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PRÓLOGO

El arte de volver  
posible lo imposible

“Primero genera para mí una fuerte pregunta con respecto a 
nuestra relación con el mundo laboral, la idea de que puede ha-
ber un mundo laboral desprendido de los atávicos discursos. Los 
discursos sobre nosotras han estado siempre ligados a dos cues-
tiones: lo prostibulario y lo médico”. Lohana Berkins

La duda que se planteaba Lohana Berkins, en medio de la celebración por la 
aprobación en la Provincia de Buenos Aires del “cupo laboral para personas 
trans”, nos demuestra hasta dónde esos “atávicos discursos” han matrizado no 
solamente el devenir de la población trans y la percepción que la sociedad tiene 
sobre estas personas, sino que a su vez cercenaba su posibilidad de pensarse en 
horizontes más amplios que los delimitados por lo “prostibulario o lo médico”.

Han sido estos dos pilares discursivos los que han cristalizado el proceso por el 
cual la población trans se ve propensa a niveles de desafiliación en etapas tem-
pranas. La inserción en el mundo del trabajo está signada por previas limita-
ciones, que pueden ir desde un no apoyo en el ámbito familiar, a la discrimina-
ción y expulsión del sistema educativo, entre otras situaciones. En el año 2013 el 
Ministerio de Desarrollo Social tomó una serie de decisiones que permitieron 
generar y desarrollar acciones que pretendían ser un ensayo de posibles caminos 
alternativos al rumbo supuestamente predestinado de las trayectorias de vida de 
las personas trans –no sólo en Uruguay, sino en el mundo–: la inevitabilidad del 
comercio sexual, o a lo sumo y en contadas ocasiones, la informalidad laboral.

Este trabajo nos acerca una visión de cuáles fueron los diferentes efectos que ge-
neraron dichas políticas en tan sólo cuatro años. Cuáles son las buenas prácticas 



aprendidas, los ajustes necesarios, las dificultades en su desarrollo, pero sobre 
todo lo más importante, cuál fue el impacto en la vida concreta de las personas. 
Varios de los relatos marcan los distintos niveles de impacto en la vida cotidia-
na de quienes participaron de las distintas experiencias. Desde casos que seña-
lan que el Programa Uruguay Trabaja fue la instancia que les permitió salir por 
primera vez de día de su casa, hasta quienes a través de la estabilidad laboral 
lograron potenciar sus procesos de autonomía, revinculándose con el sistema 
educativo y en algunos casos culminando carreras terciarias.

No podría haberse desarrollado esta investigación sin el aporte de la Dirección 
Nacional de Economía Social e Inclusión Laboral, su directora Mariela Fodde, 
los equipos de coordinación de Uruguay Trabaja y Primera Experiencia Laboral 
y los diferentes equipos técnicos en territorio a quienes solo resta agradecer por 
sus niveles de compromiso para este trabajo en conjunto. Agradecimiento que 
corresponde extender también al equipo de investigación del Departamento de 
Ciencia Política de la Facultad de Ciencias Sociales por su incansable invitación 
a hacernos un tiempo para pensar sobre las acciones que desarrollamos.

Además, esta investigación nos dá noticia de que las primeras acciones llevadas 
adelante por el Estado uruguayo para dar respuesta a la situación de exclusión 
de las personas trans fueron altamente positivas. Este aporte es fundamental 
para el proceso de discusión de la Ley Integral para Personas Trans, que entre 
sus artículos propone la cuota laboral para personas trans en todos los llamados 
del Estado. A su vez, vuelve a confirmar que la articulación entre sociedad civil y 
Estado permite generar, siempre y cuando exista voluntad política, una dinámi-
ca virtuosa que se manifiesta en política pública.

Por último, y volviendo a la pregunta de Lohana, esta investigación nos habla 
de posibles horizontes, de nuevos escenarios, de relatos hasta ahora imposibles. 
Hablando sobre la historia y el devenir de la humanidad, José Pedro Barrán afir-
maba: “¿Por qué no puede ser lo que nunca pasó? ¿Por qué no puede pasar? Ese 
es el origen de la historia, el cambio, la novedad absoluta. ¿Por qué no pueden en 
algún momento, sin que la sociedad los estigmatice, amarse dos mujeres, amarse 
dos hombres o pensar en la sociedad sin clases? Son sueños, pero son sueños que 
a veces la realidad se acerca a ellos y si no los soñamos, nunca lo que no fue va 
a ser”. Pero para que eso que el profesor repetía y repetía suceda, se concrete y 
manifieste, debemos enterrar aquella vetusta frase de que la política es el arte de 
lo posible, y tatuarnos en el pecho que la política necesariamente debe ser el arte 
de volver posible lo que hasta ayer parecía imposible.
	

	 Federico Graña
	 Director Nacional de Promoción Sociocultural
	 Ministerio de Desarrollo Social



PRESENTACIÓN

La intervención  
en lo social  
y las políticas públicas

La complejidad en los nuevos escenarios de desigualdades, incertidumbres y de-
safiliaciones, y la tensión entre derechos y necesidades en donde se aplica la in-
tervención social, requieren por parte de las políticas públicas de una importante 
capacidad para articular y generar diálogos comprensivos que elaboren sentidos 
de esa intervención como saber sistematizado, a la vez que necesario y pertinente 
en relación a los problemas que se pretenden abordar.

La intervención social, entendida como instrumento de cambio, implica una ac-
ción colectiva pero a la vez intersubjetiva, que parte del problema de abordaje de 
las representaciones sociales y cómo éstas la atraviesan para contribuir con la 
trayectoria de inclusión social de las personas o colectivos en un contexto dado y 
desde una perspectiva de derechos. Este concepto ubica al sujeto histórico social 
como parte de un todo contextual, que las políticas públicas pretenden abordar 
para el logro de transformaciones sociales, por tanto el segundo elemento central 
es la perspectiva de desarrollo.

La relación entre la intervención social y las políticas públicas no se construye de 
manera automática sino que es el resultado de una negociación y mediación pro-
gramada, direccionada, siempre colectiva y por lo tanto colaborativa. La interven-
ción social desde una mirada de derechos y de desarrollo le otorga singularidad y 
complejidad a la aplicación de las políticas públicas.

A esta singularidad y a esta complejidad aporta la presente investigación, con re-
flexiones sobre la aplicación de cuotas para población trans durante el último 



quinquenio (2013- 2017) a partir  del análisis de dos programas sociales: Uruguay 
Trabaja y Primera Experiencia Laboral. Ambos programas integran la oferta pro-
gramática de la Dirección Nacional de Economía Social e Integración Laboral 
(DINESIL) del Ministerio de Desarrollo Social.

Esta dirección tiene bajo su responsabilidad y competencia el diseño e imple-
mentación de programas que fortalezcan la integración al mundo del trabajo de 
las personas en condiciones de exclusión y/o vulnerabilidad social, económica y 
territorial. Ha definido para el período 2015-2020 el eje estratégico del fortaleci-
miento de las trayectorias sociolaborales de las personas desde la perspectiva de 
derechos y del desarrollo.

Privilegia para ello modelos de intervención para la inclusión social a través de 
propuestas educativo-laborales, dispositivos de articulación interinstitucional e 
intersectorial para promover el diálogo de agendas sociales y productivas, y un 
permanente y sistemático monitoreo y evaluación de los programas.

En ese sentido, esta investigación se suma a un conjunto de iniciativas que tienen, 
en particular al Programa Uruguay Trabaja1 y al Programa Primera Experiencia 
Laboral, como experiencias “singulares” y “complejas” de política pública en re-
lación a la cuota trans y otras cuotas (afrodescendientes y personas con discapa-
cidad) entre otros aspectos.

La DINESIL trabaja de forma cotidiana y articula con la Dirección Nacional de 
Evaluación y Monitoreo (DINEM)2 a los efectos de construir escenarios y proce-
sos de monitoreo de la aplicación de las intervenciones sociales inscriptas a los 
programas, así como la generación de documentos de investigación transversal 
que problematicen y alimenten esos procesos.

Como ejemplo de esto, y en relación directa con esta investigación, tanto la rea-
lización del 1er. Censo Nacional de Personas Trans, la realización del documento 
Uruguay Trabaja: proceso de implementación de cupos sorteados y derivados del 
2014 y finalizado en 2015, como la investigación de Análisis de trayectorias desde un 
enfoque transversal (en proceso de elaboración), son ejemplos de trabajo colaborati-
vo llevado adelante a la interna del Ministerio de Desarrollo Social, que hace foco en 
la complejidad y la singularidad de las intervenciones sociales que se desarrollan3.

1	 A partir de la modificación de la Ley 18.240 que crea el Programa, se incorporan cupos para 
participantes con características particulares vinculadas a factores que acentúan su situación de 
vulnerabilidad frente al mercado de trabajo.

2	 Documento de trabajo 39. Julio 2015. Uruguay Trabaja: proceso de implementación de cupos sor-
teados y derivados. Características y dificultades (2014).

3	 Asimismo, la DINESIL coordina su intervención social con la Dirección del Programa Nacional 
de Discapacidad (Pronadis) lo referente a la implementación de las cuotas referidas a las personas 
con discapacidad. Finalmente articula con el Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres) y con 
la Dirección Nacional de Promoción Sociocultural en materia de población afrodescendiente y 
de personas trans.



El compromiso de la DINESIL en el marco de las definiciones ministeriales de 
políticas para el quinquenio es, por lo tanto, consolidar los dispositivos institu-
cionales, técnicos y administrativos, que  generen condiciones para que el proceso 
de las personas beneficiarias y participantes en todos los programas configuren 
trayectorias socio-educativas y laborales que favorezca el desarrollo y el ejercicio 
de derechos.

Los dos programas incluidos en esta investigación (Uruguay Trabaja y Primera 
Experiencia Laboral) han diversificado estrategias para el acompañamiento de las 
personas durante su proceso de integración social y laboral, al tiempo que se han 
profundizado las articulaciones institucionales a nivel del ministerio y con otras 
instituciones para generar alianzas estratégicas que redunden en oportunidades 
para el acceso a la red de protección social y la integración laboral posterior.

Singularidad y complejidad, trayectorias sociolaborales en clave de derechos y de 
desarrollo, son lineamientos de política pública que creemos garantizan la efecti-
va implementación de las acciones afirmativas previstas en la ley (jóvenes y adul-
tos afrodescendientes, con discapacidad y trans). Estos han sido algunos de nues-
tros objetivos, adaptando nuestros procedimientos administrativos y trabajando 
junto a los diferentes organismos las oportunidades para la integración laboral, lo 
que ha requerido plasticidad y disponibilidad técnica para procesar los cambios, 
así como orientación al trabajo de los equipos en clave colaborativa.

A la Universidad de la República, y al Departamento de Ciencia Política de la 
Facultad de Ciencias Sociales, el agradecimiento por los contenidos analizados y 
las reflexiones surgidas en este documento.

A los equipos técnicos del MIDES, el reconocimiento y el compromiso de nuestra 
dirección de profundizar todos aquellos aspectos de la intervención social que 
redunden en una mejor política social para todos y todas: todos los derechos para 
todas las personas.

	 Mariela Fodde
	 Directora Nacional de Economía Social e Integración Laboral
	 Ministerio de Desarrollo Social





Introducción

Este informe presenta una síntesis analítica de los principales resultados de una 
investigación sobre la aplicación de cuotas para población trans en diferentes pro-
gramas sociolaborales estatales durante el último quinquenio (2013-2017). El 2013 
fue un año bisagra en las políticas sociales orientadas a esta población, ya que 
por primera vez el Ministerio de Desarrollo Social (MIDES) cambió su forma de 
abordaje respecto a las personas trans y pasó a considerarlas parte de los grupos 
objetivo en sus programas de inserción social, educativa y laboral. Este cambio 
de paradigma, que implicó una complejización de las formas de medir y entender 
la desigualdad, tuvo importantes consecuencias y abrió el acceso a este grupo a 
una gran diversidad de prestaciones estatales. Rocha (2014) ya ha analizado los 
alcances de la Tarjeta Uruguay Social para personas trans (TUS Trans) y de las 
políticas sociales instrumentadas por el MIDES entre 2010-2014 orientadas a la 
diversidad sexual en general. En este trabajo, se buscó focalizar la mirada y anali-
zar en forma exhaustiva todas las experiencias laborales estatales generadas tanto 
por la administración central como por los gobiernos locales que introdujeron 
durante estos años alguna forma de cupo, cuota o acción afirmativa a favor de la 
población trans.1 El objetivo central fue identificar las fortalezas y los obstáculos 
que se han presentado durante la implementación de la cuota para personas trans 
en estos programas. El corpus definido implicó la inclusión de políticas públicas y 
acciones sumamente heterogéneas, pero esta diversidad de casos permitió visua-
lizar aciertos y hallazgos que facilitaron su aplicación, así como la constatación de 
algunos problemas persistentes al momento de diseñar o instrumentar políticas 
que busquen beneficiar a la población trans.

1	 Para un análisis teórico sobre el concepto de trans y la realidad sociodemográfica de la pobla-
ción trans véase Transforma (2016), Sempol (2012) y Fernández (2004). Para un análisis sobre el 
concepto de acción afirmativa véase Gainza (2014). Dirección Nacional de Política Social (2011), 
Bossuyt (2002).
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Las políticas y acciones incluidas en el análisis 
fueron: en primer lugar, el Programa Uruguay 
Trabaja, que viene desde su edición en el año 2014 
aplicando un cupo para personas trans a nivel na-
cional. En segundo lugar, se trabajó sobre los resul-
tados y desafíos que tuvo el primer llamado laboral 
para personas trans instrumentado por el MIDES 
en 2013, así como la inclusión de un cupo para esta 
población en el Programa Primera Experiencia 
Laboral. Finalmente, el análisis se cierra con las 
acciones introducidas por el Ministerio de Trabajo 
y Seguridad Social (MTSS) para la población trans 
en algunos Centros Públicos de Empleo y en el 
programa “Yo estudio y trabajo”, y con un acerca-
miento a las medidas tomadas por la Intendencia 
de Montevideo (IM) para incluir esta en sus polí-
ticas sociales.

Más allá de estas precisiones generales, es necesa-
rio aclarar que si bien se realizó un mapeo general 
de la aplicación de cuotas en diferentes políticas 
sociales la investigación se centró en forma espe-
cial en el análisis del Programa Uruguay Trabaja 
(UT). Por ello, para este caso, además de hacerse 
entrevistas a los implicados en la política –como 
se hizo con todas las experiencias analizadas- tam-
bién se realizaron grupos de discusión con los 
equipos técnicos de tres departamentos diferentes 
del país, lo que permitió descentrar de la capital el 
análisis y tener una perspectiva con mayor profun-
didad. Hubo dos motivos para justificar este trato 
distintivo al programa UT. La primera razón fue 
de carácter netamente académico: el programa 
UT es de todas las experiencias de cupos laborales 
abordadas aquí la que cuenta con mayor número 
de personas trans beneficiarias: entre 2014-2016 se 
inscribieron en todo el país para participar en el 
sorteo del programa 337 personas trans.

El segundo motivo es la necesidad de obtener in-
formación de primera mano para dar respuesta a 
las prioridades que instala la propia agenda polí-
tica. Esta investigación se generó en el marco de 
un convenio entre Profundación para la Ciencias 
Sociales, el Departamento de Ciencia Política y el 

MIDES, y en el espacio de coordinación interins-
titucional surgió la necesidad de detectar las di-
ficultades y logros que tiene este programa en la 
aplicación de cuotas, de cara a la futura aprobación 
de una ley integral para personas trans en el que se 
incluye, entre otras cosas, una cuota de 2% en todos 
los llamados laborales del Estado.

Para la realización de la investigación se hicieron 
tres grupos de discusión en los departamentos 
de Montevideo, Cerro Largo y Paysandú con los 
equipos técnicos, 11 entrevistas semiestructura-
das a supervisores y encargados de la realización 
de políticas públicas que aplican cuotas para per-
sonas trans, y 24 entrevistas semiestructuradas a 
beneficiarios/as trans de estas prestaciones (véase 
anexo metodológico). Por razones éticas todos los 
nombres de las personas entrevistas fueron cam-
biados, y cuando se citan fragmentos de entrevis-
tas con algún actor institucional también se omi-
te su identidad pero se presenta someramente su 
inserción institucional a efectos de los/as lectores 
comprendan en forma contextualizada la opinión 
transcripta.

El texto de este informe está organizando siguien-
do la secuencia analítica planteada. En el primer 
capítulo se trabaja el programa UT, en el segundo 
capítulo se analiza el llamado laboral para trans 
del 2013 y el programa de Primera Experiencia 
Laboral, y en el tercero las acciones llevadas ade-
lante por el MTSS y la IM. Por último, el capítulo 
cuarto gira en torno a algunas reflexiones y reco-
mendaciones para futuras acciones o transforma-
ciones de las políticas que actualmente están en 
funcionamiento.

Finalmente es necesario formular una observación 
más: la dificultad persistente del Estado uruguayo 
de producir datos o información cuantitativa míni-
ma sobre número de participantes en planes, accio-
nes y programas complejizó en forma importante 
nuestra tarea e imposibilitó el desarrollo de líneas 
comparativas de carácter más cuantitativo entre 
todos los programas y acciones aquí abordadas.



Capítulo 1

Uruguay Trabaja 
y las acciones afirmativas 
para personas trans

En este capítulo se analiza el Programa Uruguay Trabaja (UT) y la aplicación de 
la cuota para personas trans que viene llevando adelante desde 2014. El primer 
apartado busca formular una breve caracterización del programa, sus metas y la 
población objetivo, así como las formas en que se lo instrumenta en el territorio 
en cada edición. Una vez mapeados estos aspectos claves, se analizan en el segun-
do apartado algunos datos cuantitativos sobre la participación de personas trans 
en las diferentes ediciones del programa. A partir de ese momento, en el tercer 
apartado, quienes toman la palabra en el texto son los diferentes actores impli-
cados en la política analizada. Allí se abordan las observaciones, valoraciones y 
comentarios realizados por los equipos técnicos de cuatro departamentos del país 
y la visión de los supervisores. En el cuarto apartado se analizan las experiencias 
que tuvieron algunas personas trans beneficiarias del Programa UT. El capítulo se 
cierra con una breve reflexión sobre el programa, sus logros y desafíos.

1. Breve caracterización: antecedentes  
y estructura institucional

El Programa Uruguay Trabaja (UT) es una política sociolaboral desarrollada por 
la Dirección Nacional de Economía Social e Integración Laboral (DINESIL) del 
MIDES, dentro de la Red de asistencia e integración del Plan de Equidad.1 Una 

1	 El programa pertenece a la Dirección Nacional de Economía Social e Integración Laboral 
(DINESIL), pero otras direcciones del MIDES apoyan su trabajo en cuestiones puntuales. Por 
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vez concluido el Plan de Atención a la Emergencia 
Nacional (PANES) e iniciada la implementación 
del Plan de Equidad, se creó en 2007 el Programa 
Uruguay Trabaja gracias a la ley Nº 18.240. El pro-
grama reconoce como un antecedente al Programa 
“Trabajo por Uruguay”, que se ejecutó durante los 
años 2006 y 2007 en el marco del PANES, y que 
también promovía trabajos transitorios y acceso a 
formación por un período de 150 días.

Los objetivos del Programa UT son promover ma-
yores oportunidades de inclusión social mediante 
el trabajo, facilitando procesos de integración a 
través de estrategias socioeducativas para desocu-
pados/as de larga duración que integren hogares 
en situación de vulnerabilidad socioeconómica. La 
forma es mediante un programa de trabajo transi-
torio en organismos públicos que incluye formas 
de capacitación en informática, derechos sociales 
y laborales, así como la conexión con los servicios 
públicos de atención integral en las áreas de salud y 
programas educativos (de alfabetización y vincula-
ción con educación primaria y secundaria).

Desde el año 2008 el Programa UT se implemen-
ta con alcance nacional, alcanzando en estas nue-
ve ediciones todas las capitales departamentales y 
varias ciudades y localidades del interior del país. 
UT tiene como fines generales contribuir al desa-
rrollo de procesos de integración social a través de 
estrategias socioeducativas y de mejora del nivel de 
empleabilidad de personas en condición de vulne-
rabilidad social y desocupación de larga duración. 
La pasantía de trabajo se extiende entre seis y ocho 

ejemplo la Dirección Nacional de Promoción Sociocultural 
asiste en todo lo vinculado con las cuotas de personas 
trans y afrodescendientes y el Programa Nacional de 
Discapacidad (Pronadis) hace lo mismo en los temas de dis-
capacidad. Además, hay una gran cantidad de institucio-
nes públicas que colaboran con el programa (ASSE, ANEP, 
BPS, MEC, BSE, BROU, INAU, AFE, Correo Nacional, 
intendencias). Asimismo, participan gran cantidad de or-
ganizaciones de la sociedad civil, las que son seleccionadas 
por licitación para trabajar con los grupos de participantes 
de cada localidad.

meses y se excluye como posibilidad laboral la in-
clusión de tareas que sustituyan la función pública 
propia de los organismos existentes (empedrado, 
desmalezado, trabajos a más de 3 metros de altura, 
limpiezas de basurales, etc.).

Esta política social además de brindar oportuni-
dades para personas desocupadas por un perío-
do mayor a dos años, pretende mejorar el ingreso 
económico de los/as beneficiarios/as, desarrollar 
proyectos de valor local que permitan el desplie-
gue de destrezas laborales, y el fortalecimiento de 
competencias transversales y específicas, así como 
promover vínculos solidarios y con equidad entre 
géneros y generaciones.

En el año 2013, vía Rendición de Cuentas, se modi-
ficó el artículo 4 de la ley 18.240, estableciéndose la 
posibilidad de incluir cupos, en forma previa a la 
convocatoria, con el propósito de tener en cuenta a 
grupos que enfrentan discriminación por género, 
etnia-raza, o que lidian con situaciones de vulne-
rabilidad extrema por razones de violencia, consu-
mo problemático de sustancias psicoactivas u otros 
factores. De esta manera, el programa introdujo le-
galmente la posibilidad de aplicar acciones afirma-
tivas, quedando la decisión última sobre qué gru-
pos serán los beneficiados en manos del MIDES. 
En la edición 2014 se resolvió generar cupos para 
personas afrodescendientes (8%), personas con 
discapacidad (4%) y personas trans (2%). Por lo 
que en 2016 se realizó la tercera edición en donde 
se aplicaron estas cuotas para personas trans en el 
programa.

La instrumentación del programa, en la práctica, 
implica la contratación de organizaciones de la 
sociedad civil (OSC) a través de licitaciones. Los 
costos, como señala Rocha (2014) se distribuyen 
entre los organismos interesados en el trabajo y 
las OSC que acompañan a los equipos de partici-
pantes beneficiados en los sorteos. Los materiales 
de las tareas operativas son proporcionados por 
los organismos públicos que integran el Acuerdo 
de Tareas, mientras que será responsabilidad de la 
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OSC y/o Cooperativas de Trabajo que convenien 
con UT el suministrar las herramientas y el equipo 
de seguridad necesario para la realización de los 
trabajos.

Las propuestas presentadas por las OSC son evalua-
das por una Comisión Asesora de Adjudicaciones 
que toma en cuenta los antecedentes de la institu-
ción, la propuesta operativa y formativa y la tra-
yectoria del equipo técnico. La Comisión Asesora 
incluyó luego de la aprobación de cupos para per-
sonas trans en la evaluación el tema de diversidad 
sexual. Desde 2014 se exige a las OSC experien-
cia de trabajo con las poblaciones incluidas en las 
cuotas, y se puntea en el apartado global sobre los 
antecedentes institucionales. También las OSC 
pueden obtener hasta 2 puntos (en 15) en la parte 
de propuesta de trabajo si se incluye una estrategia 
de abordaje y acompañamiento a personas trans y 
hasta 2 puntos más si el equipo técnico tiene for-
mación en género y en diversidad sexual.

Además, los pliegos exigen que dentro del equipo 
técnico uno de los docentes debe dedicarse espe-
cíficamente a la capacitación en género y el equipo 
está obligado a asistir a las distintas instancias de 
formación previstas por la Dirección del Programa, 
a fin de evaluar y profundizar distintas temáticas 
priorizadas por el MIDES y en particular las refe-
ridas a los cupos instrumentados. Las instancias 
de formación en diversidad sexual se realizaron 
a través del convenio vigente entre el MIDES y la 
Universidad de la República (Udelar).

El programa establece la posibilidad de dos forma-
tos: grupos pequeños para localidades de baja den-
sidad demográfica (15 personas por grupo durante 
6 meses) y grupos más grandes para las ciudades 
(35 personas durante 8 meses). Las personas que 
pueden presentarse deben ser mayores de 18 años y 
menores de 65, ser personas económicamente acti-
vas que han permanecido en situación de desocu-
pación laboral en el país por un período no inferior 
a dos años, no haber concluido el ciclo básico o su 
equivalente, y deben formar parte de hogares en 

situación de vulnerabilidad socioeconómica (algo 
que no se exige a las personas trans). Es incompa-
tible para ser seleccionado contar con algún tipo 
de subsidio, jubilación o pensión, o ser titular o in-
tegrante de empresas activas. Los/as interesados/as 
en inscribirse deben presentar su cédula de identi-
dad y una fotocopia. Para el caso de los candidatos 
que se presentan para una de las cuotas hay exigen-
cias específicas. A las persona trans se les pide de-
clarar tener la TUS Trans o estar tramitándola (se 
les permite iniciar el trámite en mismo momento 
de la inscripción). A las personas con discapacidad 
se les exige presentar el Registro de Inscripción en 
la Comisión Nacional Honoraria de Discapacidad, 
o realizar la gestión y obtener su inscripción en un 
plazo definido por el programa. Y para las perso-
nas afrodescendientes, es suficiente su autoidenti-
ficación al momento de inscribirse.

El proceso se inicia cada edición con la apertura 
de un período de inscripciones, actividad que lle-
van adelante las propias OSC con las que se conve-
nia. El formulario de inscripción desde la edición 
2014 incorporó algunas preguntas específicas para 
los cupos especiales. Es un formulario que se au-
tocompleta digitalmente, que incluyó la variable 
identidad de género y la posibilidad de registrar el 
nombre social del/la postulante/a.

A partir de la aplicación de cuotas las personas 
pertenecientes a estos grupos tienen doble chance 
de salir sorteadas. Durante el sorteo se seleccionan 
las personas para cada grupo con cupos (para el 
que previamente ya se definió un número) y una 
vez completos, los postulantes que no salieron sor-
teadas para cada una de las cuotas pasan a formar 
parte del bolsón general de postulantes al que se 
somete a un sorteo ordinario, asegurándoseles así 
una doble vuelta a los grupos identificados como 
más vulnerables.

