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Resumen

En este capitulo se analiza el impacto de la flexibilidad laboral en los resulta-
dos del mercado laboral femenino y la natalidad, con especial atencion al caso
espaiol. Utilizando diversas fuentes de datos, como las encuestas de poblacion
activa, las encuestas sobre el uso del tiempo y los registros administrativos, docu-
mentamos que los horarios rigidos, los turnos laborales partidos y las jornadas
de trabajo largas aumentan el coste del tiempo asociado al cuidado de los hijos.
Esto, a su vez, reduce la participacién laboral, el crecimiento salarial y perjudica
la carrera profesional de las mujeres. Por el contrario, la organizacion flexible
de la jornada laboral facilita la conciliacién entre el trabajo y la familia, pero su
incidencia es desigual entre empresas, sectores y ocupaciones. Presentamos un
modelo sencillo en el que la falta de flexibilidad laboral reduce tanto la parti-
cipacion laboral de las madres, como la natalidad. Finalmente, ofrecemos una
revision de la literatura sobre el valor de la flexibilidad, las consecuencias de las
politicas de conciliacién y la importancia que, segtin se desprende de los modelos
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de equilibrio general, tiene estudiar de forma conjunta las decisiones domésticas
y las respuestas de las empresas ante cambios de politica.

1. INTRODUCCION

La baja fecundidad se ha convertido en un reto demografico determinante
para muchos paises de rentas altas. Las tasas de natalidad en gran parte de
Europa, Asia Oriental y Norteamérica han caido muy por debajo de la tasa de
reemplazo, lo que hace temer por la sostenibilidad de los sistemas de bienes-
tar, la financiacién de las pensiones y el potencial de crecimiento econédmico
alargo plazo de estas regiones. Estos cambios no son exclusivos de los paises de
rentas altas y forman parte de lo que podria denominarse un descenso mundial
de la natalidad (Delventhal ez al., 2024). El envejecimiento de la poblacién,
impulsado por el aumento de la esperanza de vida y el descenso de las tasas de
natalidad, reducird la poblacién activa, lo que aumentara la carga fiscal sobre
las generaciones mds jévenes y, posiblemente, alterard la conciliacién entre tra-
bajo, familia y ocio en todo el mundo. Por lo tanto, entender las causas de la baja
natalidad es una prioridad acuciante tanto para los investigadores como para los
responsables politicos.

La literatura ha analizado el papel de las condiciones econémicas, las normas
culturales y las politicas familiares a la hora de explicar la evolucién de la natali-
dad, véanse Greenwood ez al. (2017), Doepke ez al. (2023), Bloom ez al. (2024)
y Kearney y Levine (2025). Sin embargo, el papel de las empresas y la flexibilidad
en la organizacién de la jornada laboral ha recibido menos atencién. La organi-
zacién del trabajo es fundamental para que las personas, en especial las mujeres,
puedan conciliar la vida laboral y familiar. Los trabajos que exigen jornadas largas
y rigidas, que ofrecen poco control sobre los horarios o que implican largos despla-
zamientos aumentan el coste del tiempo dedicado a los hijos y pueden hacer que
la maternidad resulte menos atractiva. Por el contrario, la flexibilidad en la organi-
zacién laboral y las politicas de conciliacién pueden reducir este coste y favorecer
tasas de natalidad mds elevadas. Al mismo tiempo, estas politicas también pueden
acarrear costes para las empresas, que podrian afectar a su disposicién a contra-
tar, promocionar o retener alos trabajadores con responsabilidades familiares.
La posible reaccion por parte de las empresas, unidas a unas normas sociales que
propician una distribucién del tiempo de cuidados desigual entre hombres y muje-
res, pueden dar lugar a desigualdades de género persistentes y a una baja natalidad
(Feyrer et al., 2008 y Doepke y Kindermann, 2019).
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En este capitulo, analizamos cémo interactua la flexibilidad laboral con los
resultados de las mujeres en el mercado de trabajo y las decisiones de fecundi-
dad, centrandonos especialmente en el caso espafiol. Espafa constituye un caso
de estudio interesante, ya que su contexto institucional y cultural se caracteriza
por una baja tasa de natalidad y una organizacién del trabajo relativamente poco
flexible, con una elevada incidencia de los turnos partidos y las largas jornadas
laborales. Ademas, la distribucién de los cuidados familiares dentro del hogar es
muy desigual, pues las madres asumen una parte desproporcionada de las respon-
sabilidades (Sdnchez-Marcos, 2023). Comenzamos en la seccién 2 midiendo
distintas dimensiones de la flexibilidad a través de varias fuentes de datos: el
grado de control sobre los horarios, las horas de trabajo atipicas y la inciden-
cia de las jornadas largas. También documentamos la relacién entre flexibilidad,
empleo femenino y natalidad. Para interpretar estos hechos, en la seccién 3 pre-
sentamos un modelo sencillo en el que la falta de flexibilidad laboral aumenta
el coste del tiempo del cuidado de los hijos, lo que reduce tanto la participacién
laboral femenina como la fecundidad. Por tltimo, en la seccién 4, enmarcamos
nuestras conclusiones en el contexto de la literatura existente, basindonos en
evidencia reciente sobre el valor de la flexibilidad, en las consecuencias de las
politicas de conciliacién y en los analisis con modelos de equilibrio que vinculan
el comportamiento de las empresas y las decisiones de los hogares.

2. FLEXIBILIDAD, TRABAJO E HIJOS

En esta seccidn se presentan varias medidas de flexibilidad laboral y su rela-
cién con la participacion laboral femenina, los salarios y la natalidad, en el caso de
Espana. El concepto de flexibilidad y su importancia para las brechas de género
en los resultados del mercado laboral fue introducido por Goldin (2014), quien
subrayo que las brechas salariales de género podrian persistir porque las empre-
sas recompensan desproporcionadamente las jornadas laborales largas y rigidas.
La flexibilidad es un concepto multidimensional y abarca no solo el niimero
de horas trabajadas, sino también el horario especifico, la imprevisibilidad y la
regularidad de esas horas.

Como sefiala Goldin (2014, p. 1092): “La brecha salarial de género se reduci-
ria considerablemente, ¢ incluso podria desaparecer, si las empresas no tuvieran
incentivos para recompensar desproporcionadamente a las personas que trabajan
muchas horas y a las que lo hacen a determinadas horas». Los empleos flexibles
permiten a los trabajadores (especialmente a las mujeres con responsabilidades
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familiares) ajustar sus horas u horarios sin incurrir en penalizaciones salariales
o de ascenso. Por el contrario, los empleos poco flexibles recompensan el tiempo
presencial, la previsibilidad y la disponibilidad continua, lo que perjudica alos
trabajadores con responsabilidades familiares. Resulta evidente que la falta de
flexibilidad de la jornada laboral aumenta el coste de tener hijos para las mujeres
y las enfrenta a la disyuntiva entre hijos y carrera profesional.

Partiendo de este concepto, analizamos a continuacién varias medidas
empiricas de flexibilidad, combinando fuentes de datos administrativos y de
encuestas que reflejan diferentes aspectos de los horarios de trabajo en Espana.
En primer lugar, utilizamos la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del Insti-
tuto Nacional de Estadistica (INE), que constituye la seccién espafiola de la
Encuesta de Poblacién Activa de la UE. La EPA es una encuesta trimestral a los
hogares disenada para medir la situacién del mercado laboral. Abarca aproxima-
damente 50.000 hogares (unos 120.000 individuos) y proporciona indicadores
clave sobre empleo, desempleo, tasas de participacién y otras caracteristicas del
mercado laboral para todo el pais y por regiones. En concreto, utilizamos dos
modulos especiales de la EPA, centrados en cuestiones relacionadas con la orga-
nizacién y la duracién de la jornada laboral, asi como en las responsabilidades de
cuidados. Estos médulos nos permiten documentar la capacidad de los trabaja-
dores para organizar y ajustar sus horarios de trabajo, asi como el impacto que
esto tiene en sus responsabilidades familiares.

En segundo lugar, utilizamos la Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) del
INE para documentar la prevalencia y el coste de la jornada partida en Espana.
La EET, con un tamano muestral de aproximadamente 9.500 personas, es una
encuesta periédica que analiza cémo emplean el tiempo los espaiioles. Con edi-
ciones en 2002-2003, 2009-2010 y la ultima prevista en 2024-2025, permite
analizar los patrones de actividad diaria: empleo, cuidados no remunerados,
tiempo personal, etc.

Por ultimo, como otra medida de falta de flexibilidad, nos fijamos en las
profesiones que requieren largas jornadas laborales. Utilizando los registros
de la Seguridad Social, en concreto, la Muestra Continua de Vidas Laborales
(MCVL) con datos fiscales, clasificamos los sectores en flexibles o no flexibles
y documentamos las diferencias de género en el empleo y el crecimiento salarial
en cada uno de estos dos grupos. La MCVL es una muestra aleatoria del 4%
de las personas dadas de alta en la Seguridad Social en un afo determinado,
que incluye a las que estaban empleadas o recibfan prestaciones por desempleo.
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Proporciona historiales laborales retrospectivos desde el primer empleo (0 1980)
y detalla las fechas de inicio y de finalizacién de cada relacion laboral, el identi-
ficador del empleador, el tipo de contrato, las horas de trabajo, la profesion, el
sector, la industria y los ingresos mensuales censurados, junto con los periodos
de desempleo.

2.1. Organizacidn flexible del trabajo

En la tabla 1 se presentan varios indicadores de flexibilidad laboral. Para su
construccién utilizamos el médulo especial sobre organizacién del trabajo de la
Encuesta de Poblacién Activa de 2019, que pregunta a los trabajadores sobre su
capacidad para ajustar sus horarios de trabajo. Los datos muestran que el 79,8%
de las mujeres y el 78,9% de los hombres afirman que su horario de trabajo dia-
rio lo fija completamente su empleador, mientras que solo alrededor del 5%-6%
declaran tener plena autonomia. Esto sugiere un control bastante limitado del
tiempo de trabajo, con independencia del género. En cuanto ala posibilidad
de solicitar uno o dos dias libres con poca antelacidn, el 61,4% de los hombres
y el 58,9% de las mujeres consideran que es bastante o muy facil hacerlo con un
preaviso de tres dias. Por otra parte, los cambios inesperados en los horarios de
trabajo solicitados por las empresas son muy poco frecuentes: solo el 8,2% de las
mujeres y el 11,0% de los hombres declaran sufrir cambios imprevistos al menos
una vez a la semana. La mayorfa de los encuestados (mas del 75%) se enfrentan
a poca imprevisibilidad, aunque el porcentaje es mayor para las mujeres.

La incidencia de la jornada partida presenta una notable diferencia de
género. Mientras que el 38,1% de los hombres trabajan con jornada partida, la
cifra es solo el 25,8% entre las mujeres, lo que representa una brecha de género
de 12,3 puntos porcentuales. Esta discrepancia puede reflejar factores tanto de
oferta como de demanda. Por un lado, las mujeres pueden evitar estos horarios
debido ala incompatibilidad con sus responsabilidades familiares. Por otra
parte, los empleadores pueden apartar alas mujeres de trabajos que requieran
jornadas largas o escalonadas. Estos resultados ponen de relieve que, aunque los
indicadores generales de flexibilidad no difieren mucho por género, la estructura
laboral subyacente (como la prevalencia de la jornada partida) revela importan-
tes asimetrias de género en la organizacién del trabajo.
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Tabla 1. Flexibilidad del horario laboral.

