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1. Introduccion

El presente diagndstico constituye las bases para desarrollar en un corto plazo el | Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en el municipio de Hondarribia. Los planes de igualdad son
instrumentos necesarios para una intervencion coordinada y efectiva en esta materia; y la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece la obligatoriedad
de realizar este tipo de planes a nivel autonémico, foral y local.

El | Plan de lgualdad de Hondarribia establecerd las lineas de accién que se desarrollaran
municipalmente en este ambito y permitira incorporar la perspectiva de género a nivel local
desde una mirada amplia. Esto supone tener en cuenta de manera sistematica la realidad
diferenciada, las condiciones y las distintas necesidades de mujeres y hombres, favoreciendo
qgue las distintas politicas locales encaminen acciones y objetivos especificos orientados a
erradicar las desigualdades.

Este diagnostico ofrece, por tanto, una radiografia general del municipio en materia de
igualdad, con una doble mirada. Por un lado, una interna, para evaluar los servicios y
programas municipales desde la perspectiva de género, asi como el analisis de la estructura del
ayuntamiento. Y por otro, una externa, con la que conocer el contexto de igualdad a nivel local
en distintas areas tematicas.

Ademas, se toman como referencia, tanto en el diagndstico como en el plan, los criterios que
establece el VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE?, que determina cuatro
ambitos de intervencidn concretos en los que es fundamental actuar:

- Mejorar el funcionamiento interno de las instituciones.
- Promover el empoderamiento de las mujeres.

- Transformar la economia y la organizacién social.

- Garantizar vidas libres de violencia contra las mujeres.

Este diagnéstico, al igual que el futuro plan, se estructura teniendo en cuenta estos cuatro
ambitos de actuacion. De igual manera, el analisis ofrecerd una mirada interna del consistorio
y una mirada externa del municipio de Hondarribia. Asimismo, el informe incorpora un
apartado con los temas de relevancia seleccionados por la ciudadania; y otro referido a las
debilidades, amenazadas, fortalezas y oportunidades detectadas a lo largo del proceso.

1 EMAKUNDE. VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE. Consultable en:
http://www.emakunde.euskadi.eus/politicas-publicas/-/informacion/emakunde7plan/
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2. Marco juridico y técnico

Diversos documentos juridicos y técnicos de referencia establecen el marco del presente
diagndstico, ya que definen las directrices actuales de actuacién en materia de igualdad. A
continuacién, se exponen los mas relevantes:

Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres2.

En la CAE la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres es el maximo
referente en politicas de igualdad. Establece los principios generales que han de presidir la
actuacién de los poderes publicos en esta materia, asi como regular un conjunto de medidas
dirigidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres
en todos los dmbitos de la vida y, en particular, a promover la autonomia y a fortalecer la
posicion social, econdmica y politica de aquellas. La Ley 4/2005 es de aplicacion a todas las
administraciones publicas vascas: Administracién de la Comunidad Auténoma, Administracidn
Foral y Administracién Local, asi como los organismos auténomos y los entes publicos
dependientes o vinculados a aquellos. Y en ella se definen las competencias y funciones que en
este sentido corresponden a cada nivel administrativo. Con respecto a la Administracion Local,
la Ley 4/2005 establece en su articulo 7:

1. En materia de igualdad de mujeres y hombres corresponden a los Ayuntamientos de la
Comunidad Auténoma de Euskadi, individualmente o a través de las mancomunidades de las
que formen parte o que se constituyan a los fines de la presente ley, las siguientes funciones:

a) Adecuacion y creacion de estructuras, programas y procedimientos para integrar la
perspectiva de género en su Administracion.

b) Ejecucion de medidas de accion positiva en el dmbito local.

¢) Programacion en el dmbito local en el marco de la planificacién general del Gobierno y
la programacion de las respectivas diputaciones forales.

d) Adecuacion y mantenimiento de estadisticas actualizadas que permitan un
conocimiento de la situacion diferencial entre mujeres y hombres en los diferentes
dmbitos de intervencion local.

e) Realizacion de estudios e investigaciones sobre la situacion de mujeres y hombres en el
dmbito local.

f)  Redlizacion en el dmbito local de actividades de sensibilizacion sobre la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres, y sobre las medidas necesarias para promover
la igualdad.

g) Seguimiento de la normativa local y de su aplicacion de acuerdo con el principio de
igualdad de mujeres y hombres.

h) Informacion y orientacién a la ciudadania, y en especial a las mujeres, sobre recursos y
programas relativos a la igualdad de mujeres y hombres, y sobre programas o servicios
dirigidos a garantizar el acceso a los derechos sociales bdsicos de las mujeres que
sufren discriminacion multiple.

i)  Prestacion de programas o servicios con el objetivo de garantizar el acceso a los
derechos sociales bdsicos de las mujeres que sufren discriminacion multiple, que por su
naturaleza hayan de prestarse con cardcter municipal.

j)  Establecimiento de recursos y servicios socio comunitarios para la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar de mujeres y hombres, que por su naturaleza hayan de
prestarse con cardcter municipal.

k) Establecimiento de relaciones y cauces de participacion y colaboracion con entidades
publicas y privadas que en razén de sus fines o funciones contribuyan en el ambito
local a la consecucion de la igualdad de mujeres y hombres.

1) Deteccion de situaciones de discriminacion por razén de sexo que se produzcan en el
dambito local y adopcion de medidas para su erradicacion.

2 Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Consultable en:
https://www.boe.es/buscar/pdf/2011/BOE-A-2011-17779-consolidado.pdf
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m) Cualquier otra funcién que en el dmbito de su competencia se les pudiera encomendar.

2. Para facilitar el ejercicio efectivo de las funciones sefialadas en el pdrrafo anterior por parte de

las administraciones locales, éstas contardn con asistencia técnica de la Administracion de la

Comunidad Auténoma y con las oportunas medidas de fomento de las correspondientes
administraciones forales.

En lo que respecta a la planificacidén de las politicas de igualdad, la Ley 4/2005 en su titulo I,
capitulo 1, articulo 15.3 dispone: “(...) los Ayuntamientos aprobaran planes o programas para
la igualdad, de acuerdo con las lineas de intervencidon y directrices establecidas en la
planificaciéon general del Gobierno Vasco, y garantizardn, mediante los recursos materiales,
econdmicos y humanos necesarios, que en cada uno de sus Departamentos, organismos
autéonomos y otros entes publicos dependientes o vinculados se ejecuten de forma efectiva y
coordinada las medidas previstas en los mencionados planes y en la Ley (...)".

Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres®.

La ley aprobada en 2007 refiere a la generalidad de las politicas publicas en Espaia, tanto
estatales como autondmicas y locales, al amparo de la Constitucion (articulos 9.2 y 14), que
hace competente al Estado para la regulacidon de las condiciones basicas que garanticen la
igualdad de todas las personas. El articulo 21.1 sefiala que “las entidades locales integraran el
derecho de igualdad en el ejercicio de sus competencias y colaborardn, a tal efecto, con el
resto de las Administraciones Publicas”. Asi, la Ley 3/2007, remite a las competencias propias
de las Administraciones locales, atribuidas de forma general en la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladora de las Bases de Régimen Local y especificadas en el caso de los municipios vascos
en la Ley 4/2005, de 18 de febrero.

Il Plan Foral para la igualdad de mujeres y hombres®. 2012-2020

El Il Plan Foral para la Igualdad de mujeres y hombres ofrece el marco estratégico para el
desarrollo de las politicas publicas en materia de igualdad de la DFG durante el periodo 2012-
2020.

Este plan pone el foco en el buen gobierno, las redes y précticas feministas, los cuidados
dignos y universales, la economia para la sostenibilidad de la vida, el entorno sostenible y las
vidas libres de violencia machista.

Norma Foral 2/2015, de 9 de marzo, para la igualdad de mujeres y
hombres®.

Con el objetivo de avanzar, consolidar y dar sostenibilidad a las politicas para la igualdad de
mujeres y hombres en el Territorio Histérico de Gipuzkoa se inscribe la Norma Foral de
Igualdad, la primera herramienta normativa en materia de igualdad creada en el ambito foral
de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco. Una herramienta normativa que de manera
complementaria, y junto a los planes forales de igualdad, como herramientas de planificacion,
es creada al servicio de situar la vida y su cuidado en el centro de la organizacidon econémica y
social de Gipuzkoa.

3Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Consultable en:
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115

4 DIPUTACION FORAL DE GIPUZKOA. Il Plan Foral para la igualdad de mujeres y hombres. 2012-2019 Consultable en:
https://www.gipuzkoa.eus/es/web/berdintasuna/lineas-de-trabajo/politicas-forales-para-la-igualdad

5 Norma Foral 2/2015, de 9 de marzo, para la igualdad de mujeres y hombres. Consultable en:
http://www4.gipuzkoa.net/ogasuna/normativa/docs/0001052c.pdf



https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.gipuzkoa.eus/es/web/berdintasuna/lineas-de-trabajo/politicas-forales-para-la-igualdad
http://www4.gipuzkoa.net/ogasuna/normativa/docs/0001052c.pdf

Esta normativa fija los principios y objetivos que deben guiar la actuacidon de la Diputacion
Foral de Gipuzkoa, define las lineas principales de intervencidon para su logro, y crea las
condiciones de organizacién interna para poder hacerlo.

Aurre! I. Plan Foral para enfrentar la violencia contra las mujeres en
Gipuzkoa®. 2016-2019

El plan tiene como objetivo general hacer visibles todas las formas de violencia machista y
abordar la violencia sexista a partir de politicas y estrategias innovadoras en los distintos
ambitos competenciales, con la finalidad ultima de avanzar hacia la transformacion de
Gipuzkoa en un Territorio libre de violencia contra las mujeres.

Los objetivos estratégicos se organizan en funcidon de diversos ambitos: formacion,
investigacion, prevencion y sensibilizacién y atencidn.

I Plan Foral para la Conciliacion Corresponsable en Gipuzkoa’. 2017-2020

Este plan marca la hoja de ruta para la corresponsabilidad en Gipuzkoa. Promueve un territorio
de economia corresponsable, una ciudadania activa que genera oportunidades para mujeres y
hombres, un ecosistema administrativo publico corresponsable y la transmision de la visidn y
acciones del plan al ambito local.

VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE2. 2018-2021

Es el documento técnico referente de planificacion de politicas de igualdad para los distintos
niveles competenciales de las administraciones publicas vascas. Aprobado en 2018, tiene vigor
hasta 2021. En él se establecen las lineas de intervencidn y las directrices que deben orientar la
actuacién de los poderes publicos vascos en materia de igualdad de mujeres y hombres. Se
estructura en cuatro ambitos de intervencion: buen gobierno, empoderamiento de las
mujeres, transformacién de las economias y la organizacién social, y vidas libres de violencia
contra las mujeres.

Las politicas de igualdad estan alcanzando un alto nivel de regulacidn y concrecién, y ofrecen
una coyuntura que facilita cada vez mas su desarrollo, planificacion e implementacion,
haciendo participe de estos avances a todos los niveles de la administraciéon publica como
actor tractor del cambio. La implicacidon de la administraciéon local es vital, en tanto que es el
nivel mas cercano a la ciudadania, y resulta necesario avanzar en un mayor desarrollo de las
politicas de igualdad a nivel municipal con mayor implicacién de todas las areas municipales.

6 DIPUTACION FORAL DE GIPUZKOA. Aurre! I. Plan Foral para enfrentar la violencia contra las mujeres en Gipuzkoa. Consultable
en: https://www.gipuzkoa.eus/es/web/berdintasuna/lineas-de-trabajo/politicas-forales-para-la-igualdad

7 DIPUTACION FORAL DE GIPUZKOA. | Plan Foral para la Conciliacién Corresponsable en Gipuzkoa. Consultable en:
https://www.gipuzkoa.eus/documents/2556071/2587844/Plan+Foral+Conciliacio%CC%81n+Corresponsable+de+Gipuzkoa.pdf

8 EMAKUNDE. VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE. Consultable en:
http://www.emakunde.euskadi.eus/politicas-publicas/-/informacion/emakunde7plan/
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3. Metodologia y plan de trabajo

Este diagndstico combina una metodologia cuantitativa y cualitativa, con técnicas de
participacién social que han permitido promover un nivel de debate y contraste altamente
enriquecedor. La metodologia cuantitativa permite fotografiar la situacién, reflejando en datos
aquellos aspectos que pueden ser cuantificables. La cualitativa favorece entender e interpretar
los significados inter-subjetivos de los diferentes agentes intervinientes, su punto de vista
sobre la igualdad, ademds del grado de desarrollo de las politicas de género en la
administracion local.

Se ha realizado un diagnéstico participado por diversos agentes, a través de distintas técnicas:

TECNICA DESCRIPCION

Entrevistas en
profundidad
con
representantes
politicos y
personal
técnico del
consistorio

Grupo de
discusion con
personal
técnico del
ayuntamiento

Sesion
participativa
con la

ciudadania
(Open Space)

Se ha entrevistado a 4 personas (dos hombres y dos mujeres) que han

proporcionado una vision estratégica y técnica en relacidn a la igualdad entre

mujeres y hombres en Hondarribia: el alcalde, la concejala responsable de las

areas de Servicios Sociales y Euskara, y dos profesionales que trabajan en

Servicio Sociales y sobre quienes recaen las cuestiones asociadas a la igualdad.

Los objetivos de estas entrevistas han sido:

1. Conocer la estructura y los recursos actuales en materia de igualdad.

2. Analizar el grado de sensibilizacion/compromiso/conocimiento en la
igualdad de mujeres y hombres.

3. Comprobar la aplicacién de las politicas de igualdad y la integracién de la
perspectiva de género en el dmbito municipal.

4. Medir el grado de cumplimiento de las medidas para la mejora de la
gobernanza a favor de la igualdad de mujeres y hombres.

5. Estudiar las expectativas, los retos y la vision de futuro una vez se elabore
el plan.

Un total de 9 técnicos (5 mujeres y 4 hombres) de distintas areas municipales

han participado en la sesion de trabajo.

Esta sesidn ha tenido como objetivos:

1. Analizar el grado de sensibilizacién y conocimiento por la igualdad de
mujeres y hombres.

2. Medir en qué medida se trabaja con perspectiva de género en las
distintas areas/departamentos/servicios.

3. Medir el grado de cumplimiento de algunas medidas para la mejora de la
gobernanza a favor de la igualdad de mujeres y hombres.

4. Identificar las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades a nivel
interno.

Se ha organizado un espacio abierto con el objetivo de escuchar a la

ciudadania e identificar propuestas municipales en materia de igualdad. Las

personas participantes han seleccionado las areas tematicas de mayor interés

sobre las que realizar propuestas concretas. Un total de 32 personas han

participado en este espacio (30 mujeres y 2 hombres).

La convocatoria para participar en el Open Space ha sido abierta y se realizé a
través de distintas vias. En la rueda de prensa para informar sobre la puesta
en marcha del diagndstico y el Plan se informd sobre la sesién dirigida a
ciudadania; la web del ayuntamiento ha informado sobre los pasos del
proceso, especialmente sobre el Open Space. También la revista local incluia
un articulo en el que se invitaba a la ciudadania a participar. Ademas, se envio
una carta a las asociaciones informando sobre la sesién dirigida a la

8



IR ciudadania.

Analisis de Se han analizado diversas fuentes estadisticas oficiales con vistas a obtener
fuentes informacién cuantitativa del municipio (datos de poblacién, tasas de
secundarias y actividad, etc.). También se ha solicitado a las personas responsables de las
vaciado diversas areas del consistorio, los datos cuantitativos de interés para un
bibliografico analisis por dmbitos (Servicios Sociales, Cultura, Deporte, etc.)

Ademds, se han consultado documentos, memorias e informes que
proporcionan informacidn para contextualizar el estado actual del
ayuntamiento en materia de igualdad.

Algunos apuntes en relacidn al plan de trabajo:

- Grupo motor de igualdad: Se ha creado un grupo motor de igualdad para contrastar el
proceso y los productos derivados del mismo (el diagndstico y el plan), asegurando asi
su buen funcionamiento. Este grupo ha acompafado el desarrollo de las distintas
partes de este proceso, y ha contrastado el diagndstico y el plan a través de varias
sesiones de trabajo. El grupo ha estado compuesto por 6 personas: la concejala de
Servicios Sociales, dos perfiles técnicos asociados a esta materia del ayuntamiento y
tres miembros de asociaciones locales de referencia, Emeki, Nagusilan y Gazte Xaia
(Mugiri Kultur Elkartea).

- Referentes para el equipo investigador: Se ha mantenido un contacto permanente
con la concejala de Servicios Sociales, referente municipal para este proceso, tanto
para la solicitud de informacion de diversa indole, como para el contraste puntual de
las distintas acciones. También se han realizado sesiones de trabajo con el equipo de
gobierno.

- Presentaciones al pleno: El plan de trabajo fue presentado a las y los representantes
del pleno al comienzo del proceso. Posteriormente, se han presentado ante el
consistorio los documentos borrador del diagndstico y el plan, con vistas a que puedan
tener informacion del proceso y del contenido de ambos documentos.

- Aportaciones de los grupos politicos: Se ha abierto un plazo de recogida de
aportaciones de los grupos politicos municipales. Se ha elaborado un documento para
cada uno de ellos, exponiendo la forma en la que se han incluido dichas aportaciones o
los puntos que no se ha considerado viables.

Informacion y presentacion a la ciudadania: Se ha informado del proceso a la
ciudadania a través de una rueda de prensa, en la que se informaba de la puesta en
marcha del diagndstico, asi como a través de la revista, la pagina web y las redes
sociales del ayuntamiento.

- Duracion: El proceso de trabajo para la elaboracion del diagndstico y el plan ha durado
aproximadamente nueve meses. De marzo a diciembre se han elaborado los
documentos.



Puesta en marcha
del proceso

*Sesion de
presentacion
del proceso al
consistorio.

¢ Primera sesion
con el grupo
motor.

*Rueda de
prensa, revista
municipal y
redes sociales.

Marzo

Resumen proceso de trabajo

Recogida de
informacién

¢ Entrevistas.

*Grupo de
discusién con el
personal
técnico.

*Open
Space/Espacio
Abierto para la
ciudadania.

¢ Analisis de
fuentes y
vaciado
bibliografico.

Abril

Elaboracién del
diagndstico y el

plan

e Trabajo de
gabinete para el
diagnostico.

eSesion de
contraste del
diagnostico con
el grupo motor.

eTrabajo de
gabinete para el
plan.

*Sesion de
contraste del
plan con el
grupo motor.

) S—

Mayo-Junio

Contrastes,
aportaciones y

cierre de
dia,...:..;:-- [ P

*Sesion de
presentacion al
equipo de
gobierno.

*Recogida de
aportaciones
del equipo de
gobierno y del
resto de grupos
politicos
municipales.

e Contraste
Emakunde.

eCierre de

documentos.

) S—

Septiembre-Noviembre
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4. Contexto sociodemografico

Cualquier diagndstico, independientemente de su tematica, requiere de una presentacion
inicial de las caracteristicas de la poblacidn sobre la cual se reflexionard o hacia la cual se
destinardn futuras politicas, en este caso, en materia de igualdad.

<<Situada en la desembocadura del rio Bidasoa en la costa vasca, Hondarribia es una ciudad
muy bien comunicada. Cuenta con aeropuerto, a escasos 2-3 kildmetros, la estacion
internacional de Irun y dispone de una buena red de carreteras, que la comunican con el resto
de Europa.