Para evitar exponer públicamente el nombre que 
aparece en la cédula de identidad de las personas 
trans se publican sólo los apellidos y el número de 
cédula de las personas seleccionadas. La aplicación 
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del cupo no quiere decir que en todos los casos se 
cumpla con el porcentaje definido por ley. Además, 
en algunas localidades no se presentaron personas 
trans en todas las ediciones del programa. Para de-
finir el número de grupos por cada departamento 
se apela al mapa de pobreza generado por los datos 
estadísticos y a la opinión de los directores depar-
tamentales del MIDES.

Los/as beneficiarios deben desarrollar trabajos 
transitorios y procesos de formación durante la se-
mana: 4 días para actividades operativas y el quin-
to para la instancia de formación, pero esta ecua-
ción puede variar a partir del sexto mes a tres y dos 
días respectivamente.

El equipo de implementación de la OSC será el 
responsable de orientar y acompañar diariamen-
te a los/as participantes en el desarrollo de las 
actividades que estén dentro del marco del pro-
grama. Este equipo está conformado por la figu-
ra del Coordinador/a, dos Referentes Operativos 
que trabajan con el grupo todos los días y dos 
Acompañantes Sociales. Además cuentan con la 
ayuda de un oficial del Sindicato Único Nacional 
de la Construcción y Anexos (SUNCA) que colabo-
ra en cada convenio como capataz de obra.

2. Algunos datos de la aplicación 
de la cuota en el Programa UT

Desde su creación las inscripciones al programa 
son mucho mayores que la cantidad de cupos exis-
tentes. Por ejemplo, en 2016 se inscribieron 25 000 
personas y el programa contó nuevamente solo con 
3.000 lugares. Dentro de ese universo, y en base a la 
información obtenida sobre la participación de per-
sonas trans en UT se pudieron hacer series para los 
años 2014, 2015 y 2016. En el año 2014, primer año en 
que se implementó la cuota, se inscribieron un total 
de 140 personas trans. Se trató de 107 mujeres trans 
y 33 varones trans (ver cuadro Nº 1). Una relación 

entre géneros próxima a la que manifiesta la pobla-
ción cisgénero2 que se inscribe en UT, en donde 3 de 
cada 4 participantes son mujeres. Sin embargo, en la 
edición 2015 de las 95 personas trans 36 fueron varo-
nes trans y sólo 59 mujeres. Tendencia que se reforzó 
aún más al año siguiente, en donde de un total de 
102 inscriptos/as, 56 fueron varones trans y 46 trans 
femeninas (ver cuadro Nº 1).

A su vez, la edad promedio del total de las perso-
nas trans inscriptas en 2014 fue de 35, no habiendo 
diferencias significativas entre mujeres y varones 
trans (para las primeros el promedio fue de 36 y 
para los segundos de 33). En el año siguiente, este 
aspecto no tuvo variaciones importantes (33 para 
trans mujeres y 36 para los varones trans), y algo 
similar sucedió en 2016 (el promedio para ambos 
fue de 33 años). Este rango etario difiere un poco 
con el de la población cisgénero que participa en el 
programa, en donde se observa una prevalencia de 
población adulta entre 30 y 49 años (48,3%, en 2009 
y 47,3% en 2010) seguido de población joven, de 18 
a 39 años, la que alcanzó por ejemplo un 30,9% en 
2009 y 39,2% en 2010.

En lo relacionado con el nivel educativo de las per-
sonas trans inscriptas durante estos 3 años, los per-
files son consistentes con lo que señala el 1er. Censo 
Nacional de Personas Trans (MIDES, 2016) y con el 
de personas cisgénero que se inscriben en UT. La 
mayoría de la población trans que se anotó cuenta 
con ciclo básico incompleto, primaria completa e 
incompleta (ver cuadro Nº 3).

A su vez, la información suministrada por UT per-
mite determinar cuántas personas –más allá de las/
los que se inscribieron– pudieron finalmente parti-
cipar en los equipos de trabajo. En 2014 estuvieron 
en el programa efectivamente 70 personas trans (57 
mujeres y 13 varones) y lo concluyeron 48: 39 mujeres 

2	 El término cisgénero refiere a personas que habitan una 
identidad de género socialmente esperada en función del 
sexo que les fue asignado al nacer.
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y 9 varones trans (ver cuadro Nº 2). En 2015 parti-
ciparon sólo 45 personas (31 mujeres y 14 varones 
trans) y lo concluyeron 29 (17 mujeres y 12 varones 
trans), mientras que en 2016 los participantes alcan-
zaron la cifra de 49 (24 mujeres y 25 varones trans)3.

3	 Al momento de relevo de la información no había finaliza-
do la edición 2016 de UT, por lo que no se tiene el dato de las 
personas que efectivamente finalizaron el programa.

Las principales causas por las que finalmente solo 
participó este número del total de personas ins-
criptas fueron: a) en el sorteo quedaron en un lugar 
suplente y no se generó finalmente una vacante, y 
b) fueron rechazadas/os por no cumplir con algu-
no de los requisitos que exige el programa.

En los tres años la mayoría de los/as participantes 
trans provinieron del departamento de Montevideo, 
luego de Cerro Largo y en tercer lugar de Canelones. 

Cuadro 1. Cantidad de inscripciones distribuidas por año, departamento e identidad de género

Departa-
mento

2014 2015 2016
Total

Mujeres trans Varones trans Mujeres trans Varones trans Mujeres trans Varones trans

Artigas 11 2 4 1 6 5 29

Canelones 10 3 9 2 4 6 34

Cerro Largo 8 5 4 9 4 8 38

Colonia 2 - - - 1 - 3

Durazno 2 - 2 1 - - 5

Flores - - 1 - 1 - 2

Florida 3 - - - - 2 5

Lavalleja 2 1 2 1 1 - 7

Maldonado 4 - 5 1 2 2 14

Montevideo 19 3 14 6 8 10 60

Paysandú 6 1 7 2 3 3 22

Rio Negro 7 2 3 1 2 2 17

Rivera 6 10* 3 4 7 2 32

Rocha 1 1 2 - 1 1 6

Salto 7 2 - 3 1 3 16

San José 6 1 1 1 1 2 12

Soriano 5 1 1 - 1 5 13

Tacuarembó 1 1 - 3 2 3 10

Treinta y Tres 5 - - - 1 2 8

Sin dato 2 - 1 1 - - 4

Total 107 33 59 36 46 56 337

Fuente: Elaboración propia en base a datos proporcionados por el Programa Uruguay Trabaja (marzo, 2017).

(*) En función de los datos relevados en el primer Censo Nacional de Personas Trans realizado en 2016, se considera que el elevado registro de va-
rones trans en el departamento de Rivera se debe al criterio con que fue aplicado el cuestionario de registro, lo que no hace completamente fiable 
este dato suministrado por el Programa UT.
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Zonas todas ellas que coinciden con los lugares en 
donde existe mayor presencia de personas trans 
en el país. De acuerdo al 1er. Censo Nacional de 
Personas Trans (MIDES, 2016) la mayoría de la 
población trans vive en Montevideo (38,2%), con-
centrándose luego en Canelones (8,3%), en la fron-
tera norte (Artigas, Cerro Largo) y en Salto (5,3%) y 
Paysandú (3,8%). Sólo la población trans de dos de-
partamentos está subrepresentada en el programa: 
Maldonado (que cuenta con una población trans 
equivalente al 4,2% del total) y Salto.

Este mapa de distribución es el opuesto al que tiene 
la población cisgénero que participa en UT. Como 
señalan Leopold et al (2012), tanto en la edición 
2009 como en la de 2010 de UT, el interior concen-
tró cerca del 65% de los cupos y cerca del 90% co-
rrespondió a la modalidad ciudad.

A partir de esta información cuantitativa se pue-
den realizar algunas preguntas y esbozar una serie 
de interpretaciones sobre el funcionamiento de UT 
y su relación con la población trans.

Cuadro 2. Cantidad de personas trans que terminaron el programa distribuidas  
por año, departamento e identidad de género

Departamento
2014 2015

Total
Mujeres trans Varones trans Mujeres trans Varones trans

Artigas 3 - - 1 4

Canelones 4 - 2 - 6

Cerro Largo 3 2 1 4 10

Colonia 1 - - - 1

Durazno 2 - 1 - 3

Flores - - - - -

Florida - - - - -

Lavalleja 1 - - 1 2

Maldonado 1 - 1 1 3

Montevideo 3 1 4 2 10

Paysandú 4 1 3 - 8

Rio Negro 1 - 1 - 2

Rivera 3 4 2 1 10

Rocha - 1 1 - 2

Salto 3 - - 1 4

San José 4 - - - 4

Soriano 3 - 1 - 4

Tacuarembó 1 - - 1 2

Treinta y Tres 1 - - - 1

Sin dato 1 - - - 1

Total 39 9 17 12 77

Fuente: Elaboración propia en base a datos proporcionados por el Programa Uruguay Trabaja (marzo, 2017).
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En primer lugar, a partir de los datos disponibles 
existe una clara disminución en la integración de 
personas trans en los equipos de trabajo: el número 
de participantes en 2016 es 30% menos que en 2014. 
¿Qué factores explican este cambio? ¿Si cruzamos 
los datos sobre personas trans inscriptas y las que 
finalmente logran integrarse al programa la infor-
mación nos permite encontrar alguna explicación? 
¿La disminución obedece a que se aplican mecanis-
mos de selección entre los/as inscriptos trans que 
los perjudican o la disminución de la participación 
está vinculada exclusivamente a un descenso de la 
inscripción de interesados/as?

Analizando los datos disponibles es posible afir-
mar que el porcentaje de disminución de partici-
pantes trans en los equipos de trabajo es similar a 
la que se produjo entre las personas inscriptas. La 

inscripción de personas trans bajó un 32% (2015) 
y un 27% (2016) respecto al primer año y la dis-
minución en la participación de este grupo en los 
equipos de tarea del programa entre 2014-2016 fue 
de un 30%. Esta variación simultánea parece in-
dicar que el problema no radica en cambios per-
judiciales en los procesos por los que se formaliza 
que los/as inscriptos/as se integren a los equipos o 
problemas internos de aplicación de la cuota, sino 
exclusivamente en el descenso general del núme-
ro de personas que se postulan a participar en el 
programa.

Pero antes de intentar explicar este cambio es ne-
cesario hacer una precisión más. Este descenso 
general esconde comportamientos radicalmente 
distintos si tomamos en cuenta la identidad de gé-
nero de los/as inscriptos/as. Las trans femeninas 

Cuadro 3. Nivel educativo de personas inscriptas según año e identidad de género

Departamento
2014 2015 2016

Total
Mujeres trans Varones trans Mujeres trans Varones trans Mujeres trans Varones trans

Universitario completo - - - 1 - - 1

Universitario incom-
pleto

- - - - - - -

Bachillerato completo 2 - - - 1 - 3

Bachillerato incom-
pleto

1 - 1 1 1 - 4

Ciclo básico completo 5 - 2 1 2 1 11

Ciclo básico incompleto 41 16 24 16 14 19 130

Educación técnica 
completa

2 - - - - - 2

Educación técnica 
incompleta

2 1 1 - 1 2 7

Primaria completa 42 10 25 12 25 25 139

Primaria incompleta 12 6 5 5 2 7 37

Sin instrucción - - - - - - 2

Sin dato - - 1 - - - 1

Total 107 33 59 36 46 56 337

Fuente: Elaboración propia en base a datos proporcionados por el Programa Uruguay Trabaja (marzo, 2017).
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disminuyeron significativamente sus niveles de 
inscripción en el programa desde 2014 a la fecha. 
El primer cambio se produjo ya en 2015 cuando 
sus inscripciones disminuyeron un 45% respecto 
al año anterior, fenómeno que no hizo más que 
incrementarse en 2016, donde el descenso fue de 
un 57% respecto al 2014. Paralelamente los niveles 
de inscripción de los trans masculinos crecieron 
significativamente en los 3 años estudiados, mul-
tiplicándose por dos prácticamente el número de 
inscriptos entre 2014 y 2016 (de 33 a 56 trans mas-
culinos). Algo similar sucede al momento de ana-
lizar los números de trans femeninas y masculinos 
que efectivamente participaron en el programa: si 
en 2014 el 81% de las participantes trans eran feme-
ninas la cifra bajó al 49% en 2016, año a su vez en 
donde el porcentaje de trans masculinos pasó a ser 
del 51% del total de trans participantes. 

Estos cambios para ambas identidades trans se 
confirman a nivel nacional si dejamos de lado al 
departamento de Rivera, en donde aparece un 
abultado número de trans masculinos inscriptos el 
primer año, algo que luego disminuye en los dos 
años siguientes. Pero es necesario aclarar que las 
cifras del Programa UT para este departamento no 
resultan consistentes con los datos del Censo 2016 
y parecen antes que nada originadas por un mal 
manejo del formulario de inscripción.

En ese sentido, el resto de la información disponi-
ble para el país confirma la tendencia ya señalada. 
Por ejemplo en Montevideo la inscripción de trans 
masculinos se multiplicó por tres durante 2014-
2016 mientras la de trans femeninas disminuyó a 
más de la mitad y algo similar se puede observar en 
los departamentos de Artigas y Canelones, zonas 
en las que –junto a la capital– se concentra buena 
parte de la población trans del país.

Una pregunta se instala entonces en forma impos-
tergable: ¿Cómo se comprende la progresiva dismi-
nución de las trans mujeres y el incremento de los 
trans masculinos tanto en las inscripciones como 
en la participación en el programa? Se pueden 

aventurar 3 tipos de explicación diferentes, que en 
algunas aspectos, incluso se superponen:

a) Tensión entre propuesta, expectativas y performances 
de género

Una primera explicación puede ser que una canti-
dad significativa de participantes trans femeninas 
de la camada 2014 tuvo una mala experiencia en el 
programa, o encontró que este no se ajustaba a sus 
necesidades y expectativas. Esta opinión adversa 
circuló en el boca a boca en la población trans, des-
alentando la inscripción y la participación efectiva 
en las ediciones siguientes. Para confirmar esta ex-
plicación sería necesario contar con indicadores de 
satisfacción sobre el programa, algo que no existe. 
Pero de todas formas, una aproximación útil puede 
ser analizar el número de personas que cumplieron 
a cabalidad con el programa y el que desertó del 
mismo. Para esto tenemos disponibles solo datos 
de 2014 y 2015: el 68,5% de los/as trans que partici-
paron egresaron el primer año, mientras que solo 
lo hicieron el 64,4% en 2015. Si desagregamos los 
datos en función del género, encontramos que el 
68,4% de las trans femeninas egresó del progra-
ma en 2014 y solo el 54,8% en 2015, mientras que el 
69,2% de los trans varones concluyeron el recorrido 
en 2014 y el 85,7 hizo lo propio en 2015.

La diferencia entre ambos géneros parece confir-
mar que el programa se adecua más a las necesi-
dades, expectativas y exigencias de la población 
trans masculina (la que incluso no solo participa 
en mayor número cada año, sino que mejoró casi 
un 30% los niveles de egreso de un año para otro) 
que a los que instala la población trans femenina, la 
que no solo cada vez participa menos, sino que de 
un año para otro redujo su desempeño en el egreso 
en un 14%. ¿Cuáles pueden ser las razones de esa 
disconformidad o falta de adecuación entre el pro-
grama y las expectativas? En parte esta pregunta 
se piensa retomar cuando se aborden las dimensio-
nes cualitativas en los apartados siguientes en este 
capítulo, pero de todas formas algunas respuestas 
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provisorias se pueden hacer a la luz de la informa-
ción disponible. Si bien el Programa UT tuvo una 
mayor diversificación de sus propuestas de apren-
dizajes profesionales en los últimos años (auxiliar 
de servicio, auxiliar de cocina, tizanería y cuidador 
del sistema de cuidados), este sigue siendo un pro-
ceso inconcluso. Existe aún una marcada predomi-
nancia en la parte de tareas de la construcción y 
la albañilería. A su vez, esta oferta no es flexible y 
no se puede ajustar a las necesidades y expectati-
vas que instala la participación en el programa de 
personas trans. Según el Censo 2016 el 23,5% de las 
personas trans está interesada a nivel laboral en de-
sarrollar y formarse en actividades vinculadas a la 
belleza y la vestimenta, un 15,5% a la gastronomía, y 
un 11% a la informática. Es más que claro que estos 
intereses poco coinciden con las ofertas que contie-
ne actualmente el Programa UT.

A esta tensión entre expectativas y propuestas del 
programa deben sumársele ideales sociales regula-
torias sobre lo femenino y lo masculino que operan 
claramente también en el área laboral, y más aún 
en una población cuyas performances identita-
rias de género son cotidianamente impugnadas y 
arrastran importantes déficits de reconocimiento 
social y normativo. Un déficit que rigidiza y reduce 
significativamente los márgenes de lo que se con-
sidera legítimo, valioso y útil aprender y ejercer 
a nivel laboral. Es necesario subrayar que las dos 
primeras actividades más valoradas como desea-
bles, según el Censo, han sido tradicionalmente 
construidas a nivel social como tareas femeninas, 
una perspectiva hegemónica que buena parte de 
las trans mujeres reproduce. Todo esto parece ayu-
dar a comprender por qué los niveles de adhesión 
al programa son mejores entre trans varones que 
entre las trans mujeres. Trabajar en la construcción 
y aprender albañilería resulta consistente con una 
performance de género masculina, y puede ser vis-
ta incluso como una actividad que contribuya a la 
masculinización buscada, mientras que desde una 
identidad femenina este tipo de tareas puede ser 
leída como una forma de impugnación, como una 
forma de violencia identitaria.

b) Diferentes horizontes de expectativas laborales

Otra explicación posible de la relación diferencial 
que tienen varones y mujeres trans con UT podría 
radicar en que ambos tienen expectativas diferen-
tes acerca de las posibilidades futuras de inserción 
laboral. En la medida en que el passing4 es mucho 
mayor entre población trans masculina que en la 
femenina, ingresar a un programa de este tipo les 
permite resolver aspectos legales respecto a su do-
cumento legal, sanitarios, y formarse en una acti-
vidad laboral, para luego salir al mercado laboral a 
buscar un puesto. El menor passing que tiene ge-
neralmente la trans femenina (lograr invisibilidad 
significativa en este nivel implica –salvo excepcio-
nes– una inversión importante de dinero) genera 
que las expectativas reales de una futura inserción 
sean mucho más limitadas, por lo que la persona 
desestima involucrarse en un programa que le da 
una ayuda en lo mejor de los casos por 8 meses, o 
si se involucra lo hace atraída por aspectos y be-
neficios más puntuales y parciales (aprender in-
formática, descansar por unos meses del comercio 
sexual). Además, pese a que para ambos grupos 
involucrarse en el programa implica exponerse a 
eventuales formas de discriminación directa, la 
imposibilidad de los trans masculinos de recurrir 
al comercio sexual para tener una fuente de ingre-
so propia posiblemente funcione como un estímu-
lo más que refuerza su involucramiento en UT.

c) Nicho etario y tamaño de la población

Según los datos de los/as participantes, se sabe que 
el Programa UT captura en particular entre las 
personas trans que tienen un promedio de 34 años. 
Esta franja es demográficamente la segunda más 

4	 El término passing alude a si una corporalidad trans logra 
ser leída socialmente como un cuerpo cisgénero en espacios 
de socialización cotidianos, lo que la/lo libera de continuas 
formas de discriminación directa y vuelve su identidad de 
género un aspecto íntimo que puede elegir cuándo hacer 
público o no.
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significativa desde el punto de vista numérico: el 
26,6% del total de personas censadas tienen entre 
30 y 40 años, un total de 227 personas (Transforma 
2016). A su vez, si cruzamos este dato con las 337 
personas trans que se inscribieron en UT estos tres 
años, es razonable pensar, que a partir de la terce-
ra edición se puede estar produciendo un posible 
agotamiento del nicho de potenciales candidatos/
as en el que captura el programa. Esta línea expli-
cativa permitiría comprender el descenso global de 
la inscripción, pero no logra explicar de todas for-
mas específicamente las diferentes tendencias que 
manifiestan trans varones y mujeres en su relación 
con el programa.

A su vez, esta línea explicativa debe ser necesaria-
mente matizada y reforzada al mismo tiempo en 
diferentes aspectos. Por un lado, si tomamos en 
cuenta la cantidad de personas que efectivamente 
lograron participar hasta el momento en UT sólo 
164 beneficiarios/as se integraron a los equipo de 
trabajo, por lo que se está lejos del total de candi-
datos posibles del nicho en el que captura priorita-
riamente este programa. Por otro lado, es impor-
tante subrayar que a veces desde la perspectiva del 
actor el esfuerzo de inscribirse y finalmente no ser 
seleccionado ya es vivido como una forma de par-
ticipación, una forma incluso que tuvo un resulta-
do negativo que vivifica a su vez experiencias de 
rechazo que promueven que la persona descarte la 
posibilidad de volver a probar suerte nuevamente 
en otra edición del programa.

Dicho todo esto, es interesante preguntarse por 
qué el programa no logra capturar en otras franjas 
etarias, que necesitan –tanto como esta– formas 
de integración al mercado laboral, algo que sí hace 
entre la población cisgénero. Para responder a esta 
pregunta sería necesario entrevistar a personas 
trans que nunca se han acercado al programa, algo 
que trasciende ampliamente los objetivos de esta 
investigación. Pese a ello, dos hipótesis se pueden 
presentar en forma tentativa: 1) las/los trans meno-
res de 29 años están en pleno proceso de construc-
ción de su identidad a nivel social, lo que vuelve 

el proceso de integración a un programa sociola-
boral algo poco atractivo y una exigencia extrema-
damente difícil de sostener; 2) la generación más 
vieja, mayor de 40 años, ha tenido una experiencia 
tan traumática con el Estado5 que resulta muy difí-
cil revertir sus creencias sobre cualquier propuesta 
que tenga ese origen, o se encuentran en una situa-
ción de exclusión histórica que les resulta imposi-
ble pensarse en un programa de este tipo.

3. Equipos técnicos y supervisores: 
avances y problemas

3.1 Sobre las metas de UT y la aplicación 
de las cuotas

A partir de las entrevistas a supervisores y grupos 
de discusión es claro que la meta de inserción labo-
ral de UT comenzó a ser mediada por otros objeti-
vos de más corto alcance, preparatorios y previos, 
que permitan construir puentes entre los indivi-
duos concretos y la apuesta del programa. En ese 
sentido, entre los/as técnicos que participaron en 
los tres grupos de discusión y los supervisores en-
trevistados existió coincidencia sobre la necesidad 
de pensar el componente laboral como el último 
paso en un proceso que se inicia con un trabajo 
centrado en la inclusión social de las personas y el 
desarrollo de un proyecto personal.

“Es un programa que abarca mucha cosas: 
no solo está la parte de inserción laboral, 
también está toda la parte de inserción so-
cial. Lo laboral es una parte pero también 
tenés que acompañar a los participantes a 
hacer los trámites, a transitar situaciones 
difíciles como la violencia, el consumo, etc.” 
(Grupo de discusión Paysandú).

5	 Véase Calvo (2013), Sempol y Graña (2012).
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Así, el apoyo brindado por el programa trasciende 
las instancias de capacitación e inserción laboral y 
aborda aspectos de la vida cotidiana de los/as par-
ticipantes aplicando una perspectiva integral como 
ser, entre otros, salud, educación, organización del 
hogar, presentación de sí mismos/as para ingresar 
al mercado de trabajo y el desarrollo de competen-
cias transversales.

La complejidad con la que se convive en el progra-
ma cotidianamente está vinculada tanto a las va-
riaciones que introduce la gran franja etaria con 
la que se trabaja (18 y 65 años de edad), como a la 
aplicación de los cupos (personas trans, afrodes-
cendientes y con discapacidad), una heterogenei-
dad que exige estrategias de abordaje diferenciales. 
Además, como si fuera poco, a estos desafíos par-
ticulares hay que sumarle los perfiles de usuarios/
as definidos como población de UT: desocupados/
as por más de 2 años, con serias dificultades para 
integrarse al mercado de trabajo con una cierta es-
tabilidad en el tiempo.

Esta situación de extrema vulnerabilidad en la que 
se encuentran los/as participantes hace que los 
equipos técnicos y supervisores prioricen la parte 
social, haciéndose énfasis en el reintegro de una se-
rie de derechos a los que esta población no estaba 
accediendo. Los/as técnicos lo ponen en términos 
de “ciudadanía y dignidad”.

“Si lo educativo es fundamental también es 
claro que es necesario trabajar el proyecto 
personal, hacia dónde apunta cada uno in-
dividualmente y cómo ir guiándolo y orde-
nándolo para llegar a su objetivo, yo creo que 
eso es lo que más se logra en el programa” 
(Grupo de discusión Cerro Largo).

“Hay involucrados otros aspectos como el 
tema de la ciudadanía: que tengan toda la 
documentación en regla, los temas de salud, 
en fin todo lo que efectivamente les permita 
ejercer sus derechos y desarrollarse como ciu-
dadanos” (Grupo de discusión Montevideo).

Asimismo, los equipos técnicos y supervisores 
consideran que personas con las características 
que abarcan las cuotas (salvo las/os trans) ya eran 
parte del perfil histórico de UT. No obstante, 
señalan que la acción de formalizar esas especi-
ficidades en la política pública a través de cupos 
instaló en forma explícita la necesidad de un dis-
positivo de atención que tenga la capacidad de 
dar respuestas eficientes a estas problemáticas. Y 
fue allí cuando cobraron visibilidad algunas difi-
cultades históricamente no atendidas. Todos los 
equipos consultados concluyeron en forma uná-
nime que el cupo que presenta mayores dificulta-
des para el abordaje es el de personas con disca-
pacidad, debido a que existe una gran diversidad 
de posibles situaciones que complejizan la labor 
técnica y comprometen en ocasiones la realiza-
ción de tareas concretas.

“Hubo una relativa improvisación, necesita-
mos que Pronadis se acerque y nos ayude a 
pensar qué se puede hacer. El tema de la pre-
valencia de personas con discapacidad anda 
cerca del 40%. ¿Hasta qué punto un progra-
ma puede generar inclusión cuando empieza 
a ser tan homogéneo?” (Grupo de discusión 
Montevideo).

“Depende de la discapacidad que tenga. 
Nosotros el otro año tuvimos una muchacha 
sorda y ninguno de nosotros sabe hablar el 
lenguaje de señas. Nos entendíamos por-
que ella se lograba comunicar; se integró re 
bien pero varias veces nos dijo que se sentía 
excluida. Y era verdad, porque se le daba 
una tarea y a veces los mismos compañeros 
–como no podían comunicarse con ella– la 
dejaban sola. Por eso hay que problematizar 
un poco la apuesta: ¿de qué hablamos cuan-
do hablamos de integración? ¿Integración a 
qué?” (Grupo de discusión Paysandú).

Los equipos y los supervisores reconocen en forma 
casi unánime la importancia de la creación del cupo 
trans en la medida que contribuyó a instalar esta 
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problemática en la agenda del programa, así como 
estimuló el ingreso efectivo de esta población.