Hombres Mujeres
g%@n decide 'cl inici.o/ ﬁn del horario laboral diario? 6.0 5.1
Trabajador/a sin restricciones
Trabajador/a con restricciones 15,1 15,1
Empleador/a 78,9 79,8
¢Es fac}ilfomarse 1 0 2 dfas libres con 3 dias de preaviso? 212 2055
Muy fAcil
Bastante facil 40,2 38,4
Frecuencia de cambios inesperados en el horario laboral

11,0 8,2

Al menos una vez a la semana
Al menos una vez al mes 10,3 9,8
Menos de una vez al mes o nunca 75,3 79,9
Incidencia de la jornada partida 38,1 25,8

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios. Las entradas muestran la propor-
cién de trabajadores en cada categorfa.

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, médulo especial 2019 sobre organizacién y duracion de
la jornada laboral.

¢Cbémo se compara Espafia con otros paises? En la figura 1 se muestra una
clara relacién negativa entre la rigidez de los horarios (panel A) y la falta de tele-
trabajo (panel B) y la participacién laboral de la mujer en los paises de la OCDE.
Los paises con horarios ms rigidos y menos oportunidades de trabajar de forma
remota tienden a presentar tasas de participacion femenina sistemdticamente
mds bajas. Espana se sitta en el extremo menos flexible de ambas medidas, con
tasas de participacién inferiores a las de otros paises OCDE. La medida de fle-
xibilidad del panel A es comparable ala de la tabla 1. En Espana, casi el 80% de
las mujeres declaran que sus horarios de trabajo han sido fijados completamente
por sus empleadores. Esta cifra es muy superior a la de paises como Suecia, Dina-
marca y los Paises Bajos, donde la proporcién es inferior al 50%. El panel B revela
una relacidn negativa similar entre la participacién femenina y la proporcién de
empleados que nunca trabajan desde casa. Espafia tampoco sale bien parada; alre-
dedor del 85% de las mujeres indican que nunca trabajan desde casa. Estos resul-
tados sugieren que la rigidez de los horarios y la falta de opciones de teletrabajo se
asocian a una menor vinculacién femenina al mercado laboral.
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La figura 2 revela que estas mismas medidas de falta de flexibilidad también
estan asociadas a tasas de natalidad mds bajas. Los paises en los que los emplea-
dores controlan totalmente los horarios yen los que el teletrabajo es poco
frecuente tienden a tener menos nacimientos por mujer, lo que sugiere que la
rigidez laboral no solo limita la oferta de trabajo de las mujeres, sino que tam-
bién reduce su probabilidad de tener hijos.

Figura 1. Flexibilidad laboral y participacién en la poblacién activa.

(A) Horario de trabajo rigido
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Notas: en este grafico se muestra la participacién femenina en la poblacion activa en los paises
de la OCDE en relacién con el porcentaje de empleados cuyo tiempo de trabajo fijan en su
totalidad los empleadores (panel A) y el porcentaje de empleados que nunca trabajan desde casa
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(panel B). La participacién laboral femenina se refiere a la proporcién de mujeres entre 25 y
64 afios que estdn activas en 2015.
Fuente: Base de datos sobre la familia de la OCDE.

Figura 2. Flexibilidad y tasa de fecundidad total.
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Notas: en este grafico se muestra la tasa de fecundidad total en los paises de la OCDE en rela-
cién con el porcentaje de empleados cuyo tiempo de trabajo fijan en su totalidad los emplea-
dores (panel A) y el porcentaje de empleados que nunca trabajan desde casa (panel B). La tasa
de fecundidad se refiere al nimero de nacimientos por mujer en 2015. La muestra se refiere
aempleados a partir de 16 afios.
Fuente: Base de datos sobre la familia de la OCDE.

72—



Si bien estos indicadores ponen de relieve la relacién general entre flexibi-
lidad y participacién, no reflejan cémo afectan las responsabilidades familiares
especificas a la capacidad de los trabajadores para adaptar sus horarios. A conti-
nuacién, nos centramos en las responsabilidades de cuidados como factor clave
de las diferencias de género en el uso de la flexibilidad.

2.2. Conciliacion familiar y laboral

En la tabla 2 se muestra que el 42,2% de los hombres y el 41,1% de las muje-
res con empleo declaran que cuidan de sus hijos menores de 15 afios. Entre los
desempleados, el 27,4% de los hombres y el 42,4% de las mujeres afirman ser
cuidadores, mientras que, entre los no participantes, solo el 15,0% de los hom-
bres declara realizar tareas de cuidado, frente al 42,1% de las mujeres. Estas cifras
ponen de manifiesto que las responsabilidades de los cuidados difieren nota-
blemente en funcién del género y la situacion en el mercado laboral. En el caso
de las mujeres, la incidencia de los cuidados es independiente de su situacion
laboral, mientras que, para los hombres, estd mucho mds vinculada al hecho de
tener un empleo.

El cuidado de otros familiares también es mds frecuente entre las mujeres de
todas las categorias: un 3,8% entre las mujeres empleadas frente a un 2,3% entre
los hombres empleados, y un 8,1% frente a un 4,9% entre los no participantes.
Asimismo, es ligeramente superior el porcentaje de mujeres que declaran ambos
tipos de cuidados (hijos y otros familiares). En consecuencia, la mayoria de los
hombres (el 79% de los inactivos) declaran no tener ninguna responsabilidad
de cuidados, mientras que esta cifra es solo del 44,9% entre las mujeres inacti-
vas. Estas disparidades revelan que los cuidados son un factor determinante de
la participacién laboral de las mujeres, en mayor medida que en el caso de los
hombres. Ademds, las acusadas diferencias de género en las responsabilidades de
cuidados durante los periodos de desempleo pueden dar lugar a que la intensi-
dad de la busqueda de empleo varie entre hombres y mujeres. Por consiguiente,
no seria sorprendente que esto contribuyera a la disparidad de género en la inci-
dencia del desempleo.
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Tabla 2. Responsabilidades de cuidados.

Empleados Desempleados Inactivos
Hombres
Menores de 15 afios 422 27,4 15,0
Otros familiares 2,3 40 49
Ambos 2,1 2,1 1,1
Ninguna responsabilidad 53,3 66,3 79,0
Sin respuesta 0,1 0,2 0,1
Mujeres
Menores de 15 afios 41,1 424 421
Otros familiares 3,8 6,1 8,1
Ambos 2,5 2,8 4.8
Ninguna responsabilidad 52,4 48,6 449
Sin respuesta 0,2 0,1 0,1

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios. Las entradas muestran la propor-
ci6n de trabajadores en cada categorfa.

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, médulo especial 2018 sobre conciliacidn entre la vida
laboral y la familiar.

Estos patrones de género en las responsabilidades de cuidados también se
reflejan en los cambios de las relaciones laborales que los trabajadores realizan
para conciliar la vida laboral y familiar. Como se muestra en la tabla 3, el cam-
bio de relacién laboral asociado a responsabilidades familiares que con mayor
frecuencia se reporta es la reduccién de la jornada laboral. Existe una llamativa
brecha de género: el 20,7% de las mujeres, frente a solo el 2,3% de los hombres,
declaran haber recortado sus horas de trabajo. El gran nimero de mujeres con
jornada reducida es el resultado de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para pro-
mover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras,
que concedid a los progenitores de hijos menores de 6 anos el derecho a reducir
su jornada laboral entre un tercio y la mitad de la jornada completa, con pro-
teccién contra el despido. Posteriormente, se aument6 el limite de edad de los
dependientes a 8 afios (2007) y 12 afios (2012).
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Otros ajustes de la relacion laboral, como el cambio de profesion, la autose-
leccién de tareas menos exigentes o el ajuste de las horas de entrada y salida, son
mucho menos frecuentes. Aproximadamente el 5,2% de las mujeres y el 4,3% de
los hombres declaran haber adaptado sus horarios de trabajo diarios, lo que sugiere
una adaptacion ligeramente mayor de la jornada entre las mujeres. Por tltimo, muy
pocos trabajadores (solo el 1,1% de los hombres y el 1,7% de las mujeres) afirman
haber cambiado de empresa o de profesién como respuesta a las responsabilidades
de cuidados. Esto indica que es probable que muchos ajustes se produzcan dentro
de los puestos de trabajo actuales y no a través de la movilidad.

Tabla 3. Cambios de las relaciones laborales debidos a las responsabilidades de cuidados.

Hombres Mujeres
Cambios de empleo para ganar mas dinero 1,2 0,7
Reduccién de las horas de trabajo 2,3 20,7
Autoselecciéon de tareas menos exigentes 0,5 0,7
Cambio de profesion o de empresa para conciliar familia y trabajo 1,1 1,7
Excedencia por cuidado de familiares 0,2 1,0
Ajuste de horas de entrada/salida 43 5.2

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios responsables del cuidado de hijos
menores de 15 afios.
Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, médulo especial 2018 sobre conciliacion entre la vida
laboral y la familiar.

Ademis, la excedencia por cuidado de familiares es mds frecuente entre las
mujeres (1,0%) que entre los hombres (0,2%), consistente con los patrones mds
generales de intensidad de los cuidados en funcién del género. En conjunto,
estos resultados evidencian que las limitaciones por cuidados se internalizan
sobre todo a través de la reduccién de la intensidad del trabajo, frente a otras
opciones, siendo esta asimetria especialmente acusada en el caso de las mujeres.
Una posibilidad es que esto sea debido a que las mujeres que anticipan la mater-
nidad, se seleccionen inicialmente en ocupaciones menos exigentes.

Esta diferencia de género en las horas de trabajo estd estrechamente relacio-
nada con las diferencias en el grado de flexibilidad del horario laboral. En la tabla
4 se ofrecen mds detalles sobre dicha flexibilidad en los empleados con hijos
menores de 15 afios a su cargo. Los datos muestran que el 49,5% de las mujeres

-75 -



y 1 42,4% de los hombres de este grupo afirman que, en general, es posible ajus-
tar el inicio y el final de su horario laboral diario. Por el contrario, el 38,2% de
las mujeres y el 44,3% de los hombres declaran que no es posible hacerlo, lo que
indica que, aunque las mujeres presentan flexibilidad con mayor probabilidad,
los horarios rigidos son habituales entre los cuidadores.

Como se muestra, la incidencia de la jornada partida es mucho mayor entre
los hombres cuidadores (37,4%) que entre las mujeres cuidadoras (26,7%). Esto
podria deberse a que las mujeres con responsabilidades familiares evitan este
tipo de jornada, o se ven excluidas de ellas, debido a la incompatibilidad de los
horarios con las exigencias del cuidado de menores.

En conjunto, estas cifras refuerzan la idea de que la estructura de los horarios,
y no solo el nimero total de horas de trabajo, determina de forma decisiva los
patrones de participacién laboral de los progenitores segn su género.

Tabla 4. Flexibilidad del horario laboral, cuidadores/as.

Hombres Mujeres
El empleado/a ajusta el inicio/fin del horario laboral diario
En general, es posible 42,4 49,5
Casi nunca es posible 8,6 8,2
No es posible 44,3 38,2
Incidencia de la jornada partida 37.4 26,7

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios responsables del cuidado de hijos
menores de 15 afios.
Fuente: Encuesta de Poblacidn Activa, médulo especial 2018 sobre conciliacidn entre la vida
laboral y la familiar.