Su clima atlantico se caracteriza por inviernos y veranos suaves, esto, unido a la playa y a las
magnificas infraestructuras hoteleras y deportivas, la hacen una ciudad muy atractiva para el
turismo, hecho este con larga tradicion desde finales del siglo XIX y que ha condicionado
enormemente la fisionomia de la ciudad, favoreciendo ensanches que albergan de manera
ordenada, villas residenciales y urbanizaciones.

La economia de Hondarribia es eminentemente de servicios, sin embargo, la pesca, junto a una
agricultura del tipo familiar, ocupa una parte importante en el quehacer diario de los
hondarribiarras. Su puerto pesquero —dedicado sélo a la pesca de bajura— es el principal de
Gipuzkoa, junto con el de Getaria, aunque ésta es una actividad que apenas supone el 5% de
su economia. La industria estrella de Hondarribia hoy por hoy pasa por el desarrollo y oferta de
servicios alrededor del turismo. Esta especializacion acapara una gran parte del tejido
empresarial de la ciudad y mds del 80% del empleo que se genera>>°.

Los datos del padron'® dan cuenta
de las caracteristicas de Ia
poblacién en tres lineas: sexo, 18000

edad y nacionalidad. 17018
16000 3

GRAFICO 1: EVOLUCION DE LA POBLACION RESIDENTE EN HONDARRIBIA.
1998-2018 (absolutos)

En las dltimas dos décadas, la 14000 46

poblacion de Hondarribia ha 12000

aumentado paulatinamente, 1998 2003 2008 2013 2018
manteniendo  una  proporcion
equilibrada entre mujeres vy

Fuente: INE. Estadistica del Padréon Continuo. Enero 2018.

hombres.
TABLA 1: DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SEXO Y EDAD.
HONDARRIBIA 2018 (absolutos)
A fecha de 2018 residen en el Total Menores Del6a  De65y
municipio 17018 personas, 8556
mujeres (50,28 %) y 8462 hombres Total 17 018 2695 10 549 3774
(49,72 %). Hombres 8462 1409 5375 1678

Mujeres 8556 1286 5174 2096
Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

9 Consultable en: http://www.hondarribia.eus/es/hondarribia-hoy
10 Se ha tomado como referencia los datos del INE-Estadistica del Padrén Continuo, a enero de 2018.
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GRAFICO 2: DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SEXO. GRAFICO 3: DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN EDAD.
HONDARRIBIA 2018 (%) HONDARRIBIA 2018 (%)

22,18 L Menores de 16 afios
50,28 49,72 Fombres De 16 a 64 afios

Mujeres De 65y mds afios

61,99
Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

GRAFICO 4: DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN

SEXO Y EDAD. HONDARRIBIA 2018 (%)
Las personas menores de 16

afios representan el 15,84 % 100%

L 0 )

de la p.obIaC|on (el 47,72 % 80% 47,72 49,05 _—

son mujeres). Un 22,18 % de 60% ’

la poblacién tiene 65 afios o 0%

mas y el peso de las mujeres o 52,28 50,95 44,46

en este grupo de edad es

mayor al de los hombres 0% B B o
Menores de 16 afos De 16 a 64 afios De 65y mas afios

(55,54 % mujeres y 44,46 %
hombres). Hombres B Mujeres
Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

La siguiente tabla ofrece informacion sobre la poblacidn en funcién de distintos intervalos de
edad. Tal y como se apuntaba previamente es a partir de los 65 ailos cuando se advierte una
mayor diferencia en el reparto poblacional en funcion del sexo, que va creciendo a medida
que aumenta la edad. A partir de los 85 afios de edad, ellas representan el 65 % de la
poblacion y mas del 70 %, si ponemos el foco en las personas de 90 aiios o mas.

TABLA 2: DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SEXO E INTERVALOS DE EDAD Y PESO DE
LAS MUJERES PARA CADA INTERVALO DE EDAD. HONDARRIBIA 2018 (ABSOLUTOS Y %)

TOTAL HOMBRES MUJERES % mujeres
sobre total

Total 17 018 8462 8556 50,28
0-4 621 312 309 49,76
5-9 913 496 417 45,67
10-14 981 505 476 48,52
15-19 844 444 400 47,39
20-24 763 387 376 49,28
25-29 738 389 349 47,29
30-34 891 467 424 47,59
35-39 1042 525 517 49,62
40-44 1425 702 723 50,74
45-49 1464 759 705 48,16
50-54 1288 678 610 47,36
55-59 1193 587 606 50,80
60-64 1081 533 548 50,69
65-69 1061 493 568 53,53
70-74 1042 496 546 52,40
75-79 670 301 369 55,07
80-84 513 233 280 54,58
85-89 322 111 211 65,53
90-94 129 34 95 73,64
95-99 33 9 24 72,73
100 y mas 4 1 3 75,00

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.
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La poblacidon extranjera en
Hondarribia representa el
5,55 % de la poblacion, un
peso por debajo de la media
vasca (6,89 %) y
notablemente inferior al peso
que tiene la poblacién
extranjera en la comarca del
Bajo Bidasoa (8,72 %).

Desde 2003 a 2013 se produjo
un notable incremento de las
personas extranjeras en el
municipio. En el ultimo lustro
el ndmero ha disminuido
ligeramente vy actualmente
hay censadas 945 personas
(482 hombres y 463 mujeres).

El peso de mujeres y hombres
extranjeros también muestra
ciertas variaciones. En 2003,
el peso de los hombres era
superior al de las mujeres
(43,15 % mujeres y 56,85 %
hombres). Esta distancia se
ha ido acortando y
actualmente el peso de
mujeres y hombres de origen
extranjero es similar (48,99 %
mujeres y 51,01 % hombres).

GRAFICO 5: PESO DE LA POBLACION EXTRANJERA. HONDARRIBIA,
COMARCA BAJO BIDASOA, GIPUZKOA Y CAE. 2018

8,72
7,1 6,89
5,55

Hondarribia Comarca Gipuzkoa CAPV

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

GRAFICO 6: EVOLUCION DE LA POBLACION EXTRANJERA. 2003-2018
1.500

1.000 945
0
500 89
0
2003 2.008 2.013 2.018

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

GRAFICO 7: EVOLUCION DE LA POBLACION EXTRANJERA. 2003-2018

100%
0,
80% 43,15 44,44 49,56 48,99
60%
40%
0% 56,85 55,56 50,44 51,01
0%
2003 2.008 2.013 2.018

Hombres O Mujeres

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.
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GRAFICO 8: DISTRIBUCION DE LA POBLACION EXTRANJERA  GRAFICO 9: DISTRIBUCION DE LA POBLACION EXTRANJERA SEGUN

SEGUN EDAD. HONDARRIBIA 2018 (%) SEXO Y EDAD. HONDARRIBIA 2018 (%)
100%
5,71 13 65

’ 80% 44,19 49,87 48,15
60%
40%

55,81 50,13 51,85

1) 7 7

80,63 20%

0%
Menores de 16 De 16 a 64 aiflos De 65 y mas afios
Menores de 16 afios De 16 a 64 afios aflos

De 65y mas afios Hombres O Mujeres

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018. Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.
En torno al 80 % de la poblacion extranjera Entre la poblacion mas joven (menores de
gue reside en Hondarribia esta en edad de 16 afios), el peso de los chicos es superior
trabajar. Las personas menores de 16 afios al de las chicas (55,81 % chicos y 44,19 %
representan el 5,71 % y las de 65 o mas chicas). En el resto de grupos de edad, la
afios el 13,65 % (un peso inferior al que distribucién por sexo es mas equilibrada.

tienen estos grupos de edad cuando se
analizan los datos de toda la poblacién).

Casi cuatro de cada diez (38,41 %) personas extranjeras en Hondarribia procede de Europa,
tres de cada diez (30,37 %) de América y una cuarta parte (24,66 %) son personas africanas.
Estos datos varian sustancialmente si se analizan en funcién del sexo. Entre las mujeres
extranjeras, el principal continente de procedencia es América (41,68 %), seguido de Europa
(35,21 %) y Africa (16,20 %). Entre ellos, Europa es el principal origen (41,49 %), seguido de
Africa (32,78 %) y América (19,50 %). Por tanto, entre la poblacién africana, casi siete de cada
diez (67,81 %) son hombres, mientras que los datos se invierten en la poblacién procedente de
América (ellas representan el 67,25 %).

TABLA 3: DISTRIBUCION DE LA POBLACION EXTRANJERA SEGUN CONTINENTE DE ORIGEN. HONDARRIBIA 2018

Absolutos % vertical % horizontal
Total Hombres Mujeres | Total Hombres Mujeres Total Hombres = Mujeres
Europa 363 200 163 38,41 41,49 35,21 100,00 55,10 44,90
Africa 233 158 75 24,66 32,78 16,20 100,00 67,81 32,19
América 287 94 193 30,37 19,50 41,68 100,00 32,75 67,25
Asia 60 29 31 6,35 6,02 6,70 100,00 48,33 51,67
Oceania y Apatridas 2 1 1 0,21 0,21 0,22 100,00 50,00 50,00
TOTAL 945 482 463 100,00 100,00 100,00 | 100,00 51,01 48,99

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

Entre la poblacidn procedente de Europa predominan las personas de Rumania y de Francia;
entre las africanas, las de origen senegalés; entre las europeas, no existe un grupo
significativamente predominante, ya que los origenes son variados (Brasil, Colombia, Cuba,
Perd, Chile, etc.); y en Asia destacan Pakistdn y China como principales origenes de
procedencia. Senegal, Rumania, Francia y Marruecos son las principales nacionalidades y la
mitad de las personas extranjeras pertenece a alguno de esos paises: el 57 %, en el caso de
los hombres; y el 42 %, en el caso de las mujeres. En el caso de ellas, la procedencia de paises
como Brasil, Colombia y Cuba también es notable (el 60 % de las mujeres procede de Senegal,
Rumania, Francia, Marruecos, Brasil, Colombia o Cuba).
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5. Evolucion de las politicas de igualdad

Antes de enfocar el andlisis hacia los cuatro ejes fundamentales que recomienda el VII Plan
para la lgualdad de Mujeres y Hombres de la CAE —el funcionamiento interno de las
instituciones, el empoderamiento de las mujeres, la economia y organizacién social, y las vidas
libres de violencia contra las mujeres— es necesario analizar la evolucién de la politicas y
estrategias de igualdad a nivel municipal.

El Ayuntamiento de Hondarribia ha apostado en los ultimos afios por programas y proyectos
concretos para favorecer la igualdad, o corregir y compensar situaciones de desigualdad entre
mujeres y hombres.

Hasta la fecha no ha existido un Plan de Igualdad, si bien en 1997 se aprobd en pleno un Plan
de Accidn Positiva para trabajar acciones factibles en materia de igualdad, pero que finalmente
no se puso en marcha. No obstante, cabe mencionar que, pese a la ausencia de un plan, si se
han realizado procesos junto a diversos agentes locales, desarrollando iniciativas
principalmente en el campo de la sensibilizacion.

Las actividades de periodicidad anual vinculadas a la igualdad se gestionan desde los Servicios
Sociales. No existe la figura de Técnica de Igualdad, ni tampoco Concejalia de Igualdad. Hasta
la actualidad tampoco ha existido un presupuesto especifico en esta materia, aunque en los
ultimos anos si se hayan presentado partidas especificas para abordar el Protocolo contra la
Violencia, desarrollar el | Plan de Igualdad (fruto de este diagndstico) o las becas de literatura
“La mujer y el mar”. En general, cuando algun agente local ha planteado alguin proyecto
concreto en materia de igualdad o ha habido alguna mocién al respecto se han aprobado
presupuestos especificos para cubrir las partidas correspondientes.

TABLA 4: INDICADORES QUE DAN CUENTA DEL DESARROLLO EN MATERIA DE IGUALDAD. 2019

Indicadores de igualdad Estado actual

Plan de lgualdad NO
Acciones concretas en materia de igualdad Si
Técnica de Igualdad NO
Persona encargada de las acciones vinculadas a igualdad Si
Concejalia de Igualdad NO
Presupuesto especifico en igualdad NO
Partidas especificas para acciones concretas Si
Consejo/Mesa de Igualdad NO

Junto a la asociacion local de mujeres, Emeki, se organiza anualmente la Semana de la Mujer,
la campafia Punto Lila en los comercios, el Dia Internacional contra la Violencia hacia las
Mujeres, las acciones del 8 de marzo, la sensibilizacién e informacidén para las fiestas
patronales o las actividades por el Dia del Cancer de Mama. También se han realizado
actuaciones puntuales, como el mapa de los puntos negros, junto al departamento de
Urbanismo, para tratar de acondicionar las zonas de mayor riesgo del municipio. Asi mismo, la
partida econémica nominativa que recibe Emeki es una apuesta del consistorio por la
colaboracidn con entidades de mujeres y por el fortalecimiento de éstas en la sociedad.
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TABLA 5: ACCIONES VINCULADAS ESPECIFICAMENTE A LA IGUALDAD QUE SE ORGANIZAN DESDE EL AYUNTAMIENTO. 2019

Accion Periodici- Tipo de accidn y nivel de participacion Area
dad impulsora
8 de marzo-Dia/Semana Participacion amplia: presentacion de las @ Servicios
de la Mujer manualidades realizadas por las mujeres del Sociales
Anual municipio, homenaje a una mujer del

municipio, proyeccion de un documental o una
pelicula, teatro, marcha, etc.

Dia Internacional contra la Declaracion de denuncia, charlas, teatro, etc. Servicios
Violencia hacia las Anual Participaciéon variada segln la actividad: | Sociales
Mujeres 140/300 personas.
Beldur Barik Anual Grabacion de un video en contra de la violencia Juventud
machista. En 2018 participaron 20 jévenes.
Campafia de Carpa informativa, reparto de folletos en @ Servicios
sensibilizaciéon para las tiendas y bares, carteleria, pegatinas, teléfonos | Sociales
fiestas patronales, “Por Anual de atencion, etc.
unas fiestas sin violencia” El dltimo afo se han acercado 500 personas a
la carpa.
Punto Lila Actual- | Se reparte un punto lila a todos los Servicios

mente establecimientos como sefial de rechazo a la @ Sociales
parado  violencia. Cuenta con una amplia participacion.

Dia Contra el Cancer de Anual Conferencias, reparto de folletos, lazos, actos @ Servicios
Mama simbélicos (como lanzar globos), etc. Sociales
Atencion ante casos de Facilitar a la mujer agredida acceso y desarrollo = Servicios
violencia machista Sin de las acciones que quiera emprender para su Sociales
periodici = defensa 'y proteccion. Se sigue el
dad procedimiento que marca la ley, priorizando el
interés de la mujer.
La  coordinacion  con Sin Emeki colabora en la mayoria de actividades: | Servicios
Emeki periodici | reparte el Punto Lila, participa en la | Sociales
dad programacioén anual de actividades...

Recibe una partida econdmica nominativa.

Desde el consistorio se reconoce que, pese a realizar numerosas acciones, no existe una
estructura que las soporte ideoldgicamente, un plan que priorice u oriente las acciones a
encaminar en materia de igualdad. No existe una sistematizacién o unos criterios
homogéneos, ni en las acciones externas, ni en las internas (en las comunicaciones que se
realizan, en las actividades, en los pliegos, en la redaccion de los materiales que se publican,
etc.).

Este diagndstico y el futuro Plan de Igualdad son fruto de la reflexion politica surgida en el
consistorio sobre la necesidad de un marco desde el que articular esta materia a nivel
municipal. Existe un compromiso politico por parte de todos los partidos con representacion
en el ayuntamiento por abordar la igualdad de una forma sistematica y transversal, por contar
con un marco de referencia sobre el que construir las lineas estratégicas en esta materia. Lo
importante es que este compromiso se materialice en hecho.

Sin embargo, para ello es necesario que el personal técnico y la clase politica adquieran
conocimientos en materia de igualdad, tanto en el plano de la sensibilizacién como en las
cuestiones de caracter mas técnico (legislacion, etc.). En las distintas entrevistas y sesiones
realizadas, se reconoce que el conocimiento es escaso o puntual, que se intenta dar respuesta
a necesidades concretas que van surgiendo. También se percibe necesario que los cambios
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normativos vayan acompafiados de concienciacién, para que exista un impacto real de las
politicas de igualdad a nivel municipal.

Entre los logros del consistorio en materia de igualdad, las personas entrevistadas destacan
principalmente las cuestiones vinculadas a la violencia machista, donde mayor unanimidad
politica ha habido hasta ahora y que, ademas, socialmente han sido menos cuestionadas:

- Acciones orientadas a erradicar los casos de violencia sexista en las fiestas patronales en
el marco del programa “Por unas fiestas sin violencia/Jaietan ere indarkeriarik ez”:
folletos, merchandaising, carpa informativa, etc. Se comenzd con esta iniciativa en el 2017
y se le pretende dar continuidad.

- Protocolo contra la violencia de género, para establecer los pasos que debe seguir el
consistorio cuando se produce un caso en el municipio. Este documento se ha aprobado
en 2019 y se prevé vincularlo al futuro protocolo de coordinacidon entre los agentes
implicados en casos de violencia de género.

También se valora la coordinacién alcanzada con la asociacidn local de mujeres, Emeki, o el
hecho de poner en marcha este diagnéstico y el futuro plan.

Las dificultades de estos ultimos afios parecen haber estado marcadas, principalmente, por el
problema del Alarde. Social y politicamente, el Alarde ha condicionado cualquier espacio
asociado con la igualdad, aunque no tuviera relacidon directa con esta cuestion. Esto ha
limitado el avance del trabajo técnico o que se pudieran poner en marcha acciones de calado
en esta materia. Esta reflexidn coincide en todas las personas entrevistadas:

“Batzuentzako herri honetan “Hau da gai bat (Berdintasuna) udalean
Berdintasunaz hitz egitea Alardeaz hitz eta herrian apenas existitzen ez zena...
egitea bakarrik da. Premisa hori hartuta, Politika mailan, maila teknikoan eta
nik uste dut gaia oso nahasia dagoela, herritarren artean ez zen ukitzen
jendea oso nahasia dagoela (...) Teorikoki Alardearengatik. = Oso  mediatizatuta
beharrezkoa da ezberdintze hori, baina dagoen kontua da”. (Reflexién de persona
jendea oso minduta dago, sensible dago participante en el proceso).

alde batetik eta bestetik, eta oso
korapilatsu bihur daiteke berdintasunaz
hitz egitea ez bada ondo kokatzen eta

delimitatzen”.  (Reflexi6n  de  persona
participante en el proceso).

“Berdintasunaz hitz egiten hasten zara “Ebidentea da... Berdintasuna aipatu

eta Alardeari buruz bukatzen duzu orduko herri honetan eta herri honetatik

eztabaidatzen, eta 0s0 postura kanpo berehala Alardearen gaia aipatzen

zurrunetan gainera. Zaila da bereiztea”. dela eta horrek berak lanketa mugatu

(Reflexion de persona participante en el proceso). egiten du”. (Reflexién de persona participante en
el proceso).
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6. Funcionamiento interno de la administracion local

AMBTOS DE INTERVENCION CONCRECION

El VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres = Consiste en traducir la legislacion y las politicas
en la CAE (EMAKUNDE) establece como primer publicas en directrices de gobierno, asignaciones

ambito de intervencidon el Buen Gobierno, es decir, presupuestarias, acuerdos institucionales,
la mejora del funcionamiento interno de las procedimientos de gestidon transparente vy
administraciones publicas. sistemas de vigilancia, que garanticen el

cumplimiento de los compromisos.

