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ALAS es una entidad con más de 30 años de experiencia en el trabajo de
prevención del VIH— Sida y de la atención personas afectadas por este virus, con
el fin de mejorar su calidad de vida.

!. introducción…

Todo el trabajo que realiza ALAS responde a dos grandes objetivos, uno de
cara a la atención a las personas con VIH y, el otro a la prevención del virus.

Asi, además del apoyo, formación y asesoramiento de personas con esta
problemática, trabajan la prevención de la transmisión del VlH a través del
diseño, planiñcación y ejecución de programas específicos de acción, además
de campañas de sensibilización.

Cabe señalar que ALAS realiza una labor importante de lucha contra el estigma
y la discriminación, promoviendo la formación y el conocimiento de esta
realidad.

Serv ¿¿Los
Los servicios que ofrece ALAS son:

- Prueba rápida del VlH, sífilis y VHC

- Atención Social

- Atención Psicológica

- Orientación Psicológica 2.0

- Orientación Jurídica

- Acciones de prevención y sensibilización

- Talleres y formaciones

…;i0AC1ÓN
La sede social principal de la entidad está ubicada en Cl General Riera, núm. 3,
2»A, CP 07003 de Palma (Illes Balears). Además, dispone de otra sede en la
Plataforma Sociosanitaria de las Pitiusas, en CI Madrid, 52 07800 Ibiza (Illes
Balears)

reneuuóu
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ALAS a 25 de septiembre de 2019 firmó el Compromiso de la Dirección para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo el 2 de octubre de 2019
una Comisión de Igualdad, conformada por cuatro personas: dos representantes
de la entidad y dos representantes de la propia plantilla. La Comisión podrá
contar además con las personas asesoras necesarias, acreditándose siempre
dicha presencia con anterioridad.

II. Comisión de lg…zL0lad

La Comisión de Igualdad tiene como función principal promocionar la Igualdad
de Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en la
organización del trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y que, además, posibilite la conciliación de la vida personal, familiar y
laboral.

Además, para el cumplimiento de esta función se requiere el cumplimiento de las
siguientes funciones:

. Implementarel Plan de igualdad y sus objetivos.

. Seguimiento y evaluación del Plan de igualdad para ver el grado de
cumplimiento.

. Garantizar el principio de igualdad y no discriminación en la empresa
haciendo un seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de
Igualdad.

. Realizar propuestas de cambio para el cumplimiento de los objetivos
marcados.

- Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas, para velar porla aplicación del principio de igualdad.

- Establecer una metodología y unas fases para la elaboración del Plan de
Igualdad (compromiso, diagnóstico, estructura del plan, definición de
medidas, cronograma, ejecución, seguimiento y evaluación).

- Analizar los datos facilitados por la empresa (mínimo de dos años) para
efectuar el diagnóstico previo de la posición de mujeres y hombres que
componen la plantilla, en las siguientes áreas de intervención:

0 Igualdad de trato y oportunidades en:
- Acceso al empleo.
- Clasificación profesional.

FEDERACIÓN| I II MUJERES ' 4
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- Retribuciones (incluidas las variables).

' Formación,
- Promoción.

- Jornadas y distribución del tiempo de trabajo.
- Aquellas que puedan ser identificadas en función de las

caracteristicas del puesto de trabajo.
o Acoso sexual y acoso por razón de sexo
o Conciliación de la vida personal, familiar y laboral y

corresponsabilidad.
0 Discriminación por razón de embarazo y maternidad.

- Supervisar el cumplimiento del Plan de igualdad y sus objetivos.

- Colaborar de forma activa en su implantación.

- Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, líneas de acción y propuestas
de ejecución para un desarrollo más amplio del Plan de igualdad.

- Evaluar de forma continua la gestión del Plan de Igualdad, arbitrando las
medidas necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

. Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla,
estableciendo canales de comunicación, para atender y resolver propuestas.

La Comisión de igualdad se reunirá de manera ordinaria cada seis meses,
pudiéndose convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualqu¡era de
las personas que componen la Comisión de igualdad, con un preaviso minimo
de 7 días laborales, De todas las reuniones se levantará acta que recogerá los
temas tratados, los acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se
fijará en el acta la posición de cada parte. los documentos presentados y la
fecha de la próxima reunión.

Para que los acuerdos de la Comisión de Igualdad tengan validez deberán ser
adoptados por mayoría absoluta.
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El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5. y
por la modiñcación del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupación, normativa en la que se establece que la
elaboración e implantación de planes de igualdad para entidades de menos de 50
trabajadores/as es voluntaria. Siendo este el caso de ALAS.

lll. vigewcia

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementación de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4
años a contar desde su firma.