Por tltimo, analizamos las diferencias de género en el grado de responsabili-
dad en el puesto de trabajo. En la tabla 5 se desglosan el tipo de responsabilidad
en el trabajo que reporta el individuo y se muestran como las disparidades por
género se acentian a medida que se avanza en la jerarquia de la empresa. En el
panel A se indica que, aunque el 64,1% de los hombres y el 76,0% de las muje-
res no desempefian funciones de supervision, es mas probable que los hombres
ocupen puestos de mayor responsabilidad. En concreto, ¢l 8,1% de los hombres
son supervisores, en comparacion con el 5,3 % de las mujeres, y el 8,1% de los
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hombres son mandos intermedios, frente al 6,6 % de las mujeres. La brecha se
ensancha en los puestos de mayor nivel: el 7,6% de los hombres son gerentes en
pequefias empresas, frente al 4,9% de las mujeres, y solo el 0,3% de las mujeres
ocupan puestos directivos en grandes empresas, frente al 0,9% de los hombres.
Finalmente, los hombres también tienen una mayor probabilidad de trabajar por
cuenta propia (11,2% frente al 6,7%). Estas cifras constatan que las diferencias
de género son muy acusadas, especialmente en el desempeno de puestos directi-
vos y trabajo por cuenta propia, limitando el acceso de las mujeres a puestos aso-
ciados a una mayor autonomia, toma de decisiones y remuneracién. Es posible
que esto esté relacionado con el hecho de que las ocupaciones que implican un
mayor grado de responsabilidad penalizan la organizacién flexible del trabajo
que demandan las mujeres.

Tabla 5. Responsabilidades en el trabajo.

Hombres (%) Mujeres (%)
En general
Empleado/a 64,1 76,0
Supervisor/a 81 5.3
Mando intermedio 8,1 6,6
Gerente (pequefia empresa) 7,6 49
Gerente (gran empresa) 0,9 0,3
Auténomo/a 11,2 6,7

87 los hijos son menores de 15 arios

Empleado/a 59,1 734
Supervisor/a 9,2 5,2
Mando intermedio 9,5 8,0
Gerente (pequefia empresa) 9,6 5.5
Gerente (gran empresa) 1,1 0,3
Auténomo/a 11,4 7,3

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios (panel A), con hijos menores de
15 afios (panel B). Las entradas muestran la proporcién de trabajadores en cada categoria.
Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, mddulo especial 2018 sobre conciliacién entre la vida
laboral y la familiar.
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En el panel B de la tabla 5 se muestra que la presencia de hijos amplifica atin
mds la brecha de género en el grado de responsabilidad en el puesto de trabajo.
Entre los progenitores con hijos menores de 15 afios, el 73,4% de las mujeres son
empleadas, frente al 59,1% de los hombres. En cambio, el 9,2% de los padres son
supervisores, en comparacion con el escaso 5,2% de las madres, y el 9,5% de los
hombres son mandos intermedios, frente al 8% de las mujeres. La brecha persiste
en los puestos directivos: el 9,6% de los hombres son gerentes de pequenas empre-
sas, en comparacién con el 5,5% de las mujeres, y el 1,1% de los hombres ocupan
puestos de alta direccién en grandes empresas, frente a solo el 0,3% de las mujeres.
Asimismo, es ms probable que los padres trabajen por cuenta propia (11,4%) que
las madres (7,3%). Estas cifras demuestran que la brecha de género en cuanto a res-
ponsabilidad no solo persisten en lo mas alto de la jerarquia ocupacional, sino que
también aumenta con la presencia de hijos. Todo ello sugiere que tener hijos limita
el avance de las mujeres hacia puestos de mayor autonomia (el 22,1% de los padres
y solo el 13,1% de las madres desempenan este tipo de funciones).

2.3. Jornada partida

En Espafia existe una considerable prevalencia de la jornada partida, en la
que una parte de la jornada se desarrolla durante la manana y otra durante la
tarde, con una dilata pausa para comer. Esto conlleva que la hora de salida se
prolongue mucho mas alld de las 17:00 h. Se trata de una caracteristica distintiva
del mercado laboral espafiol y un ejemplo concreto de falta de flexibilidad en la
organizacion del trabajo, que impone costes fijos de tiempo, especialmente para
las mujeres (Guner ez 4l., 2024). Como se muestra en la figura 3, a las 18:00 h,
menos del 20% de los trabajadores siguen en el trabajo en Noruega y el Reino
Unido, frente al 50% en Espana, lo que hace ms dificil compaginar el trabajo
con el cuidado de los hijos.

A partir de los datos del uso del tiempo en Espana, las tablas 6 a 10 ofre-
cen mds detalles sobre las diferencias de género en la organizacién de la jornada
laboral. En la tabla 6 se muestra que los hombres son mucho mas propensos que
las mujeres a trabajar en jornada partida, con un 44,7% de hombres frente a un
30,5% de mujeres que declaran este tipo de horario. No obstante, los porcentajes
de horarios laborales flexibles son similares (23,5% para los hombres y 24,6%
para las mujeres), lo que indica que, una vez que se dispone de esta flexibilidad,
el acceso a ella parece independiente del género. En cambio, el empleo a tiempo
parcial estd muy condicionado por el género: el 23,0% de las mujeres declaran
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trabajar a tiempo parcial, en comparacién con solo el 3,6% de los hombres. Esta
gran brecha pone de manifiesto que las mujeres podrian estar utilizando el tra-
bajo a tiempo parcial como sustituto de una flexibilidad dentro del puesto de
trabajo que sigue siendo escasa.

Figura 3. Fraccién de personas en el trabajo a distintas horas del dia.
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Notas: la muestra se limita a empleados de 25 a 54 afios que cumplimentaron el diario en un
dfa laborable normal. En la figura se muestra ¢l porcentaje de personas que declaran tener un
empleo como actividad principal (empleo principal o secundario y actividades relacionadas con
el empleo) a distintas horas del dfa. Las lineas verticales marcan las 9:00 h y las 18:00 h.

Fuente: base de datos Harmonized European Time Use Surveys (HETUS), www.tus.scb.se
(consultada el 8/11/2018).

En conjunto, estos indicadores subrayan que, mientras que los hombres tie-
nen mds probabilidades de estar expuestos a horarios fragmentados, las mujeres
soportan de forma desproporcionada el coste de conciliar el trabajo y los cuida-
dos con reducciones de la jornada laboral. Es probable que estas diferencias sean
el resultado tanto la segregacién ocupacional, donde los hombres estin sobrerre-
presentados en sectores con jornada partida, como las preferencias de género en
materia de conciliacion de la vida laboral y familiar.

-79 —



Tabla 6. Caracteristicas del horario laboral por género.

Hombres (%) Mujeres (%)
Jornada partida 44,68 30,49
Horario de trabajo flexible 23,53 24,58
Empleo a tiempo parcial 3,64 22,99

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios.
Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo en Espafia 2009-2010.

Tabla 7. Incidencia de los empleos con jornada partida por ocupacién y género.

Hombres (%) | Mujeres (%)

Administracién de empresas y administracién publica 60,80 56,67
Técnicos, profesionales ¢ intelectuales cientificos 4422 33,05
Técnicos y profesionales de soporte 50,55 38,44
Empleados de tipo administrativo 38,05 31,19
Serv1c1c?s personales, de restauracién y de proteccion, y personal 34,69 2981
comercial

Artesanos., ,obreros c'uahlﬁcados de la industria manufacturera, la 58,44 2951
construccién y la minerfa

Op.eracj{orcs/ conductores de maquinas, instaladores de maqui- 37.00 18,52
naria fija

Trabajadores no cualificados 41,00 20,62

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios.
Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo en Espafia 2009-2010.

En la tabla 7 se presenta la incidencia de la jornada partida en las distintas
ocupaciones. Aunque la jornada partida es frecuente en todas ellas, existen
marcadas diferencias por género. En casi todas las ocupaciones, los hom-
bres muestran una mayor probabilidad que las mujeres de trabajar a jornada
partida. Las diferencias son especialmente notables en los empleos artesana-
les y manuales: por ejemplo, el 60,8% de los hombres en administracién de
empresas y administracion publicay el 58,4% de los artesanos y obreros cua-
lificados declaran trabajar a jornada partida, frente al 56,7% y €1 29,5% de las
mujeres, respectivamente. Entre los trabajadores no cualificados, el 41,0% de
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los hombres y el 20,6% de las mujeres trabajan a jornada partida. Incluso en
las profesiones més cualificadas, como las cientificas y técnicas, los hombres
presentan un probabilidad mads alta de estar sujetos a estos horarios. Estas
diferencias sugieren que la segregacién ocupacional es un factor fundamen-
tal para determinar las brechas de género en la exposicién a horarios de tra-
bajo atipicos.

En la tabla 8 se amplia el andlisis a las diferencias regionales. En todas las
regiones espanolas, los hombres tienen una probabilidad més alta de traba-
jar ajornada partida que las mujeres. Las mayores incidencias se observan en
Galicia, Asturias y Cantabria (49,5% de hombres frente 2 33,2% de mujeres),
asi como en Catalufia, Comunidad Valenciana e Islas Baleares (52,7% frente
a38,9%). Las tasas mds bajas se registran en Canarias, Ceuta y Melilla, donde
solo el 29,3% de los hombres y el 21,2% de las mujeres trabajan a jornada par-
tida. Estas diferencias regionales pueden reflejar variaciones en la estructura
industrial y las practicas del mercado laboral local.

Tabla 8. Incidencia de los empleos con jornada partida por regién y género.

Hombres (%) | Mujeres (%)
Galicia, Asturias, Cantabria 49,46 33,24
Comunidad de Madrid 44,69 32,25
Pais Vasco, Navarra, La Rioja, Aragén 44,13 29,08
Catalunia, Comunidad Valenciana, Islas Baleares 52,72 38,86
Castillay Ledn, Castilla-La Mancha, Extremadura 43,96 28,48
Andalucfa, Regién de Murcia 36,98 20,00
Islas Canarias, Ceuta, Melilla 29,26 21,18

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios.
Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo en Espafia 2009-2010.

Por dltimo, en la tabla 9 se analiza la relacién entre el tipo de horario, el
numero de horas semanales y el salario por hora. Tanto en el caso de los hom-
bres como en el de las mujeres, el horario de jornada partida se asocia a un mayor
numero de horas semanales, 42,8 horas para los hombres y 38,4 horas para las
mujeres, en comparacion con 39,4 y 33,9 horas, respectivamente, en horarios de
jornada continua.
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Sin embargo, el salario por hora es inferior en los trabajos con jornada par-
tida: 8,03 euros/hora para los hombres y 7,52 euros/hora para las mujeres,
frente a 8,95 euros y 7,97 euros en los empleos con jornada continua. Estas
cifras confirman que la jornada partida impone una penalizacién de tiempo
que no se ve compensada con mayores salarios. Este hecho refuerza la idea de
que el desempeno de trabajos con jornada partida responde a una restriccion
de disponibilidad y no a una preferencia por trabajos con este tipo de jornada,
(Amuedo-Dorantes y de la Rica, 2009).

Tabla 9. Horas semanales y salario por hora, por horario de trabajo y género.

Hombres Mujeres
Horas semanales
Jornada continua 39,43 33,88
Jornada partida 42,81 38,39
Salario por hora
Jornada continua 8,95 7,97
Jornada partida 8,03 7,97

Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios. El salario por hora se calcula con
el punto medio de los intervalos de salario mensual, dividido por 52/12 veces las horas semana-
les declaradas.

