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Somos Amazdnicos por la Amazonia - AMPA, una organizacion comprometida
y coherente con la conservacion del patrimonio natural y cultural, y con la
mejora de la calidad de vida y el desarrollo territorial sostenible de las
comunidades de la Amazonia Andina del Pery.

En AMPA, nuestra mision es “Conservar la vida para compartirla con todas y
todos”, entendiendo la vida desde el principio del Sumak Kawsay, o “buen
vivir", que se refiere a una vida en plenitud basada en el equilibrio y la vision
comunitaria. Por lo tanto, en el contexto de la Amazonia Andina, nuestro
dmbito de intervencion, el buen vivir se concibe a través de la relacidn con la
Pacha, la tierra, el espacio y el tiempo que en ella habitan, los cuales se
manifiestan como fuente de vida. En consecuencia, tanto la naturaleza como
las personas tienen la responsabilidad de mantener reciprocidad, dando y
recibiendo para conftribuir al bien comun’.

Asimismo, apostamos por una vida con igualdad de derechos vy libre de
discriminacion. Promoviendo la igualdad de oportunidades para todas las
personas frabajadoras y colaboradoras de la institucion, eliminando cualquier
acto de discriminacion porrazones de género, raza, etnia, religion, orientacion
sexual, entre otros, que se reproduzcan en patrones socioculturales presentes
en las personas, las instituciones y la sociedad en general.

Por consiguiente, en esta Politica de Género y Diversidad, buscamos
establecer bases soélidas, justas y equitativas para el respeto y la proteccion de
los derechos de todas las personas trabajadoras y colaboradoras de AMPA.

', (Cabnal, 2012 en Arguedas, 2023)
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DEFINICIONES

(Ver Anexo A,

® Género:

pdgina 16 del presente documento).

Categoria analitica mediante la cual se puede comprender las
caracteristicas de las relaciones sociales entre hombres y
mujeres y las repercusiones que esto tiene para el desarrollo de
las personas y la sociedad?.

® Igualdad de oportunidades:

@ Diversidad:

Es un principio de justicia social que busca que todas las
personas tengan las mismas posibilidades de acceder al
bienestar social y a los derechos politicos, esto implica que no
debe haber discriminacién, exclusion o restriccion por motivo o
razdn de género, diversidad sexual, discapacidad, origen o
condicion social®.

Conjunto de caracteristicas que permiten reconocer las
experiencias de las personas dentro de su contexto. Algunas de
estas son: género, etnicidad, nivel socioecondmico, estatus
migratorio, color de la piel, edad, cultura, discapacidad, sexo,
identidad de género, orientaciéon sexual, expresion de género,
etc?.

® Diversidad sexual:

Todas las posibilidades que tienen las personas de asumir,
expresar y vivir la sexualidad, asi como a expresiones,
preferencias u orientaciones, identidades sexuales y de
género, distinfas en cada cultura y persona. Todos los
cuerpos, fodas las sensaciones y fodos los deseos fienen
derecho a existir y manifestarse sin mas limites que el respeto a
los derechos de las otras personas®.

. (MIMP, 2017)

. (MIMP, 2017)

. (Presente, 2020)
. (CNDH, 2018)

3. Definicion
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REALIDAD NACIONAL

Para la lectura de la presente politica, debemos tener en cuenta que en el Pery,
las multiples brechas afectan de manera sistemdatica a las mujeres y diversidades,
limitan el derecho a una vida plena, y por lo tanto a la capacidad de
adaptacion frente a la crisis climatica.

Las mujeres que viven en zonas rurales tienen un acceso restringido a recursos
como la propiedad de la fierra, el crédito, la informacion, la participacion en
espacios de toma de decisiones, la fecnologia y mds. Esto se debe a los roles de
género que les asignan predominantemente al trabajo doméstico y de cuidados.

El indice del Desarrollo Social - IDS de las mujeres en Pery es un 40,2 lo que
corresponde a un ratio muy bajo de desarrollo social (35 a 44 puntos), esto frente
a un 51,0 referente al desarrollo social de los hombres que es considerado bajo
(45 a 54 puntos). Las mujeres de las regiones de Cajamarca, San Martin,
Huancavelica, Apurimac y Hudnuco alcanzan IDS en extremo bagjo (0 a 34
puntos)é.

e El IDS evalia cuatro dimensiones de vida: educacion, salud, autonomia y
oportunidades.

