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INTRODUCCIÓN 

La misión de Arquitectura Sin Fronteras es la de trabajar en la mejora de la habitabilidad y la defensa del 
derecho de las personas a un hábitat digno promoviendo el desarrollo humano equitativo y sostenible. 

Arquitectura Sin Fronteras España (ASF-E) es una Asociación no gubernamental e independiente, de 
interés público, con personalidad jurídica propia y constituida por tiempo indefinido el 25 de noviembre de 
1992. La Asociación está inscrita en el Registro de Asociaciones y tiene plena capacidad para obrar, con 

sujeción a lo establecido en el ordenamiento jurídico. 

Al amparo de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 
la asociación realiza una reflexión sobre la necesidad de analizar más profundamente la situación de 

igualdad que se vive en la organización. A pesar de la no obligatoriedad de la implantación del Plan 
debido al reducido número de trabajadores en plantilla,  se decide ponerlo en marcha como medida de 
garantía del espíritu y valores de la ONG, en consonancia con los principios de la Ley. Todo ello con el 

objetivo de avanzar en el camino de la equidad, no ya solamente orientada ésta a lo externo sino 
también a lo interno de la asociación, a la propia estructura, a la política institucional, al funcionamiento y 
a la cultura organizacional. 

El presente documento tiene como finalidad la de establecer unos parámetros de conducta de las 
personas voluntarias y contratadas, así como implementar un Plan de Acción Proequidad en el desarrollo 

de los proyectos de Arquitectura Sin Fronteras (ASFE) en Cooperación Internacional, Cooperación Local 
y Educación para el Desarrollo que se lleven a cabo tanto en España como en los diferentes países en 
los que trabaja ASFE.  

Este Código de Conducta tiene aplicación a toda persona aquella que realice cualquier labor en ASFE, sea 
cual sea su posición dentro de la asociación (persona voluntaria, persona asociada o personal contratado).  

Este Plan de Acción Proequidad tiene aplicación a todo proyecto desempeñado por personas voluntarias 

de ASF y toda labor perteneciente a ASF, sea cual sea su grado de intervención.  

Se complementa este documento con el Plan Estratégico 2016-2020 de ASFE y el Protocolo de Gestión 
del Voluntariado de ASFE de 2015. 
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VALORES DE ARQUITECTURA SIN FRONTERAS 

ASFE como ONG para el Desarrollo contempla en su Plan Estratégico 2016-2020 una serie de valores 
ideológicos y de actuación que deben tomarse como referentes para desarrollar el trabajo de manera 
correcta en todos sus proyectos.  

VALORES IDEOLÓGICOS 

- Derechos humanos: Creemos que los Derechos Humanos son la base de la dignidad de las personas 

y el marco de nuestro trabajo. 

- Desarrollo Sostenible y Desarrollo No Dependiente: Nuestras actuaciones se enfocan bajo una 
perspectiva de desarrollo sostenible, buscando satisfacer las necesidades del presente sin comprometer 

la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer sus propias necesidades. Dichas actuaciones no 
crearán una dependencia externa, ni económica ni tecnológica, promoviendo la autonomía y el desarrollo 
local y asegurando en un futuro la viabilidad de los proyectos. 

- Igualdad de oportunidades y equidad de género: Creemos firmemente en la dignidad de todas las 
personas por igual, sin distinción social, religiosa o étnica, para la igualdad de oportunidades en el 
derecho al hábitat digno, incorporando la perspectiva de género y edad en la base del proyecto.   

- Interculturalidad: Trabajamos para que nuestras intervenciones respeten siempre los valores de las 
culturas de los colectivos involucrados, luchando contra cada tipo de discriminación cultural. 

- Responsabilidad y Ética: Asumimos la responsabilidad de la organización y de cada una de las 

personas que la integran, sobre los impactos que se derivan de nuestras actuaciones. Promovemos los 
valores éticos, tanto en la vida pública como privada, comenzando por el propio ejemplo de nuestro 
modo de hacer. 

- Cooperación horizontal: Una cooperación entre iguales basada en el intercambio de experiencias y conocimientos. 

- Transformación social: Labor enfocada en la búsqueda de procesos que produzcan cambios reales y 
que permitan mejorar la vida de los más vulnerables y de la sociedad en general. 

- Empoderamiento: Creemos que nuestra labor debe estar encaminada a aumentar la autonomía y las 
capacidades de los individuos y colectivos  sobre los recursos y las decisiones que afectan a su vida 
haciéndoles protagonista y partícipes de su propio desarrollo. 
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- Derechos económicos, sociales y culturales: Nuestro trabajo se enmarca en la consideración de la 

vivienda y el hábitat como un derecho social fundamental e interrelacionado con los derechos 
económicos y culturales. 

VALORES DE ACTUACIÓN 

- Democrática y horizontal: Participación plena de todas las personas socias, voluntarias y contratadas. 

- Transparencia: Tenemos un compromiso de rendición de cuentas hacia nuestras partes interesadas, 

en especial a nuestros financiadores, socio/as y contrapartes locales, como requisito para la confianza. 

- Independencia: La organización desempeña su labor con total autonomía de decisión y actuación 

- Eficiencia y eficacia: Buscamos alcanzar los objetivos propuestos atendiendo a la optimización de los 

recursos económicos, materiales y personales de los que disponemos. 

- Participación: Tenemos una actitud de escucha y entendemos el valor derivado de las contribuciones y 
aportaciones de nuestras  partes interesadas, por lo que promovemos su participación en nuestros procesos. 

- Trabajo en red: Coordinar esfuerzos con otras organizaciones afines, tanto nacionales como 
internacionales, para multiplicar los resultados y generar una retroalimentación colectiva. 

- Voluntariado: Creemos en el compromiso y el aporte voluntario como medio de transformación social y 

realización personal. 

- Soluciones apropiadas: Apostamos por aplicar en la ejecución y gestión  de nuestros proyectos, las 
soluciones y tecnologías más apropiadas,  eficientes, sostenibles y adaptadas a cada contexto y cultura. 

- Independencia Política y Religiosa: La Asociación no se vincula a ningún partido político ni a ningún 
credo o tendencia religiosa. Tampoco discrimina a ninguna parte interesada por motivos políticos o religiosos. 
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CÓDIGO DE CONDUCTA DEL VOLUNTARIADO Y PERSONAL DE ASF  

Conducta ética:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código actuarán siempre 

con ética e integridad, y en ningún caso desarrollarán actividades contrarias a los principios 
fundamentales o al compromiso de la asociación.  

No podrán utilizar el nombre, activos o recursos de ASFE para la obtención de privilegios ni 

beneficios lucrativos. Tampoco podrán en ningún caso dar ni recibir cualquier tipo de comisión 
como consecuencia de las actividades que desarrollen en la asociación, así como provocar 
situaciones de extorsión y chantaje para el desarrollo de los proyectos.  

En las contrataciones de personal técnico expatriado o en sede se establecerán mecanismos 
objetivos en la selección de personal que impiden favorecer la práctica de nepotismo con 
personas vinculadas con las comisiones de evaluación y contratación.  

Cuando en el desempeño de sus funciones dispongan de recursos de ASFE, los utilizarán de forma 
económica, austera, prudente y discreta, evitando incurrir en gastos superfluos e innecesarios.  

Toda persona perteneciente a ASFE deberá tener un trato de respeto y empatía con el resto de 

personas involucradas en los proyectos desarrollados, promoviendo la horizontalidad, la 
interculturalidad y la cooperación de las partes. No se permitirán actitudes y acciones que tengan 
relación con la fobia a la diversidad (racismo, homofobia, machismo, xenofobia, credo, etc.). 

Toda persona perteneciente a ASFE deberá tener un trato con el resto de personas que esté en 
contra y no sea favorecedor de agresiones de carácter sexual, tanto acoso como abuso, de 
manera psicológica o física, siendo éstas acciones debidamente comunicadas a las Juntas 

Directivas en caso de producirse por algún miembro de la asociación o externo en el marco de los 
proyectos desarrollados. 

Legalidad y representatividad:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código cumplirán los 
Estatutos de ASFE,  así como todos los documentos de la asociación que se dicten por los 
órganos competentes para ello, Asamblea General y Junta Directiva, y que les resulten de 

aplicación en su ámbito específico de actuación.  

Las personas vinculadas a ASFE no podrán representar a ASF en plataformas o en firma de 
manifiestos sin solicitar la confirmación de la Junta Directiva de su demarcación.  
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Lealtad y buena fe:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código ajustarán en todo 
momento su actuación a los principios de buena fe, lealtad y respeto para y con la asociación y, 

en general, todas las personas voluntarias, socias  y contratadas que integran la asociación.  

Comunicarán a ASFE, con carácter previo a su efectividad, la aceptación de cualquier cargo o 
nombramiento  que pueda condicionar su compromiso ético con ASFE.  

La lealtad conlleva asimismo la sujeción al compromiso de trasladar a la Junta Directiva de ASFE 
cualquier irregularidad detectada en la dirección y gestión de ASFE.  