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo en Espafia 2009-2010.

A continuacién, como Guner et al. (2024), analizamos la relacién entre la
maternidad y la probabilidad de trabajar con un horario de jornada partida. Para
ello, estimamos una serie de modelos de regresion logistica, cuya especificacién
mas completa adopta la forma siguiente:

donde la variable dependiente y; es igual a 1 si el empleado 7 trabaja con un
horario de jornada partida y a 0 en caso contrario. Los principales predictores
son un indicador binario de género (mujer) (F;), un indicador binario de tener
hijos (P;) y su interaccién (F; x P;). Otros controles incluyen caracteristicas per-
sonales como edad, educacién y region, representadas por X; ingresos familia-
res, representados por [;; y otras caracteristicas relacionadas con el trabajo, como
un indicador de empleo a tiempo completo, de contrato temporal, de profesion,
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de sector, de presencia de un segundo empleo y de flexibilidad horaria, todos
ellos recogidos en Z;. Por tiltimo,  es un término constante.

Tabla 10. Maternidad y la probabilidad de trabajar con un horario de jornada partida.

(1) ) (3) (4) (5) (6)
0,422 - 0,800 0,758 0,757 1,002
Mujeres
(0,043) (0,179) (0,175) (0,175) (0,245)
Madres - 0,691*** 1,017 1,143 1,135 1,100
(0,181) (0,210) (0,208) (0,207)

(0’0_86) 0,445** | 0,455 | 0,458™* | 0,503*

(0,112) (0,117) (0,118) (0,135)

Mujeres x Madres -

Controles personales NO NO NO SI SI SI

Ingresos familiares NO NO NO NO SI SI

Controles relaciona-

. NO NO NO NO NO SI
dos con el trabajo

Ntimero de observa-
ciones

1.708 1.708 1.708 1.708 1.708 1.708

Notas: la muestra se refiere a empleadas casadas y nativas de entre 25 y 44 afios. Se trata de odds
ratios con errores estandar sélidos entre paréntesis. Las caracteristicas personales incluyen edad,
educacién (universitaria) y variables ficticias regionales (siete categorfas). Los ingresos familia-
res son los ingresos mensuales medios netos del hogar (cuatro categorfas <1.200 euros, entre
1.201 y 2.000 euros, entre 2.001 y 3.000 euros, y >3.000 euros). Las caracteristicas relacionadas
con el trabajo incluyen un indicador binario de empleo a tiempo completo, variables ficticias
de profesién de un digito de la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (CNO) (reagrupadas,
cinco categorias), variables ficticias de sector de un digito de la Clasificacién Nacional de Acti-
vidades Econémicas (CNAE) (reagrupadas, nueve categorias), un indicador binario de tener
un segundo empleo, un indicador binario de tener un horario de trabajo flexible y un indicador
binario de tener un contrato temporal. Todos los modelos incluyen un plazo constante.
*p<0,10, " p<0,05, " p<0,01.

Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo en Espafia 2009-2010.

En la tabla 10 se presentan las estimaciones de la ecuacién (1). La columna
(1) solo incluye el indicador de género (mujer), mientras que la columna (2) solo
incluye un indicador de tener hijos propios en el hogar. La columna (3) intro-
duce ambos indicadores y su interaccidn, lo que permite que la asociacion entre
maternidad y trabajo a jornada partida difiera en funcién del género. Las esti-
maciones indican que la maternidad se asocia con una probabilidad significati-
vamente menor de trabajar a jornada partida para las mujeres, pero no para los
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hombres. En concreto, la probabilidad de que las madres trabajen a jornada par-
tida es un 56% inferior a la de los hombres y las mujeres sin hijos!. Las columnas
(4)-(6) anaden progresivamente controles de las caracteristicas personales, los
ingresos familiares y las caracteristicas relacionadas con el trabajo. La asociacién
para las madres sigue siendo estadisticamente significativa y de magnitud similar
en todos los casos. En la especificacién mds completa (columna 6), la probabi-
lidad de que las madres trabajen a jornada partida es aproximadamente un 50%
inferior a la de los hombres y las mujeres sin hijos.

2.4. Largasjornadas laborales

En esta seccién, nos centramos en las profesiones con largas jornadas labora-
les como medida alternativa de falta de flexibilidad. La idea bdsica es que estos
trabajos son dificiles de compaginar con las tareas domésticas y las responsabili-
dades de cuidado de los hijos (Cortés y Pan (2017) y Erosa ez al. (2022)). Como
en Bover ez al. (2025), calculamos primero la proporcién de hombres que traba-
jan més de 50 horas semanales en cada sector. A continuacidn, calificamos como
[lexibles a aquellos con una proporcién inferior ala mediana de hombres que

trabajan mds de 50 horas semanales, y como 7o flexibles al resto?.

La figura 4 refleja que los sectores con mayor prevalencia de largas jornadas
laborales entre los hombres emplean a muchas menos mujeres. Cada punto de la
figura representa un sector; el eje de abscisas mide el grado de falta de flexibili-
dad (definido en funcién de la proporcién de trabajadores varones que superan
las 50 horas semanales) y el eje de ordenadas representa la proporcién de mujeres
en el sector. La representacion femenina supera el 60% en sectores muy flexibles,
como la educacién, pero desciende por debajo del 25% en sectores no flexibles,

1 Un odds ratio (OR) inferior a 1 indica una menor probabilidad con respecto a la categorfa de

referencia. El cambio porcentual se calcula como (OR — 1) x 100.

2 A partir de la Encuesta sobre la Comunidad Estadounidense (ACS, por sus siglas en inglés) de
2010, en primer lugar, se calcula la proporcién de hombres que trabajan més de 50 horas en cada
profesién de la Clasificacién Ocupacional Estdndar (SOC, por sus siglas en inglés). Utilizamos
la distribucién ocupacional en EE. UU, en lugar de una especifica para Espaiia, porque se ve
menos afectada por las politicas propias de este tiltimo pafs. A continuacidn, agregamos estos
porcentajes ocupacionales a nivel de sector utilizando los porcentajes de empleo por profesién

y asignamos los cédigos de sector estadounidenses (NAICS, por sus siglas en inglés) a los c6di-
gos CNAE-2009 de Espana para fusionarlos con el conjunto de datos de la MCVL.
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como la construccién, lo que pone de relieve cémo las exigencias de exceso de
trabajo impulsan la segregacién ocupacional.

Figura 4. Trabajos no flexibles y empleo femenino.
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Notas: en la figura se muestra el empleo femenino como proporcién del empleo total en sectores
con diferentes grados de falta de flexibilidad. La muestra se refiere a trabajadoras nativas de 25
a44 afios con empleo en el trimestre de referencia.

Fuente: MCVL 2011-2015.

La baja representacién de mujeres en sectores con una alta prevalencia de
largas jornadas laborales no es exclusiva de Espana. Utilizando las Estadisticas
de la UE sobre la renta y las condiciones de vida (EU-SILC, por sus siglas en
inglés) y la misma definicién de sectores flexibles y no flexibles, en la figura 5 se
muestra que, en todos los paises de la UE, las mujeres estdn infrarrepresentadas
en las ocupaciones no flexibles y la brecha con los hombres es siempre positiva.
La brecha de género media es considerable, lo que indica que el patrén es gene-
ralizado y no especifico de Espana. Los paises se clasifican segun la proporcién
de mujeres, de la mds alta (Rumania, 50,6%) ala mis baja (Islandia, 36,4%).
En todos los paises, la proporcién de mujeres es inferior ala de hombres, con

una brecha media de alrededor del 23,4%3.

3 Las EU-SILC proporcionan datos transversales y longitudinales armonizados sobre renta,

pobreza, exclusién social y condiciones de vida en todos los paises de la UE.
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Figura 5. Empleo no flexible por pais y género (2019).
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Notas: la muestra se refiere a empleados de entre 25 y 54 afios. La falta de flexibilidad se define
como una puntuacién de profesién igual o superior a la mediana del pais. La puntuacién de la
profesidn se crea basindose en la proporcién de trabajadores masculinos en EE. UU. que traba-
jan més de 50 horas/semana por profesién.

Fuente: datos transversales de EU-SILC 2019.

Utilizando los datos de la tabla 3, en la figura 6 se presenta la variacién en
el uso de la reduccidn de horas de trabajo de la jornada laboral en funcién del
género y la flexibilidad sectorial. En el panel A se muestra que la incidencia de
la reduccién de jornada estd muy condicionada por el género: tras la introduc-
cién de los derechos a reducir la jornada laboral de los progenitores, la adopcién
por parte de las mujeres aumenté drésticamente, llegando a alcanzar més de un
20%, mientras que la de los hombres se mantuvo por debajo del 5% en todo
momento. Esta importante brecha refleja el hecho de que, de forma predomi-
nante, las madres han utilizado el derecho que otorga la ley para adaptarse a las
necesidades de cuidado. Tal y como muestra la tabla 3, una de cada cinco muje-
res con hijos pequenos declara haber reducido sus horas, en comparacién con
solo un 2% de los hombres.
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Figura 6. Adopcion de reduccién de horas en la jornada laboral.
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Notas: la muestra se refiere a mujeres y hombres nativos, de entre 25 y 44 afios, empleados en
el trimestre de referencia. Las lineas rojas discontinuas se refieren al ano en que se introdujo la
reduccién de la semana laboral (1999, para las mujeres con hijos de hasta 6 aos) y se ampli6
(2007, para las mujeres con hijos de hasta 8 afos).

Fuente: MCVL 2011-2015.

El panel B muestra que, entre las mujeres, la prevalencia de la jornada redu-
cida es mucho mayor en los sectores no flexibles que en los flexibles. Si bien en
los sectores no flexibles la adopcidn de la reduccién de horas era més acusada
antes de las expansiones de las politicas a principios de la década de 2000, la
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brecha se ampli6 con el tiempo. Esto sugiere que la flexibilidad que proporciona
la reduccién de horas es mucho mas valiosa para los trabajadores de los sectores
no flexibles. Por el contrario, los sectores flexibles combinan una menor adop-
cién de la reduccion de horas con un crecimiento mds lento de su uso, lo que
indica que, o estos empleos son menos compatibles con el trabajo a tiempo par-
cial o que la reduccién de horas es menos valiosa para los trabajadores de estos
sectores. En conjunto, los dos paneles ponen de relieve que tanto las normas de
género como la flexibilidad sectorial influyen en el uso real de la jornada redu-
cida, con posibles implicaciones para los ingresos y la evolucién profesional de
las mujeres a largo plazo.

Por dltimo, nos centramos en cdmo afecta la falta de flexibilidad a la acumu-
lacién de capital humano femenino y a la natalidad en Espana. Comenzamos
estudiando la probabilidad de tener un hijo segtin si las mujeres tienen empleos
flexibles o no flexibles. En la tabla 11 se presentan las estimaciones del modelo
de regresién:

recién-nacidoy;, 4 = Bno flexible ;) x 1[21hijo]; + g+ e, + i) + tn(in) + 2 Xir + €5 (2)

donde la variable dependiente, recién-nacido;,, 4 es una variable binaria que
toma el valor 1 si hay un recién nacido registrado en el hogar cuatro trimes-
tres por delante en relacidn con el trimestre de referencia; y 0 en caso contrario.
La principal variable explicativa, no flexible, ;) x 1[>1hijo];, es la interaccién
entre estar empleada en un sector no flexible s en el trimestre de referencia 7,

no flexible

i y ser madre, es decir, tener al menos un hijo, 1[>1hijo],, en el
mismo trimestre. Las regresiones también incluyen efectos fijos de la trabaja-
dora, g, y efectos fijos de tiempo, y,, efectos fijos de sector, x;,), variables dico-
témica para el nimero de hijos en el hogar, x,,(;) (seis categorias, es decir, 0 hijos,

1 hijo, 2, 3,4y 5 o més hijos) y otros controles (X;,).

