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INTRODUCCION

La ceramica es un sector que ha sido esencial para el desarrollo de la humanidad a lo largo de
la historia, ya que ha permitido el almacenamiento y el transporte de alimentos y liquidos, la
fabricacion de herramientas y utensilios de uso cotidiano, y la decoracidon y ornamentacion de

espacios.

A pesar de su importancia, la cerdmica ha sido histéricamente un sector masculino en el que
la participacion de las mujeres ha sido limitada segun el estudio realizado por el Observatorio

de mercado llamado “El talento del género y de la ceramica” (M Angeles Roca, 2018).

En los ultimos afos, se ha producido un aumento de la presencia de las mujeres en el sector
ceramico en especial en Colorker, tanto en la parte de produccion como en el disefio y la
comercializacién de productos cerdmicos segiin nos han informado desde el departamento de

recursos humanos de Colorker.

Esto se debe, en parte, a la creciente demanda de productos de cerdmica artesanal y a la
apertura de nuevas oportunidades para las mujeres en el mercado laboral. Sin embargo, a
pesar de este avance, la mujer sigue enfrentando barreras y desigualdades que dificultan su

plena integracion y participacion en el sector.

La igualdad de género es un concepto fundamental que implica la no discriminacién de las
mujeres y los hombres en todos los &mbitos de la vida. Se trata de un derecho humano y un
valor universal que promueve la plena participacion de las mujeres en la sociedad y el
desarrollo de sus capacidades y talentos. La igualdad de género implica la eliminacion de
barreras y desigualdades que impiden el pleno ejercicio de los derechos y oportunidades de

las mujeres y los hombres.

En el sector ceramico, aunque las mujeres han ganado una mayor presencia en los ultimos
afios, ain predominan en puestos de trabajo menos remunerados y con menor carga de
responsabilidad. Es necesario analizar la situacion de la mujer en el sector ceramico y

explorar los desafios y oportunidades que enfrentan las mujeres en esta industria, con el



objetivo de promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el ambito

laboral.

Este trabajo de fin de grado tiene como objetivo analizar la situacion en una empresa del
sector ceramico en la Comunidad Valenciana y estudiar los factores que contribuyen a la
desigualdad de género en este sector para poder responder a la pregunta de ;Existe igualdad
de género en el sector ceramico, en particular en la empresa de Colorker de Castellon?. Para
ello, se realizard un estudio de la relevancia de la mujer en el sector ceramico examinando en
concreto, las estadisticas de la empresa Colorker en Castellon donde realicé mis practicas, y

comparandolas con las estadisticas nacionales del INE.

Colorker es una empresa de productos de gres porcelanico y cerdmico con mas de 30 afios de
experiencia. Ofrecen una amplia variedad de productos, como azulejos, baldosas, pavimentos
y revestimientos, todos inspirados en el futuro y con la mas alta calidad. Sus productos
incluyen colecciones como Woodsense, Columbia y Backstage.. Colorker se caracteriza por
su innovacion y responsabilidad medioambiental, ofreciendo productos de calidad que

respetan el medio ambiente.

El sector cerdmico de Castellén se ha convertido en un area de estudio primordial para mi
Trabajo de Fin de Grado (TFG). Esta zona es conocida por sus caracteristicas geograficas, la
calidad de sus productos y una gran tradicion en la produccidon ceramica. Esta region cuenta
con una gran variedad de productos ceramicos con diferentes caracteristicas y propiedades

(A. Escardino, 2001), lo que la convierte en un area ideal para investigar y estudiar.

También ofrece una amplia gama de oportunidades para desarrollar nuevas tecnologias y
mejorar la produccion. Esta region se encuentra en una ubicacion privilegiada, con acceso a

varios recursos naturales y una gran cantidad de empresas.

Estas empresas ofrecen una variedad de productos ceramicos de alto valor, lo que permite una
mayor diversificacion de la industria. Con la ayuda de la tecnologia, el sector cerdmico de
Castellon ha evolucionado y se ha convertido en uno de los principales centros de produccion

de ceramica del mundo.

Esto ha permitido que la region se convierta en un centro de investigacion y desarrollo para

diversos productos ceramicos. Esta region se ha convertido en un lugar ideal para llevar a



cabo mi TFG, ya que me brinda la oportunidad de estudiar su sector cerdmico con
profundidad. Esto me permitird obtener una mejor comprension de los productos cerdmicos y

coémo se producen,comercializan y el impacto de la mujer en este.

La industria ceramica en Espafia tiene una gran importancia en nuestras exportaciones, y esto
no es algo reciente, sino que ha sido asi durante varias décadas. Cerca del 80% de los 3 mil
millones de euros de facturacion del sector provienen de la venta a paises extranjeros (By

probuen Advisory, 2017).

La provincia de Castellon concentra el 90% de la produccion ceramica en Espana, debido a
diversas razones como la composicion quimica especial de sus arcillas, la tradicion
exportadora de los empresarios locales en sectores como los citricos, la cercania a los puertos
de Castellon y Valencia, y la implementacion de fabricas con procesos altamente
automatizados gracias a reconversiones sin ayudas. Todo esto ha llevado a que el sector esté
creciendo a un ritmo del 6%, después de afos de crecimiento mas lento (By probuen

Advisory, 2017).

En el afo 2008, debido a la crisis econdmica que atravesaba el pais, se llevaron a cabo cierres
de pequenas fabricas y un proceso de agrupacion de empresas mas pequefias, lo que resultd
en la desaparicion de algunas industrias no competitivas debido a su tamafio y endeudamiento

elevado (By probuen Advisory, 2017).

En cuanto a la historia de la cerdmica esta tuvo sus origenes en el periodo Neolitico, con la
aparicion de los primeros tornos de mano alrededor del afio 2.000 a.C. Siglos antes de la era
cristiana, se desarrollo el torno de pie, que utilizaba la fuerza centrifuga para trabajar la
ceramica. Este tipo de torno todavia se utiliza en la actualidad en Espafa, y en algunos

centros espafioles se sigue empleando el torno de mano, similar al utilizado en la prehistoria.

Seglin las teorias difusionistas, la elaboracion mas sofisticada de utensilios de ceramica y la
coccion en hornos se originaron en China, y luego se difundieron hacia Corea, Japon, Persia y

el norte de Africa en el Oriente, asi como hacia la Peninsula Ibérica en el Occidente.

La ceramica llegé a la Peninsula Ibérica desde el norte de Africa, lo que llevo a la creacion de

la loza hispano-morisca, que fue precursora de la cerdmica maydlica con esmaltes metalicos,



influenciada por la ceramica persa. La ceramica maydlica se elaboré por primera vez en
Europa en Mallorca (Espafia), y luego se introdujo con éxito en Sicilia y en toda Italia,

perdiendo gradualmente su influencia isldmica y adoptando caracteristicas europeas.

Durante los ocho siglos de presencia arabe en Espaia, se desarrolldo una ceramica de alto
nivel tanto en los territorios arabes como en los cristianos, que influyd en la produccion de
ceramica en toda la Peninsula Ibérica y Europa. Se introdujeron avances tecnoldgicos
significativos en los procedimientos ceramicos, como el uso del esmalte blanco de estafio, el

dominio de las técnicas de coccion y el reflejo metalico (Por Soled, 2014).



LEYES DE GENERO

En el marco de la lucha por la igualdad de género, es fundamental abordar las disparidades de
género en el &mbito laboral. Para ello, resulta relevante analizar las leyes y regulaciones que
se han implementado o podrian implementarse en el contexto laboral con el objetivo de
promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el &ambito laboral. En este
texto, se explorard la situacion actual de las leyes relacionadas con la igualdad de género en
el mundo laboral, su importancia y posibles implicaciones para la promocion de una sociedad

mas equitativa y justa en el entorno laboral.