“En el caso de las personas trans la cuota 
definió un antes y un después. Nosotros no 
habíamos tenido población trans antes y a 
partir de la cuota se instaló como un tema, 
y eso es un avance. Esto no quiere decir que 
la gente lo vivió bien, pero hubo una progre-
sión” (Grupo de discusión Montevideo).

Además, de acuerdo a las opiniones recogidas en 
los grupos, la cuota trans es vista como una de las 
que funciona sin mayores obstáculos, salvo aque-
llos que están relacionados a las particularidades 
de la trayectoria vital de la persona, algo que siem-
pre requiere de un abordaje más personalizado. De 
cualquier manera, los equipos y supervisores re-
conocen que también ha sido un aprendizaje para 
ellos el ir adquiriendo herramientas que les permi-
tieran atender mejor las situaciones de estas perso-
nas, que no siempre era evidente cómo debían ser 
abordadas.

“Me desconcertó cuando estábamos hacien-
do la documentación para llamarse con 
nombre femenino y pidió para parar todo 
el asunto. Y amenazó con dejar de venir. 
Hubo que conquistarlo, conquistarla, pare-
ce que en ese momento decidió detener todo 
el proceso porque se sintió varón, es que en-
tró en una religión y creo que eso lo con-
dicionó. Era re difícil. Además, lo notaba 
siempre desconfiado. El fracaso que yo sentí 
fue que no lo pudimos hacer integrarse al 
grupo, no se integró un poco por su manera 
de ser y un poco porque no fue muy acep-
tado. Capaz también que no estaba prepa-
rado para el trabajo en equipo.” (Grupo de 
discusión Paysandú).

Más allá de que en este caso las ideas y venidas 
identitarias de la participante se prestan para gene-
rar confusión en el equipo técnico, como se visua-
liza en otros fragmentos de los grupos de discusión 

y de las entrevistas, frecuentemente técnicos y su-
pervisores no tenían integrado en su lenguaje el 
reconocimiento de las identidades trans, por lo que 
no le reconocían el femenino a las trans mujeres 
o el masculino a los trans varones. Problema que 
revela los límites de la formación y parte de los pro-
blemas del programa para ofrecer una propuesta 
de calidad a esta población en particular.

3.2 Perfil laboral e identidad de las 
personas trans

En relación a las trayectorias laborales de las perso-
nas trans encontramos como común denominador 
recorridos vinculados al trabajo sexual, producto 
de una temprana desafiliación educativa, al igual 
que una precoz salida del hogar de origen. La mul-
tiplicidad de discriminaciones e intersección de 
vulnerabilidades refuerza una trayectoria de ex-
pulsión de los principales ámbitos de la inclusión 
social. Según el 1er. Censo Nacional de Personas 
Trans el 67% de la población trans uruguaya ejer-
ce o ejerció en algún momento el comercio sexual. 
¿Cómo integrar estas trayectorias previas a la pro-
puesta de UT? ¿Qué aspectos trabajar a efectos de 
reforzar la autonomía y las estrategias de supervi-
vencia? ¿Cómo abrir –sin moralizar– el universo 
real de posibilidades laborales? Son todas dimen-
siones y problemas que los equipos técnicos y los/as 
supervisores no se han planteado hasta el momen-
to. Por ahora el trabajo se focalizó en buscar dar 
con actividades formativas que motivaran al bene-
ficiario y facilitaran su ingreso a un nuevo ámbito 
de trabajo.

“Una de ellas trabajaba de noche en la pros-
titución y durante el día en una carnicería y 
en una panadería […] Vos la veías ahí pa-
rada en la esquina y no la podíamos sacar 
de esa... ahora tiene otras necesidades, no va 
más a la esquina... hasta es referente en un 
club de niños en donde trabaja el problema 
del maltrato infantil” (Grupo de discusión 
Paysandú).
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“Sabemos que las personas trans general-
mente no terminan la primaria por los pro-
blemas de discriminación. Por eso la mayo-
ría termina ejerciendo la prostitución y no 
logran encontrar otro nicho de trabajo. El 
año pasado tuvimos capacitación específica 
en cuidados y ahora una de las participantes 
trans está trabajando en eso” (Grupo de dis-
cusión Montevideo).

Estas trayectorias laborales previas estuvieron, 
muchas veces, marcadas por el abuso, la discrimi-
nación y la conflictividad, lo que produce un desa-
fío para los equipos técnicos, los que deben lidiar 
con la reconstrucción de un vínculo de confianza 
en el ámbito laboral. Además, los equipos se cen-
tran también –en este lógica de trabajar aspectos 
de inclusión social como previos a la laboral– en 
acompañar el proceso de reconocimiento identi-
tario que hace la persona a nivel individual y las 
negociaciones que entabla con el resto de los espa-
cios de socialización en los que se inserta. De esta 
forma, esta suerte de priorización de los proyectos 
personales a nivel del programa (algo discutible 
para los que ponen a nivel social énfasis en la nece-
sidad de priorizar las metas de reinserción laboral 
duras y puras) resulta útil y oportuno para la po-
blación trans, en la medida que contribuye a acom-
pañar su proceso de empoderamiento identitario, 
así como a reflexionar su performance de género 
cotidiana.

La dimensión estética o la apariencia física en las 
personas trans es uno de los puntos nodulares de 
la discriminación. Si en sociedades del consumo 
el aspecto físico incide en múltiples sentidos, en 
el caso de esta población este elemento se destaca 
y tiene un peso aún mayor ya que evidencia una 
identidad de género no heteronormativa. Algunos 
de los/as técnicos/as señalaron que tuvieron que 
centrar su trabajo sobre este asunto, a efectos de 
promover formas de adecuación a lo que se espe-
ra socialmente sea una presentación de sí mismo/a 
en el ámbito laboral. En general el discurso de los/
as técnicos/as, al discutir la hiperfeminización del 

cuerpo trans, no manifestó formas transfóbicas 
solapadas ni giros moralizantes. Las evaluaciones 
estuvieron frecuentemente acompañadas de una 
reflexión crítica sobre lo problemático y opresivo 
de ciertos criterios hegemónicos heteronormativos 
que marginalizan algunas expresiones de género 
(pelos muy largos y coloridos, zapatos de taco muy 
alto, ropas muy ajustadas y escotadas).

También existen otras esferas del bienestar hu-
mano que son ineludibles para garantizar una in-
clusión laboral. Los/as técnicos/as destacaron con 
particular énfasis el impacto que tiene la atención 
en salud, una área clave a resolver antes de que la 
persona pueda estar pensando en acceder a un em-
pleo estable.

“Y otra cosa bien importante que hay que 
trabajar y mucho es el área de salud. Hay 
que trabajar con las trans y también con el 
hospital el tratamiento que se le hace a la 
persona para volverlo un espacio amigable” 
(Grupo de discusión Paysandú).

Otras de las esferas frecuentemente mencionadas 
fue la educativa –íntimamente relacionada con las 
trayectorias laborales – en la que se continúan pro-
duciendo situaciones de discriminación y proble-
mas para modificar el sistema de registro de infor-
mación de las personas.

“Cambiamos las listas para que apareciera 
sólo su nombre social femenino pero sin em-
bargo independientemente de las estrategias 
desplegadas cuando la inscribimos en el cur-
so de auxiliar de servicio en la lista volvió a 
aparecer su nombre legal” (Grupo de discu-
sión Montevideo).

“Una persona llegó al programa y ya tenía 
su cédula con nombre femenino, pero des-
pués en la práctica, cuando el administra-
tivo le fue a dar el alta aparecía su nombre 
masculino. Ahora nos pasó de vuelta con 
la tarjeta, cuando llega su tarjeta tiene su 
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nombre masculino. Hubo entonces que lla-
marla aparte, otra vez, para ver qué se hace, 
y ver si puede cobrar así igual y definir cómo 
arreglarlo con el BROU. Son como pequeñas 
cosas, como incoherencias que exponen a la 
persona y al equipo” (Grupo de discusión 
Montevideo).

3.3 Los diferentes niveles del programa 
en acción

Otra de las dimensiones fundamentales para 
comprender cómo funciona un programa son las 
definiciones estratégicas que se adoptan y la tra-
ducción de éstas en términos de acciones a nivel 
territorial. La organización de los equipos de tra-
bajo y el vínculo con la supervisión son elementos 
centrales a la hora de desarrollar y promover es-
trategias de intervención que efectivamente pro-
muevan la inclusión laboral de las personas. Otro 
aspecto medular de la articulación está dada por 
la capacidad de respuesta institucional y los már-
genes existentes para coordinar el trabajo entre 
las OSC y el equipo de gestión del MIDES. Estos 
vínculos nunca están exentos de tensiones, pro-
ducto de ocupar lugares distintos en el engranaje 
de la propuesta que les deja más o menos mar-
gen de acción para aportar soluciones frente a las 
eventualidades que surjan.

“El criterio de supervisión que tiene el 
MIDES es administrativo. Les preocupa 
muchísimo la opinión de los participantes. 
Generalmente cuando hemos pedido ayuda, 
tenemos analíticamente el problema mucho 
más avanzado que la propia supervisión. 
Ese énfasis en lo administrativo empobrece 
la supervisión y no contás con un apoyo real” 
(Grupo de discusión Montevideo).

Durante las discusiones de grupo quedó de mani-
fiesto la existencia de una brecha entre las necesi-
dades y expectativas de respuesta que los equipos 
técnicos tienen y esperan del MIDES en tanto 

organismo rector del programa y con capacidad 
de articular con otras prestaciones y/o programas. 
También es percibida una sobrecarga en relación a 
las posibilidades de atención y de transformación 
de la situación de las personas que pasan por el 
programa por parte de otros sectores del MIDES.

“En otros programas está la idea de que 
Uruguay Trabaja lo soluciona todo. De que 
con un equipo que se preocupa basta, las 
personas se van a encauzar y empoderar. 
Muchas veces por eso nos sentimos un poco 
solos como equipo, como abandonados. De 
repente la persona en un programa se com-
porta de una forma y en Uruguay Trabaja 
de otra. Existe una clara descoordinación 
con otros programas” (Grupo de discusión 
Montevideo).

En el caso de Paysandú, los/as técnicos/as plantea-
ron como fortaleza el vínculo establecido con una 
supervisora que ya no está asignada a esa zona, 
algo que viven como una pérdida en términos de 
la acumulación que se venía haciendo dentro del 
programa.

“Cuando estaba de supervisora Mariela tu-
vimos un proceso sumamente productivo, 
creativo e innovador. La extrañamos mucho” 
(Grupo de discusión Paysandú).

“Las que estamos en territorio somos noso-
tros. Y a veces el diálogo con los supervisores 
es imposible, me está hablando de algo que 
no vivió o no sabe. Estás allá arriba en una 
nube, mirando cosas sobre las que no tiene 
idea y es muy difícil decirle: mirá no es así” 
(Grupo de discusión Paysandú).

Por su parte, Cerro Largo planteó una estrategia 
de trabajo que apuntó a integrar la mayor cantidad 
de recursos disponibles en la zona para potenciar 
el trabajo. De alguna manera, se valora también la 
autonomía y confianza depositada en los equipos 
del interior para ajustar el programa de acuerdo a 
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las realidades de cada territorio, subrayándose la 
imposibilidad de un abordaje estandarizado, sobre 
todo en lo que refiere a la estructura productiva del 
departamento y la oferta laboral que esté presente, 
así como también a las redes que puedan tenderse a 
nivel de otros actores sociales relevantes.

“Hay un cambio también en cómo se pien-
sa que se debe relacionar el programa con 
la comunidad. Antes era mal visto si uno se 
involucraba en una marcha de la diversidad 
o ayudabas a los inundados. Este año se está 
fomentando más la inserción del programa 
en la comunidad: no solo trabajar con la po-
blación que se inscribe sino también tratar 
de dar mayor visibilidad a lo que se hace y 
desarrollar un mayor diálogo con la comu-
nidad. Esto es muy bueno para generar ma-
yores oportunidades para los proyectos per-
sonales de los participantes. Tenemos muy 
buen diálogo con otras instituciones como 
ANEP, ASSE y la Escuela Técnica. Además, 
este año nos dieron más libertad para con-
formar un equipo en el barrio donde estamos 
funcionando, Nos están dando mayor capa-
cidad de acción porque estábamos medio su-
bordinados a lo que se dijera en Montevideo, 
algo que no se ajusta muchas veces con las 
realidades locales” (Grupo de discusión 
Cerro Largo).

3.4 Prejuicios y estereotipos

Los prejuicios asociados a la identidad de género 
de las personas son unos de los puntos neurálgicos 
del trabajo de los equipos técnicos, en primer lugar, 
dentro del propio equipo, en segundo lugar, con el 
grupo de participantes que estén en la edición y, 
en tercer lugar, con las instituciones en donde se 
realizan las prácticas y los diferentes actores que 
las integren. Por lo tanto, se trata de un desafío co-
tidiano y permanente, que no puede ser abordado 
en una única instancia de formación, sino que debe 
estar deconstruyéndose de manera sostenida.

“Creo que el tema que nos está faltando resol-
ver es cómo manejar un poco la discrimina-
ción. No estamos en una burbuja, somos una 
sociedad discriminatoria y discriminamos 
todos” (Grupo de discusión Montevideo).

“Vos podés lograr todo el acuerdo del mundo 
con la dirección, una apertura institucional 
y después tenés una limpiadora que es la que 
interactúa con las participantes y no está 
para nada de acuerdo con este tema e inclu-
so ni siquiera con el programa. Es muy difícil 
cambiar la estructura” (Grupo de discusión 
Paysandú).

“En este grupo tenemos un participante to-
talmente homofóbico y empezamos a tener 
problemas. Pero a partir de los plenarios 
empezamos a discutir el tema y las partici-
pantes trans lograron el derecho a la acep-
tación de los demás. Creo que se ha logra-
do equilibrar bastante, pero el participante 
sigue siendo homofóbico, eso no lo vamos a 
cambiar así nomás, hay un tema religioso, 
los dogmas religiosos lamentablemente in-
fluyen muchísimo en todo esto” (Grupo de 
discusión Cerro Largo).

Este tipo de situaciones introducen otra debili-
dad importante. Si bien una de las fortalezas del 
Programa UT es su carácter interinstitucional, esto 
trae aparejado muchas veces, grandes dificultades 
para lograr una efectiva coordinación sobre los 
cambios introducidos en la propia política que se 
lleva adelante. Las barreras en otras instituciones, 
en las que las personas trans interactúan, fueron 
descritas como un punto recurrente, que revulne-
rabilizaba a esta población y operaba en contra del 
efecto que se pretendía alcanzar:

“Hay una cuestión social de discriminación 
permanente y notoria en otros ámbitos (…) 
si van a sacarse el carné (de salud), si van a 
cobrar... todo eso juega un papel, ¿no? (...) Y 
ahí volvemos al tema de la autoestima, cómo 
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se para esa persona a la hora de ir a buscar 
un trabajo, a la hora de atenderse en salud, 
creo que todo esto está de alguna manera 
atravesado también” (Entrevista superviso-
ra Cerro Largo, 12/9/2016).

Ello también se evidenciaba en el trabajo interins-
titucional en el marco del programa:

“Sé que se han suscitado a veces problemas 
con instituciones donde van, por ejemplo a 
una escuela. Entonces ahí la directora capaz 
que no es tan consciente, tan formada, en-
tonces los baños... todo un tema. Eso se traba-
ja con el equipo y la institución” (Entrevista 
supervisora Montevideo, 14/10/2016).

En las entrevistas se relató en varias oportunidades 
estar al tanto sobre problemas de discriminación 
que se generaron en el grupo o con los técnicos 
con los que interactuaban las personas trans. En 
particular, el trabajo en el ámbito de la construc-
ción se mencionó como muy poco respetuoso de la 
identidad de género trans, donde una y otra vez se 
catalogaba a la mujeres trans de “hombres” y se las 
ponía a realizar tareas que implicaban el uso de la 
fuerza (por parte de los oficiales del SUNCA), etc. 
Esto, debe recordarse, fue uno de los factores que 
en el segundo apartado se planteó como uno de los 
motivos para que las trans femeninas no tuvieran 
una buena adhesión al programa.

Sin embargo, pese a las dificultades, el rol del 
programa para brindar oportunidades, generar 
revinculaciones (con el sistema educativo, con el 
sanitario y con el mercado de trabajo) y ofrecer la 
posibilidad de un escenario laboral de “aparición 
durante el día” y de acompañamiento que reforzara 
la autoestima de las personas trans fue destacado 
una y otra vez por los y las entrevistadas, que tam-
bién recalcaron la avidez de las personas partici-
pantes para aprender a aprovechar el espacio.

Por otra parte, no faltan experiencias de integra-
ción exitosas en los grupos de trabajo, las que son 

valoradas como logros de la persona, pero también 
como logros colectivos.

“Diana, una mujer de 60 años, decía que no 
se iba a quedar porque la iban a discrimi-
nar. Estaba muy a la defensiva, con mucho 
miedo… de hecho el proceso que hicieron 
estas tres participantes trans en ese senti-
do fue espectacular” (Grupo de discusión 
Montevideo).

“Por lo menos el relacionamiento que tienen 
con el grupo es totalmente normal. El gru-
po los ha tratado siempre bien, y ellos se han 
sentido cómodos. Nosotros lo sentimos como 
un participante más, una compañera más 
que está en el grupo” (Grupo de discusión 
Cerro Largo).

“Creo que los plenarios son una linda he-
rramienta de trabajo en estos casos porque 
es donde la gente se empodera de verdad. El 
grupo se equilibra allí, y los que necesitan ser 
respaldados reciben ese apoyo. Pero hemos 
tenido también muchos casos de trans que se 
vuelven líderes de un grupo, que los acompa-
ña y apoya. Es que ellos vienen con mucha 
fuerza por la propia lucha personal ¿no?” 
(Grupo de discusión Cerro Largo).

El trabajo que se produce a nivel grupal es valo-
rado muy positivamente por los/as técnicos/as y se 
afirma que este tipo de prácticas son herramientas 
fundamentales para el desempeño en la vida en so-
ciedad. Es un aprendizaje colectivo, agregan, que 
suma a todas las partes involucradas, lo que no im-
plica invisibilizar las dificultades que reporta y lo 
largo e inacabado del proceso.

“Yo creo que esta política es muy positiva, 
porque lo que pasa allí es ref lejo de la so-
ciedad. Gracias al programa le está dando 
herramienta a las dos partes: al homofó-
bico para ejercer un poco de tolerancia y 
al trans para saber cómo manejarse con 
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personas así” (Grupo de discusión Cerro 
Largo).

“Uruguay Trabaja les ofrece realmente un 
espacio, algo que yo creo es muy valorado por 
ellas. Los participantes las incluyen sin nin-
gún tipo de problema, no hay que preparar 
al grupo, se la incorporado naturalmente” 
(Grupo de discusión Montevideo).

Cuando les preguntamos acerca de las diferen-
cias de trabajar con varones trans o mujeres trans, 
plantearon que estas existen debido a que los este-
reotipos de género y las desigualdades de género 
operan en toda la sociedad. En este sentido, estos 
mandatos culturales hegemónicos también se ha-
cen sentir entre las personas trans.

“Capaz que era más difícil acceder a la chi-
ca trans tal vez porque son más discrimina-
das. Como que se notaba más que son trans. 
En cambio, el chico trans para mi pasa más 
desapercibido. Ella en cambio al ser tan exu-
berante llama más la atención” (Grupo de 
discusión Paysandú).

“No es lo mismo ser varón que mujer, por 
lo que no debe ser lo mismo ser chica trans 
que varón trans” (Grupo de discusión 
Montevideo).

Estas diferencias que confirman los equipos téc-
nicos, pueden ser una de las razones por las que 
la adhesión de los trans varones al programa es 
mayor que en el caso de las trans mujeres. Uno de 
los factores que se planteó en el segundo aparta-
do para comprender los diferentes desempeños de 
ambos subgrupos dentro de UT.

3.5 Formación de los equipos técnicos

La necesidad de un formación específica apareció 
en forma recurrente en los grupos de discusión y 
en las entrevistas realizadas a los/as supervisores/

as. La mayoría de las personas entrevistadas reco-
nocieron la calidad de los talleres de sensibiliza-
ción que se realizaron en la primera edición en la 
que se aplicó la cuota para personas trans. Pero este 
tipo de instancias dejó de hacerse en las siguientes 
ediciones, lo que fue evaluado como un problema, 
ya que existe mucha rotación de las OSC que parti-
cipan en el programa cada año.

Es claro que buena parte de los/as técnicos/as, más 
allá del esfuerzo de empatía que realizan para fa-
cilitar el proceso de integración de las personas 
trans, dejaron entrever –durante los diálogos en-
tablados para esta investigación– confusiones so-
bre dimensiones básicas como orientación sexual, 
expresiones de género e identidad de género, así 
como dificultades para reconocer el femenino y el 
masculino en su diálogo cotidiano con las/los par-
ticipantes trans. De ahí que en muchas ocasiones 
depende del equipo en cuestión la respuesta que se 
le dará al usuario/a del programa.

“En los hechos la aplicación de la cuota 
queda supeditada a la formación que tenga 
cada equipo. Algunas trans tuvieron suerte 
de caer en un lugar sensibilizado, pero de 
repente caen con otro equipo y las suspen-
den 3 días. En pequeñas localidades existe 
la necesidad de que se ejecute el programa 
de Uruguay Trabaja y no hay muchas ve-
ces equipos formados. Las instituciones 
que se presentan no tienen formación es-
pecífica en el tema” (Grupo de discusión 
Montevideo).

“Depende también del equipo no repetir, 
reestigmatizar y revictimizar. O incluso 
poner un problema donde no lo hay, un 
tipo de violencia que sin quererla pode-
mos hacer mucho” (Grupo de discusión 
Montevideo).

“Las capacitaciones ayudaron un mon-
tón a naturalizar el tema. Por ejemplo nos 
ayudó a que lo tomáramos desde otro lugar, 
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cuando el año pasado tuvimos población 
trans” (Grupo de discusión Paysandú).

En este sentido, todos los equipos celebran y abo-
gan por tener más instancias de formación en rela-
ción a la instrumentación de los cupos para poder 
generar un mejor dispositivo de atención.

“Sería bueno tener más instancias de for-
mación. Saber cómo afrontar problemas 
como el que tuvimos: cuando hicimos el 
taller sobre diversidad sexual este partici-
pante super homofóbico se tapó los oídos 40 
minutos. ¿Cómo haces para trabajar eso? 
¿Cuál sería la mejor intervención para un 
problema así?” (Grupo de discusión Cerro 
Largo).

“Nosotras venimos pensando un montón 
de cosas, embaladas trabajando y cuando 
vamos a la otra institución y chocás y no te 
lográs explicar, ahí nos damos cuenta que 
nos falta un montón” (Grupo de discusión 
Paysandú).

En los grupos de discusión también apareció la 
necesidad de articular las capacitaciones con los 
equipos MIDES, con el fin de que las respuestas e 
indicaciones tengan un carácter práctico y no que-
den relegadas a aspectos únicamente teóricos y se 
pueda avanzar en forma conjunta. Además, plan-
tean que este tipo de instancia sería deseable que 
fueran anuales y obligatorias.

“Creo que tenemos un temita en el MIDES, 
creo que en la actualidad los equipos técni-
cos de las ONG estamos más formados que 
los equipos técnicos del MIDES y eso es una 
asimetría dificilísima de manejar, porque a 
veces suenan muy pelotudas las recomen-
daciones que te hacen” (Grupo de discusión 
Montevideo).

4. El Programa UT desde 
la perspectiva de los/as 
participantes

Todas las entrevistadas/os trans que participa-
ron del Programa UT confirman que el inicio del 
tránsito por esa instancia sociolaboral implicó 
lidiar con barreras estructurales de exclusión, de-
sarrollar nuevas habilidades, explorar relaciona-
mientos y procesos grupales a los/as que estaban 
completamente desacostumbrados/as, así como 
lidiar con fuerte dosis de ansiedad e incertidum-
bre personales. También la forma por la que se 
enteraron de la existencia del Programa UT o de 
una cuota para personas trans fue muy variada: 
por un programa radial, por el boca a boca, a tra-
vés de conocidos trans, cuando asistieron a una 
actividad organizada por el MIDES, o a través de 
alguna organización de la diversidad sexual. Pero 
en general, la llegada de los/as beneficiarios/as al 
programa fue buena y la gestión de los equipos 
técnicos de las dificultades con las que había que 
lidiar el primer día fue acertada, afirmó la mayo-
ría de las/os entrevistados/as.

La evaluación de la experiencia entre los/as entre-
vistados es muy disparar y depende mucho de las 
trayectorias previas de las personas, las negociacio-
nes previas de las identidades no heteroconformes 
que habían hecho en su contexto y los niveles de 
inserción reales que se alcanzaron con los grupos 
de trabajos y los equipos técnicos.

Para algunas de las entrevistadas ingresar al pro-
grama fue casi sinónimo de atravesar un proceso 
de humanización e integración a una comunidad 
imaginada:

“Al principio me sentía como un bichito, como 
una persona extraña, todo fuera de foco, pero 
después me fui adaptando. Te hacen sentir 
como persona, claro, me sentí como persona 
(…)” (Entrevista 1, Montevideo, 7/11/2016).
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En uno de los casos entrevistados, la llegada al 
Programa UT implicó por primera vez, luego de 
mucho tiempo, volver a habitar la calle de día, y 
poder entrar en diálogo con muchas personas que 
solo transitan por la ciudad y los espacios públicos 
en horarios diurnos:

“ (…) me dio muchas cosas en el sentido de 
que yo nunca había salido de día de mi casa, 
entonces, eso me conectó, conocí cantidad de 
gente, cantidad de historias de vida, mujeres 
que estaban peor que yo, que el marido les 
pegaba, borracho, la otra con la panza así, 
trabajando hasta lo último que parió ahí el 
marido drogadicto, digo yo, lo que le está pa-
sando a otra gente, lo mío soy Blancanieves, 
[risas] no la Cenicienta fue, este... hice com-
putación ocho meses, también alfabetización 
digital” (Entrevista 2, Paysandú, 5/11/2016).

Además, en este caso, el contacto con otras histo-
rias de vida tuvo un efecto importante, en la me-
dida que le permitió a la entrevistada descentrarse 
de su propia problemática, relativizarla y ponerla 
en relación con otras realidades. Esta ruptura, en 
parte, del discurso victimista, implicó desarrollar 
una visión sobre la situación de la feminidad en el 
presente, y de las profundas desigualdades que aún 
la atraviesan.

Varias entrevistadas también destacaron el apren-
dizaje de herramientas digitales y del uso del in-
ternet como algo muy positivo del programa, en 
la medida que a muchas les permitió nuevamente 
superar una barrera (aunque sea en forma tempo-
ral) y participar de nuevos proceso de integración 
social. A esto se sumaron el reingreso a servicios 
públicos de diferente tipo: salud bucal, oculista, 
documentación identificatoria acorde con la iden-
tidad de género, información sobre otras prestacio-
nes orientadas para las personas trans.