Asimismo también se debe velar por la prevención de las irregularidades poniendo de manifiesto 

las situaciones de acoso, falta de respeto y abuso de poder que se puedan llevar a cabo por 
personas pertenecientes a ASFE.  

Compromiso, eficiencia y participación:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código mantendrán un 
compromiso activo y responsable para lograr el cumplimiento de los objetivos marcados por la 
asociación, actuando con diligencia y eficiencia en el ejercicio de sus funciones.  

Esta conducta eficiente y diligente se fundamenta en la asunción de las facultades y deberes de recabar y 
obtener toda la información necesaria para poder acomodar la propia actuación a las exigencias que 
impone, así como alcanzar y mantener una formación adecuada para el puesto desempeñado.  

De la misma manera, la conducta eficiente y diligente de las Juntas Directivas de Demarcaciones 
y de ASFE lleva implícita la facultad y el deber de sus miembros de asistir a las reuniones que se 
convoquen y celebren.  

En aras de fomentar la participación de las personas involucradas en la asociación en su gestión 
y representación, las Juntas Directivas en todos los ámbitos promoverán la renovación periódica 
de los cargos, a través de las asambleas de demarcación y de todo ASFE.  

Motivación y fomento del voluntariado:  

Siendo ASFE una asociación que se compone mayoritariamente de personas voluntarias, las 
personas vinculadas a ella sujetas a las prescripciones de este Código se ocuparán de promover 

y motivar el voluntariado.  
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Cooperación y solidaridad:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código fomentarán la 
solidaridad y cooperación entre todas las personas vinculadas a la asociación y favorecerán las 
relaciones de cooperación con otras organizaciones para el desarrollo sin ánimo de lucro dentro 

del ámbito de sus responsabilidades.  

Abstención en caso de conflicto de intereses:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código actuarán teniendo 

en cuenta los intereses de la asociación y en el desarrollo de su función se abstendrán de 
intervenir en asuntos en los que la existencia de un vínculo significativo, familiar, profesional, 
comercial y análogo pudiera comprometer su capacidad para ejercer sus funciones con 

imparcialidad y en beneficio de los objetivos de ASFE  

En el caso de existencia de un conflicto de intereses en el desarrollo de su función los miembros 
de las Juntas Directivas informarán de esta circunstancia al órgano al que pertenecen.  

Transparencia e integridad de la información:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código están obligadas a 
que la información de la que resulten responsables sea veraz y refleje de forma íntegra la realidad 

de las actuaciones realizadas.  

Las personas que estén a cargo de proyectos deberán remitir información detallada y específica, 
así como elaborar los documentos necesarios que sean reclamados por las Juntas Directivas de 

Demarcación o de ASFE. 

Las personas que tengan información y/o documentos creados para ASFE no podrán eliminar ni 
ocultar la información sin transmitirla a las personas responsables o junta de demarcación. 

Asimismo deberán remitir la información y la documentación cuando sea necesaria por parte de 
las Juntas Directivas de Demarcación.  

Confidencialidad:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código se obligan a no 
revelar la información reservada a la que hayan tenido acceso con motivo de su actividad, incluso 
una vez dejen de estar vinculadas a la asociación.  

Igualmente asumen la obligación de no hacer uso de la información reservada para fines privados, 
incluso durante los primeros cinco años una vez dejen de estar vinculadas a la asociación.  
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Prohibición de competencia desleal:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código no realizarán actos de 
competencia desleal, utilizando la información y conocimientos adquiridos en ASFE para la realización 
por cuenta propia y con fines lucrativos de actividades o servicios llevados a cabo por ASFE.  

Prevención de Riesgos Laborales:  

Las personas vinculadas a ASFE sujetas a las prescripciones de este Código cumplirán las 
medidas adoptadas por la asociación en materia de seguridad y salud laboral y las Juntas 

Directivas velarán para que las personas voluntarias, socias y contratadas realicen su actividad 
en condiciones de seguridad e higiene.  

Las personas vinculadas a ASFE deberán poner en práctica y llevar un seguimiento de los 

protocolos de seguridad  establecidos por ASFE, siempre que existan, y a las recomendaciones 
que expiden las instituciones representantes de los Estados (consulados, embajadas, etc) sobre 
la seguridad en el territorio de destino. 

  

PROTOCOLO DE GESTIÓN DEL CONFLICTO  

Toda persona perteneciente a Arquitectura Sin Fronteras España puede remitir a la Junta de 
Demarcación (véase contactos de las DTs http://asfes.org/quienes-somos/demarcaciones-
territoriales/), o en su defecto a la Junta Directiva de ASFE (presidencia@asfes.org y 

voluntariado@asfes.org), cualquier incidencia detectada en el desarrollo de los proyectos de 
ASFE llevadas a cabo por las personas perteneciente a ASFE. Esta comunicación puede 
realizarse mediante correo electrónico con un archivo adjunto detallando las causas de conflicto. 

Asimismo si la denuncia se realiza de manera presencial a algún miembro de las Juntas 
Directivas o personal técnico responsable, se realizará un informe de lo conversado para poder 
activar el protocolo de gestión del conflicto.  Este documento podrá ser anónimo para 

salvaguardar la identidad de la persona denunciante. En todo caso, en todo momento se 
mantendrá la confidencialidad de la información por parte de las Juntas Directivas y personal 
técnico responsable que reciba dicha denuncia.  
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_Modelo de procedimiento (a adaptar al contexto): 

1. Recibida la denuncia por parte de personas pertenecientes o no a ASFE, se valorará por 

parte de la Junta Directiva pertinente los hechos ocurridos bajo confidencialidad entre los 

miembros. La Junta Directiva que ha recibido la denuncia, se pondrá en contacto con la Junta 

Directiva de ASFE para comenzar el proceso.  

2. La Junta Directiva de ASFE elaborará un correo de ‘recibido’ para mantener al tanto a la persona 

denunciante del tratamiento del caso. Se adjuntará el presente Código de Conducta de ASFE.  

3. Se creará una comisión de investigación interna entre los miembros de la Junta Directiva. Esta 

comisión de investigación deberá contar con una persona representante de la DT denunciada, o 

en su defecto, responsable de demarcación, y dos personas de la Junta Directiva de ASFE 

(preferiblemente, Vocalía de Voluntariado, Recursos Humanos, Género o Presidencia).   

4. La comisión de investigación elaborará una hoja de ruta a seguir del caso específico. Se 

tendrá en cuenta la posibilidad de contar con asesoramiento externo de asociaciones que se 

encarguen de casos de conducta en ONGD y crear, en caso que se considere oportuno, una 

comisión mixta de investigación y seguimiento. 

5. La comisión de investigación deberá poner en conocimiento de lo ocurrido al responsable 

de proyecto e intentar recabar información sobre el comportamiento de la persona acusada 

en labor como persona voluntaria, socia o contratada de ASFE. 

6. La comisión de investigación deberá comunicar a la persona denunciada su retirada 

cautelar de las actividades de ASFE y realizará una entrevista virtual o presencial con el 

acusado para recabar información. 

7. La comisión de investigación deberá concertar una entrevista virtual o presencial con la persona 

denunciante para recabar información, así como a todas las personas que considere necesarias.  

8. La comisión de investigación redactará un documento del seguimiento del proceso con unas 

medidas disciplinarias si es el caso. En el caso de incurrir en alguno de los epígrafes del presente 

Código de Conducta se tendrá en cuenta la expulsión de la persona denunciada de ASFE.   

9. Este informe se remitirá a la Junta Directiva de ASFE, quien será el órgano competente a 

emitir una resolución acorde al informe recibido por la comisión. Esta resolución tendrá en 

cuenta las medidas a llevar a cabo así como los plazos dados para la ejecución de las mismas.  

10. La Junta Directiva de ASFE comunicará a la persona responsable de Demarcación la 

resolución emitida, tanto como a las partes implicadas en el caso, y llevará seguimiento de la 

ejecución de las medidas adoptadas.  

11. La información será custodiada por la Junta Directiva de ASF siendo guardada mediante 

confidencialidad (claves).  
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NORMATIVAS DE REFERENCIA  

Código de conducta de las ONGD 
https://coordinadoraongd.org/wp-content/uploads/2016/01/Codigo_Conducta.pdf  

Resolución de 22 de junio de 2015, de la Dirección General de Empleo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de acción e intervención
social 2015-2017, Capítulo VIII, Régimen disciplinario. 

Toda falta cometida por los trabajadores y trabajadoras y que sea constitutiva de un
incumplimiento contractual culpable podrá ser sancionado por la dirección de la empresa,
debiendo ser clasificada cada falta como leve, grave o muy grave. 
A. Faltas leves.