-12.1% es el promedio de la brecha de género en Peru, a favor de los
hombres. Lo cual es mucho mayor al promedio de América Latina que
es -5,8% a favor de hombres’.

e Labrecha de género mide la participacion en la economia y el mundo laboral
cualificado, en politica, acceso a la educacion y esperanza de vida.

Al ano 2021, el 32,5% de las mujeres de 14 y mds anos de edad no
tienen ingresos propios, siendo esta proporcion 2,3 veces mds que los
hombres (14,3%). La brecha mdas significativa se presenta en las
mujeres del darea rural donde el 43,1% de ellas no tfienen ingresos
propios, mientras que en el caso de los hombres representa el 12,2%8.

La brecha salarial en el Pery muestra que las mujeres ganan 27.4%
menos que los hombres y ademds, emplean un tiempo mayor en
comparaciéon a los hombres.

Las mujeres peruanas dedican el 38% de su tiempo a realizar
actividades productivas no remuneradas, mientras que los hombres
solo le dedican un 24% de su tiempo. En todos los dmbitos geogrdaficos,
las mujeres tfrabajan mds horas que los hombres, siendo mayor la carga
de frabajo en las mujeres del drea rural y en las residentes de la selva,
que frabajan en promedio mds de 11 horas que los hombres’.

¢, (CENTRUM PUCP, 2023)
7. (CENTRUM PUCP, 2023)
8 (INEI, 2022)
7. (INEI, 2022)
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Las mujeres rurales a menudo tienen sobrecarga, causada principalmente por la
tradicional division del trabajo por género. Ademds de trabajar la tierra, suelen ser
las Unicas responsables del cuidado de las y los ninos, enfermos y ancianos. Se
estima que dedican hasta una cuarta parte de su tiempo a este tipo de tareas
reproductivas no remuneradas, lo que dificulta su participaciéon en la educacion,
el esparcimiento, la organizacion comunitaria o cualquier participacion politica'®.

Asimismo, el analfabetismo es un poderoso factor en la perpetuacion de la
pobreza, la marginacion y la exclusion social, ya que incrementa la
vulnerabilidad econdmica, social y cultural. Al ano 2021, el analfabetismo afecta
al 7,6% de las mujeres peruanas de 15y mds anos de edad, cifra superior en casi
tres veces que la de los hombres (2,7%)'.

Ofros factores importantes son:

® Seguridad hidrica:

Las mujeres y las nineces se ven afectadas de manera desproporcionada por el
acceso inadecuado al agua y saneamiento. En las zonas rurales del PerU es
comun que las mujeres sean las encargadas de vigilar, acarrear, almacenar y
potabilizar el agua'.

® Tenencia de tierra:

Las desigualdades de género en los derechos a la fierra son generalizadas. No
solo las mujeres tienen menor acceso a la fierra que los hombres, sino que a
menudo fambién estan restringidas a los llamados derechos secundarios, o que
significa que poseen estos derechos a fravés de miembros masculinos de la
familia's.

® Defensoras ambientales:

Las mujeres dedicadas a la defensa y proteccion de los recursos naturales, el
medio ambiente, las tierras comunitarias y los territorios indigenas, son sometidas
regularmente a una serie de métodos violentos de represion. Ellas son
particularmente vulnerables a la violencia, la infimidacion y la agresion sexual, asi
como a amenazas a la seguridad de sus familias. Ademads, estas defensoras a
menudo son desacreditadas y victimas de campanas de difamacion,
generalmente cuestionando el compromiso con sus familias y la sociedad, como
esposas, madres y mujeres'4.

19 (ECLAC, 2014 en UNEP, 2021)
. (INEI, 2022)

12, (Grupo Banco Mundial, 2023)
3. (PNUMA, 2021)

14 (PNUMA, 2021)
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Muchas mujeres son las guardianas y transmisoras intergeneracionales
de los conocimientos tradicionales de sus pueblos, por lo que juegan un
rol clave en los procesos de adaptacion del cambio climdtico, con su
capacidad de resiliencia. Generar espacios para que se escuchen sus
voces es primordial para que participen en la creacion de acciones y
soluciones colectivas'™.

Esta situacion, se agrava en personas con identidades diversas que experi-
mentan estigmatizacion dentfro de sus comunidades. A fodo esto se suma, la
violencia de género en sus multiples variantes presentes de manera compleja
en nuestra sociedad.