En la tabla 11 se presentan las estimaciones de la ecuacién (2). La columna
(1) solo incluye el indicador de falta de flexibilidad, mientras que las colum-
nas (2) y (3) también contienen su interaccion con el indicador de ser madre.
Las columnas (4) y (5) controlan los efectos fijos de sector. Las mujeres que tra-
bajan actualmente en empleos no flexibles tienen menos probabilidades de tener
un recién nacido, en torno a 0,8 puntos porcentuales menos con respecto alas
que tienen empleos flexibles (columna 1). Este efecto es sustancial y equivale
aproximadamente al 20% de la probabilidad media de tener un recién nacido
para las mujeres de entre 25 y 44 afios en el periodo de la muestra. Este resultado
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es especialmente marcado en el caso de las mujeres que ya tienen al menos un
hijo (columna 2) y sigue siendo significativo incluso tras la inclusion de varios
controles sobre el empleo (columna 3).

Tabla 11. Maternidad en empleos no flexibles.

Probabilidad de tener un hijo mds
(1) ) 3) (4) (5)
no flexible,(;, 00083 | —0,0022 | -0,0046"
_ (0,002) | (0.002) | (0.002) | oo

no flexible, ;) x 1[=1hijol;, ~0.0179" | 00166 | ~ /00

(0,004) | (0,004)
o flexible, ;) x 1= Thijo],, _(2003(6)2)
no flexibles(iz) x 1[>2hijos];, _(ZES ééz)
EF individuales SI SI SI SI SI
EF tiempo SI SI SI ST ST
EF ntimero de hijos ST SI SI SI ST
EF sector NO NO NO SI ST
Controles NO NO SI SI SI
Nutmero de observaciones 1.421.045 | 1.421.045 | 1.421.043 | 1.421.043 | 1.421.043
R-cuadrado ajustado 0,53 0,53 0,54 0,54 0,54

Notas: la muestra se refiere a mujeres nativas, de entre 25 y 44 afios, empleadas en el trimestre de
referencia. La variable de resultado es una variable ficticia que toma el valor 1 si se observa un recién
nacido en un hogar cuatro trimestres por delante en relacién con el trimestre de referencia; y 0 en
caso contrario. Las variables independientes son una variable ficticia que toma el valor 1 si una
trabajadora trabaja en un empleo no flexible en el trimestre inicial, 0 en caso contrario, y su interac-
ci6n con una variable ficticia para el nimero de hijos en el hogar. Los errores estdndar son sélidos.
Los controles incluyen variables ficticias para edad, experiencia en el mercado laboral, permanencia
en el puesto de trabajo, grupos de ocupacion y presencia del conyuge en el hogar.

¥ p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.

Fuente: MCVL 2011-2015.

Concluimos estudiando el crecimiento salarial experimentado por las muje-
res en empleos flexibles y no flexibles (Bover ez al., 2025). En la tabla 12 se pre-
sentan las estimaciones del modelo de regresion:
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(3)

La ecuacidn (3) relaciona los cambios logaritmicos trimestrales en el salario
diario, A log w;,, con la flexibilidad laboral, centrindose en la interaccién entre

Alogw;,= ﬁno—ﬂexiblej(it) x 1[21hijo];, +p;+ 4, + (i) F (i) T A Xip T iy

i

ser madre, es decir, tener al menos un hijo, 1[>1hijo];, y trabajar en un sector
no flexible s en el trimestre de referencia #, no Hexibles(it). Los efectos fijos y los
controles son los mismos que los incluidos en la ecuacién (2).

Tabla 12. Penalizacién del crecimiento salarial en empleos no flexibles.

Crecimiento trimestral del salario diario
(1) (2) (3) (4) (5)
no flexible,(;) 00017 | -0,0004 | 0,0023
(0.002) | (0.002) | (0.002) | 000
no flexible,(;;) x 1[21hijo];, -0,0035* | -0,0035* | ~
(i i (0,002)
(0,002) | (0,002)
. .. -0,0022
no flexible,;y x 1[= 1hijo];, (0,002)
. .. -0,0073***
no flexible,;) x 1[>2hijos];, (0,002)
EF individuales SI SI SI SI SI
EF tiempo SI SI SI SI SI
EF ntimero de hijos SI SI SI SI SI
EF sector NO NO NO SI SI
Controles NO NO SI SI SI
Numero de observaciones 1.845.569 | 1.845.569 | 1.845.568 | 1.845.567 | 1.845.567
R-cuadrado ajustado 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06

Notas: la muestra se refiere a mujeres nativas, de entre 25 y 44 afios, empleadas en el trimestre de
referencia. La variable de resultado es la tasa de crecimiento del salario diario entre dos trimestres
consecutivos. La variable independiente es una variable ficticia que toma el valor 1 si una trabaja-
dora trabaja en un empleo no flexible en el trimestre inicial, 0 en caso contrario, y su interaccién
con una variable ficticia para el nimero de hijos en el hogar. Los errores estandar son sélidos.
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Los controles incluyen variables ficticias para edad, experiencia en el mercado laboral, perma-
nencia en el puesto de trabajo, grupos de ocupacion y presencia del cényuge en el hogar.

** p<0,01,** p<0,05,* p<0,1.

Fuente: MCVL 2011-2015.

Los resultados revelan que el crecimiento salarial de las madres que trabajan en
empleos no flexibles es mucho méslento que el de aquellas que lo hacen en empleos
mis flexibles. La penalizacion del crecimiento salarial es considerable y asciende
ala cifra de —0,0035 (columna 2), una magnitud comparable al crecimiento sala-
rial trimestral medio de las mujeres empleadas durante el periodo de la muestra.
Estos patrones ponen de relieve que la rigidez de las estructuras laborales puede
obstaculizar la acumulacién de capital humano y perjudicar las trayectorias sala-
riales de las mujeres tras el nacimiento de un hijo. Por el contrario, la flexibilidad
permite que los ingresos evolucionen de manera sostenida, tal vez debido a una
mejor adecuacion a las necesidades de cuidados y la posibilidad de mantener una
mayor vinculacién con las tareas de mayor productividad en el puesto de trabajo.

2.5. Hechos clave

1) El control del horario es limitado: la mayoria de los empleados (un ntimero
ligeramente superior de mujeres que de hombres) tienen horarios de tra-
bajo fijados totalmente por su empleador y pocos disfrutan de plena auto-
nomia sobre las horas de entrada y salida. A escala internacional, los paises
con horarios més rigidos y menos teletrabajo tienen tasas mds bajas de
participacién laboral femenina y de natalidad.

2) Las responsabilidades de cuidados limitan mds a las mujeres: las mujeres
son més propensas que los hombres a reducir las horas de trabajo para el
cuidado de sus hijos y a reportar responsabilidad en cuidados en todos
los estados laborales. Los ajustes laborales en respuesta a la necesidad de
cuidados suelen producirse dentro del mismo puesto de trabajo, mediante
reduccién de jornada, en lugar de cambios de puesto de trabajo.

3) Los horarios de jornada partida son habituales y costosos: habituales en
Espana, estas jornadas largas y fragmentadas son mas frecuentes entre los
hombres, pero son especialmente incompatibles con las responsabilida-
des de cuidado de las mujeres. Las madres tienen menor probabilidad de
trabajar en empleos a jornada partida, que suelen asociarse a jornadas mas
largas y salarios por hora mds bajos.
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4) Las largas jornadas laborales determinan la segregacion ocupacional y la
natalidad: los sectores en los que muchos empleados trabajan més de
50 horas semanales emplean a muchas menos mujeres. Los empleos
no flexibles reducen la probabilidad de tener un hijo més y ralentizan el
crecimiento salarial de las mujeres tras el nacimiento.

Estos patrones sugieren que el coste del tiempo por el cuidado de los hijos,
determinado por la flexibilidad laboral, es clave en las decisiones sobre oferta
de trabajo y fecundidad. En la siguiente seccidn se exploran estos mecanismos
utilizando un modelo tedrico sencillo.

3. UNMODELO SENCILLO PARA EXPONER LOS MECANISMOS

Los datos presentados en la seccién 2 documentan una estrecha relacién entre
la falta de flexibilidad laboral, la reduccion de jornada y las brechas de género en
la participacion laboral, los salarios y la evolucién profesional. Para compren-
der esta relacién y evaluar sus implicaciones para la natalidad, presentamos un
modelo sencillo en el que la falta de flexibilidad laboral aumenta el coste del
tiempo por el cuidado de los hijos, lo que reduce tanto la participacién laboral
femenina como la fecundidad.

Se trata de un modelo estatico en el que mujeres homogéneas ex ante cli-
gen cudntos hijos tener y si participar o no en el mercado laboral. El tamano de
la poblacién se normaliza a 1. Las mujeres valoran el consumo, C, y el ocio, L,
y tienen preferencias crecientes y concavas sobre el numero de hijos, que repre-
sentamos con % (7).

El proceso de toma de decisiones es el siguiente. En primer lugar, las mujeres
deciden cudntos hijos, 7, tener. Condicional a esta eleccién, reciben dos pertur-
baciones idiosincréticas de preferencias, una para cada estado laboral: la utilidad
de permanecer en casa, £°, y la utilidad de participar en el mercado de trabajo, .
Por simplicidad, se asume que estas perturbaciones son i.i.d. entre las mujeres,
independientes entre alternativas y distribuidas segun una distribucién de valor
extremo tipo L. Denotamos por y(¢”,¢%) su funcién de densidad conjunta.

Finalmente, dado n, y tras observar ¢° y £%, las mujeres deciden si trabajar o no.
Cada mujer tiene una dotacién de tiempo 7. Si no trabajan, consumen b, que
refleja la produccién doméstica, disfrutan del ocio 7'y reciben la utilidad adicional
de quedarse en casa, ¢”. Si deciden trabajar, ofrecen un ntimero fijo de horas b, su
consumo es igual a los ingresos laborales wh, y disfrutan de la utilidad adicional .
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Sin embargo, una madre trabajadora disfruta de un menor tiempo de ocio.
Ademas de 4, su tiempo libre se reduce en 77, donde 7T refleja el coste del tiempo
de cada hijo cuando la mujer trabaja. En nuestro contexto, 7" resume todas las
fuentes de falta de flexibilidad laboral documentadas en la seccién 2 (por ejem-
plo, la prevalencia de los horarios de jornada partida, las jornadas laborales largas
y la ausencia de control sobre las horas de entrada/salida). Un valor de 7" mis
alto puede reflejar la mayor la carga de tiempo que suponen los desplazamientos
en horarios rigidos o los costes adicionales del cuidado de los hijos en las jorna-
das prolongadas. Un valor de 7"bajo puede reflejar un empleo flexible y un coste
del trabajo para las madres. Por otra parte, si el valor de 7" es alto, el empleo es
poco flexible, lo que reduce el tiempo de ocio de las madres. A continuacién,
podemos representar el problema de decisién del hogar.