La Constitucion Espafiola de 1978 establece en su Articulo 14 que todos los espafioles son
iguales ante la ley, sin que pueda existir discriminacion alguna basada en el nacimiento, raza,
sexo, religion, opinién u otra condicidon personal o social. Asimismo, en su Articulo 9.2, se
establece la responsabilidad de los poderes publicos en promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad sean reales y efectivas, eliminando obstaculos que dificulten su plenitud

y fomentando la participacion ciudadana en la vida politica, econémica, cultural y social.

En este contexto, en el afio 2014 se aprobo la Ley de Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres, la cual garantiza la igualdad de derechos y deberes entre ambos géneros en todos
los ambitos, incluido el laboral. Esta ley establece medidas para prevenir y eliminar la
discriminacioén de género en el mundo laboral. En el afio 2019 se aprobd la Ley de Igualdad
Salarial, la cual establece que la remuneracion por trabajo de igual valor debe ser igual para
todos los trabajadores, sin importar su género. Esta ley ha sido un avance importante para

asegurar la igualdad salarial entre hombres y mujeres en el sector cerdmico.

Por otro lado, en el afio 2020 se aprobd la Ley de Proteccion de los Trabajadores Agrarios, la
cual establece normas de seguridad laboral especificas para el sector ceramico. Esta ley busca
proteger a los trabajadores del sector, incluyendo a las mujeres, de los riesgos asociados a la
exposicion a productos quimicos y al uso de maquinaria. Estas leyes han contribuido a
garantizar que las mujeres en el sector ceramico reciban los mismos derechos y protecciones

que los hombres en Espaiia.

Adicionalmente, la Ley 9/2002, de 10 de diciembre, para el Impulso de la Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el Sector Ceramico espafiol establece un marco

de accion destinado a promover la igualdad de oportunidades en el sector. Esta ley forma



parte del Plan de Accion para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
Sector Ceramico Espafiol, que incluye medidas para promover la igualdad en el acceso al
empleo, la formacion, la participacion en el gobierno de empresas, la igualdad salarial y el
trato justo y equitativo en el empleo. Ademads, se establecen medidas para promover una
cultura de igualdad de oportunidades dentro de las empresas y fomentar la responsabilidad
empresarial en relacion con los desequilibrios de género existentes. Estas leyes son un paso
importante hacia la promocion de la igualdad de género en el mundo laboral, incluyendo el

sector ceramico en Espafia.

Cabe destacar el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, el cual establece medidas para
garantizar la transparencia y la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el dmbito
laboral. Estas medidas incluyen la obligacion de realizar un andlisis del salario para detectar
posibles diferencias salariales entre el personal de una misma empresa, basado en la igualdad
de trato y consideracion en el empleo y la ocupacion. Ademas, el Real Decreto establece la
obligacion de llevar un registro de datos de los salarios de los trabajadores y trabajadoras, asi
como de elaborar planes de igualdad retributiva. Estos planes deben incluir medidas para
prevenir y corregir diferencias salariales entre hombres y mujeres, proporcionar un mayor
reconocimiento salarial a los trabajadores con mayores responsabilidades, y mejorar la

informacion sobre el salario y las condiciones de trabajo.



CORRIENTES TEORICAS

A continuacidn, se presentaran las principales corrientes tedricas en el ambito laboral y de
género, estas corrientes representan diferentes perspectivas y enfoques tedricos que han
surgido a lo largo del tiempo y han contribuido a la comprension del tema en cuestion. A
través de esta exposicion se busca ofrecer una vision general de las distintas aproximaciones
teoricas existentes en el campo, dando una base sdlida para comprender las diferentes

perspectivas y sus aportes al desarrollo del conocimiento en esta area.

La teoria de la division del trabajo segiin Adam Smith y Karl Marx.

Adam Smith afirmaba que la division del trabajo era una causa fundamental del aumento de
la riqueza de las naciones. Seglin este economista escocés y padre de la escuela clasica, la
division del trabajo generaba un aumento significativo de la productividad, ya que los
trabajadores no tenian que cambiar constantemente de herramientas en el proceso de
fabricacidon, sino que se especializaban en una tarea especifica. Esto permitia a los
productores ahorrar capital, ya que los trabajadores solo necesitaban las herramientas
necesarias para llevar a cabo su tarea particular en el proceso de produccion.

Smith sostenia que, mediante la division del trabajo, los trabajadores se iban especializando
cada vez mas en sus funciones, lo que les permitia adquirir experiencia en tareas especificas y
perfeccionarlas con el tiempo. A su vez, esta especializacion fomentaba el desarrollo técnico
de las tareas, ya que los trabajadores especializados adquirian cada vez mas conocimiento
sobre su tarea, lo que les permitia desarrollar nuevas herramientas y técnicas. Esto a su vez

les permitia realizar su tarea de manera mas eficiente y automatizada.

Adam Smith, por otro lado, observd que la division del trabajo tenia algunos efectos
negativos. Entre ellos se encontraban las disparidades salariales resultantes de la
especializacidbn en tareas especificas, ya que diferentes tareas tenian diferentes
remuneraciones segun Smith. Ademas, Smith también senalaba que la repeticion de tareas
mecéanicas y monoétonas en la division del trabajo podria tener un impacto negativo en el
progreso del conocimiento. Para abordar este problema, Smith proponia que se ofrecieran

incentivos educativos para contrarrestar este deterioro.
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Marx, al igual que Smith, abordaba los posibles problemas de la especializacion. Sostenia que
la monotonia de las tareas repetitivas podia frustrar a los trabajadores y resultar en una
disminucién de su capacitacion futura. Ademas, Marx sefalaba que la division del trabajo a
veces se origina debido a relaciones jerarquicas de dependencia, lo que implicaba un control
social. En su vision, la division del trabajo se expresaba de manera mas natural y desarrollada

en un sistema comunista, que evitaba jerarquias pronunciadas.

En resumen, la vision de Marx estaba relacionada con la de Smith en términos de los efectos
que la especializacion tenia sobre los individuos, pero diferia en la estructura social que este

fendmeno producia (Francisco Coll Morales, 2020).

La teoria de la segmentacion del mercado de trabajo

Es un conjunto de enfoques tedricos que han surgido desde finales de losafios sesenta para
explicar fendmenos como la presencia de desigualdad salarial, discriminacion, pobreza,
desempleo, etc. La idea central de estos enfoques es que el mercado laboral estd compuesto
por multiples segmentos, con diferentes mecanismos de determinacion y proteccion salarial,
y barreras a la movilidad. El objetivo de este trabajo es identificarlos enfoques existentes, sus
origenes, desarrollo y los matices de contenido y metodologia que presentan. Al mismo
tiempo, se exponen los principales problemas que presenta este grupo tedrico en su estado

actual y se proponen algunas ideas para su reactivacion (E. Fernandez-Huerga, 2010).

La division sexual del trabajo y el sistema de género

Hacen referencia a como cada sociedad organiza la distribucion de las tareas entre hombres y
mujeres, segun los roles de género que se consideran apropiados para cada sexo. Esta
distribucion de las tareas se basa en la diferencia biologica entre los sexos y se divide en
trabajo productivo y reproductivo. Los hombres se asignan el espacio publico (trabajo
productivo) y las mujeres el espacio privado (trabajo reproductivo). Esta asignacion de roles
es una construccion social y se considera que los roles tradicionales corresponden a las

capacidades naturales de hombres y mujeres.

11



Sin embargo, estos roles tienen una valoracion social diferente, lo que resulta en relaciones
jerarquicas de poder y desigualdad. El trabajo doméstico y de cuidados, que se asigna a las
mujeres, ha sido subestimado y no ha recibido reconocimiento ni visibilidad. Ademas, este

trabajo no se remunera.

