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Presentació  

Des de la Conselleria d'Igualtat i Feminisme del Consell Comarcal de la Garrotxa, em plau 

presentar el segon Pla d'Igualtat d'Oportunitats intern per al període 2024-2027. 

En el marc de la nostra missió de construir una organització inclusiva i equitativa, ens 

enfrontem a la necessitat imperiosa d'abordar les disparitats de gènere i promoure 

l'equitat d'oportunitats dins de la nostra pròpia organització. Malgrat els esforços 

continuats i les polítiques existents, reconeixem que encara hi ha desigualtats profundes 

que han d'afrontar-se, des de la distribució de responsabilitats fins a l'accés a oportunitats 

de desenvolupament professional. 

És amb admiració i reconeixement que observem el compromís i l'esforç persistent del 

Consell Comarcal i dels seus membres en la lluita per la igualtat. Tot i això, també 

reconeixem que encara hi ha un llarg camí per recórrer. És per això que aquest pla no és 

merament una declaració d'intencions, sinó una estratègia pràctica i concreta per a la 

implementació de canvis significatius dins de la nostra pròpia estructura organitzativa. 

Mitjançant la col·laboració i el suport actiu de tots els membres del Consell Comarcal, 

aquest pla pretén fomentar una cultura interna basada en la igualtat d'oportunitats. Des 

de les polítiques de selecció i promoció fins a la formació i el desenvolupament del 

personal, aspirem a garantir que cada individu, independentment del seu gènere, tingui 

igualtat d'oportunitats per créixer i per avançar dins de l'organització. 

Aquest Pla no només identifica les àrees d'intervenció clau, sinó que també estipula 

accions específiques i mesurables per aconseguir els objectius establerts. Reconèixer i 

superar els obstacles que limiten la plena participació i el progrés de les persones en base 

al seu gènere és fonamental per a la nostra visió d'un Consell Comarcal inclusiu i equitatiu. 

A més a més, creiem fermament que els canvis promoguts dins de la nostra organització 

poden tenir un impacte positiu i durador més enllà dels nostres propis límits. Per això, 

també aspirem a ser un model inspirador per a altres institucions i empreses de la 

comunitat, fomentant una cultura d'igualtat d'oportunitats en tots els àmbits de la vida 

laboral i social. 

Agraïm sincerament a tots els qui han contribuït a l'elaboració d'aquest pla, des de la 

comissió d'igualtat fins als diferents departaments i membres del Consell Comarcal. 

Esperem amb il·lusió veure com aquest pla es converteix en una realitat viva dins de la 
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nostra organització, fent passos significatius cap a un futur en què la igualtat 

d'oportunitats sigui una realitat tangiblement palpable per a tothom. 

Laila El Gamouchi,  

Consellera d’Igualtat i Feminismes del Consell Comarcal de la Garrotxa  
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Introducció 

El Pla d’Igualtat d’Oportunitats del Consell Comarcal de la Garrotxa és un conjunt ordenat 

d’estratègies i mesures per integrar el principi d’igualtat de gènere entre la plantilla del Consell 

Comarcal i en la cultura de l’organització. Durant el 2022 es va realitzar una diagnosi per conèixer 

la situació del Consell Comarcal en matèria de gènere i, fruit d’aquest estudi, es van dissenyar un 

conjunt d’accions per desplegar entre els anys 2023-2026.  

D’acord amb la disposició addicional setena de la Llei de l'Estatut Bàsic de l'Empleat Públic, les 

administracions públiques tenen l’obligació d’aprovar un Pla d’igualtat a l’inici de cada mandat. El 

mes de juliol de 2023, doncs, es va iniciar un nou mandat amb un Pla d’igualtat de molt recent 

aprovació, concretament en data 26 de gener de 2023 . Per tant, la diagnosi i les accions previstes 

al Pla d’igualtat 2023-2026 eren del tot vigents i, a més, la majoria de les mesures previstes no 

s’havien pogut desplegar encara. Tenint en compte això, aquest nou Pla és una actualització del 

Pla d’Igualtat 2023-2026 a partir de l’avaluació de les accions realitzades durant el 2023, de la 

revisió del calendari previst inicialment i d’una nova priorització de mesures a executar, d’acord 

amb el context actual. El nou Pla tindrà una vigència de quatre anys (2024-2027). 

 

1. Marc legal  

La igualtat de gènere és un principi jurídic universal reconegut a diversos textos internacionals, 

europeus i estatals. La Unió Europea ho recull com a principi fonamental a partir del Tractat 

d'Amsterdam d'1 de maig de 1997, considerant que la igualtat entre dones i homes i l'eliminació 

de les desigualtats entre tots dos és un objectiu transversal que s'ha d'integrar a totes les seves 

polítiques i accions i a la dels seus Estats membres. 

