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RESUMEN EJECUTIVO

A lo largo de este estudio se explora el posible impacto de la maternidad en las carreras
profesionales de las mujeres en el contexto laboral espafiol a través de un enfoque mixto
mediante un andlisis cualitativo y cuantitativo. Se usaron datos de empleo en Espafia,
examinando las tendencias de las tasas de empleo femenino y los efectos de la maternidad
en la participacion laboral. Los analisis de regresion revelaron disparidades en las tasas de
empleo entre madres y no madres, destacando la pronunciada influencia de la maternidad
en los resultados laborales de las mujeres. Adicionalmente se realizaron entrevistas en
profundidad con el fin de explorar y profundizar en las experiencias vividas por mujeres
madres trabajadoras en relacion con su maternidad y su trayectoria profesional. Las
conclusiones de estos datos cualitativos subrayan los retos a los que se enfrentan las
mujeres a la hora de conciliar sus responsabilidades laborales y familiares. La triangulacion
de datos cuantitativos y cualitativos proporciond una comprension global de las
complejidades que rodean maternidad y carreras profesionales, haciendo hincapié en la
necesidad de politicas y practicas de apoyo en el lugar de trabajo y por parte del Estado
para promover la igualdad de género y la conciliacién de la vida laboral y familiar.

PALABRAS CLAVE

Maternidad, Carrera Profesional, Igualdad de Género, Conciliacion Laboral y Familiar,
Tendencias Laborales



ABSTRACT

This study explores the possible impact of motherhood on women's careers in the Spanish
employment context through a mixed approach using qualitative and quantitative analysis.
Employment data for Spain were used, examining trends in female employment rates and
the effects of motherhood on labor participation. Regression analyses revealed disparities in
employment rates between mothers and non-mothers, highlighting the pronounced
influence of motherhood on women's employment outcomes. In addition, in-depth
interviews were conducted in order to explore and deepen the experiences of working
mothers in relation to motherhood and their career trajectory. The findings from this
qualitative data highlight the challenges women face in reconciling their work and family
responsibilities. The triangulation of quantitative and qualitative data provided a
comprehensive understanding of the complexities surrounding motherhood and careers,
emphasizing the need for supportive workplace and state policies and practices to promote
gender equality and work-life balance.

KEY WORDS

Motherhood, Professional Career, Gender Equality, Work-Life Balance, Employment
Trends



1. INTRODUCCION
1.1 Justificacion

Aunque queramos pensar en un ideal de igualdad entre hombre y mujer, las mujeres
tenemos una cualidad propia y exclusiva con respecto al hombre, cual es la capacidad de
procrear que se materializa en el embarazo. La importancia (escasamente reconocida) que
la maternidad tiene, deriva de su trascendencia tanto econdémica como social [...] En
relacién con el mercado laboral, trabajo y maternidad pueden resultar incompatibles
(Sanchez Gonzalez, M., 2012).

En la actualidad, la igualdad de género en el &mbito laboral es un tema de creciente
importancia y preocupacion. A pesar de los avances significativos en los Gltimos afios
podrian persistir desigualdades estructurales que afectan especialmente a las mujeres, y uno
de los aspectos mas relevantes en este sentido es el impacto de la maternidad en la carrera
profesional. La combinacién de responsabilidades familiares y laborales plantea desafios

Unicos para las mujeres.

El creciente interés en comprender el impacto de la maternidad en la carrera profesional de
las mujeres ha motivado investigaciones destinadas a explorar cdmo esta experiencia
influye en diversas dimensiones laborales. En este contexto, se exponen los objetivos del
siguiente apartado, que busca analizar en profundidad las percepciones, précticas laborales
y desafios que enfrentan las mujeres en relacion con la maternidad y su desarrollo

profesional.
1.2 Objetivos

Esta investigacion estara centrada en aspectos clave que enfrentan las mujeres como madres

en el ambito laboral.

Se pretende, en primer lugar, explorar el impacto de la maternidad en la carrera profesional
de las mujeres, analizando cémo esta experiencia influye en sus oportunidades laborales,

trayectorias profesionales y percepciones individuales, asi como investigar las practicas



laborales y estrategias de conciliacion implementadas en Espafia y sus efectos en las

carreras profesionales de las mujeres.

Posteriormente se analizaran las percepciones y vivencias de las mujeres en relacion con la
discriminacion de género, las barreras laborales y las oportunidades de desarrollo

profesional, identificando posibles desafios y areas de mejora en el &mbito laboral.

Finalmente se contrastaran los resultados obtenidos con el fin de obtener una comprension
completa de las experiencias de maternidad en el contexto laboral, asi como de las politicas
y practicas de conciliacion en Espafia. Este estudio pretende contribuir a la comprension de
los desafios que enfrentan las mujeres en el ambito laboral tras convertirse en madres, asi
como a identificar posibles areas de mejora en las politicas y practicas laborales para

promover la igualdad de género y la conciliacion entre la vida laboral y familiar.
2. MARCO TEORICO Y ESTADO DE LA CUESTION

Historicamente, las mujeres han desempefiado roles tradicionales en el hogar, asumiendo la
responsabilidad principal del cuidado de los hijos y las tareas domésticas (Hochschild, A.
R.,1989). Sin embargo, en las Ultimas décadas, hemos sido testigos de cambios
significativos en las expectativas de género y en la participacion de las mujeres en el
mercado laboral. A pesar de estos avances, persisten desafios que afectan la igualdad de
oportunidades en el ambito laboral, y uno de los méas destacados es el impacto de la
maternidad en la carrera profesional de las mujeres (Golding.C, 2014).

2.1 Revisidn de la literatura acerca del impacto de la maternidad en la carrera

profesional de las mujeres

Existen diferentes teorias que arrojan luz sobre el rol de la mujer en el mercado laboral
especialmente tras la maternidad. Al explorar estas teorias, se busca identificar cuéles son
los factores que influyen en las experiencias laborales de las mujeres después de convertirse

en madres. Se pueden clasificar segun distintos enfoques conceptuales que abordan



aspectos especificos de la relacion entre el trabajo y la familia. En este caso, estan
agrupadas en tres categorias principales: conflicto trabajo-familia, penalizacion por
maternidad y eleccion racional. Esta agrupacion viene dada porque cada categoria se centra
en un aspecto particular de como la maternidad afecta la vida laboral de las mujeres, desde
el conflicto entre roles hasta las repercusiones en las oportunidades de empleo y las

decisiones de carrera basadas en consideraciones racionales.

2.1.1 Teorias conflicto trabajo- familia

En primer lugar, encontramos la teoria conflicto trabajo familia, la cual ha sido
desarrollada y discutida por numerosos investigadores en los campos de la

sociologia y psicologia.

Esta teoria examina como las demandas y las responsabilidades del trabajo y la
familia pueden entrar en conflicto generando impedimentos a los individuos a la
hora de mantener el equilibrio entre vida laboral y vida personal. Las mujeres que
son madres pueden experimentar un conflicto de tiempo cuando las demandas de
cuidado de los hijos y las responsabilidades familiares interfieren con sus

compromisos laborales (GM Guerrero, 2022).