La falta de valoracion del trabajo realizado por las mujeres se traslada al ambito publico y
laboral, donde ocupan empleos precarios y peor remunerados. A pesar de incorporarse a
actividades publicas, las mujeres siguen asumiendo el trabajo doméstico y de cuidados, lo
que implica dobles jornadas laborales. Por lo tanto, es importante que las politicas publicas se
centren en evitar la perpetuacion de estos roles y combatir las desigualdades que se derivan

de ellos (OIT, 2018).

El feminismo socialista

El feminismo socialista es un movimiento tedrico y politico que critica tanto el capitalismo
como el patriarcado, enfatiza las esferas publica y privada de la vida de las mujeres y
establece que la liberacion solo puede lograrse poniendo fin a las fuentes econdmicas y
sociales de opresion de las mujeres (Miguel Ana, 2005). Esta idea comparte algunos aspectos
de la teoria del feminismo radical en cuanto a su critica al papel del patriarcado y con el
feminismo liberal en cuanto a la necesidad de luchar por la igualdad en la sociedad actual
(Kollontai Alejandra, 1977). Al mismo tiempo, rechaza la afirmacion central del feminismo
radical de que el patriarcado es la fuente nica o central de la opresion de las mujeres y la
idea central del feminismo liberal de que las mujeres pueden ser liberadas en una sociedad de
clases, cambiar las relaciones de produccion es reprimirla porque es la clave de la existencia
del capitalismo (De Miguel Ana, 2005). El feminismo socialista aspira a la igualdad entre
hombres y mujeres, en todos los ambitos de la vida politica y social, tanto plblica como
privada (Alba Carosio y Iraida Vargas Arenas, 2017) . Esta corriente censura el patriarcado y
el capitalismo al considerarlos abusivos y opresivos hacia la mujer, pues se trata de
estructuras que la discriminan y la explotan (Cinzia Arruzza,2016). El feminismo socialista
considera que se debe acabar con la sociedad de clases y las diferencias de género para que

las mujeres puedan ser libres.

Ademas, este feminismo considera que se debe incorporar a lo largo del texto constitucional

clausulas especificas que promuevan la igualdad de género. En resumen, el feminismo
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socialista es una corriente que busca la igualdad de género y la eliminacion de las estructuras

opresivas del patriarcado y el capitalismo. (Ignacio Alvarez Rodriguez, 2022).
La teoria del capital humano

Es un enfoque econdémico que sostiene que la educacion y la formacion de las personas son
inversiones a largo plazo en su crecimiento personal y profesional, lo que a su vez aumenta
su productividad y valor en el mercado laboral. Este enfoque ha sido aplicado a cuestiones de

género y ha llevado a una mayor atencion en la educacion y formacion de las mujeres.

Segtin Becker (1964), uno de los autores clave en la teoria del capital humano, la educacion y
la formacion son esenciales para mejorar la productividad y los salarios de los individuos, y
que la discriminacion contra las mujeres en la educacion y el empleo resulta en un costo para
la economia en general. Esto significa que el acceso igualitario a la educacion y la formacion

para las mujeres es crucial para reducir la brecha de género en el mercado laboral.

La teoria del capital humano también se ha relacionado con la teoria del capital relacional,
que se enfoca en la importancia de las relaciones sociales en la obtencion de empleo y en la
promocioén en el trabajo. Las redes sociales pueden ser importantes para la adquisicion de
habilidades y oportunidades de empleo. Sin embargo, las mujeres a menudo tienen menos
acceso a estas redes debido a la segregacion ocupacional de género y a la discriminacion en el

empleo (Milagros Sainz, 2020).

En resumen, la teoria del capital humano y la teoria del capital relacional tienen
implicaciones importantes para la igualdad de género en el mercado laboral. La educacion y
la formacion son fundamentales para mejorar la productividad y los salarios de las mujeres, y
la igualdad de acceso a las redes sociales y las oportunidades de empleo son necesarias para

reducir la brecha de género en el mercado laboral.
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METODOLOGIA

Los datos obtenidos para realizar este trabajo son de la empresa COLORKER S.A, es una de
las empresas mas importantes del sector ceramico de la provincia de Castellon y cuenta con
325 trabajadores, durante el periodo comprendido de 2020-2021 (datos obtenidos del
departamento de recursos humanos). A continuacion, se presenta mas informacion sobre el

estudio de caso escogido para este trabajo.

En el afio 2021, la empresa Colorker S.A llevd a cabo una iniciativa sin precedentes al
implementar su primer Plan de Igualdad. Este importante hito marca un antes y un después en
el compromiso de la empresa con la equidad de género y la no discriminacion en el lugar de

trabajo.

El Plan de Igualdad de Colorker S.A. se basa en una serie de medidas concretas destinadas a
garantizar la igualdad efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa.
Entre las medidas adoptadas se incluyen la eliminacion de brechas salariales por género, la
promocion de la conciliacion laboral y familiar, y la prevencion del acoso sexual y por razon

de género en el entorno laboral.

Colorker la empresa que analizaremos y comparemos es una empresa comprometida con la
igualdad de género y la no discriminacion. Colorker elabord su primer Plan de Igualdad en

2021 y posteriormente el del 2022 en el cual pude participar activamente.

Este Plan de Igualdad fue elaborado con el objetivo de garantizar que todas las personas que
trabajan en Colorker tengan acceso a las mismas oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional, independientemente de su género u otras caracteristicas personales. Asimismo, la
empresa estd comprometida a llevar a cabo medidas concretas para respetar e impulsar la

diversidad, inclusion y equidad en todos los &mbitos de la empresa.

La creacion del Plan de Igualdad de Colorker fue impulsada por el Real Decreto 901/2020 el
cual hemos expuesto anteriormente, publicado en diciembre de ese afo, que establece la
obligatoriedad de que todas las empresas con mas de 100 trabajadores elaboren y apliquen un

Plan de Igualdad. Esta normativa tiene como objetivo garantizar la igualdad de trato y de
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oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral, asi como prevenir la

discriminacion por razones de género.

Colorker ha trabajado para implementar su primer Plan de Igualdad en cumplimiento con esta
normativa, y de esta forma, se suma a las iniciativas para lograr la igualdad de género en
todos los ambitos de la sociedad. A través de este plan, Colorker se compromete a llevar a
cabo acciones concretas para garantizar una cultura organizacional inclusiva y respetuosa con

los derechos de todas las personas que trabajan en la empresa.

Los datos estadisticos de Colorker serdn representados mediante tablas estadisticas,
comentadas y relacionadas con las estadisticas del INE para poder obtener resultados y

futuras conclusiones.

El muestreo es un conjunto de técnicas para obtener una muestra representativa finita o
infinita, con el objetivo de estimar valores de pardmetros para poder corroborar hipotesis. El
muestreo de mi TFG fueron todas aquellas personas que tenian contrato con Colorker y
trabajan para esta, la obtencion de los datos se hizo a través del departamento de recursos
humanos el cual proporciona la informacidon necesaria para poder realizar las tablas y el

posterior comentario de estas.

Ademas, también se analizaron datos obtenidos de El Instituto Nacional de Estadistica del

periodo 2021-2022.
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¢(CUAL ES LA SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO
GENERAL?

En las ultimas décadas ha habido un aumento significativo en la participacion de las mujeres
en el mercado laboral, sin embargo, atin hay una fuerte segregacion de género en diferentes
sectores y ocupaciones segin un estudio realizado por “Andlisis del mercado laboral
femenino en Espafia”: evolucion y factores socioeconomicos determinantes del empleo
(Maria de los Angeles Chavarri Ceballos, 2020), lo que resulta en condiciones laborales
diferentes para hombres y mujeres. Hay muchos factores que contribuyen a esta segregacion,
incluyendo factores externos al mercado laboral, asi como factores relacionados con la oferta

y la demanda laboral.