En el nostre cas, la Constitució espanyola de 1978 proclama a l'article 14 el dret a la igualtat i a la 

no discriminació per raó de sexe i imposa a l'article 9.2 als poders públics l'obligació de promoure 

les condicions perquè la igualtat de l'individu i dels grups on s'integra sigui real i efectiva. Aquesta 

igualtat ha estat reconeguda amb l'aprovació de la Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març d'igualtat 

efectiva real entre dones i homes (LOIEMH), i ampliada al Reial Decret Llei 6/2019 d'1 de març, el 

Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre d’igualtat retributiva entre dones i homes, i el Reial Decret 

901/2020 pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre. A àmbit de Catalunya, cal tenir 
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en compte els principis de l’Estatut d’autonomia, la llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i 

homes i l a llei 5/2008 de 24 d’abril del dret de les dones a erradicar la violència masclista. 

Pel que fa a l’àmbit de l’administració,  la Llei 7/2007 del 12 d’abril de l’Estatut Bàsic de l’Empleat 

Públic, a l’article 100, a la disposició vuitena escriu:  

1. Les Administracions Públiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats 

a l’àmbit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol 

tipus de discriminació laboral entre dones i homes. 

2. Sense prejudici del que està disposat a l’apartat anterior, les Administracions Públiques hauran 

d’elaborar i aplicar un Pla d’Igualtat a desenvolupar en el conveni col·lectiu o acord de condicions 

de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos del mateix. 

El Pla d'Igualtat d’Oportunitats del Consell Comarcal de la Garrotxa té com a objectiu donar 

compliment a aquesta Llei i integrar la igualtat de gènere com a política transversal de 

l’organització. 

 

2. Conclusions de la Diagnosi  

En aquest apartat presentem les principals conclusions de la diagnosi Diagnosis de la situació de 

gènere al Consell que es va realitzar durant el 2022, a partir de l’anàlisi d’informació quantitativa 

i qualitativa aportada por l’organització respecte a 10 àmbits diferents. La recollida d’informació 

es va fer a través de: registres de la plantilla, enquesta a 33 persones treballadores (70% de la 

plantilla), entrevistes a representants sindicals i personal de recursos humans, i una sessió de 

treball amb el personal municipal, on hi participen 10 membres del Consell (juny de 2022).  
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Àmbit 2 Condicions laborals 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 
 El 72% de la plantilla són dones, gairebé 12 

punts per sobre la mitjana del sector públic 
català, però similar a la composició del 
sector. 
 

 No s’observa diferències de gènere en 
relació a l’antiguitat, l’edat, el nivell 
d’estudis, la tipologia de contracte, el tipus 
d’horari ni l’extinció de contractes.  
 

 
 Les dones es troben majoritàriament a les 

categories A2 i C1 i els homes a les 
categories A2 i A1 
 

 Per departaments o àrees, hi ha una certa 
segregació horitzontal. Més dones a 
educació i joventut, més homes a 
Gerència, Presidència o Urbanisme. 

 
 
 

Àmbit cultura i gestió organitzativa 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 La visió general és que al Consell és té en 
consideració la igualtat d'oportunitats 
entre dones i homes. 
 

 La creació de la Comissió d’Igualtat com a 
espai de referència al Consell Comarcal. 
 

 Les accions de sensibilització ciutadana 
que es porten a terme des del Consell en 
dates assenyalades. 
 

 Els serveis, campanyes i espais de treball 
en xarxa que s’impulsen des del Consorci 
d’Acció Social de la Garrotxa, del qual el 
Consell Comarcal en forma part. 
 

 
 La majoria del personal desconeix si han 

viscut o presenciat un conflicte relacionat 
amb la vulneració del principi d'igualtat, 
només una dona respon afirmativament. 
 

 També hi ha desconeixement entre la 
plantilla sobre la participació del Consell 
en accions de sensibilització i campanyes 
en relació a la igualtat de gènere. 
 

 No es recull explícitament el compromís 
amb la igualtat de gènere als documents 
corporatius ni als procediments.   
 

 No hi ha clàusules de gènere en la 
contractació pública, ni en convenis amb 
entitats. 
 

 No hi ha la figura d’Agent d’Igualtat a 
l’organització ni personal format 
expressament en temes de gènere dins de 
Recursos Humans. 
 

 No s’incorpora la perspectiva de gènere en 
les polítiques internes o de personal 
(protocols, processos, etc.). 
 