Se trata de introducir en la agenda diaria de las instituciones publicas la cuestién de la igualdad
de mujeres y hombres, no sélo en el analisis y diagndstico de la realidad municipal —que
sirven de base para la eleccién y formulacion de las politicas publicas—, sino también en los
procedimientos de seguimiento, evaluacién e impacto de las mismas. Fundamentalmente, se
trata de incorporar la igualdad entre las mujeres y los hombres en los mecanismos
institucionales —formales e informales— que regulan la asignacidon de oportunidades y la
distribucidon de las cargas sociales en lo que respecta a las estrategias y los programas de
politica econdmica, social y de derechos, asi como en la distribucién del poder.

Institucionalizar la perspectiva de género en los diferentes modelos de tomas de decisiones
publicas supone hacer visible, contable y evaluable un conjunto de variables socio-econdmicas
de las mujeres y de los hombres, que habitualmente han estado excluidos del funcionamiento
de las instituciones publicas y de los modelos politicos. De esta manera, se persigue
transformar de manera estructural los modelos de politicas publicas existentes en los
municipios de la CAE.

Por todo ello, resulta importante enfocar el andlisis del funcionamiento interno de la
administracién local en dos direcciones, para diagnosticar el estado actual del ayuntamiento
en esta materia:

- Caracteristicas de la plantilla municipal (corporacién y personal contratado) desde
la perspectiva de género.

- Grado de cumplimiento de las medidas a nivel municipal para la mejora de la
gobernanza a favor de la igualdad de mujeres y hombres.

6.1. Caracteristicas de la plantilla (corporacién y personal contratado) desde

la perspectiva de género

El funcionamiento de la administracion local se sustenta sobre dos pilares fundamentales: la
corporacion o gobierno municipal (cargos politicos electos) y el personal técnico contratado
que trabaja en los distintos departamentos y servicios del ayuntamiento. Este apartado ofrece
informacidn sobre las caracteristicas de ambos grupos, con vistas a conocer el perfil de quienes
gobiernan y administran el municipio.
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6.1.1. Corporacion

La fase final del desarrollo de este diagndstico ha coincidido con las elecciones municipales
para la legislatura 2019-2023 vy, en consecuencia, con la modificacion del gobierno local. Por
ello, a los datos analizados para la legislatura 2015-2019 se han sumado los datos existentes,
en el momento de cierre del diagndstico, de la legislatura 2019-2023.

LEGISLATURA 2015-2019 Y LEGISLATURA 2019-2023

GRAFICO 10: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN
SEXO. HONDARRIBIA, LEGISLATURA 2015/19 Y LEGISLATURA 2019/23
La corporacion en la legislatura

2015-2019 no cumple con el
requisito de representacion

equilibrada segun sexo O MUJERES
11 4

(60/40_) . Estd compuesta por HOMBRES

6 mujeres (35,29 %) y 11 64,71

hombres (64,71 %).

GRAFICO 11: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN

En la IegiSIatura 2019-2023 ha SEXO. HONDARRIBIA, LEGISLATURA 2019/23

incrementado el peso de las

mujeres, que representan un

47,06%. Por tanto, en esta

nueva legislatura, si que se MUJERES
cumple con el requisito de 52,94 47,06 HOMBRES
representatividad.

TABLA 6: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN SEXO EN
_ _ o LAS ULTIMAS LEGISLATURAS. HONDARRIBIA
Si se analizan las ultimas cuatro Legislatura Legislatura Legislatura

legislaturas, se observa que por 2007/11 2011/15 2015/19

Legislatura
2019/23

primera vez se alcanza el m 7 6
requisito de representatividad. CTEEES T 70 i 5

En cualquier caso, los hombres EwRyE 17 17 17 17

slguen siendo mayoria. Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019
28/06/2019.

11 La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece que los poderes publicos han de adoptar las
medidas oportunas para lograr una presencia equilibrada de mujeres y hombres. A los efectos de esta ley, se considera que existe
una representacion equilibrada cuando los dos sexos estan representados al menos en un 40%.
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En la legislatura 2015-2019, un
total de 6 mujeres han formado
parte del gobierno, todas ellas del
PNV, siendo el Unico partido donde
las mujeres son mayoria (60 %).

En la legislatura 2019-2023 se
observa un cambio en la mayoria
de los partidos. En Abotsanitz y
PSOE el reparto es de un 50/50 y
en el PNV las mujeres superan a los
hombres (5 mujeres y 4 hombres).

En la legislatura 2015-2019 las
mujeres que gobiernan son mas
jovenes que los hombres. El 83 %
tiene menos de 50 afios (y en
concreto, un 33 % tiene menos de
40 afos). A diferencia de los
hombres, entre ellas no hay nadie
de 60 afios o mas (entre ellos el
36,36 % pertenece a esta franja de
edad).

En la legislatura 2019-2023 la
tendencia es la misma. Del total de
mujeres el 37,50% tiene menos de
40 anos (el 22% en el caso de los
hombres). El resto de mujeres
(62,50%) tienen entre 40 y 49
anos. Entre ellos el 44,44% tiene
50 afios 0 mas.

GRAFICO 12: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN
SEXO Y PARTIDO POLITICO. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2015/19
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GRAFICO 13: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN
SEXO Y PARTIDO POLITICO. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2019/23
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GRAFICO 14: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN
SEXO Y EDAD. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2015/19
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GRAFICO 15: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN
SEXO Y EDAD. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2019/23
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TABLA 7: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN SEXO
EN HONDARRIBIA. LEGISLATURA 2015/19

En 2015-2019, la Alcaldia la Hombre Mujer e

ocupa un hombre. El primer 1.2 teniente alcalde 1 1
teniente de alcalde es un 2.2 teniente alcalde 1 1
hombre, y la segunda y tercera 3.2 teniente alcalde 1 1
tenientes de alcalde son 4.2 teniente alcalde 1 1
i
muijeres. 5.2 teniente alcalde 1 1
Alcalde 1 1
8 3 1
Total general 11 6 17
En 2019-2023 la alcaldia esta Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

ocupada por un hombre. El
primer teniente de alcalde es un
hombre y la segunda teniente de

alcalde una mujer.
TABLA 8: DISTRIBUCION DE LA CORPORACION MUNICIPAL SEGUN SEXO
EN HONDARRIBIA. LEGISLATURA 2019/23
Hombre Mujer Total

En la historia de Hondarribia sélo 1 1
una mujer ha sido alcaldesa. 1 1
Mercedes Iridoy, ejercié su cargo 1 1
entre 1973 y 1977. Recibié la 1 1
Insignia de oro de la ciudad por ! -

bUCid - 1 1
su Fontrlbuaon por el bien de la 5 6 1
sociedad. 9 8 17

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 28/06/2019.

En cuanto a las &reas de  TABLAO9: ASIGNACION DE AREAS DE TRABAJO DEL EQUIPO DE GOBIERNO SEGUN
SEXO. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2015/19

trabajo, se advierte cierta =

asignacion en base a los roles

) Urbanismo y Patrimonio Hombre
de género, ya que algunas de Hacienda y Servicios Generales Hombre
las que tradicionalmente han Seguridad Ciudadana Hombre
sido ocupadas por hombres, Servicios Sociales Mujer
siguen dirigiéndolas hombres Euskera Mujer
(Urbanismo y  Patrimonio, Comercioy Turismo Mujer

. .. Agricultura, Medioambiente y Agenda 21 Hombre

Hacienda y Servicios

. Cultura Hombre

Generales, Seguridad Educacion Hombre

Ciudadana Y Cuentas Deporte Hombre
Municipales) y a las mujeres se Juventud y Prevencién Comunitaria Mujer

les encomienda las que Personal y Organizacién Hombre

tradicionalmente se les viene Tributos, Presupuestos y Cuentas Municipales Hom.bre
Salud y Consumo Mujer

otorgando (Servicios Sociales,
Euskara, Juventud y Salud).

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha del 13/05/2019.



En 2019-2023 se mantiene
igual el reparto de dreas de
trabajo del equipo de
gobierno, por lo que se
mantiene una cierta
asignacion de roles.

En 2015-2019 la Junta de
Gobierno se reparte de
manera equilibrada, 3 mujeres
y 3 hombres. Esto ha sido asi a
lo largo de las dltimas
legislaturas. En 2019-2023 los
hombres son mayoria (2
mujeres y 4 hombres).

En la legislatura 2019-2023 hay
4 comisiones y muestran un
reparto equilibrado en su
composicidn. En cuanto a las
personas responsables, en tres
de las cuatro comisiones la
responsabilidad recae sobre
un hombre.

TABLA 10: ASIGNACION DE AREAS DE TRABAJO DEL EQUIPO DE GOBIERNO SEGUN
SEXO. HONDARRIBIA LEGISLATURA 2019/23

Area Sexo

Urbanismo y Patrimonio Hombre
Hacienda y Servicios Generales Hombre
Seguridad Ciudadana Hombre
Servicios Sociales Mujer
Euskera Mujer
Comercio y Turismo Mujer
Agricultura, Medioambiente y Agenda 21 Hombre
Cultura Hombre
Educacion Hombre
Deporte Hombre
Juventud y Prevencién Comunitaria Mujer

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 28/06/2019.

TABLA 9: DISTRIBUCION DE LA JUNTA DE GOBIERNO SEGUN SEXO EN LAS
ULTIMAS LEGISLATURAS. HONDARRIBIA

Legislatura Legislatura  Legislatura Legislatura
2007/11 2011/15 2015/19 2019/23

HOMBRES
TOTAL 6

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

TABLA 10: DISTRIBUCION DE LAS COMISIONES MUNICIPALES SEGUN SEXO EN
LA LEGISLATURA 2019/23. HONDARRIBIA

Sexo persona
Hombres Mujeres Total responsable

(o] de 55.55 44.45 100 Mujer
Mu [o]

44.45 55.55 100 Hombre
C ia

Ayuntamiento

Comision de 55.55 44.45 100 Hombre
Hacienda

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

C n 55.55 44.45 100 Hombre
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6.1.2 Personal contratado

Este bloque ofrece informaciéon sobre el perfil sociodemografico de la plantilla, los
departamentos, servicios y puestos que ocupan, las condiciones laborales que tienen, la
politica retributiva y las responsabilidades de cuidado y medidas de conciliacion adoptadas por

el personal trabajador.

Datos sociodemograficos

Actualmente, un total de 108
personas tienen contrato con el
ayuntamiento, es decir, trabajan de
forma remunerada. 51,85 % son
mujeres y el 48,15 % hombres.

El 13,89 % de la plantilla tiene menos
de 36 afios, siendo mayoritariamente
hombres quienes se encuentran en
esta franja de edad (21,15 % de los
hombres y 7,14 % de las mujeres
sobre el total). Mas de un tercio de
las y los trabajadores tienen mas de
51 afos, lo que supone el 33,93 % y
el 38,46 % sobre el total. La franja de
edad mds comun es la que va de los
36 a los 51 afos, donde el 58,93 %
sobre el total son mujeres y el
40,38 % hombres.

El 42,86 % de las mujeres de la
plantilla tiene estudios
universitarios. Entre los hombres, el
peso de los universitarios se reduce al
19,23 %, siendo mayoria quienes
tienen estudios primarios (el 50 %). El
peso de hombres con estudios
secundarios o FP también es mayor al
de las mujeres (15,38 % frente al 7,14
%).

GRAFICO 16: DISTRIBUCION DEL PERSONAL CONTRATADO
SEGUN SEXO. 2019

Hombre

51,85% Mui
48,15% e

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

GRAFICO 17: EDAD SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

GRAFICO 18: NIVEL DE ESTUDIOS SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
*Otros: Quienes tienen escolaridad pero no ningun titulo.
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Organizacidén y puestos

Algunos departamentos y servicios municipales estan mas feminizados que otros, en
consonancia con las dreas tradicionalmente vinculadas a roles de género femeninos. En
Secretaria y Servicios Sociales, por ejemplo, mas del 80 % de quienes trabajan alli son mujeres.
Intervencion también agrupa a mas mujeres que hombres, concretamente, el 77,78 % son
mujeres. Por el contrario, Urbanismo y Obras, y Guardia Municipal son las mas masculinizadas
conel 70,59 % y el 67,5 0% de los hombres, respectivamente.
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GRAFICO 19: DEPARTAMENTOS Y SERVICIOS SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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La mitad de la plantilla masculina del ayuntamiento (51,92 %) estd en la Guardia Municipal y
un 23,08 %, en Urbanismo y Obras. Por su parte, las mujeres estan mas repartidas por las
distintas areas: 23,21 % como Guardia Municipal, 21,43 % en Educacion y Cultura, 19,64 % en
Secretaria 0 10,71 % en Servicios Sociales.
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GRAFICO 20: DEPARTAMENTOS Y SERVICIOS SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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La percepcién que puede existir sobre el perfil de las personas que trabajan en el
ayuntamiento puede estar algo distorsionada debido a esta segregacién horizontal. Las
mujeres representan el 51 % de la plantilla, aunque a priori pudiera parecer que su peso es
mayor, ya que tienen presencia en las distintas dreas en mayor medida que los hombres. Es
mas, si se descartara del andlisis la Guardia Municipal, las mujeres supondrian el 63 % de la
plantilla.

La tipologia de puestos dentro de un ayuntamiento puede ser muy variada. En concreto, se
han identificado un total de 42 puestos diferentes: traductor/a, informatico/a, auxiliar de
deporte, pedn, bibliotecario/a, tesorero/a, etc. Tomando como referencia la relaciéon de
puestos mas comunes (el 61 % del personal se concentra en alguno de ellos), se advierte
cierto reparto segun los roles de género, una segregacion horizontal, por lo que las mujeres y
los hombres se agrupan en aquellas actividades asociadas con las tareas tipicamente
femeninas o masculinas segun la divisién sexual del trabajo:

- El puesto mas numeroso es el de agente de la policia local, donde el 71,43 % son
hombres.

- Le sigue el puesto de auxiliar administrativo, en el que las mujeres son mayoria,
concretamente, el 86,67 %.

- En el puesto de vigilante de aparcamiento y OTA hay mas mujeres que hombres
(62,50 %).

- Entre el profesorado de euskera las mujeres representan el 57,14 % y los hombres
el 42,86 %.

- Enlos puestos de administrativo o en el de trabajador social, las mujeres vuelven a
ser mayoria (75 %).

GRAFICO 11: PUESTOS MAS COMUNES SEGUN SEXO. 2019

Puestos mas comunes Hombres Mujeres Total N.2
personas
Agente de la policia local 71,43% 28,57 % 100,00 % 28
Auxiliar administrativo 13,33% 86,67 % 100,00 % 15
Vigilante de aparcamiento y OTA 37,50% 62,50% 100,00 % 8
Profesor de euskera 42,86 % @ 57,14 % | 100,00 % 7
Administrativo 25,00% 75,00% 100,00 % 4
Trabajador Social 25,00% | 75,00 % | 100,00 % 4

Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

GRAFICO 21: PRESENCIA EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha
13/05/2019.
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En cuanto a la situacién
administrativa, = predominan  los
perfiles de funcionariado interno
(57,69 % de los hombres y 48,21 %
de las mujeres). Las y los funcionarios
de carrera son el siguiente grupo mas
numeroso (34,62 % de los hombres y
39,29 % de las mujeres). El peso del
personal laboral temporal es mayor
entre ellas.

La mitad de los hombres (50 %) y en
torno a cuatro de cada diez mujeres
(39,29 %) que forman parte de la
plantilla tiene la categoria académica
de C2, equivalente al graduado
escolar. Entre las mujeres, el
segundo grupo mas numeroso es la
categoria A2, asociada al perfil de
técnico medio (30,36 %), seguido de
la categoria Al, que se corresponde
con licenciaturas o perfiles técnicos
superiores (12,5 %).

Por su parte, entre los hombres
predomina el C2, seguida de Ia
categoria C1; ambos agrupan al 15,38
% de los hombres.

Condiciones laborales

Practicamente el 100 % de la plantilla
trabaja a jornada completa.

En cuanto al tipo de jornada, se
advierte un mayor peso de mujeres
con jornada partida. Concretamente,
el 17,86 % de las mujeres trabaja en
esta modalidad, frente al 7,69 % de
los hombres.

GRAFICO 22: SITUACION ADMINISTRATIVA SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

*Otros: Cargos eventuales de personas de confianza

GRAFICO 23: CATEGORIA PROFESIONAL SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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GRAFICO 24: TIPO DE JORNADA SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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En torno al 62 % de la plantilla tiene
contrato temporal: el 65,38 % en el
caso de los hombres y el 60,71 % en
el de las mujeres.

Politica retributiva

En torno al 58 % de la plantilla gana
entre 30.000 € y 39.999 €. Entre los
hombres, un 65,38 % se encuentra
en esa franja, mientras que entre las
mujeres disminuye a un 51,79 %, ya
que un 33,93 % de las mujeres
tienen un salario inferior a los
30.000 € (21,15 % en el caso de
ellos). El peso de hombres con
salarios mas elevados (50.000 € o
mas) es también algo superior al de
las mujeres (5,77 % de los hombres,
frente al 3,57 % de las mujeres).

En torno a siete de cada diez
personas tienen “Complemento de
antigliedad”. El peso aumenta entre
las mujeres (un 76,79 %). Los
hombres en este caso representan el
67,31 %.

GRAFICO 25: TIPO DE CONTRATO SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

GRAFICO 26: SALARIO SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.

GRAFICO 27: COMPLEMETO DE ANTIGUEDAD SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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El “Complemento de dedicacidon
especial” responde a condiciones
particulares de determinados
puestos de trabajo en relacién a sus
especiales requerimientos en cuanto
a la exigencia de realizar una jornada
superior a la habitual, dedicaciones
especiales, disponibilidad etc. Este
complemento, aunque no lo cobra la
mayoria de la plantilla, es mas
comun entre los hombres. El
17,31 % de los hombres lo cobra,
frente al 7,14 % de las mujeres.

El 51,92 % de la plantilla masculina
cobra “Otros complementos”
(asociados con trabajar en fiestas y
por la noche). El peso de las mujeres
gue los cobran se reduce al 23,21 %.
Este tipo de complementos se
concentra, en la totalidad de los
casos, en el a&rea de Guardia
Municipal.

Responsabilidades de cuidado
y medidas de conciliacidn

El 78,57 % de las mujeres que
trabajan en el ayuntamiento tienen
hijas e hijos a cargo y, en el caso de
los hombres, el 63,46 %. Ninguna de
las personas que trabaja en el
ayuntamiento esta acogida a
medidas de conciliacién.

GRAFICO 28: TENENCIA DE COMPLEMENTO DE DEDICACION
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha

13/05/2019.

GRAFICO 29: TENENCIA DE OTROS COMPLEMENTOS
(nocturnidad, fiestas, etc.) SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha

13/05/2019.

GRAFICO 30: TENENCIA DE DESCENDENCIA AL CARGO SEGUN SEXO. 2019
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Fuente: Datos proporcionados por el ayuntamiento a fecha 13/05/2019.
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A continuacion, se exponen algunas conclusiones generales sobre el perfil de la plantilla
municipal (corporacion y personal contratado) desde la perspectiva de género:

CORPORACION:

e La presencia de mujeres y hombres en la corporacién en la legislatura 2015-2019 no cumple
con el requisito de representacidn equilibrada (60/40) segin sexo. Tampoco ha sido asi en las
dos legislaturas pasadas. Sin embargo, si se ha alcanzado en la recién iniciada legislatura 2019-
2023 ya que las mujeres representan el 47% de la corporacion.

¢ Solo en una ocasidn la Alcaldia de Hondarribia ha estado ostentada por una mujer.