1. El retraso, negligencia o descuido excusables en el cumplimiento de sus funciones, así
como la indebida utilización de los locales, materiales o documentos de la entidad (propios o en
uso).
2. La no comunicación al superior, con la debida antelación, de la falta de asistencia al
trabajo por causa justificada, salvo que se pruebe imposibilidad de hacerlo.
3. La falta de asistencia al trabajo, de hasta 2 días, sin causa justificada.
4. La modificación, no autorizada por el superior o no justificada, de los tiempos asignados
a cada tipo de trabajo.
5. La acumulación de entre 3 y 5 faltas de puntualidad sin causa justificada en un periodo
de 30 días.
6. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el transcurso de
una jornada.
7. No respetar, por negligencia, descuido o voluntad propia, las medidas y normas de
seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello pueda derivarse riesgo leve
para la salud propia, de otros trabajadores o de los usuarios.
8. La ejecución deficiente de los trabajos encomendados de forma reiterada, siempre que
de ello no se derivase perjuicio grave para los trabajadores y trabajadoras, las personas
destinatarias, para la propia entidad o las administraciones públicas con las que se colabore.
9. El uso impropio e inadecuado de equipamientos e instalaciones de la organización para
asuntos personales o privados (impresoras, fotocopiadoras, teléfonos, Internet, etc.).
10. La falta de aseo y limpieza personal. 

B. Faltas graves:
1. La indisciplina o la desobediencia en cualquier materia de trabajo.
2. La falta de puntualidad en el trabajo de entre 6 y 8 días en el período de 30 días.
3. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, hasta 4 días en el plazo de un mes.
4. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo en el transcurso de
dos jornadas en el periodo de un mes.
5. La comisión de hasta 3 faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza en el plazo de
cuatro meses y siempre que se hubiera sancionado con anterioridad.
6. La desatención reiterada en el trato con los usuarios y/o con los compañeros y
compañeras. 

C. Faltas muy graves:
1. La vulneración del deber de guardar secreto respecto a los datos de carácter personal
que se conozcan en razón de las actividades que se realizan. Así como el quebranto o
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violación de secretos de obligada reserva que produzca grave perjuicio.
2. La dejación de alguna de las funciones propias del puesto de trabajo, siempre y cuando
exista reiteración y haya habido amonestación previa.
3. La simulación de enfermedad o accidente.
4. La falsedad o la ocultación de la información transmitida a los superiores respecto a las
actividades realmente desarrolladas.
5. Las ofensas o malos tratos físicos, psíquicos o morales muy graves a las personas
destinatarias del servicio o sus familiares, a compañeros y compañeras, así como a
profesionales de otras entidades con los que se colabore en la intervención.
6. No respetar e infringir, por negligencia, descuido o voluntad propia, las medidas y
normas de seguridad para la prevención de riesgos laborales, cuando de ello pueda derivarse
riesgo grave para la salud propia, de otros trabajadores y trabajadoras o las personas
destinatarias del servicio.
7. La apropiación de bienes materiales, documentales, económicos, etc. de las personas
destinatarias, de la entidad o de otros trabajadores o trabajadoras.
8. El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza, así como cualquier conducta constitutiva
de delito doloso.
9. La falta de asistencia al trabajo, sin causa justificada, de más de cuatro días en el plazo
de un mes.
10. La indisciplina o la desobediencia reiterada en cualquier materia de trabajo, sin
necesidad de sanción previa.
11. El acoso sexual definido en Código Penal.
12. El acoso laboral.
13. La reincidencia en faltas graves, o muy graves, aunque sean de distinta naturaleza,
dentro de un período de un año, cuando hayan mediado sanciones.
14. La vulneración grave del código ético y de conducta establecido por la organización.
15. El incumplimiento de los planes de seguridad establecidos por la organización en el
país en el que está trabajando comprometiendo su seguridad personal y la de los demás
miembros de la organización o a la organización en sí misma.
16. El acoso por homofobia-bifobia- transfobia. 

D. Sanciones:
Las sanciones que podrán imponerse en función de la calificación de las faltas serán las
siguientes:

1. Por faltas leves:
• Amonestación verbal.
• Amonestación por escrito.

2. Por faltas graves:
• Amonestación escrita.
• Suspensión de empleo y sueldo de 3 a 14 días.

3. Por faltas muy graves:
• Suspensión de empleo y sueldo de 15 a 30 días.
• Inhabilitación, por plazo no superior a un año, para el ascenso al grupo superior.
• Despido.

Código de conducta y Plan de Acción Proequidad de ASF 2018-2020 
E12



�      

Código de conducta del Movimiento de la Cruz Roja y Organizaciones Humanitarias
http://www.cruzroja.es/docs/2006_34_CN/CodigodeconductaCRE.pdf

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicación del 
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y 
ocupación define el acoso sexista y el acoso sexual y establece que dichas situaciones se considerarán 
discriminatorias y, por tanto, se prohibirán y sancionarán de forma adecuada, proporcional y disuasoria. 

El Código Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991 constituye la 
norma europea de desarrollo en materia preventiva de esta norma comunitaria. 

Statement Of Commitment On Eliminating Sexual Exploitation And Abuse By UN And Non-UN Personnel

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece en su Art. 7: 
> 1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso 

sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o 
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un 
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

> 2. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una 
persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, 
degradante u ofensivo. 

> 3. Se considerarán, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. > 4. 
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una situación 
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará también acto de 
discriminación por razón de sexo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera infracción muy grave del 
ordenamiento social. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ámbito a que alcanzan las facultades de 
dirección empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma. 

Ley de Voluntariado 45/2015

TÍTULO II
De los voluntarios

Artículo 8. De los voluntarios.
1. Tendrán la condición de voluntarios las personas físicas que decidan libre y voluntariamente dedicar, todo o 

parte de su tiempo, a la realización de las actividades definidas en el artículo 3.2.
2. Los menores de edad podrán tener la condición de voluntarios siempre que se respete su interés superior 

de acuerdo con lo previsto en la legislación de aplicación y cumplan los siguientes requisitos:
a) Los mayores de 16 y menores de 18 años deberán contar con el consentimiento de sus progenitores, 

tutores o representantes legales.
b) Los menores de 16 años y mayores de 12 podrán llevar a cabo acciones de voluntariado si cuentan con la 

autorización expresa de sus progenitores, tutores o representantes legales en la que se valorará si aquellas 
perjudican o no su desarrollo y formación integral.
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3. Las entidades de voluntariado deberán garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades y a la 
accesibilidad universal de los voluntarios mayores, con discapacidad o en situación de dependencia, de 
manera que puedan ejercer, en igualdad de condiciones respecto del resto de los voluntarios, los derechos 
y deberes que les correspondan de acuerdo con esta Ley, erradicando cualquier posible forma de 
discriminación. En estos casos, el consentimiento para su incorporación a la entidad de voluntariado, la 
información y formación y las actividades que se les encomienden, se deberán llevar a cabo en formatos 
adecuados y de acuerdo con sus capacidades y circunstancias personales, siguiendo las pautas marcadas 
por los principios de accesibilidad universal y diseño para todos, de manera que les resulten accesibles, 
usables y comprensibles.

4. Será requisito para tener la condición de voluntarios en entidades de voluntariado o programas cuyo 
ejercicio conlleve el contacto habitual con menores, no haber sido condenadas por sentencia firme por 
delitos contra la libertad e indemnidad sexual, trata y explotación de menores. A tal efecto, deberán acreditar 
esta circunstancia mediante la aportación de una certificación negativa del Registro Central de Penados por 
estos delitos.

5. No podrán ser voluntarias las personas que tengan antecedentes penales no cancelados por delitos de 
violencia doméstica o de género, por atentar contra la vida, la integridad física, la libertad, la integridad 
moral o la libertad e indemnidad sexual del otro cónyuge o de los hijos, o por delitos de tráfico ilegal o 
inmigración clandestina de personas, o por delitos de terrorismo en programas cuyos destinatarios hayan 
sido o puedan ser víctimas de estos delitos. Esta circunstancia se acreditará mediante una declaración 
responsable de no tener antecedentes penales por estos delitos.

Artículo 10. Derechos de los voluntarios.
1. Los voluntarios tienen los siguientes derechos:
a) Recibir regularmente durante la prestación de su actividad, información, orientación y apoyo, así como los 

medios materiales necesarios para el ejercicio de las funciones que se les encomienden.
b) Recibir en todo momento, a cargo de la entidad de voluntariado, y adaptada a sus condiciones personales, 

la formación necesaria para el correcto desarrollo de las actividades que se les asignen.
c) Ser tratadas en condiciones de igualdad, sin discriminación, respetando su libertad, identidad, dignidad y 

los demás derechos fundamentales reconocidos en los convenios, tratados internacionales y en la 
Constitución.

d) Participar activamente en la organización en que se inserten, colaborando en la elaboración, diseño, 
ejecución y evaluación de los programas o proyectos, de acuerdo con sus estatutos o normas de aplicación 
y, en la medida que éstas lo permitan, en el gobierno y administración de la entidad de voluntariado.

e) Estar cubiertos, a cargo de la entidad de voluntariado, de los riesgos de accidente y enfermedad derivados 
directamente del ejercicio de la acción voluntaria y de responsabilidad civil en los casos en los que la 
legislación sectorial lo exija, a través de un seguro u otra garantía financiera.

f) Ser reembolsadas por la entidad de voluntariado de los gastos realizados en el desempeño de sus 
actividades, de acuerdo con lo previsto en el acuerdo de incorporación y teniendo en cuenta el ámbito de 
actuación de voluntariado que desarrollen.

g) Disponer de una acreditación identificativa de su condición de voluntario en la que conste, además, la 
entidad de voluntariado en la que participa.

h) Realizar su actividad de acuerdo con el principio de accesibilidad universal adaptado a la actividad que 
desarrollen.

i) Obtener reconocimiento de la entidad de voluntariado, por el valor social de su contribución y por las 
competencias, aptitudes y destrezas adquiridas como consecuencia del ejercicio de su labor de 
voluntariado.
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j) Que sus datos de carácter personal sean tratados y protegidos de acuerdo con lo establecido en la Ley 
Orgánica 15/1999, de 13 de diciembre, de Protección de Datos de Carácter Personal.

k) Cesar en la realización de sus actividades como voluntario en los términos establecidos en el acuerdo de 
incorporación.