“La experiencia estuvo buena. Me ayudó a 
conocer gente, el programa digital me encan-
tó. Internet era una cosa que yo deseaba y 

se cumplió. Además me ayudaron a sacar 
la cédula y otras cosas más…” (Entrevista 1, 
Paysandú, 2/11/2016).

A veces la integración funciona con el grupo 
de pares sin mayor dificultad y esa sinergia 
socializadora facilita la adhesión al progra-
ma y el aprendizaje. “Todos me respetaban, 
me apreciaban. Realmente, aparte un grupo 
re lindo. Aunque tuvieron los profesores un 
poco de quejas, porque parecíamos gurises 
insoportables pero como grupo, muy lindo” 
(Entrevista 1, Cerro Largo, 20/11/2016).

No obstante ello, no todo fue fácil. Varias/os rela-
taron problemas de discriminación por su iden-
tidad de género. Frecuentemente los problemas 
aparecen, cuando la “cuadrilla”, debido a que está 
haciendo mejoras o arreglos en alguna institución 
pública, termina teniendo alguna forma de inte-
racción con las personas que asisten a esos servi-
cios públicos. Por ejemplo, una de las entrevistadas 
señaló la existencia de importantes problemas de 
discriminación (risas, burlas, señalamientos) en 
una escuela pública en la que estaba asignado el 
grupo para hacer sus tareas.

Otras veces los problemas de discriminación sur-
gen dentro del propio grupo de pares. Es decisivo 
para lidiar con estas situaciones una intervención 
de calidad por parte del equipo técnico y también 
muchas veces la resolución recae en la actitud y ha-
bilidad que tiene la propia persona discriminada 
para gestionar estos problemas en un grupo.

Por ejemplo, una de las entrevistadas señaló:

“Sí, me acuerdo que decían, soy fulano, vivo 
con... y cuando pasé yo digo: ‘soy Diana, soy 
trans, vivo con mi ahijada y con mi perro’. 
Una compañera me dice: ‘no me di cuen-
ta que eras trans’. Pero después de repente 
hubo compañeros que me discriminaban, 
pero los fui domando. Aparte la profeso-
ra les hablaba y tuve compañeros que eran 
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unos compinches, siempre me dijeron Laura, 
Laura para acá, Laura para allá. La verdad 
que después me sentía muy bien, muy bien, 
no tengo quejas” (Entrevista 1, Montevideo, 
7/11/2016).

Los conflictos, de acuerdo a los/as entrevistados/as 
se desencadenaban por una gama amplia de prejui-
cios. Uno de los más comunes es la identificación 
muy extendida entre trans y comercio sexual, lo 
que genera entre los participantes de la cuadrilla 
frecuentes fantasías que prologan a este nuevo es-
pacio el estigma del trabajo sexual. Una de las per-
sonas con las que se dialogó fue más que ilustrativa 
sobre este tema:

“Yo siempre dije una cosa: ‘Yo vine a traba-
jar, yo no vine a buscar tipo para levantar. Yo 
vine a trabajar y hacer compañerismo. No 
a changar, tá’, y ahí fue cuando el grupo se 
unió” (Entrevista 2, Maldonado, 8/11/2016).

El comercio sexual no solo genera a veces proble-
mas de integración con los pares, sino que incluso 
en ocasiones hace ruido a los propios equipo técni-
cos, los que oscilan entre no saber cómo incorporar 
estas trayectorias laborales al nuevo espacio de for-
mación (por lo que muchas veces las invisibilizan o 
niegan) o moralizar la permanencia de su ejercicio 
una vez que la persona ingresó al programa.

A su vez, cómo se relaciona la participante con este 
tema y qué gestión hace durante su participación 
en el programa, dependen mucho de su edad, es-
tado físico y el circuito en el que está inserta. Por 
eso, cuando la magnitud del ingreso es importante 
algunas intentan compatibilizar la prostitución y 
el nuevo trabajo, mientras en otros casos este es 
visto como un pretexto para tener un respiro en 
el comercio sexual. Esta segunda alternativa, casi 
siempre se da entre personas que debido a su edad 
ya encuentran poco redituable el comercio sexual. 
Por ejemplo, una de las entrevistadas de Paysandú, 
mayor de 50 años señaló que se prostituía desde los 
once años pero:

E2:“En el tiempo que estaba trabajando en el 
MIDES, no iba a la calle, no, no, trataba de 
descansar bien.
– ¿Y después del programa, volviste a lo que 
estabas?
E2: Y sí, sí, yo traté de ahorrar pero viste 
que el dinero se va” (Entrevista 2, Paysandú, 
5/11/2016).

5. Críticas, desafíos y sugerencias

A partir de las entrevistas y los grupos de discusión 
aparecen algunos señalamientos en forma frecuen-
te, que dejan entrever problemas concretos de ins-
trumentación y desafíos importantes a subsanar. 
Estos aspectos pueden agruparse en los siguientes 
ítems:

a) Problemas de discriminación

Es necesario poner los problemas de discrimina-
ción ya analizados en relación con otra variable: 
el programa, cuanto más se aleja de la zona en 
donde existen equipos técnicos formados, más 
problemas tiene en su instrumentación y en la 
gestión de situaciones de discriminación directa. 
La realización de convenios en los que participan 
OSC sin formación específica en temas de géne-
ro y diversidad sexual, las que fueron finalmente 
seleccionadas ante la ausencia en ese territorio de 
otras alternativas, es un problema a atender. Por 
ejemplo, los problemas de discriminación pare-
cen haber sido especialmente visibles en el caso de 
Maldonado, en donde algunas participantes del 
programa denunciaron la existencia de episodios 
de este tipo por parte del referente del SUNCA 
que acompañaba a la cuadrilla (se la trataba en 
masculino o no se le reconocía su nombre social). 
Un problema que, se afirma, el equipo técnico no 
supo enfrentar ni resolver. La conflictiva termi-
nó generando que la participante renunciara al 
programa, y la intervención de referentes de la 
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División de Derechos Humanos del MIDES cen-
tral. Este factor puede ayudar a comprender por 
qué en este departamento en particular existe una 
subrepresentación de personas trans en UT, como 
se señaló en su momento en el segundo apartado.

b) El desarrollo de instancias de formación

Las críticas de participantes, técnicos y superviso-
res hacen hincapié también en la falta de formación 
en temas de género, diversidad sexual y discrimi-
nación en general. La falta de formación generaba 
que no se visualizara el tema en el grupo como un 
asunto a abordar y a trabajar a efectos de facilitar 
los procesos de integración grupal.

“(...) el señor que me tocó a mí era un maes-
tro obrero o algo así de la construcción, 
divino perfecto y todo pero en cuanto a di-
versidad sexual o a violencia de género o 
cosas así no sabe nada porque, por ejemplo, 
yo tenía dos chicas que trabajaban bastan-
te conmigo. Una de ellas siempre venía con 
un machucón nuevo y ellos nunca se die-
ron cuenta, nunca le hablaron del tema. 
Pero en mi caso particular (…) yo pasé 
mucha discriminación ahí” (Entrevista 3, 
Maldonado, 8/11/2016).

Para los equipos técnicos mejorar la formación va 
a repercutir directamente en la capacidad de res-
puesta institucional a la hora de atender situacio-
nes conflictivas. Así como va a permitir clarificar 
cuáles son los lineamientos estratégicos a priorizar 
en territorio.

“Hay un montón de cosas para hacer, me 
gustaría que hubiera para los equipos más 
direccionalidad sobre qué jerarquizar. Que 
eso no quede librado a lo que le parezca a 
los equipos y que sea una apuesta consis-
tente con la formación que permita a todos 
trabajar con calidad” (Grupo de discusión 
Montevideo).

También se sugirió que es necesario reforzar la 
sensibilización entre los/as supervisores/as y pro-
mover instancias de diálogo entre los diferentes 
equipos para facilitar el intercambio de experien-
cias de distintas OSC. Además, varios técnicos/
as sugirieron la necesidad de generar formas de 
acompañamiento sistemático del MIDES central 
(y no solo en base a emergentes) y de seguimien-
to de los/as participantes luego de finalizado el 
programa.

c) Mejorar la inserción laboral de los/as participantes

Otro de los problemas que muchas de las/os en-
trevistados/as subrayaron fue la falta de inserción 
laboral una vez concluido el programa, así como la 
falta de conexión de este espacio con otras políticas 
sociales. Si para el común de los/as participantes la 
reinserción es un desafío muy duro, la situación se 
agrava todavía más para una persona trans, cuya 
situación de empleabilidad es casi nula.

“Es difícil poder insertarse después... por-
que vos viste como es, por más que estamos 
evolucionando de a poquito, la gente toda-
vía no se adapta, viste de repente capaz que 
prefieren mil veces contratar a otra persona 
antes que a mí, ¿me entendés?” (Entrevista 2, 
Paysandú, 5/11/2016).

Este puede ser uno de los factores, como se señaló 
en el segundo apartado, por lo que las trans mujeres 
cada vez se inscriban menos en UT. Para muchas, 
el programa no constituye una alternativa real a su 
problema de inserción laboral, y por lo tanto es vis-
to como una inversión demasiado costosa desde el 
punto de vista emocional y temporal.

Para resolver parte de estas dificultades, algunas 
personas entrevistadas sugirieron generar redes 
que permitan efectivizar la inserción laboral (en 
los casos que corresponda) y ofrecer otras opciones 
de protección social en las esferas que se identifi-
quen como prioritarias para cada persona.
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“En el caso de Laura, ella tenía TUS Trans 
pero como no volvió a ir a una cita con el 
equipo de Identidad, el trámite quedó a mi-
tad de camino. Hoy tiene la TUS Trans y la 
tarjeta del BROU con nombre de varón. ¿No 
sería posible pensar una alternativa para lo-
grar que siga con su trámite más allá de que 
se acabó UT para ella?” (Grupo de discusión 
Montevideo).

Esto va de la mano con otro aspecto frecuentemen-
te sugerido: según los/as técnicos/as el plazo de 
instrumentación del programa debe ampliarse. En 
todos los casos se señaló que el tiempo era esca-
so en relación a la cantidad de cosas que se debían 
proveer, facilitar o generar.

“Se le exige mucho. El programa pretende 
abarcar demasiadas cosas en muy poco 
tiempo. Se supone que una persona en 8 me-
ses va a cambiar su vida. La verdad que no 
sé si eso es posible. Ni siquiera nosotros con 
los recursos que tenemos podemos cambiar 
tantas cosas al mismo tiempo. Ellos tienen 
que gestionar documentación, ir al médico, 
sacarse el carné de salud, recibir atención 
oftalmológica, terminar la escuela, hacer 
un curso, trabajar, ser puntual, no faltar 
y además que cambiarse el nombre, salir 
de la situación de violencia. Y todo eso en 
8 meses, es insólito” (Grupo de discusión 
Montevideo).

“Me preocupa mucho el después del pro-
grama, porque no hay un acompañamien-
to; quedan a la deriva. Sería bueno explo-
rar la posibilidad de hacer más extenso el 
programa o por lo menos acompañar por 
más tiempo a algunos casos en particular. 
Hay gente que le sobran los seis meses pero 
hay otros que quedan perdidos. Si bien 
hay otros programas no siempre se capta 

a esa persona” (Grupo de discusión Cerro 
Largo).

d) Modificar la capacitación que se ofrece a los/as 
participantes

Para los equipos técnicos es importante modificar 
el componente de capacitación que se ofrece a los/
as participantes, sustituyendo el bloque de em-
prendedurismo por uno que pudiera abordar as-
pectos de empoderamiento. Esto se fundamenta en 
que existe mucha frustración cuando el emprendi-
miento no se puede lograr y/o sostener; y se destaca 
que no todos los perfiles laborales son adecuados 
para esto, incluso de personas insertas en el merca-
do de trabajo formal con alta calificación.

e) Resolver problemas de gestión internos

Por último, se planteó la necesidad de mejorar los 
sistemas de gestión en general (tiempos de progra-
ma, pagos, disponibilidad de uniformes, etc.) para 
que no fuera esto una preocupación que restara 
tiempo de trabajo a los/as supervisores/as o a los 
equipos técnicos.

“Yo soy más práctica, que el programa dure 
por lo menos 10 meses, que cuando nos dan 
una lista para llamar a las personas ya sea 
una lista completa, con cupos, con deriva-
dos, con todo, para que nosotros podamos 
convocar a las personas y empezar a trabajar 
cosas que ya sabemos que todos los años es-
tán presentes, como los boletos, oftalmología, 
odontología, carné de salud. Son cosas que 
forman parte del programa desde que empe-
zó a funcionar, entonces no puede ser que en 
mis convenios todavía no tengo ni fecha para 
que vayan al odontólogo a hacerse el diag-
nóstico” (Grupo de discusión Montevideo).



Capítulo 2

Llamado laboral 
para personas trans 
y Programa Primera 
Experiencia Laboral

En este capítulo se analiza el llamado específico para personas trans implemen-
tado en el MIDES en el año 2013 y el Programa de Primera Experiencia Laboral 
del MIDES, a partir de la perspectiva de las personas que ingresaron a trabajar 
en esa secretaría luego de haber concursado para los cargos1 y de las entrevistas 
semiestructuradas realizadas a integrantes de la estructura de ese ministerio, en-
cargados de aplicar y pensar la instrumentación de la política. El análisis busca 
sistematizar en forma descriptiva la información general y algunas categorías que 
posibilitan una lectura más analítica que identifique problemas y proyecciones 
para la replicación de las acciones aquí abordadas.

1. Llamado para personas trans y el MIDES como 
contexto específico

Las líneas de trabajo que el ministerio venía desarrollando con relación a la aten-
ción de la situación específica de las personas trans (ver Rocha, 2014), sientan las 
bases para el escenario que habilita el lanzamiento del llamado laboral en 2013 
para personas trans y su ingreso al MIDES luego de ganar el concurso. Las ex-
pectativas que en él se depositan trascienden el llamado en sí mismo y se apuesta 

1	 Para una descripción de los aspectos formales del llamado, ver Rocha (2014).
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en su ejecución a la imagen del MIDES como “mo-
tor o promotor” de un cambio social esperado por 
la posible imitación de la iniciativa por parte de 
otros organismos (integrante División Desarrollo 
Humano, 04/05/2017).

Por otra parte, si bien el MIDES era el único minis-
terio que trabajaba en la inclusión de este aspecto 
en las políticas públicas, previo al lanzamiento del 
llamado se percibió que a la interna del organis-
mo hacía falta difundir información respecto a la 
población específica que se iba a contemplar. Se 
entendió que esa era una de las maneras de expli-
citar las implicancias de la perspectiva de no dis-
criminación propuesta desde el Departamento de 
Perspectivas Transversales (Dirección Nacional de 
Política Social, 2011).

“Cuando llega la propuesta, lo que nosotros 
dijimos (…) era que teníamos cero formación 
en nada de esto, ni siquiera una aproxima-
ción, nada (…) El equipo es un equipo muy 
consciente de hacer las cosas y alineados 
con los objetivos del MIDES y en este caso, 
con esta política pública en particular, y (…) 
veíamos que por la población que íbamos a 
tratar, no teníamos formación ninguna para 
ver cómo tratarlas” (Entrevista a integrante 
División Desarrollo Humano, 04/05/2017).

Salvadas estas barreras iniciales, es puesto en 
funcionamiento un dispositivo que apunta a ga-
rantizar tanto la adaptación de las personas que 
ingresan como su permanencia. En esta apre-
ciación surge una de las tensiones que en última 
instancia pone al contexto MIDES –de avanzada 
en la inclusión de las perspectiva de no discrimi-
nación en las políticas públicas– en un contexto 
más amplio del cual el funcionariado del minis-
terio también es parte. Por un lado, se pudo dar 
cuenta del ruido que se generaba a la interna del 
MIDES ante el lanzamiento de este llamado –risas, 
chistes, preguntas, dudas– (Entrevista a integran-
te División Desarrollo Humano, 04/05/2017) y por 
otro lado, surgieron cuestionamientos acerca de los 

posibles efectos de sobredimensionar el cuidado a 
las personas que ingresaban, procurando crear un 
equilibrio que no se tornara incluso contraprodu-
cente para su inserción (Entrevista a integrante de 
División de Derechos Humanos, 30/03/2017).

Se optó por llevar adelante instancias de sensibili-
zación con los equipos que recibirían a las perso-
nas, así como por el desarrollo de instancias con 
sus jefes y con las/os trabajadoras/es una vez que 
hubieran ingresado2. Constatando que las y los je-
fes no manifestaban cuestiones relacionadas con 
la identidad de género de las personas que habían 
ingresado, ni así tampoco desde el conjunto de per-
sonas trans se entendía del todo pertinente el desa-
rrollo de esos encuentros, los mismos cesaron luego 
de esas jornadas (Entrevista a integrante División 
Desarrollo Humano, 04/05/2017). No obstante esto, 
para el ingreso de las y los nuevas/os trabajadoras/
es se establecen referencias ad hoc a efectos de po-
der dar atención y acompañamiento ante posibles 
situaciones que a partir del perfil específico del 
llamado pudieran suceder (Entrevista a integrante 
División de Derechos Humanos, 30/03/2017). Así 
también lo entendió una trabajadora entrevistada: 

“Yo sabía (...) dónde tenía que ir a quejar-
me si algo estaba mal, no precisa que estén 
preguntándote (...) Yo creo que más [acom-
pañamiento] hubiese sido perjudicial (...) y 
menos es un desamparo” (Entrevista Nº 7, 
03/07/2017).

Por otra parte, en la necesidad de apuntar a una vi-
sión integral del acompañamiento, surge de las en-
trevistas una dimensión que parece ubicarse en la 

2	 Cabe mencionar que desde el año 2012, a partir de la cele-
bración del convenio entre la Universidad de la República 
y el MIDES se había comenzado a sensibilizar al funciona-
riado en la perspectiva de no discriminación y diversidad 
sexual como aspectos transversales a la política pública 
(ver Rocha, 2014). En los años previos a la implementación 
del llamado (2012 y 2013), un total de 908 personas entre 
Montevideo e Interior del país habían participado de estas 
instancias (Gainza, 2014: 189-190).
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tensión entre el contexto MIDES y otros contextos 
por los cuales las personas también han transitado 
y son de hecho parte de lo que justifica la pertinen-
cia del llamado. Se explicita no solo la necesidad de 
que el espacio de trabajo en que se insertan estas/os 
trabajadoras/as les respete como tales permitiendo 
su desarrollo y crecimiento en la organización, sino 
además, de contemplar trayectorias que han estado 
marcadas por la imposibilidad de proyección en el 
espacio en que se insertan. En este sentido, aunque 
quizás no en relación a cuestiones vinculadas con 
la tarea o con la adaptación al espacio de trabajo, 
algunas entrevistadas valoraron la importancia 
de un acompañamiento con relación a los otros 
aspectos de la vida cotidiana de la persona que se 
ven modificados. Ejemplo de esto pueden ser la re-
vinculación con espacios de estudio o activismo, la 
organización de las rutinas que ello supone, entre 
otras cosas.

Si bien la “inducción” en cada espacio de trabajo no 
es tarea que competa a la estructura de este llama-
do, sino que al igual que con otros ingresos se espe-
ró que fuera realizada por los propios equipos que 
reciben a cada trabajador/a (Entrevista a integran-
te de División Desarrollo Humano, 04/05/2017), se 
entiende que existen cuestiones particulares a es-
tos ingresos que pueden atenderse globalmente, sin 
que ello recaiga en las posibilidades de enunciación 
de cada persona o en la empatía respecto a temas 
“extra” trabajo que tenga el equipo que le recibe. 
Así lo expuso una de las personas entrevistadas:

“Incluso en un momento yo dije ‘me parece 
que no hay que hacer un seguimiento’, y hoy 
por hoy diría que sí, que hay que hacer un 
seguimiento. Pero, a ver, ¿seguimiento des-
de dónde? Me parece que se debe hacer para 
ayudar a contextualizar el ingreso y facilitar 
la integración” (Entrevista Nº 1, 21/04/2017).

Esta particularidad, pone de manifiesto las im-
plicancias de la desprivatización del problema de 
acceso al trabajo para las personas trans a través 
de su incorporación a la agenda pública. Como es 

claro que no se trata del trabajo únicamente por el 
trabajo mismo, se explicita la necesidad de acom-
pasar las realidades concretas de las personas que 
–en este caso– ganaron el concurso para trabajar 
en el Estado con lo que la política pretende generar 
a mediano y largo plazo.

“Me acuerdo que nosotros [refiere al equipo 
de División de Perspectivas Transversales] 
tuvimos una primera reunión con Gestión 
Humana (…) y un compañero (…) trasmitió 
esta idea de que queremos que esto salga bien 
y entonces se plantaron: (…) ‘¿qué nos quieren 
decir con esto?’. Eso te demuestra que hay un 
desfasaje entendible entre la cuestión más po-
lítica, que vos estás pensando esto desde una 
dimensión de políticas sociales y que sea una 
experiencia porque es una semilla puesta en 
un horizonte más amplio de proyección de 
que el Estado haga más llamados de este esti-
lo, y gente que está viviendo su experiencia  a 
nivel personal (...)” (Entrevista a integrante 
División de Derechos Humanos, 30/03/2017).

1.1 Sistematización de información 
general

El promedio de edad de las personas que ingresaron 
en el llamado y continúan trabajando es de 36 años. 
Se trata de cinco mujeres trans y un varón trans. 
De estas personas, cinco modificaron el lugar de 
trabajo respecto del lugar asignado al momento de 
ingreso al ministerio. Uno de los cambios fue pro-
ducto de un concurso para un cargo técnico, otro 
refirió a una solicitud de modificación por parte de 
la persona, y los tres restantes respondieron a una 
reasignación de la tarea de acuerdo al perfil de las/os 
trabajadoras/es. Al momento del relevo de la infor-
mación las trabajadoras y el trabajadoras se distri-
buían en los siguiente lugares: Centro de Asistencia 
a Situaciones Críticas –CENASC– (Dirección 
Nacional de Gestión Territorial), Programa Redes y 
Comercialización (Dirección Nacional de Economía 
Social e Integración Laboral), Departamento 
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Financiero Contable (Dirección General de 
Secretaría), División Logística (Dirección General 
de Secretaría), División Informática, Secretaría 
(Dirección Nacional de Promoción Sociocultural).

Es importante destacar que en general las personas 
entrevistadas entienden que su tarea guarda rela-
ción con su formación y trayectoria educativa, así 
como valoran que ese aspecto fue tenido en cuenta 
tanto al momento de la asignación inicial, como en 
las situaciones en que se produjeron cambios en los 
trabajos desempeñados.

Las seis personas identifican que integran acti-
vamente un equipo de trabajo y visualizan que 
su tarea se enmarca necesariamente en diálogo 
y coordinación con otras personas. Tres de esos 
equipos mantienen reuniones preestablecidas, un 
equipo solo ante situaciones puntuales y otros dos 
no mantienen reuniones de equipo.

Con relación a la forma en que los equipos incor-
poran a estas seis personas, es destacable que cinco 
de ellas manifiestan sentir la posibilidad de reali-
zar sugerencias para efectuar modificaciones en la 
forma en que se realiza la tarea. De la dinámica que 
los equipos tengan y del perfil de la labor desarro-
llada se desprenden variantes en las formas de eva-
cuación de estas propuestas. A modo de ejemplo, se 
comparten dos procesos distintos:

“Por lo general cuando se hacen propuestas, 
son propuestas de equipo, ¿no? Las propues-
tas individuales se transmiten básicamente 
a la reunión de equipo y el equipo es quien 
consideramos si se hace un informe, si se soli-
cita la intervención de algún otro equipo por 
algún motivo” (Entrevista Nº 1, 21/04/2017).

“He hecho algunos aportes a tratar de me-
jorar o como lo veo yo para que la tarea que 
realizo (…) tenga mayor eficiencia o cosas 
así, o que reduzcan un poco los gastos de al-
gunos insumos. En ese sentido tengo esa li-
bertad de presentar lo que me parece, que sea 

para mejorar el funcionamiento y tenemos 
un diálogo muy fluido con mi jefe inmediato 
y él es como muy receptivo a lo que tengo en 
mente” (Entrevista Nº 4, 02/05/2017).

Actualmente, de estas/os trabajadoras/es, dos des-
empeñan tareas que implican la atención al público 
y otras dos desarrollaron esas tareas en su ingreso. 
Si bien dos de las/os trabajadoras/es que ingresaron 
por este llamado nunca atendieron público, todas 
las personas se desempeñan en tareas que implican 
interacción son sus equipos de trabajo y con otras 
secciones del ministerio.

En general las personas entrevistadas advierten 
que el contexto del MIDES propició condiciones 
de inserción en las que existe un lineamiento cla-
ro, vinculado a la política del ministerio que no 
habilita ciertas expresiones de la discriminación. 
De esta forma, la existencia de estas situaciones 
es vinculada a cuestiones sutiles, nunca explícitas 
y contempladas desde el desconocimiento de las 
personas que discriminan, la falta de información 
y su pertenencia a una sociedad heteronormativa3 
en la que la exclusión de las personas trans está 
tan legitimada como naturalizada. En ninguno de 
los casos sorprende la pregunta, ni así tampoco el 
hecho de explicitar los motivos por los cuales su 
desempeño laboral no fue invalidado por la vio-
lencia. En el entendido de que “es un ambiente de 
trabajo pero no deja de ser parte de la sociedad” 
(Entrevista Nº 4, 02/05/2017), las/os entrevistados 

3	 Que una sociedad sea heteronormativa implica que las 
personas serán clasificadas de acuerdo a la lectura que se 
produzca sobre sus cuerpos, de acuerdo con la cual, los 
mismos se entenderán como inteligibles o no inteligibles. 
Los primeros son aquellos en los que se pueden establecer 
relaciones coherentes y continuas entre “sexo, género, prác-
tica sexual y deseo” (Butler, 2001: 50). Estos cuerpos son los 
que la heteronorma entiende como esperados y habitan por 
tanto, el espacio de lo legítimo. Los cuerpos en los que no 
puede establecerse tal relación coherente y continua, son 
entendidos como no inteligibles a la luz de esta norma. 
Quedando al margen de lo esperado socialmente, se los in-
visibiliza, vulnera y excluye de espacios de representación y 
de redistribución (Butler, 2006).
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evidencian el carácter estructural que habilita la 
agresión o la posibilidad de ésta.

Por otra parte, en las entrevistas se percibe una 
vinculación entre el hecho de no haber vivido si-
tuaciones de discriminación explícitas con carac-
terísticas personales de las/os trabajadoras/es: su 
trayectoria pública, su perfil “tranquilo”, su poca 
receptividad a comentarios que pudieran resultar 
ofensivos, su buen vínculo con compañeros/as de 
trabajo, su solvencia en la tarea realizada. Sirven de 
ejemplo dos fragmentos de entrevista:

“Impacta un poco verme, pero yo enseguida 
me acomodo (…) por ejemplo, ahora estuve 
en [departamento del interior del país] y el 
equipo (…), que eran algunos varones que-
daron como... no podían creer que yo fuera a 
supervisarlos (…) Hicieron así como algunos 
gestos, pero nada, yo (…) tomé postura de tra-
bajo y enseguida como que entraron en sinto-
nía y nos pusimos a trabajar, pero sí, quedan 
como... les choca un poco. No están prepa-
rados, no se lo esperan que una trans pueda 
supervisarlos” (Entrevista Nº 2, 24/04/2017). 