La mujer decide el nimero de hijos con el que maximiza su utilidad esperada:
V= max[fgo o V(n, %) (€% e")de’de” + u(n)], (4)
n 5 €

donde ¥(n, ¢°, ¢*) es el maximo entre el valor de participar en el mercado de
trabajo, V%(n, ¢*) ,y el valor de permanecer en el hogar, V().

Vn, &0, 6") = max {"(n, £); V°(e°)} (5)

El valor del trabajo viene dado por:
V¥(n, &) = log(wh) + log(T — Tn — h) + & (6)

mientras que el valor de no trabajar es:
Po(e%) = log(5) + log(T) + &© 7)

Decision de participaciéon. Condicionado al nimero de hijos 7 en el hogar y a
la realizacién de la perturbacién de preferencias ¢° y ¢ las mujeres eligen trabajar si:

V¥(n, ) = 1°(e°)
Sustituyendo las ecuaciones (6) y (7) anteriores, esta condicién se convierte en:
log (wh) +log(T — T — h) + ¥ > log(b) + log(T) + £

Puesto que £° y £ son variables aleatorias independientes con distribucién de
valor extremo tipo I, la decision de participacion tiene una estructura similar a un
logit y podemos escribir la tasa de participacién laboral femenina (FLP) como:
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exp(log(wh) + log(T — Tnn — b))

FLP(z) = _ v 5 _
exp(log(wh) + log(T — Tn — b)) + exp(log(b) + log(T))

(8)

que se simplifica en:
B wh [T —Tn—h] B 1
_WZ[T—Tn—Z]wT_H 0T
wh|(T—"Tn-h]

¢Cdmo varia la participacion laboral con 7, el grado de falta de flexibilidad?
Cuando el nimero de nifos en el hogar es positivo, es decir, 7 > 0, ocurre que:
JFLEP(n) FFLFP(7)
TR0 oy
oT d1on

Por lo tanto, un mayor valor de 7 reduce la probabilidad de que las madres
trabajen y el impacto es mayor cuanto mayor es el nimero de hijos. Estos resul-
tados se desprenden de:

3 bT -
wh [T —Tn—h] _ —bTwh (-n)
aT (wh [T —Tn - h])?

) wZ[T—Tn—Z] o . B
wZ[T-Tn—Z]+bT=—bTwh[T(wlo+b)+wh(Tn-h)]<0
dTon (wh(T —Tn—h) + bH)?

que, dada la ecuacidn (8), caracterizan cémo cambia la FLFP(%) con 7. La pro-
posicién 1 permite formalizar tedricamente los patrones empiricos documenta-
dos en la seccién 2, que muestra que la participacion laboral femenina es menor
en sectores o paises con horarios més rigidos y jornadas mas largas.

Proposicion 1. La tasa de participacion de las madyes en la poblacion activa es
menor cuando el horario laboral es mds inflexible, y mds aiin cuando aumenta el
nilmero de hijos en los hogares.

En el modelo, la falta de flexibilidad del empleo se refleja en un mayor valor
de 7, que reduce la participacién, especialmente de las madres, lo que es consis-
tente con el fuerte impacto en la oferta de trabajo que se observa en las mujeres
con personas a su cargo (tablas 3 y 4).
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En la figura7 se compara el valor de estar empleada con el valor de no estarlo
para distintos valores del nimero de hijos. El eje horizontal en ambos paneles
muestra la diferencia entre el valor de la perturbacién de utilidad de permane-
ceren casa, ¢, y el valor de la perturbacion de utilidad de trabajar, ¢*. Las lineas
punteadas representan el valor de no trabajar (neto de %), que es creciente en
(%-€"),y que, dados nuestros supuestos, es independiente del numero de hijos,
n. Las lineas horizontales muestran el valor de trabajar (neto de £) para dife-
rentes valores del numero de hijos.

El panel A muestra ¢ un caso en el que el pardmetro de flexibilidad 7 es
relativamente bajo. Por tanto, el valor de trabajar es bastante independiente del
numero de hijos.

Figura 7. Decisién de participacion.

(A) Empleos flexibles (B) Empleos no flexibles
10 5 10 5
— (=1, %) — &
8 | mmm Vw(n=3’2w)_gw
B O(0) _ g
6 6
Wb l‘_‘.\\"‘
\u“\l & 2_ :: IIII“I.‘I“!&‘I‘IIIIIZIIIIIIIIIIII:IIIIII
i | |
i | |
-2 -1 1 2 -2 -1 1 2

&0 — gw 0 _gw

Notas: T =24,h =8, w=1,b=1.T=1silos empleos son flexibles. 7= 5 si los empleos no son
flexibles.

La participacién laboral es el conjunto de mujeres cuyo (¢°-¢%) se encuentra
alaizquierda del umbral que determina el punto de corte entre el valor de traba-
jar y no trabajar. Cabe destacar que, en primer lugar, cuando los empleos no son
flexibles, el valor de estar empleada es, por término medio, inferior. Ademds,
las decisiones sobre la participacion en la poblacién activa dependen en gran
medida del nimero de hijos, ya que las mujeres con mds hijos tienen menos pro-

babilidades de participar.
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Decisién de fecundidad. ;Cémo afecta la falta de flexibilidad laboral ala
fecundidad? Las mujeres eligen cudntos hijos 7 tener antes de la realizacién de
las perturbaciones de preferencias. Dado que estas perturbaciones de prefencias
son de valor extremo tipo 7, la ecuacién (4) se puede reescribir como:

max log[cxp(log(u/;) + log(f— Tn-h))+ exp(log(b) + log(f))] +u(n), (9)
n
que se puede escribir como:
max log(wh[T —Tn—h]+bT) + u(n)
n

Una solucién interior para el nimero éptimo de hijos, 7, cumple la siguiente
condicién de primer orden: B
- —th_ ., u(n)
(wh(T-Tn—-h]+bT) on
donde la utilidad marginal de un hijo adicional equivale al coste marginal espe-
rado. Mediante el teorema de la funcién implicita, obtenemos que:
—wh(wh [T —Tn—b] +bT)-whT (whn)
on (wh[T - Tn—h]+bT)? <0
oT —whwhT?
(wh [T —Tn—h] +bT)>

lo que nos lleva a nuestra segunda proposicion.

=0

Proposicion 2. La eleccion dptima de fecundidad en el modelo es menor cuando

aumenta la falta de flexibilidad laboral.
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Figura 8. Decision sobre fertilidad.

1 3
\ = Marginal utility of children $

=== Marginal cost of children - flexible jobs s

e Marginal cost of children - non-flexible jobs &

0.8 1

02 04 06 08 1 12 14 16 18 2 22 24 26 28 3 32 34

Number of children, n

Notas: 7 =24,h =8, w=1,b=1,u(n) = — exp™

La proposicién 2 racionaliza la evidencia mostrada en la figura 2, donde una
mayor falta de flexibilidad se correlaciona con una menor natalidad. En nuestro
modelo, una mayor 7 reduce el rendimiento neto marginal ajustado a la utilidad
de tener hijos, que lleva a una menor fecundidad éptima, lo que es consistente
con que los paises y sectores con horarios rigidos tengan tasas de natalidad mds
bajas. En la figura 8, la brecha entre las lineas de coste marginal de los empleos
flexibles y no flexibles refleja las penalizaciones salariales y las cargas de tiempo
que observamos en los empleos de jornada partida (tabla 12) y las profesiones
con jornadas laborales largas (figura 4), que reducen el tiempo libre disponible
y hacen menos atractiva la maternidad.

4. LITERATURA EN PERSPECTIVA

En esta seccidn contextualizamos los resultados de nuestro anilisis dentro
de una creciente literatura en economfa laboral y macroeconomia que estudia
el valor que los trabajadores (especialmente las mujeres) conceden a la flexibi-
lidad, el coste de las politicas de conciliacién laboral, la forma en que la organi-
zacién de la jornada laboral condiciona las brechas de género y, tomando como
base modelos de equilibrio general, el vinculo entre las decisiones laborales y de
fecundidad y el comportamiento de las empresas.

-97 -



4.1. Valor de la flexibilidad

Una idea central de la literatura es que las persistentes brechas salariales
de género, especialmente entre los trabajadores con estudios superiores, estin
estrechamente vinculadas a la forma en que las empresas estructuran los sala-
rios y los horarios. En uno de sus trabajos més citados, Goldin (2014), Claudia
Goldin argumenta que muchas profesiones bien remuneradas tienen esquemas
salariales convexos, lo que significa que los horarios largos y poco flexibles se
recompensan de forma desproporcionada. Por ejemplo, los empleos en el sector
juridico o de gestién penalizan a quienes necesitan flexibilidad (a menudo, las
mujeres después del parto), mientras que las profesiones con estructuras sala-
riales mds lineales, como la farmacéutica o las tecnoldgicas, presentan brechas
mucho menores. Su andlisis vincula la desigualdad de género residual al coste
de sustitucién entre trabajadores, lo que implica que redisefar los puestos de
trabajo para promover la flexibilidad temporal es fundamental para lograr la

igualdad de género4.

La evidencia sobre la disposicién acambiar ingresos por flexibilidad
refuerza este punto. En un experimento de campo a gran escala, Mas y Pallais
(2017) constatan que los trabajadores estdn dispuestos a aceptar una reduccién
de hasta el 8% en su salario a cambio de un horario flexibles de comienzo de
la jornada o de la posibilidad de teletrabajar, y que la voluntad es mayor entre
las mujeres y, en particular, entre las madres. Estos patrones son consistentes
con las implicaciones del modelo discutido de la seccion 3, en el que la falta de
flexibilidad aumenta el coste del tiempo por cuidado de los hijos, asi como con
la evidencia empiricas presentada en la seccién 2 que relacionan los horarios
rigidos con una menor participacién laboral femenina. Como complemento,
Wiswall y Zafar (2018) utilizan experimentos basados en encuestas con estu-
diantes universitarios para demostrar que las mujeres prefieren flexibilidad
y horarios mds cortos, mientras que los hombres valoran mas el crecimiento
de los ingresos. Estas diferencias ex ante en las preferencias pueden reforzar la
autoseleccion ocupacional, tal como documentamos en la seccién 2.

4 Elcapitulo 1 de Arellano-Bover y Biasi, en este volumen, ofrece an4lisis més detallados sobre
Goldin (2014) y Le Barbanchon ez /. (2021).
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Otros estudios se enfocan en el papel del coste de desplazamiento al lugar de
trabajo, que pueden interpretarse como parte de 7" en el modelo de la secciéon
anterior, como una dimensioén importante de la flexibilidad. A partir de datos
administrativos franceses, Le Barbanchon 7 4/. (2021) muestran que las muje-
res solicitan empleos mas préximos a su domicilio que los hombres, y aceptan
salarios més bajos a cambio de desplazamientos mas cortos. También muestran
que estas preferencias contindan tras la reincorporacién al empleo, lo que explica
parte de la brecha salarial de género. En el Reino Unido, Petrongolo y Ronchi
(2020) concluyen que los desplazamientos mds cortos de las mujeres, especial-
mente durante los afios de crianza de los hijos, reflejan una mayor disposicién
a intercambiar salario por proximidad, lo que reduce el conjunto de empleos
que pueden aceptar y contribuye a las disparidades salariales por género. Para
EE. UU, Black ¢z al. (2014) documentan que las ciudades estadounidenses con
desplazamientos mds largos tienen tasas de participacién laboral més bajas entre
las mujeres casadas. En un trabajo mds reciente, Farré ez al. (2023) explotan la
forma de las ciudades (el grado de similitud con un circulo) como fuente ex6-
gena de variacidn del coste de desplazamiento. Constatan que un aumento de
10 minutos en el tiempo de desplazamiento disminuye la probabilidad de que
las mujeres casadas participen en el mercado laboral en 4,4 puntos porcentuales.