 L’organigrama polític del Consell és molt 
masculinitzat. Les  3 conselleres ocupen les 
àrees més feminitzades. 
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 Hi ha moltes dones cap d’àrea, malgrat la 
direcció i subdirecció del Consell estan 
ocupades per homes. 

 
 Les visions de la plantilla reforcen la idea 

de que les condicions laborals no 
discriminen en clau de gènere. 

 
 
 

  

Àmbit 3 Accés a l’organització 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 L’accés al Consell està totalment marcat 
per la Llei (es basa en la legislació pública 
quant a igualtat d’accés, selecció i 
promoció).  
 

 En general no es fan entrevistes, i quan es 
fan, s’encarrega a una persona externa. No 
es fan preguntes sobre temes personals 
(responsabilitats, familiars, etc.).  
 

 El personal creu que hi ha una igualtat 
d’oportunitats en l’accés al Consell. 
 

 El nombre d’homes i dones contractades 
els darrers 4 anys és proporcional a la 
composició de la plantilla. Les darreres 
contractacions han ajudat a tenir una 
plantilla més paritària. 
 

 Els homes contractats se situen a la 
direcció i a personal tècnic superior. La 
majoria de les dones contractades també 
estan al grup professional de personal 
tècnic superior, seguit de personal tècnic i 
administratiu.  

 
 No hi ha un protocol de selecció que 

inclogui la igualtat d’oportunitats. 
 

 No sempre s’utilitza un llenguatge inclusiu 
en les ofertes de feina i no hi ha un criteri 
clar sobre com s’han de formular des del 
Consell. 

 
 La definició dels llocs de treball és del 2013 

(s’està actualitzant). 
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Àmbit 4 Formació Interna i Contínua 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

• Des de la plantilla, es creu que hi ha 
igualtat d’oportunitats d'accés a la 
formació interna/contínua  
 

• Les dones han fet moltes més hores de 
formació que els homes en proporció. Les 
El fet de ser online i en horari laboral es 
creu que facilita l’assistència. 
 

• Gairebé el 50% de formacions són a l’àrea 
d’educació i joventut, molt feminitzada. 
Seguida de d‘àrea de sistemes 
d’informació. 
 
 

 
• Hi havia un pla de formació però està 

aturat.  
 

• No hi ha una planificació de les 
formacions per al personal, depèn de 
l’interès i de les possibilitats de 
cadascuna.  

 

• No es contempla la perspectiva de gènere 
en les formacions, ni tampoc formació 
específica en temes de gènere. 

 

• Per grups professionals, la majoria de la 
formació l’ha realitzat personal tècnic i 
caps de servei. 

 
  

 

Àmbit 5 Promoció i desenvolupament professional 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

• Malgrat no hi ha hagut promocions 
professionals entre 2018 i 2021, la 
percepció de la plantilla és  que dones i 
homes tenen les mateixes possibilitats de 
promoció i desenvolupament professional 
al Consell.  
 

• El 2022 s’ha fet una promoció d’auxiliar 
administratiu/va. Les bases ja recullen els 
requisits necessaris, com es puntuarà, etc. 

 

 
• No es disposa d’un protocol que detalli la 

gestió de promocions i/o desenvolupament 
professional. 
  

• No existeix la categoria tècnic auxiliar 
(abans tècnic mig) al  Consell. Això limita 
les possibilitats de promoció del personal 
administratiu (no poden optar a nivell 
tècnic per formació). Es parla de facilitar la 
carrera horitzontal.  
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Àmbit 6 Retribució 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 
 Les retribucions es regulen en funció dels 

grups professionals, antiguitat i 
complements, segons el que marca la Llei 
del sector públic. 

 
 7,2% és la bretxa salarial de les mitjanes de 

retribució anuals totals (29.811 € cobren 
els homes i 27.667 € les dones). Malgrat 
això, quan es mira el guany brut per hora 
la bretxa salarial desapareix. 

 
 

 
 El conveni col·lectiu no explicita la igualtat 

d’oportunitats d’homes i dones. 
 
 Anteriorment no s’havia estudiat les 

retribucions amb perspectiva de gènere. 
Des de gerència es va analitzar en relació a 
altres administracions i consells comarcals. 

 
 S’està actualitzant la valoració de llocs de 

treballar i caldria incorporar la perspectiva 
de gènere. 

 
 Un cop es tingui la valoració de llocs de 

treball caldrà fer una auditoria retributiva 
per saber si hi ha diferències salarials per a 
feines d’igual valor. 