En el Pery, el 8% de las personas adultas se identifican como parte de la
comunidad LGTBIQ+, lo que equivale a 1.7 millones de personas, de las cuales
el 71% ha sido o es discriminada'.

El 56,5% de la poblacién LGTBIQ+ siente temor a expresar su identidad de
género; senalando como principal motivo el miedo a ser discriminado y/o
agredido'’.

El 40% de las personas trabajadoras LGBTIQ+ no expresan su orientacion sexual
o identidad de género por miedo a perder su frabajo'®. Internacionalmente, la
productividad se reduce en 30% cuando las personas trabajadoras sienten
que tienen que esconder su identidad sexual'’?.

Un ambiente de trabajo seguro contribuye a un movimiento positivo y
progresivo en el pais hacia la eliminacion de toda forma de
discriminacion y violencia basada en género y diversidad sexual®.

15, (MIMP, 2015)

16, (IPSOS, 2020)

17 (INEI,2022)

'8, (INEI, 2018 en SPDA, 2021)

. (Queensland Government, 2017 en SPDA, 2021)

2, ( SPDA, 2021)
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OBJETIVOS DE LA POLITICA

Analizar, desarrollar y promover que la cultura organizacional y la cultura
comunitaria de AMPA estén orientadas hacia la constitucion de una vida en
plenitud para todas las personas, con acciones y espacios libres de
desigualdades por razdén de género y diversidad.

ALCANCE

La presente Politica de Género y Diversidad es de cumplimiento obligatorio y
se aplica a todas las personas trabajadoras y colaboradoras de AMPA,
quienes deberdn tenerla en cuenta durante la relacién laboral, contractual o
de formacion laboral.

BASE LEGAL

Ley N° 28983, Ley de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres vy
Hombres.

N
Ley N° 30364, Ley para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres y los integrantes
del grupo familiar. Su reglamento
fue aprobado mediante Decreto
Supremo N° 009-2016-MIMP.

Decreto Supremo N° 003-2015-MC, | Decreto  Legislativo  N° 1410,

Decreto Supremo que aprueba la
Politica Nacional para la
Transversalizacion Enfoque
Intercultural.

del

Decreto Legislativo que incorpora el
delito de acoso, acoso sexual,
chantaje sexual vy difusion de
imdgenes, materiales audiovisuales

o audios con contenido sexual al
Cdédigo Penal, y modifica el
procedimiento de sancién del

hostigamiento sexual.
\ J

PRINCIPIO DE INTERVENCION

® Igualdad y no discriminacion

Sonlos valores superiores del orden juridico, lo que significa que sirve de criterio
bdsico, para el ejercicio legislativo en la creacion de leyes, asi como para la
intferpretacion y aplicacion de estas, ademds estos principios se encuentran
regulados en varios articulos de la Constitucion Politica y ofras leyes, politicas
y/o decretos. Por lo que se detalla:
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Entre la normativa existente que regulan los principios de igualdad y no
discriminacion se puede evidenciar que las personas que forman parte de la
comunidad LGTBIQ+ aun no cuentan con un marco legal especifico que
resguarde el pleno ejercicio de sus derechos. En AMPA buscamos garantizar
que las personas sean atendidas bajo un principio de dignidad e igualdad de
trato, es decir bajo ningun motivo se debe tolerar y/o propiciar actos
discriminatorios por razones de identidad de género, expresion de género y/u
orientacion sexual.

ENFOQUE

En la aplicacidon e interpretacion de la presente politica, se considerard el
siguiente enfoque (para mayor informacion revisar la pdgina 9 de la Politica
Institucional de Antiacoso y Hostigamiento Sexual):

® Interseccionalidad

La interseccionalidad como herramienta analitica para estudiar, entender y
responder a las maneras en que el género se cruza con otras identidades vy
cdémo se vinculan para conformar multiples situaciones de opresion o
privilegio. Este enfoque toma en cuenta los contextos histéricos, sociales y
politicos, ademds de la experiencia individual y Unica de vivir la conjuncion de
diferentes tipos de identidad. Nos ayuda a entender el impacto de dicha
convergencia de discriminaciones respecto al acceso a derechos 'y como las
politicas institucionales deben responder a estas situaciones?'.