Adicionalmente a este conflicto de tiempo, las mujeres pueden experimentar un
conflicto de tension. En "The Second Shift", Hochschild explora cémo las mujeres
enfrentan una doble jornada laboral, realizando tanto las responsabilidades laborales
remuneradas como las tareas domésticas y de cuidado no remuneradas en el hogar.
Esto crea un conflicto de tensidbn emocional y cognitivo, ya que las mujeres
experimentan sentimientos de culpa y conflicto interno por no poder dedicar tanto
tiempo y atencion a sus hijos como desearian debido a las demandas del trabajo. Al
mismo tiempo, pueden sentirse presionadas por cumplir con las expectativas y

normas laborales, lo que puede generar estrés y ansiedad adicionales.
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2.1.2 Teorias penalizacién por maternidad

Otra teoria estudiada a lo largo de los afios es la teoria de la penalizacion por
maternidad. Este enfoque se centra en como la maternidad puede llevar a una
reduccion en las oportunidades de empleo, promocion y salario para las mujeres, lo
que contribuye a la persistencia de la desigualdad de género en el empleo. En este
contexto destaca la aportacion de Shelley Corell con su articulo "Gender and the
Career Choice Process: The Role of Biased Self-Assessments” (2001), donde
encuentra que las mujeres son percibidas como menos comprometidas con su
trabajo que los hombres. Esta percepcion lleva a las mujeres a recibir menos
oportunidades de empleo y promocién en comparaciéon con los hombres,
especialmente si son madres. Adicionalmente al estudio de Corell, Michelle
Budwig, profesora de sociologia en la universidad de Massachusetts investiga en
2014 cémo una parte significativa de la brecha salarial de género puede ser

atribuida a las penalizaciones por maternidad.

En este ambito destaca también la participacion laboral de la mujer después de la
maternidad, un tema abordado por numerosos investigadores en campos como la
sociologia y la economia laboral. Entre los estudios dentro de este tema destaca
"The Career Cost of Family", publicado en el Journal of Political Economy en 2008
por Claudia Goldin y Lawrence F. Katz. En él concluyen que las mujeres con hijos
experimentan una reduccion en su participacion en el mercado laboral, en su salario
y en sus oportunidades de promocion. "La diferencia restante entre hombres y
mujeres por ocupacion se debe en gran medida a las penalizaciones impuestas a las
mujeres por interrupciones laborales mas frecuentes y su necesidad de mayor
flexibilidad" ( Goldin, C., Katz, L. F, 2008).

2.1.3 Teoria eleccion racional
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Resulta de especial interés también la teoria de la eleccion racional desarrollada por
Herbert Simon en 1985 la cual sostiene que los individuos toman decisiones
racionales al evaluar las alternativas disponibles y seleccionar la opcion que

maximiza sus objetivos o intereses.

Esta teoria se basa en la idea de que los individuos tienen informacion limitada y
capacidad cognitiva finita, por lo que buscan soluciones satisfactorias en lugar de
Optimas. Aplicando esta teoria a la maternidad encontramos el estudio llevado a

cabo por una economista enfocada en la economia laboral y de género.

En su estudio titulado "Entendiendo la Brecha de Género: Una Historia Econdémica
de las Mujeres Estadounidenses” (1990), Goldin analiza como las modificaciones en
las politicas de igualdad de oportunidades y las circunstancias laborales han
impactado en las elecciones de las mujeres respecto a la maternidad y la
participacion en el ambito laboral. Goldin concluye que las mujeres toman
decisiones racionales basadas en una evaluacion de los costes frente a los beneficios
asociados a la maternidad y la vida laboral. En este sentido, algunas mujeres optan
por retrasar la maternidad, tener menos hijos o rechazar la maternidad con el fin de
centrarse en sus carreras o, por otra parte, realizar una busqueda de trabajo acorde a
sus necesidades horarias, buscando un trabajo con horarios flexibles y que permitan

conciliar la vida laboral y familiar.

2.2 Politicas organizacionales en el &mbito de la maternidad

Un elemento crucial en el analisis de la maternidad en el contexto laboral son las politicas

organizacionales. Estas politicas como las licencias por maternidad y paternidad u opciones

de trabajo flexible tienen un papel fundamental en la experiencia de las mujeres

trabajadoras que son madres. La manera en que las organizaciones abordan y apoyan las

necesidades de sus empleadas durante la maternidad puede tener un impacto significativo

en el equilibrio entre la vida laboral y familiar, asi como en el desempefio laboral y la
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retencion de talento. En este contexto resulta de gran relevancia como el apoyo
organizacional, las politicas internas de las empresas afectan al equilibrio entre vida laboral
y personal. Destaca el estudio llevado a cabo por Amy. E. Randel, Janet P.Near y Robert
W.Micell "The Work-Family Interface and Job Performance: Moderating Effects of
Conscientiousness and Perceived Organizational Support”, publicado en Journal of
Management en 1997 en el cual concluyeron que el apoyo organizacional estaba

positivamente correlacionado con el desempefio de las mujeres en la empresa.

En otros estudios mas recientes como el realizado por Boushey, Glynn y hayes en 2020 el
cual se enfoca en examinar como los costes del cuidado infantil influyen en la participacion
laboral y los ingresos de las mujeres a lo largo del tiempo. Ademas, se observé como los
altos costes de este cuidado infantil se relacionan con salarios mas bajos dado que las
madres se ven obligadas a aceptar trabajos mas precarios 0 a reducir su participacion
laboral con el fin de afrontar estos costes que no sélo incluyen aspectos financieros, sino
que también implican una inversion significativa de tiempo por parte de las madres
trabajadoras. El estudio destaca la importancia de abordar los costes del cuidado infantil
como un factor clave en la participacién e ingresos de las mujeres trabajadoras. Unos
ejemplos de politicas que podrian implementarse para facilitar este acceso a un cuidado
infantil asequible y promover la igualdad de género seria la ampliacion de la oferta de
servicios para el cuidado infantil, es decir, la creacion de mas centros educativos

subvencionados.

Sin embargo, a pesar de los indudables progresos que se han producido en la direccién de
una mayor integracién de las mujeres en el mercado laboral, no podemos hablar todavia de
plena igualdad en el reparto del trabajo. Las mujeres tienen mayor nivel de precariedad
laboral, menores salarios y més dificultades para ascender en la escala ocupacional y
ocupar puestos directivos y de responsabilidad (Carrasquer, 2009; Pastor, 2009; Torns y
Recio, 2012).
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Ademas, la formacion de una familia y, sobre todo, la llegada de los hijos y las hijas sigue
afectando de forma diferente la trayectoria laboral de hombres y mujeres. Algunos estudios
recientes demuestran que la especializacion de roles de género se intensifica tras el
nacimiento del primer hijo. Mientras que el transito a la paternidad coincide con la
consolidacién del rol profesional del hombre, la maternidad se asocia con una
intensificacion de las actividades en el ambito doméstico, lo cual puede tener efectos en el

desarrollo de la carrera profesional de la mujer (Flaquer y Escobedo, 2014).

2.3 Legislacion y politicas de conciliacion laboral en Espafia

Las politicas y legislaciones que abordan la conciliacién laboral en Espafia han
experimentado numerosos cambios con el fin de adaptarse a las necesidades y demandas de
una sociedad en evolucion. Ejemplos de estos cambios son la ampliacion del permiso de

paternidad de dos a cinco semanas en 2017.

Destaca la ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida familiar
y laboral de las personas trabajadoras. En su exposicién de motivos "La incorporacion de la
mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales mas profundos de este siglo. Este
hecho hace necesario configurar un sistema que contemple las nuevas relaciones sociales
surgidas y un nuevo modo de cooperacion y compromiso entre mujeres y hombres que
permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la privada.”
(Boletin Oficial del Estado, 1999) nos indica como la inclusion de la mujer en el mercado
laboral ha producido un significante cambio en la sociedad, el cual requiere ajustes en las
relaciones sociales y garantizar una distribucion equitativa de responsabilidades entre

hombre y mujer tanto en el &mbito laboral como en el hogar.