 
 

 

Àmbit 7 Temps de treball i coresponsabilitat 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 La plantilla considera que al Consell 
s'afavoreix l'equilibri de la vida familiar, 
personal i laboral. 
 

 Durant la situació generada per la COVID-
19, la valoració general és que el Consell ha 
estat prou flexible. 

 
 D’acord a la Llei del sector públic, hi ha 

molts permisos al Consell, i des de la 
plantilla es fa una bona valoració. 

 
 La totalitat dels permisos de maternitat, 

per alletament i reducció per a cura de 
fills/es han estat demanat per dones. Cap 
sol·licitud de permís de l’altre progenitor. 
 

 Tota la informació sobre els permisos està 
a la intranet. Però no hi ha un actitud 
proactiva per donar a conèixer les mesures. 

 
 Es facilita el teletreball però s’hauria de 

regular el seu funcionament. 
 

 

  

Àmbit 8 Comunicació inclusiva i no sexista 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 Es considera un tema important, s’ha fet 
alguna formació en el passat i en general 
es procura tenir-ho en compte tant en la 
comunicació interna com externa 

 
 No hi ha un manual o guia de comunicació 

no sexista, els criteris no estan prou clars. 
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 Es detecten casos en què s’utilitza el 
masculí genèric i formes no inclusives. 
 
 
 

 

 

Àmbit 9 Espais de treball i salut laboral 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 El Consell té en compte els riscos 
específics en situació d’embaràs o 
lactància. 
 

 La plantilla fa una valoració bona dels 
espais de treball. Més de la meitat pensa 
que són adequats i donen resposta a les 
seves necessitats. 

 
 La perspectiva de gènere no s’inclou en la 

política de salut laboral.  
 

 No es fan avaluacions de riscos 
psicosocials. 
 

 En la valoració dels espais no hi ha 
diferències importants per gènere i edat 
no hi ha grans diferències. En canvi, 
valora pitjor els espais qui està en la 
categoria C. 
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Àmbit 10 Prevenció i actuació davant de l'assetjament sexual i 
l'assetjament per raó de sexe 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 
 

 Segons la plantilla, el Consell Comarcal 
és un entorn laboral segur i lliure de 
violència i assetjament, ho considera el 
96% de les dones. 

 

 Malgrat la percepció de seguretat, 
també es detecten actituds i comentaris 
masclistes en el dia a dia laboral, que 
caldria erradicar i prevenir. 
 

 Gairebé la meitat de les persones 
enquestades coneixen on o a qui dirigir-
se en cas de patir o haver detectat, 
assetjament sexual i/o per raó de sexe. 
 

 Només el 30% de la plantilla coneix els 
drets laborals de les treballadores 
víctimes de violència masclista.  
 

 El Consell Comarcal té redactat un 
protocol però no està actualitzat ni 
s’utilitza. Es considera que caldria 
revisar-lo. 
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Pla d’Acció 

1. Principis 

Els cinc principis o valors del present Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2023-2026 del Consell Comarcal 

de l Garrotxa són:  

1. MIRADA DE GÈNERE INTERSECCIONAL: El Pla està dissenyat per al conjunt de la plantilla, 

no dirigit exclusivament a les dones i intenta incorporar d’altres eixos de desigualtat que 

interactuen amb el gènere (per exemple, introduint la prevenció de l’assetjament per 

orientació o identitat de gènere, el llenguatge inclusiu més enllà de la visibilització de les 

dones, etc.) 

 

2.  TRANSVERSALITAT: El Pla adopta la transversalitat de la perspectiva de gènere com a 

principi i estratègia clau per fer efectiva la igualtat d’oportunitats dins de l’organització. 

Malgrat gran part de les accions recauen en Recursos Humans, moltes d’altres són 

responsabilitat també d’altres àrees (Àrea d'Atenció a la Ciutadania, Comunicació i 

Relacions Institucionals, Gerència, Serveis Jurísdics...). 

 

3. PARTICIPACIÓ:  Considera un dels seus principis bàsics la participació a través del diàleg i 

la cooperació entre totes les parts implicades (àrees, recursos humans, representació legal 

de treballadores i conjunt de la plantilla). Una mostra n’és la Comissió d’Igualtat, que s’ha 

reunit en tres ocasions durant l’elaboració de la Diagnosi i del Pla, i és responsable o està 

implicada en l’impuls i desplegament de moltes accions del Pla. 

 
4. ADAPTACIÓ ALS CANVIS:  Aquest pla és un document dinàmic i obert tant als canvis en el 

context local i general, com a les modificacions en el marc legal i en les polítiques d’igualtat. 

El Pla s’adaptarà en funció de les necessitats que vagin sorgint a partir dels seu seguiment 

i avaluació. 