PRIVILEGIO
. Con credenciales,
~ Sin altamente
diversidad 5 fapetizado
funcional Joven
Atractivo
Heterosexual
y De clase media y alta
3 5
De origen gE &%W
europeo 6&5 o m g <, Angléfono
& & 1
Q, S |8 5/ . & -
Blanca Q"o JK‘?,;_ 53 % § Qa‘g & 35 Tez clara palida
% %o ° 8 b?’g %
& 9
9. <& S
Hombre Q");o /)70 57 ({dp‘é“o Religion mayoritaria
L/? iy (e\“joga
Ocg, o5
. Qtris oY Fértil
Hombre masculino Gene, Mo alismo
Mujer femenina Nerismo ot
Infertil : :
estéril Otras identidades
Religién minoritaria Mujer
Tez oscura Racializada
Inglés como
segundo idioma
No europea
Clase trabajadora,
empobrecida LGBI
+
No atractivo Q
Vieja - (fabeto/a Personas con diversidad

sin credenciales  funcional

OPRESION/RESISTENCIA

21 (AWID, 2004)
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PLAN DE ACCION
PARA LA GULTURA ORGANIZACIONAL:

1. LINEAMIENTOS PARA PROMOVER IGUALDAD LABORAL, SALARIAL Y DE
OPORTUNIDADES

A. Protocolos de contratacion que garanticen la igualdad de oportunidades

Analizar y adaptar en caso sea necesario:
e Los criterios de evaluacion para la contratacion.
* Preguntas en las enfrevistas.

e Procesos de induccion y socializacion de las politicas al nuevo personal.

B. Practicas de igualdad laboral internas dentro del equipo de AMPA

Analizar y adaptar en caso sea necesario:
* Las tareas asignadas al personal de la institucion.
» Cuestionar si es que se estdn reproduciendo roles de género estereotipados.

2. LINEAMIENTOS PARA CONCILIAR LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL CON LA
VIDA LABORAL

A. Presencia de hijas o hijos menores de edad en viajes o eventos de trabajo

Garantizar la posibilidad de que las personas trabajadoras y colaboradoras de
la institucidn puedan viajar o llevar a sus hijas o hijos a los eventos y actividades
en los que se requiera su participacion. Esto serd cubierto por la institucion en el
periodo de lactancia materna. Luego, la persona trabajadora deberd cubrir los
costos de su vigje. Asimismo, tomard medidas para evitar que la presencia del
menor ponga en riesgo el objetivo de los eventos o viajes realizados.

B. Espacio para ninas y ninos dentro de las instalaciones de AMPA

Aprovechar un espacio multifuncional que pueda ser utilizado como lactario,
guarderia y biblioteca infantil, para albergar a hijas e hijos de las personas
trabajadoras y colaboradoras de la institucion, asi como ninas y ninos que

vengan a la institucion a reuniones de frabajo en compania de sus madres y
padres.
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C. Licencia por maternidad y paternidad

e En el caso de maternidad, las licencias que estipula la ley serdn otorgadas a
la persona gestante. Luego de ello, contardn con flexibilidad para realizar
trabajo remoto, durante el primer semestre del ano previa coordinacion con
la Unidad de Gestion Administrativa y Contable.

En el caso de paternidad, se otorgardn las licencias que estipula la ley a
toda persona cuya pareja haya tenido un bebé, sin importar su género.

D. Mecanismos para adaptar la forma de trabajo flexibilizando Ila
presencialidad con el teletrabajo

Garantizar la posibilidad de hacer trabajo remoto en el caso de que su puesto
lo permita, cuando no haya reuniones presenciales o trabajo de campo en
los que se requiera su participacion, y siempre que dicho escenario no repre-
sente mayor asignacion de carga laboral a otras personas del equipo.

3. LINEAMIENTOS PARA APRENDER COLECTIVAMENTE SOBRE GENERO
Y DIVERSIDAD

A. Capacitaciones en enfoque de género y diversidad

Realizar al menos 2 capacitaciones de media jornada al ano dirigidas a todas
las personas trabajadoras y colaboradoras de la institucion, para enfatizar el
aprendizaje y accidon con criterios de género y diversidad: roles de género,
estereotipos y discriminacion, diversidad sexual, feminismo decolonial,

ecofeminismo, lenguagje inclusivo, planeacion con enfoque de género, y
temdticas identificadas como prioritarias.

B. Espacios para la escucha activa dentro de AMPA

Realizar al menos 2 espacios al ano de comunicacion horizontal orientados a
compartir experiencias y construir desde la realidad propia para aportar al
enfoque de género en nuestras actividades de trabagjo.
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C. Comunicacion con enfoque de género y diversidad

En los espacios de comunicacidon interna y externa institucionales, tanto
presenciales como virtuales, toda comunicacién se realizard con lenguaje
inclusivo, con especial atencién en dirigirse a todas las personas por igual.