Los articulos de esta ley 39/1999 de 5 de noviembre que destacan por su relevancia al tema

estudiado son:
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e Articulo Primero: Permisos retribuidos b) Dos dias por el nacimiento de hijo o
por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves u hospitalizacién de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el

trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

e Articulo segundo: Reduccién de jornada por motivos familiares. 4. Las
trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La mujer, por su
voluntad, podré sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en media
hora con la misma finalidad. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por

la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

Esta politica reconoce la importancia de apoyar a las madres trabajadoras durante el
periodo postnatal. Proporcionando asi tiempo adicional para el cuidado de los recién
nacidos. La permision del padre a disfrutar este permiso subraya la importancia de

la corresponsabilidad parental en el cuidado de los hijos.

e Apartado 5 del articulo 55 Sera nulo el despido en los siguientes casos:
a) El de los trabajadores durante el periodo de suspensién del contrato de trabajo por
maternidad
b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta

la del comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a)

En este fragmento legislativo se evidencia la preocupacion por proteger los
derechos de las mujeres durante el periodo de maternidad. Se busca, en un principio,
evitar cualquier tipo de discriminacion basada en el estado de maternidad de la
mujer trabajadora.

La conciliacion familiar y laboral se ha convertido en uno de los puntos clave de la agenda

politica. Tanto empleados como empresarios tienen cada vez més claras las ventajas de
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ofrecer un mayor equilibrio y flexibilidad en la jornada de trabajo y su lugar de ejecucion,
con el fin de que el trabajador pueda mejorar su calidad de vida sin que el resultado

empresarial se vea resentido. Sicre Garcia, L. (2023).

En Espafia existen una serie de medidas para favorecer la conciliacién familiar recogidas en

el estatuto de los trabajadores.

Entre ellas podemos encontrar:

1. Cuidado de lactante menor de nueve meses: Esta medida otorga el derecho a una
hora de ausencia en el trabajo, que puede ser dividida en dos fracciones. En casos de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento mdltiples, la
duracién de este derecho se incrementara proporcionalmente. Alternativamente, se
puede optar por una reduccion de jornada de media hora con el mismo propoésito, o
acumular este derecho en jornadas completas, siempre que sea previamente
negociado. Es importante destacar que este derecho no puede ser transferido al otro
progenitor, adoptante, guardador o acogedor, aunque se reconoce el derecho a
ambos progenitores por cada menor. Por ultimo, el ejercicio de este derecho es
compatible con la reduccion de jornada por cuidado de menor, discapacitado o
familiar.

2. Reduccién de la jornada por cuidado directo de menores de 12 afos, de
personas discapacitadas o de familiares: Cabe destacar que en esta reduccién de
jornada el salario sera reducido proporcionalmente. Esta reduccion de jornada sera
como minimo una hora de las ocho de jornada laboral y como méaximo la mitad de
la jornada laboral.

3. Adaptaciones de la jornada laboral: En el articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores encontramos la permision de la adaptacion de la duracion y

distribucion de la jornada laboral.
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Si un empleado necesita cuidar a un menor, puede solicitar este permiso hasta que el
nifio cumpla los 12 afios. En cambio, si la solicitud se debe al cuidado de un
familiar, la ley no establece limites especificos, por lo que cada situacion sera
evaluada individualmente. Los términos para ejercer este derecho pueden ser
acordados mediante negociacion colectiva. Si no se llega a un acuerdo, la empresa
tiene un proceso establecido. Despues de recibir la solicitud, tiene 30 dias habiles
para negociar y responder por escrito si acepta, rechaza o propone una alternativa.
Si no hay acuerdo y se rechaza la solicitud, la empresa debe justificar su decision.

Es importante tener en cuenta que este articulo no implica el derecho a un horario
laboral personalizado, sino que permite solicitar una modificacion en el horario.

Cada caso sera evaluado individualmente.

Ademas, cabe destacar las ultimas medidas aprobadas en el nuevo Real Decreto
5/2023, aprobado el 28 de junio de 2023 en el que, entre otras medidas, se introduce
el derecho al permiso parental de un maximo de 8 semanas continuas o discontinuas

para el cuidado del menor por un afio hasta que este cumpla los ocho afios.

Otra de las opciones que tienen las mujeres trabajadoras para afrontar el cuidado de
los menores serian las excedencias laborales. Estas son una suspension temporal
voluntaria del contrato del trabajo en la cual el trabajador deja de prestar sus
servicios en la empresa durante un periodo determinado conservando aun asi su
puesto de trabajo, asi como, en algunos casos, la antigiiedad laboral en la

organizacion.

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En esta seccion se detalla el enfoque metodologico utilizado para abordar la principal
pregunta de la investigacion, si existe un impacto real en la carrera profesional de las

mujeres debido a la maternidad y si es asi, en qué medida. Se describen los procedimientos
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y pasos llevados a cabo para la recopilacion y analisis de los datos, asi como los métodos
empleados para obtener la informacion tanto cualitativa como cuantitativa.

La principal hipotesis desde la que partimos es la posibilidad de un impacto negativo en la
carrera profesional de las mujeres a causa de su maternidad en comparacién con mujeres
que no tienen hijos u hombres que si tienen hijos. Partimos también de que este impacto
negativo, en caso de existir podria deberse a la existencia de dificultades para conciliar la
vida laboral y familiar, asi como a estereotipos de género arraigados en la sociedad que
pueden influir en las oportunidades laborales y percepcion de habilidades profesionales de

las mujeres.

Disefio del estudio

Para abordar la pregunta de la investigacion se optd por un enfoque mixto, combinando
métodos cualitativos y cuantitativos con el fin de explorar tanto las experiencias
individuales de las mujeres madres, asi como las tendencias generales a través de datos
estadisticos proporcionados por fuentes gubernamentales como el Instituto Nacional de

Estadistica o el Instituto de la mujer.

3.1. Fase cuantitativa

En esta fase se recopilan datos estadisticos y numéricos para investigar acerca del impacto
de la maternidad en la carrera profesional de las mujeres espafiolas en el periodo 2013-
2022. La razon por la cual se eligidé este periodo temporal se basa en varios criterios
metodologicos y consideraciones practicas. En primer lugar, se considerd el mas apropiado
debido a la disponibilidad e integridad de los datos recopilados de la EPA y el INE durante
este periodo. La consistencia y cobertura temporal garantiza la coherencia y la posibilidad

de comparacion de los datos a lo largo del estudio.

Ademas, cabe destacar que este intervalo 2013-2012 proporciona una vision significativa y

representativa de las tendencias y los cambios en la participacion laboral de las mujeres.
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Adicionalmente, durante este periodo se produjeron numerosos cambios en materia de

conciliacion familiar, entre ellos encontramos:

Introduccion del permiso de paternidad ampliado. En 2017 se introdujo en

Espafia el permiso de paternidad de cuatro semanas con el fin de permitir
una mayor participaciéon de los padres en el cuidado de los hijos.
Posteriormente, en 2021, se ampli6 este permiso a 16 semanas.

Flexibilidad en los horarios. En Espafia tras la reforma laboral de 2012 que

tuvo consigo una modificacion del articulo 13 del Estatuto de los
Trabajadores, se introdujo una ley que contempla el trabajo a distancia.
Posteriormente una modificacion mas reciente, datada en el afio 2019,
resulta especialmente relevante en el contexto laboral actual. Esta
modificacion en el Estatuto de los trabajadores introduce la posibilidad para
los trabajadores de solicitar adaptaciones en su jornada laboral, asi como
flexibilidad en los horarios.