Pasados los 4 años, comenzará la negociación del nuevo Plan de Igualdad, en el
plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan. seguirá en vigor
el presente

,rv. Principales resultados ole olíag…óst co
que sustewtavx el plan de Lgualolaol

Q Analizados los datos de distribución de la plantilla por sexo en
- ALAS no se puede extraer ninguna conclusión significativa al
| ) ser únicamente tres las personas trabajadoras…

Datos de personal

En la actualidad, en ALAS hay 3 tipos de contratación.
Así, encontramos a la única trabajadora como indefinida

/' . a tiempo parcial, a uno de los trabajadores temporal a
tiempo parcial y al otro como indefinido a tiempoTipo de contrato completo.

_ Dos de las personas trabajadoras de ALAS lo hacen a. una jornada de entre 21 y 25 horas semanales.
El trabajador restante, que realiza tareas de

_ .
coordinación, desempeña su labor en jornada completa,

Tiempº de trabaiº de 36 a 40 horas.

FEDERACIÓN
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En cuanto a la antiguedad de la plantilla, el 66,66% de
las trabajadoras y trabajadores tienen una antiguedad de
entre 3 a 5 años, y el 33,33% restante se incorporó en la

Antigíiedad entidad en los últimos 6 meses

El 100% de la plantilla femenina y el 50% de la
masculina tiene estudios universitarios, mientras que el
50% restante tiene estudios secundarios.

Estudios

%
Niveles jerá rquicos
y departamentos

En ALAS solamente hay dos niveles jerárquicos, la
coordinación (ejercida por una persona) y otrxs técnicos
(2 trabajadores/as).
En la organización existen 3 departamentos:

— Área Prevención
- Área Psicosocial
— Coordinación

Organlgrama

En ALAS encontramos a la Asamblea se Socixs del que
depende la Junta Directiva y la Coordinación. Después
las áreas técnicas, que a nivel funcional serian:
Comunicación, Prevención, Psicosocial, Jurídica y ALAS
Ibiza.

_¡o¿
Selección

FEDERACXÓN| | || MUJERES
muen£srsms.

La necesidad de cobertura de un nuevo puesto se decide
en las reuniones de la Junta Directiva y Equipo técnico.
Las vacantes se publican internamente (entre el
voluntariado) y de manera externa.
ALAS ha realizado una guía para las entrevistas de
selección, a fin de estandarizar el proceso para todas las
candidaturas. Las competencias más valoradas entre los
y las candidatas son, además de las técnicas requeridas
para cada puesto, la empatía, escucha activa y la calidez
en la comunicación, en la que se pone especial hincapié
por el colectivo con el que se trabaja. La entidad no
observa barreras ni internas ni externas para la
contratación de hombres y mujeres y reconoce promover
la igualdad de oportunidades en este campo.

_ 7
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Formación

En ALAS no tienen un Plan de Formación. Cada año
realizan de manera interna una formación en
Counscelling que se asume desde la propia plantilla.
De manera externa se procura la asistencia en
formaciones sobre colectivo LGTBI+ e ITS y las
organizadas por la Coordinadora Estatal de VIH y Sida,
CESIDA

&“
Promoción

En ALAS no se cuenta con ninguna metodologia
estándar de evaluación de personal, ni existen planes de
carrera. Los criterios que se siguen para la promoción se
basan en la apertura de nuevos puestos y se comunica a
toda la plantilla y voluntariado para ofrecer la posibilidad
de postular a los mismos.

- a¡r 'rr ,

Politica salarial

ALAS fijas sus tablas salariales en función del Convenio
colectivo estatal de acción e intervención y señala no
conocer incentivos o beneficios sociales.
Analizados los datos de distribución de la plantilla por
remuneración no podemos llegar a conclusiones muy
profundas puesto que son solo 3 personas en la plantilla
y es frecuente que se produzcan desequilibrios en
función de la proporción total.

Ordenación del
tiempo de trabajo y

conciliación

Las medidas de conciliación de la vida laboral, familiar y
personal existentes en ALAS son las siguientes:
' Flexibilidad de horarios
- Teletrabajo

52
DD

Comunicación

FEDERACIÓN| I II MUJERES
PROGRESISÍAS.