2. El ejercicio de la acción voluntaria no podrá suponer menoscabo o restricción alguna en los derechos 
reconocidos por ley a los voluntarios.

Artículo 11. Deberes de los voluntarios.
Los voluntarios están obligados a:
a) Cumplir los compromisos adquiridos con las entidades de voluntariado en las que se integren, reflejados en 

el acuerdo de incorporación, respetando los fines y estatutos de las mismas.
b) Guardar la debida confidencialidad de la información recibida y conocida en el desarrollo de su acción 

voluntaria.
c) Rechazar cualquier contraprestación material o económica que pudieran recibir bien de las personas 

destinatarias de la acción voluntaria, bien de otras personas relacionadas con su acción voluntaria.
d) Respetar los derechos de las personas destinatarias de la acción voluntaria en los términos previstos en el 

artículo 16.
e) Actuar con la diligencia debida y de forma solidaria.
f) Participar en las tareas formativas previstas por la entidad de voluntariado para las actividades y funciones 

confiadas, así como en las que con carácter permanente se precisen para mantener la calidad de los 
servicios que presten.

g) Seguir las instrucciones de la entidad de voluntariado que tengan relación con el desarrollo de las 
actividades encomendadas.

h) Utilizar debidamente la acreditación personal y los distintivos de la entidad de voluntariado.
i) Respetar y cuidar los recursos materiales que ponga a su disposición la entidad de voluntariado.
j) Cumplir las medidas de seguridad y salud existentes en la entidad de voluntariado.
k) Observar las normas sobre protección y tratamiento de datos de carácter personal de acuerdo con lo 

establecido en la Ley Orgánica 15/1999, de 13 de diciembre, y demás normativa de aplicación.
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PLAN DE ACCIÓN PROEQUIDAD 

En el Plan Estratégico 2016-2020 de Arquitectura Sin Fronteras , podemos encontrar el enfoque de 1

género y diversidad funcional dentro de: 

La visión de ASF: “Enfocando nuestros proyectos como herramientas de transformación social 

orientados a la mejora de las condiciones de vida, con perspectiva de género y empoderamiento 
de los colectivos más vulnerables.”  

De los valores ideológicos: Igualdad de oportunidades y equidad de género: “Creemos 

firmemente en la dignidad de todas las personas por igual, sin distinción social, religiosa o étnica, 
para la igualdad de oportunidades en el derecho al hábitat digno, incorporando la perspectiva de 
género y edad en la base del proyecto.” 

En las prioridades estratégicas, áreas de desarrollo: Accesibilidad universal. Para ASF, una de las áreas de 
desarrollo prioritarias es el fomento de los derechos de las personas con diversidad funcional. Para ello cuenta 
con un grupo específico de Accesibilidad que trabaja tanto en el ámbito nacional como en el internacional. 

MARCO LEGAL 

Como parte del Plan Pro-Equidad de Género de ASF, y para la efectividad del mismo a plasmarse en un 

documento narrativo, hemos analizado las principales normas y mecanismos internacionales, nacionales 
y propios de las Comunidades Autónomas existentes y necesarias que nos permitan espacios para la 
igualdad, la equidad de género, dentro de un enfoque de derechos. Cabe decir que en el campo del 

derecho existe una amplia y muy variada legislación, a nivel local, nacional, europea e internacional. No 
es pretensión de este plan abarcar toda la legislación vigente que hace mención a los derechos humanos 
de las mujeres, y su exigibilidad. Por lo tanto hemos optado por aquellos instrumentos, acuerdos y 

mecanismos que nos parecen necesarios y de obligado cumplimiento para los Estados y para nosotras 
como titulares de responsabilidad. 

Los avances a nivel internacional y nacional en relación al establecimiento de un marco normativo e 

institucional que reconozca y proteja los derechos humanos de las mujeres, son el paraguas, el entorno 
formal que permite avanzar en la igualdad y equidad de género. De esta manera, Arquitectura Sin 
Fronteras reconoce los citados instrumentos internacionales como claves para exigir a los Estados que 

criminalicen las diversas formas de violencia contra las mujeres, y a su vez exigir a los Estados sus 
obligaciones en materia de derechos humanos de las mujeres, niñas y jóvenes, así como fomentar la 
igualdad de derechos entre las personas con diversidad funcional. 

 En 2015 la propia ONG cambió de nombre, adoptando la nomenclatura “Arquitectura” para posicionarse dentro de 1

esa pretendida equidad en lugar de “Arquitectos”.
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 1.- Marco internacional 

1.1 Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación Contra la Mujer, 
CEDAW (1979). La CEDAW es un instrumento jurídico internacional para la promoción de los 
derechos humanos de las mujeres, adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 

18 de diciembre de 1979 y suscrito por 165 países. Ratificada por España el 16 de diciembre de 
1983 y publicada en el Boletín Oficial del Estado el 21 de marzo de 1984.  

1.2 Conferencia Mundial de Derechos Humanos (1993): Reafirma con toda claridad que los 

derechos humanos de las mujeres, en todo su ciclo vital, son inalienables y constituyen parte 
integrante e indivisible de los derechos humanos universales. El 20 de diciembre de 1993 la 
Asamblea General de Naciones Unidas promulgó la Declaración Sobre la Eliminación de la 

Violencia Contra la Mujer, proponiendo una “formulación clara de los derechos que han de 
aplicarse a fin de lograr la eliminación de la violencia contra la mujer en todas sus formas, un 
compromiso por parte de los Estados de asumir sus responsabilidades, y un compromiso de la 

comunidad internacional para eliminar la violencia contra la mujer". 

1.3 Conferencia Internacional Sobre Población y Desarrollo (1994). Reconoce como derecho 
básico de las personas el tomar decisiones sobre su reproducción, plantea un concepto amplio de 

salud reproductiva como la capacidad de disfrutar de una vida sexual satisfactoria y sin riesgos, 
acuerdos respecto a la reducción de la mortalidad infantil y materna, acceso universal a la 
educación y a servicios de salud reproductiva y planificación familiar.  

1.4 Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer (1995). Incorpora el concepto de género como 
fundamental para el desarrollo económico, promoviendo la autonomía económica de la mujer 
como un instrumento efectivo de combate a la pobreza. 

1.5 ONU Mujeres: El 2 de julio de 2010 la Asamblea General de la ONU crea mediante una 
resolución unánime la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el 
Empoderamiento de las Mujeres, que se conoce como ONU MUJERES. 

1.6 Plan de trabajo para la Igualdad entre las Mujeres y los Hombres 2010-2015 de la Comisión 
de las Comunidades Europeas. Describe ámbitos prioritarios para la acción de la Unión Europea 
durante ese período e identifica objetivos prioritarios y acciones clave para cada uno de ellos.  

1.7 El Convenio del Consejo de Europa sobre prevención y lucha contra la violencia contra la 
mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul). El 11 de abril de 2014, España ha 
depositado el Instrumento de Ratificación del Convenio. El Convenio ha sido publicado en el BOE 

del viernes 6 de junio de 2014 el cual entró en vigor el 1 de agosto del 2014. 
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1.8 Convención sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Aprobada el 13 de 

diciembre de 2006, la Convención se concibió como un instrumento de derechos humanos con 
una dimensión explícita de desarrollo social. En ella se adopta una amplia clasificación de las 
personas con discapacidad y se reafirma que todas las personas con todos los tipos de 

discapacidad deben poder gozar de todos los derechos humanos y libertades fundamentales.  

2.-Marco Estatal 

2.1 La constitución española 1978 

2.2 Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra la 
Violencia de Género. Esta Ley Orgánica tiene como objetivo proporcionar una respuesta global a 
la violencia que se ejerce sobre las mujeres y normativa de desarrollo. 

2.3 Planes Estatales para la Igualdad de Oportunidades. En el año 1988 se aprueba el I Plan de 
Igualdad de Oportunidades a nivel estatal y actualmente se encuentra en vigor el Plan Estratégico 
para el período 2008 – 2011. 