Incentivos fiscales y subvenciones. La Orden de 14 de octubre de 2015 por

la cual se convoca la concesion de subvenciones destinadas a la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral de las personas trabajadoras. Esta
consiste en dos programas de subvenciones. Nos interesa el primer
programa, que ofrece apoyos para ayudar a mantener la actividad de
trabajadores auténomos en situaciones de riesgo durante el embarazo,
maternidad, paternidad, adopcién, acogimiento preadoptivo o permanente, 0

riesgo durante la lactancia natural.

Se tiene en cuenta también el contexto socioecondémico y los eventos relevantes que

podrian influir en los patrones identificados. En especial, se tiene en consideracion el afio

2020 asi como afios posteriores debido a la pandemia del COVID-19 y las medidas de

confinamiento asociados que podrian haber tenido un impacto en la participacion laboral.

19



3.1.1. Recopilacion de datos:

Para la construccion de la base de datos de esta investigacion se usan:

1. Datos laborales:

a. Tasa de empleo de personas sin hijos/ con hijos menores de 12 afios segun

periodo. Sin profundizar en sectores laborales dado que el enfoque del
estudio no se centra en un sector particular sino en comprender el impacto
general de la maternidad en la carrera profesional.

b. Mujeres en altos cargos publicos y privados Con los datos del porcentaje de

mujeres en Organos superiores y altos cargos en la Administracion general
del estado y porcentaje de mujeres en la presidencia y en los consejos de la
administracion de las empresas del IBEX 35. La decision de incluir ambos
sectores publico y privado es con el fin de analizar de manera integral el
impacto de la maternidad en ambos campos.

c. Datos del Instituto Nacional de Estadistica, especificamente de la Encuesta

de Poblacion Activa para obtener informacion detallada acerca de la tasa de
empleo de mujeres y hombres independientemente de su sector laboral.
Cabe destacar a su vez la informacion acerca del nUmero de empresas total
con el fin de estimar si la variacién en las tasas de empleo esta relacionada
con una variacion en el nimero de empresas activas.

d. Datos de Eurostat sobre hogares sin empleo. Se usan estos datos con el fin

de proporcionar una perspectiva adicional sobre la relacion entre maternidad

y empleo, asi como las diferencias de genero en la participacion laboral.

2. Conciliacion familiar

Se recopilaron datos relacionados con la conciliacion familiar del Instituto de la
Mujer, organismo autonomo del Ministerio de Igualdad que, entre otras actividades,
desarrolla y elabora con otros departamentos informes con el fin de impulsar la

igualdad de trato entre hombre y mujeres.

20



a. Excedencias por el cuidado de los hijos. Estas excedencias, que se refieren a

los periodos de tiempo en los que los trabajadores tienen permitido
ausentarse temporalmente para el cuidado de sus hijos, proporcionan
informacidn acerca de la cantidad de permisos que se han procesado, asi
como su duracion.

b. Jornada parcial por cuidado de menores. Los trabajadores tienen permitido

en algunos casos reducir su jornada laboral para el cuidado de menores.
Estos datos nos permiten ver y comprender cuantas personas, tanto hombres
como mujeres, han optado por esta modalidad de trabajo y cémo afecta esta
a su participacion laboral.

c. Permisos de maternidad y paternidad Estos permisos se refieren al derecho

de padres y madres a ausentarse del trabajo para cuidar a sus recién nacidos.
La recopilacion de estos datos permite analizar la utilizacion de estos

permisos y su impacto en la igualdad de género y conciliacion familiar.

3.1.2 Procesamiento de datos:

Para el andlisis cuantitativo en esta investigacion, los datos recopilados de diversas
fuentes fueron procesados. En primer lugar, se construyd una nueva base de datos

utilizando una nueva hoja de calculo en Excel.

En esta hoja, se asignaron los afios de la serie temporal escogida (2013-2022) en el
eje Y y las variables en el eje X, es decir, en las columnas. Cada columna representa

una variable especifica de interés.

Entre las variables encontramos:

Variable temporal:

- Afos: Representa cada afio en la serie temporal comprendida entre 2013 y
2022

Variables numéricas:
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Variables relacionadas con el empleo:

Empleo_mujeres: Numero de mujeres empleadas en Espafia por afio.
Empleo_hombres: Numero de hombres empleados en Espafia por
afno.

Total_trabajadores: NUmero total de trabajadores, hombres vy
mujeres, empleados en Espafia por afo.

Total_empresas: NUmero de empresas activas totales en Esparia por
afno.

Tasa_mujeres: Porcentaje de mujeres empleadas en Espafia.
Tasa_hombres: Porcentaje de hombres empleados en Espafia.
Muj_presidencial BEX34: Porcentaje de mujeres en altos cargos de
empresas del IBEX 35.

Muj_SectorPubli: Porcentaje de mujeres en altos cargos de la
Administracion pablica.

Jornadaparcial_h: Tasa hombres con jornada parcial por motivo de
cuidado de hijos menores.

Jornadaparcial_m: Tasa mujeres con jornada parcial por motivo de
cuidado de hijos menores.

Variables relacionadas con la condicion de tener hijos

% Madres: Porcentaje de madres sobre el numero de mujeres
empleadas en total.

Tasae_hombre_conhijos: Porcentaje de hombres empleados con
hijos en Espafia.

Tasae_mujer_conhijos: Porcentaje de mujeres empleadas con hijos
en Espafia.

Tasae_h_sinhijos: Porcentaje de hombres empleados sin hijos.

Tasae_m_sinhijos: Porcentaje de mujeres empleadas sin hijos.

Variables relacionadas con los permisos y excedencias

22



- duracion_media_Pmaternidad: Duracién media en dias del permiso
de maternidad.

- Numero_excedencias_mujer: Numero de mujeres que han solicitado
una excedencia en el trabajo para el cuidado de un menor.

- Numero_excedencias_hombre: Numero de hombres que han
solicitado una excedencia para el cuidado de un menor.

- H_prestaciones: Numero de hombres que reciben prestaciones por el
cuidado de un menor.

- M_prestaciones: Nimero de mujeres que reciben prestaciones por el

cuidado de un menor.

3.1.3 Analisis de datos

Tras haber ordenado y procesado estos datos se procede al analisis el cual dividimos

en.

Exploracion de los datos. En este punto explicaremos la base de datos,
observando sus dimensiones, su tipo de variables y su distribucion con
diferentes funciones de RStudio.

Gréficos exploratorios. En este apartado comenzaremos a graficar las
variables con el fin de lograr una comprensiébn mas completa de su
distribucion.

Comparaciones entre grupos mediante el analisis de series temporales,
evaluando la evolucion de variables clave a lo largo del tiempo. Ademas, se
emplean gréaficos de barras para visualizar de manera efectiva las diferencias
y tendencias en las tasas de empleo y las solicitudes de excedencias y
reducciones de jornada.

Regresiones. En esta fase nos enfocaremos en explorar las relaciones entre
las variables independientes y la variable dependiente de interés. En primer

lugar, llevaremos a cabo un modelo de regresion lineal para determinar si la
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duracion del permiso de maternidad influye en la tasa de empleo de las
mismas.
En segundo lugar, se llevara a cabo un modelo de regresion multiple en el
cual intentaremos determinar la condicion de tener hijos o no afecta a la
participacion laboral de las mujeres en Espaia.

5. Andlisis de resultados. Finalmente se procede al analisis de resultados y
relacion con las teorias estudiadas, asi como la posible relacion de
variaciones en los datos debidas a la aprobacion de ciertas legislaciones

relacionadas con el tema estudiado.