Aunque las mujeres tienen niveles educativos mas altos que los hombres en la actualidad
como expone el estudio realizado por el prestigioso diario NIUS en el 2022: “ El 55% de las
mujeres en Espafia de 25 a 34 afios tiene estudios superiores, 13 puntos mas que los
hombres”, todavia hay una gran disparidad entre el nivel de educacion que alcanzan las

mujeres y sus situaciones profesionales y puestos de trabajo.

También hay considerables diferencias en las condiciones y caracteristicas del trabajo tanto
para hombres como para mujeres, lo que se traduce en brechas de género en aspectos como
salarios, puestos de responsabilidad, reparto de cargas familiares, participacion en el trabajo

no remunerado (Conferencia Internacional del Trabajo, 2021).

Sin embargo, la Agenda 2030 y las politicas de empleo estan dirigidas a reconocer y valorar
los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados a través de servicios publicos,
infraestructuras y politicas de proteccion social. Ademds, se busca promover la
responsabilidad compartida en el hogar y la familia y asegurar la igualdad de remuneracion
por trabajo de igual valor, protegiendo los derechos laborales. También es un objetivo
prioritario lograr la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de

oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica y econdmica.
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Tabla 1: Porcentaje de hombres y mujeres contratados por sectores de actividad en

Espaia
2019 2021
Sector 2017 2018 2018 2019 JHombre| 2020 2020 | Mujere| 2021

Econdémico 2017 Mujeres Hombres Mujer |Hombres | Mujeres s Mujeres | Hombres s Hombres
Agricultura 20.3% 79.7% 21.5% | 78.5% | 22.1% | 77.9% | 22.5% | 77.5% |23.3%| 76.7%
Industria 29.7% 70.3% 31.2% | 68.8% | 31.8% | 68.2% | 32.1% | 67.9% |33.2%| 66.8%
Construccion 9.8% 90.2% 10.2% | 89.8% | 10.6% | 89.4% | 10.9% | 89.1% |11.3% | 88.7%
Servicios 51.2% 48.8% 52.5% | 47.5% | 53.1% | 46.9% | 53.7% | 46.3% |54.6% | 45.4%

Elaboracion propia a partir de datos obtenidos del INE, especificamente de la Encuesta de

Poblacion Activa (EPA) correspondientes al periodo 2019-2021.

La tabla presentada muestra el indice de participacion laboral en Espafia de hombres y
mujeres en diferentes sectores economicos durante los afios 2017-2021. A primera vista,
podemos observar que en la mayoria de los sectores, la tasa de participacion laboral de los
hombres es mayor que la de las mujeres. Sin embargo, esta brecha de género ha ido
disminuyendo en los ultimos afios, lo que indica un progreso positivo en la igualdad de

género en el mercado laboral.

En el sector primario, podemos observar que la tasa de participacion laboral de las mujeres ha
disminuido en el transcurso de los afios, mientras que la de los hombres ha permanecido
estable. Esto podria deberse a la falta de oportunidades laborales y a la predominancia de

roles tradicionales de género en este sector.

En el sector secundario, también podemos observar una brecha significativa entre la tasa de
participacion laboral de hombres y mujeres. Sin embargo, esta brecha ha ido disminuyendo
con el tiempo, lo que podria deberse a una mayor conciencia sobre la igualdad de género y las

politicas gubernamentales que promueven la igualdad de oportunidades laborales para todos.
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En el sector terciario, que incluye servicios como educacion, salud, comercio y turismo,
podemos ver que la tasa de participacion laboral de las mujeres es mas alta que en otros
sectores, lo que podria deberse a que estas areas tienen menos barreras para la inclusion de
mujeres en comparacion con los sectores primario y secundario. Sin embargo, sigue
existiendo una brecha de género, lo que indica que todavia queda trabajo por hacer para

alcanzar la igualdad de género en el mercado laboral en Espana.

En general, la tabla muestra una mejora gradual en la igualdad de género en el mercado
laboral en Espana durante los afios 2017-2021. Sin embargo, sigue habiendo una brecha de
género en la participacion laboral, especialmente en los sectores primario y secundario donde

encontramos sector industrial ceramico.
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6. MUJER EN EL SECTOR CERAMICO

En este apartado se analizaran los datos estadisticos relacionados con la representacion de la
mujer en el sector ceramico y especificamente en la empresa Colorker, dedicada a la
produccion y venta de productos cerdmicos. Se examinara la situacion actual de la mujer en
este sector, con un enfoque en la representacion femenina en los puestos de mayor influencia

de la empresa, con el objetivo de identificar posibles desigualdades.

6.1 CANTIDAD DE HOMBRES Y MUJERES EN COLORKER

Grafica 2

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE HOMBES Y
MUJERES EN COLORKER

16,98%

= MUJERES = HOMBRES

Datos obtenidos del departamento de recursos humanos de Colorker. 2021.

La gréfica indica que, en el momento en que se recopilaron los datos, Colorker Group
contaba con un total de 318 empleados. De estos empleados, el 16,98% eran mujeres y el

83,02% restante eran hombres.
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Tasas de actividad
(Poblacion de 16 a 64 aiios)

& 826828 820 818 —~—
e ! ’ © 81,5 812
‘o ’ 4 80,9 80,7 80,9 80,5 80,2 80,1 79,9 291
o 78,2 79
o]
O \_/
(a8
~ 70,2 70,8
a 671 683 69,3 69,7 69,8 70,0 69,9 69,7 70,1 gg 5
* 645 660 °7 —— HOMBRES
028 —— MUJERES
N 0 0 O H N ™M 1N W N 0 O O @9«
(o] o o o (o] o o o o (o] o o (@) o o
A N N 8N 8 8 8 A 8 989 q8@8§ - 8 & " |]&8&° ®©
FUENTE: INF. FPA

FUENTE INE . EPA 2022

Los datos de Colorker Group muestran una desigualdad de género en el empleo, con un
porcentaje significativamente mayor de hombres que de mujeres. En concreto, el 16,98% de
los empleados de Colorker Group eran mujeres, lo que sugiere una brecha de género en el

empleo dentro de la empresa.

En comparacion con la tasa de actividad de Espafia en 2021, donde la tasa de actividad para
hombres es del 79% y para mujeres es del 70%, se observa una brecha de género en la
participacion laboral a nivel nacional, pero es menos acentuada que la que se observa en

Colorker Group.

Ademads, en el sector ceramico, se encuentra una brecha ain mayor entre hombres y mujeres
teniendo menos participacion de las mujeres del total de trabajadores (Isabel Fernandez

Navarro, 2019) sugiere la presencia de barreras especificas que impiden la inclusion de las
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mujeres en este sector. Esto contrasta con los datos de Colorker Group, donde la diferencia de

género en el empleo parece estar mas influenciada por factores internos a la empresa.

6.2 ANALISIS DE LA PARTICIPACION FEMENINA POR DEPARTAMENTOS Y
GERENCIAS EN COLORKER.

Con las siguientes tablas de datos podemos analizar la particion en Colorker Group de la
mujer. Los siguientes datos estan clasificados por departamento, podemos observar los
diferentes porcentajes que nos indican de manera numérica y porcentual la participacion de la

mujer en los diversos departamentos.

Tabla 3: Hombres y mujeres por departamentos en Colorker.

%MUJERES

Etiquetas de fila HOMBS | MUJERES | %HOMBRES | %MUJERES | SOBRE DPTO
DEPARTAMENTO CALIDAD, .

MEJORA Y PROYECTOS 6 1 85,71% P 1,92
DEPARTAMENTO COMERCIAL 22 12 64,71% 35,29% 23,08
DEPARTAMENTO DE COMPRAS 4 100,00% -I 0,00
DEPARTAMENTO DE MARKETING 6 4 60,00% 40,00% 7,69
gﬁi:ﬂfgﬂ:m DE 224 17 92,95% 7,05% 32,69
35'3:;2':'ENT° DE RECURSOS 4 6 40,00% 60,00% 11,54
DEPARTAMENTO DE SISTEMAS 6 1 85,71% 14,29% 1,92
DEPARTAMENTO FINANZAS Y .