Los canales de comunicación interna que se utilizan
habitualmente en la ALAS son principalmente: reuniones,
correo electrónico, intranet y whatsapp. La entidad
considera que a nivel externo transmiten los valores de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Además. y dado que trabajan con colectivo LGTBI+
también incorporan una óptica inclusiva respecto a las
personas trans y no binarias.

8
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ALAS conoce los incentivos, ayudas ylo bonificaciones_ que actualmente existen para la contratación de mujeresA Para los procesos de selección aplican el principio de
igualdad de oportunidades, pero se valora el acceso a

Política 305… personas con diversidad funcional

| La entidad ALAS no cuenta con un protocolo de acoso

1 sexual y por razón de sexo y refiere que no se han
deteclado en la entidad situaciones de acoso.

Prevenclóu del
acoso sexual

ALAS no cuenta con un protocolo de prevención de
riesgos laborales general.

Riesgos laborales y
¡alud laboral

V. Ejes ole actuación
El principio de igualdad de las empleadas y empleados de ALAS ordena y
articula el contenido del Plan de lgualdad a lo largo de 9 ejes que componen el
contenido de este plan.
Estos ejes de actuación son:

Plan Estratégico
de Igualdad de
Oportunidades mmLm

alq…áu
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Vi. objetivos oieL pLaw de ígnaLoifxoi
Objetivo General:

Integrar en ALAS la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
aplicándola a todos sus ámbitos e incorporándolaen su modelo de gestión.

Objetivos Específicos:

1. Cultura organizacional y compromiso porla igualdad:

Objetivo: Integrar el compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en la cultura organizacional de la entidad.

2. Selección y contratación:
Objetivo: Revisar desde la perspectiva de género los procesos de selección
y contratación.

3. Gestión del talento:

Objetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de promoción.

4. Política Salarial:

Objetivo: Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la política salarial.

5. Formación:

Objetivo: Elaboración de un Plan de Formación que incluya formación en
igualdad.

6. Equilibrio dela vida profesional y personal:

Objetivo: Promocionar las medidas de conciliación propias y promover
nuevas, adaptándose a las necesidadesde la plantilla.

7. Salud laboral:

Objetivo: Garantizar la prevención del acoso sexual o por razón de sexo en
la entidad formulando y difundiendo los mecanismos de actuación
adecuados.

8. Comunicación:

FEDERACIÓN| MUJERES
vauoassmms.
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Objetivo: Continuar promoviendo y difundiendo una imagen interna y
externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

9. Voluntariado:
Objetivo: Promocionar la igualdad de género entre las personas
voluntarias que participan en la entidad, tratando de que estas transmitan e
incorporen esta sensibilización en el día a día de los proyectos.

FEDERACIÓN
MUJERES 1 1
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EJE 1: Cultura organizaclonal

vu. Ejes de actuaclów 6 medidas

alas… … …… .… ……

Visibilizar el compromisode la entidad con la igualdad de oportunidades.

Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacionalde la entidad.

Incorporar la perspectiva de género en la
misión, Visión y valores de la entidad.

Junta Directiva
Equipo técnico

Humanos
— Incorporación en los documentos: misión,
visión y valores.

Poner a disposición de todas las personas de la
entidad el plan de igualdad.

Comisión de Igualdad Humanos
- Plan de igualdad enviado.
- Nº de personas a quien se les ha enviado,
desagregado en personas contratadas,
personas voluntarias y otras colaboradoras.

'

Incorporación en la documentación, tanto
interna como externa“ del compromiso de la
entidad con la igualdad.

Junta Directiva
Equipo técnico

Humanos
- Compromiso porla igualdad incorpºrado en
difusiones y documentación oñcial de la
entidad.

Inclulr anualmente referencias de los avances
del Plan de Igualdad en la memoria final de la
entidad.

m FEDERACIÓN| MUJERES
PROGRESISÍAS.

Equipo técnico
Comisión de Igualdad Humanos

¡ …m……»a… n… »: …me; me…

- Referencias incluidas.
— Tipo de información que incluye.
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- Enumemción de serv¡cios, actividades y
proyectos revisados.

. Listado de cambios incluidos.
— Impacto de género de los proyectos.

Equipo técnico — Actividades y actuaciones desarrolladas en
Equiposoperativcs Humanos colaboración con espacios locales de

Comisión de Igualdad promoción de la igualdad.

Equipo técnico
Equipos operativos

Comisión de Igualdad

— Revisión. desde la perspectiva de género, de
todos los proyectos desarrollados desde la

'
entidad, midiendo el impacto de género.

Humanos

— Continuar colaborando con espacios locales de
— promoción de la igualdad.