La razon por la cual se ha elegido Rstudio para esta fase cuantitativa radica en su
versatilidad y potencia para el andlisis de datos. Rstudio cuenta con una amplia
gama de paquetes y librerias orientadas al analisis de datos estadisticos por lo que

resulta ideal para nuestro estudio en esta materia.

3.1.4 Limitaciones del estudio

Las limitaciones de este estudio radican principalmente en la disponibilidad de
datos. Al basarnos Unicamente en datos recopilados entre 2013 y 2022, nuestra
capacidad para capturar las tendencias mas actuales y los cambios recientes en el
panorama laboral puede estar limitada. Una mayor cantidad de datos, especialmente
datos mas recientes, habria permitido un analisis mas preciso y una comprension

mas actualizada de la situacion.

Otra limitacion en nuestros datos es que, al estar registrados Unicamente por afio,
carecemos de la granularidad necesaria para realizar un anélisis completo de series
temporales, como descomponerlas en tendencias, estacionalidad y ciclos, o
suavizarlas para detectar patrones a lo largo del tiempo de manera mas detallada.
Esta falta de detalle puede limitar nuestra capacidad para identificar y comprender

completamente las dindmicas subyacentes en los datos.
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Para este estudio hubiese sido de gran valia también tener los datos acerca del
porcentaje de madres total empleadas y desempleadas en Espafia con el fin de

obtener una comprension mas completa.

Otra limitacion que debemos tener en cuenta es que nuestra base de datos no incluye
informacion detallada sobre otros factores importantes que podrian influir en la
carrera profesional de las mujeres, como el acceso a oportunidades de formacion, la
calidad del ambiente laboral, las politicas de igualdad de género implementadas por
las empresas, entre otros aspectos relevantes. La falta de estos datos podria limitar
nuestra capacidad para realizar un analisis mas completo y preciso de los
determinantes del progreso profesional de las mujeres en el contexto de la
maternidad.

La ausencia de estos datos relevantes podria incidir en la generalizacion de nuestros
resultados, ya que limita nuestra capacidad para capturar y comprender
completamente las complejidades del impacto de la maternidad en la carrera
profesional de las mujeres. Esto subraya la necesidad de futuros estudios que
aborden estas brechas de informacion y utilicen enfoques méas holisticos para
investigar la interseccién entre la maternidad y la trayectoria laboral de las mujeres.

Para futuros estudios, seria altamente provechosa la recopilacién de datos mediante
un cuestionario estructurado o una encuesta, con el proposito de ampliar la muestra
y seleccionar una representacion mas diversa de mujeres. Esta selecciéon abarcaria
una variedad de caracteristicas, incluyendo el nivel educativo, la edad y el sector
laboral, entre otros factores relevantes. Este enfoque permitiria obtener una vision
méas detallada y especifica sobre como la maternidad afecta a las mujeres en
diversos contextos y circunstancias. Ademas, al considerar variables individuales en
la encuesta, como el nivel de educacion y la edad, se podria llevar a cabo un analisis
mas riguroso y exhaustivo del impacto relativo de la maternidad en comparacion
con otros factores, como la formacion académica o el tipo de ocupacion. Esta

aproximacion proporcionaria una comprension mas completa de los desafios y
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oportunidades que enfrentan las mujeres en el ambito laboral, contribuyendo asi a
informar el desarrollo de politicas y programas destinados a promover la igualdad

de género y la conciliacion entre la vida laboral y familiar

3.2 Fase cualitativa

Para esta fase de la investigacion, se llevan a cabo entrevistas en profundidad a mujeres
madres con una trayectoria profesional establecida. Esta fase tiene como objetivo obtener
una comprensién profunda y detallada de las experiencias, percepciones y desafios que
enfrentan las mujeres a lo largo de su trayectoria profesional especialmente en el momento

de ser madres y lo que conlleva en afios posteriores.

El proceso para esta fase del estudio se divide en:

3.2.1 Disefio del cuestionario

En primer lugar, se ha estructurado un cuestionario para las entrevistas que aborde
los aspectos mas relevantes acerca del impacto de la maternidad.

Se ha dividido en seis secciones:

1. Contexto: Recopilacion de informacién basica laboral y demogréafica como
el nivel educativo, el sector laboral y el afio en el que las entrevistadas
fueron madres.

2. Experiencia de maternidad y carrera profesional. En esta seccion se
profundiza en como las participantes han gestionado la maternidad y su
trayectoria profesional. Se indaga en posibles impedimentos que hayan
sufrido por parte de la organizacion en la que desarrollaron o desarrollan su
carrera profesional o desafios a los que se hayan enfrentado.

3. Contrato de reduccion de jornada. Se investiga si han optado o no por esta

modalidad de trabajo y las razones que les han llevado a tomar esa decision.
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4. Tareas domésticas y responsabilidades familiares. Exploracion sobre la
division de tareas y responsabilidades en el hogar y la medida en la que estas
afectan a su disponibilidad laboral.

5. Politicas. En esta seccion las entrevistadas opinan acerca de las politicas
vigentes en Espafia en el momento de ser madres, asi como las politicas
posteriores que conocen y su opinion acerca de su efectividad en el contexto
de la conciliacion familiar.

6. Seccidn extra. En esta seccion las entrevistadas pueden compartir cualquier
otro aspecto que consideren relevante y no haya sido abordado durante la

entrevista.

3.2.2. Seleccion de la muestra

Esta fase cualitativa ha constado de cinco entrevistas en profundidad a mujeres con
hijos de diferentes edades. Las mujeres entrevistadas proceden de diversos sectores

laborales incluyendo sector privado y trabajadoras de la Administracién publica.

La seleccion de la muestra para las entrevistas se llevé a cabo de manera minuciosa
y considerada, con el objetivo de capturar una representacion fiel y diversa de la
experiencia de las mujeres trabajadoras en relacion con la maternidad y su carrera
profesional. Se optd por entrevistar a mujeres cuyos hijos estaban en un rango de
edad entre los 15 y 22 afios, una etapa crucial en la vida de los hijos donde las
demandas y dindmicas familiares y laborales pueden variar significativamente. Esta
eleccion permitié explorar como la maternidad impacta en distintas fases del

crecimiento de los hijos, desde la adolescencia hasta la juventud emergente.
Ademas, se procurd incluir mujeres provenientes de diversos sectores laborales,

abarcando asi una amplia gama de experiencias y realidades profesionales. Esta

diversidad sectorial permitié obtener una vision mas completa y enriquecedora de
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los desafios y oportunidades que enfrentan las mujeres trabajadoras en diferentes

contextos laborales y organizacionales.

La decision de enfocarse en mujeres con hijos ya crecidos se fundamento en la
necesidad de explorar no solo el impacto inmediato de la maternidad durante el
embarazo y la reincorporacion al trabajo, sino también sus efectos a largo plazo.

Con hijos mayores de 12 afos, las mujeres suelen enfrentarse a nuevas dinamicas
familiares y laborales, asi como a cambios en las politicas de conciliacion y apoyo.
Este enfoque permitié examinar si las participantes experimentaron obstaculos en su
progresion profesional, si percibieron una falta de oportunidades de ascenso y como
gestionaron estas situaciones a lo largo del tiempo, brindando una perspectiva mas

completa y contextualizada.

3.2.3 Realizacion de las entrevistas

Las entrevistas se llevaron a cabo de manera individual por via telefonica. La
principal idea era crear un entorno comodo y confidencial con el fin de que las
participantes se sintieran comodas compartiendo sus experiencias personales.

Ademas, con previo aviso a cada participante se inform6 de la grabacion de audio
de la entrevista para poder transcribir todas las respuestas con el objetivo de realizar

un mejor analisis.