PARA LA GULTURA COMUNITARIA:

A. Sumak Kawsay: vivimos y actuamos desde el buen vivir

 Reconocer y valorar la sabiduria ancestral en todas nuestras estrategias,
proyectos y actividades.

* Establecerrelaciones de reciprocidad en todas nuestras actividades, tanto
con las personas como con la naturaleza.

e Desarrollar précticas y metodologias de comunicacion horizontal en
espacios mixtos y no mixtos.

B. Interseccionalidad

Para cada poblacién con la que trabajamos (o proyectamos trabajar) se
realizard un andlisis de la realidad interseccional, de preferencia participativo
y no basado en suposiciones. Usando como protocolo el grafico presentado
en el principio de interseccionalidad con el fin de entender la intfegralidad de
la experiencia de las personas, asi como la manera de disenar nuestras
actividades (para mayor informaciéon revisar la pdgina 9 de la presente
politica).

4. LINEAMIENTOS PARA PLANIFICAR E IMPLEMENTAR ACTIVIDADES CON
ENFOQUE DE GENERO

Realizar acciones positivas de adecuacion de espacios y metodologias para
garantizar la participacion activa de las mujeres y diversidades. Ejemplo:
permitir la presencia de ninas/os en los espacios, designar a una persona que
se encargue de su cuidado.
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5. LINEAMIENTOS PARA PREVENIR VIOLENCIA DE GENERO

e Crear un protocolo de atencién para hechos de violencia por razén de
género, diversidad sexual y acoso laboral, el cual garantice una atencion
oportuna de denuncias, sistema de proteccion a denunciantes, asi como
el proceso para referir los casos a las enfidades publicas correspondientes.
Este protocolo incluird como actuar si se es testigo u oyente de un acto de
violencia de género en las comunidades donde se realizan actividades
laborales.

e Crear materiales de comunicacion en prevencion de la violencia en el
espacio laboral, social y familiar, asi como la difusion del protocolo de
atencién, para el conocimiento y aplicacion de todas las personas
trabajadoras y colaboradoras de la institucion.

6. SEGUIMIENTO Y MONITOREO DE LA POLITICA

Garantizar el seguimiento y monitoreo al proceso de implementacion del Plan
Institucional de Género y Diversidad Sexual, para lo cual se requiere:
conformacion de una Comisidon gestora de la politica dentro del equipo de la
institucion, la cual estard liderada por: la/el Directora/or del Programa de
Comunicacioén, Cultura y Género, con el apoyo de 1 persona del equipo de
AMPA que serd designada anualmente por la Direccion Ejecutiva.

La comision sesionard con la presencia de los siguientes actores:

e Direccidn Ejecutiva.

e Directora/or de cada Programa de AMPA.

e Unidad de Gestion Administrativa y Contable.

e Persona del equipo de AMPA designada anualmente por la Direccion
Ejecutiva.

La presente politica tendrd que volver a ser aprobada, con ajustes en caso sea
necesario segun las necesidades de la institucion, en un pericdo maximo de
cinco (5) anos.

1. CUMPLIMIENTO

El incumplimiento de este documento incluye sanciones, de acuerdo con lo
establecido en la normativa aplicable y los contratos suscritos con todas las
personas trabajadoras y colaboradoras de la institucion.

Estas sanciones incluso podrian llegar al término de la relacion laboral o
contractual con la institucion.

Asimismo, también podrian suponer incumplimientos a las leyes nacionales, por

lo que las personas responsables podrian ser sujetos a acciones civiles o penales
por parte de las autoridades competentes.
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ANEXO A: DEFINICIONES

@ Enfoque de género:

El enfoque de género es un modo de entender las relaciones humanas y de
mirar el mundo y comprenderlo. Por ello, se conoce también como vision de
género o mirada de género, porgue es una forma de analizar la realidad
sobre la base de las variables sexo y género y sus manifestaciones en los
distinfos contextos geogrdficos, culturales, étnicos e histéricos (MIMP, 2017).

Planeacién con enfoque de género:

Significa abordar las relaciones desiguales de poder entre los sexos y el papel
que le corresponde a mujeres y hombres en el mejoramiento de las condicio-
nes de vida y en la construccion de posibilidades de cambio hacia relaciones
equitativas y participativas en los procesos de desarrollo sostenible, tanto en
el espacio de la familia como en el de la sociedad (N. Bermudez, E. Caicedo,
2004).