 
 

5. SOSTENIBILITAT:  Aquest Pla parteix d’un compromís del Consell per garantir-ne els 

recursos humans i materials necessaris per a la seva implantació, seguiment i avaluació. 
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2. Eixos del Pla  

El Pla s’estructura en quatre grans eixos estratègics que recullen els 10 àmbits tractats a la Diagnosi 

del Pla d’Igualtat, elaborada prèviament, tal i com mostra el Gràfic 1.  

Gràfic 1. Eixos del Pla i correspondència amb els àmbits de la Diagnosi d’Igualtat 

 

 

 
  

Eix 1. 
Transversalitat 

de gènere al 
Consell Comarcal

Eix 2. Igualtat en 
l'accés i en les 
condicions de 

treball

Eix 3. Visibilitat 
social de les 

dones i 
comunicació 

inclusiva

Eix 4. Espais i 
entorns de 

treball segurs i 
saludables

Cultura i gestió 
organitzativa 

Formació interna i 
contínua 

Accés a l’organització 

Condicions laborals 

Promoció interna i 
desenvolupament 

Retribució 

Temps de treball i 
coresponsabilitat 

 

Entorn de treball i salut 
laboral 

Prevenció i actuació davant 
de l'assetjament sexual i 
l'assetjament per raó de 

sexe 

Cultura i gestió 
organitzativa 

Comunicació no sexista 

ÀMBITS DE LA DIAGNOSI ÀMBITS DE LA DIAGNOSI 

ÀMBITS DE LA DIAGNOSI 
ÀMBITS DE LA DIAGNOSI 
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El primer Eix tracta sobre la Transversalitat de gènere al Consell i recull els aspectes que tenen 

relació directa amb la Cultura i gestió organitzativa i amb la formació. El segon Eix inclou les 

polítiques d’accés i condicions de treball en igualtat d’oportunitats i també incorpora els temes de 

retribució i corresponsabilitat. El tercer Eix tracta sobre la visibilitat de les dones a l’organització i 

inclou una comunicació inclusiva. I finalment, l’Eix  

4 inclou el referent a espais i entorns de treball segurs, saludables i lliures de violència. És aquí on 

hi ha la prevenció i acció en cas d’assetjament al lloc de treball de caràcter sexual o motivat per 

raó de gènere. 

 

3. Matriu de planificació 

La següent Matriu de planificació recull les 39 accions del Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2024-2027, 

estructurades en 4 Eixos i en 15 objectius. 

A més per a cada acció es concreta la següent informació: 

- Pressupost: Cada acció especifica si es portarà a terme amb recursos interns del Consell 

(principalment personal tècnic) o bé si s’haurà de comptar amb un pressupost extern 

específic a reservar des de diverses àrees per poder portar a terme l’acció. A partir 

d’aquesta classificació es fa una estimació del pressupost extern del Pla de forma biennal. 

- Prioritat: s’han marcat dos nivells de prioritat biennal, ja que el Pla té una durada de quatre 

anys. En verd  els accions que s’iniciaran els anys 2024 i 2025; i en taronja les accions que 

es preveuen iniciar entre els anys 2026 i 2027. En total hi ha 26 accions a curt termini 

(2024-2025)  i 14 per iniciar a mig termini (2026-2027). 

- Responsable: identifica quina àrea o servei comarcal n’és responsable i/o n’està implicada. 

També la Comissió d’Igualtat apareix com a responsable de diverses accions. 
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EIX OBJECTIU ACCIÓ 
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-
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R
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R

I-
TA

T
 

RESPONSABLE 

 

1. Transversalitat de 
gènere al Consell Comarcal 
(8 accions) 

1.1. Mantenir i fer visible el 
compromís del Consell Comarcal 
amb la igualtat de gènere i la 
diversitat social 

1.1.1. Pla de comunicació i difusió del Pla d’igualtat 
intern a tota la plantilla (correu, presentacions, 
reunions...) i a les noves incorporacions de personal 

  Àrea d'Atenció a la 
Ciutadania, 
Comunicació i 
Relacions Institucionals 
(ACCRI) 

 
1.1.2. Adhesió a campanyes de sensibilització i 
conscienciació en temes d’igualtat  

   

ACCRI 

 1.2. Promoure una contractació 
pública socialment responsable i 
que fomenti la igualtat 

1.2.1. Inclusió de clàusules socials i de gènere en les 
licitacions públiques i en els criteris per a subvencions 
a entitats de la comarca  

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 1.3. Dotar-se dels mitjans 
necessaris per a la implementació i 
el seguiment del Pla d’igualtat 

1.3.1. Dotar el Pla d’igualtat de pressupost anual per 
poder desplegar les accions 

   

Gerència 

 
1.3.2. Mantenir la Comissió d’igualtat i realitzar com a 
mínim 2 reunions anuals 

   

Gerència 
ACCRI 

 
1.4. Garantir la igualtat 
d’oportunitats en la formació 

1.4.1. Pla de formació de caràcter anual que tingui en 
compte la igualtat d’accés de tot el personal i les seves 
necessitats formatives.  