Es importante destacar que todas las respuestas obtenidas se trataron de manera
confidencial y se mantendra en anonimato tanto el nombre de las participantes como
el nombre de la organizacion en la que trabajaban o trabajan en el momento de ser

madres.
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Este enfoque asegura la proteccion de la privacidad de las participantes y promueve

un ambiente de confianza, permitiendo asi obtener informacion valiosa y honesta

sobre las experiencias de las participantes.

3.2.4. Procesamiento y analisis de datos

El andlisis de datos se llevo a cabo en varias etapas.

1.

3.

4.

Transcripcién y organizacion: Las respuestas obtenidas se transcribieron y
organizaron en un archivo de texto para su posterior procesamiento. Se
hicieron varios archivos de texto, por una parte, los archivos individuales
por entrevista, y un ultimo archivo con todas las respuestas transcritas.
Preparacion de los datos: Para el analisis se realizé una limpieza de los datos
para eliminar posibles errores de transcripcion y asegurar la coherencia de
las respuestas. Ademas, se convirtié el archivo en un formato compatible
con python (.txt) para su posterior analisis.

Agrupacién por temas Los temas emergentes y recurrentes se clasificaron en
cinco categorias principales: experiencia de la maternidad y su impacto en la
carrera profesional, reduccion de jornada laboral o adaptaciones del horario,
distribucion de tareas domésticas y responsabilidades familiares, politicas
relacionadas con la conciliacion en Espafia, y la relevancia del pensamiento
sobre la maternidad en la eleccion de estudios y trayectorias profesionales.
Esta agrupacion se considerd la mas adecuada debido a su capacidad para
abarcar los aspectos clave relacionados con el impacto de la maternidad en
la vida laboral y personal de las mujeres.

Anadlisis cualitativo: Este analisis se basé en una triangulacion de datos,
donde se compararon y contrastaron las entrevistas realizadas con diferentes
participantes. Esta técnica nos permitié obtener una vision mas completa y

enriquecedora de las experiencias y percepciones de las mujeres
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entrevistadas en relacion con el impacto de la maternidad en su carrera
profesional. Ademas, para una mejor comprension y confirmacion de la
presencia o inexistencia de la idea de maternidad entre las participantes, se
utilizé una nube de palabras especifica para la pregunta de si estaba presente
la idea de la maternidad a la hora de escoger unos estudios que le

permitieran desarrollarse profesionalmente.

3.2.5 Limitaciones del estudio

Una limitacion significativa de este estudio se encuentra en la composicion de la
muestra de participantes. Al centrarse principalmente en mujeres que ya han sido
madres, existe el riesgo de que no se representen adecuadamente las experiencias
mas recientes en relacion con las politicas de conciliacion y maternidad en Espafia.
Esta falta de diversidad en la muestra puede haber afectado nuestra capacidad para
comprender plenamente el impacto actual de las politicas vigentes en las decisiones
y vivencias laborales de las mujeres. Para futuras investigaciones, seria esencial
incluir a mujeres que han experimentado la maternidad recientemente, lo que
proporciona una vision mas actualizada y precisa de las politicas actuales y su

influencia en la vida laboral y familiar en Espafia.

Cabe destacar también, que la totalidad de las mujeres entrevistadas han contado
con ayuda ya sea de un familiar o de una persona contratada a la hora de su
reincorporaciéon por lo que para futuras investigaciones seria interesante estudiar
como han gestionado la reincorporacion al trabajo las mujeres sin recursos
econdmicos para la contratacion de una empleada del hogar 0 mujeres que no han
podido contar con la ayuda de un familiar para el cuidado del menor y otras

responsabilidades familiares durante la reincorporacion al trabajo.
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Ademas, ninguna de las mujeres se beneficié de ninguna politica de conciliacion
por lo que resulta interesante para futuras investigaciones comparar la gestion de la
maternidad entre mujeres que si se han beneficiado de las politicas en esta materia y
mujeres que no, con el fin de observar en qué medida estas politicas son efectivas.

Una limitacion importante de este estudio es el tamafio reducido y la homogeneidad
de la muestra, compuesta principalmente por mujeres que ya han experimentado la
maternidad. Dado que estas participantes comparten caracteristicas similares, como
la edad y el nivel educativo, existe el riesgo de que los resultados obtenidos no

puedan aplicarse universalmente a todas las madres en el &mbito laboral.

Esta limitacion puede influir en la generalizacién de los resultados, ya que los
hallazgos del estudio pueden reflejar especificamente las experiencias y
percepciones de las mujeres en la muestra particular, en lugar de representar
fielmente la diversidad de experiencias que existen entre todas las madres en el
ambito laboral. Por lo tanto, es fundamental tener precaucion al interpretar los
resultados y reconocer las limitaciones inherentes a la muestra utilizada en el
estudio. Para futuras investigaciones, seria beneficioso ampliar la muestra y
diversificarla para capturar una variedad mas amplia de experiencias maternas en el
entorno laboral, lo que permitiria una comprension mas completa y representativa

de los desafios y las necesidades de las madres en el mundo laboral contemporaneo.

4. ANALISIS CUANTITATIVO

Esta fase cuantitativa de la investigacion se adentra en el andlisis numérico de los datos
recopilados con el fin de brindar una perspectiva cuantitativa sobre el tema investigado, el

impacto de la maternidad en la carrera profesional de las mujeres.

31



4.1 Exploracion de los datos.

Una vez cargado el conjunto de datos al entorno de trabajo de RStudio comenzamos la
exploracién de los mismos con funciones como head() para ver las 10 primeras lineas de
nuestro archivo, que en este caso corresponde al conjunto de datos en su totalidad dado que

estamos estudiando los datos de un periodo de 10 afos.

Con la funcion dim() vemos el tamafio de nuestra base de datos, en este caso contamos con
10 filas correspondientes a cada afio de nuestro periodo temporal y 22 columnas con

nuestras variables numéricas y la variable temporal correspondiente a los afios.

Con la funcién summary() exploramos la distribucion de nuestras variables, observamos el

méaximo, el minimo, la media de cada una de nuestras variables.

La funcion str() nos muestra la estructura de nuestros datos, en este caso todas las variables

son numéricas.

4.2 Gréficos Exploratorios

En esta fase del andlisis comenzaremos a utilizar herramientas visuales para explorar y
comprender mejor nuestros datos. Comenzaremos a graficar nuestros datos con el fin de

encontrar tendencias o0 patrones en nuestros datos para una mayor comprension.
En primer lugar vamos a transformar nuestros datos en una serie temporal con la funcion
ts() con el fin de poder graficar nuestras variables mas relevantes en términos de serie

temporal.

Asi comenzaremos con nuestras variables relacionadas con el empleo. En esta agrupacion

de variables encontramos:
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Empleo_mujeres: (variable numérica) referida al nimero de mujeres empleadas en Espafia
Empleo_hombres: (variable numérica): referida al numero de hombres empleados en
Espaia

Total_trabajadores: (variable numérica) referida al nimero total de trabajadores en Espafia

Total_empresas: (variable numérica) nimero de empresas activas total en Espafia

Llamamos a nuestra serie temporal ST y mediante la funcion ts () convertimos nuestra base
de datos en una serie temporal. Indicamos el afio de inicio de la serie, en este caso 2013, y
la frecuencia de datos por afio, en este caso tenemos un dato registrado por cada afio por lo

que la frecuencia seré 1.

En las figuras 1, 2 y 3 observamos la serie temporal del total de empleados en Espafia

Mujeres empleadas y hombres empleados.