Equidad de género:

Hace referencia a la dignidad y los derechos que poseen todas las personas.
Este término refiere al derecho que poseen mujeres y hombres de recibir un
trato justo, mds alld del género y a la lucha por garantizar el acceso de todos a
oportunidades en el dmbito social, econédmico, politico y doméstico (MIMP,
2017).

Orientacion sexual:

Capacidad de cada persona de sentir atraccion emocional, afectiva y sexual
por otras personas, sean de un género diferente al suyo, de su mismo género o
de mds de un género. Incluye categorias como lesbiana, gay, bisexual, panse-
xual, asexual y heterosexual (CIDH, 2015). La orientacion sexual no guarda rela-
cion con la identidad de género (MIMP, 2019).

Identidad de género:

La identidad de género es la conciencia interna que cada persona tiene de si,
de quién es. Incluye las creencias que se aprenden, los valores atribuidos
cada género y la valoracion que cada persona hace hacia su propio género.
(MIMP, 2017).

Homofobia, transfobia y bifobia:

Temor, odio o aversidon irracional hacia las personas lesbianas, gays o bisexuales
(homofobia), trans (transfobia) o bisexuales (bifobia) (ONU Derechos Humanos,
s. f.)




® Machismo:

Hace referencia a la forma de discriminacion y desigualdad de género que se
basa en la creencia de la superioridad de los hombres sobre las mujeres. El
machismo se manifiesta a través de actitudes, comportamientos y normas
sociales que perpetian la subordinacion de las mujeres (OMS, 2011).

® Estereotipos de género:

Los estereotipos de género surgen sobre la base de lo que se asume y espera
que sea lo masculino y lo femenino. Es decir, son ideas preconcebidas que
relacionan a las personas con modelos determinados que no corresponden
necesariomente a la realidad y variedad de formas de ser y sentir de las
personas (MIMP, 2017).

® Roles de género:

Conjunto de normas y prescripciones que dicta la sociedad y la cultura acerca
del comportamiento femenino o masculino (Ruiz Bravo, 2013).

® Violencia de género:

Se refiere a una ampliac gama de situaciones que van desde la violencia
conyugal y otfras formas de violencia que se dan en la intimidad del espacio
familiar, hasta llegar a la violencia homofdbica y su efecto mds perverso, el
denominado “crimen de odio” contra personas lesbianas, gays, bisexuales,
trans o de ser el caso, intersexuales (MIMP, 2017).




ANEXO B: MARCO LEGAL NACIONAL E INTERNACIONAL

TABLA N° 1: MARCO JURIDICO INTERNACIONAL

MARCO NORMATIVO DETALLE

1979 Convencidn sobre la Constituye el  primer fratado
Eliminaciéon de todas las Formas internacional de Naciones Unidas,
de Discriminaciéon contra la que obliga a los gobiernos a
mujer CEDAW (por sus siglas en adoptar medidas para promover
inglés). la igualdad de género y eliminar
la  discriminacion  contra las
mujeres.
1985 Il Conferencia Mundial sobre Se redactan las Estrategias de
las Mujeres - Nairobi. Nairobi orientadas hacia el futuro,
que reconocen el papel de la
mujer en la conservacion vy la
gestion del medio ambiente.
1990 Conferencia Mundial sobre Compromete a los gobiernos a
Educacion: Educacion para garantizar el acceso de ninas y
Todos, se celebra en Jomtien, mujeres a la educacidon y a
Tailandia. mejorar la calidad de esa
educacion, asi como a eliminar
cualguier obstdculo que ponga
trabas a su participacién activa.
1991 Asamblea Mundial sobre la socios en la Vida, de la re.d
Muier v el Medio Ambiente. WorIdWIDE (World  Women in
jery
Environment and Development),
se reune en Miami, Florida
(Estados Unidos de América) y
presenta 218 experiencias
exitosas.
1992 Conferencia sobre el Medio Cumple el rol de reconocer el
Ambiente y el Desarrollo - Rio de papel esencial de las mujeres en
Janeiro. la preservacion y gestion de los
recursos naturales y con ello, se
analizan y proponen acciones en
torno al vinculo entre pobreza,
género y medio ambiente.
.
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MARCO NORMATIVO DETALLE

Conferencia Mundial sobre
Derechos Humanos — Viena.

