o por un pronombre que no la identifique.

» Alterar condiciones de trabajo (tarea, horario) sin motivo fundado.
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Establecer disposiciones de vestuario especificas para la persona
en transicién por fuera de los cddigos o criterios generales para el
o los género/s con el que se identifica.

Violencia simbodlica.

¥

» \liolencia fisica.

Cualquier comportamiento de este tipo serd respondido en consonancia con la
gravedad de la conducta. La calificacién efectiva de la falta administrativa sera
objeto del proceso disciplinario que corresponda, sea investigacion o sumarios
administrativos.

03. EXPEDIENTE

La Secretaria de la Diversidad formara expediente, cuya caratula no podra
contener datos identificatorios a fin de evitar la publicidad de la situacién

y mantener a resguardo la intimidad de estos, asi como tener una identificacion
genérica con el texto: “Promocion de derechos”. En caso de existir expediente
en soporte papel, debera circular dentro de un sobre cerrado.

04. ACOMPANAMIENTO

El grupo de acompanamiento estard a cargo del proceso de seguimiento,
propiciando acciones que propendan en el ambiente laboral a una transicion
de género adecuada. Este seguimiento enfatizara:

» El acompafamiento en el espacio laboral (tomando en cuenta las
dificultades que se pueden enfrentar en el espacio extra laboral y que
puedan repercutir sobre este, como hechos de discriminacion en el
espacio publico o falta de apoyo familiar) y su relacionamiento con su
grupo de trabajo.

» La verificacion del cese de conductas discriminatorias si las hubiere.

» La promocion de la normativa vigente para el respeto y el reconocimiento
de la identidad de género.

MATERIALES Y CAPACITACION

Quienes integren el grupo de acompanamiento deberan familiarizarse con
el protocolo, esta guia y recurrir a material educativo sobre personas trans.
Por otro lado, los companeros/as de sector, el/la superior inmediato/a,
deberan concurrir a un taller sobre diversidad sexual y/o de género y no
discriminacion, impartido por la Secretaria de la Diversidad.

En este espacio se buscara propiciar la apertura al saber y el didlogo, donde

se habilite el intercambio de opiniones y preguntas, ayudando a evacuar dudas,
eliminar presupuestos, asi como aproximarse a lo que significa iniciar o estar
pasando por un proceso de transicion de género.

O
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T 4 E

DERECHOS Y GARANTIAS

NOMBRES/PRONOMBRES

Todas las personas tienen derecho a que se les identifique de forma que se
reconozca plenamente su identidad de género. Es por ello que el funcionariado
de esta institucion debera utilizar respetuosamente el nombre y pronombre
elegido por el/la companero/a en transicién, independientemente de si “cree

o no”, aprueba o acepta esto, dado que la identidad de género es un derecho
de las personas, consagrado por la Ley Integral para Personas Trans (N° 19.864).

Art. 1- Derecho a la identidad de género - Todas las personas tienen
derecho al libre desarrollo de su personalidad conforme a su propia
identidad de género, con independencia de su sexo bioldgico, genético,
anatémico, morfoldgico, hormonal, de asignacion u otro.

Este derecho incluye el de ser identificado de forma que se reconozca
plenamente la identidad de género propia y en consonancia entre esta identidad
y el nombre y sexo senalado en los documentos identificatorios de la persona.

BANOS Y VESTUARIOS

El funcionariado tiene derecho a instalaciones de bano seguras, privadas

y apropiadas, incluido el derecho del uso de un bafio que corresponda

a laidentidad de género, independientemente del sexo asignado al nacer.

Es decir, que se debera permitir el uso del bafo de mujeres a las mujeres
trans, y del bano de hombres a los hombres trans. Entendiendo que la decision
siempre serd tomada por la persona, quien determinara la opcidén que considere
mds adecuada y segura.

En caso de contar con banos individuales disponibles para todo el funcionariado,
las personas trans o de género no binario no deberan ser obligadas a usar banos

segregados; al igual que el resto de las personas, su uso devendra Unica
y exclusivamente de una decision personal.

En el plan que se acuerde dentro del protocolo de transicién de género en el
trabajo, se debera incluir una estrategia para informar a otros sobre el uso
de bafios y vestuarios (en caso de ser necesario). Dada la sensibilidad

que este tema puede generar, estard abierta la oportunidad de discutir
inquietudes y sensibilizar sobre este tema en el taller que brindara la
Secretaria de la Diversidad.

Segun Sempol (2019), la creacién de bafos inclusivos permitiria resolver
diversos problemas que generan los banos segregados.

“Estos cambios permiten generar espacios menos sexistas, mds libertad
de género y menos necesidad percibida de conformidad de género

y de sexo. Permiten también desmitificar qué significa ser hombre y mujer,
restar peso o significacién a la genitalidad”. (Sempol, 2019: 88)

VESTIMENTA

Las personas trans o de género no binario podran vestirse de manera
consistente con su identidad de género, debiendo cumplir con los mismos
estandares de vestimenta que se aplican a todas las demdas personas en su
lugar de trabajo.

ACTUALIZACION DE REGISTROS

Los empleados en transicion pueden solicitar una actualizacion de registros,
direccion de correo electrdnico y registro en diversos sistemas, para reflejar
su género y nombre sentido. Cierto tipos de registros, como los relacionados
con los sistemas, pueden requerir el cambio legal de nombre y sexo registral.

LICENCIA

Las personas trans, sin distincién por sexo/género, contaran con los beneficios
relativos a los exdmenes de Papanicolau y/o radiografia mamaria, licencia

en caso de gestacidn, exdmenes del antigeno prostatico especifico (PSA)

y/0 examenes uroldgicos. Tendran la posibilidad de acceder a horas o dia.
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CONTACTO DE LA SECRETARIA DE LA DIVERSIDAD
Intendencia de Montevideo

Anexo de la IM, Soriano 1426, piso 2. CP: 11200

(+598 2) 1950 8678/8678

secretaria.diversidad@imm.gub.uy

También podés usar el Buzén Ciudadano en: www.montevideo.gub.uy

ANEXOS

» Resolucidon N° 0772/20. Protocolo de Transicidon de Género en el Trabajo
» Ley N°19684. Ley Integral para Personas Trans

» Decreto 104/019. Reglamentacion de la Ley N°19.684, Ley Integral para
Personas Trans https://www.impo.com.uy/bases/decretos/104-2019
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