A simple vista no observamos ninguna diferencia clara entre hombres y mujeres.
Observamos como en las tres figuras hay unos afios de crecimiento desde 2015
aproximadamente hasta 2018 donde se estabilizan las tasas de empleo. Nos fijamos también
en una pronunciada caida en el afio 2020 ligada a la crisis del Covid-19 y posteriormente
una etapa de crecimiento. Si nos fijamos mas detenidamente a partir del afio 2021, donde el
pais se empieza a recuperar ligeramente de la crisis recién vivida, en el caso del empleo de
los hombres la recuperacion es practicamente exponencial, mientras que, en el empleo de
las mujeres, aunque el crecimiento es también alto, es ligeramente inferior al de los

hombres.

Figura 1 Total empleados Espafia
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Figura 2 Total mujeres empleadas en Espafia
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Figura 3 Total hombres empleados en Espafia
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Ademas de las variables ya consideradas relacionadas con el empleo, es importante incluir
métricas relacionadas con la representacion femenina en roles de liderazgo, tanto en la
administracion pablica como en empresas del IBEX 35. Estas métricas son clave para
evaluar la equidad de género en la toma de decisiones y la influencia dentro de la sociedad

y las organizaciones.

Graficar estas variables nos proporcionara una vision clara de la evolucion en el tiempo de
la presencia de mujeres en posiciones de liderazgo. Esto nos permitira identificar posibles
brechas de género y areas que requieren mayor atencion en términos de politicas de

igualdad y oportunidades laborales.
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Figura 4 Mujeres en altos cargos de la administracién publica
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Figura 5 Mujeres en la presidencia de empresas IBEX35
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Podemos notar una tendencia constante de crecimiento en las tasas de mujeres en
posiciones de presidencia dentro del IBEX 35 a lo largo de los afios. Sin embargo,
contrastando esta tendencia, observamos un pico significativo en la representacion de
mujeres en altos cargos de la Administracion publica durante el afio 2017. Este abrupto
cambio podria venir dado por La Ley de Contratos en el Sector Publico de 2017 que regula
la contratacion pablica en Espafia acorde a los principios de la normativa europea entre los
que se encuentra el alcance de un crecimiento integrador orientado a reforzar la cohesion

social.

Por otro lado, el crecimiento sostenido en la presencia de mujeres en posiciones de
presidencia en el IBEX 35 puede reflejar un cambio gradual en las actitudes empresariales
hacia la diversidad de género y el reconocimiento del valor de la inclusion en la toma de

decisiones empresariales.

Variables relacionadas con permisos y excedencias
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En este apartado vamos a explorar las variables relacionadas con los permisos vy

excedencias por el cuidado de los menores.

En primer lugar, observaremos la duracion media del permiso de maternidad en dias. Cabe
destacar que los datos disponibles acerca de esta duracion media son hasta el afio 2019 por
lo tanto para visualizar mejor el gréafico adaptamos nuestra serie temporal indicando el fin

de esta en el afio 2019.

Asi, en la figura 6 vemos como la media de la duracion del permiso se mantiene
relativamente estable con un pico en el afio 2017. Sin embargo, la diferencia de duracion es

de tres dias, siendo el minimo 133 dias y el punto més alto 136 dias.

Figura 6 Duracion en dias del permiso de maternidad
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Continuamos con la visualizacion del nimero de excedencias por el cuidado de los hijos
tanto para hombres como para mujeres. En este caso nos centraremos en los datos mas

recientes disponibles del afio 2022.
En la figura 7 podemos apreciar como es evidente que el namero de excedencias solicitadas

por la mujer es significativamente mayor que el de los hombres, destacando asi una

disparidad notable en la distribucion de responsabilidades de cuidado del menor entre
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ambos géneros. La alta demanda de excedencias por parte de las mujeres podria reflejar la
necesidad de politicas laborales més flexibles que apoyen tanto las responsabilidades

familiares como la participacion plena en el ambito laboral.

Figura 7 NUmero de excedencia por cuidado de menores en 2022
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4.3 Comparacion entre grupos

Para esta fase del anélisis nos centraremos en las diferencias existentes entre hombres y

mujeres en términos de empleo y de la condicidn de tener hijos o no.

Dividimos este andlisis en dos grupos. En primer lugar, compararemos las tasas de empleo
de hombres y mujeres en su totalidad y posteriormente las tasas de empleo con hijos o sin
hijos, esto nos permite examinar las diferencias en las tasas de empleo entre hombres y
mujeres, lo que arrojara luz sobre posibles disparidades de género en el acceso al empleo.
Ademas, al comparar las tasas de empleo de hombres y mujeres con y sin hijos, podremos

evaluar cdmo la maternidad y la paternidad pueden afectar la participacion laboral.

En segundo lugar, compararemos las tasas de empleo de mujeres y hombres con hijos
contra los hombres y mujeres que han solicitado una reduccion de jornada laboral para el
cuidado de un menor. Esta comparacion nos ayuda a comprender las dinamicas de género
en el equilibrio entre trabajo y familia. Este analisis nos permite detectar posibles brechas
en la participacion laboral y examinar como las responsabilidades familiares afectan las

decisiones de empleo.
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Comparacién de grupos en términos de empleo

En primer lugar, compararemos la tasa de empleo de mujeres con la tasa de empleo de

hombres para averiguar si existe una diferencia significativa entre estas.

En la figura 8 podemos observar como existe una diferencia de aproximadamente el 20%
entre hombres y mujeres trabajadores. Existen numerosas razones a las que se puede deber
esta diferencia que analizaremos més adelante en la discusidn de nuestros resultados. Cabe
destacar que no hay grandes cambios en estas tasas, aunque es cierto que muy ligeramente
en los dltimos afios podemos ver que las tasas tienden a igualarse en una milésima

porcentual.

Figura 8 Tasas de empleo mujeres y hombres
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Continuamos comparando las tasas de empleo incluyendo ahora la condicion de tener o no
tener hijos. Para esta parte compararemos la tasa de empleo de mujeres que no tienen hijos

con los hombres que si tienen y la tasa de empleo de hombres y mujeres con hijos.

En ambas figuras observamos como siempre la tasa de empleo de los hombres es mayor
independientemente de si las mujeres tienen hijos o no tienen hijos. Este patron evidencia la
persistencia de disparidades de género en el mercado laboral, donde la tasa de empleo de
los hombres continda siendo superior a la de las mujeres, incluso cuando se considera la

presencia de hijos en el hogar. Estos hallazgos resaltan la necesidad de politicas y practicas
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laborales que promuevan la igualdad de oportunidades y combatan los sesgos de género
arraigados en el &ambito laboral.

Figura 9 Empleo padres y madres
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Figura 10 Empleo padres versus mujeres sin hijos

Empleo padres contra mujeres sin hijos

Comparacién de grupos en términos de eleccién de jornada parcial por cuidado de un

menor
Para esta comparacion escogemos un grafico de barras pasta representar el porcentaje de
hombres y mujeres que han solicitado una reduccion de jornada para el cuidado de un

menor en comparacion con la tasa de empleo total.

En la figura 11, observamos que una proporcion significativamente mayor de mujeres ha

solicitado la reduccion de jornada laboral en comparacion con los hombres.
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La tendencia hacia una mayor cantidad de mujeres solicitando reducciones de jornada
puede ser atribuida a diversos factores, como responsabilidades familiares y normas
culturales arraigadas. El hecho de que mas mujeres que hombres tengan que solicitar una

reduccion de jornada implica una clara desventaja de las mujeres en el ambito laboral.