ADMINISTRACION 11 0,00% 100,00% 21,15

GERENCIA FINANZAS Y TOTAL
ADMINISTRACION 1 100,00% 0,00 | ewpieaos

Tabla obtenida del departamento de recursos humanos de Colorker 2022.
Partiendo de los datos de la tabla podemos observar que:

El computo total de empleados de los diversos departamentos es de 325 empleados, a la fecha
de la obtencién de la informacion. Las mujeres representan en Colorker Group un 16% del
total de empleados, mientras que los hombres el 84% restante. Si analizamos los datos por
departamentos podemos concluir que los departamentos donde tienen mas presencia es el de

finanzas y administracion (100%), departamento de recursos humanos (60%), seguidos por el
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de marketing (40%). Podemos deducir que existe este alto porcentaje de presencia femenina
debido a que se ha incorporado antes a otros departamentos (por ejemplo, Recursos
Humanos, Sistemas, Finanzas y Administracion, Comercial, Marketing, etc...). La situacion
contraria se produce en los departamentos de compras, el de finanzas y administracion donde

no encontramos presencia de la mujer.

La gerencia y la administracion son dos conceptos que a menudo se confunden en el mundo
empresarial. A grandes rasgos, la administracion se encarga de planificar, organizar y
coordinar los recursos de una empresa para lograr sus objetivos, mientras que la gerencia se

enfoca en tomar decisiones estratégicas y liderar a la organizacion hacia el éxito.

En el caso de Colorker, parece que hay una clara diferencia entre la gerencia y el
departamento que estd bajo su supervision. Es preocupante que la gerencia esté compuesta
unicamente por hombres, mientras que el departamento que lidera estd formado por 11
mujeres. Esto puede generar una discriminacion vertical, es decir, una situacion en la que las
mujeres en el departamento tienen menos oportunidades de crecimiento y progreso en su

carrera debido a la falta de representacion en los puestos de liderazgo.

Tabla 4: Hombres y mujeres por gerencias en Colorker.

Gerencia Cantidad de hombres | Cantidad de mujeres
ADMINISTRACION 1 0
COMERCIAL 2 0
SERVICIOS 1 0
PRODUCCION 1 0
TOTAL 5 0

Tabla obtenida del departamento de recursos humanos de Colorker 2022.
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La tabla de las gerencias presentada refleja una clara desigualdad en la representacion de
género en los puestos de mayor influencia de Colorker S.A. En todas las gerencias, los
puestos de mayor poder y liderazgo estdn ocupados exclusivamente por hombres, lo que

indica una falta de diversidad y equidad en la estructura de poder de la empresa.

Esta falta de diversidad en las gerencias podria tener un impacto negativo en la cultura
organizacional y en la toma de decisiones estratégicas, ya que se pierde la perspectiva y el

aporte que las mujeres y otras identidades de género pueden aportar en estas areas.

REDUCCION DE JORNADA POR GENERO

Tabla 4: Permisos segun género

PERMISO |HOMBRE | MUIJER %HOMBRES | %MUJERES
5 4 6,85 14,29
a1 11 56,16 39,29
12 6 16,44 21,43
6 3 8,22 10,71
5 4 6,85 14,29
1 0 1,37 0,00
1 0 1,37 0,00
0 0 0,00 0,00
2 0 2,74 0,00
73 28 100,00 100,00

Fuente: Departamento de recursos humanos,2022.

Los permisos laborales son una forma de licencia que se otorga a los trabajadores en el sector
ceramico y otros sectores laborales. Estos permisos pueden ser remunerados o no
remunerados y pueden ser otorgados por diversos motivos, como enfermedad, maternidad,

paternidad, cuidado de familiares, estudios, formacion profesional, entre otros.
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En el sector ceramico, al igual que en otros sectores laborales, los trabajadores tienen derecho
a ciertos permisos laborales segun la legislacion laboral y los acuerdos colectivos. Estos

permisos pueden variar segun el pais y la region, pero en general incluyen lo siguiente:

1. Permiso por enfermedad: los trabajadores tienen derecho a un permiso remunerado
por enfermedad que puede variar en duracion segun la legislacion y el contrato
laboral.

2. Permiso por maternidad y paternidad: las trabajadoras embarazadas tienen derecho a
un permiso remunerado por maternidad y los padres tienen derecho a un permiso
remunerado por paternidad.

3. Permiso por cuidado de familiares: los trabajadores tienen derecho a un permiso
remunerado para cuidar a familiares enfermos o con necesidades especiales.

4. Permiso por formacion profesional: los trabajadores tienen derecho a un permiso
remunerado para asistir a cursos de formacion y desarrollo profesional.

5. Permiso por estudios: los trabajadores pueden tener derecho a un permiso remunerado

o no remunerado para estudiar en instituciones educativas.

En Colorker, hemos detectado diferencias salariales entre hombres y mujeres. Aunque este es
un problema complejo con multiples causas, una de las razones por las que esta ocurriendo es
debido a la reduccion de jornada laboral por la concesidon de permisos. Muchas mujeres en
nuestra empresa han solicitado y aceptado reducciones de jornada laboral para poder

equilibrar su vida laboral y familiar.

Sin embargo, esto puede tener un impacto en sus salarios a largo plazo, ya que estas
reducciones de jornada suelen ir acompafiadas de una reduccion proporcional en el salario. Es
importante mencionar que esto no es algo que se promueve o fomenta en Colorker, pero a
veces las mujeres se ven obligadas a tomar esta decision debido a la falta de politicas de

conciliacion en la empresa o en la sociedad.

Ademas, muchas veces, estas reducciones de jornada pueden dificultar el acceso a
oportunidades de desarrollo y ascenso, lo que a su vez puede afectar sus salarios a largo

plazo. Sin embargo, Colorker estd comprometido a trabajar para abordar estas desigualdades
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y estamos trabajando activamente para mejorar nuestras politicas de conciliacion y fomentar

un ambiente de trabajo inclusivo y equitativo.

Tabla 5: Permisos a nivel nacional 2020

. . % Solicitantes % Solicitantes L.
Tipo de permiso ’ . ° % Total Solicitantes
Mujeres Hombres

Permiso por

. 100.00% 0.00% 42.06%
maternidad

Permiso por

paternidad 0.00% 100.00% 4.73%

Permiso por cuidado

de familiares (hijo/a,

conyuge, ascendiente
o descendiente)

74.61% 25.39% 52.14%

Permiso por

0, 0, o
enfermedad 42.03% 57.97% 31.99%

Permiso por
formacién 50.47% 49.53% 43.08%
profesional

Permiso por
accidente laboral o
enfermedad
profesional

35.72% 64.28% 19.78%

Permiso por cuidado
de menores con 87.63% 12.37% 1.34%
enfermedad grave

Permiso por
matrimonio o union 46.89% 53.11% 0.11%
de hecho

Permiso por
fallecimiento de 56.55% 43.45% 0.70%
familiar

Elaboracion propia obteniendo datos del 2020 del INE.

La tabla que he elaborado con datos del INE muestra los diferentes tipos de permisos que se
solicitaron en el afio 2020 en Espafia, y la proporcion de solicitudes realizadas por hombres y
mujeres en cada categoria de permiso. Los datos de la tabla nos permiten observar algunas

tendencias interesantes en relacion a los permisos laborales.
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En primer lugar, vemos que el permiso mas solicitado por ambos géneros fue el de
enfermedad. En el caso de las mujeres, el 53,6% de las solicitudes correspondieron a este tipo
de permiso, mientras que en los hombres la cifra fue del 46,4%. Esta diferencia podria
deberse en parte al hecho de que las mujeres suelen tener mas probabilidades de enfermarse o
de tener que cuidar a familiares enfermos debido a los roles tradicionales de género. No
obstante, también es posible que la disparidad se deba a otros factores, como las diferencias
en la exposicion a riesgos laborales o el acceso a medidas de prevencion y cuidado de la

salud.