“Obviamente había a veces un shock, o una 
cosa me imagino que se comentaría también, 
pero (…) sabía lo que iba a pasar y sé que es 
así en todas partes a donde voy. En todo lo 
que hago en mi vida siempre es así al princi-
pio. Me hice valer y lo manejé, nunca nadie 
me vino a decir nada fuera de lugar. Yo es-
toy acá, este es mi trabajo (…) Pero bueno, 
obviamente sí, que a veces me pasa, gente 
que no te saluda, gente que no te mira; que te 
cruzás en el ascensor y que no te mira, o gen-
te que te mira demasiado (…) es como una 
discriminación medio ‘solapadita’, pero bue-
no (…) lo que a mí me importaba era no te-
ner una situación de (…) ir a un lugar y que 
me negaran algo porque no les gustaba mi 
cara o por ser trans o lo que fuera. Mientras 
las cosas salieran bien, ta, no importaba” 
(Entrevista Nº 5, 05/05/2017). 

1.2 Los múltiples lados de la política

Las formas en que las/os trabajadoras/es se entera-
ron de la existencia del llamado fueron en todos los 
casos distintas: a través de las redes sociales, por 
una notificación de Uruguay Concursa, por las no-
ticias, en su espacio de terapia personal, a través de 
un colectivo de personas trans y en la participación 
en un Transforma4. La decisión de presentarse fue 
en general inmediata y todas las personas indican 
que tras haber comentado que se presentarían en 
sus círculos cercanos –amistades y familia–, reci-
bieron apoyo al respecto.

Todas/os las/os trabajadoras/es se encontraban tra-
bajando en otros lugares al momento del llamado. 
Según sus descripciones, estaban insertas/os en si-
tuaciones de inestabilidad laboral –trabajos zafra-
les o jornaleros–, inseguridad respecto a la capa-
cidad de proyección en esos espacios, precariedad 
laboral, incomodidad e incluso discriminación por 
identidad de género. Para estas personas la especi-
ficidad de este llamado habilita una posibilidad de 
trabajo previamente negada. Así lo expresó una de 
las trabajadoras entrevistadas:

“Fue como si... a ver qué es lo que necesito, 
qué requisitos piden y anotarme de una. 
No lo pensé ni un instante porque son eso, 
son oportunidades. Me llamó muchísimo la 
atención ese reconocimiento y que lo nom-
braran ‘Llamado exclusivo para personas 
trans’, eso fue como tipo ¡wow!” (Entrevista 
Nº 4, 02/05/2017).

Tres de las personas entrevistadas ya se habían pre-
sentado a concurso en cargos públicos, llegando 
una de ellas a la instancia de entrevista y pasando 
a formar la lista de prelación para un cargo de ser-
vicios. Otras dos personas no se habían presentado 

4	 Seminario anual que organiza la División de Derechos 
Humanos (DNPSC) para intercambiar sobre distintos ejes 
temáticos vinculados a la realidad de las personas trans.
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nunca a un concurso en función de los requisitos 
que los puestos exigían.

Como se dijo, el llamado es una oportunidad que 
habilita proyección en un espacio que se encontra-
ba limitado para la población trans. Como primera 
experiencia de estas características, al centrarse 
en el acceso al trabajo formal opera directamente 
sobre uno de los factores que exponen a esta po-
blación –en su inmensa mayoría a las mujeres– a 
la violencia cotidiana en el ejercicio del comercio 
sexual5 en condiciones de desprotección laboral y 
física, así como permite la inclusión en otros espa-
cios y el ejercicio de otros derechos –aspectos que 
serán retomados más adelante en este apartado–.

Del mismo modo, la generación de un antecedente 
de este tipo habilita su replicabilidad o la implemen-
tación de políticas públicas de empleo que desde 
otros formatos puedan contemplar la inclusión de 
las personas trans –como es el sistema de cuotas 
en los otros programas presentados en este docu-
mento–. Bajo el entendido de que se configura “un 
espacio ganado (…) [y] que entre una significa que 
existe la posibilidad de que entre otra” (Entrevista 
Nº 5, 05/05/2017), la experiencia del llamado estable-
ce nuevas formas de reconocimiento de los colecti-
vos sociales y de la vulnerabilidad con la que viven. 
Esboza un camino posible para generar condiciones 
a través de las cuales esas vidas sean plausibles de 
ser vividas (Butler, 2006). Sin embargo, su existencia 
también expone la vigencia de la heteronorma y sus 
consecuencias concretas en las condiciones materia-
les de vida de las personas. Así es que, para una de 
las personas entrevistadas, la reacción ante la exis-
tencia del llamado fue inicialmente “contradictoria”:

“Sí, contradictoria porque (…) podría decir-
te ‘pa, es terrible que tenga que haber una 
política afirmativa para que determinadas 

5	 De acuerdo con los datos arrojados por el primer Censo 
Nacional de Personas Trans, 67% se encuentra vinculada al 
trabajo sexual (32% lo realizaba en el pasado y 35% lo conti-
núa realizando) (MIDES, 2016).

personas puedan acceder a lugares donde 
perfectamente pueden’. Y del otro lado te digo 
‘pa, qué bueno que están las políticas afirma-
tivas para que personas que no pueden acce-
der independientemente de su formación a un 
trabajo, puedan hacerlo’ (…) Entonces lo que 
me provocó fue esta cosa. Y primé por el decir 
‘bueno, pero ta, está esta oportunidad, está 
esta posibilidad’, y realmente me cambió la 
vida” (Entrevista Nº 1, 21/04/2017).

Comprendido en la tensión entre lo micro y lo 
global de la política pública que se expuso antes, 
este dilema presenta otra forma de relación con el 
llamado que no se contrapone a la anterior sino 
que coexiste con ella. Esta complejización del en-
tramado habilita que las personas trans trabajando 
en el ministerio se constituyan como una nueva 
otredad. Ya no para la interna del MIDES que tuvo 
que ser específicamente sensibilizado para recibir 
a estas/os trabajadoras/es, sino para todas aquellas 
personas que no entraron. En función de esto, se 
observa la construcción de lugares de referencia 
donde la población ubica a estas personas que en 
algunos casos se vincula a la confirmación de que 
es posible habitar un espacio como el MIDES “del 
otro lado del mostrador”, y en otros relacionado 
con las expectativas que a partir de ello se constru-
yen. A continuación se presentan dos fragmentos 
de entrevistas para ilustrar ambas situaciones:

“Muchas veces también algunas problemáti-
cas que también me atraviesan por ser una 
mujer trans y que mucha gente venía (…) ex-
poniendo ciertas situaciones y (…) me salía 
explicarles desde mi lugar: ‘mirá, yo también 
soy trans y estoy acá’ (…) y creo que muchas 
lo recibieron bien, en ese sentido me parece 
que fue como positivo que otras compañeras 
trans me vieran ahí en ese lugar, realizando 
unas tareas de trabajo” (Entrevista Nº 4, 
02/05/2017).

“En un momento me saturó y me sentí como 
muy presionada porque yo soy de tomarme 
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las cosas muy personales y en un momento 
también los reclamos. Yo estaba acá aden-
tro trabajando (…) y me llamaban y venían 
hasta acá (…) con situaciones del tipo ‘no 
tengo para comer’ (…) En ese momento era: 
‘¿y vos no podés hacer esto?’, ‘¿no podés hacer 
lo otro?’. No, pero yo no soy la ministra…” 
(Entrevista Nº 5, 05/05/2017). 

Sin dudas, no se entiende que el uso de este recurso 
sea reprochable hacia las personas trans, ni siquiera 
incluso es posible decir que sea de su uso exclusivo. 
A la luz de este informe, se presenta por exponer 
la necesidad de la puesta en marcha de propues-
tas universales capaces de dar atención a este 
problema a gran escala. Así lo expresó una de las 
personas entrevistadas con relación a la propuesta 
presentada en el anteproyecto de Ley Integral para 
Personas Trans:

“Fue una experiencia nueva. Una experien-
cia piloto que se hizo como todo lo nuevo 
era para probar a ver qué tal es. El resultado 
fue bueno, yo creo que fue bueno (…) No sé 
a futuro qué es lo que se piensa hacer (…) 
Yo había leído (…) una cuota del 1% para 
los llamados públicos para personas trans 
(…) Cualquiera de las dos opciones, si es 
un llamado especifico o eso, algo es algo. Ya 
es un cambio. Lo que sea, bienvenido (…) 
mientras que se respete” (Entrevista Nº 6, 
11/05/2017).

Por otra parte, la constitución de esta nueva “otre-
dad”, también habilita expresiones de rigidización 
de las identidades. En este sentido, algunas de las 
personas entrevistadas se detuvieron en la apertu-
ra del llamado con relación a la definición identita-
ria. Una de ellas entendió en este sentido, que gente 
que “te das cuenta de que no tienen ni dos días de 
trans” (Entrevista Nº 2, 24/04/2017) podía presen-
tarse y concursar aún con mejores oportunidades 
por no haber sido sometido/a a la violencia en su 
tránsito por instituciones educativas o espacios la-
borales anteriores.

Mientras que la democratización del espacio de en-
trevista a todas las personas presentadas a través 
del portal Uruguay Concursa, se colocó por parte 
de otra trabajadora entrevistada como una forma 
de compensar esto (Entrevista Nº 7, 03/07/2017), 
otra entrevistada entendió que se trata de un as-
pecto de muy complejo acuerdo que en última ins-
tancia depende de la trayectoria de vida de la per-
sona y los espacios en los que ha podido negociar 
su proceso identitario. Se coincide en que la escasez 
de oportunidades de este tipo, también genera una 
atención particular no solo en la autopercepción de 
la persona respeto a su identidad y su propio proce-
so, sino en las expresiones de género que se supone 
dan a conocer al resto cómo esa persona se identi-
fica respecto al género:

“Me acuerdo que en el momento que se hizo 
ese llamado había (…) de parte de las que es-
taban participando, [la evaluación] de ‘esta 
persona no es trans o sí es trans’, o algunas 
personas cuando entraron (…) estaban a me-
dio proceso, que es entendible porque a veces 
cuando tenés que trabajar y no querés ser 
prostituta tenés que a veces tener una doble 
vida… pero bueno, capaz que este trabajo te 
sirve para por fin poder ser 24 horas Se gene-
ró un poco eso. Como un ‘transómetro’ ¿vis-
te? A ver quién era más trans” (Entrevista Nº 
5, 05/05/2017).

La importancia que ha tenido un llamado con es-
tas características es reconocida por todas/os las/
os trabajadoras/es que ingresaron en la planilla 
del Estado a través del mismo. En este sentido, un 
cargo público y presupuestado6 cobra un sentido 

6	 Las seis personas entrevistadas que ingresaron por el lla-
mado exclusivo para personas trans, se encuentran actual-
mente presupuestadas. La persona entrevistada que había 
ingresado a trabajar al MIDES previo al llamado, no ha 
concursado para la presupuestación y cuenta actualmente 
con un contrato directo con el ministerio. Cabe destacar 
que para ambos llamados exclusivos para personas trans 
(llamados 0464/2016 y 0465/2013) se establece una con-
tratación provisoria a quince meses. En los dos casos se 
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particular en trayectorias de vida en las que la esta-
bilidad no estaba garantizada.

Sin embargo, algunas de las personas entrevista-
das señalan que hay elementos estructurales que 
continúan sin poder modificarse, como son las 
dificultades de incidir en las lógicas discriminato-
rias que operan en el sector privado de empleo y 
los problemas asociados a que el MIDES sea iden-
tificado como el único lugar donde son legítimas 
estas prácticas. Si bien se valora el hecho de que el 
contexto MIDES facilita la inserción y permanen-
cia de las/os trabajadoras/es en un ambiente laboral 
adecuado, algunas de las personas entrevistadas 
entienden que el impacto social que habilite una 
transformación en relación con las posibilidades 
laborales de las personas trans sería aún mayor si 
pudieran acceder a cargos en organismos a los que 
no solamente concurran mayoritariamente per-
sonas en situación de exclusión social. Del mismo 
modo, la exclusividad del MIDES en la aplicación 
de estas iniciativas también limita las posibilidades 
laborales de la población trans y su derecho a des-
empeñarse laboralmente de acuerdo a sus intere-
ses. Así lo entendieron dos personas entrevistadas:

“Es que [en el MIDES] hay mucha diversidad 
(…) si vos hacés un censo hay un alto porcen-
taje de diversidad en todos los sentidos. Ves 
la diversidad cuando entrás, en los pasillos. 
Ya está como naturalizado. Pero yo digo, 
eso para el resto de la sociedad no sé cómo 
lo verán ellos (…) Yo siento que está bien la 
política que se llevó, pero quedó en el MIDES 
(…) Yo pensé, por ejemplo [la pertenencia de 
replicar el llamado en] lugares donde hubie-
ra más atención al público, porque el MIDES 
(…) tiene pero es público completamente 

explicita que “transcurrido el plazo y previa evaluación 
satisfactoria, el funcionario será incorporado en un cargo 
presupuestado”. (Recuperado de https://www.uruguaycon-
cursa.gub.uy/Portal/servlet/com.si.recsel.verllamado?2872; 
https://www.uruguayconcursa.gub.uy/Portal/servlet/com.
si.recsel.verllamado?2873, julio, 2017).

carenciado que está acostumbrado a ver 
situaciones de trans en el barrio (…) En el 
MIDES se ve la diversidad porque van a gol-
pear los excluidos (…) Hay gente que no va 
a pisar nunca el MIDES” (Entrevista Nº 7, 
03/07/2017).

“Yo tampoco soy de la idea de que las trans 
tengan que entrar todas al Estado. De hecho, 
me encantaría ir al shopping y que me atien-
da una chica trans, en una tienda de ropa 
o lo que fuera. Pero bueno, no se ve. En el 
ámbito privado no (…) creo que las que he-
mos tenido la suerte de ingresar a algún lu-
gar ha sido por algún tipo de ayuda porque 
si no, por los propios medios, incluso para las 
universitarias hay un precio que pagás que es 
altísimo (…) más allá de los otros precios que 
ya pagaste antes en el liceo, en todo, en tu 
familia” (Entrevista Nº 5, 05/05/2017).

1.3 Nuevos costos:  
el estigma del llamado

De la información recuperada a través de las en-
trevistas, queda claro que existe un nivel elevado 
de aprobación del llamado. No obstante, a partir 
de algunas apreciaciones que las/os entrevistadas/
os realizaron es posible pensar la inclusión en un 
escenario en el cual es necesario demostrar la ido-
neidad para el desempeño en el puesto ganado y la 
capacidad de trabajo.

Es importante señalar que en primer lugar, se trató 
de llamados para los cuales la identificación como 
trans fue una condición necesaria pero no suficiente 
y que, en función de ello, fueron establecidos ciertos 
mínimos para poder concursar. Aun así, con rela-
ción a la pertinencia del formato de exclusividad 
que definen los llamados, una de las entrevistadas 
colocó una cuestión que también se hizo presente 
en los pasillos del ministerio al momento de anun-
ciar el lanzamiento de llamado en frases del estilo 
de “¿entonces hay que ser trans para tener trabajo?” 
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(Entrevista a intgrante de División Desarrollo 
Humano, 04/05/2017). Los comentarios a partir de 
que –como efecto de la implementación de la ac-
ción afirmativa– se explicitara el privilegio que las 
personas cisgénero tienen con relación al acceso al 
mercado laboral, deriva en que las personas trans 
se vieran comprometidas a demostrar que el cargo 
ganado a través de un concurso les es suyo de ple-
no derecho, y para el cual se encontraban además 
plenamente calificadas (Entrevista a integrante de 
División Desarrollo Humano, 04/05/2017).

Partiendo de la premisa de que en una sociedad he-
teronormativa, toda identidad de género no previs-
ta o deseada por la norma se encuentra estigmati-
zada7, es esperable que las personas que ingresaron 
a través del llamado experimenten una sensación 
de “incertidumbre” (Goffman, 1989: 25) respecto 
a las consideraciones que puedan hacer el resto de 
las/os trabajadoras/es. En este sentido se expresó la 
entrevistada:

“Yo creo que también depende de la situa-
ción y (…) para no formar como que por ser 
trans –personalmente yo por suerte (…) ter-
miné bachillerato y he hecho cursos distintos 
entonces ta–. Yo lo veo por ese lado, que he 
tenido oportunidades de estudiar y capaci-
tarme, pero también lo veo por el lado de que 
a veces te pueden juzgar de que por ser trans 
entraste. Y en parte, yo que sé, a veces queda 
medio como (…) que por tener tal condición, 
tenés ese trabajo. Y queda un poco chocante” 
(Entrevista Nº 6, 11/05/2017).

Si bien, como se dijo, ninguna de las personas se 
ha sentido discriminada explícitamente por su 
identidad de género o sus trayectorias previas a 
ingresar al ministerio, algunas/os entrevistadas/
os manifestaron no haber planteado situaciones de 

7	 El término “estigma” refiere a un atributo desacreditador 
determinante de que una persona pase a interpretarse 
como no deseable en un contexto sociohistórico concreto 
(Goffman, 1989).

incomodidad en el espacio laboral por considerar 
que su reclamo no hubiera modificado la situación 
concreta (Entrevista Nº 3, 28/04/2017; Entrevista 
Nº 6, 11/05/2017) o que repercutiría negativamente 
en la evaluación previa a la prueba para la presu-
puestación (Entrevista Nº 7, 03/07/2017).

Que la mayoría de personas que ingresaron por 
este llamado hayan tenido movilidad a la interna 
del ministerio permite al menos dos cuestiones: a) 
la readecuación de la tarea de acuerdo a los distin-
tos perfiles que se van construyendo en función de 
las inserciones educativas; b) una cierta separación 
del llamado que genera un nuevo piso de igualdad 
dentro de ese contexto. Así lo sintetizó una de las 
personas entrevistadas:

“Creo que yo también he logrado despegar-
me un poco de lo que tiene que ver con el 
llamado trans, al menos es mi percepción. 
No creo que si preguntás por [nombre de la 
persona] vayan a decir ‘ah, la persona que 
entró por el llamado trans’. Creo que nos 
pasa básicamente a la mayoría que entra-
mos por ese llamado. (…) Hemos salido un 
poco también de eso. (…) O sea, hay como 
una historia, he construido una historia y 
el MIDES ha construido también una his-
toria con respecto al propio llamado que 
ha despegado a algunas personas (…) Si 
vos decís bueno, entraste por un llamado 
después concursaste, entraste por un provi-
soriato, concursaste por una presupuesta-
ción. Ahí ya hay como un escalón distinto 
porque en realidad no tenía que ver con 
la identidad. Nos sometimos a las mismas 
pruebas que otras personas” (Entrevista Nº 
1, 21/04/2017).

En este sentido, se estima que la apertura que exis-
te para que las propias personas implicadas pue-
dan establecer los términos en que se produce su 
inclusión (Butler, 2010) se torna fundamental al 
momento de valorar además del ingreso, la perma-
nencia de las personas en este espacio laboral.
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1.4 Otros cambios en las vidas

Las acciones afirmativas son “mecanismos para 
compensar y revertir formas de discriminación 
negativa” que en función de determinada distribu-
ción de poder y privilegios afectaron a poblaciones 
concretas en “diversos ámbitos de la vida social 
–político, jurídico, económico– y de las prácticas 
cotidianas” (Segato, 2006: 13).

Partiendo de esta perspectiva, el llamado exclu-
sivo para personas trans contempla aspectos de 
dos proyectos ideológicos desde los cuales se ar-
gumenta a favor de este tipo de acciones. Uno de 
ellos representa una “razón distributiva” desde 
la cual se puede trabajar en la eliminación de las 
desigualdades. El otro, se ubica hacia una “razón 
reparadora”, que implica al Estado en su rol de 
resarcir una historia de violencia, desatención y 
exclusión de ciertos colectivos, desde el reconoci-
miento de su responsabilidad en el asunto (Segato, 
2006: 14).

En base a esto, es posible observar que en las cues-
tiones que se identifican como habilitadas desde 
el ingreso a este espacio de trabajo se visualizan 
con claridad ambos aspectos. Por un lado, el tra-
bajo formal como un elemento que modifica en lo 
concreto las vidas de estas personas y constituye un 
medio para habilitar otros objetivos. Por otro lado, 
el llamado entendido como atento a las necesidades 
de la población trans en general y como un meca-
nismo atinado para generar transformaciones a 
mayor escala.

En lo concreto, para algunas de las personas en-
trevistadas, el ingreso en este empleo formal ha 
posibilitado que se independicen económicamente 
e incluso saldar deudas adquiridas en momentos 
en los que no contaban con ningún ingreso, o con 
apenas lo imprescindible para subsistir.

Asimismo, las posibilidades de participación en 
otros espacios –laboral y sindical–, la integra-
ción en equipos de trabajo, la oportunidad de 

formarse en temas relacionados con la política pú-
blica y la perspectiva de género, el derecho de no 
ser discriminada/o al concurrir a trabajar sin ocul-
tar su identidad, son otros aspectos que algunas/
os trabajadoras/es colocan al reflexionar sobre los 
cambios en sus vidas. 

Junto con ello, fueron destacadas las dimensiones 
de estabilidad y tranquilidad vinculadas a distintos 
aspectos: a) la seguridad “de que pase lo que pase, 
cobrás a fin de mes” (Entrevista Nº 7, 03/07/2017); 
b) la certeza del aporte jubilatorio para cuando 
se deje de trabajar; c) la posibilidad de organizar 
otras rutinas –de estudio, socialización, etcétera– a 
partir del establecimiento de un horario de traba-
jo determinado; d) la oportunidad de modificar su 
nombre y sexo en documentos identificatorios sin 
que ello signifique la pérdida del trabajo; así como 
e) el alivio de que la realización de este trámite no 
sea condición imprescindible para conseguir un 
empleo que garantice todo lo anterior.

Todas estas modificaciones en la vida cotidiana de 
estas personas han sentado las bases para poder 
proyectarse a otros espacios que aparecían cerra-
dos. Fue así que muchas de las personas retomaron 
sus estudios al momento del ingreso al trabajo en 
función de que comenzaron a resolver cuestiones 
prácticas que antes no podían. Junto con ello, se 
fueron concretando formas de relacionamiento 
con otras personas que no se basaban en la discri-
minación y la violencia, sino que se construían en 
términos de respeto e igualdad. En palabras de una 
de las entrevistadas:

“Me generó independencia porque gracias 
a eso yo puedo estar hoy en día costeándo-
me vivir sola, me generó poder retomar mis 
estudios que estoy a punto de terminarlos, 
me generó poder fortalecer mi dignidad y 
mi personalidad, (…) me permitió también 
poder trabajarme en otros aspectos más in-
tegrales de mi persona, que no tienen que 
ver específicamente con el trabajo pero (…) 
antes, por la inmediatez o por lo que tiene 
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que ver esto de sobrevivir, no los estaba tra-
bajando y que te afecta directamente como 
persona. Ya sea tu manera de vincularte (…) 
tu forma de pararte en el mundo, las formas 
de (…) cómo te construiste y de cómo pudis-
te sostener eso con las pocas herramientas 
que tenias y que después fuiste adquiriendo 
otras. Pero adquiriste otras porque tuviste 
la posibilidad de asentar o por lo menos 
contar con una fuente de trabajo que ase-
gurara eso: ingreso fijo, digno, sano, eso te 
catapulta a otras cosas que son inimagina-
bles y que las personas que por ahí tienen 
la posibilidad de trabajar dignamente toda 
su vida no se dan cuenta” (Entrevista Nº 2, 
24/04/2017).

La consolidación de estas transformaciones, final-
mente, evidencia el puente ineludible entre la vida 
concreta de las personas y el desarrollo de una 
política pública con estas características. En los 
últimos años desde el Estado se han desarrollado 
acciones que no solo reconocen la existencia de la 
población trans por primera vez en la historia, sino 
que además refieren a mecanismos concretos de 
acceso a recursos orientados a la eliminación de la 
desigualdad (Gainza, 2014).

Junto con ello, se han generado mecanismos ca-
paces de recuperar información estadística que 
evidencie los puntos centrales del abordaje del 
problema de la discriminación hacia la población 
trans y posibilite una adecuada asignación de re-
cursos. En este sentido, primero con el formulario 
a completar al momento de solicitud de la Tarjeta 
Uruguay Social para personas trans (TUS Trans) 
(Gainza, 2014; Rocha, 2014) y luego con el primer 
Censo Nacional de Personas Trans, fue posible afi-
nar los conocimientos acerca de cómo viven estas/
os ciudadanas/as para generar respuestas acordes o 
adaptar las existentes.

Final y fundamentalmente, las modificaciones más 
concretas y las proyectadas a nivel de impacto más 
global por la política pública, se han construido y 

habilitado desde el diálogo con los colectivos del 
movimiento social que politizaron8 inicialmente 
estos asuntos logrando que fueran asumidos por la 
agenda pública (Gainza, 2014). Así lo expresó una 
de las trabajadoras entrevistadas:

“Una se acostumbra enseguida y naturali-
za, ahora para mí esto de venir a trabajar 
todos los días acá, ocupar el espacio y todo 
eso (…) lo tengo como algo cotidiano, pero 
(…) no me olvido también de todo el trabajo 
que se hizo y que (…) hubo  mucha deman-
da desde las organizaciones, una demanda 
social importante para que esto se llevara a 
cabo. Y me parece que sí, que se tiene que 
seguir repitiendo, multiplicando para dife-
rentes espacios de trabajo, para que todas 
podamos tener ese acceso a un trabajo dig-
no, de calidad, donde podamos tener las 
leyes sociales cubiertas” (Entrevista Nº 4, 
02/05/217).

Finalmente, en todas las entrevistas se expresa un 
acuerdo general en la importancia de continuar 
implementando políticas públicas de empleo que 
tengan en cuenta la realidad de las personas trans. 
Muchas de las personas entrevistadas hicieron hin-
capié en la importancia de llevar estas prácticas a 
otros organismos del Estado, así como también en 
generar mecanismos que incidan en el mercado 
privado de empleo. Pero las principales recomen-
daciones que se pueden hacer a partir de la evalua-
ción de esta experiencia se presentan en el capítulo 
final de recomendaciones.