4.2. Flexibilidad y brechas de género

Numerosos estudios relacionan las diferencias de género en los resultados del
mercado laboral con las estructuras de trabajo que limitan la flexibilidad. La falta
de flexibilidad horaria, la discordancia con los horarios institucionales, como
los escolares, y la movilidad ocupacional restringida interactiian con las normas
sociales sobre el ejercicio de cuidados para mantener las brechas de género.

Un tema recurrente es la interaccidon entre las estructuras salariales y las exi-
gencias de los cuidados. Goldin (2014) subraya que la flexibilidad temporal es
clave: en muchas profesiones bien remuneradas, el salario aumenta de forma con-
vexa con las horas y el horario, lo que perjudica a quienes necesitan flexibilidad
(de manera desproporcionada, las mujeres). Gicheva (2013) muestra que, entre
los trabajadores con estudios superiores, al principio de la carrera profesional, los
horarios extralargos generan un crecimiento salarial mis acusado (en torno al 1%
anual por cinco horas adicionales a las 47 semanales), lo que ayuda a explicar por
qué las brechas aumentan cuando las mujeres no pueden ofrecer tal numero de
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horas. En el sector sanitario, Wasserman (2022) aporta prucbas causales de que
reducir las exigencias de tiempo es importante: después de limitar el nimero de
horas semanales a 80, mds mujeres entraron en las especialidades mas afectadas,
mientras que, en el caso de los hombres, hubo pocos cambios. Esto implica que la
exigencia de una jornada muy prolongada disuade la entrada de mujeres y que, si
tal exigencia se relaja, se pueden reducir las brechas dentro de una profesion.

Los cambios institucionales también pueden marcar la diferencia. En Fran-
cia, la extension de los dias lectivos a los miéreoles, para hacer coincidir los hora-
rios escolares y laborales, empujé a las madres a trabajar a tiempo completo de
lunes a viernes y redujo la brecha salarial entre padres y madres en aproximada-
mente un 6%, sin ningtin efecto paralelo para los padres (Duchini y Van Effen-
terre, 2024). En cuanto a la organizacién de la jornada por parte del empleador,
Ciasulla y Uccioli (2023) muestran que, tras la Ley de Trabajo Justo (Fair Work
Act) introducida en Australia, las madres demandan con mayor frecuencias
horarios predecibles. Ademds, los horarios regulares reducen la penalizacién
media por hijos en horas trabajadas, desde un 47% aproximadamente al 40%
(con una caida de 30% para las mas afectadas).

En varios estudios se analiza el papel de la coordinacién en los horarios de
trabajo. Cubas ez 4/. (2023) miden el grado de sincronizacién de las horas de tra-
bajo dentro de las ocupaciones y encuentran que una mayor coordinacién con-
lleva una prima salarial, pero también amplia la brecha de género. Las mujeres,
especialmente las madres, se ven penalizadas por faltar durante las horas punta
y su modelo sugiere que rebajar las necesidades de coordinacién podria reducir
ala mitad la brecha salarial de género. El estudio complementario de Cortés
y Pan (2019) muestra que aliviar las restricciones de produccién en el hogar
(por ejemplo, a través de una mayor inmigracién de baja cualificacién) permite
a las mujeres con estudios superiores acceder a profesiones que recompensan el
exceso de trabajo y aumenta sus ingresos relativos. Sin embargo, no se aprecian
cambios en la representacién femenina en los puestos ejecutivos, lo que sugiere
que persisten otros cuellos de botella. Del mismo modo, Farré ez al. (2011)
constatan que la inmigracién femenina en Espafa aumentd la disponibilidad
local de servicios domésticos y redujo su precio. Como resultado, aument? la
oferta de mano de obra de mujeres nativas cualificadas, que podian reincorpo-
rarse al trabajo de forma mds rdpida tras el nacimiento de sus hijos.

Con un modelo estructural, Erosa ez a/. (2022) cuantifican cémo el conjunto
de las responsabilidades no relacionadas con el mercado, los salarios por hora
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convexos y la ventaja comparativa de la mujer dentro del hogar generan tanto
segregacion ocupacional como notables brechas salariales dentro de una misma
ocupacién. En su modelo, las mayores responsabilidades domésticas impues-
tas de forma exdgena alas mujeres hacen que estas sean mds propensas a ele-
gir ocupaciones con un salario por hora menos convexo. Asi, la flexibilidad que
proporcionan los empleos con estructuras salariales menos convexas provoca
una brecha salarial de género de forma enddgena. Yanagimoto (2024) amplia
el marco de andlisis de Erosa ez a/. (2022) para tomar en consideracién las nor-
mas sociales que penalizan a las mujeres que ganan mds que sus maridos. Con
esas normas, las mujeres eligen de forma enddégena dedicar més horas al trabajo
doméstico y, si trabajan, optan por empleos con una estructura salarial menos
convexa, que les permiten trabajar menos horas.

Por tltimo, en una influyente temprana contribucién, Flabbi y Moro (2012)
integran la idea de empleos flexibles y no flexibles en un modelo de equilibrio
general de busqueda y emparejamiento. La flexibilidad se considera una ventaja
(la capacidad de trabajar menos horas) que los trabajadores valoran. El coste para
la empresa de ofrecer esta flexibilidad va mas alla del coste directo de la reduccion
de horas. En equilibrio, los empleos flexibles tienden a pagar menos, pero atraen
a mds mujeres que valoran la flexibilidad, y de ese modo se genera endégenamente
una brecha salarial de género. Entre los trabajos més recientes que estudian las bre-
chas de género en el mercado de trabajo con modelos de busqueda y empareja-
miento se incluyen, entre otros, Morchio y Moser (2024) y Xiao (2024).

4.3. Coste de las politicas de conciliacién

Aunque las politicas de conciliacién pueden mejorar el equilibrio entre el tra-
bajo y la vida familiar, estudios recientes destacan los posibles costes que entrafian
para las empresas y el impacto sobre el comportamiento de estas y sobre las bre-
chas de género alargo plazo. Los datos a nivel de empresa sugieren que los costes
medios del permiso parental suelen ser moderados, pero los mirgenes de ajuste,
y sus consecuencias mds generales, difieren segtin los entornos. En Dinamarca,
Brenoe ¢f al. (2024) hacen un seguimiento de los ajustes internos en pequefias
empresas tras el nacimiento de un hijo de sus empleadas. Encuentran que la mayo-
rfa de las empresas aumentan las horas de trabajo de los companeros, contratan
temporalmente a nuevo personal e incurren en un mayor gasto salarial, que en
cierta medida se financia con ayudas publicas. En el caso de Noruega, Corekcioglu
et al. (2025) estudian las respuestas de largo plazo de las empresas a las ausencias
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inducidas por una ampliacién acumulada de la baja maternal. Utilizando datos
emparejados empleador-empleado y un diseno shiff-share, muestran que las empre-
sas mds expuestas a estas ausencias aumentan la contratacion y la rotacién de muje-
res jovenes, asi como el uso de empleo femenino a tiempo parcial. Estos ajustes no
parecen afectar a los beneficios ni a la probabilidad de cierre, pero se acompafan
de mayores inversiones y ventas, menor valor afiadido y una reduccién de la masa
salarial. En Suecia, Ginja ¢# al. (2023) aprovechan una ampliacion inesperada del
permiso paternal de 1989 para mostrar que cada caso adicional de permiso de
larga duracién aumenta las horas de trabajo de los compafieros y la contrataciéon
temporal en una cuantia equivalente a diez meses de trabajo a tiempo completo.
Los costes alcanzan su punto maximo cuando no existe un sustituto interno evi-
dente. Incluso una reforma posterior del “mes del padre”, concebida para fomentar
la participacién paterna, impuso ajustes perceptibles, aunque de menor magnitud.

La evidencia para Alemania en Huebener ez 4/. (2024) plantea una adverten-
cia: aunque las empresas cubren las ausencias por permiso con reasignaciones
internasy contrataciones temporales, también se vuelven mds reacias a contratar
a mujeres en edad fértil, lo que apunta a consecuencias no deseadas a largo plazo
para la igualdad de género en la contratacién. Del mismo modo, Carta ez al.
(2024) concluyen que los cambios en la politica de seguro por desempleo en Ita-
lia, que condujeron a mayores tasas de abandono entre las madres, aumentaron
la probabilidad de que las empresas contrataran a mujeres jévenes con contratos
temporales como medida de precaucion.

A nivel de empresa, Hotz ez al. (2018) analizan cémo las caracteristicas
del puesto de trabajo interactian con las trayectorias de ingresos de los nue-
vos progenitores en Suecia. Utilizando datos emparejados de empleadores
y empleadas, estiman las preferencias de las trabajadoras por los atributos labo-
rales antes del nacimiento y crean un indice de conciliacién basado en las elec-
ciones de las madres antes de dicho momento. Constatan que las madres que
se trasladan a puestos de trabajo donde resulta mas facil conciliar tras el naci-
miento, aumentan sus horas de trabajo y sus ingresos anuales en comparacién
con las que no lo hacen. Esto contribuye a reducir la brecha de ingresos con
los padres. No obstante, estos avances se producen a costa de un crecimiento
salarial mas lento y una reduccién del contenido de las cualificaciones profe-
sionales, lo que sugiere que los empleos que permiten la conciliacidn suelen
ofrecer menos oportunidades de promocién profesional. Los resultados de la
encuesta indican que la caracteristica definitoria de un puesto de trabajo que
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permiten conciliar no es la flexibilidad de horarios en si, sino una mayor susti-
tuibilidad entre los trabajadores, que facilita la cobertura durante las ausencias
temporales. Sin embargo, esta caracteristica puede limitar la acumulacién de
cualificaciones y las perspectivas de ascenso.

Por tltimo, dos estudios analizan la reforma espanola de 1999, que otorgd
alos progenitores de ninos menores de seis anos el derecho a reducir la jornada
laboral a la mitad con una sélida proteccién contra el despido. Con los datos del
panel de la Seguridad Social y un enfoque de diferencias en diferencias, Fernan-
dez-Kranz y Rodriguez-Planas (2021) encuentran que el hecho de que fueran las
mujeres las que se masivamente se adhirieron a esta politica, provocé reacciones
adversas de los empleadores: las empresas se mostraron menos dispuestas a con-
tratar a mujeres en edad fértil o a promocionarlas a contratos indefinidos y més
propensas a despedirlas. Los efectos de esta situacién se extendieron a las mujeres
sin hijos y se concentraron en las pequenas empresas y los sectores de baja cuali-
ficacién. De Quinto y Gonzélez (2025) aprovechan la variacién en la duracién
de la elegibilidad al introducir la reforma para implementar un analisis de regre-
sién discontinua y se centran en los resultados sobre las madres. Constatan que
la politica incrementé moderadamente el trabajo a tiempo parcial durante los
primeros anos de vida del hijo, sin que se produjera una reduccién del empleo
a tiempo completo. También incrementd de forma persistente los ingresos labo-
rales medios. Sin embargo, en el caso de las mujeres con un fuerte vinculo con el
mercado laboral antes de dar a luz (las que tenfan un contrato indefinido), la poli-
tica favorecio la persistencia del empleo a tiempo parcial més alla del periodo de
clegibilidad, lo que redujo ligeramente sus ingresos. En general, la politica parece
haber reforzado la vinculacién de las madres con el mercado laboral, aunque ha
reducido las horas y los ingresos de un subconjunto de mujeres.