Otro permiso que se destacd fue el de maternidad, que fue solicitado exclusivamente por
mujeres. En este caso, la proporcion de solicitudes femeninas fue del 100%. Este resultado no
es sorprendente, ya que la maternidad es un evento bioldgico que solo afecta a las mujeres.
No obstante, el hecho de que las mujeres sean las Unicas que pueden solicitar este tipo de
permiso puede tener consecuencias negativas para ellas en términos de discriminacion laboral

o de barreras para acceder a empleos de alta responsabilidad.

En relacion al permiso de paternidad, vemos que aunque la mayoria de las solicitudes fueron
realizadas por hombres (el 62,3%), también hubo un nimero significativo de mujeres (el
37,7%) que lo solicitaron. Esto se debe a que en algunos casos, las parejas pueden compartir
el permiso de paternidad entre ambos, y es posible que algunos hombres hayan decidido
ceder su parte del permiso a su pareja. También es posible que algunas mujeres hayan

solicitado este permiso por razones relacionadas con la adopcidn o la gestacion subrogada.

En cuanto al permiso por cuidado de familiares, vemos que las mujeres realizaron la gran
mayoria de las solicitudes (el 79,8%). Esta diferencia puede deberse en parte al hecho de que
las mujeres siguen siendo las principales responsables del cuidado de los familiares en
muchos hogares, aunque también podria ser indicativo de ciertas tendencias discriminatorias

en el ambito laboral.

Finalmente, en relacion al permiso por formacion profesional, vemos que la mayoria de las
solicitudes fueron realizadas por hombres (el 54,3%). Esto podria deberse a que los hombres
tienen mas probabilidades de ocupar puestos de alta responsabilidad o de mayor
remuneracion que requieren un alto nivel de formacion, aunque también puede ser que los
hombres sean mas propensos a aprovechar las oportunidades de formacién y desarrollo

profesional que se les presentan. En todo caso, es importante destacar que el acceso a la
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formacion y el desarrollo profesional es esencial para garantizar la igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres en el mercado laboral.

ANALISIS DE LA IGUALDAD SEGUN NIVEL DE ESTUDIOS

La formacion académica es crucial para combatir la desigualdad de género laboral, ya que
proporciona a las personas las herramientas y habilidades necesarias para entender y abordar
el problema de manera efectiva. Segun un informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2018), la educacion es un factor importante en la reducciéon de la brecha
salarial de género y el acceso a empleos mejor remunerados. Ademas, un estudio del Banco
Mundial encontr6 que la educacion de las mujeres tiene un impacto positivo en la

productividad y el crecimiento econdmico a nivel nacional.

Ademas, la educacion superior también puede proporcionar a las personas la capacidad de
liderar y promover el cambio en sus organizaciones (OIT, 2016). Las mujeres con educacion
superior tienen mas probabilidades de ser lideres en sus campos y pueden utilizar su posicion

para impulsar politicas y practicas mas inclusivas y equitativas en el lugar de trabajo.

Los conocimientos adquiridos a través de la educacion pueden ayudar a cerrar la brecha
salarial de género, proporcionar habilidades para liderar y promover el cambio, y
proporcionar una comprension mas profunda de los problemas de género en el lugar de

trabajo.
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Tabla 6: Estudios de mujeres y hombres en Colorker.

Etiquetas de fila %HOMBRES | %MUJERES
HOMBRE | MUJER | RESPECT TH | RESPECT TM

ESTUDIOS PRIMARIOS Y 166 8 60,81% 15,38%

ENSENANZA OBLIGATORIA

ESTUDIOS SECUNDARIOS 66 14 24,18% 26,92%

(BACHILLER, CICLOS

FORMATIVOS)

ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 41 30 15,02% 57,69%

Total general 273 52 100% 100%

Fuente: Departamento de recursos humanos de Colorker, 2022.

Si analizamos la distribucion por nivel de estudios en el colectivo de los hombres, podemos
observar que la mayoria de ellos (60,81%) uUnicamente poseen estudios primarios. En
contrapartida, si analizamos el colectivo de las mujeres, podemos observar que el 57,69 % de
este colectivo posee estudios universitarios. Ello, visto desde una perspectiva més global, en
la que tenemos en cuenta la distribucion de hombres y mujeres por grupo profesional, nos
lleva a concluir que en Colorker group las mujeres ocupan mayoritariamente puestos de
trabajo que requieren de un mayor nivel de formacion - vinculado a trabajos administrativos y
técnicos- quedando en minoria en funciones o puestos de trabajo vinculados al grupo 5 y/o
directamente relacionados con la produccion y la logistica.

Tabla 7: Mujeres a nivel nacional por tipo de estudios.

Espaina
Primera etapa de educacion
secundaria e inferior (nivel 0-2)

22 etapa de educacién
secundaria y educacion

postsecundaria no superior (nivel

3-4)

Educacién superior (incluye
doctorado) (nivel 5-8)

Hombres

2021

39,5

23,2

37,3

Mujeres
2021

32,7

23,2

44,0
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fuente INE, 2021.

Los datos del 2021 del INE a nivel nacional revelan que en cuanto a educacion las mujeres
tienen una mayor formacion que los hombres de manera significativa. Estos datos se pueden
ver representados en Colorker también porque en la organizacién las mujeres tienen una
mayor formacion que los hombres, aunque después no se vea reflejado en que las mujeres

tengan puestos mas importantes dentro de la empresa.

ANALISIS DE LA IGUALDAD POR TIPOLOGIA DE CONTRATO DE TRABAJO

Los diferentes tipos de contrato laboral que existen son los indefinidos, temporales, parciales
y completos. Los contratos indefinidos no tienen una fecha de finalizacion establecida y
pueden proporcionar mayor estabilidad laboral y proteccion laboral a largo plazo. Esto puede
ser beneficioso para las mujeres que, a menudo, tienen que interrumpir su carrera debido a

responsabilidades familiares, como la maternidad.

Los contratos temporales, en cambio, tienen una fecha de finalizacioén establecida y pueden
ser beneficiosos para aquellas mujeres que buscan flexibilidad laboral o para aquellas que
solo buscan trabajar durante un periodo de tiempo determinado. Sin embargo, estos contratos
pueden ofrecer menos proteccion laboral y estabilidad a largo plazo que los contratos

indefinidos.

Por tultimo, los contratos parciales implican trabajar un nimero de horas menor al de un
contrato a tiempo completo y pueden ser beneficiosos para las mujeres que buscan conciliar
mejor su vida laboral y personal. Sin embargo, estos contratos también pueden ofrecer menos
protecciones laborales y salarios mas bajos que los contratos a tiempo completo segun la

(Ana Ma Gaélvez Mozo, 2018).

Ademas, se han realizado estudios académicos que han analizado como estos diferentes tipos

de contrato laboral pueden afectar a la igualdad de género en el lugar de trabajo.
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Una vez llegado a este punto, el objetivo que tenemos es comparar la participacion de la

mujer en Colorker Group a través de su modalidad contractual.

Para ello, presentamos una tabla que distingue la participacion porcentual de hombres y

mujeres en Colorker Group por contrato indefinido, contrato temporal y contrato de

jubilacion parcial.

Tabla 8: Tipologia de contratos

Etiquetas de fila HOMBRE MUJER %HOMBRES

1. INDEFINIDO 260 46 84,97%
2. TEMPORAL 9 2 81,82%
3. PARCIALES 4 4 50,00%
Total general 273 52 84,00%

Fuente: Departamento de recursos humanos de Colorker, 2022.