EJE 2: Selección y Contratación

Revisardesde la perspectiva de género los procesos de selección y contratación de la entidad.

Introducir la perspectiva de género en los procesos de selección y contratación.

" ..
Continuar cuidando el lenguaje y la perspectiva Junta Directiva ' N. .de procesos de 5e.'ººº'º" donde se ha

de enero en la redacción de ofertas laborales E u' Técn'c Humanos ……zadº la perspectiva de género y el
º ' q ¡pa ' 0 lenguaje inclusivo.

— Nº de ofertas de empleo con los requisitos

Segun incorporando como requis¡tq deseable Junta Directiva expl|cutados.
' _

—

1 en las ºfertas de empleo la sensub|lizacnón a E … aT' nico Humanos - % de nuevas |ncorpofacuenes con
formación en igualdad de género. 11 p ec formación y/o sensibilización en igualdad

de género,

13
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EJE 3: Gestión del talento

Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en los procesos de promoción de
la entidad.

Revisar con perspectiva de género los procesos de promoción.

“ Realizar evaluaciones anuales del desempeño
: de las personas trabajadoras, inter e
intrapersonales, identificando los aspectos a
destacar, aspectos a mejorar y propuestas de
mejora a nivel individual y grupal; desde una
perspectivade género.

,
“ Coniinuar ofertando las nuevas vacantes dando Junta Directiva - Nº de procesos de selección en los que se

. . . ' Humanos . … .
prioridad al equ¡po de voluntanos y voluntarias. Equipo técnico ha dado priondad a personas voluntarias.

Junta Directiva
Equipo !écnica

Equipos operativos

- Nº de reuniones de evaluación realizadas.
Humanos .

- Propuestas recogidas.

FEDERACIÓN
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EJE 4: Politica Salarial

Evaluación y seguimiento de la política salarial.

Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la política salarial de la
entidad

» informes de evaluación de la politica
salarial por categoria laboral, departamento
y tipos de jornada, con y sin complementos
extra salariales y tipologlas.

— Detección de desigualdades y posibles
soluciones para evitarlas.

1' Realización periódica de análisis estadísticas
a sobre las retribuciones medias de mujeres y

:!:.n ; hombres en la empresa y plantear acciones
correctoras si se identiñcan diferencias
salariales

Junta Directiva
Equipo técnico

Humanos

EJE 5: Formación

Elaboración de un Plan de Formación que incluya formación en igualdad.

Incorporar la perspectiva de género tanto en el Plan de Formación, como en los cursos que lo formen.

FEDERACIÓN
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- Plan de formación diseñado
- Cuestionarios de necesidades formativas
recogidos

— Formacionesanuales que incluye el Plan
— Cursos celebrados

| Diseño de un plan de formación anual que
recoja solicitudes formativas planteadas por
trabajadores y trabajadoras,

- Dirección
- Comisión de Igualdad -Humanos

' - . - —Humanos . º - v

— En la formac¡ón al Vºluntariado, incorporar - Voletarrado N de dpersonas voluntarias as¡stentes
' contenidos sabre igualdad. —Comisiónde Igualdad '

5_69f995 º P_ºf se>ro
-M5¡5n5¡95 Nivel de setusfacc¡on de las personas que

acuden a los cursos

EJE 6: Equlllbrio de la vlda profesional y personal

Difundir las medidas de conciliación disponibles en la entidad.

Promocionar las medidas de conciliación propias y promover nuevas, adaptándose a las necesidades de la

plantilla.

FEDERACIÓNm | MUJERES
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informar a trabajadores y trabajadoras de las
modificaciones al Estatuto de Trabajadores en
materia de permisos por la aprobación del Real
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas a
fomentar la corresponsabilidad

Comisión de Igualdad Humanos
- Plantilla informada.
- Mecanismos de difusión de la información.
— Nuevos permisos aplicados en caso de
solicitudes.

Realizar un grupo de trabajo/reuniónlasamblea
¡ para hablar de las necesidades yla posibles
mejoras en relación con la conciliación en la

¡ entidad, hacer propuestas de nuevas medidas.

Junta Directiva
Equipo técnico

Humanos

—lnforme final con
propuestas

— Nº y distribución porcentual de
participantes, desagregado por sexo.

— Nº' y tipo de propuestas que se acuerdan
implantar del total de las manifestadas en el
informe.

conclusiones y

… Recoger en un documento las medidas de
— conciliación de la entidad, tanto aquellas que
1 marca la ley como las que ya incorpora ALAS y
: nuevas propuestas.