2.4 Ley orgánica 3/2007, del 22 de Marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. 

2.5 Protocolo Marco de Protección de Víctimas de Trata de Seres Humanos: adoptado en 2011 
junto con su Comisión de Seguimiento mejora los mecanismos de detección, identificación, 

asistencia y protección de las víctimas. 

2.6 Estatuto del cooperante. Real Decreto 519/2006, de 28 de abril, por el que se establece el 
Estatuto de los cooperantes. 
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LÍNEAS GENERALES DE ACTUACIÓN 

El objetivo principal de este plan de acción pro-equidad es promover que  el principio de  Igualdad  entre  
mujeres y hombres sea un valor fundamental tanto en el funcionamiento interno de la Asociación como 
en la consecución de sus fines estatutarios.  

Los objetivos a largo plazo que se plantean son: 

✓ Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres trabajadores de 
la Organización (en sede y expatriados), en cualquiera de sus facetas: acceso al empleo, 

formación, condiciones laborales y medidas de conciliación personal, familiar y laboral, salarios, 
oportunidades de promoción, responsabilidad, salud laboral y prevención de riesgos, etc. 

✓ Incrementar la satisfacción y motivación de las personas que forman parte de la ONG, 

mejorando, en consecuencia, la calidad y los resultados finales del trabajo desarrollado y los 
beneficios para nuestros usuarios y usuarias. 

✓ Contribuir, en la medida de lo posible, a la concienciación social de nuestro entorno respecto al 

principio de igualdad por razón de sexo y diversidad funcional, en particular, en materias tales 
como la lucha contra la discriminación, la erradicación de comportamientos sexistas, homófobos 
xenófobos o contra personas con diversidad funcional, y la lucha contra el acoso sexual y la 

violencia de género. 

Desde ASF nos planteamos, de acuerdo al Objetivo general expuesto, desarrollar el Plan de acción pro-
equidad con las siguientes líneas de actuación: 

Estrategia 

“Objetivo específico 1: Concretar los valores de equidad de género en los objetivos estratégicos 
de Arquitectura Sin Fronteras” 

Contemplaríamos aquí la definición de los fines de la Asociación, relaciones institucionales, sus 
órganos  de gobierno, los grupos transversales de género y accesibilidad, las disposiciones 
estatutarias y las políticas de comunicación. 

Proyectos  

Se trata de la aplicación del Principio de Equidad en el diseño, ejecución y evaluación de los 
diferentes Proyectos que se realizan, al servicio de las personas beneficiarias para las que han 

sido creados. 

Relaciones laborales 

Referido a la estructura de  recursos humanos que  ponen en práctica los fines y servicios para 

los que ha sido creada la Asociación. 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 MATRIZ DE PLANIFICACIÓN PRO-EQUIDAD 

Objetivo 1. Concretar los valores de equidad de género en los objetivos estratégicos de 
Arquitectura Sin Fronteras

Resultados Indicadores Actividades

R.1.1 El nuevo Plan 
Estratégico de ASF 
2016-2020 incorpora líneas 
estratégicas de equidad de 
género e incorpora resultados, 
y/o actividades pro género en 
las líneas estratégicas no 
específicas de género.

I.1.1.1 En la próxima asamblea 
anual, ASF presenta una revisión 
de su Plan Estratégico para 
incluir al menos una línea 
estratégica de equidad de 
género. 
I.1.1.2 El plan estratégico 
revisado incluye también 
resultados y acciones de género 
en todos sus objetivos 
estratégicos.

A.1.1.1 Implicar a los miembros de la 
asociación en los diferentes pasos del 
desarrollo del Plan Pro-Equidad. 
A.1.1.2 Analizar cómo integrar el Plan 
Pro Equidad en el Plan estratégico de 
ASF. 
A.1.1.3 Revisar el Plan Estratégico 
para que integre de manera 
transversal y específica los objetivos, 
resultados y acciones del Plan Pro 
Equidad.

R.1.2 El grupo de género 
(inter-demarcaciones) tiene 
una dinámica propia y entra a 
formar parte del organigrama 
de ASF.

I.1.2.2 En cada demarcación 
territorial, al menos una persona 
participa en el grupo de gestión 
de género de ASF  

A.1.2.1 Definir objetivos, composición 
y dinámica de trabajo del grupo de 
género. 
A.1.2.2 Formar y sensibilizar en  
materia de Equidad a las personas de 
ASF, tanto a voluntarios como 
contratados.

R.1.3 El grupo de accesibilidad 
para personas con diversidad 
funcional se amplía su ámbito 
de intervención, tiene una 
dinámica propia y entra a 
formar parte del organigrama 
de ASF

I.1.3.1 El grupo de accesibilidad 
continúa su trabajo en el ámbito 
local a lo largo de este plan de 
acción 
I.1.3.2 El grupo de accesibilidad 
inicia actividades en 
internacional

A.1.3.1 Definir objetivos, composición 
y dinámica de trabajo del grupo de 
accesibilidad.

R.1.4 Las comunicaciones 
internas y externas generadas 
en ASF incluyen la perspectiva 
de género.

I.1.4.1 Las comunicaciones  
generadas por ASF reflejan y 
proyectan una imagen de la 
ONG coherente con el principio 
de equidad, que persigue en sus 
acciones.

A.1.4.1 Realizar un plan de 
comunicación que integre género. 
A.2.5.2 Revisión constante de la 
aplicación del protocolo en las 
comunicaciones de ASF
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Objetivo 2. Consolidar la transversalización de la perspectiva de género en los proyectos de ASF

Resultados Indicadores Actividades

R.2.1 Los proyectos de ASF 
utilizan metodologías de 
identificación de demandas y 
necesidades que integran el 
enfoque de género

I.2.1.1 Porcentaje de proyectos 
identificados a partir de la puesta 
en marcha del Plan Pro Equidad 
que recogen las demandas 
específicas de las mujeres, 
niños, jóvenes y personas con 
diversidad funcional de la 
población meta.

A.2.1.1 Recopilar documentación 
sobre metodologías de identificación 
con perspectiva de género. 
A.2.1.2 Realizar capacitación sobre 
género dirigido a las personas 
directamente relacionadas con 
identificación y formulación de 
proyectos. 

R.2.2 Los proyectos de ASF 
formulan objetivos, resultados, 
indicadores, actividades 
sensibles con la equidad de 
género

I.2.2.1 Porcentaje de proyectos 
formulados a partir de la puesta 
en marcha del plan de acción 
que integran adecuadamente la 
equidad de género.

A.2.2.1 Recopilar documentación 
sobre formulación con perspectiva de 
género 
A.2.2.2 Elaborar y aplicar una lista de 
comprobación de la aplicación de 
perspectiva de género en las 
propuestas de los proyectos de ASF

R.2.3 Los proyectos de ASF 
integran de forma transversal 
la accesibilidad para dar 
respuesta a las necesidades 
de las personas con diversidad 
funcional.

I.2.3.1 Porcentaje de proyectos 
ejecutados a partir de la puesta 
en marcha del Plan Pro Equidad 
que integran adecuadamente las 
cuestiones de diversidad 
funcional. 
I.2.3.2 Porcentaje de proyectos 
en los que el grupo de 
accesibilidad ha colaborado con 
el resto de grupos, a partir de la 
puesta en marcha del Plan Pro 
Equidad.

A.2.3.1. Recopilar documentación 
sobre accesibilidad en proyectos de 
cooperación y de acción local 
A.2.3.2. Crear un trabajo en red entre 
el resto de grupos y el grupo de 
accesibilidad para aplicar la 
accesibilidad como un eje transversal 
en el ciclo de proyectos 

R.2.4 Las evaluaciones de 
proyectos de ASF incluyen 
criterios para medir y valorar 
los avances en equidad de 
género

I.2.4.1 Con la aplicación del plan, 
ASF tiene definidos unos 
términos de referencia de 
evaluación que incluyen la 
perspectiva de género 
I.2.4.2 Con la aplicación del plan, 
porcentaje de evaluaciones 
realizadas han valorado cómo el 
proyecto ha afectado a la 
condición y posición de las 
mujeres y de las personas con 
diversidad funcional, así como a 
las relaciones de género

A.2.4.1. Elaborar unos términos de 
referencia-tipo para las evaluaciones 
que incluyan indicadores y criterios de 
equidad de género 
A.2.4.2. Hacer seguimiento de que se 
aplican los términos de referencia 
acordados
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R.2.5 Las actividades de 
Educación para el Desarrollo 
integran contenidos orientados 
no sólo a visibilizar la realidad 
de las mujeres y las personas 
con diversidad funcional, sino a 
denunciar las situaciones de 
desigualdad y presentar a las 
mujeres y personas con 
diversidad funcional como 
sujetas activas de su propio 
desarrollo, y conscientes de su 
situación de desigualdad

I.2.5.1 Las actividades de EPD, 
sensibilización y comunicación 
realizadas a partir de la puesta 
en marcha del plan plasman los 
mensajes clave de género 
consensuados en el protocolo de 
comunicación externa