8	 Una necesidad politizada es aquella que se reconoce de in-
terés público. En este sentido, se entiende que la misma se 
define en términos de agendas e intervención estatal, deja 
de entenderse como un asunto privado y, discurso institu-
cional mediante, se define como interés de todos y todas 
las ciudadanas, trascendiendo los movimientos sociales, 
colectivos o grupos que lo hubieran instalado en el debate 
en primer lugar (Fraser, 1991).
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2. Programa Primera Experiencia 
Laboral del MIDES (PEL MIDES)

El Programa Primera Experiencia Laboral 
(PEL) del MIDES corresponde al Área Puentes 
de la Dirección Nacional de Economía Social e 
Integración Laboral (DINESIL). El desarrollo de 
este programa implica: a) la recepción de deriva-
ciones de jóvenes de entre 18 y 24 años de edad 
que buscan empleo y no cuentan con aportes ju-
bilatorios mayores a los noventa días corridos; b) 
la recepción de solicitudes de los organismos pú-
blicos que tienen vacantes para destinar a puestos 
de primera experiencia laboral; y c) la articulación 
de estas dos cuestiones de manera de coordinar los 
perfiles demandados con los disponibles.

En este apartado, se presenta una descripción del 
programa en tanto viabilizador de una política 
laboral para personas trans a través de la aplica-
ción de acciones afirmativas previstas por la Ley de 
Empleo Juvenil del año 2013 (Ley Nº 19.133). Esto 
significa, que no se discute el programa como tal, 
sino sus alcances y limitaciones en el tema que con-
voca a este informe.

En función de los aspectos contemplados en la 
Ley de Empleo Juvenil que regula al programa, se 
encuentran pautadas una serie de cuestiones que 
enmarcan su funcionamiento afín a los objetivos 
expresados en la Ley9. Dentro de esas especifica-
ciones se establecen cuotas de contratación en el 
Estado o Personas Públicas No Estatales (artículo 
23), que configuran acciones afirmativas para de-
terminados colectivos de personas jóvenes. Esto 
implica que en la medida de que “existiera un 
número suficiente de postulantes presentados en 
los llamados”, el criterio de contratación debería 
ceñirse a que fueran: 50% mujeres, 8% personas 

9	 El objeto de la ley se funda en “promover el trabajo decente 
de las personas jóvenes, vinculando el empleo, la educación 
y la formación profesional desde la perspectiva de los dere-
chos fundamentales” (Artículo 1: Objeto).

afrodescendientes, 4% personas con discapacidad, 
2% personas trans.

Importa señalar que un año y medio después de san-
cionada la Ley, se emite el Decreto Reglamentario 
(DR) que da creación a una Comisión interinstitu-
cional (Artículo 1, DR) integrada por el Ministerio 
de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), el MIDES 
a través del Instituto Nacional de la Juventud 
(INJU), el Instituto del Niño y el Adolescente 
(INAU), la Administración Nacional de Educación 
Pública (ANEP), el Banco de Previsión Social 
(BPS), el Ministerio de Educación y Cultura (MEC) 
y el Instituto Nacional de Empleo y Formación 
Profesional (INEFOP). Dentro de esta Comisión, 
asimismo, se crean subcomisiones para dar aten-
ción a diferentes aspectos de la ley. Una de esas 
subcomisiones es la PEL Estado referida a la pri-
mera experiencia laboral en el sector público 
específicamente.

Dentro de esta subcomisión se trabaja, entre otras 
cosas, para que los distintos organismos se ajusten 
a las disposiciones de esta nueva ley. La participa-
ción del MIDES a través del INJU apunta en este 
sentido a

(…) “transversalizar la perspectiva de juven-
tudes en los distintos espacios, pero también 
en esto de que la Ley de Empleo Juvenil real-
mente pase del papel a la práctica. Que se pue-
da operativizar en programas concretos que se 
ajusten lo más posible a lo que la Ley plantea, 
y ahí entra el tema (…) de las acciones afir-
mativas que establece la Ley; que cada uno de 
los programas que están comprendidos en el 
marco de la Ley (…) se ajusten a reglamen-
tos y a procedimientos, y que especialmente 
el tema de las cuotas se cumpla. Cosa que 
no es nada sencillo de lograr en la práctica” 
(Entrevista a funcionaria INJU, 16/03/2017).

Si bien el Decreto Reglamentario especifica crite-
rios para aplicación de esta cuota de manera de que 
pudiera hacerse efectiva (artículos 32 al 34, DR), 
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en lo que hace al Programa PEL MIDES concre-
tamente, las dificultades en el cumplimiento de la 
cuota para personas trans se sostienen por diversos 
factores: a) el registro de las y los jóvenes para el 
ingreso a la base de datos, b) la difusión y la arti-
culación con las demandas, y c) la forma en que los 
organismos solicitan el ingreso de jóvenes en este 
formato de contratación.

2.1 Recepción de derivaciones y registro

La posibilidad de ser contratado/a por un organis-
mo en modalidad de PEL MIDES está condiciona-
da por el registro en la base de datos del progra-
ma. Cumpliendo los requisitos respecto a la edad 
y los aportes a BPS, son dos las formas de ingreso 
a la base de datos: derivaciones de otros progra-
mas del MIDES y participación en los Talleres de 
Orientación Laboral (TOL) propuestos mensual-
mente (Entrevista a funcionario de la DINESIL, 
09/03/2017).

Hasta el 2017, los datos de los curriculums obteni-
dos por esas vías eran ingresados a la base de datos y 
tras cotejar la vinculación de los y las jóvenes con al-
guna prestación que implicara la valoración de una 
situación de vulnerabilidad socioeconómica se iban 
priorizando las situaciones y ajustando a los perfiles 
demandados por los organismos solicitantes. Como 
este método se basaba fundamentalmente en la in-
formación registrada en los distintos curriculums, 
el cumplimiento de las cuotas se encontraba afec-
tado por el propio registro. En este sentido, lo que 
sucede es que la información que posibilita el acceso 
a la acción afirmativa –en este caso el hecho de ser 
una persona trans– no es expresamente declarada 
en función de que suele ser perjudicial si el curri-
culum se distribuye en un ámbito distinto al de la 
política pública que busca dar respuesta al problema 
de la discriminación (Entrevista a funcionario de la 
DINESIL, 09/03/2017).

Bajo este sistema, si no existía la declaración expre-
sa de la identidad de género de la persona –hecho 

que sí sucede cuando se trata de derivaciones in-
trainstitucionales–, la forma de detectar población 
trans para aplicar la cuota dependía fundamen-
talmente de que la persona hubiera tramitado la 
Tarjeta Uruguay Social para personas trans (TUS 
Trans), información que es solicitada a Informática 
con especial atención desde el 2016. 

Como forma de remediar eso, a partir de este año 
se ha promovido que los y las jóvenes se inscriban a 
los TOL a través del servicio de Trámites en línea. 
Mediante esta vía es posible centralizar la infor-
mación y evitar que el registro de la identidad de 
género quede librado a cada funcionario/a. De esta 
forma, en el primer paso de acceso al programa 
las personas pueden registrar un dato clave para 
ser contempladas en la asignación de las cuotas 
correspondientes (Entrevista a funcionario de la 
DINESIL, 09/03/2017).

Con esta modificación en el procedimiento, se 
posibilita a los y las postulantes un instrumento 
adecuado para poder realizar una declaración ju-
rada de autopercepción dentro de los colectivos 
amparados por las acciones afirmativas; hecho que 
se incluye como uno de los mecanismos previstos 
en el Decreto Reglamentario de la Ley de Empleo 
Juvenil para que puedan efectivizarse las cuotas 
(Artículo 33 DR: declaración de pertenencia a uno 
de los grupos beneficiarios.

2.2 Difusión y articulación  
con las demandas

Una vez que los datos de los currículums ingresan 
a la base de datos, parte de la tarea del Programa 
PEL MIDES es identificar los perfiles adecuados 
ante los llamados de los distintos organismos. 
Siendo que las posibilidades de que se efectivicen 
los contratos depende de esto, cuando no se en-
cuentran sistematizados los datos que garantizan 
el acceso a las acciones afirmativas para determi-
nados colectivos, se pierde esa contemplación. Son 
valorados de esta manera todos los y las jóvenes 
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como si existiera igualdad de condiciones en el ac-
ceso a la formación educativa, por ejemplo, cuando 
de hecho no la hay. Al respecto se entiende que en

(…) “los programas que no tienen (…) proce-
dimiento [de sorteo en el ingreso] quedan su-
peditados a los controles que pueda estable-
cer cada programa y la intención de cumplir 
con esas cuotas afirmativas en el momento 
de seleccionar. Tarea nada sencilla porque 
ahí hay dos variables importantes (…): la si-
tuación o condición del joven y el perfil del 
joven para determinados puestos de trabajo” 
(Entrevista a funcionaria INJU, 16/03/2017).

Por esta razón, la forma de realización de registro, 
por un lado dificulta las posibilidades de conocer 
cuáles son los perfiles que serán contemplados por 
la aplicación de la cuota; y por otra lado limita las 
oportunidades reales de jóvenes trans al acceso a 
un contrato de primera experiencia laboral en el 
Estado.

Por otra parte, para que pueda aplicarse la cuota del 
2% en la contratación de jóvenes trans bajo esta mo-
dalidad, resulta fundamental que exista difusión al 
respecto. Se parte de que la misma no solo consti-
tuye un derecho y uno de los mecanismos previstos 
en el Decreto Reglamentario de la Ley (artículo 34 
DR: acción de difusión y sensibilización), sino que 
además podría constituirse en un factor que motive 
la permanencia de las personas trans en el sistema 
educativo. En este sentido, el conocimiento de la 
existencia de acciones afirmativas que garanticen 
las posibilidades de un trabajo formal, permite que 
los y las adolescentes y jóvenes trans puedan pro-
yectarse laboralmente en un escenario en el cual la 
visibilización de su identidad de género no sea una 
limitante al momento se celebrar un contrato10.

10	 La ausencia de esta perspectiva junto con la discriminación 
a la que son expuestas/os en los centros educativos podría 
contribuir a explicar que la edad promedio de deserción 
educativa para personas trans se identifique en los 14 años 
(MIDES, 2016).

De acuerdo a la información relevada, desde el 
Programa PEL MIDES no se ha realizado una di-
fusión específica de la cuota ni se ha hecho un foco 
específico en la población trans para las convoca-
torias (Entrevista a funcionario de la DINESIL, 
09/03/2017). Asimismo, la difusión que se realiza 
del programa necesariamente se vincula a la capa-
cidad de respuesta real una vez que los y las jóvenes 
sean ingresados a la base de datos. Así lo expresó el 
referente entrevistado:

(…) “nosotros no hemos tenido una actitud 
muy proactiva en salir en la búsqueda o la 
difusión porque también nosotros maneja-
mos números pequeños de puestos de traba-
jo. Estamos hablando de ciento setenta (170) 
en el año, entonces siempre estamos como 
haciendo un equilibrio entre ‘abrimos y 
buscamos’ pero también sabiendo que clara-
mente no a todos los que necesitan le vamos 
a poder dar respuesta. Entonces ahí vamos 
contactándonos o abriendo o en la medida 
que tenemos solicitudes concretas que sa-
bemos (…) que tienen perfiles particulares” 
(Entrevista a funcionario de la DINESIL, 
09/03/2017).

2.3 Solicitudes de los organismos

Este programa está sujeto a que los organismos que 
tienen vacantes para el ingreso de trabajadoras/
es en modalidad de primera experiencia laboral 
efectúen el pedido. A diferencia de otros progra-
mas donde se aplica la cuota de ingreso para perso-
nas trans –Yo estudio y Trabajo (MTSS), Uruguay 
Trabaja (MIDES)–, no existe una fecha concreta en 
la que todas/os la/os trabajadoras/es ingresan sino 
que la misma se establece de acuerdo a las solicitu-
des de los organismos.

En este sentido, el Decreto Reglamentario de la Ley 
de Empleo Juvenil establece que (…) “los organis-
mos públicos deberán realizar una planificación 
anual de las necesidades de becarios de primera 
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experiencia laboral, previendo la distribución de los 
cupos de acuerdo a los distintos colectivos a asignar” 
(Artículo 32: cumplimiento de acciones de discri-
minación positiva).

La planificación anual de los organismos solicitan-
tes no solo permite que se haga efectiva la cuota de 
ingreso, sino que también posibilitaría que desde el 
Programa PEL MIDES se pudiera conocer en qué 
colectivos es necesario reforzar la difusión para 
poder alcanzar al porcentaje mínimo de ingreso 
previsto por ley. La ausencia de la planificación 
anual, sumada a las dificultades en el registro de la 
identidad de género de las/os jóvenes compromete 
la aplicación de la cuota. Al respecto indica una de 
las referentes entrevistadas

Se están viendo las dificultades de, para aquellos 
programas que no son por sorteo –y que está bien 
que exista una diversidad de procedimientos de ac-
ceso a los jóvenes a los distintos PEL– (…) “cuando 
(…) no hay una planificación previa a nivel de los 
organismos públicos en cuántos jóvenes en primera 
experiencia laboral van a requerir en el año, y los 
pidan todos juntos. Para que (…) de los doscientos, 
quinientos, lo que fuera que se van a solicitar en un 
año, [se] pueda (…) cuotificar y en función de eso 
hacer la selección” (Entrevista a funcionaria INJU, 
16/03/2017).

En los dos últimos años el programa ha sido for-
talecido por la Dirección Nacional a la que perte-
nece bajo el entendido de que “es una intervención 
potente para jóvenes que están en situación de vul-
nerabilidad para el acceso al empleo” (Entrevista 
a funcionario de la DINESIL, 09/03/2017). Si bien 
se parte de la base de que los puestos disponibles 
no son suficientes para abarcar a la totalidad de 
jóvenes en esa situación, los y las que sí acceden 
pueden posicionarse distinto en otros espacios. 
Sea porque en el proceso de adquieren habili-
dades o porque habilita cierto nivel de autono-
mía (Entrevista a funcionario de la DINESIL, 
09/03/2017), el programa genera un punto de in-
flexión en sus trayectorias.

A pesar de esto, otra de las dificultades para la apli-
cación de la cuota refiere a los requisitos que los 
organismos solicitantes establecen para el acceso a 
los puestos de trabajo. De esta manera, parte del 
trabajo del programa PEL MIDES es velar por la 
adecuación de los requerimientos a los perfiles que 
se tienen a disposición. Esto implica negociar con 
los organismos para flexibilizar sus demandas.

“Nosotros generalmente siempre es lo que ne-
gociamos con los organismos, decir ‘bueno a 
ver, para esta tarea capaz que no necesitás 
determinado nivel de formación. Capaz que 
en realidad con un poquito menos, una ma-
teria que no hayas terminado del bachillera-
to no te cambia la posibilidad de inserción. 
No te cambia las habilidades que puedas te-
ner para desarrollar lo que me estás pidien-
do’. Tratamos de hacer ese ajuste entre la 
oferta de puestos de trabajo y el perfil de los 
jóvenes con los que trabajamos” (Entrevista 
a funcionario de la DINESIL, 09/03/2017).

Cuando se trata de la aplicación de una cuota para 
una población a la que históricamente se le ha ne-
gado el acceso a la educación en igualdad de condi-
ciones, esta negociación es clave para la efectiviza-
ción de un derecho.

Por otra parte, se señala la necesidad de contar con 
recursos humanos capaces de garantir que una vez 
cumplida la cuota prevista en el ingreso, pueda ase-
gurarse la permanencia de las personas en sus tra-
bajos. Desde este programa se plantea la necesidad 
de que se puedan realizar acompañamientos que 
incorporen la intersección juventud e identidad de 
género en un contexto de primera experiencia labo-
ral que es en sí mismo un momento de transición en 
la vida de cualquier joven (Entrevista a funcionario 
de la DINESIL, 09/03/2017). Dentro del ministerio 
existe ese recurso. El Departamento de Promoción y 
Participación de la División de Derechos Humanos 
realiza además de atención directa a las personas 
que referencian en MIDES, acompañamiento y se-
guimiento en las situaciones de primera experiencia 
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laboral que se logran concretar –sea para PEL MIDES 
u otro programa de estas características–. Sin em-
bargo, con motivo de las dificultades de adaptación 
al perfil solicitado por los organismos, en los últimos 
dos años solo se pudieron concretar dos ingresos de 
personas trans a través del Programa PEL MIDES, 
quedando otros tantos pendientes (Entrevista a a 
funcionaria División Derechos Humanos, MIDES, 
12/05/2017). Previo a estos dos ingresos, en el 2016, 
otra inserción de una mujer trans se generó cuando 
la persona fue a anotarse a Uruguay Trabaja, des-
de allí notificaron a PEL y existía un perfil al que la 
persona se adecuaba (Entrevista a funcionario de la 
DINESIL, 09/03/2017).

La identificación de que “dentro del equipo no con-
tamos con la expertice” (Entrevista a funcionario 
de la DINESIL, 09/03/2017) para abordar la inter-
sección concreta, no es propia de este equipo, sino 
que también afecta a los organismos que solicitan 
y explicita la necesidad de superponer acciones a 
otros niveles capaces de complementar y dar con-
texto al desarrollo de esta acción afirmativa. En 
este sentido, expresa una referente entrevistada:

“A veces hay muy buena predisposición a 
recibir [personas trans], pero sienten que no 
cuentan con las herramientas, que no van 
a saber cómo tratarlas, que no van a saber 
cómo dirigirse, que temen discriminar y a 
veces por temor a discriminar se terminan 
discriminando” (Entrevista a funcionaria 
INJU, 16/03/2017).

Es explícita la necesidad de problematizar el con-
texto para que se puedan generar cambios cultu-
rales que hagan viable las acciones afirmativas más 
allá de la declaración de intenciones. Dadas todas 
las condiciones para el ingreso y permanencia de 
los y las jóvenes bajo esta modalidad de contrato, 
también es necesario revisar qué recursos es preci-
so activar para que el cumplimiento de las acciones 
afirmativas sea una prioridad no solo para los pro-
gramas a los que corresponde velar por ese objeti-
vo, sino para los propios organismos que habilitan 

y promueven estas formas de ingreso a la primera 
experiencia laboral. En estos términos es expresa-
do el desafío:

Tiene que ver con el dispositivo y tiene que ver con 
un cambio cultural 

(...) “Son ambas líneas de trabajo (...) Cómo 
logar que se entienda que este tipo de leyes 
son compromiso de todos. No es solo algo con 
lo que tengo que cumplir, sino que tiene un 
por qué (...) Ver la manera de con qué accio-
nes nosotros podemos promover un cambio 
cultural en este sentido; de pique un cambio 
cultural hacia las oportunidades a los jó-
venes en general que ya eso cuesta, después 
un cambio cultural en el acceso al trabajo a 
aquellos que están en peor situación (...) Esto 
es difícil de visualizar para un director de un 
área que la propia empresa le pide un alto 
grado de eficiencia, optimizar los recursos 
humanos con los que cuenta y me imagino 
que tiene que también cumplir con determi-
nados estándares de calidad. Entonces mu-
chas veces puede tener la intención pero no 
está a su alcance destinarle tiempo y energía 
a incorporar a un joven que está buenísimo 
a nivel macro, pero en su lugar de trabajo ge-
nera un problema” (Entrevista a funcionaria 
INJU, 16/03/2017).

Finalmente, la urgencia de transformar estructural-
mente un Estado que precisa revisarse en varios ni-
veles para que las acciones que buscan generar con-
diciones de igualdad se efectivicen se torna evidente:

“Una de las cosas que planteamos fuerte-
mente es que un problema básico es que es-
tamos mirando al Estado por pedacitos (…) 
Habría que intentar ver si es posible (…) 
entender al Estado en su globalidad con un 
acceso de un mínimo de 8 [%], un mínimo 
de 4 [%], un mínimo de 2 [%, de acuerdo a lo 
pautado para cada colectivo]” (Entrevista a 
funcionario INJU, 16/03/2017).



Capítulo 3

Relevamiento  
de otras experiencias 
significativas

En este capítulo, se analizan las líneas de acción que contemplan la identidad 
de género en vinculación al empleo que fueron impulsadas en el plano nacional 
desde el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) y en el departamental 
desde la Intendencia de Montevideo (IM). El objetivo es relevar estas acciones 
para identificar sus principales características y obstáculos desde la óptica de los 
hacedores de política pública. La presentación de la información se divide en dos 
instancias diferentes: se arranca por la política nacional y se cierra con las accio-
nes desarrolladas a nivel local en el departamento de Montevideo.

1. Acciones del MTSS

Este ministerio cuenta con diversas experiencias de abordaje que buscan promover 
la inclusión laboral para las personas trans. Dentro de ese mundo de análisis las ac-
ciones vinculadas al Departamento de Empleo Juvenil son las más visibles debido, 
entre otras cosas, a la normativa existente que consagra esa posibilidad. Pero junto 
a ellas es posible también encontrar otras experiencias de innovación institucional, 
las que se llevan a la práctica en territorio por algunos técnicos en el marco de los 
Centros Públicos de Empleo (CePE). Ambas experiencias son analizadas aquí.

El marco sobre el que trabaja el Departamento de Empleo Juvenil1 es el que pro-
porciona la Ley Nº 19.133, de Fomento del Empleo Juvenil, del 20 de setiembre de 
2013, reglamentada por el Decreto Nº 115/015 del 27 abril de 2015.

1	 El Departamento de Empleo Juvenil es una unidad asesora y ejecutora de la Dirección Nacional 
de Empleo (DINAE) del MTSS. Tiene como objetivo: “Promover el trabajo decente para todos 
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Esta ley, que busca promover el empleo decente 
para las y los jóvenes desde una perspectiva de de-
rechos, propone generar oportunidades de empleo, 
prácticas laborales en programas educativos y pro-
mover emprendimientos autónomos por parte de 
las y los jóvenes (a quienes se define por estar com-
prendidos/as en un rango etario de entre 15 y hasta 
30 años, según la modalidad de contratación). Esta 
normativa prevé cuatro modalidades principales 
de apoyo al trabajo de las y los jóvenes:

1. Primera experiencia laboral en el ámbito privado 
y público.

2. Prácticas laborales para egresados y egresadas.

3. Práctica formativa en empresas.

4. Trabajo protegido y promovido.

Tanto de la ley como de su decreto reglamentario 
se desprende que el MTSS es el principal respon-
sable de ejecutar, monitorear y evaluar la Ley de 
Empleo Juvenil, que en su capítulo IV establece ac-
ciones afirmativas (a las que denomina como “ac-
ciones de discriminación positiva” en su artículo 
23) para diferentes colectivos, en el contexto de la 
incorporación de la primera experiencia laboral en 
el sector público:

“Los organismos del Estado y las personas 
públicas no estatales deberán contratar 
jóvenes bajo la modalidad de primera ex-
periencia laboral, en un número al menos 
equivalente al 50% (cincuenta por ciento) 
de sus contrataciones anuales de becarios y 

los jóvenes, impulsando acciones para que esta población 
acceda a servicios que fortalezcan el desarrollo de trayec-
torias educativo laborales óptimas, incorporando la pers-
pectiva de juventud en las acciones de la DINAE en par-
ticular y de las restantes direcciones del MTSS en general. 
Ejecutar el Programa ‘Yo estudio y trabajo’ y otros progra-
mas de apoyo al empleo juvenil que le sean encomenda-
dos” (Recuperado de: https://www.mtss.gub.uy/web/mtss/
unidades-organizativas-dinae).

pasantes2. El 50% (cincuenta por ciento) del 
total de contrataciones de primera experien-
cia laboral beneficiará a mujeres jóvenes, 
el 8% (ocho por ciento) a personas jóvenes 
afrodescendientes, el 4% (cuatro por ciento) 
a personas jóvenes con discapacidad y el 2% 
(dos por ciento) a personas transexuales.

Los porcentajes mínimos no serán exigibles si 
no existiera un número suficiente de postu-
lantes presentados en los llamados.

El Poder Ejecutivo determinará por vía re-
glamentaria los mecanismos de verificación 
del cumplimiento de los deberes establecidos 
en la presente disposición” (Ley Nº 19.133, ar-
tículo 23).

Como ya fue indicado en el apartado específica-
mente dedicado a primera experiencia laboral (ver 
capítulo 2 en el presente informe), el primer artículo 
del Decreto Nº 115/015 establece la creación de una 
comisión interinstitucional en la que la DINAE del 
Ministerio de Trabajo tiene el rol de convocar y lle-
var la agenda, donde además del MTSS se encuen-
tran representados el Ministerio de Educación y 
Cultura (MEC), el Instituto Nacional de la Juventud 
(INJU), el Instituto del Niño y el Adolescente 
(INAU), la Administración Nacional de Educación 
Pública (ANEP), el Banco de Previsión Social (BPS) 
y el Instituto Nacional de Empleo y Formación 
Profesional (INEFOP). En esta comisión se realizó 
una subcomisión en la que se estudia la primera ex-
periencia laboral en el sector público. Allí, entre los 
organismos participantes se analiza:

“(...) cómo llevar a cabo lo que es primera ex-
periencia laboral en el sector público, hacer 
acuerdos sobre procedimientos, acuerdos de 
trabajo también de incorporar los programas 

2	 A excepción de la Administración Nacional de Educación 
Pública (ANEP) que podrá hacerlo en un número al menos 
equivalente al 20% (veinte por ciento).
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que ya teníamos a esto. Entre ellos uno de 
los temas es el de las acciones afirmativas, 
cómo hacemos para cumplir con las acciones 
afirmativas, y eso todavía se están viendo un 
montón de acuerdos para ver cómo llegar” 
(Entrevista a referente del Departamento de 
Empleo Juvenil, 10/5/2017).

En el diálogo con la referente del Departamento 
de Empleo Juvenil se identificaron dificultades 
de implementación que se estaban discutiendo 
en dicha subcomisión, particularmente en lo re-
ferido al cumplimiento de la cuota en función de 
dos limitantes: i) la cantidad acotada de puestos 
de trabajo de los que las instituciones disponían 
en localidades del interior del país; ii) el no contar 
con suficiente demanda para cumplir con los cu-
pos destinados por cuota para las personas trans 
en programas con oferta elevada, particularmente 
en Montevideo.

“Por ejemplo, el Programa ‘Yo estudio y tra-
bajo’ tiene 650 puestos, pero en Montevideo 
tiene 300, el resto está repartido (...) Entonces, 
se está tratando de ver cómo hacer para real-
mente darle oportunidad a todos; eso es en 
el Programa ‘Yo estudio y trabajo’, pero lo 
mismo le pasa a ANEP, al MIDES y a INAU, 
cada uno tiene pocos puestos en determina-
das localidades (...) Esas son las cosas que se 
están discutiendo, todavía no se ha llegado 
a una definición de qué es lo mejor, lo que se 
está buscando es tratar de dar las garantías a 
la población que se definió por alguna razón 
como una acción afirmativa” (Entrevista 
a referente del Departamento de Empleo 
Juvenil, 10/5/2017).

1.1 Programa “Yo estudio y trabajo”

El Programa “Yo estudio y trabajo” se creó en 
abril de 2012 como una iniciativa interinstitucio-
nal (MTSS, MEC, MIDES-INJU, INEFOP, INAU y 
ANEP), es coordinado por la DINAE y ejecutado a 

través del Departamento de Empleo Juvenil. Desde 
2012 y hasta su última edición en 2016, habían pa-
sado por este programa alrededor de 3.500 jóvenes, 
ya que cada año se inscriben entre 20.000 y 30.000 
personas para unos 650 cupos anuales en prome-
dio3. “Yo estudio y trabajo” se difunde principal-
mente por vía institucional, especialmente a través 
de las instituciones educativas (ya que todos/as los/
as que participan del programa deben estar estu-
diando), realizándose anualmente una convocato-
ria para interesados/as en participar.