EJE 7: Prevención y atención del acoso sexual en el trabajo

—Comisión de igualdad
-Coordinación -Humanos

—Materiales
- Documento elaborado.
- Documento difundido.

Elaborar y difundir un protocolo anti—acoso que regule la prevención y actuación ante posibles situaciones.

Garantizar la prevención del acoso sexual o por razón de sexo en la entidad formulando y difundiendo los
mecanismos de actuación adecuados.

FEDERACIÓN… | MUJERES
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— Elaboración de un protocolo en materia de
_ prevención y actuación ante casos de acoso
'

'
sexual yla por razón de sexo, en el ámbito
laboral.

Junta Directiva
Comisión de Igualdad Humanos Documento de protocolo antiacosu

realizado y aorobado,

' Nombrar y formar a una persona o a un equipo
_

i responsable del promcolc, encargada de recibir
' quejas y sugerencias e intervenir ante posibles
,: casos

Junta Directiva
Comisión de Igualdad

Humanos
Nombramiento de la persona
responsable.
Formación de la persona responsable.

Difusión interna del protocolo aniiacoso
: siguiendo los canales de la entidad, incluyendo
a los voluntarios y voluntarias de la entidad.

EJE 8: Comunicación

Junta Directiva
Comisión de igualdad

Humanos

Difusión del protocolo realizada.
Nn difusiones, métodos y alcance.
Nº de consulias recibidasde acoso.
Nº denuncias presentadas/ resueltas.

incorporar el compromiso con la Igualdad de oportunidades en la comunicación de la entidad.

Contribuir promoviendo y difundiendo una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la

igualdad de oportunidades.

FEDERACIÓNm | MUJERES
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Continuar incorporando el lenguaje inclusivo en
todos los documentos internos de la entidad,
ofertas en procesos de selección y promoción y

' de las comunicaciones externas y de las RRSS
_ yla páginaweb.

Junta Directiva
Equipo Técnico
Comisión de Igualdad

Humanos - incorporación del lenguaje inclusivo.

- N“ y tipo de actuaciones de sensibilización
. . . .

enlas ue se rt'ci a.
Participar en actividades de sensub|lizac¡ón Junta Directiva Nº '.

q
el

;:a I. p
el …. .

sobre igualdad de género, tales como e de Equipo Técnico Humanos ' y 'pº ºº? uag'º"jsl ese]r;s¡diizamón
marzo, 25 de noviembre, etc. a nivel local. Comisión de Igualdad que se º'ºº"'zº“ es º º ent¡ a -

- Nº de participantes desagregado por sexo
según tipo de actuación.

Incorporar el compromiso con la Igualdad de oportunidades en la comunicación de la entidad.

Contribuir promoviendo y difundiendo una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la

igualdad de oportunidades.

Informar a las personas voluntarias de la
existencia del Plan Igualdad de la entidad y de
dónde pueden consultar su contenido completo.

FEDERACIÓN
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Revisión desde la perspectiva género de las
activ¡dades realizadas por el voluntariado
(acompañamientos, ocio, administración de la
entidad, etc.), asi como de las actividades
específicas que se realicen con las personas
voluntarias,

Junta Directiva
Equipo Técnicº

Comisión de Igualdad

Nº de proyectos revisados

Inclusión de un apenado sobre igualdad de
género en el manual de bienvenlda de las
personas voluntarias.

FEDERACIÓN
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| Humanos
— Inclusión del apartado sobre igualdad de

género
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Incorporar la perspectiva de género en la m ón,

,
visión y valores dela entidad
Poner a disposición de todas las personas de la

'
Incorporación en la documentación, tanto interna

… como externa, del compromiso de la entidad con la
' igualdad.
Incluir anualmente referencias de los avances del

,…
Plan de Igualdad en la memoria final de la entidad.

. Revisión, desde la perspectiva de género, de todos
las proyectos desarrollados desde la entidad,

= midiendo el impacto de género.
¡ Continuar colaborando con espacios locales de;—V

— -énero en la redacción de ofertas laborales.
…_ Seguir incorporando como requisito “deseable“ en
' las afanes de empleo la sensibilización a formación

21
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Realizar evaluaciones anuales del desempeño de
las personas trabajadoras, inter e intrapersonales.
identificando los aspectos a destacar, aspectos a
mejorar y propuestas de mejora a nivel individual y
grupal; desde una perspectiva de género.
Continuar olenando las nuevas vacantes dando
prioridad al equipo de voluntarios y voluntarias.