A.2.5.1. Realizar un protocolo de 
comunicación que integre género y 
promueva la visibilidad de la realidad 
de las mujeres y las personas con 
diversidad funcional (misma actividad 
A.1.4.1) 
A.2.5.2. Revisión constante de la 
aplicación del protocolo en las 
actividades y publicaciones de ASF 
(Memoria anual, página web…)

Objetivo 3. Promover la equidad de género en la gestión de las personas, eliminando las 
desigualdades de género en el funcionamiento organizacional

Resultados Indicadores Actividades

R.3.1 Se mantienen las  
situaciones de  Igualdad  entre 
hombres, mujeres y personas 
con diversidad funcional de la 
organización (en sede y 
expatriados) en cuanto a 
contrataciones, retribuciones 
salariales, formación, selección 
de personal o la ocupación de 
distintas categorías 
profesionales  

I.3.1.1 ASF cuenta con procesos 
de selección, evaluación y de 
promoción de personal que 
garantizan la equidad de género 
I.3.1.2 Aumenta o se mantiene la 
incorporación y/o promoción de 
mujeres y/o personas con 
discapacidad funcional en ASF 
I.3.1.3  Se mantiene la política 
de igualdad entre hombres y 
mujeres en las retribuciones 
recibidas

A.3.1.1 Revisar el protocolo de 
selección para garantizar la no 
discriminación por razón de género 
durante las contrataciones 
A.3.1.2 Garantizar en la medida de lo 
posible el reparto equilibrado de 
puestos de dirección y 
responsabilidad (Responsables de 
Demarcación, Junta Directiva 
Nacional, Juntas Directivas de 
Demarcación, Grupos de Trabajo…) 
entre hombres y mujeres. 
A.3.1.3  Definir de forma 
transparente, así como informar a 
toda la plantilla, sobre los 
procedimientos y criterios para la 
promoción del personal
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R.3.2 La asociación promueve 
la conciliación laboral entre sus 
trabajadores/a 

I.3.2.1 Existen acuerdos entre la 
plantilla y la Asociación para que 
se lleven a cabo todas las 
medidas de conciliación laboral y 
familiar posibles que favorecen 
la motivación y buen ambiente 
entre los trabajadores/as, sin 
perjudicar el adecuado 
desarrollo de los proyectos y el 
logro de los objetivos de trabajo 
propuestos.

A.3.2.1  Acordar y establecer 
medidas (flexibilidad en el horario, 
jornadas intensivas, etc.) que 
favorezcan la conciliación laboral y 
familiar pero no perjudiquen a otros 
trabajadores ni al trabajo desarrollado 
con las personas voluntarias. 
A.3.2.2 Garantizar que no exista 
ningún tipo de perjuicio en la situación 
profesional de las personas que se 
reincorporen al trabajo tras una 
reducción de jornada o baja temporal 
por cualquier causa. 
A.3.2.3 Informar y promocionar sobre 
las posibilidades que tienen los 
hombres trabajadores de la plantilla 
para disfrutar de permisos 
relacionados con la paternidad 
A.3.2.4 Incluir por escrito las medidas 
adoptadas como criterios estables de 
funcionamiento en el Documento 
interno de regulación de las 
condiciones laborales y darles su 
adecuada difusión entre todos los 
trabajadores/as.

R.3.3 ASF tiene una base de 
datos desagregada por sexo 
de su personal contratado, 
voluntarios y socios que le 
permite tomar decisiones en 
torno a la promoción de la 
igualdad en la gestión de las 
personas

I.3.3.1 La base de datos aporta 
datos desagregados por sexo de 
su personal, voluntarios y socios 

A.3.3.1 Sistematizar la composición 
de la base de datos

R.3.4 ASF no permite actitudes 
de acoso sexual, acoso por 
razón de sexo o acoso moral 
en el personal de la 
organización y voluntarios

I.3.4.1 El protocolo de acoso 
está difundido por todas las 
demarcaciones y sede. 
I.3.4.2 No existen quejas ni 
denuncias por razón de sexo, 
acoso sexual o moral en el 
personal de la asociación y/o 
voluntarios

A.3.4.1 Socializar y sensibilizar sobre 
el protocolo de acoso en todas las 
demarcaciones y sede 
A.3.4.2 Favorecer una buena vía de 
comunicación entre la plantilla y la 
Asociación que posibilite la 
prevención y/o denuncia si fuera 
necesario, de los casos o situaciones 
de acoso o abuso por razón de sexo 
que pudieran producirse. 
A.3.4.3 Aplicar de forma efectiva 
todas las medidas recogidas en el 
protocolo.
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EVALUACIÓN 

Se trata de una evaluación interna porque la realizarán personas pertenecientes a la propia Asociación, 
aunque formados suficientemente en evaluación de programas que a través de la utilización de instrumentos 

objetivos de recogida de información, intentarán realizar este trabajo de la forma más objetiva posible. 

Por otra parte será una evaluación participativa, en la que se tendrá en cuenta la opinión  de los hombres y 
mujeres tanto de la plantilla como de las personas voluntarias de la Asociación. 

La evaluación a realizar mantendrá un papel formativo, con el fin de ofrecer una información continua que sea 
útil para la modificación y reajuste del Plan. Se prevé un primer momento de evaluación tras un año de 
implantación del mismo, para revisarlo anualmente hasta la finalización del periodo de vigencia estipulado. 

La evaluación que nos planteamos está dirigida a medir tanto el proceso de implantación del Plan, 
teniendo en cuenta la elaboración del diagnóstico, el diseño del Plan, sus acciones concretas y el 
proceso de implementación, así como los resultados del mismo. 

Los objetivos de la evaluación serán: 

● Analizar el Plan desde un punto de vista cualitativo y cuantitativo para lo que nos basaremos en 
los siguientes criterios de evaluación: 

✓ Eficacia: valoraremos en qué medida se han alcanzado los objetivos específicos planteados 
y los resultados previstos, en relación  a  las  deficiencias  y/o  desigualdades  que  se 
detectaron con el diagnóstico. 

✓ Eficiencia: mediremos el logro de los resultados obtenidos en relación a los recursos 
empleados (tiempo, materiales, recursos humanos, etc.) 

✓ Proceso: se medirá el nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, los  cambios que han 

ido surgiendo, dificultades, variaciones en la programación, soluciones adoptadas, etc. 

✓ Impacto: analizaremos los posibles efectos, esperados y no esperados de la implantación del Plan. 

✓ Visibilidad: se trata de evaluar la visibilidad institucional  y social del Plan, el conocimiento del 

mismo tanto dentro como fuera de la Asociación, la relevancia de sus acciones así como su 
estrategia informativa. 

✓ Elaborar las recomendaciones necesarias para su eventual reorientación y reajustes. 

● Detección de necesidades durante el proceso de implementación del Plan. 

● Elaborar un informe de seguimiento de la implantación del Plan, que será presentado a las 
personas y/o Organizaciones pertinentes, dentro de los plazos previstos. 
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Los indicadores se  definen en  función de los criterios elegidos de evaluación: 

Eficacia (resultados): 

✓ Nº total de acciones por demarcaciones implantadas en la Asociación 

✓ Nº de indicadores conseguidos 

✓ Nº y sexo de las personas beneficiarias por demarcación y proyectos 

Eficiencia: 

✓ El tiempo dedicado para la implantación del Plan ha sido el estipulado 

✓ Los plazos previstos para cada fase se han cumplido 

✓ Se  ha  contado  con  los  medios,  herramientas  y  recursos materiales adecuados y suficientes 

✓ Grado de adecuación y suficiencia de los recursos humanos empleados para la 

implementación del Plan en cada una de sus fases. 

Proceso: 

✓ Incidencias  y  dificultades  en  la  puesta  en  marcha  de  las acciones 

✓ Soluciones aportadas 

✓ Grado de información y difusión en la Plantilla y miembros de la Asociación 

✓ Mecanismos de seguimiento periódico puestos en marcha 

✓ Cambios en la programación 

✓ Otros 

Impacto: 

✓ Efectos no previstos del plan 

✓ Mejora de las condiciones laborales y ambiente de trabajo 

✓ Aumento  de  la  concienciación  de  la  plantilla  y  personas beneficiarias de la Asociación 

con respecto a la Igualdad de oportunidades 

✓ Cambios producidos en la Organización (cultura, imagen, relaciones externas, etc.) 

✓ Cambios  en las relaciones de la plantilla con los órganos de gobierno 

✓ Otros 

Se realizará un informe de evaluación tras la 1ª fase de implantación que será comunicado tanto a la 
Plantilla como a la Asociación y las autoridades relacionadas, en mayo de 2017. 
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CRONOGRAMA 

En principio las acciones previstas correspondientes a los diferentes ámbitos de actuación se pretenden 
poner en práctica durante este mismo año. 

En los siguientes años en los que esté vigente el Plan se realizarán revisiones e informes anuales del 
mismo, con las modificaciones que se vayan considerando oportunas. 