¢ Los primeros dos puestos de relevancia (Alcaldia y 1.2 teniente de alcalde) estan ocupados
por hombres y los siguientes dos puestos de relevancia (2.2 y 3.2 teniente alcalde), por
mujeres.

¢ El equipo de gobierno cumple con la representacion equilibrada, pues estd por encima del
60/40, ya que la mitad son hombres y la otra mitad mujeres.

e En cuanto a las dreas que representa cada candidatura se observa cierta asignacién
tradicional segun roles de género: Urbanismo y Patrimonio, Hacienda y Servicios Generales,
Seguridad Ciudadana o Cuentas Municipales estdn en manos de hombres; y Servicios Sociales,
Euskara, Juventud o Salud en manos de las mujeres.

PERSONAL CONTRATADO:

* El peso de mujeres que tienen estudios universitarios es significativamente mayor al de los
hombres.

e Se advierten areas feminizadas y masculinizadas: en Secretaria y Servicios Sociales la mayoria
de las personas trabajadoras son mujeres, mientras que en Urbanismo y Obras o en la Guardia
Municipal la tendencia es inversa, predominando los hombres. Ademas, tres cuartas partes de
los hombres de la plantilla se concentran en estas areas, mientras que la presencia de las
mujeres esta mas repartida. También se da una segregacién horizontal segin puestos: ellos
son mayoria entre agentes de la policia local; ellas, en los puestos de auxiliar administrativo,
administrativo o trabajador social.

e Los puestos de responsabilidad parecen estar bastante equilibrados, por lo que no se
observa segregacion vertical.

e Hay una mayor presencia de mujeres en la franja de salario mas reducida (menos de 30.000
€) y el peso de mujeres en la franja de salarios mas elevados es menor al de los hombres.

¢ El “Complemento de dedicacion especial” es mas comun entre los hombres que entre las
mujeres, igual que la presencia de “Otros complementos (nocturnidad, fiestas, etc.)”,
vinculados exclusivamente a agentes municipales.
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6.2. Grado de cumplimiento de las medidas para la mejora de la gobernanza
a favor de la igualdad de mujeres y hombres

Tal y como se sefialaba al comienzo de este apartado, el VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y
Hombres (EMAKUNDE) establece los principales objetivos generales de intervencién que el
Gobierno Vasco y sus departamentos, diputaciones forales y ayuntamientos han de perseguir
de forma conjunta y coordinada, a través de sus propios planes de actuacion. A través de Buen
Gobierno, el primero de los cuatro ambitos de intervencion en los que se estructura el VII Plan,
se busca modificar desde dentro las instituciones. En este sentido, el citado documento
establece 15 objetivos estratégico para mejorar el funcionamiento interno de las
administraciones.

Para medir el estado actual del consistorio de Hondarribia se han tomado como referencia
estos objetivos, con vistas a poder medir el grado de cumplimiento en cada uno de ellos y
determinar las principales lineas de actuacidén en el futuro Plan de lgualdad municipal.
También se han afiadido dos bloques mas para complementar la informaciéon sobre el
funcionamiento interno.

Se ha realizado un andlisis de las siguientes cuestiones:

COMPROMISO 1. Aprobar y desarrollar normativa especifica en materia de igualdad.

POLITICO 2. Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad.

3. Incrementar y mejorar la planificacion para la igualdad y su evaluacion.

4. Crear y fortalecer los 6rganos y las unidades administrativas para la
igualdad.

CAPACITACION PARA | 5. Formar a todo el personal de las instituciones publicas, incluido el personal
LA IGUALDAD politico.

ENFOQUE DE | 6. Integrar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios.

GENERO EN LOS | 7. Incluir contenidos relativos a la igualdad en los procesos selectivos de
PROCEDIMIENTOS DE | accesoy promocion en el empleo publico.

TRABAJO 8. Incorporar la igualdad en la comunicacion.

9. Integrar el principio de igualdad en la normativa.

10. Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

11. Incorporar la perspectiva de género en planes sectoriales y transversales.

12. Incluir cldusulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios.

COORDINACION Y | 13. Fortalecer la coordinacion y la colaboracién para la igualdad.
COLABORACION

PARTICIPACION E | 14. Promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
INCIDENCIA organos directivos y/o pluripersonales.
15. Incorporar la perspectiva de género en los espacios de participacion y
consulta.

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

SALUD LABORAL Y ACOSO SEXUAL

6.2.1 Compromiso politico

De las entrevistas realizadas al personal politico y técnico se deduce un compromiso y una
apuesta por abordar el tema de la igualdad y articularlo a través del futuro plan municipal. Hay
quien apunta que quiza la apuesta es tardia o que viene dada por la presidn de agentes
externos, pero que, a su vez, es también un acto de valentia, por el contexto que vive el
municipio en torno al Alarde. En cualquier caso, todas las personas entrevistadas coinciden en
que esta circunstancia ha dificultado la puesta en marcha de estrategias en materia de
igualdad y que es momento de abordar cuestiones asociadas a la igualdad, mas alla del Alarde.
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OBJETIVOS QUE ESTABLECE

EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

ESTADO ACTUAL

1. Aprobar y desarrollar
normativa especifica en
materia de igualdad

2. Incrementar los
presupuestos para el
desarrollo de politicas de
igualdad

3. Incrementar y mejorar
la planificacion para la
igualdad y su evaluacion

4. Crear y fortalecer los
drganos y las unidades
administrativas para la
igualdad

Actualmente no existe normativa o documentacién especifica
en materia de igualdad que guie las estrategias de trabajo en
este ambito. El futuro plan es un paso importante en la
sistematizacidon y priorizaciéon de acciones para favorecer la
igualdad de mujeres y hombres.

Por el momento no existe un presupuesto especifico en materia
de igualdad. Se enmarca en el presupuesto de Servicios Sociales.
No obstante, en los ultimos afios se han presentado partidas
especificas para trabajar diversas acciones: protocolo, plan, etc.
Se prevé aumentar el presupuesto con la implementacion del
Plan de Igualdad.

Actualmente, las acciones que se realizan en materia de
igualdad se gestionan desde Servicios Sociales en colaboracién
con la asociacion local Emeki. Se toman como referencia los dias
sefialados y las acciones realizadas con anterioridad para
planificar las actividades, pero no una planificacion estratégica
en materia de igualdad. Por otro lado, no existe una
coordinacion con el resto de areas municipales que pueden
estar trabajando cuestiones asociadas a la igualdad.

En general, las personas entrevistas consideran que el plan
puede ser la forma de articular, planificar y desarrollar
cuestiones que hasta el momento no se estdn abordando:
formacién de la plantilla, etc.

Por el momento no se prevé crear un area o unidad
administrativa para la igualdad, ni tampoco contar con la figura
de la técnica de lIgualdad. Las funciones pudieran estar en
manos del personal de Servicios Sociales, al menos al principio,
y con el tiempo valorar si eso es suficiente. Aunque si se prevé
aumentar el presupuesto para temas de igualdad.

Algunas voces del personal técnico remarcan la necesidad de
que exista una figura técnica para que se articule
coherentemente la estrategia. Otras, en cambio, se inclinan por
un abordaje transversal desde los distintos departamentos vy
servicio.

6.2.2 Capacitacién para la igualdad
OBJETIVOS QUE ESTABLECE

EL VIl PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

ESTADO ACTUAL

5. Formar a todo el
personal de las
instituciones publicas,
incluido el personal
politico

No existe informacién sobre la formacién en materia de
igualdad que tiene el personal de la plantilla. A priori pudiera no
haber nadie con esta formacion o que alguien hubiera realizado
por voluntad propia algun curso puntual a través del IVAP, pero
se trata de informacion basada en la percepcion de las personas
informantes a lo largo del proceso.

Hasta la fecha no se ha ofrecido desde el ayuntamiento
formacién especifica a la plantilla y se considera una accion
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importante a llevar a cabo a través del Plan de Igualdad. El
personal técnico reconoce que puede ser interesante, aunque
manifiesta la falta de tiempo para la formacidn. Reconocen
tener dudas sobre cdmo incorporar en la practica la perspectiva
de género, qué tipo de clausulas incorporar en las
contrataciones, cdmo hacer un uso correcto del lenguaje, etc.

6.2.3 Enfoque de género en los procedimientos de trabajo

OBJETIVOS QUE ESTABLECE ESTADO ACTUAL
EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)
6. Integrar la perspectiva Las estadisticas o estudios que se ofrecen desde el consistorio no
de género en las tienen la premisa de contener la informacidon desagregada por
estadisticas y estudios sexo o un analisis de la informacidn con perspectiva de género.

En los pliegos de concursos o subvenciones, por lo general, no se
suele incorporar la pertinencia de desagregar los datos en
funcién del sexo o de analizar la informacion desde la perspectiva
de género.

En general, no existen criterios compartidos y homogeneizados
con respecto a la recogida de informacién desagregada segun
sexo. Esta en la voluntad de cada 4rea y persona recoger o no esa
informacidn, estructurarla, analizarla, compartirla, etc.

El personal técnico comparte la importancia de desagregar cierta
informacidn, por el interés que puede tener a nivel estadistico o,
también, porque es necesario para solicitar subvenciones. Sin
embargo, no siempre se comparte la idea de que desagregar
programas o actividades concretas puede representar una
mejora en los servicios o puede tener un impacto positivo en las
mujeres (“éSi queremos la igualdad para qué preguntar el sexo
en un programa?”). El tipo de drea puede ser un factor decisivo
en este sentido. Cuando se trata de areas en las que se organizan
habitualmente actividades con poblacion (actividades para nifias
y nifos, etc.) suele ser de utilidad para adaptar la oferta a las
personas participantes y fomentar la participacion. El nivel de
desagregacion que se exige a cada area desde entidades
supramunicipales (diputacion, etc.) también suele condicionar la
existencia de desagregacion o la concienciacidn con esta
cuestion. En este sentido, en aquellos departamentos o servicios
que  comparten informacién  con otras  entidades
supramunicipales como Gobierno Vasco o diputaciones (Servicios
Sociales, Biblioteca, etc.) es mds comun contar con informacion
desagregada, ya que los programas o herramientas que se
utilizan establecen esta recogida diferenciada.

Algunas memorias o planes ofrecen datos desagregados, otras
no; en algunas la concrecién y sistematizacién es mayor, en otras
no parece haber criterios homogeneizados:

= Lla Memoria del Gazte Zerbitzua 2018 desagrega los datos en
funcién del sexo y sefiala algunas de las actividades en las que
mas presencia han tenido las chicas. Existe una herramienta en
formato Excel en la que se van recogiendo datos desagregados
por sexo y edad sobre las actividades y programas que se llevan a
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7. Incluir contenidos
relativos a la igualdad en
los procesos selectivos de
acceso y promocion en el
empleo publico

8. Incorporar la igualdad
en la comunicacion

cabo (atencidn directa, telefdnica, programas especificos, etc.).

" la Memoria del GazteLeku 2018 ofrece un apartado
cuantitativo referido al uso en el que se desagregada toda la
informacidn por sexo.

® Lla Memoria de la Biblioteca Municipal 2018 no ofrece datos
desagregados por sexo.

= En el Plan de Normalizacién del Euskara 2018-2022 se ofrece
un analisis cuantitativo sobre la situaciéon del euskera en el
ayuntamiento, pero la informacién no se desagrega en funcion
del sexo, ni existe ninguna referencia a lo largo del plan a los
posibles usos diferenciados, el uso no sexista del lenguaje, etc.

* La Memoria del Polideportivo 2018 ofrece datos desagregados
sobre el numero de personas socias, y sobre las y los
participantes en distintas actividades, sefialando las actividades
mds comunes entre mujeres y hombres.

= E| Plan Estratégico del Deporte 2018 ofrece un amplio abanico
de datos desagregados en funcién del sexo, el tipo de deporte,
las categorias, etc.

En general, no existen criterios de referencia ni en Ia
sistematizacidn en la recogida de datos, ni a la hora de presentar
la informacidon. Tampoco se cuenta con claves para analizar la
informacidn desde la perspectiva de género y reorientar posibles
desajustes.

No existen contenidos relativos a la igualdad en los procesos
selectivos de acceso y promocion en el empleo publico: canales a
través de los cuales se difunde la informacidn, equipos mixtos de
seleccion, pruebas en las que no se valore mas las capacidades
masculinas que las femeninas, etc.

No se produce de manera sistematizada y estd en manos de cada
persona incorporar un uso no sexista del lenguaje y las imagenes.
Entre el personal politico parece estar interiorizada Ila
importancia de un uso correcto del lenguaje a la hora de
comunicar hacia fuera (notas de prensa, comunicados, ruedas de
prensa), aunque parece importante que esa forma de
comunicacion se produzca también en espacios internos o
informales.

El personal técnico considera que en euskera es mds sencillo
cuidar el uso no sexista del lenguaje. En castellano se cree que
resulta mas complejo y muestran ciertas reticencias: supone un
esfuerzo, economizar la lengua es una dificultad, se generan
textos muy largos, etc. Hay quien opina que algunos usos llegan a
ser ridiculos o que utilizar constantemente “los y las” o “vascos y
vascas” entorpece la lectura. En estos casos el uso esta marcado
mas por la obligacién que por la concienciacién.

En general, comparten que el ayuntamiento no tiene criterio en
esta linea, que quiza en su momento se envié algin documento,
pero que actualmente no tienen referencias. Se considera
interesante poder contar con una guia de referencia, ya que
siguen teniendo algunas dudas: si al escribir “nifias y nifos” se las
nombra primero a ellas o a ellos, si se recomienda el uso de la
barra (nifios/as), si hay que meter “binario” en la clasificacion del
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9. Integrar el principio de
igualdad en la normativa
10. Integrar la perspectiva
de género en los
presupuestos

11. Incorporar la
perspectiva de género en
planes sectoriales y
transversales

sexo, etc. Por ello, el personal técnico demanda criterios y
herramientas para poder incorporar adecuadamente un uso no
sexista. No obstante, parece necesario sensibilizar previamente al
respecto, porque es una cuestion que genera ciertas reticencias
Yy, en ocasiones, se vive desde la obligacion. El uso de las
imagenes parece no estar tan interiorizado o, al menos, no se le
presta tanta atencion.

Se han revisado aleatoriamente algunas herramientas vy
documentos publicos generados desde el ayuntamiento con
vistas a analizar el uso no sexista del lenguaje que se recomienda
desde entidades como Emakunde:

= La web, en lineas generales, mantiene un uso no sexista del
lenguaje y las imagenes.

* E| Programa de Fiestas de 2018 sigue incorporando algunos
usos inapropiados con el genérico masculino (comida para los
joévenes, los participantes), aunque también se observa un uso
correcto, por ejemplo, en el saludo inicial del alcalde (todas y
todos, las y los hondarribiarras, etc.)

= El Plan de Legislatura utiliza el recurso de las barras para
mencionar a mujeres y hombres (los/las ciudadanas, todos/as), si
bien es mas correcto el uso del articulo femenino y masculino
conjuntamente (las y los vecinos) o las formas genéricas (la
ciudadania).

= |la Memoria de la Biblioteca Municipal 2018 incurre en un uso
sexista del lenguaje (socios, usuarios, etc.)

" En el Documento de Relacién de Puestos de Trabajo'® de 2017,
la relacion de puestos se presenta en genérico masculino:
secretario, interventor, tesorero, técnico superior, etc.

= En la Ordenanza municipal sobre convivencia ciudadana,
respeto de bienes publicos y regulacion de la limpieza,
ocupacién y uso del espacio publico'* se utiliza el genérico
masculino a lo largo del documento (los ciudadanos, etc.) y no
hay ninguna referencia a la igualdad, los puntos negros, etc.

No existe informacion.

Hasta el momento, cuando se preparan los presupuestos no se
tiene mirada de género. No existe partida especifica para
igualdad, aunque los ultimos afios ha habido partidas puntuales
para temas vinculados con esta materia.

Junto al personal técnico se ha reflexionado sobre la forma en la
que cada area incorpora la perspectiva de género:

e Juventud: Se lleva tiempo incorporando la perspectiva de
género, en coordinacién con los criterios que se establecen desde
Gaztematika. Son diversos los ejemplos que reflejan cémo se

12 Consultable en: http://www.hondarribia.eus/documents/124308/2923520/programa+fiestas+2018/65ad1776-b0b2-b643-798e-

4075196f55d1

13 Consultable en:

file:///D:/AYUNTAMIENTO%20DE%20HONDARRIBIA/DOCUMENTOS%20DE%20TRABAJO/DIAGNOSTIKOA/erabilera%20sexista%20

aztertzeko%20dokumentuak/Relacion%20de%20puestos%20de%20trabajo%202017.pdf

14 Consultable en:

file:///D:/AYUNTAMIENTO%20DE%20HONDARRIBIA/DOCUMENTOS%20DE%20TRABAJO/DIAGNOSTIKOA/Dokumentazioa/ORDCO

NVIVENCIABehinbetikoaGAO.pdf
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incorpora esta vision: uso no sexista del lenguaje, contrataciones,
uso de espacios, analisis de intereses diferenciados, fomento de
la participacion de las chicas, etc. En concreto: en los
documentos se intenta incorporar sistematicamente el uso
“chicos y chicas”; en la contratacion de las actividades de tiempo
libre se solicita que el perfil de educadores sea mixto (hombre y
mujer), que tengan formacién en igualdad o que la empresa
misma se encargue de proveer la capacitacidon a quienes vayan a
contratar; se tienen en cuenta los intereses de chicos y chicas a la
hora de comprar las revistas del Gazteleku; a la hora de crear las
zonas del Gazteleku se tiene en cuenta que tanto chicos como
chicas vayan a hacer uso del espacio (las chicas no utilizaban el
destinado al ping-pong y billar, por eso se cred otro mas relajado,
con otros juegos, etc.).

Desde Gaztematika, la igualdad, el euskera o la diversidad son
cuestiones transversales; por eso, se cuidan mucho y estdn
incorporadas.

¢ Biblioteca: un nimero importante de personas usuarias en
edad adulta son mujeres, por lo que se anima a los hombres a
gue también se acerquen. Entre sexos, existen diferencias en los
habitos de lectura, por lo que a la hora de comprar los libros y las
revistas se tienen en cuenta los intereses tanto de mujeres como
de hombres.

e Euskara: La perspectiva de género se tiene en cuenta en los
distintos programas con cldusulas concretas: en el programa de
mintzalaguna, en el de bertsolaritza, etc.

e Urbanismo: Existe conciencia de que la perspectiva de género
debe ser incorporada en los distintos procesos de la planificacién,
ademas de ser de obligado cumplimiento por ley. La planificacién
se suele externalizar, asi que en los pliegos se especifica que en
ésta debe incorporarse la perspectiva de género. No obstante, no
se suele solicitar expresamente que las empresas tengan
certificado de igualdad, porque, por lo general, suelen ser sélo las
grandes las que lo tienen y no las pequefias. Las empresas
contratadas incorporan la perspectiva de género, ofreciendo
datos por sexo, teniendo en cuenta los puntos negros a la hora
de planificar, tomando en cuenta el uso de los espacios, en la
iluminacion, etc.

e Servicios sociales: La perspectiva de género parece estar muy
incorporada, sobre todo, porque un volumen importante de
usuarias son mujeres. Se prioriza la atencion a mujeres que se
encuentran en determinada situacion; existen requisitos
especiales de entrada para determinados perfiles (violencia
machista, mujeres con cargas familiares, monoparentales, etc.);
existen datos desagregados de personas usuarias, etc.

» Secretaria: No existe ninguna accién concreta.

e Cultura: No se recogen datos desagregados segun sexo.