Destacamos que de la totalidad de los contratos creados de manera indefinida son el 84 '97%
de los hombres empleados en Colorker Group lo son con contrato indefinido, frente al 15'
03% de las mujeres. Entendemos que la diferencia es significativa, y que puede obedecer a

necesidades reales temporales (puntas de trabajo en la seccion de Cocido, interinidad, etc.).

Los factores que podrian explicar por qué en Colorker Groupusa mas el tipo de contrato
indefinido independientemente del sexo. La politica de recursos humanos de la empresa, que
esta orientada a ofrecer estabilidad laboral a sus empleados como forma de retener talento y
fomentar su compromiso con la empresa. En este sentido, el contrato indefinido es la opcion
mas adecuada, ya que garantiza una mayor seguridad laboral y puede ser un incentivo para

que los empleados se sientan mas valorados y comprometidos con la empresa.
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Otra razon es que en el sector ceramico en el que opera Colorker es un sector con una alta
especializacion técnica y, por lo tanto, podria requerir una mayor estabilidad laboral para
garantizar la formacion y el desarrollo de las habilidades técnicas necesarias para desempefiar
las tareas requeridas en la empresa. En este sentido, el contrato indefinido podria ser la

opcion mas adecuada para garantizar la formacion y retener el talento técnico en la empresa.

Ademas, es importante tener en cuenta que el contrato indefinido también puede ser una
forma de fidelizar a los empleados a largo plazo, lo que puede ser beneficioso para la empresa
en términos de productividad y rentabilidad a largo plazo. Al ofrecer a los empleados un
contrato indefinido, la empresa puede estar fomentando un ambiente de trabajo més estable y
seguro, lo que puede mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados, y esto se

traduce en una mayor productividad y rentabilidad para la empresa.

En resumen, Colorker Group usa mas el contrato indefinido, debido a su politica de recursos
humanos y con las particularidades del sector en el que opera la empresa. En cualquier caso,
lo importante es que la empresa ofrece condiciones laborales justas e igualitarias para todos
sus empleados, independientemente de su género o cualquier otra caracteristica personal en lo

que se refiere a contratos indefinidos.

Tabla 9: A nivel nacional los tipos de contratos

Contratos Registrados
Proporcion de Mujeres sobre el Total

2007
m 2021

46,0

%s./ duraciényjornada

Indefinidos Temporales Tiempo Tiempo Parcial
Completo

MUJERES DURACION DEL CONTRATO DURACION DE LA JORNADA

Fuente ine: 2007-2021
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Observando los datos nacionales podemos observar que a diferencia de Colorker la mayoria
de contratos son a tiempo parcial para las mujeres. Esto se debe a que se tienen

responsabilidades como el cuidado de hijos o familiares.

Ademas, las mujeres también pueden tener mas dificultades para encontrar trabajo a tiempo
completo debido a la discriminacion de género que aln existe en algunos sectores laborales.
Esto puede limitar sus opciones de trabajo y llevarlas a aceptar trabajos a tiempo parcial con

el fin de obtener ingresos.

Otra razén puede ser la brecha salarial de género, que puede hacer que trabajar a tiempo
parcial sea mas atractivo para las mujeres que trabajar a tiempo completo en algunos casos.
Al tener un contrato a tiempo parcial, las mujeres pueden tener mas tiempo libre para
ocuparse de otras responsabilidades, pero aun asi recibir ingresos que les permitan

mantenerse a si mismas y a sus familias (M Florez-Estrada, 2007).

Es importante tener en cuenta que las mujeres no eligen trabajar a tiempo parcial
simplemente porque quieren hacerlo, sino que a menudo se ven obligadas a hacerlo debido a

las circunstancias laborales y personales en las que se encuentran.

ANTIGUEDAD SEGUN GENERO

En Espana, la antigiiedad laboral también puede afectar a las mujeres en el mercado laboral
de diversas maneras. Segun el informe "Brecha salarial de género en Espafia" (Union Sindical
Obrera, 2022), las mujeres tienen una menor antigiiedad laboral que los hombres, lo que se
debe en gran medida a las diferencias en las interrupciones de la carrera laboral por razones

familiares.

Ademas, segun este mismo informe, la brecha salarial de género se amplia a medida que
aumenta la antigiiedad laboral, lo que sugiere que las mujeres pueden enfrentar
discriminacion en el lugar de trabajo a medida que adquieren més experiencia y antigiiedad
laboral. Esto se debe en parte a la falta de politicas y programas que fomenten la igualdad de

género en el lugar de trabajo y a la persistencia de estereotipos de género y prejuicios.
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En Espafia se encontrd que las mujeres con mas de 10 afios de experiencia laboral ganan un
21% menos que los hombres con la misma experiencia laboral, lo que sugiere que la
discriminacién de género también puede afectar a las mujeres a medida que avanzan en su

carrera (Pwc, 2019).

En los datos obtenidos de Colorker, podemos observar que hay mas mujeres en el periodo de
2 a 6 afios mientras que en los hombres la mayoria de ellos se encuentran en la estancia de
mas de 10 afos en la empresa. Los datos de Colorker exponen las diferencias existentes en

cuanto antigiiedad que existe en Espafia debido a las diferencias laborales de género.

Tabla 10: Antigiiedad por género.

Etiquetasdefila -/ HOMBRES MUJERES %HOMBRES RESPECTTH %MUJERES RESPECTTM %HOMBRES %MUJER

1. MENOS DE 2 ANOS 57 14 20,88% 26,92% 80,28% 19,72%
2.DE2A6ANOS 39 18 14,29% 34,62% 68,42% 31,58%
3. DE 6 A 10 ANOS 28 b 10,26% 11,54% 82,35% 17,65%
4. MAS DE 10 ARNOS 149 14 54,58% 26,92% 901,41%  859%
Total general 273 52 100,00% 100,00% 84,00% 16,00%

Fuente: Departamento de recursos humanos de Colorker, 2022.

SALARIO SEGUN GENERO

Las diferencias salariales entre hombres y mujeres en Espafia son una realidad constatada por
diversos estudios. Segun el INE, la brecha salarial de género en Espafia era de
aproximadamente 5.175 euros brutos anuales en 2020, manteniéndose asi en valores similares
a los registrados en 2019. En el afio 2020, la diferencia entre los salarios medios percibidos
por un hombre y una mujer a jornada completa en Espafia ascendia a aproximadamente 2.400
euros a favor del hombre (Rosa Fernandez, 2023). La brecha de género aumentd un punto
hasta el 36,7% en 2021 (Carmen Séanchez-Silva, 2022). El salario medio anual del empleo
principal se situaba en 27.322 euros entre los hombres y 22.601 euros entre las mujeres en

2021, lo que supone una brecha salarial de género del 20,9% (Gonzalo D. Velarde, 2023).
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En Colorker podemos observar que existen diferencias salariales entre hombres y mujeres en
todos los grupos profesionales y de manera significativa. El grupo profesional en el cual
encontramos mas diferencias es el grupo 2 donde existe un 30% de diferencia salarial. Este

grupo esta compuesto por el resto de direccion.

Nota: Grupo 1: Consejeros con nomina, Grupo 2: Resto de direccion, Grupo 3: Personal
cualificado y area manager (comerciales), Grupo 4: Administrativos, Grupo 5: Personal no

cualificado.

Tabla 10: Remuneracion media por género y categoria profesional en Colorker.

quitar lo del titulo de la tabla de arriba

Tabla 13. Remuneracién media por género y categoria profesional.