, . r “:

Realización periódica de análisis estadísticas sobre
las retrlbucicnes medlas de mujeres y hombres en la

empresa y plantear acciones correctoras si se
identiñcan diferenciassalariales.

. 7
— …' lv "

4

Diseño de un plan de formación anual que recoja
solicitudes formativas planteadas por trabajadores y
trabajadoras.

. ¡

m!

En la formación al voluntariado… incorporar
contenidos sobre igualdad.

Informar a trabajadores y lrabajadoras de las
modif¡caciones al Estatuto de Traba¡adores en
materia de permrsos por la aprobación del Real
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas a
fomentar la corresponsabilidad
Realizar un grupo de trabajo/reunión/asamblea para
hablar de las necesidades y/o pasibles mejoras en
relación con la conciliación en la entidad. hacer
propuestas de nuevas medidas.

rsuemcrón
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Recoger en un documento las medidas de
conciliación de la entrdad, tanto aquellas que marca
la ley como las que ya incorpora ALAS y nuevas
propuestas.

' u““ …
.—

' * ¡:
Elaboración de un protocolo en materia de
prevención y actuación ante casos de acoso sexual
yla por razón de sexo. en el ámbíto laboral.
Nombrar y formar a una persona o a un equipo
responsable del protocolo, encargada de recibir
quejas y sugerencias e intervenir ante posibles
035054
Difusión interna del protocolo antiacosn siguiendo
las canales de la entidad. incluyendo a los
volu t rios y voluntarias de la entidad

… m ..…….… -;.…..— —

Continuar incorporando el lenguaje inclusivo en
todos los documentos internos de la entidad. ofertas
en procesos de selección y promoción y de las
comunicacionesexternas y de las RRSS y la página
web.
Participar en actividades de sensibilización sobre
igualdad de género, tales como 8 de marzo, 25 de
noviembre, etc. a nivel local.

, …l áhb_…f… .…..…… …
Informar a las personas voluntarias de la ex¡stencra
del Plan Igualdad de la entidad y de donde pueden
consultar su contenido completo.
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Revisión desde la perspectiva género de las
actividades realizadas por el voluntariado
(acompañamientos, ocio, administración de la
entidad, etc.). asi como de las actividades
específicas que se realicen con las personas
voluntarias.
Inclusión de un apartado sobre igualdad de género
en el manual de bienvenida de las personas
vuiunlaria&
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IX. S&guímiewto ¿¿ evaluación
El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitirá
comprobar la consecución de los objetivos propuestos para cada medida y
conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera
necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluación del Plan de Igualdad permitirá la revisión de las prácticas en
función de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad
de la ALAS.

La duración del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 años a
contar desde la fecha de su firma.

- Responsables del seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad:

Las personas nnnantes del presente Plan de igualdad, acuerdan
constituirse en Comisión que se encargará de interpretar y evaluar el grado
de cumplimiento de las acciones desarrolladas.

- Funciones de la Comisión de seguimiento:

* Reunirse como mínimo cada seis meses y siempre que lo consideren
necesario en fechas extraordinarias, previa justificación por
requerimiento de alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fm de analizarlas y
proponer soluciones.

- Asimismo, detentará las funciones previstas en el Reglamento adjunto.

. Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluación:

El seguimiento y evaluación a realizar medirá como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitirá evaluar la calidad de la comunicación tanto de
los contenidos como de los canales informativos.

- La utilización de las medidas y acciones implantadas: permitirá evaluar
si las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en
caso de un escaso uso de ellas, detectar si están existiendo obstáculos
que dificultan su utilización.
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, La satisfacción de empleados/as con las medidas y acciones

implantadas: permitirá saber si las medidas están correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de
empleados/as.

Seguimiento: La infomación recogida se plasmará en informes semestrales.
Los informes harán referencia a la situación actual de ALAS y la evolución que
ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas dlel
Plan de igualdad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados serán trasladados a Dirección para su conocimiento y
valoración de los logros y avances de ALAS en la aplicación de la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en su gestión.

Evaluación: La evaluación del Plan de igualdad se realizará dentro del último
trimestre del año de vigencia del Plan.

Para la elaboración de la evaluación se contará con los instrumentos
necesarios para la recogida y análisis de la información, siendo estos: ñchas,
actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra documentación que
la Comisión de seguimiento considere necesaria para la realización de la
evaluación

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, ñrman el presente
documento en Palma, a 29 dejunio de 2020.
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