En general, se observan esfuerzos por incorporar la perspectiva
de género en las distintas areas. En algunas estd mas desarrollada
y las acciones son mds variadas. La sensibilizacién es un punto
fundamental a la hora de incorporar esta vision, para eludir
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12. Incluir clausulas para
la igualdad en contratos,
subvenciones y convenios

acciones que respondan exclusivamente a una obligacidn
normativa. Cabe mencionar que el personal técnico comparte la
idea de que carecen de criterios para incorporar la perspectiva de
género y que muchas veces no saben cémo hacerlo.

En general los planes sectoriales y transversales no siempre
incorporan la perspectiva de género o no hacen referencia a la
igualdad. Es mas comun que se limiten a la desagregacién de
datos (a veces tampoco esto), sin analisis profundos o lineas de
trabajo especificas en igualdad. La realidad es variada:

= E| Plan Estratégico de Turismo 2018 sefiala que “el desarrollo
del turismo es un camino mas hacia la mejora de los salarios, la
igualdad entre hombre y mujer”, pero no se determina de qué
manera concreta favorecerd a la igualdad. En el marco de las
estrategias de segmentacion, se identifica entre los nuevos
perfiles de potenciales turistas a las mujeres viajeras, grupos de
amigas que viajan juntas.

= E| Plan Estratégico del Deporte 2018, ademas de ofrecer datos
estadisticos desagregados, remarca la necesidad de mejorar la
participacién de las mujeres, tanto en el deporte escolar como en
el deporte federado. Entre sus lineas estratégicas incluye dos
vinculadas a la igualdad: la necesidad de aumentar el deporte
escolar para las chicas, y una oferta de calidad y accesible para
las mujeres en el deporte federado.

= En el Plan de Normalizacion del Euskara 2018-2022 se ofrece
un analisis cuantitativo sobre la situacién del euskera en el
ayuntamiento, pero la informacién no se desagrega en funcion
del sexo, ni existe ninguna referencia a lo largo del plan a los
posibles usos diferenciados, el uso no sexista del lenguaje, etc.

En general, no parece algo habitual, aunque si se le esta dando
cada vez mas importancia. No existe una guia de cémo hacerlo, lo
cual parece algo que preocupa. Normalmente, se realiza
tomando como referencia documentacion o material de otros
organismos.

A lo largo del proceso se han recogido algunas referencias
concretas sobre clausulas especificas que existen actualmente:
una mayor puntuacion a aquellos proyectos de oenegés que
promuevan la igualdad y el empoderamiento de las mujeres en
distintas subvenciones y en las contrataciones de urbanismo, etc.

6.2.4 Coordinaciony colaboraciéon
OBJETIVOS QUE ESTABLECE

EL VIl PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

ESTADO ACTUAL

13. Fortalecer la
coordinaciény la
colaboracion para la
igualdad

No existe un espacio de coordinacién especifico para abordar la
igualdad. El grupo de discusidn realizado con el personal técnico
ha sido considerado, por las personas participantes, el primer
espacio de reflexién en esa linea.

Desde 2018 existe el Consejo Operativo, en el que estan
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representados todos los departamentos y servicios, compuesto
por 13 técnicos y técnicas, y los cinco cargos que componen la
junta de gobierno. Este Consejo busca mejorar la coordinacién y
compartir conocimiento. Para este afio se ha establecido
abordar mensualmente algunos temas concretos, entre ellos la
igualdad.

6.2.5 Participacion e incidencia

OBIJETIVOS QUE ESTABLECE ESTADO ACTUAL
EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)
14. Promover una No existe ningin mecanismo para promover la representacién
representacion equilibrada, salvo el que pueden aplicar los partidos politicos al
equilibrada de mujeres y presentar sus candidaturas en cada legislatura.
hombres en los 6rganos Ya se sefialaba que el peso de los hombres en mayor en la
directivos y/o corporacidon municipal y que la plantilla esta equilibrada, tanto
pluripersonales en numero como en presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad.
15. Incorporar la No existen mecanismos especificos para fomentar Ila
perspectiva de género en participacién de las mujeres o incorporar la perspectiva de
los espacios de género en los espacios de participacién y consulta.
participacion y consulta Parece existir una sensacién generalizada de que las mujeres

son mas participativas que los hombres, si bien estd
participacién puede estar asociada con la asistencia a
actividades (culturales, talleres, charlas, etc), mas que con la
participacién activa.

6.2.6 Conciliacién y corresponsabilidad

16. Conciliacién y En la actualidad, no existe ningin documento escrito que

corresponsabilidad informe a la plantilla sobre las medidas en materia de
conciliacion (las determinadas por ley, asi como otras medidas
que se hayan decidido implantar en la organizacion) o sobre los
procedimientos establecidos para poder acogerse a las mismas.
El procedimiento actual para tener informaciéon sobre medidas
de conciliacidn es acudir al departamento de Personal, donde se
les informa sobre lo que determina la ley.
El personal técnico no parece tener claro qué tipo de opciones
tiene en esta materia. Se comenta que existe la posibilidad de
reducirse la jornada, pero el problema esta en que “el trabajo
qgue no se hace hoy se tendra que hacer mafana”, porque no
siempre se pone a otra persona para cubrir el resto de la
jornada. Por tanto, creen que cobrarian menos y seguirian
haciendo el mismo trabajo. Opinan que, aunque tengan
derecho, no se cubre ese derecho contratando a otra persona.
También hay dudas sobre si la conciliacidon es simplemente por
cuidado de hijos e hijas, o puede ser también en el caso de un
familiar mayor. En general, se comparte la sensacién de que hay
desinformaciéon, tanto para las personas que llevan tiempo
trabajando en el ayuntamiento, como para las nuevas
incorporaciones.
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Salvo en servicios concretos (municipales, biblioteca, etc.) existe
flexibilidad horaria: entrada de 7 h a 9 h y salida a partir de las
14.15 h. Desde los servicios que no cuentan con flexibilidad
horaria, porque se realiza atencion directa o porque deben estar
abiertos mafiana-tarde-noche, se demanda mayor flexibilidad.

6.2.7 Salud laboral y acoso sexual

17. Salud laboral y acoso No ha sido posible recoger datos cuantitativos relativos a la

sexual salud laboral de la plantilla desde la perspectiva de género. Por
ejemplo, bajas o accidentes laborales segln sexo.
Respecto a las situaciones de violencia interna, entendidas
como el acoso sexual o el sexista’®, no existen medidas que
promuevan condiciones de trabajo que los eviten: cédigos de
buenas practicas, campafias informativas o acciones de
formacién, protocolos de actuacién para la prevencion y
tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo, etc.
El personal técnico reconoce, en general, que no sabrian cdmo
actuar ante una situacion de acoso sexual (“hablar con el
alcalde, comentarselo a algiin compafiero o compafiera”, etc.).
Las y los trabajadores, a priori, no tienen la percepcién de que
se produzcan situaciones de acoso (al menos situaciones
“extremas”), pero si perciben comportamientos que pueden
considerarse sexistas: comentarios directos de usuarios a
trabajadoras que realizan atencion directa en determinados
servicios (“qué guapa estas, qué faldita llevas...”); comentarios
indirectos a los trabajadores sobre alguna de sus companieras
(“cdbmo os estdis poniendo, jeh!”). Ante esta situacidn
reconocen no tener claro cdmo actuar, sobre todo cuando se
trata de usuarios asiduos.
Algunas trabajadoras perciben también que hay tonos o formas
de hablar cuando se dirigen a ellas que no serian iguales si
fueran hombres. Esto esta relacionado principalmente con el
trato, no con comentarios concretos. También perciben que
algunos hombres no acatan las érdenes de una mujer de igual
manera que las de un hombre. Y en el caso de las mujeres mas
jovenes, a la variable del sexo se une también la de la edad,
sobre todo en puestos tradicionalmente masculinizados
(Urbanismo, etc.). En estos casos, los interlocutores suelen
extrafiarse o descolocarse, e incluso en ocasiones se perciben
tratamientos paternalistas o disconformidad sélo por el hecho
de ser una mujer joven la responsable.

15 Acoso sexual o sexista en el trabajo: cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado dirigido contra una persona
por razén de su sexo y con el propdsito o efecto de atentar contra su dignidad o de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo. Cuando dicho comportamiento sea de indole sexual se considerara acoso sexual. (Ley 4/ 2005,
del 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres).
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7 Empoderamiento de las mujeres

AMBTOS DE INTERVENCION CONCRECION |
El VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres Impulsar los procesos de empoderamiento
en la CAE (EMAKUNDE) establece como eje de individual, colectivo, social y politico de las
actuacion el empoderamiento de las mujeres, un  mujeres y de sus movimientos, ademds de
ambito centrado exclusivamente en las mujeres. visibilizar y sostener dichos procesos.

La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Beijing en 1995, supuso un punto de
inflexion en el desarrollo de las agendas de igualdad, y un reconocimiento a los derechos
humanos y el empoderamiento de las mujeres. La Declaracidn de Beijing determina que la
igualdad, el desarrollo o la paz pasan por el empoderamiento y la participacién social y politica
de las mujeres en las distintas esferas de la sociedad (salud, politica, cultura, deporte, ocio,
participacién social y cultural, sexualidad, movilidad, seguridad, etc.).

El empoderamiento individual representa tomar conciencia de la desigualdad, aumentar la
propia confianza, ocupar y participar en los distintos espacios de la sociedad, etc. Por su parte,
el empoderamiento colectivo supone organizarse, luchar de manera conjunta contra las
desigualdades, crear conciencia de grupo, etc. El empoderamiento social y politico de las
mujeres pasa por identificar las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres en las
distintas esferas de la sociedad, por favorecer la presencia de las mujeres en espacios de
decisién, por ocupar cotas de poder, por activar politicas que impulsen la presencia de las
mujeres en sectores masculinizados, etc.

A lo largo de este apartado se recogen algunos datos cuantitativos sobre la presencia y
participacion de las mujeres en diversos espacios sociales y politicos de Hondarribia (politica,
deporte, cultura, etc.). Al final del apartado, se analiza el estado actual del municipio con
respecto a las principales acciones de empoderamiento que plantea el VIl Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres de la CAE.

La participacion politica

La participacion politica de las mujeres ha evolucionado en los ultimos afios y su presencia es
cada vez mayor en las instituciones publicas vascas, tanto locales como supramunicipales. En
las elecciones a Juntas Generales de 2015, por ejemplo, el peso de las candidatas super6 al de
los hombres (el 51,3 % de las personas candidatas fueron mujeres y el 48,7 %, hombres). Sin
embargo, ellas no son la principal cara visible. Las mujeres fueron el 34,4 % de las cabezas de
lista y los hombres, el 65,5 %.

En Hondarribia, tal y como se sefialaba en el apartado referido al funcionamiento interno del
ayuntamiento, en la legislatura 2015/19, la corporacién municipal ha estado compuesta por 6
mujeres (35,29 %) y 11 hombres (64,71 %). Los dos cargos de mayor relevancia (Alcaldia y 1.2
teniente de alcalde) han estado ostentados por hombres.
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La participacion deportiva

Es un hecho constatado que la practica deportiva entre las mujeres es inferior a la de los
hombres, y que hay deportes feminizados y masculinizados. Hondarribia no es una excepcion.
El Plan Estratégico del Deporte en Hondarribia 2018 recoge informacién variada sobre la
presencia de mujeres y hombres en las distintas modalidades y categorias deportivas de los

deportes que se practican en el municipio, tanto en el nivel escolar como en el federado.

TABLA 12: PARTICIPACION EN DEPORTE ESCOLAR SEGUN SEXO. 2016/17

Segin los Ultimos  datos CHICAS CHICOS TOTAL % mujeres
disponibles, el deporte escolar -
lo practican en torno a 1300 Fl,’tbOI o= 23 25 e
nifos y nifas, de los cuales FUtb‘_)I 11 0 41 41 0,00
ellas representan el 22 %. Atletismo 4 42 87 21,72
Gimnasia 19 0 19 100,00
) Natacion 8 13 21 38,10
Ademas, se observan Judo 1 ) 3 33,33
deportes masculinizados vy Karate 1 2 3 3333
feminizados. El futbol, el tenis Tenis de mesa 1 7 8 12,50
de mesa, el rugby o el Monte 6 8 14 42,86
balonmano pertenece, Piragiiismo 3 3 6 50,00
mayormente, a los chicos. Por Rugby 47 218 265 17,74
su parte, la gimnasia es Baloncesto 60 232 292 20,55
exclusiva de chicas. El reparto Waterpolo 1 1 2 50,00
se equilibra mas en atletismo Cesta punta 0 7 7 0,00
o piragiiismo. Balonmano 47 228 275 17,09

Fuente: Plan Estratégico del Deporte en Hondarribia 2018

TABLA 13: LICENCIAS EN DEPORTE FEDERADO SEGUN SEXO. 2016/17

HOMBRES MUJERES TOTAL % mujeres

Con respecto al deporte

federado la tendencia es | Ajedrez 42 5 47 10,64
similar. Del total de licencias, | Atletismo 100 70 170 41,18
el 25 % aproximadamente Baloncesto 25 63 88 71,59
pertenecen a  mujeres, Balonmano 65 0 65 0,00
Atletismo o baloncesto son los  Futbol 167 36 203 17,73
deportes mas practicados por ';alrate z 1; ‘212 305'0701
ellas; y ajedrez, balonmano, elota :
futbol, pelota, rugby, triatlon Remo 124 32 156 20,51
’ f , FUgoy, p ; Rugby 51 9 60 15,00
° Vl‘,aa, . son €POMES  Iriatién 36 2 38 5,26
masculinizados. Vela 91 18 109 16,51
Total 751 250 1001 24,98

Fuente: Plan Estratégico del Deporte en Hondarribia 2018

Las diferencias en el uso del polideportivo Hondartza se reducen: los hombres representan el
56 % de las personas socias y las mujeres, el 44 %. En el caso de la participacién en actividades
ofertadas desde el polideportivo para personas adultas (gimnasia de mantenimiento, aerobic,
yoga, cycling, escalada, zumba, etc.), la tendencia se invierte, ya que la gran mayoria son
mujeres (el 73 % de quienes practican alguna de las actividades ofertadas). Las actividades
dirigidas son elegidas en mayor medida por las mujeres, salvo en el caso del cycling. Las
actividades para menores de 16 afios estan mas equilibradas: el 57 % son chicos y el 43 %,
chicas.

Ademas de que la presencia de las chicas es menor en la actividad deportiva y de que se
practican deportes distintos en funcién del sexo, a lo largo del diagndstico se ha detectado que
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la falta de instalaciones afecta a estas en mayor medida que a los chicos. De hecho,
actualmente no estd permitido crear mas grupos (ni de chicos ni de chicas), debido a la falta de
espacio. Sin embargo, los grupos que estdn por crear son principalmente de chicas (por
ejemplo, balonmano) y, por tanto, es a ellas a quienes afecta esta decision.

Parece, también, que los chicos tienen prioridad en la asignacién de los horarios en los que se
juegan los partidos, si bien hay que apuntar que es la federacién quien los marca. Primero
suelen jugar los chicos y después las chicas, por lo que sus horarios suelen ser mads
intempestivos (tres de la tarde, etc.). Asimismo, se ha criticado que las chicas suelen jugar en
Zubieta.

Parece importante abordar la perspectiva de género con los clubes deportivos, para que la
igualdad en estos espacios no dependa sélo de quien esta dirigiéndolos.

La participacion social y cultural

La participacidn social y cultural puede definirse de distintas formar: asistencia a actividades,
organizacién de iniciativas a través de asociaciones, pertenencia a alguna entidad de caracter
social o cultural, etc. Este apartado muestra algunas pinceladas sobre este tipo de
participacién, condicionado por los datos a los que se ha podido acceder.

La presencia de mujeres en asociaciones y el peso que tienen en sus cargos de direccion son
dos indicadores relevantes a la hora de medir la participacidn y la incidencia estratégica que
tienen. No ha sido posible cuantificar cudntas mujeres y hombres pertenecen actualmente a
alguna asociacion social o cultural, ni tampoco en cuantas de esas asociaciones las mujeres
ejercen el liderazgo. Pero como muestra valga decir que del total de asociaciones deportivas
que hay actualmente en el municipio (18), Unicamente en 3 de ellas (el 16 %) las mujeres
ostentan la presidencia.

Actualmente, en Hondarribia hay una asociacion de mujeres, Emeki. Junto al ayuntamiento
gestionan la mayoria de las actividades del Dia de la Mujer, el Dia Internacional contra la
Violencia Machista, etc. Ademas, parece estar activandose un grupo de mujeres jévenes que
se estan formando en el feminismo y trabajan desde el empoderamiento de las mueres.

Las mujeres parecen participar mas que los hombres en las actividades culturales que se
organizan desde el ayuntamiento. Aunque no se cuenta con datos cuantitativos, las personas
participantes en el proceso detectan que son éstas quienes mas asisten a charlas, teatros,
cursos anuales (pintura, manualidades, etc.).

En la biblioteca, el 55 % de las personas socias son mujeres y en los talleres para personas
adultas que se organizan desde este espacio representan el 90 %. También se observan
diferencias en los habitos de lectura entre mujeres y hombres: ellos no suelen leer novela rosa
y ellas, si; las mujeres leen menos ensayo que los hombres y estos menos novelas; por lo
general, ellas solicitan los libros de autoestima, etc.

En las actividades que se organizan desde el area de Euskera para personas adultas
(Mintzalaguna, Euskaltegi) también hay una mayor presencia de mujeres. En Mintzalaguna, el
70 % son mujeres; en Kalean Kantuz, el 70 %; en Txiste Grafikoen Lehiaketa, el 60 %; en Bertso
Jaialdia, el 80%; y en las subvenciones, suponen el 60 % de las solicitudes. Las actividades que
se realizan con centros educativos estdan mas equilibras, ya que dependen de la configuracion
del propio aula.
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Las personas jovenes de Hondarribia tienen a su disposicién el Gazteleku (Saindua) y la oficina
de Gazte Zerbitzua. En ambos casos, la igualdad se trata como algo transversal, y los servicios
estan enfocados y orientados para dar respuesta a las necesidades de chicos y chicas.

En Sainduia Gaztelekua, el 59 % de las personas socias son mujeres. Sin embargo, se observa
gue a lo largo de todo el afio el uso del espacio es mayor entre los chicos. Segun los ultimos
datos disponibles en las vacaciones de invierno, por ejemplo, el 56 % de las personas usuarias
son chicos; en las vacaciones de Pascua, el 62 %; y en las de verano, el 76 %. El uso del
Gazteleku ha evolucionado con los afios. Inicialmente acudian mas los chicos, pero cada vez se
acercan mas las chicas, en parte por el cambio de la oferta que se ha producido, mas adaptada
a los intereses de ellas.

TABLA 14: ACTIVIDAD DE LA OFICINA GAZTE ZERBITZUA SEGUN SEXO.

- . 2018
Desde la oflcma.(,Eazte.Zerbltzua se ha Hombres Mujeres Total

prestado atenciéon directa a 1035 " Atencién directa 494 541 1035
personas (52 % chicas) y telefonica a  ptancién telefénica 83 134 217
217 (62 % chicas). En las inscripciones Tarjetas 31 34 65
que se realizan en este espacio para | |pscripciones 247 225 472
diversas actividades ofertadas a la Udalekuak 174 197 371
juventud, el reparto es mas equilibrado. Graffiti lehiaketak 20 20 40
GazteTEK ikastaroan 1 18 19

Fuente: Memoria Gazte Zerbitzua 2018

Por ultimo, cabe hacer una mencion especial a la participacion vinculada al Alarde. El Alarde es
una de las sefas identitarias de Hondarribia, el elemento central de las fiestas patronales, que
se fundamenta en un hecho histérico: la celebracion de la liberacion del asedio que la ciudad
sufrid por parte de las tropas francesas a mediados del siglo XVII. Desde entonces, cada 8 de
septiembre, se representa y rememora.