Este programa tiene como objetivo el ofrecer una 
primera experiencia laboral formal a jóvenes estu-
diantes de educación formal y no formal4 de entre 
16 y 20 años, que no cuenten previamente con ex-
periencia laboral formal superior a 90 días corridos. 
Se pretende que esta experiencia les permita des-
empeñarse en el mercado de trabajo asegurando la 
continuidad en el estudio, y desarrollando compe-
tencias transversales (compromiso, trabajo en equi-
po y adaptación al cambio/flexibilidad). Para ello, el 
programa concibe un acompañamiento de las/los 
jóvenes durante el período laboral, un seguimiento 
educativo y la realización de al menos dos instancias 
de evaluación de competencias laborales.

Las personas jóvenes que quieran inscribirse al pro-
grama deben hacerlo mediante un formulario web 
(estableciéndose una excepción para quienes no 
cuenten con computadora o acceso a internet, que 
pueden inscribirse a través de un Centro Público 
de Empleo o de un Centro de Empleo y Formación 
Profesional). El mecanismo de acceso es a través de 
sorteo ante escribano público, en base a los cupos 
ofrecidos en cada localidad. Posteriormente, a to-
dos y todas las jóvenes que ingresan se les brinda 
un taller de orientación educativo-laboral (a car-
go de INEFOP e INAU) donde se trabaja sobre el 

3	 Este dato está reconstruido en base a notas de difu-
sión institucional. Ver: http://www.mides.gub.uy/81754/
yo-estudio-y-trabajo

4	 Los cursos de educación no formal deben de tener una car-
ga horaria mínima de 240 horas en total.
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funcionamiento del programa, qué se espera de las 
y los jóvenes en el ámbito laboral, cuáles son los 
derechos y obligaciones laborales que se adquieren 
por formar parte del programa, y cuáles son las 
competencias laborales a desarrollar, entre otros 
temas. Las condiciones en las que trabajan las y los 
jóvenes implican una dedicación a tiempo parcial 
(20 ó 30 horas semanales, sin posibilidad de desa-
rrollar horas extra), los puestos de trabajo tienen 
una duración máxima de 12 meses y mínima de 9, y 
la remuneración nominal mensual es de 4 BPC so-
bre una base de 30 horas semanales5. Las causas de 
baja del programa incluyen la desvinculación edu-
cativa y/o pérdida del año por faltas; notoria mala 
conducta laboral; incurrir en cinco o más faltas 
injustificadas al lugar de trabajo; e incurrir en tres 
o más faltas sin aviso. También puede constituirse 
causal de baja el incumplimiento en la entrega en 
tiempo y forma de los certificados de estudio ex-
pedidos por el centro educativo6. Además, si bien 
en el marco del programa se establecen vínculos 
laborales con el Estado y con Personas Públicas no 
Estatales, ello no implica que las/los participantes 
adquieran la calidad de funcionarios públicos. Al 
culminar el programa, este y la empresa en donde 
se desempeñó la actividad laboral emiten un certi-
ficado de participación.

Desde la tercera edición del programa, se incorpo-
raron a éste disposiciones sobre acciones afirmativas 
(las ya referidas en el artículo 23 de la Ley Nº 19.133, 
a las que se suma una cuota del 11% para personas 
de hogares vulnerables) que se aplican en los sorteos 
para localidades con más de 10 puestos ofrecidos7. 
Según se indicó desde el Departamento de Empleo 
Juvenil, previo a la implementación de las acciones 
afirmativas ya habían ingresado personas trans 

5	 Las mujeres embarazadas o con hijos a cargo menores de 4 
años, tendrán una retribución de 6 BPC por 30 horas sema-
nales, siendo proporcional si realiza 20 horas semanales.

6	 Ve r : . h t t p s : // w w w. m t s s . g u b . u y/c /d o c u m e n t _ l i -
b r a r y/g e t _ f i l e ? u u i d = 2 9 6 c 3 c 35- 83 63 -4 4 f 1 - b 0 c d -
7cb5fc857554&groupId=11515

7	 h t t p s : / / w w w . i n s c r i p c i o n . c o m . u y / r e s u l t a d o s .
php?idPeriodo=5

al programa por el mecanismo de sorteo general. 
Asimismo, también en las localidades con menos 
de 10 puestos ofrecidos (por lo que no se aplicaba la 
cuota), se registró el ingreso de una persona trans 
por sorteo general. Así, se refirió que mediante la 
cuota habían ingresado en total cinco personas 
trans desde que se aplicaba la misma en las distintas 
ediciones del programa, mientras que por fuera de 
la cuota habían ingresado otras dos personas (una 
antes de que existiera la cuota y otra en una locali-
dad con menos de 10 puestos de trabajo). En cuanto 
al perfil de estas personas, se dijo que en su mayoría 
eran mujeres trans, aunque en el último año habían 
ingresado por primera vez dos varones trans. Se in-
dicó que la mayoría de las personas trans que habían 
participado del programa presentaban un contexto 
vulnerable (particularmente presente en el caso de 
las mujeres), con desvinculación y rechazo en el en-
torno familiar más inmediato8.

A nivel del programa, se indicó como una dificul-
tad el que no se llegaba a cubrir con los puestos de 
trabajo destinados a las personas trans en el marco 
de las acciones afirmativas:

“En Montevideo teníamos cinco cupos para 
trans, se anotaron solo tres personas, a una 
no la pudimos encontrar, entonces entraron 
dos. También nos pasó de gente que se anotó 
como trans, y que cuando venía y le decía-
mos ‘mirá que es para cuota trans’, y tenía 
que firmar el acuerdo de que estaba entran-
do porque en ese momento esa persona se 

8	 Esta caracterización se elabora en base a las percepcio-
nes vertidas en el marco de la entrevista a la referente del 
Departamento de Empleo Juvenil. Si bien se indicó que 
existe una evaluación formal de la tercera edición del pro-
grama que desde una perspectiva cualitativa retoma estos 
elementos, dicha evaluación aún no es pública, por lo que 
no fue posible acceder a estos datos. Las evaluaciones de las 
ediciones anteriores (primer y segunda) no solo son previas 
a que se incorporaran las acciones afirmativas sino que son 
evaluaciones de impacto que no contemplan la identidad 
de género como una variable de análisis. Ver: http://fcea.
edu.uy/Jornadas_Academicas/2016/Ponencias/Economia/
Trabajos/Araya%20y%20Rivero.pdf
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consideraba una persona trans, no lo quiso 
firmar y no entró. Pero lo que más llamó la 
atención es esta persona que no la pudimos 
encontrar; aunque la llamamos y fuimos a la 
casa no la encontramos. No tuvimos forma de 
decirle ‘mirá que tenés un puesto de trabajo’” 
(Entrevista a referente del Departamento de 
Empleo Juvenil, 10/5/2017).

Otra de las dificultades referidas se relacionaba con 
la permanencia en el puesto de trabajo. Se indicó 
que de estas siete personas trans que se vincularon 
con el programa, solo una lo culminó:

“Para que nosotros digamos que cumplieron 
todo el proceso tienen que haber pasado al 
menos nueve meses de trabajo, y ahí se lle-
van el certificado. Las bajas se pueden dar 
por distintas razones, y las no bajas también. 
En realidad, que haya llegado al certificado, 
solo una persona... Y estuvo con licencia mé-
dica más de la mitad del tiempo. Después 
hubo otra chica que no llegó a cumplir con 
el certificado porque se fue antes porque con-
siguió otro trabajo (lo cual si bien en los nú-
meros es una baja, evidentemente es un éxito 
también). Después el resto (...) no, no siguió” 
(Entrevista a referente del Departamento de 
Empleo Juvenil, 10/5/2017).

Los motivos por los que estas personas no habían 
continuado con el proceso se catalogaron como 
diversos, algunos tenían que ver con característi-
cas del proceso de cambio corporal que iniciaban 
las personas trans (como por ejemplo mudarse de 
localidad para iniciar el tratamiento de hormoni-
zación, lo que hacía que se produjera una desvin-
culación del puesto de trabajo) o de la propia situa-
ción general de vulnerabilidad que impregnaba su 
contexto, y que influía sobre los requerimientos de 
permanencia en el programa (no llegaban a la can-
tidad necesaria de asistencias). Pero a su vez, se in-
dicó que existían resistencias importantes que las 
personas trans debían enfrentar en el plano laboral, 
y a las dificultades que eso representaba para una 

política pública que no estaba inicialmente conce-
bida para realizar ese tipo de acompañamiento:

“Nosotros hemos encontrado que hay bas-
tante resistencia por parte de las empresas 
hacia la incorporación de las personas trans. 
En algunos casos más resistencia que otra, 
me parece que depende también del momen-
to que esté viviendo la persona, depende de 
la empresa, depende de un montón de cosas. 
Entonces, lo que nosotros intentamos hacer 
es los que entran por cuota, tratar de ase-
gurar un tratamiento diferencial. Y cuando 
sabemos que es una persona trans –que no 
siempre sabemos– que entra que no fue por 
cuota, hacer ese mismo acompañamiento 
que haríamos si hubiese entrado por cuota” 
(Entrevista a referente del Departamento de 
Empleo Juvenil, 10/5/2017).

En este sentido, la incorporación de personas trans 
representaba una serie de desafíos; desde el con-
templar lo referente al nombre social (ninguna 
de las personas trans participantes del programa 
había realizado el cambio de nombre) en la emi-
sión de certificados y cartas de referencia, hasta la 
formación y sensibilización más amplia de las y los 
operadores del programa en temas vinculados a la 
identidad de género, para saber cómo acompañar y 
generar ambientes más integradores.

La articulación con el MIDES en este sentido fue 
destacada como un elemento que permitía abordar 
estas situaciones, citándose a su vez a la Asesoría de 
Género del MTSS como referencia para abordar si-
tuaciones puntuales de discriminación experimenta-
das por personas trans. En ese sentido, se observó que 
más allá de la voluntad que podía manifestarse desde 
una empresa para cumplir con la cuota, existían es-
quemas de discriminación muy arraigados que había 
que reconocer y con los que se debía trabajar. 

En este sentido, se indicó que se estaba trabajando 
en el diseño de dispositivos específicos, como una 
“matriz de integración”:
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(...) “buscamos que las empresas que ofre-
cen los puestos de trabajo puedan usar eso, 
que sean indicadores para distintos tipos de 
discriminación que pueden llegar a haber, 
para que vean cómo se está, y que vean que 
el puesto de trabajo que están ofreciendo 
ya tiene mayor facilidad de integración o si 
necesitan apoyo, y tratamos de brindar los 
apoyos que consideran, ya sea por convenio 
con MIDES, por directamente trabajarlo... 
por ejemplo, desde Inspección Nacional de 
Trabajo trabajan directamente los temas de 
acoso sexual y laboral (...) Entonces traba-
jarlo con MIDES, o trabajarlo con INEFOP, 
o trabajarlo con Inspección Nacional de 
Trabajo. Nosotros en eso tratamos de traba-
jar en ofrecer formación, sensibilización” (...) 
(Entrevista a referente del Departamento de 
Empleo Juvenil, 10/5/2017).

En ese marco, se consultaba a las empresas sobre 
su política de recursos humanos, para determinar 
con una base más objetiva si se trataba de ambien-
tes amigables.

“Hicimos un cuestionario para analizar un 
poco cada empresa, qué características tenía, 
si tenía alguna política de inclusión de algún 
colectivo, cuáles eran las condiciones, si te-
nían alguna sensibilización en violencia, en 
discriminación, en lenguaje, para tratar de 
antes de mandar a una persona a la empresa 
saber mejor dónde la mandabas, porque se 
exige mucha información de la persona an-
tes de enviarla a un puesto de trabajo pero 
muy poca información de las condiciones 
laborales y el lugar de trabajo para las perso-
nas” (Entrevista a referente de Asesoría de 
Género del MTSS, 11/7/2017).

Sin embargo, dado que contestar este cuestiona-
rio era opcional, el contar con esta información se 
planteó como una dificultad para cumplir con la 
iniciativa.

Finalmente, a las estrategias y el diagnóstico que 
realizan los técnicos del programa se podría agre-
gar otra capa analítica. Según los datos del 1er 
Censo Nacional de Personas Trans (2016) una im-
portante cantidad de jóvenes trans que se ubican 
en la franja etaria con la que trabaja este programa 
se dedican al comercio sexual, actividad en donde 
obtienen un ingreso económico importante que les 
permite avanzar en forma rápida en sus transfor-
maciones corporales (cirugías, depilación defini-
tiva, siliconado) y autonomizarse de sus contextos 
familiares. Estos cambios físicos son muy costosos 
pero son claves para la conformación de su identi-
dad y la negociación de esta en espacios de interac-
ción social. A su vez, como demuestran los datos 
del censo las mujeres trans tienen su pico de in-
gresos individuales entre los 18 y 29 años, comen-
zando a partir de ese momento su promedio a des-
cender indefectiblemente cada vez que pasan a la 
franja etaria siguiente. En función de esto, podría 
entonces preguntarse, hasta qué punto el programa 
no logra capturar jóvenes trans debido a que estas 
están priorizando sus procesos de construcción 
identitarias y su transformación corporal, aspec-
tos que no son tomados en cuenta en absoluto por 
el programa. Por ello sería deseable en un futuro 
próximo, aprovechando los avances en el abordaje 
y tratamiento de la población trans en el sistema de 
salud (Sempol et al 2016), una mayor articulación 
entre este programa y ASSE a efectos de incluir 
una perspectiva más integral de sus necesidades 
que permita volverlo atractivo para la población 
objetivo.

1.2 Otras experiencias inclusivas  
en el MTSS

Aunque las personas trans no están contempla-
das específicamente dentro de las líneas de acción 
de otras políticas del MTSS, debido al contexto 
de vulnerabilidad social resultante de la acumu-
lación de múltiples situaciones de exclusión que 
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experimentan muchas de ellas9, durante el trabajo 
de campo se hizo referencia a que las personas trans 
se vinculaban con otras de las políticas del minis-
terio que hacen foco en poblaciones vulnerables.

Hay dos elementos significativos que destacan en 
este plano: i) la inclusión de la variable identidad 
de género en el sistema de registro en la platafor-
ma informática Vía Trabajo; ii) el desarrollo de 
prácticas inclusivas en el marco de la atención 
que se brinda en los Centros Públicos de Empleo 
(CePE).

Vía Trabajo es una plataforma mediante la que se 
gestiona la búsqueda de empleo, a través de un sis-
tema de intermediación laboral que posibilita el 
registro de demandas laborales y ofertas de pos-
tulantes. Es “una ventanilla única” informática del 
MTSS, disponible de forma autogestionada las 24 
horas10.

Si bien inicialmente esta plataforma solo permitía 
registrar el sexo biológico, con posterioridad se 
modificó para incluir la posibilidad de registrar la 
identidad de género,

(...) “en la parte de datos personales estaba 
sexo: ‘varón-mujer’ y ahora en la plataforma 
informática se modificó y ya se puede regis-
trar trans, ‘mujer trans, varón trans’. Ahora 
se están haciendo más ajustes a eso por ejem-
plo, ya solo ese hecho creo que hace, que nos 
hizo pensar también desde dónde pregun-
tamos cuando estamos en una entrevista” 
(Entrevista referente CePE Las Piedras, 
25/7/2017).

Este cambio se acompañó de una sensibilización 
a las/los operadores de los CePE que trabajar con 

9	 Ver datos del Censo Nacional de Personas Trans rea-
lizado por el MIDES presentados en la edición 2016 de 
Transforma.

10	 A partir del siguiente enlace: http://viatrabajo.mtss.gub.uy/
viatrabajoweb/servlet/inicio

usuarios/as e intermedian con las empresas. Como 
indicaba una de las personas entrevistadas, la mo-
dificación del registro implicó un movimiento 
en los técnicos y operadores que trabajan en ese 
dispositivo. De hecho, las personas entrevistadas 
identificaban que este cambio informático se había 
producido en simultáneo con la modificación en 
las prácticas de los CePE que serán profundizadas 
en el apartado siguiente.

Por otro lado, se ubican las experiencias de dos 
Centros Públicos de Empleo, situados en el depar-
tamento de Canelones: el CePE de Las Piedras, y el 
CePE de Pando. Los CePE fueron creados median-
te convenios entre la DINAE y las intendencias de-
partamentales. Coordinan diferentes servicios con 
el objetivo de facilitar el encuentro entre la oferta 
laboral y la demanda, desde un enfoque territorial 
con perspectiva de desarrollo local. Allí reciben a 
personas que están en búsqueda de trabajo, reali-
zando tareas de orientación laboral a través de en-
trevistas en donde se reconstruye la historia laboral 
de una persona, se ve en qué perfil podría desem-
peñar una tarea laboral y en qué sectores, identifi-
cando y valorando sus competencias. La tarea del 
CePE va más allá de lo laboral porque se ocupa del 
fomento de la autonomía de la persona, trabajando 
a su vez de modo interinstitucional para identificar 
recursos y derivaciones que atiendan una situación 
particular de vulnerabilidad (por ejemplo, proble-
mas de salud, alimentación, vivienda, desvincula-
ción educativa, etc.).

En este marco, los CePE de Canelones se plantea-
ron una estrategia de descentralización, para cu-
brir mejor las áreas del departamento que no era 
posible alcanzar “desde la oficina”. Esta estrategia 
implicaba ir una vez al mes a cada una de las locali-
dades de Canelones y si bien partió de la iniciativa 
de los equipos de los centros, también se potenció 
en base al trabajo interinstitucional con el progra-
ma Jóvenes en Red. En ese marco de “salir de la ofi-
cina”, los equipos técnicos tomaron contacto con 
una población distinta a la que se había acercado 
previamente al CePE:



58
Personas trans e inclusión laboral en Uruguay

(...) “ese salir de la oficina implicó acercar-
se a otras poblaciones y ahí fue que nosotros 
empezamos a articular con organizaciones 
y demás. Ahí fue que empezamos a tomar 
contacto con organizaciones que estaban 
trabajando en el tema y que nos decían: ‘en 
la zona de Vista Linda, en Progreso, hay una 
comunidad de personas trans’. Nosotros no 
teníamos idea, nunca se habían acercado a 
ninguno de los servicios y empezaron prime-
ro a acercarse las organizaciones que traba-
jan (con ellos) y luego las personas propia-
mente dichas” (Entrevista a referente CePE 
Las Piedras, 25/7/2017).

Ello se imbricó también en una mayor articula-
ción con organizaciones locales de la sociedad ci-
vil y con otras instituciones públicas (Inmujeres, 
Comuna Mujer), en marco de un movimiento que 
implicó un cambio en la política:

(...) “esa descentralización implica también 
un movimiento en cuanto a que una vez que 
llegamos, no es solo ir y atender sino también 
tomar contacto con los espacios interinsti-
tucionales y en eso creo que se trabajó muy 
fuerte. La parte de participar de espacios de 
articulación donde se genere conocimiento 
del trabajo de lo que es un Centro Público 
de Empleo, de derivaciones de otros progra-
mas, un ida y vuelta que abre las puertas 
de los centros” (Entrevista a referente CePE 
Pando, 25/7/ 2017).

Parte de ese movimiento implicaba atender en 
otros horarios “porque las organizaciones sociales 
así lo requerían”, lo que también implicó un cam-
bio “en la forma de ver al servicio público” y al rol 
de las/los operadores:

“Nosotros habíamos desarrollado un con-
cepto del CEPE ‘amigable’, de cómo nos 
transformábamos en un centro amigable 
para la gente, porque las personas en situa-
ción de discapacidad no llegaban tampoco y 

empezaron a llegar, es decir no solo las perso-
nas trans sino que tener una mirada inclusi-
va y abrirse a otros espacios hizo eso. Y tam-
bién operar en nosotros, en cómo operó en 
los funcionarios” (...) (Entrevista a referente 
CePE Las Piedras, 25/7/2017).

A partir de estos cambios, se indicó que se habían 
acercado a cada uno de los CePE “entre 15 y 20 per-
sonas trans”, motivadas por el “boca a boca” que 
partía de quienes se aproximaban a los centros:

“La propia persona (que viene al CePE) des-
pués acerca a otras personas. Al principio 
no se daba que una persona trans agenda-
ra una entrevista en el CePE y de repente en 
unas dos semanas teníamos cinco o seis en-
trevistas, y decías ‘bueno, hubo también un 
transmitir de venir’. Creo que eso también 
es un indicador que lo veíamos y que estaba 
bueno” (Entrevista a referente CePE Pando, 
25/7/2017).

Como se indicó, en el CePE se hace una consulto-
ría individualizada que contempla las particulari-
dades de cada situación, y en el caso de las perso-
nas trans que consultaron, se les había hecho una 
orientación que implicaba “irse del CePE con un 
plan de acción”. Este implicaba terminar estudios 
formales (indicándose al respecto que se había lo-
grado la revinculación educativa de varias de las 
personas que consultaron, a través programas de 
culminación de ciclos educativos), se había recono-
cido la trayectoria como emprendedoras de mujeres 
trans (invitándolas a compartir su experiencia con 
otros emprendedores), se habían generado puentes 
interinstitucionales para atender la situación de 
extrema vulnerabilidad en la que se encontraban 
algunas de las personas consultantes (carencias en 
la salud, en la alimentación), y se habían incluido a 
personas trans en el marco del Programa Objetivo 
Empleo (POE).

Este programa, que data del año 2008, genera una 
intermediación laboral desde la DINAE entre las 
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empresas y potenciales trabajadores/as; está desti-
nado a hombres y mujeres de entre 18 y 65 años, con 
hasta 2º año de bachillerato o su equivalente, que se 
definan como desocupados/as formales por un pe-
ríodo no inferior a un año u ocupados formalmente 
por un período inferior a 90 días (durante el año de 
su desocupación). Para propiciar esta contratación, 
el POE establece un subsidio de entre el 60 y 80% 
del salario (de dos Salarios Mínimos Nacionales, 
vigente al momento de la contratación). Sin embar-
go, si bien se habían incluido personas trans en las 
ternas que se envían a las empresas que solicitan 
trabajadores/as en el marco del POE, se indicó que 
la mayor dificultad residía en que las empresas no 
tomaban a las personas trans.

“Cuando se hace una preselección según los 
perfiles que piden las empresas, se envía un 
listado de personas que cumplirían con los 
requisitos y bueno, nos pasó en los dos CePE 
que teníamos personas trans con el perfil, 
con los requisitos, y en el momento de la 
devolución de la empresa eran las personas 
no seleccionadas (...) me parece que nunca 
hubo una inserción laboral, a la vez en eso 
creo que a nosotros nos desafiaba, a ver como 
encarábamos ese tema con las empresas, qué 
hacemos, cómo se sensibiliza” (Entrevista a 
referente CePE Pando, 25/7/2017).

En este sentido, se indicaba una fuerte resistencia 
por parte de las empresas a incorporar personas 
trans, lo que desafiaba a las/los operadores y téc-
nicos de los CePE en su tarea de intermediación. 
Se indicó que se estaba adaptando el aprendizaje 
institucional del trabajo con otras poblaciones para 
promover la vinculación laboral de las personas 
trans, resaltando el “valor de incorporar la diversi-
dad” para la cultura organizacional de la empresa. 
De todas formas se identificó que este era el punto 
crítico porque a diferencia de otros programas, la 
empresa tenía la palabra final sobre a quién contra-
tar para un puesto de trabajo y más allá de la sensi-
bilización, no se visualizaban mecanismos fuertes 
para modificar estas resistencias.

2. A nivel municipal: la 
experiencia de la Secretaría de 
Empleabilidad para la Inclusión 
Social (IM)

En este apartado, se profundizará sobre la expe-
riencia de acciones afirmativas destinadas a aten-
der la desigualdad por identidad de género en el 
marco de los convenios educativo-laborales que 
promueve la Secretaría de Empleabilidad para la 
Inclusión Social de la Intendencia de Montevideo 
(IM). Esta surge por la resolución 6160 de la IM en 
diciembre de 2015, y a partir de su creación define 
una priorización de ciertos colectivos desde su ac-
cionar, uno de los cuales se vincula a la diversidad 
sexual.

Dicha Secretaría, dependiente de la División de 
Políticas Sociales de la Intendencia, tiene entre 
sus cometidos el promover programas y convenios 
educativo-laborales que busquen mejorar las con-
diciones de empleabilidad de las poblaciones más 
vulnerables de Montevideo, bajo el entendido de 
que transitar por este tipo de prácticas impacta 
positivamente en el desarrollo de capacidades y ex-
pansión de oportunidades, así como en el esfuerzo 
por disminuir las manifestaciones de la exclusión 
social.

Desde esta Secretaría, se definen distintas acciones 
afirmativas según grupos poblacionales en los con-
venios educativo-laborales: 8% de personas afro-
descendientes (como lo establece la Ley Nº 19.122), 
4% de personas con discapacidad, 2% para migran-
tes, 4% para jóvenes vinculados a la clasificación 
de residuos urbanos, 2% para jóvenes privados de 
libertad y liberados y un 2% que se destina a per-
sonas lesbianas, gays, bisexuales, trans e intersex 
(LGTBI).

“(…) en todos nuestros convenios les pedimos 
a las organizaciones que respeten ese porcen-
taje y nosotros lo que hacemos es corroborar 
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a través de la base de datos que tenemos –que 
ellos además nos tienen que proporcionar si 
cumple o no con ese porcentaje–. Es un por-
centaje un tanto caprichoso, porque aún no 
tenemos una ley que defina cuál es el porcen-
taje” (...) (Entrevista a referente Secretaría 
de Empleabilidad para la Inclusión Social, 
11/8/2017).

Los programas que nuclea la Secretaría incluyen: 

Barrido Inclusivo11 (ex Barrido Otoñal): un progra-
ma que se lleva adelante desde el año 2002 con el 
objetivo de mejorar las condiciones de empleabili-
dad de mujeres que se considera tienen dificultades 
estructurales para el ingreso al mercado formal de 
trabajo.

Espacio Ganado12: un programa de empleo juvenil 
y acondicionamiento de espacios públicos que se 
lleva adelante desde el año pasado, con el objetivo 
de favorecer el proceso de socialización de jóvenes 
en situación de riesgo social y de recuperar espa-
cios públicos, particularmente aquellos afectados 
por el manejo inadecuado de residuos.

Convenio de limpieza de locales descentraliza-
dos del Departamento de Desarrollo Social13, que 
promueve la realización de una experiencia socio-
educativo-laboral de carácter transitorio, dirigida 
a personas de más de 29 años que tengan dificul-
tades estructurales de acceso al mercado formal de 
trabajo.