RECURSOS HUMANOS 

La Junta Directiva de ASF será la encargada de movilizar los recursos para poner en práctica las 
acciones definidas en el Plan de Igualdad, asignando al grupo de género la misión de coordinar dichas 

acciones, velar por el cumplimiento de las mismas y establecer cauces de comunicación entre el 
personal contratado, voluntarios y socios de la Asociación. 

Composición del grupo de género: 

Con el fin de hacer realidad la evaluación y el seguimiento del Plan pro-equidad, se constituirá un grupo 
de género de naturaleza paritaria que se reunirá cuando las circunstancias lo requieran. Este grupo de 
género estará formado por miembros de las diferentes demarcaciones con un interés afín y con 

conocimientos en materia de género. 

El grupo de género será el encargado de velar por el cumplimiento del Plan de acción pro-equidad de 
ASF, para lo que de manera anual, y con el fin de corregir posibles desajustes en su ejecución o en el 

logro de sus objetivos, realizará una evaluación de seguimiento. 

VIGENCIA DEL PLAN PRO-EQUIDAD DE ASF 

El Plan de acción pro-equidad de ASF, estará vigente desde el momento de su aprobación por parte de 
la Junta Directiva de ASF y la Asamblea General de ASF. 
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PROTOCOLO DE ACTUACIÓN CONTRA EL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO Y 

EL ACOSO PSICOLÓGICO O MORAL. 

1. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS. 

2. DEFINICIÓN DE ACOSO. 

2.1. Acoso sexual. 

2.2. Acoso por razón de sexo. 

2.3. Acoso moral (mobbing). 

3. MEDIDAS PREVENTIVAS. 

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN. 

 Denuncia. 

 Procedimiento. 

 Investigación. 

 Resultado del informe. 

 Faltas. 

 Sanciones. 

 Seguimiento. 

 Garantías del Procedimiento. 
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1. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS. 

La dignidad, el derecho a la integridad moral y física y a la no discriminación están garantizados en la 
Constitución Española, la Normativa de la Unión Europea, y la Legislación Laboral Española, 
contemplando también un conjunto de medidas eficaces para actuar contra el acoso en cualquiera de 

sus manifestaciones. 

La manera más eficaz de hacerle frente es elaborar y aplicar una política en el ámbito organizacional, 
que ayude a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso. 

Con esta finalidad, la Asociación establece este procedimiento de actuación y declara lo siguiente: 

Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los trabajadores y las 
trabajadoras, por lo que no permitirá ni tolerará el acoso en el trabajo. 

Que rechaza el acoso sexual, por razón de sexo, y moral en todas sus formas y modalidades, sin 
atender a quién sea la víctima o la persona ofensora ni cuál sea su rango jerárquico. 

Que queda expresamente prohibida cualquier acción o conducta de esa naturaleza, siendo 

considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que en este protocolo se determinan. 

Que la Asociación, protegerá especialmente al empleado/a o empleados/as que sean víctimas de 
dichas situaciones, adoptándose cuando sea preciso, las medidas cautelares necesarias para 

llevar a cabo dicha protección, sin perjuicio de guardar la confidencialidad y sigilo profesional y de 
no vulnerar la presunción de inocencia del/la presunto/a o presuntos/as acosadores. 

Que todo el personal de la Asociación tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno 

laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso, y, en concreto, los mandos tienen la 
obligación de garantizar, con los medios a su alcance, que el acoso no se produzca en las 
unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad. 

Que en caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar 
con todos los medios posibles que la situación se repita. 

Que corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte inaceptable y 

ofensivo, y así debe hacerlo saber al acosador/a, por sí mismo/a o por terceras personas de su 
confianza y, en todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este protocolo 
se establecen. 

Que la Asociación se compromete a regular, por medio del presente Protocolo, la problemática 
del acoso en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de 
la formación, la responsabilidad y la información, como para solucionar las reclamaciones 

relativas al acoso, con las debidas garantías y tomando en consideración las normas 
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constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales 

en el trabajo. 

Que la Asociación incluirá en las condiciones de subcontratación con otras Asociaciones, el 
conocimiento y respecto a los principios establecidos en el presente protocolo. 

  

2. DEFINICIÓN DE ACOSO. 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define 

en su artículo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razón de sexo. 

2.1. Acoso sexual. 

Se considera “acoso sexual” “cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga 

el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se 
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. 

Podemos hablar de dos tipos de acoso sexual: 

Chantaje sexual o acoso “quid pro quo”. 

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisión de una persona a esta conducta se 
utiliza, implícita o explícitamente, como fundamento de una decisión que repercute sobre el 

acceso de esta persona a la formación profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, a la 
promoción profesional, el salario, etc. 

Sólo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir 

sobre la relación laboral, es decir, toda persona jerárquicamente superior. 

Acoso sexual ambiental. 

Su característica principal es que los sujetos mantiene una conducta de naturaleza sexual, de 

cualquier tipo, que tiene como consecuencia buscada o no, producir un contexto intimidatorio, 
hostil, ofensivo o humillante. La condición afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. 

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compañeros y compañeras de trabajo o 

terceras personas, relacionadas laboralmente con la Asociación. 

A título de ejemplo, y sin ánimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes conductas: 

 De intercambio (Chantaje sexual). 

El contacto físico deliberado e intencionado, o un acercamiento físico excesivo e innecesario, y 
no solicitado ni consentido. 
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Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lúdicas, pese a que la persona 

objeto de las mismas haya dejado claro que no resultan deseadas, por su posible carácter e 
intencionalidad sexual. 

Invitaciones impúdicas o comprometedoras y petición de favores sexuales, incluidas las que 

asocien esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo del/la trabajador/a o su 
estabilidad en el empleo. 

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminación, el 

abuso, la vejación o la humillación de un/a trabajador/a por razón de su sexo. 

 De carácter ambiental. 

Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y contenido sexual sobre la 

apariencia o condición sexual del trabajador o trabajadora. 

El uso de gráficos, viñetas, dibujos, fotografías, imágenes o cualesquiera otras representaciones 
gráficas de contenidos sexualmente explícito. 

Llamadas telefónicas, cartas o mensajes de carácter sexual ofensivo. 

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y recíprocas, en la 
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas y así lo ha expresado. Un 

único episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual. 

2.2. Acoso por razón de sexo. 

El “acoso por razón de sexo” se define como “cualquier comportamiento realizado en función del sexo de 

una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, 
degradante u ofensivo”. 

2.3. Acoso moral (mobbing) 

Según el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica de Prevención 
nº476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situación en la que una persona o un grupo de personas 
ejercen una violencia psicológica extrema, de forma sistemática (al menos una vez por semana), durante 

un tiempo prolongado (más de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”. Es toda conducta, 
práctica o comportamiento, realizado de modo sistemático o recurrente en el seno de una relación de 
trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del 

trabajador o trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicológicamente de forma violenta u 
hostil, y que persigue anular su capacidad, promoción profesional o su permanencia en el puesto de 
trabajo, afectando negativamente al entorno laboral. 
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Según esta Nota Técnica de Prevención, son formas de expresión de “mobbing”: 

Acciones contra la reputación o la dignidad personal del afectado; por medio de la realización de 
comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizándolo o riéndose públicamente de él, de su 
aspecto físico, de sus gestos, de su voz, de sus convicciones personales o religiosas, de su 

estilo de vida, etc. 

Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendándole trabajo en exceso o difícil de realizar 
cuando no innecesario, monótono o repetitivo, o incluso trabajos para los que el individuo no está 

cualificado, o que requieren una cualificación menor que la poseída por la víctima; o, por otra 
parte, privándole de la realización de cualquier tipo de trabajo; enfrentándole a situaciones de 
conflicto de rol (negándole u ocultándole los medios para realizar su trabajo, solicitándole 

demandas contradictorias o excluyentes, obligándole a realizar tareas en contra de sus 
convicciones morales, etc.). 

Acciones de manipulación de la comunicación o de la información con la persona afectada que 

incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al afectado en una situación de 
ambigüedad de rol (no informándole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus funciones 
y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a 

realizar, etc., manteniéndole en una situación de incertidumbre); haciendo un uso hostil de la 
comunicación tanto explícitamente (amenazándole, criticándole o reprendiéndole acerca de 
temas tanto laborales como referentes a su vida privada) como implícitamente (no dirigiéndole la 

palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su presencia,...); utilizando selectivamente 
la comunicación (para reprender o amonestar y nunca para felicitar, acentuando la importancia 
de sus errores, minimizando la importancia de sus logros,...). 

Acciones características de situaciones de inequidad mediante el establecimiento de diferencias 
de trato, o mediante la distribución no equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc. 

En función de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir tres tipos de acoso: 

Acoso laboral descendente, es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa 
un cargo superior a la víctima, como por ejemplo, su jefe/a. 