No obstante, en 1996 empezd a visibilizarse un conflicto, ya que afloraron distintos puntos de
vista ante la que, hasta aguel momento, era la Unica forma de vivir el Alarde. La ruptura vino
dada por la reivindicacion, por parte de un grupo local de mujeres y hombres, de la presenciay
la participacién de las mujeres en las compaiiias que forman el Alarde, que Unicamente se
incorpora en la figura de la cantinera (una por compafiia).

La situacién en los sucesivos afios se vio notablemente agravada por la polarizacién de las
posturas (el Alarde se mantiene y, la otra parte, ante la negativa recibida, conforma la
compafiia mixta Jaizkibel). Las consecuencias de estos afios de tension no sélo se visibilizan en
el periodo de fiestas, sino también durante todo el afio en las relaciones personales de los y las
hondarribiarras, afectando a la convivencia.

En estos veintidds afos se han vivido infinidad de sucesos que han tenido un impacto directo
en la ciudadania, tanto en sus relaciones cotidianas como a otros niveles como el politico
(implicando a distintas instituciones) y el judicial. Desde las administraciones
supramunicipales, y en los uUltimos afios desde el ayuntamiento, se ha tratado de abordar el
tema, aunque aun no se ha encontrado una salida compartida.

Asi las cosas, el problema del Alarde ha condicionado en gran medidas la mayoria de las
acciones que se han desarrollado (o que no se han podido desarrollar) en materia de igualdad
en el municipio. Socialmente, igualdad se asocia a Alarde, lo cual limita la puesta en marcha de
acciones que nada tienen que ver con esta cuestion.
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La presencia de las mujeres en la historia

A lo largo de los siglos las mujeres han ocupado un papel relegado en la historia y su aporte a
la sociedad se ha invisibilizado constantemente. Visibilizar la labor de las mujeres y a aquellas
mujeres referentes en los distintos dmbitos de la sociedad es, hoy en dia, un claro ejercicio de
reconocimiento. El municipio de Hondarribia tiene diversos ejemplos de este tipo, si bien no
parecen ser acciones pautadas o sistematicas:
- En 2016 Lurdes Zubeldia y Mercedes Iridoy recibieron la Insignia de oro por su
contribucidn al bien de la sociedad por parte de las mujeres de Hondarribia en el
siglo XX y principios del XXI.
- En 2019, el ayuntamiento ha concedido una beca para abordar el tema “Mujer y
Mar”, con vistas a hacer visible la presencia de las mujeres en la actividad
pesquera.

Colectivos especificos para el empoderamiento

Algunos colectivos de mujeres se caracterizan por una mayor vulnerabilidad y, por tanto,
requieren de procesos de empoderamiento mas especificos. Mujeres mayores, inmigrantes o
jévenes son, por distintos motivos, grupos sobre los que contar con un conocimiento
especifico, para establecer futuras acciones.

TABLA 15: DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE 65 Y MAS ANOS SEGUN SEXO E

Las personas de 65 o0 mas INTERVALOS DE EDAD. HONDARRIBIA 2018 (ABSOLUTOS Y %)
afnos representan el TOTAL HOMBRES MUIJERES % mujeres
22,18 % de la poblacién - el
de Hondarribia. del | 65-69 1061 493 568 53,53
€ Hondarribia, del cua 70-74 1042 496 546 52,40
el 55,54 % son mujeres. 75-79 670 301 369 55,07
Su peso aumenta a 80-84 513 233 280 54,58
medida que avanza la 85-89 322 111 211 65,53
edad. Entre las personas 90-94 125 34 95 73,64
de 85 o mas afos, en 95'99, 33 ? 24 I
torno a siete de cada 100y mas 4 ! 3 75,00
65 0 mas 3774 1678 2096 55,54

diez son mujeres. Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

Las trayectorias vitales de las mujeres de mds edad, su proceso de socializacién o sus
necesidades especificas actuales obligan a prestar atencién a este grupo para futuras acciones
de empoderamiento.

Abordar la igualdad desde edades TABLA 16: DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE 0 A 14 ANOS

. . - . SEGUN SEXO E INTERVALOS DE EDAD. HONDARRIBIA 2018
tempranas y brindar a la infancia espacios

(ABSOLUTOS)
igualitarios resulta también fundamental Total Hombres Mujeres
para que crezcan sin discriminacién. En la 0-4 621 312 309
actualidad, el 14,78 % de la poblacién de 5-9 913 496 417
Hondarribia tiene entre 0 y 14 anos, en 10'1:‘ del 2o Rl
0-14 aiios 2515 1313 1202

torno a 2500 nifios y nifas, con quienes
trabajar estrategias de empoderamiento y
coeducacién.

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.
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La juventud —entendiendo por jovenes
gue tienen entre 15y 29 afos—representa
el 13,77 % de la poblaciéon. Este colectivo
enfrenta necesidades distintas a otros
grupos de edad (tecnologias de la
comunicacion y la informacién, ocio, etc.).
Por esta razdn, resulta clave trabajar en
esta franja procesos de empoderamiento
tanto individual como colectivo.

También se quiere prestar atencién a las
mujeres extranjeras que residen en
Hondarribia: en torno a 463 mujeres
procedentes de Senegal, Rumania, Francia,
Marruecos, Brasil, Colombia o Cuba, entre
otros.

TABLA 17: DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE 15 A 29 ANOS
SEGUN SEXO E INTERVALOS DE EDAD. HONDARRIBIA 2018

(ABSOLUTOS)
Total Hombres  Mujeres \
15-19 844 444 400
20-24 763 387 376
25-29 738 389 349
15-29 aios 2345 1220 1125

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

TABLA 18: DISTRIBUCION DE LA POBLACION
EXTRANJERA SEGUN SEXO. HONDARRIBIA 2018

(ABSOLUTOS Y %)
Hombres W TEES Total
482 463 945
51,01 % 48,99 % 100 %

Fuente: INE. Estadistica del Padrén Continuo. Enero 2018.

El desconocimiento de la lengua, la falta de redes sociales, o la socializaciéon y costumbres
diferenciadas pueden ser factores de vulnerabilidad para las mujeres extranjeras. En sus
procesos de empoderamiento parece oportuno prestar atencidon a la interseccionalidad, ya
que en ellas se cruzan categorias interrelacionadas (ser mujer, ser extranjera, etc.).

Cabe recordar que los procesos de empoderamiento individual y colectivo han de alcanzar al
conjunto de mujeres del municipio, pese a que existan determinados sectores con necesidades

mas especificas.

Por otro lado, en este apartado resulta oportuno analizar la situacion actual del municipio en

dos direcciones:

Apoyo al

El papel de las mujeres y del feminismo para el desarrollo humano sostenible.

empoderamiento

La conciencia de género, autoestima y autonomia de las mujeres.

personal y colectivo de

El autocuidado y salud de las mujeres en todas las edades.

las mujeres Mejora de los recursos, particularmente en los que se dan mayores
desigualdades.
Apoyo al La igualdad desde los movimientos sociales y ciudadanos.

empoderamiento

La participacién social de las mujeres en todos los ambitos y espacios.

social y politico de las
mujeres

direccion.

La presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decision vy

7.2 Apoyo al empoderamiento personal y colectivo de las mujeres
OBJETIVOS QUE ESTABLECE EL VII

PLAN DE IGUALDAD

ESTADO ACTUAL

(EMAKUNDE)
1. El papel de las mujeres y del
feminismo para el desarrollo
humano sostenible

Desde el ayuntamiento se ha puesto en marcha la beca
“La mujer y el mar” con vistas a visibilizar el papel de las
mujeres que han trabajado en el sector pesquero.

Finalmente, la beca no se llevara a cabo por renuncia de
la persona ganadora.

2. La conciencia de género,
autoestima y autonomia de las linea.
mujeres

No se han identificado acciones especificas en esta
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3. El autocuidado y salud de las
mujeres en todas las edades

4. Mejora de los recursos,
particularmente en los que se dan
mayores desigualdades

No se han identificado acciones especificas en esta
linea.
No se han identificado acciones especificas en esta
linea.

7.3 Apoyo al empoderamiento social y politico de las mujeres
OBJETIVOS QUE ESTABLECE EL VII

PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

ESTADO ACTUAL

5. La igualdad desde los
movimientos sociales y
ciudadanos

6. La participacion social de las
mujeres en todos los ambitos y
espacios

7. La presencia e incidencia de las
mujeres en los ambitos de
decision y direccion

El apoyo a Emeki es wuna apuesta por el
empoderamiento colectivo de las mujeres. Mas alld de
esto no se ha identificado ninguna otra accidn.

No se han identificado acciones especificas en esta
linea.

No se han identificado acciones especificas en esta
linea.

45



8 Transformacidon de la economia y la organizacion social

AMBTOS DE INTERVENCION CONCRECION

El VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres = Actuar en tres areas principales: trabajo decente

en la CAE (EMAKUNDE) establece como eje de para las mujeres, politicas sociales con

actuacion la transformacion de la economia y la perspectiva de género y politicas

organizacion social, un eje centrado en el entorno macroecondmicas basadas en derechos. Supone

socio-econdémico. impulsar un debate publico sobre el modelo
econdémico actual y visibilizar la precariedad del
empleo entre las mujeres, la feminizacion de la
pobreza o la naturalizacidon de los trabajos de
cuidados en torno a las mujeres.

Son constantes los datos e informes tanto europeos como autondmicos que dejan de
manifiesto la precariedad laboral y econémica de las mujeres. En Europa, las mujeres tienen el
doble de probabilidades de tener una baja remuneracidn; todavia cobran un 16 % menos que
los hombres; existen mas opciones de que las subidas salariales, debidas a incentivos
discrecionales y variables y a complementos salariales, se les otorguen a ellos; entre la
poblaciéon con mayores ingresos, sélo el 20 % son mujeres; ellas doblan los casos en los que
pueden estar en un trabajo parcial no deseado, etc.®

La feminizacién de la pobreza es un hecho reconocido mundialmente. Ellas afrontan las tasas
de pobreza mds elevada, también a nivel estatal y autondmico. En Euskadi, 169 386 mujeres
estuvieron en 2017 en situacidn o riesgo de pobreza identificada, segun la tasa AROPEY; una
tasa de pobreza del 15 %, un punto por encima de la masculina. También son las que
requieren, en mayor medida, de prestaciones econdmicas por falta de ingresos o ingresos
reducidos. Por ejemplo, suponen el 57 % de las personas que perciben la RGl en Euskadi®®.

Esta realidad se enmarca en un contexto en el que la organizacion social de los trabajos de
cuidados gira en torno a las mujeres, si bien sigue siendo una responsabilidad invisibilizada y
poco valorada, pese a que la labor doméstica no remunerada de ellas asciende a 10 billones de
ddlares al afio en el mundo, lo que equivale aproximadamente al 13 % del PIB global®.

Si bien a nivel municipal no existen datos tan detallados con respecto al contexto socio-
econdmico y a la organizacién social, el marco local no difiere de la realidad que viven las
mujeres a nivel autondmico o europeo. A continuacidn, se presentan algunos de los
indicadores existentes a nivel municipal que pueden dar cuenta de situaciones de
vulnerabilidad en el entorno socio-econdmico (las tasas de paro, las personas beneficiarias de
ayudas sociales municipales o la renta personal disponible), asi como dibujar la actual
organizacion social (el reparto de los trabajos de cuidado).

16 OXFAM. Voces contra la precariedad: mujeres y pobreza laboral en Europa. Oxfam Internacional, septiembre de 2018.
7 Indicador agregado que combina tres conceptos: riesgo de pobreza, carencia material y baja intensidad de empleo en el hogar.
18 Indicador agregado que combina tres conceptos: riesgo de pobreza, carencia material y baja intensidad de empleo en el hogar.
19 OXFAM. Voces contra la precariedad: mujeres y pobreza laboral en Europa. Oxfam Internacional, septiembre de 2018.
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Tasas de paro y perfil de las personas demandantes de empleo

Las mujeres siguen siendo en la actualidad uno de los colectivos mas afectados por las
situaciones de desempleo, también en Hondarribia. Seglin datos de Lanbide, el 4.2 trimestre
de 2018, se registré en el municipio una tasa de paro del 7,25 %, una tasa inferior a la
registrada a nivel comarcal (10,79 %) o a la territorial (9,09 %). El peso de las mujeres paradas
es superior al de los hombres, igual que ocurre en todo el territorio. Del total de mujeres de
Hondarribia en situacién activa, el 9,12 % esta en paro, mientras que en hombres se reduce a
un 5,48 %.

TABLA 19: EVOLUCION DE LA TASA DE PARO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2018

TRIMESTRES Hombres Mujeres Total

1.2 Trimestre 2018 5,81 % 9,64 % 7,67 %

2.2 Trimestre 2018 4,56 % 8,00 % 6,23 %

3.2 Trimestre 2018 5,31 % 9,29 % 7,25 %
4.2 Trimestre 2018 5,48 % 9,12 % 7,25 %

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

TABLA 20: EDAD DE LAS PERSONAS DEMANDANTES DE
EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2019

Hombres Mujeres Total
Menores de 30 20,32 % 13,43 % 16,27 %
afos
Entre 30y 54 58,87 % 64,45 % 62,15%
afios
55 afios 0 mas 20,81 % 22,12 % 21,58 %

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

En torno a seis de cada diez personas que
demandan empleo tienen entre 30 y 54 afios.
Entre los hombres hay un mayor peso de
jovenes que demandan empleo: el 20,32 %
de los hombres y el 13,43% de las mujeres
demandantes de empleo tienen menos de 30
afios.

TABLA 22: NIVEL ACADEMICO DE LAS PERSONAS
DEMANDANTES DE EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA.

2019
Hombres Mujeres Total
Estudios 53,2 % 413 % 46,2 %
obligatorios
Bachillerato 9,0 % 9,4 % 9,2%
FP 20,8 % 26,6 % 24,2 %
Universitario 16,9 % 22,7 % 20,3%

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

El peso de las mujeres universitarias que
demandan empleo (22,7 %) es superior al de
los hombres (16,9 %). También el de las
mujeres con estudios de FP (26,6 %, frente al
20,8 % de los hombres).

TABLA 21: PROCEDENCIA DE LAS PERSONAS DEMANDANTES DE
EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2019

Hombres Mujeres Total
Extranjero 12,3 % 7,4 % 9,4 %
Estatal 87,7 % 92,6 % 90,6 %

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

En torno a un 10 % de las personas
demandantes son personas extranjeras. Se
advierte cierta diferencia en funcién del sexo,
ya que el peso de las mujeres extranjeras
demandantes de empleo es inferior al de los
hombres (7,4 % y 12,3 %, respectivamente).

TABLA 23: DURACION DEL PARO DE LAS PERSONAS
DEMANDANTES DE EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2019

Hombre Mujeres Total ‘
s
Paro Larga 31,6 % 38,1% 35,5%
Duracion
Paro Corta 68,4 % 61,9 % 64,5 %
Duracién

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

El peso de las mujeres demandantes de
empleo que se encuentran en paro de larga
duracién es superior al de los hombres (38,1 %
frente al 31,6 %).
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TABLA 24: SECTOR DEMANDADO POR LAS PERSONAS
DEMANDANTES DE EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA.
2019

Hombres Mujeres Total ‘
Primario 6,1 % 0,1% 2,6 %
Construccion 6,8 % 1,6 % 3,7%
Industria 13,2 % 51% 8,4 %
Servicios 68,5 % 88,0 % 80,0 %
Sin empleo 53% 52% 52%
anterior

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.

El sector servicios es el mas demandado,
sobre todo entre las mujeres (88 %, frente al
68,5 % de los hombres). Ellos demandan
también en Industria, Construccién o en el
sector primario.

TABLA 25: OCUPACION DEMANDADA POR LAS PERSONAS
DEMANDANTES DE EMPLEO SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2019

Hombres Mujeres Total ‘

Directivos 6,3 % 1,9% 3,7%
Técnicos y Cientificos 24,5 % 33,0% 29,5%
Técnicos de apoyo 36,3 % 31,5% 33,5%
E. Administrativos 17,6 % 31,9% 26,0 %
Otras cualif. Servicios 35,6 % 62,6 % 51,5%
Agriculturay pesca 14,5 % 1,0% 6,6 %
Cualificados industria 315% 3,4% 149%
Ope. maquinaria 24,7 % 2,7% 11,8 %
No cualificados 52,1% 42,9 % 46,7 %
Fuerzas armadas 0,2% 0,0% 0,1%

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.
(*) Un demandante puede solicitar hasta 6 ocupaciones; en este
apartado se consideran todas. De ahi que el total no sume 100.

Con respecto a las ocupaciones demandadas
se observan ciertas diferencias en funcion del
sexo. Ellas demandan, en mayor medida que
los hombres, trabajos administrativos, otras
cualificaciones de servicios o trabajos
técnicos y cientificos. A la inversa, ellos son

mayoria en ocupaciones ligadas a la
agricultura, la industria o los trabajos
directivos.

Personas beneficiarias de ayudas sociales municipales

Las mujeres son las principales
perceptoras de las ayudas procedentes de
Servicios Sociales y, por tanto, uno de los
colectivos con mayor riesgo de exclusion:

- Del total de personas beneficiarias de la
Renta de Garantia de Ingresos-RGl en
Hondarribia (184 personas), el 63 % son
mujeres.

- Entre las personas con la Ayuda de
Emergencia Social-AES (72 personas),
ellas representan el 73 %.

- Entre quienes perciben Ayudas Familiares
(7 personas), el 86 % son mujeres.

- De las personas que reciben la ayuda
para hacer frente a los gastos de la
energia (37 personas), el 65 % son
mujeres.

Se advierten ciertas diferencias en el tipo
de RGI que perciben mujeres y hombres.
Aunque en ambos casos prima la Renta
Basica, entre las mujeres, un 69 % tiene
esta ayuda (el 82,7 %, entre los hombres);
mientras que un 31 % percibe la Renta
Complementaria de Ingresos de Trabajo (el
17,3 %, en el caso de ellos).

GRAFICO 28: PERSONAS BENEFICIARIAS DE AYUDAS DE
SERVICIOS SOCIALES (RGI, AES y Ayudas Familiares) SEGUN
SEXO. HONDARRIBIA. 2019

100%
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so%  37% 20 35%
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63% 73% 65%
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familiares  energia
Mujeres Hombres

Fuente: Servicios Sociales de Hondarribia. Mayo 2019.

TABLA 26: MODALIDAD DE RGI SEGUN SEXO. HONDARRIBIA. 2019
Total \

hombres mujeres
Renta Basica 82,7 % 69,0%  743%
Renta Com. 17,3 % 31,0% 25,7 %
Trabajo

Fuente: Lanbide. Marzo 2019.
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Desde los Servicios Sociales no sélo se ofrecen estas ayudas econdmicas, sino que son
numerosos los programas y servicios ofertados en los que las mujeres tienen una presencia
significativa: alojamiento para personas en situacion de dependencia, ayuda a domicilio,
viviendas de emergencia para mujeres que han sufrido violencia, etc.