4.4. Modelos de equilibrio de ocupacién y fecundidad

Cada vez son mids los estudios que desarrollan modelos de equilibrio que
abordan conjuntamente las decisiones de fecundidad, oferta laboral y eleccion
de ocupacién de los hogares y el comportamiento de las empresas. En una pri-
mera contribucién, Erosa ezal (2010) desarrollan un modelo de busqueda
y emparejamiento en el que las empresas y los trabajadores negocian los salarios,
el nimero de vacantes es endégeno y los permisos parentales provocan separacio-
nes temporales de trabajador y empresa. En este contexto, los permisos obligato-
rios aumentan el bienestar y la fecundidad de las mujeres, pero pueden reducir el
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bienestar de los hombres y la eficiencia total cuando son largos y remunerados,
ya que fomentan emparejamientos ineficientes y permisos largos. La negocia-
cién entre trabajadores y empresas es fundamental para entender estos efectos
y el modelo pone de relieve cémo los efectos positivos de algunas politicas pue-
den verse neutralizados en equilibrio general.

Adda ez al. (2017) desarrollan un modelo estructural dindmico de la oferta
laboral, la movilidad ocupacional, el crecimiento salarial y la decision de mater-
nidad en el contexto alemdn. En su modelo, la depreciacién del capital humano
durante las interrupciones de la carrera laboral es un aspecto clave. Demuestran
que los costes a largo plazo asociados a la maternidad se deben principalmente
ala pérdida de experiencia y a la transicién laboral hacia ocupaciones que faci-
litan la conciliacién a cambio de un crecimiento salarial més lento. Un permiso
parental de duracién moderada facilita la busqueda de empleo y mitiga las pér-
didas de ingresos, pero un permiso muy largo amplifica la depreciacién. Este
trabajo desentrafia la interaccién entre las decisiones en la carrera profesional
y las decisiones de fecundidad a lo largo del ciclo vital, con importantes implica-
ciones para el disefio dptimo de las politicas de permisos paternales.

Varios estudios recientes han adaptado estas herramientas a contextos ins-
titucionales especificos, con especial atencién a Espafia. Guner ez al. (2024)
utilizan un modelo de ciclo vital para mujeres casadas que incorpora el mer-
cado laboral dual de Espana (contratos temporales frente a fijos) y la prevalencia
de los horarios de jornada partida con largas pausas al mediodia, aspectos que
aumentan el coste del tiempo de trabajo y reducen la seguridad laboral al princi-
pio de la carrera profesional. Calibrado con datos espafoles, el modelo muestra
que eliminar la dualidad y la jornada partida, ampliando también los servicios
de cuidado infantil, impulsaria la participacién materna, reduciria las brechas
laborales y elevaria la natalidad hasta 1,8 hijos por mujer casada.

Bover e al. (2025) desarrollan un modelo de busqueda y emparejamiento
con contratos duales, empleos flexibles y no flexibles y decisiones empresariales
sobre contratacién, promocién y despido. Las madres con empleos no flexibles
acumulan capital humano mas lentamente y las reducciones de semana laboral
(conforme a la Ley 39/1999 espafiola) van acompafiadas de proteccién contra el
despido. El modelo, estimado a partir de datos administrativos espafoles, mues-
tra que, una vez que las empresas se ajustan de forma Sptima, muchas de las
politicas que aumentan la fecundidad (como permisos retribuidos mas largos,
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costes de despido mds elevados, contratos temporales mas cortos o ayudas por
hijos) también reducen los ingresos y la participacién de las mujeres alo largo
de su vida, pues hacen que resulte mds costoso contratarlas o promocionarlas.
La unica excepcidn son las ayudas a la promocidn, que contrarrestan la falta de
ascensos y pueden aumentar tanto la natalidad como los ingresos. Estos resul-
tados subrayan la importancia de incorporar las respuestas de las empresas a la
evaluacién de las politicas.

Por tltimo, Almar ez al. (2025) ofrecen una perspectiva diferente desarro-
llando un modelo de equilibrio conjunto de las decisiones de formacién de
hogares, oferta de trabajo y fecundidad y de las decisiones de formacién y pro-
mocidén de las empresas. Los individuos son heterogéneos en el grado de ambi-
cién profesional, una caracteristica no observada perfectamente por la empresa.
Laambicién de la esposa influye en la oferta laboral observada, lo que determina
las decisiones de promocién de las empresas por inferencia estadistica. Segun
su andlisis, tanto los permisos parentales igualitarios como las cuotas de género
en puestos directivos reducen la brecha de género, pero los permisos conducen
a una mayor depreciacion del capital humano, mientras que las cuotas aumentan
el bienestar general, en parte debido a un aumento de los emparejamientos con
una mayor inversién en el capital humano de las mujeres.

En conjunto, estos modelos ponen de relieve que la natalidad y las diferencias
de género en las carreras profesionales se derivan de la interaccién entre las deci-
siones domésticas, las fricciones del mercado laboral y el comportamiento de las
empresas. Demuestran que, en el disefio de las politicas de conciliacion, debe
tenerse en cuenta cdmo se ajustan en equilibrio tanto los trabajadores como las
empresas, ya que ignorar las respuestas de estas tltimas puede modificar las con-
clusiones sobre el impacto en el bienestar y distorsionar las verdaderas disyunti-
vas entre fecundidad e igualdad de género.

4.5. Principales conclusiones y lecciones de politica

Tanto los estudios empiricos, como los modelos de equilibrio ponen de
relieve varios resultados interconectados.

En primer lugar, la flexibilidad y el control sobre las horas, los horarios pre-
decibles y la capacidad para reducir la jornada sin penalizaciones en la carrera
profesional tienen un gran valor para los trabajadores, especialmente las muje-
res. En Espana, el uso extendido de horarios de jornada partida es una limitacién
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importante. Esta caracteristica institucional aumenta el coste del tiempo por
cuidado de los hijos, lo que desincentiva tanto la participacién laboral femenina
como la natalidad.

En segundo lugar, las politicas de conciliacién, tales como la ampliacién del
permiso parental o el derecho ala reduccién de jornada, pueden ayudar a con-
ciliar las responsabilidades laborales y familiares. Sin embargo, estas politicas
imponen costes alas empresas y pueden tener un impacto negativo sobre la
promocién femenina, rebajar el crecimiento salarial y reducir los ingresos de las
mujeres a largo plazo.

En tercer lugar, los modelos de equilibrio ponen de manifiesto que los resul-
tados sobre la natalidad y el mercado laboral estan determinados conjuntamente
por las preferencias de los trabajadores, las elecciones domésticas y las respuestas
de las empresas. Si se ignoran estas interacciones, se corre el riesgo de disenar
politicas con consecuencias no deseadas. En el caso de Espafia, una reforma efi-
caz combinaria el redisefio del empleo para reducir el coste del tiempo por cui-
dado de los hijos (p. ¢j., reduciendo la jornada partida y adecuando los horarios
laborales y escolares) con politicas de conciliacién cuidadosamente disenadas
para limitar los desincentivos de las empresas a contratar o promocionar a las
personas que desempenan tareas de cuidado de dependientes.

Por ultimo, partiendo del punto anterior, fomentar una distribucién mas igua-
litaria de las responsabilidades de cuidado dentro de los hogares podria mitigar
también el desincentivo de los empleadores a la contratacidon y promocion de las
mujeres, contribuyendo asi a una mayor igualdad de género en el mercado laboral.

5. CONCLUSIONES

En este capitulo, se ha analizado cémo la flexibilidad en el lugar de trabajo
(definida como la capacidad para ajustar los horarios y las horas de trabajo sin
penalizaciones importantes para la carrera profesional) afecta a la oferta labo-
ral de las mujeres y a sus decisiones sobre natalidad. Baséndonos en una amplia
evidencia empirica, hemos documentado algunos patrones clave (seccién 2.6)
sobre estos aspectos. Las mujeres presentan una probabilidad mas alta que los
hombres de reducir el nimero de horas de su jornada laboral cuando cuidan de
sus hijos, a menudo dentro del mismo puesto de trabajo. Las brechas de género
en los puestos directivos son persistentes y la jornada partida resulta especial-
mente incompatible con las responsabilidades de cuidados. Ademds, los sectores
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con un elevado porcentaje de empleados que trabajan mas de 50 horas sema-
nales emplean a muchas menos mujeres. Estas caracteristicas se asocian a una
menor natalidad y a un crecimiento mas lento de los salarios de las mujeres tras
el nacimiento de sus hijos.

Un modelo sencillo de la seccién 3 sirve para ilustrar como estos patrones
pueden emerger como decisiones 6ptimas del hogar. En concreto, el coste del
tiempo por cuidado de los hijos resulta ser un mecanismo clave que vincula la
falta de flexibilidad laboral con la oferta de trabajo femenino y la natalidad. En el
modelo, los empleos no flexibles aumentan este coste del tiempo y hacen que las
mujeres reduzcan su participacién laboral y la natalidad. Este marco captura las
principales regularidades empiricas observadas en Espana y otros paises.

Asimismo, la literatura revisada en la seccién 4 avala la interpretacién de la
evidencia empirica que ofrece el modelo teérico. Se ha demostrado que la fle-
xibilidad temporal estd muy valorada por los trabajadores, sobre todo por las
madres. Las politicas encaminadas a aumentar la flexibilidad pueden elevar las
tasas de participacién y de natalidad. No obstante, cuando estas politicas impo-
nen costes a las empresas, pueden tener efectos no deseados, como un menor
crecimiento de las promociones o de los salarios de las mujeres. Los modelos de
equilibrio revelan que estos resultados surgen de la interaccion de las preferen-
cias de los trabajadores, las elecciones domésticas y las respuestas de las empresas.

En el contexto espanol, la combinacién de horarios partidos y jornadas labo-
rales largas puede constituir un obstéculo para la conciliacién. Ademas, la evi-
dencia empirica muestra un impacto negativo de este tipo de politicas en las
promociones y el crecimiento salarial de las mujeres, y los modelos de equilibrio
indican un efecto negativo en sus ingresos a lo largo de su vida una vez que se
tienen en cuenta las reacciones de las empresas. De todo ello se desprende la
necesidad de actuar en dos direcciones: redisefiar los puestos de trabajo (como
la reduccién de la jornada partida y una mejor adecuacion de los horarios labo-
rales y escolares) para reducir directamente el coste del tiempo por cuidado
de los hijos, y disefiar politicas de conciliacién (como los permisos parentales
o los derechos de reduccién de jornada) que minimicen los desincentivos de las
empresas a contratar o promocionar a empleados con responsabilidades familia-
res. Ademds, cambios en las normas sociales que propicien una asignacién mas
equitativa de las responsabilidades de cuidado entre hombres y mujeres favore-
cerfan una reduccién de las brechas de género en el mercado laboral.
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Al integrar evidencia empirica detallada con un marco tedrico sencillo, este
capitulo pone de relieve una conclusion central: las politicas destinadas a aumen-
tar la flexibilidad pueden favorecer simultaineamente el empleo femenino yla
natalidad, pero su efectividad depende de manera crucial de los incentivos de las
empresas y el contexto institucional en el que se implementan.
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