   

Serveis Jurídics i RRHH 
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 1.5. Fomentar el coneixement de la 
igualtat de gènere en tot el 
personal  

1.5.1. Inclusió de la perspectiva de gènere en tota la 
formació que s’organitzi des del Consell sobre 
qualsevol matèria (aplicar el document adjunt 
d’inclusió de la perspectiva de gènere a la formació.). 

   

Gerència 

 1.5.2. Impartir o facilitar la realització de formació 
sobre gènere a tot el personal del Consell Comarcal i 
especialment al personal de Recursos Humans. 

   

Gerència  
ACCRI 
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EIX OBJECTIU ACCIÓ 
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RESPONSABLE 

2. Igualtat en l'accés i en les 
condicions de treball (16 
accions) 

2.1. Garantir  processos de selecció 
sense biaix de gènere 2.1.1. Vetllar per la paritat als tribunals i òrgans de 

selecció personal.   

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 2.1.2. Garantir que el personal del Consell Comarcal 
que forma part del tribunal tingui formació en gènere 
(com a mínim una persona) 

   

Gerència  
ACCRI 

 2.2. Facilitar la transversalitat de 
gènere al Consell Comarcal 

2.2.1. Incorporar com a mèrit el coneixement de la 
igualtat de gènere en les convocatòries públiques en 
l’accés al Consell Comarcal. 

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 
2.2.2. Incloure la normativa d’igualtat i violència als 
processos de selecció (en el temari de les proves) 

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 
2.3. Vetllar perquè no hi hagi 
segregació horitzontal ni vertical  

2.3.1. Elaboració d’un quadre cada 3 anys de la 
plantilla per veure l’evolució de la segregació 
horitzontal i vertical.  

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 2.4. Promocionar l’accés als llocs de 
treball des d’una mirada 
interseccional d’acord amb la 
diversitat de la societat 

2.4.1. Ampliació de canals de difusió de convocatòries 
en funció del tipus de plaça per arribar al màxim de la 
població interessada.  

   

ACCRI 



Pla d’Igualtat d’Oportunitats 
2024-2027 

 

20 
  Bienni 2024-2025   Bienni 2026-2027     Pressupost extern  Pressupost intern 

 

 

2.4.2. Tenir en compte les formacions en els processos 
selectius d’accés al Consell sense límit temporal (per 
fer-ho compatible amb la situació familiar i personal 
en clau de gènere).  

   

Serveis Jurídics i RRHH 

 2.5. Garantir un mateix sou per 
treball d’igual valor 

2.5.1. Valoració de llocs de treball amb perspectiva de 
gènere (neutre) com a base per establir les categories, 
retribucions i promocions.  

   

Gerència 
Serveis Jurídics i RRHH 

 
2.5.2. Auditoria salarial a la plantilla del Consell, 
posant especial èmfasi en els complements salarials, 
tal com recull el Reial Decret 902/2020, de 13 
d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, 
que complementa allò establert en el Reial Decret 
901/2020, de 13 d’octubre, que regula l’elaboració 
dels plans d’igualtat. 

   

 

Gerència 
Serveis Jurídics i RRHH 

 2.6. Promoure la corresponsabilitat 
de les cures i les tasques 
domèstiques 

2.6.1. Sensibilització sobre la importància de la 
corresponsabilitat per a l’erradicació de les 
desigualtats de gènere, especialment entre els homes. 

   

ACCRI 

 

2.6.2. Guia amb les mesures de conciliació que disposa 
el Consell Comarcal per a la seva plantilla (FAQS). 

   

ACCRI 
Comissió de personal 

 

2.6.3. Millorar la Intranet com a espai de comunicació 
interna. 

  ACCRI 
Gerència 
Servei Sistemes 
d’Informació 
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2.6.4. Accions comunicatives regulars de la informació 
disponible a la Intranet i del correu... 

  ACCRI 
Gerència 
Servei Sistemes 
d’Informació 

 

2.6.5. Actualització del Protocol de Benvinguda al nou 
personal del Consell Comarcal (conèixer referents 
polítics, Intranet...) 