Renta personal disponible

Segun los datos mas recientes del Eustat, la renta personas disponible?® de la poblacién de
Hondarribia es, de media, de 19.001 €, con una notable diferencia en funcién del sexo. En el
caso de las mujeres, la renta media disponible es de 15.129 €, casi 8.000 € por debajo de la de
los hombres (23.015 €).

GRAFICO 29: EVOLUCION DE LA RENTA PERSONAL DISPONIBLE SEGUN SEXO. HONDARRIBIA 2013/16
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Fuente: Eustat. Estadistica de Renta Personal y Familiar

En este contexto no hay que olvidar la realidad concreta de las personas pensionistas, y en
concreto de las mujeres. Casi cuatro de cada diez pensionistas vascos y vascas no llegan al
Salario Minimo Interprofesional.

Las mujeres pensionistas de la CAPV se caracterizan principalmente por percibir pensiones de
viudedad (46 %), 778 € de media. Los hombres son mayoritariamente perceptores de
pensiones de jubilacion (82 %) con una pension media de 1571 €. Ademds, en las pensiones de
jubilacion las diferencias seglin sexo son evidentes ya que la pensién media de jubilacidn de las
mujeres desciende a 878 €.

Los trabajos de cuidado

Si bien no existen datos a nivel municipal sobre el tiempo y la dedicacién de mujeres y
hombres al cuidado de otras personas, los datos de la CAE pudieran ser facilmente
extrapolables al contexto municipal. En la actualidad®!:

- EI95 % de las prestaciones de maternidad son solicitadas por mujeres.

- Las mujeres suponen el 92,6 % del total de personas empleadas que han solicitado
excedencias para cuidar a sus hijas e hijos y el 82,1 % de quienes lo han hecho por
atender a algun familiar.

20 | 3 "renta personal" resulta de la agregacion, para cada persona de 18 y mas afios, de sus rentas del trabajo, rentas derivadas de
actividades econdmicas, transferencias o prestaciones sociales y las percibidas por el capital, tanto mobiliario como inmobiliario.
Por su parte, la "renta disponible" resulta de descontar a la renta personal total los gastos de Seguridad Social y la cuota liquida o
las retenciones a cuenta.

21 EMAKUNDE: Cifras 2018. Mujeres y Hombres en Euskadi. Enero, 2018.
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Solo como muestra, cabe sefialar que el 100 % de las personas contratadas para realizar el
Servicio municipal de Ayuda a Domicilio en Hondarribia son mujeres. Ademds, en los
programas de cuidado que se organizan desde los Servicios Sociales, ellas representan el 100 %
de las participantes. Desde esta area se apunta que también cuando se contrata un servicio de
cuidado de forma particular (no en el marco del SAD) mayoritariamente se busca a mujeres. En
los casos puntuales en los que se busca contratar a un hombre, las actividades a realizar estdn
relacionadas con pasear o hacer compafiia, pero no con la asistencia y los cuidados de higiene.
Por otro lado, cuando se trabaja con las familias desde los Servicios Sociales, la persona que se
relaciona con el equipo de profesionales es una mujer (ellos acuden sdlo cuando los
requieren).

Los roles y habilidades tradicionalmente asociados a mujeres y hombres siguen influyendo en
el reparto laboral y en la organizacién social de los cuidados a nivel mundial. Los sectores mas
feminizados siguen siendo la asistencia social, el cuidado infantil, la restauracion, los servicios
de limpieza, o la atencién al cliente. Y se caracterizan por estar peor pagados que los sectores
masculinizados.

Ademas, tomando como referencia el VIl Plan de Emakunde es oportuno analizar la situacién
actual del municipio en dos direcciones:

Reconocimiento de la 1. Contribuir al reconocimiento de la igualdad de mujeres y hombres como
igualdad como valor valor social.

necesario para la 2. Impulsar el ejercicio de los derechos de ciudadania a través de la
transformacion social coeducacion.

y econémica 3. Alinear la cultura organizativa y empresarial con la igualdad.

Autonomia econdmica | 4. Crear mas y mejores empleos.

de las mujeres 5. Disminuir la feminizacion de la pobreza.

La economia feminista | 6. Reconocer socialmente los cuidados como condicién indispensable para la
de los cuidados sostenibilidad de la vida.

7. Visibilizar y dar valor a los trabajos de cuidados no remunerados.

8. Apoyar una nueva organizacion social de los cuidados que redistribuya su
provision.

8.2 Reconocimiento de la igualdad como valor para la transformacién
OBIJETIVOS QUE ESTABLECE EL VII ESTADO ACTUAL

PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

1. Contribuir al reconocimiento de No se han identificado acciones especificas en esta
la igualdad de mujeres y hombres  linea.

como valor social

2. Impulsar el ejercicio de los No se han identificado acciones especificas en esta
derechos de ciudadania a través linea.

de la coeducacion

3. Alinear la cultura organizativay No se han identificado acciones especificas en esta
empresarial con la igualdad linea.

8.3 Autonomia econémica de las mujeres
OBIJETIVOS QUE ESTABLECE EL VII ESTADO ACTUAL

PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)
4. Crear mas y mejores empleos
5. Disminuir la feminizacion de la Mas alld de las ayudas de Servicios Sociales no se
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pobreza

identifican mas acciones.

8.4 Laeconomia feminista de los cuidados
OBJETIVOS QUE ESTABLECE EL ViI

PLAN DE IGUALDAD

ESTADO ACTUAL

(EMAKUNDE)
6. Reconocer socialmente los
cuidados como condicion
indispensable para la
sostenibilidad de la vida
7. Visibilizar y dar valor a los
trabajos de cuidados no
remunerados
8. Apoyar una nueva organizacion
social de los cuidados que
redistribuya su provision

No se han identificado acciones especificas.

No se han identificado acciones especificas.

En verano se organizan actividades para la infancia y
adolescencia, que fomentan el tiempo libre educativo y
favorecen la conciliacion de los progenitores.

No se han identificado mds acciones especificas.
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9 Vidas libres de violencia contra las mujeres

AMBTOS DE INTERVENCION CONCRECION |
El VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres Implementar politicas mas eficaces y efectivas
en la CAE (EMAKUNDE) establece como eje que situen en el centro a las victimas de la
garantizar vidas libres de violencia contra las violencia (mujeres, hijas e hijos) y minimice los
mujeres, un eje orientado a la sensibilizacion, diferentes impactos de la violencia en sus vidas.
prevencion, deteccidon, atencidn, recuperacion y
coordinacidn interinstitucional.

En 2018, un total de 12 mujeres sufrieron violencia en Hondarribia, la mitad de origen
extranjero y la otra mitad autdctonas. Salvo en uno de los casos, donde el agresor ha sido el
padre de la agredida, en el resto de los casos, la violencia se ha ejercido por la pareja o
expareja. Ademas, el 58 % ha sufrido violencia fisica.

Hondarribia cuenta con diversos servicios para atender a mujeres que han sufrido violencia:

- Servicio de informacidn, valoracidn, diagnéstico especializado (SSB)

- Servicios de alojamiento-Piso de acogida

- Servicio de asesoramiento juridico de las situaciones de maltrato doméstico y
agresiones sexuales a mujeres

- Servicio de atencidén psicoldgica de las situaciones de maltrato doméstico y
agresiones sexuales a mujeres

A lo largo de 2018, se solicité ayuda psicoldgica en seis ocasiones y en una ocasion, la ayuda
socio-juridica. Ese mismo afio, no fue necesaria la ayuda del piso de emergencia.

Atendiendo a lo establecido en el VII Plan resulta oportuno analizar la situacién actual del
municipio en tres direcciones:

Sensibilizacion y 1. Reducir la violencia estructural y cultural.
prevencion 2. Mejorar la informacidn, investigacion y formacién sobre la violencia contra
las mujeres.

3. Impulsar y consolidar la prevencién de la violencia contra las mujeres.

Deteccion, atencion y 4. Aumentar la deteccion precoz de la violencia contra las mujeres.

recuperacion 5. Garantizar la atencion integral, desde una perspectiva empoderante, a las
victimas supervivientes de la violencia contra las mujeres, alineando la
intervencion con los estandares internacionales.

6. Garantizar el derecho a la reparacién individual y colectiva del dafio.

Coordinacion 7. Promover una intervencion coordinada entre las diferentes instituciones
interinstitucional que abordan la violencia contra las mujeres.

9.2 Sensibilizacion y prevencion

OBIJETIVOS QUE ESTABLECE ESTADO ACTUAL
EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)
1. Reducir la violencia La campana del 8 de Marzo y en especial la del 25 de Noviembre
estructural y cultural tienen como objetivo concienciar y sensibilizar a la poblacién en

la erradicacion de la violencia.
2. Mejorar la informacién, | En 2019 se ha aprobado el protocolo de respuesta municipal
investigacion y formacion | ante casos de violencia sexista contra las mujeres. Este
sobre la violencia contra documento establece los criterios sobre Ila respuesta
las mujeres institucional y la actuacién del ayuntamiento en casos de
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violencia sexista. Es una herramienta de utilidad a la hora de
realizar declaraciones publicas ante estas circunstancias.
3. Impulsar y consolidarla  La campania del 8 de Marzo y en especial la del 25 de Noviembre
prevencidn de la violencia | tienen como objetivo concienciar y sensibilizar a la poblacién en
contra las mujeres la erradicacion de la violencia.

9.3 Deteccion, atencidn y recuperacion
OBIJETIVOS QUE ESTABLECE ESTADO ACTUAL

EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

4. Aumentar la deteccion No existen acciones en esta linea.
precoz de la violencia
contra las mujeres
5. Garantizar la atencién No existen acciones en esta linea.
integral, desde una
perspectiva empoderante,
a las victimas
supervivientes de la
violencia contra las
mujeres alineando la
intervencion con los
estandares
internacionales
6. Garantizar el derechoa  No existen acciones en esta linea.
la reparacidn individual y
colectiva del daiio

9.4 Coordinacion interinstitucional
OBIJETIVOS QUE ESTABLECE ESTADO ACTUAL

EL VII PLAN DE IGUALDAD
(EMAKUNDE)

7. Promover una Se prevé poner en marcha en un futuro el protocolo de

intervencion coordinada coordinacidn entre instituciones implicadas en violencia contra

entre las diferentes las mujeres.

instituciones que abordan = Actualmente, existen dificultades para que la Ertzaintza facilite a

la violencia contra las Servicios Sociales los casos de mujeres que ha sufrido violencia,

mujeres las denuncias, las drdenes de alejamiento, etc. De momento, la
campana Punto Lila (en la que ademas de implicar a los
establecimientos para poner este simbolo, se ofrecian datos de
mujeres que habian sufrido violencia) esta suspendida, pero se
prevé retomar de nuevo la campafia en un corto plazo.
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10 Prioridades identificadas por la ciudadania

A través del espacio de participacién abierto a la ciudania se han podido identificar aquellos
temas vinculados con la igualdad que mds importancia tienen para los y las hondarribiarras.
Las personas participantes??, primero, realizaron conjuntamente una seleccién vy, después,
pudieron transitar entre las tres zonas simultaneas de didlogo, para reflexionar y entresacar
propuestas para el futuro Plan de Igualdad. Estos son los temas que se priorizaron en el Open
Space:

Educacidn y coeducacién para vivir en igualdad

Inseguridad ciudadana

La participacidn masculina en aspectos asociados a la igualdad (planes, etc.)
Mujeres y deporte

Condiciones laborales de las mujeres que tejen redes

Formacion global

Jovenes, sexualidad, redes sociales y tecnologias de la informacion

Las mujeres en las fiestas-el Alarde

El negocio de la igualdad

WO NOULRAWNRE

En cada una de las lineas de trabajo identificadas, las personas participantes reflexionaron
sobre la situacion actual (diagndstico de partida) y posteriormente lanzaron propuestas de
mejora®.

22 Un total de 32 personas participaron en este foro: 30 mujeres y 2 hombres.

2 No se buscaban propuestas muy elaboradas, ya que el tiempo no lo permitia; pero si ideas que pudieran guiar o marcar pistas
para algunas de las acciones del futuro Plan de Igualdad, asi como determinar cuestiones que pudieran ser de interés para la
ciudadania.
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1. Educaciony coeducacion para vivir en igualdad

de partida

Propuestas
de mejora

BIETafedlsdel] Como punto de partida se plantea que, aunque se han alcanzado grandes cotas

de igualdad, siguen existiendo desigualdades entre mujeres y hombres, por lo
que la educacidn desde la infancia, en el marco de la coeducacion, ha de ser la
via a través de la cual seguir trabajando. Es decir, reconociendo las
potencialidades e individualidades de cada persona, y educando desde la
igualdad de valores, independientemente del sexo.
Ante esta reflexion hay quien matiza que actualmente las familias educan en
igualdad y que esas desigualdades ya no son latentes; o que en las familias de
pescadores las mujeres han sido quienes han tomado las decisiones.
También hay quien pone sobre la mesa ejemplos actuales de discriminacion
laboral (entrevistas en las que se pregunta a las mujeres por su pareja, su
interés por tener familia, etc.).
- Organizar talleres que fomenten la coeducacién, nuevos modelos
de referencia, etc.
e Talleres sobre coeducacion para familias, sobre modelos de
maternidad y paternidad, etc.
e Talleres de empoderamiento para mujeres, para fomentar la
reflexion y compartir las vivencias propias con otras mujeres.
e Talleres de masculinidad, para que los hombres tengan un
espacio en el que hablar entre ellos, para reflexionar sobre los
modelos de referencia que tienen, etc.
- Analizar posibles desigualdades entre las y los trabajadores del
ayuntamiento.

2. Inseguridad ciudadana

de partida

Propuestas
de mejora

BIETfedlsel] Algunas mujeres reconocen sentir miedo cuando caminan solas por la calle a

determinadas horas. Ademas, algunas zonas concretas son estrechas o estan
poco iluminadas, lo cual aumenta la sensacién de inseguridad. Hay quien
desarrolla estrategias determinadas para hacer frente al miedo: volver a casa
con el mdvil en la mano, llamar a alguna persona para hablar durante el
trayecto, etc.

Esta reflexion se asocia también a la idea de que algunas personas jovenes
muestran comportamientos inadecuados, sobre todo cuando estan en grupo o
cuando se consume alcohol u otras sustancias. Un contexto en el que las
mujeres sienten mas inseguridad.

- Organizar talleres de autodefensa: cdmo actuar ante determinadas
situaciones, como hacer frente a posibles agresiones sexuales, etc.

- Revisar de nuevo el mapa de los puntos negros y reidentificar zonas
inseguras, iluminar de nuevo algunas calles, poner cdmaras, revisar
los nuevos barrio, etc.

- Fomentar el transporte publico: taxis especiales, paradas de
autobuses para mujeres, ofrecer un servicio nocturno de taxi-
minibus que recorra los barrios, etc.

- Romper con los modelos de masculinidad poco saludables.

- Fomentar nuevos modelos de referencia a través de la escuela, las y
los educadores de calle, el Gazteleku, etc.

- Ofrecer talleres testimoniales para jovenes sobre drogas y alcohol,
impartidos por jovenes que hayan sufrido las consecuencias del
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consumo.

- Garantizar el seguimiento y la sancién a los comercios que vendan
alcohol a menores.

- Poner cdmaras en los bafios que se montan para las fiestas.

- Activar aplicaciones para méviles.

3. La participacion masculina en aspectos asociados a la igualdad (planes, etc.)

de partida

Propuestas
de mejora

BIETa[ed(sel Se reflexiona sobre la baja implicacién de los hombres en el tema de la igualdad

y el género (muestra de ello es la reducida participacién en este foro), cuando
ésta implica a mujeres y a hombres, no sélo a las mujeres. El cambio de modelos
y de contexto ha de afectar a ambas partes, por lo que deben implicarse del
mismo modo. Se comenta que son las personas quienes deben ser en centro del
Plan.

Esta idea trae también la reflexién sobre los pocos espacios existentes para
participar, sobre la reducida presencia de jovenes en los espacios participativos,
sobre la poca implicacion de la ciudadania, etc.

- Revisar el enfoque del término ‘Igualdad’: qué es, a quién afecta,
etc.

- Promover campafas que dejen ver lo beneficioso que puede ser la
igualdad para los hombres y que ambas partes ganan con la
igualdad.

- Fomentar la participacidon de los hombres y su implicacidon en todo
lo que tenga que ver con igualdad.

- Crear la figura técnica en el ayuntamiento para promover los
cambios en favor de la igualdad.

- Trabajar la igualdad desde distintos espacios: prevencion
comunitaria, centros educativos, etc.

- Visibilizar la situacion de las mujeres de mas edad y fomentar
también su participacion, ya que la igualdad no es algo que afecta
solo a jovenes o a personas adultas.

4. Mujeres y deporte.

de partida

BIETafedlsel La presencia de mujeres y hombres en los deportes es diferente; ellos tienen

mas presencia: participan mas, salen mas en la TV, hay mas referentes
masculinos, etc.

Se reflexiona sobre si la eleccidn de un deporte en la infancia esta condicionada
0 no. Hay quien opina que nifios y nifias eligen los deportes que mas les gustan.
Otras personas consideran que los gustos se aprenden y que las y los nifios
estan condicionados desde pequefios a elegir los deportes que mas se asocian a
su sexo. Este condicionamiento no tiene por qué venir marcado por la familia,
sino por la sociedad, los medios de comunicacién, etc.

Se recuerda que no soélo hay que pensar en los deportes minoritarios para
chicas, sino también en aquellos en los que los nifios tienen menos presencia
(danza, etc.).

Hay voces que critican que los baremos de las mujeres para acceder a algunos
puestos donde se requiere fuerza fisica (Ertzaintza, bomberos, etc.) sean
diferentes a los de los hombres, o que las mujeres de las traineras ganen tanto
como ellos cuando han de hacer un recorrido mas corto. Otras voces recuerdan

56



Propuestas
de mejora

que el punto de partida de mujeres y hombres es distinto, que los baremos
establecidos se basaban en las capacidades de los hombres, que mujeres y
hombres fisicamente son distintos, etc.

Organizar por parte del ayuntamiento torneos mixtos fuera del
deporte escolar, por ejemplo en verano.

Garantizar que nifios y nifias elijan los deportes que quieren
practicar sin ningun condicionantes de género y que se den las
condiciones para que esto ocurra (que existan esos deportes, etc.).
Reforzar la presencia de deportes minoritarios y garantizar que
existen grupos mixtos.

Animar a los nifios a que practiquen deportes poco habituales entre
ellos.

Organizar un dia de puertas abiertas en el polideportivo para que
nifias y nifios puedan conocer todos los deportes que existen.
Fomentar los deportes de playa, tanto entre chicos como entre
chicas.

Conseguir que chicos y chicas tengan referentes en los deportes que
practican, aunque sean minoritarios.

5. Condiciones laborales de las mujeres que tejen redes

de partida

Propuestas
de mejora

BIET[ei[sel| Se reflexiona sobre la situacion precaria que viven las mujeres que tejen redes:

La edad de jubilacidon es distinta a la de los marineros, aunque
ambas partes trabajan en el mundo de la mar.

Trabajan como autédnomas, por lo que parte de su salario sevaen la
cuota que deben pagar.

Sus condiciones laborales son aun precarias: tienen humedad,
deben mover mucho peso, trabajan en el exterior, la postura
corporal no es adecuada ergondmicamente, la dureza de la tarea,
sus horas laborales se adaptan a las necesidades del momento, etc.
Aungue se les ha puesto calefaccidén, esto no soluciona el problema,
porque la humedad sube hacia arriba.

Las enfermedades que les afectan son distintas a las de los hombres
y estdn asociadas a la humedad: problemas de huesos, etc.