La Declaracion y el Programa de
Accion de Viena reforzaron
importantes principios, entre ellos
la universalidad de los derechos
humanos y la obligacion de los
Estados de acatarlos. Ademas,
proclamé inequivocamente los
derechos de la muijer.

1994

Convencion Inferamericana
para Prevenir, Sancionar vy
Erradicar la Violencia confra la
Mujer (Convencién de Belém
do Pard).

Establece el derecho de las
mujeres a vivir una vida libre de
violencia y la destaca como
una violacidn de los derechos
humanos y de las libertades
fundamentales.

1995

IV Conferencia Mundial de la
Mujer - Beijing.

Esta Conferencia culminé con
una Declaracion y una
Plataforma de Accidn que
compromete a los Estados en su
aplicaciéon para que todas sus
politicas y programas reflejen
una perspectiva de género.

1995

Cumbre Mundial de Desarrollo
Social - Copenhague.

Aparte de los temas centrales de
La Cumbre (el entorno propicio,
pobreza, empleo e integracion
social), estdn incluidos la
igualdad entre la mujer y el
hombre, que guarda relacion
con todos los otros compromisos.

1997

Consejo Econdmico y Social de
las Naciones Unidas (ECOSOC).

Definid la infegracion de la
perspectiva de género como:
(...) el proceso de evaluar las
implicaciones que fiene para
mujeres y hombres cualquier
accion planificada, incluyendo
legislacion, politicas o)
programas, en todos los sectores
y en todos los niveles.




Declaracion de Objetivos del
Milenio.
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MARCO NORMATIVO DETALLE

Se decide, entre otfros: Promover
la igualdad entre los sexos y la
autonomia de la mujer como
medios eficaces de combatir la
pobreza, el hambre vy las
enfermedades y de estimular un
desarrollo verdaderamente
sostenible.

2000

Conferencia Beijing+5.

Establece el derecho de las
mujeres a vivir una vida libre de
violencia y la destaca como
una violacion de los derechos
humanos y de las libertades
fundamentales.

2001

Conferencia Mundial contra el
Racismo, la  Discriminacion
Racial, la Xenofobia y las formas
convexas de Infolerancia -
Durban.

Promueve la Integracion de la
perspectiva de género en todos
los organos y entfidades del
sistema interamericano. Y alienta
a los Estados Miembros de la OEA
a formular politicas publicas
dirigidas @ promover  los
derechos humanos de la mujer y
la igualdad de género.

2002

Cumbre Mundial sobre el
Desarrollo Sostenible -
Johannesburgo.

Se reafiima la necesidad de
hacer un andlisis de género, de
contar con datos especificos de
cada género e incorporar las
cuestiones de género en todos
los esfuerzos de desarrollo
sostenible, y de reconocer a la
mujer derechos de propiedad
sobre la tierra.

2005

PNUD Equidad de Género.
Cuaderno Politico 4 PNUD (s/f)
Marco Estratégico Regional de
Género del PNUD en América
Latina y el Caribe 2005-2009.

Se conceptualiza sobre equidad
de género y se dan lineamientos
para la formulacién de politicas
y transversalizacion del enfoque
de género.
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MARCO NORMATIVO DETALLE

2007

Décima Conferencia
Regional sobre la Mujer de
América Latina y El Caribe
- Quito.

Se abordaron dos temas: la contribucién
de las mujeres a la economia y la
proteccidn social, especialmente en
relacion con el tfrabajo no remunerado; y
la participacion politica y paridad de
género en los procesos de adopciéon de
decisiones a todos los niveles.

2007

Declaracidon de Naciones
Unidas sobre Derechos de
los Pueblos Indigenas.

En la Declaracion se reconoce que se
garantizan por igual los derechos tanto
a los hombres como a las mujeres.

2009

I Conferencia Mundial
contra el Racismo -
Ginebra — Durban.

Uno de los temas que evalud Ila
Conferencia fue el de la mujer.

2010

Undécima Conferencia
Regional sobre la Mujer de
Ameérica Latina y El Caribe
— Brasilia.

Conferencia permanente que busca
identificar las necesidades regionales y
subregionales de las mujeres.

2010

| Conferencia Mundial de los
Pueblos sobre  Cambio
Climdatico y Derechos de la
Madre Tierra Cochabamba,
Bolivia Latina y el Caribe
2005 - 2009.