   

ACCRI 

  

 
2.6.6. Manual d’Acollida a càrrecs electes del Consell 
Comarcal (documents bàsics i conveni col·lectiu). 

   
ACCRI 

 
2.6.7. Incorporació de la perspectiva de gènere en el 
conveni col·lectiu. 

   

Gerència 
Serveis Jurídics i RRHH 
Comissió de personal 
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EIX OBJECTIU ACCIÓ 
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3. Visibilitat social de les 
dones i comunicació 
inclusiva (7 accions) 

3.1. Fer visible a la societat el talent 
i les aportacions de les dones, 
especialment les que tenen menys 
visibilitat social 

3.1.1. Vetllar per l’equilibri de gènere i la diversitat en 
els actes institucionals i en els òrgans del Consell 
Comarcal 

   

Presidència 
ACCRI 

 3.1.2. Vetllar per la paritat de gènere i la diversitat 
social en l’atorgament de premis i reconeixements 
promoguts pel Consell Comarcal (Ex. Garrotxí o 
Garrotxina de l’Any) 

   

Presidència 
ACCRI 

3.2. Comunicar interna i 
externament de manera inclusiva i 
no sexista  

 

3.2.1. Guia o protocol de comunicació inclusiva (que 
contempli altres aspectes més enllà del gènere: 
capacitats, diversitat cultural, orientació sexual, etc.). 
Diferenciar el llenguatge més administratiu del 
llenguatge per adreçar-se a la ciutadania i tenir en 
compte la imatge 

   

 

ACCRI 

3.2.2. Fer formació específica a tot el personal sobre 
comunicació inclusiva i no sexista. 

   
Gerència 
ACCRI 

 3.2.3. Sol·licitar a les empreses proveïdores de 
productes i/o serveis de comunicació que facin us 
d’una comunicació inclusiva. 

   

ACCRI 
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 3.2.4. Revisió de la imatge (web, cartells, xarxes, etc.) 
per evitar que sigui estereotipada i discriminatòria i 
que doni visibilitat a les dones i a la diversitat social. 

   

ACCRI 

 3.2.5. Redacció de les ofertes de treball neutres i amb 

un llenguatge inclusiu i no sexista. 

  RRHH 

  



Pla d’Igualtat d’Oportunitats 
2024-2027 

 

24 
  Bienni 2024-2025   Bienni 2026-2027     Pressupost extern  Pressupost intern 

EIX OBJECTIU ACCIÓ 
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4. Espais i entorns de 
treball segurs i saludables 
(8 accions) 

4.1. Incorporar la perspectiva de 
gènere en la salut laboral 4.1.1. Incorporar els riscos psicosocials en la prevenció 

de riscos laborals 

   
Gerència 
Comitè Seguretat i 
Salut 

 4.1.2. Millora dels espais de treball segons les funcions 
del personal, tenint en compte la perspectiva de 
gènere (seguretat, embaràs, lactància, riscos...). 

   

Gerència 
Comitè Seguretat i 
Salut 

 4.2. Crear un entorn laboral segur 
per a les dones i persones LGTBIQ+ 

4.2.1. Redactar un nou protocol de prevenció i 
abordatge de l’assetjament sexual i per raó de sexe 
que inclogui també l’assetjament per orientació sexual 
i identitat o expressió de gènere  

   

Gerència 
Comissió d’Igualtat 

 4.2.2. Constituir una Comissió que pugui actuar en 
casos d’assetjament sexual,  per raó de sexe, 
orientació sexual i identitat o expressió de gènere 

   

Gerència 
Comissió d’Igualtat 

 4.2.3. Dotar d’eines i formació específiques a les 
persones que formin part de la Comissió. 

   
Gerència 
Comissió d’Igualtat 

 4.2.4. Donar a conèixer el protocol un cop aprovat, 
amb una infografia clara del circuit, i enviar-lo a tot el 
personal i crear un apartat específic a la intranet. 

   

Gerència 
Comissió d’Igualtat 
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 4.2.5. Fer formació i sensibilització sobre assetjament 
sexual, per raó de sexe, orientació sexual i identitat o 
expressió de gènere 

  Gerència 
Comissió d’Igualtat 

 

 
4.2.6. Formació adreçada per prevenir les situacions 
de micromasclismes. 

  Gerència 
Comissió d’Igualtat 
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4. Indicadors de seguiment del Pla 

La Comissió d’Igualtat serà l’òrgan responsable de fer seguiment del desplegament del Pla així 

com avaluacions periòdiques. Per al seguiment i avaluació del present Pla d’Igualtat 

d’Oportunitats es preveu un sistema d’indicadors que permeti valorar aspectes clau com són:  

- El nivell de desplegament del Pla d’acord al calendari establert 

- El nivell d’implicació de les àrees i serveis comarcals en l’execució corresponsable del Pla 

- El nivell de participació de la plantilla en general (per gènere, en valors absoluts i en 

percentatge sobre el global)  i de la Comissió d’Igualtat en particular, en aquelles accions 

que li són assignades. 