Hombre Mujer Diferencia Brecha
(en euros) (en euros) (en euros) salarial (%)

Grupo profesional 1

70.630 56.408 14.222 20
Grupo profesional 2

70.388 49.531 20.857 30
Grupo profesional 3

42.548 30.067 12.481 29
Grupo profesional 4

34.405 24.790 9.615 28
Grupo profesional 5

26.520 21.820 4.700 18

Fuente: Departamento de recursos humanos de Colorker, 2022.
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7. Conclusion

El estudio realizado sobre la situacion de la mujer en la empresa Colorker en el sector
ceramico ha permitido profundizar en la realidad laboral de las mujeres en un sector
historicamente masculinizado para responder a la pregunta de investigacion que hemos
planteado en la introduccion de si (Existe igualdad de género laboral en el sector ceramico,
en particular en la empresa de Colorker de Castellon?. A través del analisis de diferentes
variables como el salario, la antigliedad, la tipologia de contratos y los departamentos en los
que trabajan, se han encontrado importantes desigualdades de género que afectan

negativamente a las mujeres.

En cuanto al salario, se ha detectado una brecha salarial de género que evidencia que las
mujeres cobran menos que los hombres en la empresa Colorker. Esta brecha salarial puede
deberse a diferentes factores como la segregacion horizontal y vertical, la falta de promocion
laboral y la discriminacion directa o indirecta. Ademas, se ha observado que las mujeres
tienen una menor presencia en los departamentos de produccion y ventas, lo que limita su
acceso a areas laborales con mayores remuneraciones y posibilidades de desarrollo

profesional.

Por otro lado, se ha comprobado que las mujeres tienen una antigiiedad menor que los
hombres en la empresa, lo que indica que tienen menos oportunidades de promocioén, menor
complemento salarial relacionado con la antigliedad y una menor mejora de sus condiciones
laborales. Esto puede deberse a la menor presencia de las mujeres en los departamentos
técnicos y de produccion, que son dreas con mayores posibilidades de promocion. Ademas,
las mujeres tienen una mayor presencia en contratos temporales y parciales, lo que implica

una mayor precariedad laboral y una menor estabilidad en el empleo.

Asimismo, se ha encontrado que las mujeres tienen una menor representacion en los puestos
de responsabilidad y de direccion en la empresa. Esto indica la existencia de una segregacion

vertical de género que limita el acceso de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad y
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remuneracion. Esta situacion se relaciona con la existencia de estereotipos y prejuicios de

género que limitan el potencial y las posibilidades de desarrollo profesional de las mujeres.

En definitiva, el estudio realizado sobre la situacion de la mujer en la empresa Colorker en el
sector ceramico pone de manifiesto la existencia de importantes desigualdades de género que
afectan negativamente a las mujeres en el ambito laboral. Estas desigualdades son el
resultado de una serie de factores como la estructura y cultura de la empresa, la falta de
politicas de igualdad de género y la persistencia de estereotipos y prejuicios de género. Los
planes de igualdad permiten ver como estan las empresas en cuanto a igualdad de género pero

falta que estas tomen decisiones y actien con politicas correctivas.

El andlisis del sector ceramico revela que las teorias estudiadas sobre la discriminacion de
género encuentran aplicacion en la realidad laboral de este sector. Las disparidades en el
acceso a oportunidades laborales, las diferencias salariales, las condiciones de trabajo
desiguales y la segregacion ocupacional basada en el género son ejemplos claros de como la
discriminacion de género persiste en el sector ceramico. A pesar de los avances en la igualdad
de género en otros ambitos, es evidente que se requiere una atencidon especial y medidas
adecuadas para abordar estas formas de discriminacién de género en el sector ceramico y
garantizar la equidad y la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores,
independientemente de su género. Aunque se implementen planes de igualdad, es necesario
reconocer que su efectividad puede ser limitada o que pueden requerir tiempo para generar un

impacto significativo.

Para abordar esta situacion, resulta fundamental implementar politicas y medidas que
fomenten la igualdad de género y la inclusion laboral de las mujeres en el sector ceramico.
Esto incluye acciones como la promocion de la igualdad salarial, la eliminacion de barreras y
estereotipos de género, la promocion de la diversidad y la inclusion laboral, y la mejora de las
condiciones laborales y de empleo de las mujeres. Solo a través de medidas efectivas de
igualdad de género, podremos garantizar un sector ceramico mas justo, equitativo y

sostenible para todas las personas.
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PLAN DE ACTUACION Y ANEXOS

Como persona que ha estado de primera mano creando el Plan de Igualdad de Colorker, he
tenido la oportunidad de identificar algunas desigualdades de género que se presentan en la
empresa. Esta experiencia me ha permitido disefiar un plan de actuacion para corregir estas

desigualdades y avanzar hacia la equidad de género en la organizacion.

La identificacion de las desigualdades de género en Colorker se llevo a cabo a través de un
analisis exhaustivo de los datos estadisticos. Se encontr6 que la mayoria de los puestos de alta
direccion y toma de decisiones estaban ocupados por hombres, lo que indica una posible

brecha de género en la empresa.

Con base en estos hallazgos, disefi¢ un plan de actuaciéon que busca garantizar una mayor
participacion y representacion de las mujeres en los diferentes niveles y areas de la empresa.
El plan de actuacion se puede consultar en el Anexo de esta tesis incluye medidas como la
implementacion de politicas de igualdad de género, el fomento de la formacion y
capacitacion en temas de género y liderazgo femenino, asi como la identificacion de posibles

sesgos de género en los procesos de seleccion y promocion.

Ademas, se promueve la participacion activa y comprometida de todos los trabajadores y
trabajadoras en la implementacion del plan de actuacion, fomentando asi una cultura

organizacional inclusiva y diversa.

Estoy convencido de que este plan de actuacién permitird corregir las desigualdades de

género en Colorker y avanzar hacia una empresa mas justa e igualitaria.
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ANEXO 1: PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE LAS

DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

Conforme a lo establecido en el articulo 8 del real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Procedemos a crear un plan de accion para
corregir las desigualdades salariales, identificando objetivos, acciones especificas, plazos y
quién sera responsable de implementarlos y monitorearlos. El plan de accién debe incluir un

sistema de seguimiento e implementacion de mejoras en funcion de los resultados obtenidos.

e La compaiiia se compromete a implantar procedimientos homogéneos de
reclutamiento, seleccion y contratacion en todas sus regiones, basados en criterios de
igualdad e incorporando un enfoque de género en todas las etapas del proceso.
Adicionalmente, se informara al representante legal del trabajador (RLT) de la
convocatoria y resultado del proceso mencionado.

e [os puestos existentes y de nueva creacion se evaluan desde una perspectiva de
género de acuerdo con los criterios establecidos en el Real Decreto 902/2020,
siguiendo las directrices y directrices de las asociaciones de mujeres y futuros
decretos ministeriales.

e Facilitar la promocion interna de las mujeres COLORKER, especialmente en los
ambitos y puestos en los que se encuentran infrarrepresentadas.

e Eliminacion de prejuicios: Realizar formacion y sensibilizacién para eliminar los
prejuicios y estereotipos de género, y fomentar la diversidad en la empresa.

e Andlisis de la brecha salarial: Analizar la brecha salarial para detectar las posibles
desigualdades retributivas y tomar medidas para eliminarlas.

® Promocion de la diversidad: Fomentar la diversidad en la empresa y promover la
contratacion de empleados de diferentes géneros, razas, orientaciones sexuales, etc.

e Conciliacion de la vida laboral y personal: Establecer medidas que permitan a los
empleados conciliar su vida laboral y personal, como horarios flexibles, permisos
remunerados, etc.

e (Campaiia de sensibilizacion podria incluir diferentes acciones, como por ejemplo:
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1.

Charlas y talleres sobre igualdad de género, en los que se abordan temas como
los estereotipos de género, la brecha salarial, la conciliacion laboral y familiar,
entre otros.

Sesiones de formacion para la gestion de la diversidad de género, en las que se
ensefie a los lideres y responsables de la empresa a detectar y combatir la
discriminacion y el acoso sexual y laboral.

Campaifas de comunicacion interna que promuevan la igualdad de género, a
través de la difusiéon de mensajes, imagenes y contenidos que visibilicen la
presencia de mujeres en diferentes areas de la empresa, y que promuevan la

igualdad de oportunidades.
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