Analizar las necesidades concretas de las mujeres que tejen redes y
tratar de buscar soluciones conjuntamente entre ayuntamiento y
cofradia.

Analizar los riesgos laborales a los que se enfrentan estas mujeres y
establecer medidas correctoras: buscar férmulas ergondmicas
adecuadas, poleas para mover el peso, etc.

Mejorar las condiciones de jubilacion de estas mujeres, tanto en
salario como en igualar su edad de jubilacidn a la de los hombres.
Ofrecer servicios sanitarios adaptados a las condiciones y
enfermedades que sufren las mujeres tejedoras: ofrecer bonos para
fisioterapia, revision médica gratuita anual, etc.

Fomentar esta profesién también entre los hombres.

Dar a conocer el trabajo que se realiza en torno a la mar desde un
punto de vista de género vy visibilizar la presencia que las mujeres
han tenido en este sector (tejedoras, venteras, etc.).

Mejorar las condiciones de las mujeres viudas en general.
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6. Formacion global

de partida

Propuestas
de mejora

BIETafedleel Una adecuada formacion y educacién de toda la sociedad puede garantizar la

igualdad. Por tanto, es necesario controlar el abandono escolar, garantizar que
la infancia mads vulnerable tiene acceso a la educacién, que las familias con
menos recurso tienen la posibilidad de formarse, las personas con enfermedad
mental, etc.

También se reflexiona sobre lo importante que es transmitir lo que significa la
igualdad, definir bien el término, explicar a qué se refiere y a quién incumbe,
garantizar que mujeres y hombres lo entienden de la misma forma, trabajarlo
con la juventud, etc. Y, en concreto, en Hondarribia, tratar de no asociar
siempre igualdad a Alarde.

- Organizar formacién especifica para explicar el feminismo, la
igualdad, etc.

- Conseguir que las distintas fuerzas politicas aunen criterios a la hora
de entender y hablar sobre igualdad, que ofrezcan un mismo
mensaje.

- Ofrecer formacién en igualdad a las y los representantes politicos.

- Impulsar la cultura para fomentar la igualdad.

- Analizar desde la perspectiva de género la realidad de
determinados colectivos vulnerables: la socializacion diferenciada
de las personas con enfermedad mental, con discapacidad, etc.

- Dar a conocer la historia del pueblo, desde una visién socioldgica e
identitaria a través de formatos atractivos. Debiera de estar
organizado desde el ayuntamiento y no desde grupos locales, para
gue no se asocie a ninguna “bandera” (“Historia sin banderas”).

- Dar a conocer la historia de las mujeres en el municipio: su papel en
el mundo de la mar, en el sector agrario, etc.

- Prestar servicio de guarderia cuando se organicen talleres vy
actividades.

- Ofrecer formacion relacionada con los valores, el respeto, etc.

7. Jovenes, sexualidad, redes sociales y tecnologias de la informacion

de partida

Propuestas
de mejora

BIET[e5d(sel| La realidad de la juventud estd asociada a los mdviles y a las redes sociales, pero

parecen no ser conscientes de los riesgos que existen y no las utilizan
correctamente (no saben vivir sin ellos, estdan enganchados, etc.). Sobre todo, si
se vincula con la sexualidad y las relaciones de pareja que construyen.
Se comenta que se han puesto de moda algunas practicas sexuales de riesgo
con el mévil como herramienta, por ejemplo, que las chicas que van con
uniforme no lleven bragas y saquen una foto para demostrarlo. Son conductas
ante las que algunas jévenes no se atreven a negarse por la presion social del
grupo.
Las familias carecen de herramientas y de conocimiento para afrontar algunos
temas asociados a las redes sociales, el uso de las tecnologias de la
comunicacion y la informacidn, etc.
- Organizar talleres sobre el uso de redes sociales y las tecnologias de
la comunicacién y la informacion:
e Talleres para familias sobre el uso de las redes sociales, las
TICs, limites en los usos, etc.
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e Talleres para jovenes sobre usos adecuados, riesgos, etc.
- Fomentar el tiempo libre educativo.
- Crear espacios sin wifi y sin movil, generando campaiias y mensajes
positivos sobre los espacios sin movil.
- Lanzar mensajes sobre el uso adecuado de las tecnologias antes de
conectarse a cualquier wifi publica.

8. Las mujeres en las fiestas-el Alarde

de partida

Propuestas
de mejora

DIETfo5dlsel Se manifiesta que uno de los conflictos asociados a la igualdad en el municipio

es el Alarde. Las participantes cuestionan que el ayuntamiento no toma parte
en el tema y que no garantiza que las mujeres del municipio participen en las
fiestas de igual manera que los hombres.

No se comprende cdémo se pretende abordar la igualdad sin solucionar el tema
del Alarde.

Nota: Las ideas que se recogen solo responden a una de las partes implicadas en
el tema del Alarde, al ser la unica postura que se manifesté en el grupo de
trabajo.

- Ofrecer espacios pedagogicos para hablar del tema del Alarde y
garantizar los recursos necesarios: personas expertas, materiales,
espacios de participacidn, trabajo en las escuelas, etc.

- Garantizar la libertad de expresidon de ambas partes y no quitar los
carteles ni de Jaizkibel ni de quienes defienden el Alarde.

- Favorecer un Alarde publico e igualitario y que el ayuntamiento
ofrezca proteccidn a la compaiiia Jaizkibel, dandoles la bienvenida
el 8 de septiembre.

Nota: Las ideas que se recogen sélo responden a una de las partes implicadas en
el tema del Alarde, al ser la unica postura que se manifesto en el grupo de
trabajo.

9. El negocio de la igualdad

de partida

Propuestas
de mejora

BIETa[ed[sel] Se cuestiona el dinero que se invierte en igualdad desde distintos organismos

publicos supramunicipales (principalmente Emakunde) y el poco impacto
efectivo y real que parece tener. La igualdad no debe convertirse en un negocio.
Al hilo de esto, hay quien reprocha también el dinero que concede el
ayuntamiento para algunas actividades que no parecen tener nada que ver con
la igualdad (se pone como ejemplo la subvencién concedida a Emeki para que
las mujeres mayores aprendieran a andar en bici). Otras voces se muestran
contrarias a esta idea y creen que las subvenciones que se conceden si que
fomentan la igualdad.
También se critica que no hay consecuencias para quienes no cumplen la ley de
igualdad (las empresas que pagan salarios distintos a mujeres y hombres, etc.) y
que, por tanto, la ley pierde legitimidad.
A raiz de esto se critica que actualmente ya no se realice la campafia Punto Lila.
- Aclarar qué es la igualdad para el municipio de Hondarribia de
forma clara, objetiva y publica.
- Ofrecer informacién transparente en el diagndstico: datos
estadisticos que describen la realidad de Hondarribia, ofrecer datos
sobre la violencia de género que sufren los hombres o que se da

59



entre las personas del mismo sexo, etc.

Mostrar las distintas visiones del feminismo.

Garantizar que las empresas locales cumplen con la igualdad de
salario entre mujeres y hombres.

Preparar a guardias municipales para atender casos de violencia de
género (hacia mujeres, hacia hombres, etc.).

Crear la figura profesional en igualdad para que asesore e informe
sobre estos temas a la ciudadania.

Garantizar que las ayudas que se ofrecen en materia de igualdad
van destinadas a ello.
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11 Debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades

El siguiente apartado ofrece un resumen de las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades identificadas a lo largo del proceso. Algunas han sido
plasmadas por las personas entrevistadas o por el personal técnico que ha participado en la sesidn correspondiente; otras se derivan del analisis
cuantitativo y cualitativo realizado. Cabe destacar que se ha organizado la informacidn atendiendo a los cuatro ejes de referencia que guian el diagndstico y
que vertebran las politicas de igualdad en la CAE.

1. Funcionamiento interno de la administracion local

DEBILIDADES Y AMENAZAS FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES

POLITICA DE - No existe una estrategia o una politica en materia de igualdad - Las acciones en materia de igualdad han tenido, hasta la fecha,
IGUALDAD Y municipal. Se realizan numerosas acciones anuales de cardcter una persona concreta de referencia que ha trabajado de manera
ESTRUCTURA QUE | ludico-reivindicativo, pero no forman parte de una estrategia mds coordinada con la asociacién de mujeres Emeki.

LA SUSTENTA amplia. - En los ultimos afios ha existido una apuesta econémica clara por

- Hasta el momento se han organizado principalmente acciones acciones, programas o propuestas orientadas a la igualdad (el
orientadas hacia el exterior, pero no ha habido acciones internas Protocolo de violencia, el futuro Plan, becas que visibilicen la
que repercutan en la estructura del ayuntamiento o que estén labor de las mujeres, etc.)

orientadas a la plantilla.

- Se destinan partidas especificas para abordar proyectos concretos

en igualdad pero no hay presupuesto especifico para igualdad.

- No hay personal técnico de igualdad que garantice un abordaje

estratégico, si bien las actividades que se realizan recaen sobre una

persona concreta en el marco de los Servicios Sociales.

- No se ha definido como se abordaran las futuras acciones que

deriven del Plan de Igualdad. Por el momento, parece que no

existird personal técnico de igualdad y esta por definir quién y cdmo

se abordardn las acciones en esta materia: personal de Servicios

Sociales, empresa externa, transversalmente en las distintas areas,

etc.

- Las dificultades por dar coherencia a una estructura y una

estrategia estable se asocian, en parte, a la presion social y
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COORDINACION,
RELACIONES

SENSIBILIZACION,
COMPROMISO,
CONOCIMIENTO

medidtica que tiene el problema del Alarde,
condicionando el resto de decisiones.

-No existe un espacio de coordinacion ente areas para abordar la
igualdad.

- No existe Consejo/Mesa de Igualdad en el municipio.

gue acaba

- El personal técnico, pese a mostrar sensibilizacién y compromiso,
percibe una mayor carga de trabajo derivada del futuro plan. Por el
momento parece percibirse como un esfuerzo afadido mds que
como un beneficio.

- El personal técnico valora el esfuerzo actual por poner en marcha
acciones en materia de igualdad, pero se pone en duda su futuro
desarrollo: porque es un tema complejo, porque se realizan muchos
planes que finalmente no se desarrollan, porque puede ser una
forma de quedar bien politicamente, porque existe una presion
externa para que esto se lleve a cabo, etc.

- Algunas areas tienen un mayor despliegue de acciones en materia
de igualdad, mientras que en otras no identifican la necesidad o no
saben como encaminar acciones concretas.

- Existen ciertas reticencias con respecto al lenguaje inclusivo (no
siempre se comparte, no se entiende el motivo, etc.). No hay
criterio para un uso adecuado del lenguaje no sexista, o al menos el
personal técnico lo desconoce. Parece necesario explicar el porqué y
el para qué del lenguaje inclusivo.

- La recogida de datos desagregados por sexo no se realiza
sistematicamente, estd en manos de cada persona y no siempre se
entiende el beneficio que deriva de una recogida y un analisis de
datos desagregado. Es necesario sensibilizar tanto en la recogida de

- Recientemente se ha puesto en marcha un Consejo Operativo
que reune a las distintas dreas para mejorar la coordinacion
interna. Este espacio puede ser una via para coordinarse en
materia de igualdad.

- Durante los ultimos afios se ha ido forjando una estrecha
relacién con la asociacién local Emeki, un potencial para trabajar
acciones coordinadas entre ciudadania y el ayuntamiento.

-Existe un compromiso politico de toda la corporacidn por activar
un Plan de Igualdad que aborde distintas lineas. Este escenario
representa una oportunidad para la futura planificacion en
materia de igualdad.

- El personal técnico parece estar sensibilizado y muestra
compromiso por la igualdad. En algunas areas, la sensibilizacién
es elevada, y se materializa en acciones y apuestas concretas (uso
no sexista, recogida de datos desagregada y sistematica,
identificacion de necesidades de mujeres y hombres, etc.). En
aquellas dreas en las que se trabaja en coordinaciéon con
organismos supramunicipales (diputaciones, etc.) parece que la
transversalizacion de la igualdad esta mas interiorizada.
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FORMACION

REPRESENTACION
Y
RESPONSABILIDAD

HERRAMIENTAS
INTERNAS

informacién como en el analisis de los datos que seran de utilidad
para evaluar y establece mejoras.

- El ayuntamiento no ha ofrecido hasta la fecha formacién
especifica y no existe un registro sobre la plantilla con
conocimientos o formacién en igualdad. Tampoco existe un Plan de
formacién en igualdad, que permita capacitar en funcién de las
competencias y funciones de cada persona de la plantilla.

-La plantilla reconoce necesitar formacion en materia de igualdad,
principalmente para dar respuesta a dudas concretas de su dia a dia:
como incorporar la perspectiva de género en la practica, qué tipo de
cldusulas se pueden incorporar en las contrataciones, como hacer
un uso adecuado del lenguaje en euskara y castellano, criterios
concretos, etc. Esta formacidon podria estar orientada tanto a la
sensibilizacion como a la resolucién de cuestiones concretas.

- El personal politico requiere también de formacién en igualdad,
gue le permita abordar el tema desde un enfoque estratégico.

- La corporacion municipal, en la legislatura 2015-29019 no
cumple con el requisito de representacion equilibrada segun
sexo (60/40). Las mujeres representan el 35,29 %. Por el
contrario, en la legislatura 2019-2023 si se ha alcanzado esta
representacion y las mujeres representan el 47% de Ia
corporacion.

- La asignacidn de concejalias responde a roles de género.

- Unicamente una mujer ha ocupado la Alcaldia.

- La presencia de mujeres y hombres de la plantilla en las areas y
puestos, se corresponde con los roles de género tradicionales.

- No existe guia interna para el uso no sexista del lenguaje, o al
menos el personal no tiene constancia de ellas. El personal técnico
demanda este tipo de herramientas. Se han identificado documento
generados desde el ayuntamiento en los que conviene mejorar el
uso no sexista del lenguaje.

- El personal de la plantilla muestra interés por formarse en
temas de igualdad, ya que siente que ayudard a incorporar la
perspectiva de género en su dia a dia. Serd importante que esta
formacidén tenga cabida en su jornada y no se asuma como una
obligacion.

- La presencia de mujeres y hombres en puestos de
responsabilidad de la plantilla estd equilibrada.

- La presencia de mujeres jovenes entre el personal politico y en
areas tradicionalmente masculinizadas es cada vez mas habitual.

- Las mujeres de la plantilla estdn repartidas en distintas areas, de
lo que se puede presuponer una mayor facilidad para implantar
futuras acciones segln areas o al menos para mostrar una
“mirada” de igualdad.

- Algunas dreas cuentan con herramientas que sistematizan la
recogida de informacidn desagregada en funcion del sexo.
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- No existen criterios definidos para que los estudios o estadisticas
gue se generen a nivel consistorial (tanto propios como de
contratacion externa) tengan como premisa ofrecer datos
desagregados.

- No existe un documento escrito que contenga las actuales
medidas de conciliacién. El personal técnico dice no conocer las
medidas de conciliacion con las que cuentan y opinan que
dificilmente se puede conciliar si no se sustituye al personal con
reduccion de jornada. La flexibilidad es un derecho para algunas
personas trabajadoras, ya que las caracteristicas de algunos
servicios (cara al publico, abiertos mafnana y tarde) dificultan que
exista.

- Actualmente no existen ningin protocolo o herramienta para
prevenir el acoso sexual o sexista. El personal técnico no identifica
casos de agresiones sexuales o sexistas “extremas”, pero si se
detectan conductas y comentarios sexistas, en parte procedentes de
personas usuarias o externas a la plantilla del ayuntamiento. Ante
estas situaciones, la plantilla no suele saber cémo actuar.

- No existen mecanismos para favorecer y fomentar la participacion
de las mujeres.
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2. Empoderamiento de las mujeres

DEBILIDADES Y AMENAZAS FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES

PARTICIPACION
DE LAS
MUJERES

CONTEXTO
SOCIAL DEL
MUNICIPIO

- Las mujeres de Hondarribia tienen menor presencia politica que los
hombres en la institucion local.

- La participacion de las mujeres en
notablemente inferior a la de los hombres.
- Algunas mujeres del municipio ven condicionada su participacion social
en las fiestas por el problema que se vive con el Alarde. El no poder
participar de la misma manera que los hombres representa una forma de
discriminacion.

- El municipio se encuentra en un momento delicado con respecto al
problema derivado del Alarde. Existen posturas encontradas y aln no se
han hallado soluciones compartidas por las partes. Este contexto lleva a
gue cualquier cuestién vinculada a la igualdad se asocie
automdticamente a esta cuestidn, anulando cualquier otro espacio de
trabajo en materia de igualdad. También favorece a ello que las partes
polarizadas midan al detalle cualquier accién que el ayuntamiento ponga
en marcha en este sentido y que se lleguen a criticar medidas,
condicionadas por la postura respecto al Alarde. Las personas
desconfian, creen que puede haber intereses partidistas asociados, etc.
Este contexto dificulta trabajar cualquier acciéon orientada al
empoderamiento de las mujeres y a la eliminacién de las desigualdades.

- Algunas voces recogidas en el diagndstico apuntan a que la presion de
instituciones externas por abordar el tema de la igualdad puede
imponer decisiones que no son compartidas por la ciudadania.

- Se percibe necesario trabajar la sensibilizacidn a nivel local en distintos
ambitos, tanto con hombres como con mujeres: marco tedrico del
feminismo y la igualdad, los factores que subyacen en la discriminacién
hacia las mujeres, los roles de género, la corresponsabilidad, etc.

la practica deportiva es

- Las mujeres parecen ser las que asisten en mayor medida
qgue los hombres a actividades culturales (charlas, talleres,
espacios de participacion, etc.).

- El ayuntamiento apuesta por el fortalecimiento de redes y
asociaciones de mujeres que repercuta en el
empoderamiento colectivo.

- Recientemente se ha puesto en marcha un proceso de
trabajo con personal politico y ciudadania, y acompafiado
por personal externo, para abordar el problema del Alarde.
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3. Transformacidn de la economia y la organizacidn social

FEMINIZACION DE LA
POBREZA

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

DEBILIDADES Y AMENAZAS
- La feminizacion de la pobreza es una realidad también
presente en Hondarribia: ellas tienen rentas mas bajas, son
quienes mas necesitan las ayudas sociales, etc.
- La sociedad sigue perpetuando los roles de género
tradicionales con respecto al cuidado de las personas, un
marco dificil de romper cuando el esquema se reproduce a
nivel macro: ellas se encargan de los cuidados en mayor
medida que los hombres, siguen existiendo dificultades para la
corresponsabilidad, etc.

4. Vidas libres de violencia

DEBILIDADES Y AMENAZAS FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES

SENSIBILIZACION Y
ACCIONES
ESPECIFICAS

- En necesario seguir sensibilizando a la poblaciéon (mujeres y
hombres) en esta materia: comprender que hay perfiles variados
de mujeres que sufren violencia, ofrecer herramientas para
identificar situaciones sexistas, informar sobre los recursos
existentes, entender la violencia machista mas alla del entorno
familiar, etc.

FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES \
- Los servicios sociales tienen una especial mirada hacia esta
realidad.

- Recientemente se ha creado el Protocolo de respuesta
municipal ante casos de violencia sexista contra las mujeres,
que marca los criterios de respuesta y comunicacion publica
ante estas circunstancias.

- Se prevé poner en marcha a corto plazo un protocolo para la
coordinacidn entre instituciones implicadas en los casos de
violencia machista.

- El programa “Por unas fiestas sin violencia” ex un programa
exitoso en el que se prevé seguir trabajando.