Acoso laboral horizontal, es el que se produce entre compañeros y compañeras del mismo nivel 

jerárquico. El ataque puede deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o 
por problemas puramente personales. La persona acosadora buscará entorpecer el trabajo de su 
compañero/a con el fin de deteriorar la imagen profesional de éste/a incluso atribuirse a sí 

mismo/a méritos ajenos. 
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Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una persona que ocupa un 

puesto de inferior nivel jerárquico al de la víctima. Este tipo de acoso puede ocurrir en 
situaciones en las que una persona asciende y pasa a tener como subordinados/as a los/as que 
anteriormente eran sus compañeros/as. También puede ocurrir cuando se incorpora a la 

organización una persona con un rango superior, desconocedor de la organización o cuyas 
políticas de gestión no son bien aceptadas entre sus subordinados/as. 

En cuanto al sujeto activo se considerará acoso cuando provenga de jefes/as, compañeros/as e incluso 

clientes, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la víctima por causas de trabajo. 

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedará referido a cualquier trabajador/a, independientemente 
del nivel del mismo y de la naturaleza de la relación laboral. 

El ámbito del acoso sexual será el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo deberá probarse 
que la relación es por causa o como consecuencia del trabajo. 

3. MEDIDAS PREVENTIVAS. 

Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de medidas preventivas que 
impidan su aparición. Entre estas: 

1.- Evaluación y prevención de los riesgos psicosociales 

La prevención de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las conductas de acoso deben 
plantearse en el contexto de una acción general y proactiva de prevención de los riesgos psicosociales, 

en general. Las distintas formas de organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden 
favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como las que nos ocupan. 

2.- Divulgación del Protocolo 

Se garantizará el conocimiento efectivo de este Protocolo por todos y todas los trabajadores y 
trabajadoras y a todos los niveles de la Asociación. Esta difusión incidirá en el compromiso de la 
dirección de garantizar ambientes de trabajo en los que se respeten la dignidad y la libertad de las 

personas trabajadoras. 

3.- Responsabilidad 

Todos los trabajadores y trabajadoras de la Asociación tienen la responsabilidad de garantizar un entorno 

laboral en el que se respete la dignidad de la persona. El personal directivo deberá tener especialmente 
encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su ámbito de organización. 
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4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN. 

Incluso si se desarrolla una adecuada actuación preventiva puede producirse, ocasionalmente, 
conductas o situaciones de acoso. Por ello, es necesario disponer de un procedimiento o protocolo a 
seguir en los casos en que se produzcan quejas o reclamaciones por este motivo. 

El procedimiento deberá ser ágil y rápido, otorgándole credibilidad, garantizándose la protección del 
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas, y evitando que la persona acosada 
se vea abocada a repetir la explicación de los hechos, salvo que sea estrictamente necesario. Asimismo 

se protegerá la seguridad y salud de la víctima. El procedimiento de denuncia se iniciará con la 
presentación por escrito de una denuncia a la persona designada por la Asociación (por ejemplo, al Vocal 
de Personal Contratado.). 

Si el trabajador o la trabajadora considera más factible su presentación por escrito a otra persona 
diferente, podrá hacerlo a otro/a de los/as Presidentes de Demarcación, quien informará y traspasará 
automáticamente la denuncia por escrito a la persona designada por la Asociación. 

En caso de estar implicada esta persona, el/la responsable de área a quien le llegue la queja por escrito 
la pondrá en conocimiento del/de la Presidente. 

En dicha denuncia figurará: 

• Nombre de la persona que presenta la denuncia. 

• Nombre de la persona acosada. 

• Nombre de la persona presunta culpable de acoso. 

• Naturaleza del acoso sufrido. Hechos. 

• Fecha/s y hora/s en las que los hechos se han dado. 

• Nombre de las personas testigos, si los hay. 

• Acciones que se hayan emprendido. 

• Firma de la persona que presenta la denuncia. 

Dicha denuncia podrá ser presentada por la/s persona/s acosada/s o por otras personas del entorno 

laboral que sean conscientes y conocedoras de una situación de esta naturaleza. 

Procedimiento. Si tras un primer análisis de la información disponible, posterior a la presentación de la 
denuncia por escrito, se aprecia que se trata de un conflicto que puede resolverse amistosamente, a través 

de la actuación de una persona mediadora, debería resolverse por esta vía, y hacerlo a la mayor brevedad. 
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Si, por el contrario, de la información recopilada se derivan indicios de un presunto caso de acoso de 

mayor gravedad, o bien no se ha podido llegar a una solución amistosa, se iniciará una investigación en 
profundidad. 

La persona designada, con carácter inmediato a la recepción de la denuncia y en atención a las 

circunstancias concurrentes podrá adoptar medidas cautelares pertinentes (traslados, cambios de 
puesto, etc.). 

La denuncia será comunicada a la persona acusada, que podrá presentar alegaciones en un plazo 

máximo de 5 días naturales. 

Investigación. La persona designada para ello, llevará a cabo una investigación para esclarecer los 
hechos, pudiendo contar con los medios que estime conveniente. 

La intervención de los/as representantes legales de los trabajadores y trabajadoras, tanto como la de 
posibles testigos y de todas las personas actuantes, deberá observar el carácter confidencial de las 
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas. Se observará el 

debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma. 

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrá una estricta confidencialidad y todas las investigaciones 
internas se llevarán a cabo con el debido tacto y respeto, tanto hacia la persona que ha presentado la 

denuncia como hacia la persona denunciada, la cual tendrá el beneficio de la presunción de inocencia. 

Para asegurar este hecho, todas las personas miembros de la plantilla, incluidas las representantes de 
los trabajadores y trabajadoras, que participen en la investigación o tengan conocimiento oficial de la 

misma, firmarán un acuerdo de confidencialidad. 

Todas las actuaciones de la persona que lleva a cabo la investigación, se documentarán por escrito, 
levantándose las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o declaraciones, serán 

suscritas, además de por la persona que lleva a cabo la investigación, por quienes los hubieran emitido, 
dando conformidad a que lo transcrito corresponde fielmente con las alegaciones o declaraciones efectuadas. 

En el plazo de quince días naturales, contados a partir de la presentación de la denuncia, la persona 

designada para ello, una vez finalizada la investigación, elaborará y aprobará el informe definitivo sobre 
el supuesto acoso investigado, en el que indicará las conclusiones alcanzadas y las circunstancias 
agravantes y atenuantes que a su juicio concurren, instando, en su caso, la apertura de procedimiento 

disciplinario contra la persona denunciada. 
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Resultado del informe. El informe puede dar como resultado: 

• bien el sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son concluyentes, señalando en 
este caso si la denuncia fue, o no, presentada de buena fe, 

• bien una sanción, que se graduará como falta grave o muy grave, teniendo en cuenta el conjunto 

de circunstancias concurrentes de los hechos, así como el tipo de intensidad de la conducta, su 
reiteración, afectación sobre el cumplimiento laboral de la víctima, etc. 

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaración sobre la mala fe de la 

denuncia, a la persona denunciante se le incoará expediente disciplinario. 

En el supuesto de resolución del expediente con sanción, que no conlleve el traslado forzoso o el 
despido, la Asociación tomará las medidas oportunas para que la persona agresora y la víctima no 

convivan en el mismo ambiente laboral. 

Si por parte de la persona agresora, o de otras personas, se produjeran represarías o actos de 
discriminación sobre la persona denunciante o sobre cualquiera de las personas que han participado en 

el proceso, dichas conductas serán consideradas como falta laboral, incoándose el correspondiente 
expediente disciplinario. 

La divulgación de datos del procedimiento tendrá la consideración de falta grave, con independencia de 

cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse. 

Faltas. A título meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente enumeración de las faltas 
en graves y muy graves: 

Falta grave: 

• El acoso de carácter ambiental. 

Falta muy grave: 

• El acoso de intercambio o chantaje sexual. 

• La reincidencia o reiteración en la comisión de una falta grave. 

• Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme. 

• Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia social 
así lo determine. 

• Faltas graves en las que la persona infractora sea un/a directivo/a o sin serlo tenga 

cualquier posición de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresión. 

Serán consideradas como circunstancias agravantes las siguientes: 
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• La reincidencia en la comisión de acoso. 

• La existencia de dos o más víctimas. 

• La demostración de conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona 
agresora. 

• El hecho de que la persona agresora tenga poder de decisión sobre la relación laboral 
de la víctima. 

• La concurrencia de algún tipo de discapacidad física o mental en la persona acosada. 

• La producción de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el estado 
psicológico o físico de la víctima. 

• La situación de contratación temporal o en periodo de prueba e incluso como becario/a 

en prácticas de la víctima. 

Sanciones. Las sanciones, están recogidas en el Convenio Colectivo o Norma superior vigente en cada 
momento. 

Seguimiento. El seguimiento de la ejecución y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas 
corresponderá a la persona designada, debiendo prestar una especial atención, en los casos en que 
haya podido haber afectación de las víctimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitación de las mismas. 

Garantías del Procedimiento. A todas las personas que participen en cualquiera de las partes del 
procedimiento se les exigirá el deber de sigilo. 

Por otra parte, en todo momento se garantizará la protección al derecho a la intimidad de las personas 

afectadas o que han tomado parte en el proceso.
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