El concepto de promocion del “Buen
Vivir" es la principal propuesta que se
senala para enfrentar la crisis climdatica y
retomar a la armonia con la Madre
Tierra como parte del legado de los
Pueblos Indigenas.

2011

FAO - Organizacion de las
Naciones Unidas para la
Agricultura y la
Alimentacion en su Informe
denominado "EI Estado
mundial de la agricultura y
la alimentacién 2010 - 2011.

Se hace necesario generar politicas,
programas y proyectos que busquen
contrarrestar  las  causas de la
desigualdad con el fin de que exista un
empoderamiento real de las mujeres en
el tema agrario.

2015

Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible.

Los nuevos objetivos de desarrollo
sostenible, buscan completar aquello
que los ODM no lograron, abordando las
causas de fondo de la pobreza y la
desigualdad, asi como la necesidad
universal de un desarrollo que beneficie a
todas las personas. ONU Mujeres.
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TABLA N° 2: MARCO JURIDICO NACIONAL

ANO MARCO NORMATIVO

1979 Constitucion Politica del PerU (artficulo 2° inciso 2, artficulo 26 y articulo
191).
2000 Ley N° 26772, disponen que las ofertas de empleo y acceso a medios

de formacion educativa no podrdn contener requisitos que constitu-
yan discriminacion, anulaciéon o alteracion de igualdad de oportuni-
dades o de trato. Su reglamento fue aprobado mediante Decreto
Supremo N° 002-98-TR.

2003 Ley N° 27942, Ley de prevencion y sancidn del hostigamiento sexual.
Su reglamento fue aprobado por Decreto Supremo N° 010-2003-MIM-
DES.




POLITICA INSTITUCIONAL DE GENERO Y DIVERSIDAD

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arguedas Pinasco, Maria Jose (2023). Trenzando memoria césmica, encarnada,
sanadora e intergeneracional desde el feminismo descolonial y el Sumak Kawsay.
Universitat de Valencia.

AWID (2004). Interseccionalidad. Una herramienta para la justicia de género vy la
justicia econdmica. Derechos de las mujeres y cambio econdmico. No. 9, agosto
2004

Bermudez Caicedo, Pedro (2004) Sustentabilidad, género y equidad: Instrumento
metodoldgico para la incorporacion de la equidad de género en la Corporacion
Auténoma Regional del Valle del Cauca, CVC.

Centrum PUCP (2023). indice del Desarrollo Social de la Mujer y el Hombre en los
Paises de América Latina 2023. Autores: Luis Del Carpio Castro y Beatrice Avolio.
Comisiéon Interamericana de Derechos Humanos, CIDH (2015). Conceptos bdsicos.
CIDH LGBTI Violencia. https://www.oas.org/es/cidh/multimedia/2015/violencia-Igb-
ti/terminologia-lgbti.html

Comision Nacional de Derechos Humanos, CNDH (2018). Diversidad sexual y dere-
chos humanos. CNDH. http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/Carti-
lla-Diversidad-Sexual-DH.pdf

Grupo Banco Mundial (2023). PERU: Acciones estratégicas para la seguridad hidrica.
Washington DC.

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica INEI (2022). Per(: Brechas de Género,
2022: Avances hacia la igualdad de mujeres y hombres. Lima.

IPSOS (2020). Il Encuesta Nacional de Derechos Humanos: Poblacion LGBTIQ+. Minis-
terio de Justicia y Derechos Humanos.

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, MIMP (2015). Plan de Accién en
Género y Cambio Climdatico - PAGCC PerU. Lima: MIMP.

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, MIMP (2017). Conceptos funda-
mentales para la transversalizaciéon del enfoque de género. Lima: MIMP.

ONU Derechos Humanos (s. f.). Glosario. Libres & Iguales. Naciones Unidas.
https://www.unfe.org/ es/definitions/

Presente (2020). Material adicional para diversidad LGBTIQ+. [diapositivas].
Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente PNUMA (2021). Docu-
mento de Andlisis. Género y medio ambiente: un andlisis preliminar de brechas vy
oportunidades en América Latina y el Caribe. XXl Reunidn del Foro de Ministros de
Medio Ambiente de América Latina y el Caribe. 1y 2 de febrero de 2021.

Sociedad Peruana de Derecho Ambiental SPDA (2021). Politica de Género y Diversi-
dad Sexual. Fecha de aprobacién: 15 de enero de 2021.




/i Nt

)

Tl
R

NS

~
;’