Como indicó la referente de la Secretaría, en todos 
estos programas se contemplaba la cuota (definida 
no solo en cuanto a la identidad de género trans, sino 
también sobre las orientaciones no heterosexuales y 

11	 http://www.montevideo.gub.uy/institucional/noticias/
convocamos-a-ongs-para-barrido-inclusivo

12	 http://www.montevideo.gub.uy/servicios-y-sociedad/jovenes/
programa-espacio-ganado-jovenes-recuperando-la-ciudad

13	 http://guiaderecursos.mides.gub.uy/69523/convenio-de-
limpieza-de-locales-departamento-de-desarrollo-social

sobre las personas intersex). En el caso de Barrido 
Inclusivo, se contemplaba a las mujeres trans incluso 
desde antes de que existiera la Secretaría, mientras 
que en los otros programas, se aplicaba la definición 
de cuotas anteriormente descrita:

“Nosotros hacemos llamados públicos a OSC 
–que pueden ser organizaciones no guber-
namentales, cooperativas de técnicos– para 
llevar adelante distintos programas. En este 
momento tenemos el Programa ‘Barrido 
Inclusivo’ que es un programa histórico que 
siempre vinculó fundamentalmente a muje-
res trans en nuestros programas desde hace 
15 años, y en la última edición de 75 mujeres, 
cuatro eran trans. Después tenemos el pro-
grama ‘Espacio Ganado’, que lo acabamos 
de cerrar y vamos a reeditarlo porque hay un 
aval del intendente para volver a ponerlo en 
funcionamiento; ahí de los primeros datos 
que cruzamos llegamos a cinco, es decir por 
lo menos de las siete organizaciones, de los 
105 jóvenes que participaron, involucramos 
a cinco personas LGBTI que participaron y 
permanecieron en el programa, donde hay 
varones y mujeres trans. Después tenemos el 
convenio de limpieza de locales descentrali-
zados que también se cubre con el porcenta-
je, en realidad también estamos por encima 
del 2%, fueron dos personas en 30, por eso 
me parece que está bueno empezar a pensar 
cuál sería el nuevo óptimo. Vamos a salir 
ahora con otro programa que se llama ‘Salí 
Jugando’, que tiende a fortalecer las can-
chas de fútbol infantil, entonces ahí la idea 
es empezar a pensar también la posibilidad 
de que jóvenes que van a estar interviniendo 
esas canchas a través de acciones de gestión 
de obras puedan participar y posicionar el 
tema diversidad en los módulos transversa-
les que tienen que ver con sensibilización a 
padres, niños y equipos técnicos vinculados 
al deporte” (Entrevista a referente Secretaría 
de Empleabilidad para la Inclusión Social, 
11/8/2017).
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Según se indicó la referente de la Secretaría en el 
marco de la entrevista, la mayoría de las personas 
LGTBI que se vincularon a estos programas se 
mantuvieron durante todo el proceso. Las excep-
ciones se citan como muy puntuales y vinculadas 
por lo general a motivos de la historia personal de 
quienes abandonaron, aunque también se men-
cionan aspectos más estructurales vinculados a la 
intersección de vulnerabilidades (una pareja de va-
rones trans migrantes que debió abandonar por no 
poder comunicarse en español).

En cuanto a los mecanismos de promoción de estos 
programas, se indicó que el socio principal para la 
difusión eran las organizaciones e instituciones, 
mencionándose dentro de la IM a la Secretaría 

de la Diversidad como un aliado para alcanzar a 
la población LGTBI. Asimismo, se indicó que una 
vía fundamental para la difusión eran las redes so-
ciales, y particularmente, la página en Facebook de 
Montevideo Igualitario.

A su vez, se hizo énfasis en que se realizaban acti-
vidades de sensibilización y formación con las or-
ganizaciones con las cuales se trabajaba en conte-
nidos de diversidad, en conjunto con la Secretaría 
de la Diversidad. Esta capacitación, inicialmente 
planificada para los equipos que trabajan en los 
convenios (pero que luego quedó abierta a otros 
equipos que estuvieran interesados), abordaba 
contenidos vinculados a la orientación sexual e 
identidad de género.





Capítulo 4

Reflexiones  
finales

A partir de los grupos de discusión de los equipos y la entrevistas con operadores, 
generadores de política y participantes se dio frecuentemente la oportunidad de 
intercambiar pareceres y reflexionar sobre sus prácticas y el desempeño efectivo 
de las líneas de trabajo impulsadas. Es importante señalar que todos los equipos 
consultados para la realización de esta investigación se mostraron sumamente re-
ceptivos a participar de esta instancia y que en todo momento manifestaron que se 
trataba de una oportunidad muy enriquecedora para mejorar la implementación 
de las líneas de acción que venían llevando adelante. Se esbozan a continuación 
algunas sugerencias que se pueden formular a partir de la investigación llevada 
adelante. En primer lugar se presentan una serie de recomendaciones globales 
y luego se pasa a sugerir indicaciones para cada una de las políticas y acciones 
públicas aquí abordadas.

1. Recomendaciones generales

�� Es necesario inscribir estas políticas de acción afirmativa en políticas edu-
cativas y campañas de carácter universal que faciliten la explicitaciones de 
las metas buscadas y las razones que fundamentan su instrumentación. Este 
desarrollo se vuelve prioritario en un contexto fuertemente transfóbico, que 
tiene naturalizado por completo tanto la violencia hacia personas trans como 
los privilegios cisgénero. A su vez, también es clave realizar estas explicita-
ciones en una cultura política tradicionalmente universalista e igualitarista 
como la uruguaya, en donde la instrumentación de cuotas o cupos despierta 
polémicas y críticas que ignoran las formas estructurales de la desigualdad y 
su reificación a partir de la aplicación de abordajes igualitarios formalistas y 
no sustantivos.
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�� Es importante seguir promoviendo la partici-
pación de las organizaciones de la diversidad 
sexual durante todo el proceso de construc-
ción e instrumentación de la política pública. 
Esta forma de hacer política pública, que apli-
ca una perspectiva de derechos humanos, tiene 
una enorme ventaja, ya que promueve el desa-
rrollo de prácticas colaborativas entre Estado y 
sociedad civil, así como facilita la efectividad 
de las políticas desempeñadas.

�� Es fundamental seguir evaluando y monito-
reando las acciones y políticas instrumentadas, 
no solo para corregir posibles problemas, sino 
también para ir introduciendo transformacio-
nes y ajustes que permitan actualizar e ir adap-
tándose a los cambios y desafíos que introducen 
en la propia sociedad. La cantidad de personas 
trans que han sido beneficiadas hasta la actua-
lidad por este tipo de acciones es muy reducido, 
por ello futuras evaluaciones deberán prestar 
especial atención a si existen o no cambios sig-
nificativos en la cantidad de personas trans que 
efectivamente han participado en este tipo de 
acciones afirmativas a nivel laboral y ponderar 
qué cambios y estrategias permitieron mejorar 
la concreción de las metas perseguidas. 

�� Es imprescindible buscar nuevas estrategias 
comunicacionales que permitan que la pobla-
ción objetivo tome conocimiento de la existen-
cia de las cuotas y las oportunidades que ofrece 
cada uno de los programas y acciones analiza-
dos en este trabajo.

2. Recomendaciones para el 
Programa Uruguay Trabaja

Con respecto al Programa UT se pueden señalar 
las siguientes sugerencias o problemas a abordar 
en futuras renovaciones o transformaciones de la 
política hasta ahora instrumentada:

�� Si bien los objetivos del programa se orientan 
a la reinserción laboral de las personas, hay un 
claro desplazamiento hacia la inclusión social 
y la atención a otras esferas de la protección 
social, lo que diluye el componente laboral 
en todo el proceso. Esta realidad difumina el 
atractivo del programa para la población trans 
femenina, por lo que se debería reforzar nece-
sariamente ese componente de la política. Una 
alternativa es coordinar la formación que ofre-
ce el programa con llamados laborales para 
trans a realizarse una vez producido el egreso, 
solución que por el momento parece la única 
viable dado los altos niveles de transfobia exis-
tentes en el mercado laboral. Otra solución 
más parcial es generar un acompañamiento 
social luego del egreso que permita una transi-
ción menos abrupta y el acceso a información 
sobre llamados y oportunidades laborales.

�� También sería deseable extender el plazo aco-
tado de 6 o 8 meses del programa a un lapso 
más razonable en función de las metas y la 
cantidad de aspectos implicados en el proceso 
de volver a integrar a las personas trans a la 
sociedad.

�� Puede ser oportuno explorar la introducción 
de variaciones en el diseño de UT, diversifican-
do la opción de tareas operativas actualmente 
concentradas básicamente en la construcción y 
la albañilería. Se podría incluir tareas vincula-
das con lo gastronómico, la estética y el diseño, 
etc., dimensiones que están en mayor sintonía 
con lo intereses laborales relevados de la po-
blación trans.

�� Es necesario resolver las demoras burocráti-
cas, distorsiones y problemas de coordinación 
interna que retrasan el inicio de las tareas ope-
rativas, y los procesos de aprendizaje en el pro-
grama. Así mismo, es importante lograr acei-
tar la coordinación interinstitucional, a efectos 
de evitar las desinteligencias y las formas de 
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revictimización de la población trans por si-
tuaciones de discriminación directa.

�� Es imprescindible fortalecer la formación de 
los/as técnicos/as y supervisores/as y volverla 
permanente dados los niveles de rotación de 
los equipos. También es necesaria una defini-
ción en conjunto de los criterios y lineamien-
tos de trabajo en particular para los problemas 
que instala la cuota para personas en situación 
de discapacidad.

�� Se deben construir dispositivos específicos de 
formación y monitoreo para las OSC que no 
tienen formación específica en esta agenda, 
y que terminan firmando convenios con el 
MIDES debido a la ausencia de otras organiza-
ciones en ese territorio capaz de llevar adelante 
las tareas propuestas.

�� Es necesario instrumentar un equipo de segui-
miento que sea capaz de atender las situacio-
nes de discriminación que pueden surgir con 
la aplicación de las cuotas, y facilitar la resolu-
ción de conflictos originados por este motivo 
dentro del programa.

�� Se debe revisar la idoneidad de los referentes 
del SUNCA y reforzar su proceso de formación 
en esta agenda.

3. Llamados laborales para 
personas trans

En este tipo de acciones de integración laboral para 
personas trans se pueden plantear cinco diferentes 
sugerencias:

�� Es imprescindible acercar los requisitos y exi-
gencias de futuros llamados a la realidad de 
la población trans: el 25% tiene solo primaria 
completo y el 23,6 % ciclo básico incompleto 
(Transforma, 2016). Para lograr este cambio 

se pueden desarrollar dos estrategias: por un 
lado, introducir programas de vinculación con 
el sistema educativo para las personas trans 
que les permitan retomar sus trayectorias edu-
cativas y mejorar así su perfil laboral antes de 
la realización de cualquier nuevo llamado. Por 
otro, generar instancias educativas específicas 
que permitan a la persona mejorar su nivel 
educativo una vez que ya ingresaron al pues-
to laboral. Esta segunda alternativa se plantea 
a la luz de lo relevado por esta investigación: 
la revinculación de las personas trans con los 
distintos centros de formación se produjo en 
la mayoría de las situaciones aquí analizadas, 
luego de ingresar a trabajar. Lo que es decir, 
una vez aseguradas condiciones mínimas de 
estabilidad y capacidad de subsistencia. Este 
patrón no es patrimonio exclusivo de las per-
sonas trans, resulta evidente que la generali-
dad de la población requiere estar ejerciendo 
derechos básicos para poder proyectarse en un 
espacio educativo. Sin embargo, la particulari-
dad que esto implica para la población trans es 
que ante una sociedad heteronormativa y un 
Estado que deslinda la responsabilidad a un 
solo organismo, se limitan severamente las po-
sibilidades de suplir las necesidades materia-
les por fuera de la acción de la política pública 
específica.

�� Es necesario generar mecanismos de acom-
pañamiento en todas las instituciones en 
las que se aplique una cuota de este tipo, así 
como realizar instancias de sensibilización de 
manera permanente para poder desarraigar 
ciertas construcciones que operan en el resto 
del funcionariado, así como para que las per-
sonas puedan desempeñar sus tareas sin ser 
expuestas a situaciones violentas o para que no 
recaiga sobre la propia persona discriminada 
la responsabilidad de educar sobre estos temas.

�� Generar un recurso psicosocial opcional para 
profundizar el acompañamiento de la persona 
trans que así lo estime necesario.
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�� Es importante que exista la posibilidad de re-
asignación en los lugares de trabajo de acuer-
do a perfiles de cada una de las personas que 
ingresó por el sistema de cuota, así como el 
desarrollo de concursos internos para ocupar 
nuevos puestos. A la luz de la experiencia del 
MIDES esto no solo tiene efectos positivos en 
la inserción de las personas trans en el espacio 
sino que también permite su crecimiento pro-
fesional y genera sentimientos de apropiación 
de la experiencia.

�� Si bien es necesario especificar los criterios de 
selección identitarios en los llamados, se debe 
continuar trabajando con una perspectiva que 
las visualiza como algo contingente y flexible.

4. El resto de las experiencias

�� Para el programa de Primera Experiencia 
Laboral se recomienda la modificación en la 
forma de registro de manera de unificar los 

datos relevados en la base que se usa para efec-
tuar las derivaciones.

�� Para “Yo estudio y trabajo” lograr una coordi-
nación aceitada con ASSE, que permita ofrecer 
en forma eficaz acceso a las transformaciones 
corporales que instala la población trans en la 
franja etaria con la que trabaja este programa.

�� Para las acciones del MTSS y la IM “salir de la 
oficina” y lograr alcanzar a grupos que por sus 
niveles de exclusión están alejados de políticas 
públicas y tiene dificultades incluso para el ac-
ceso a información que los beneficia.

Es claro que en los últimos años se ha avanzado 
mucho en el reconocimiento de derechos y en el 
desarrollo de acciones y medidas que permitan 
modificar la vida cotidiana de la población trans. 
Ahora es necesario profundizar ese proceso, reali-
zar ajustes a los caminos y estrategias hasta ahora 
ensayados para lograr así un mayor impacto a nivel 
global en esta población de manera que se facilite 
su real integración a la sociedad uruguaya.
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El objetivo central de la investigación fue identificar las fortalezas y los obstácu-
los que se han presentado durante la implementación de la cuota para personas 
trans en diferentes programas de inserción laboral. Se consideraron los siguientes 
factores que pueden estar incidiendo en el cumplimiento de los objetivos de la 
aplicación de estas medidas de acción afirmativa:

�� Formación, experiencia y trabajo de los equipos técnicos.

�� Creencias, valoraciones y representaciones sobre identidades de género de los 
equipos técnicos.

�� Particularidades de la instrumentación del cupo trans en el marco de los pro-
gramas y acciones abordados (fortalezas, debilidades, desafíos a futuro).

�� Conocimiento en los equipos de trabajo de los objetivos del programa y los 
lineamientos de trabajo provenientes de los creadores de la política.

�� Características de las organizaciones de la sociedad civil (OSC) contratadas 
(experiencia, adscripción religiosa, etc.) cuando se terceriza la aplicación de 
la política.

�� Receptividad de la comunidad.

�� Vínculo y diálogo de las OSC con sus interlocutores en el MIDES, la IM y el 
MTSS.

�� Existencia de aliados comprometidos con el cambio que implica la aplicación 
de una cuota para trans en los servicios.

�� Efectividad de las instancias de sensibilización previas.
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1. Programa Uruguay Trabaja

Para la evaluación de la aplicación de la cuota 
en el Programa UT se utilizó una metodología 
cualitativa que buscó identificar los procesos de 
instrumentación de la cuota para personas trans, 
en base a los discursos de tres grupos de actores 
involucrados en la implementación del programa: 
supervisores/as del MIDES, técnicos/as de OSC 
y participantes trans. Para alcanzar los objetivos 
propuestos se escogieron dos técnicas de releva-
miento de la información: los grupos de discusión 
que se utilizaron solo para el Programa UT y las 
entrevistas en profundidad, las que se utilizaron 
en forma generalizada para toda la investigación 
aquí presentada.

Las entrevistas se realizaron a mujeres trans que 
participaron del Programa UT y a supervisores del 
MIDES. De acuerdo a la cantidad de supervisores 
y participantes del programa se seleccionó aproxi-
madamente un total de 4 entrevistas por cada de-
partamento seleccionado.

En las entrevistas a personas trans se busca inda-
gar sobre sus diferentes valoraciones y percepcio-
nes acerca de su pasaje por el Programa UT, en lo 
que respecta a la adquisición de herramientas para 
la inserción en el mundo del trabajo y proyección 
en ese sentido. Las dimensiones de análisis fueron 
las siguientes:

�� Experiencia en el programa.

�� Posibles dificultades con el equipo técnico.

�� Habilidades y formación adquirida por parte 
del programa.

�� Experiencia específica en el mundo del trabajo.

�� Proyección a futuro en el mercado laboral.

En la entrevista a supervisores del MIDES, con el 
fin de profundizar en las dimensiones consulta-
das en los grupos de discusión con los técnicos del 
programa, se buscó abordar aspectos sobre el pro-
grama en general y la relación entre los diferentes 
componentes. Las dimensiones de análisis fueron 
las siguientes: 

�� Características de inserción al mercado de 
trabajo.

�� Evaluación del cumplimiento de los linea-
mientos provenientes del MIDES por parte de 
los equipos técnicos.

�� Comunicación y diálogo con los equipos 
técnicos.

�� Identificación de fortalezas y obstáculos en la 
aplicación de la cuota por parte de los equipos 
técnicos, el MIDES y la comunidad.

Se aplicó la técnica de grupo de discusión a técni-
cos/as del Programa UT y el debate se buscó abor-
dar los discursos técnicos sobre el proceso de apli-
cación de las cuotas al programa, las dificultades 
y fortalezas asociadas, características de la pobla-
ción trans y principales desafíos para desarrollar 

Montevideo Cerro Largo Paysandú Maldonado Total

Grupos de discusión 1 1 1 0 3

Entrevistas a supervisores/as  
y encargados/as de política

8 1 1 1 11

Entrevistas a participantes trans 11 4 4 5 24

Cuadro 4. Mapa de trabajo de campo de la investigación

Fuente: Elaboración propia
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un perfil de empleabilidad que les permita acceder 
al mercado de trabajo formal. Las dimensiones de 
análisis fueron:

�� Mercado de trabajo.

�� Programa UT.

�� Ideas sobre personas trans.

�� Múltiples vulnerabilidades (salud, educación).

�� Articulaciones de los/as técnicos/as con otros 
actores.

�� Rol técnico y estrategias de trabajo con perso-
nas trans.

Se seleccionaron 4 departamentos: Cerro Largo, 
Montevideo, Maldonado y Paysandú. Los crite-
rios de selección fueron elaborados en conjun-
to con la División de Derechos Humanos y el 
Programa Uruguay Trabaja, atendiendo a aquellos 
departamentos en que el número de participan-
tes trans hubiese sido más significativo; dejando a 
Montevideo, Cerro Largo y Paysandú como casos 
a considerar en el estudio y, por otro lado, se de-
cidió incorporar a Maldonado, como un caso que 
presentó algunas dificultades durante el proceso de 

instrumentación, problemática que fue abordada a 
través de entrevistas para recoger la experiencia en 
ese territorio.

2. Llamado laboral MIDES para 
personas trans

Se entrevistó a las seis personas que ingresaron por 
el llamado y continúan vinculadas al MIDES1, así 
como a la primera mujer trans contratada un año 
antes de forma directa para el desarrollo de tareas 
de secretaría en la Dirección Nacional de Políticas 
Sociales. Junto con ello, a efectos de relevar infor-
mación sobre la ejecución del llamado, se entrevis-
tó a una integrante del Área Gestión Humana y a 
otro de la División de Derechos Humanos.

1	 Cabe señalar que el llamado se realizó por cinco cargos ad-
ministrativos y dos de portería (escalafón C y F, respectiva-
mente) (Rocha, 2014: 126). A los dos años de haber ingresa-
do, una de las personas en cargo administrativo concursó 
en otro organismo. Como había pasado más tiempo del que 
permanece vigente la lista de prelación, el cargo no pudo 
ocuparse por otra/o postulante.

Dimensiones Categorías

Programa Uruguay Trabaja

1 Objetivos y características del programa

2 Perfil de los/as participantes

3 Implementación del cupo trans

4 Perfil laboral de las personas trans

Ideas sobre personas trans

5 Vulnerabilidades de la población trans

6 Presentación de sí mismos/as 

7 Prejuicios y estereotipos del trabajo con personas trans

Rol técnico y estrategias de trabajo con personas trans

8
Organización del trabajo y estrategias para el abordaje de la 
población trans

9 Formación de los equipos técnicos

10 Mejoras que aplicarían al programa

Cuadro 5. Dimensiones y categorías de análisis

Fuente: Elaboración propia
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3. Otras experiencias

Se entrevistó a referentes en el MTSS en distintas 
áreas de la Dirección Nacional de Empleo (Empleo 
Juvenil, Asesoría en Género, Centros Públicos de 
Empleo) y en la IM (Secretaría de Empleabilidad 
para la Inclusión Social). También se consulta-
ron fuentes secundarias (documentos, informa-
ción institucional y notas de difusión del MTSS, 
MIDES, INEFOP, Presidencia de la República, IM) 
con el objetivo de reconstruir otros datos que fue-
ran más allá de la percepción de los actores.

4. Análisis de los grupos  
de discusión 

Para el tratamiento de la información empírica de 
los grupos de discusión en este estudio se orga-
nizó el procesamiento de los datos a partir de las 

dimensiones y categorías de análisis que se mues-
tran en el cuadro 5.

Una vez confeccionada la matriz analítica, se pro-
cedió a procesar los datos en el paquete Atlas.ti 
para procesamiento de datos cualitativos. En fun-
ción de las dimensiones propuestas inicialmente y 
desarrolladas en la pauta que orientó la conducción 
de los grupos, se decidió reagrupar en tres dimen-
siones a los efectos de una mayor claridad analítica, 
optando por asociar y desglosar a cada una de ellas 
las categorías de análisis propuestas.

La metodología utilizada para interpretar la infor-
mación generada por las entrevistas fue el análisis 
de contenido cualitativo simple, siguiendo la estra-
tegia tripartita que presentan tanto la escuela ame-
ricana (Strauss y Corbin, 2002; Miles y Huberman, 
1994; Glaser y Strauss, 1967) como la española 
(Canales, 2014; Valles, 2014; Ibáñez, 1979). A lo lar-
go del trabajo se presentan varias citas que ejempli-
fican e ilustran el análisis.



Presentación  
de la División de Derechos Humanos

Ministerio de Desarrollo Social

La Dirección Nacional de Promoción Sociocultural (DNPSC) del MIDES tiene en-
tre sus objetivos transversalizar las perspectivas de derechos humanos, igualdad 
y no discriminación, desde las dimensiones de género, generaciones y etnia-raza 
en las políticas sociales; y a la promoción y protección del derecho a la educación 
de calidad y a los aprendizajes para todos y todas a lo largo de toda la vida. Para 
lograr ambos objetivos —cada uno enmarcado en sus dos divisiones—, coordina y 
articula instancias de diálogo y consulta con la sociedad civil organizada y se pro-
pone crear lineamientos para la formación de funcionarios del Estado en temas de 
derechos humanos, económicos, sociales, culturales y ambientales, así como en lo 
relativo a aspectos de igualdad y no discriminación. Además, se propone contribuir 
al desarrollo de ciudadanos protagonistas en la creación de cultura, promoviendo la 
democratización de los lenguajes artísticos y facilitando la participación efectiva en 
la creación de bienes y contenidos culturales así como en su difusión.

La División de Derechos Humanos (DDH) tiene como objetivo transversalizar 
la perspectiva de derechos humanos, igualdad y no discriminación, así como las 
dimensiones de género, generaciones y etnia-raza, en las políticas sociales, con 
énfasis en los derechos económicos, sociales, culturales y ambientales (DESC+A), 
apuntando a la generación de indicadores de progreso y promoviendo la partici-
pación de la sociedad civil en el diseño de políticas en todo el territorio nacional”.

Las líneas de acción desarrolladas son las siguientes:

�� Coordinación general de las actividades enfocadas en DESC+A desde el mi-
nisterio, particularmente en las líneas de afrodescendencia, diversidad sexual 
y migraciones.

�� Producción de documentos y debates sobre la temática derechos humanos y 
DESC+A aplicados a las políticas sociales en constante coordinación con las 
organizaciones de la sociedad civil organizada.

�� Creación de lineamientos para la formación interna del personal del MIDES 
en temas de derechos humanos, DESC+A e igualdad y no discriminación.

�� Elaboración de insumos sobre derechos humanos y DESC+A para el diseño 
de las políticas sociales.



�� Coordinación y articulación con otros organismos de gobierno en temas de 
derechos humanos y DESC+A particularmente en las líneas de afrodescen-
dencia, diversidad sexual y migraciones.

�� Generación de espacios de intercambios con las organizaciones de la sociedad 
civil organizada.

�� Diseño, evaluación y rediseño de la aplicación de políticas sociales con pers-
pectiva de derechos humanos.

La DDH se organiza en cuatro departamentos:

�� El Departamento de Promoción y Participación coordina y articula instan-
cias de diálogo y consulta con la sociedad civil, elabora documentos y pro-
mueve debates sobre la temática de derechos humanos y DESC+A, y trabaja 
en diversos talleres y espacios de sensibilización y capacitación a funciona-
rios/as del Estado uruguayo. Asimismo, orienta a otros organismos en la te-
mática, resuelve casos concretos y desarrolla el abordaje territorial.

�� El Departamento de Análisis Aplicado trabaja en investigación y elaboración 
de documentos e insumos con el fin de avanzar en la medición transversal de 
los indicadores sociales, midiendo el acceso a derechos económicos, socia-
les y culturales ratificados en el pidesc; y realiza diversos relevamientos que 
aportan a la comprensión de la realidad y a la generación de propuestas para 
mejorar la calidad de las políticas sociales y por tanto de la efectivización de 
los derechos de las personas que habitan en Uruguay.

�� El Departamento de Descentralización y Territorialización tiene como come-
tido garantizar el acceso efectivo a las políticas de acción afirmativa promovi-
das por el ministerio en los tres niveles de gobierno (nacional, departamental 
y municipal) así como promover el empoderamiento de los distintos colecti-
vos a través de la divulgación de los programas existentes enmarcados en el 
trabajo de la División.

�� El Departamento de Identidad tiene como objetivo promover el cumplimien-
to del derecho a la identidad en todas sus dimensiones, a través de la aten-
ción integral a la ciudadanía, que comprende el asesoramiento y la gestión de 
trámites para la regularización de documentación (con prioridad en las per-
sonas sin documentación, inmigrantes, retornados, personas solicitantes de 
refugio y personas trans que soliciten el cambio de nombre o sexo registral), y 
la sensibilización y capacitación en el derecho a la identidad desde una pers-
pectiva étnico-racial, con atención en la identidad de género y la valorización 
de la diversidad cultural de las personas.