-  L’impacte de les actuacions en nombre de persones (per gènere, en valors absoluts i en 

percentatge sobre el global)  

A continuació es mostren els indicadors de seguiment i avaluació que es recomana treballar amb 

la Comissió d’Igualtat de forma biennal. Per a cada indicador s’especifica la fita o objectiu d’èxit al 

qual es voldria arribar. Al final del període de quatre anys d’implementació del Pla permetrà 

valorar el seu impacte en les desigualtats detectades inicialment, gràcies a la nova Diagnosi.  

 

Eix 1. Transversalitat de gènere al Consell Comarcal  

1. Nombre d’accions iniciades en el període previst sobre total de les accions del període. 

(fita: 100% al final del període) 

2. Nombre de reunions anuals de la Comissió d’Igualtat (fita: 2 a l’any)   

3. Nombre d’àrees implicades en la revisió de les clàusules socials i de gènere en les 

licitacions públiques i en els criteris per a subvencions i convenis (fita: 80% de les àrees al 

final del període) 

4. Percentatge de la plantilla que rep informació específica sobre el Pla d’Igualtat, a través 

del Pla de Comunicació, del Manual i Protocol d’Acollida, de l’Intranet, etc. (fita: 100% de 

la plantilla al final del període) 

5. Percentatge d’àrees o serveis amb Pla de formació que tingui en compte la igualtat d’accés 

de tot el personal i les seves necessitats formatives (fita: 80% de totes les àrees al final del 

període). 



Pla d’Igualtat d’Oportunitats 
2024-2027 

 

27 
   

6. Percentatge d’àrees o serveis locals que incorporem la perspectiva de gènere en la 

formació que organitzen sobre qualsevol matèria (fita: 80% al final del període) 

 

Eix 2. Igualtat en l'accés i en les condicions de treball  

1. Nombre d’accions iniciades en el període previst sobre total de les accions del període 

(fita: 100% al final del període) 

2. Nombre de canals de difusió de convocatòries en funció del tipus de plaça  (fita: major 

nombre que a 2023) 

3. Percentatge de la plantilla que rep la mesures de conciliació que disposa el Consell 

Comarcal per a la seva plantilla (fita: 100% de la plantilla al final del període) 

 

Eix 3. Visibilitat social de les dones i comunicació inclusiva 

1. Nombre d’accions iniciades en el període previst sobre total de les accions del període 

(fita: 100% al final del període) 

2. Percentatge de la plantilla que rep formació específica sobre comunicació inclusiva (fita: 

80% de la plantilla al final del període) 

3. Percentatge d’àrees o serveis que incorporem la Guia o Protocol de comunicació inclusiva 

a la seva comunicació (fita: 80% al final del període) 

 

 

 

 

 

Eix 4. Espais i entorns de treball segurs i saludables  

1. Nombre d’accions iniciades en el període previst sobre total de les accions del període 

(fita: 100% al final del període) 

2. Percentatge de la plantilla que rep formació sobre detecció de l’assetjament i 

micromasclismes (fita: 100% de la plantilla al final del període) 

3. Percentatge de membres de la Comissió del Protocol que reben formació específica (fita: 

100% al final del període) 
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4. Percentatge de la plantilla que rep informació específica sobre el Protocol de prevenció i 

abordatge de l’assetjament sexual, per raó de sexe, per orientació sexual i identitat o 

expressió de gènere. (fita: 100% de la plantilla al final del període) 
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5. Pressupost 

El Consell Comarcal de la Garrotxa, en el seu compromís envers la igualtat i la no 

discriminació de les persones, ha previst una partida inicial per engegar les primeres 

accions que contempla el Pla d'Igualtat, que es recullen en el mateix document. Aquest 

pressupost es planteja com un punt de partida per començar les accions incloses al pla, 

però podrà incrementar-se i per tant, incloure més accions, en funció dels recursos del 

Consell Comarcal de la Garrotxa i de les necessitats i oportunitats que durant el 

desplegament del Pla es puguin donar. Per tant, no és un pressupost tancat, si no que 

treballem en un pla viu i sempre adaptat a les necessitats dels treballadors i treballadores 

del Consell Comarcal de la Garrotxa. 
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