Figura 11 Tasa de empleo y porcentaje de jornada parcial por género en 2022
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4.4 Andlisis de regresiones

4.4.1 Regresion lineal

En esta fase del analisis se investigara si hay una relacion entre la duracion media
del permiso de maternidad y la tasa de empleo de las mujeres. Siendo la variable
dependiente la tasa de empleo de las mujeres y la variable independiente la duracion
media del permiso de maternidad.

Hipdtesis nula: No hay una relacién significativa entre las variables. Un aumento de
la duracion del permiso de maternidad no afecta a la tasa de empleo de las mujeres.
Hipotesis alternativa: Existe una relacion directa entre las variables. Un aumento de

la duracion del permiso disminuye la tasa de empleo de las mujeres.

Esta relacion seria relevante porque podria indicar como las politicas de permiso de
maternidad afectan la participacion laboral de las mujeres. Si encontramos una
relacién negativa y significativa entre la duracion del permiso de maternidad y la

tasa de empleo de las mujeres, significaria que, en promedio, a medida que aumenta
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la duracién del permiso de maternidad, la tasa de empleo de las mujeres tiende a
disminuir. Esto podria tener implicaciones importantes para la politica laboral y la

igualdad de género.

Para ajustar el modelo de regresion lineal a nuestros datos usamos la funcion Im()
de Rstudio. A este objeto lo llamaremos modelo_lineal_simple. Con la funcion
summary() veremos el resumen de este modelo.

Resultados:

e Estimacion de coeficientes: El coeficiente para la duracion media del
permiso de maternidad es negativo (-0,0009076). Esto implicaria una
relacién negativa entre la duraciéon del permiso y la tasa de empleo de las
mujeres. Sin embargo, este coeficiente no es estadisticamente significativo.

e P-valor. Un p-valor menor a 0.05 nos permitiria rechazar la hipétesis nula
que implica la inexistencia de una relacion entre las variables. Sin embargo,
obtenemos un p-valor de 0,38 lo que significa que no contamos con
evidencias suficientes para rechazar la hipétesis nula.

e EIl coeficiente para la variable constante (Intercept) es estadisticamente
significativo (p-value = 0.0093), lo que sugiere que hay otros factores que
influyen en la tasa de empleo de las mujeres que no se estan teniendo en
cuenta en el modelo.

Procedemos a graficar el modelo con el fin de comprender mejor nuestras variables,
En la figura 12 podemos observar que los datos no se ajustan a la linea de regresién

por lo que no hay una relacion sélida entre las variables.

Los resultados sugieren que la duracién media del permiso de maternidad no tiene
una influencia significativa en la tasa de empleo de las mujeres. Sin embargo, cabe
destacar que otros factores no incluidos podrian estar influyendo la tasa de empleo

de las mujeres.
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Figura 12 Grafico de dispersion y linea de dispersion
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4.4.2 Regresion multiple

En esta fase analizaremos si existe una relacion significativa entre la presencia de
hijos entre las mujeres empleadas y el nimero total de mujeres empleadas.
La hipdtesis nula de este modelo ser& que no existe una relacién significativa entre
ser madres Yy la tasa de empleo de las mujeres en Espafia.
Por otro lado, la hipotesis alternativa que se plantea es la existencia de una relacion
significativa entre ser madre y la tasa de empleo de las mujeres.
Para ello nuestras variables independientes seran

- Tasae_mujer_conhijos: Porcentaje de mujeres empleadas con hijos en

Espafia

- Tasa_m_sinhijos: Porcentaje de mujeres trabajadoras sin hijos en Espafia,
La variable dependiente sera el nUmero de mujeres total empleadas en Espafia.
Si encontramos un coeficiente significativo para la variable relacionada con la
presencia de hijos de las mujeres empleadas, podria indicar que la maternidad tiene

un impacto en el nimero de mujeres empleadas.

Los resultados podrian proporcionar informacion util para la comprension de cémo

la maternidad afecta a la participacién laboral de las mujeres.

Resultados obtenidos:
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e Coeficientes

o El coeficiente para la variable de tasa de empleo de mujeres con hijos
es de 121039 mientras que su p-valor es mayor que 0,05, por lo que
no es estadisticamente significativo. Esto nos sugiere que el
porcentaje de mujeres empleadas con hijos no tiene un impacto
significativo en el nimero total de mujeres empleadas.

o El coeficiente para la variable de la tasa de empleo de mujeres sin
hijos es de 8327189 y su p-valor menor que 0,05 por lo que si es
estadisticamente significativo. Esto sugiere que el porcentaje de
mujeres empleadas sin hijos tiene un efecto significativo en el
namero total de mujeres empleadas.

e R cuadrado multiple. Este indicador nos da el valor de 0,9745, lo que indica
que aproximadamente un 97,45% de la variabilidad en el nimero total de las
mujeres empleadas es explicada por el modelo.

e Estadistico F. Con un p-valor bastante bajo y un valor de 133,6 nos sugiere
que el modelo en su conjunto es estadisticamente significativo lo que
implica que al menos una de las variables independientes tiene un efecto

significativo en el nimero total de mujeres empleadas.

En resumen, estos resultados implican que el porcentaje de mujeres empleadas sin hijos
tiene un impacto significativo en el mercado laboral femenino. Esto indica que la
maternidad puede tener un impacto en la participacion laboral de las mujeres. Es posible
que las responsabilidades asociadas con la maternidad tengan influencia en la decision de

las mujeres de participar o no en el mercado laboral.
Dado que la maternidad puede afectar a la participacion laboral de las mujeres, resultan de

vital importancia las politicas de conciliacion laboral y familiar para apoyar la participacion

de la mujer en el mercado laboral.
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5. FASE CUALITATIVA

Este andlisis cualitativo se centra en explorar las diferentes experiencias y percepciones de

las mujeres en cuanto al impacto de la maternidad en su carrera profesional.

A través de entrevistas individuales en profundidad buscamos comprender como las
mujeres han gestionado y gestionan el equilibrio entre su vida profesional y familiar

durante la maternidad.

Nos interesa explorar las percepciones individuales sobre la posible disciminacion de
género en el lugar de trabajo, las politicas de conciliacion laboral y familiar, y como la

maternidad afecta a las decisiones profesionales de las mujeres.

Se pretende con este analisis complementar el previo andlisis cuantitativo con el fin de
enriquecer nuestra comprension sobre el impacto que puede tener la maternidad en la vida
profesional de las mujeres espafiolas. Para una buena comprensién de este analisis vamos a
contrastar las entrevistas unas con otras para averiguar temas emergentes y patrones en las

respuestas.

A continuacidn, presentamos un breve resumen del contexto social y laboral de las mujeres
entrevistadas. Notese que las siglas ofrecidas son inventadas para proteger la identidad de

estas mujeres. Se usaran estas siglas para referirnos a las entrevistas a lo largo del anélisis.

L.M- Administracién pablica, licenciada, madre en 1999 y 2000.
C.G- Sector energético, licenciada, madre en 1993 y 2003.
M.R- Sector productivo, grado superior administrativo, madre en 1999.

S.F-Sector dental, licenciada, madre en 1992.

o b~ w0 D

L.G- Sector de servicios de consultoria, licenciada, madre en 2008.
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Vamos a dividir este analisis en cuatro temas fundamentales que abordan diversos aspectos

relacionados con la maternidad, familia y vida laboral.

Gestion de la maternidad junto a la carrera profesional
Adaptaciones del horario y reducciones de jornada
Tareas domésticas y responsabilidades familiares

Politicas de conciliacion familiar en Espafia

o &~ w0 DN

Presencia de la idea de la maternidad.

5.1 Gestion de la maternidad junto a la carrera profesional

Cabe destacar que la totalidad de mujeres entrevistadas contaron con ayuda en el hogar ya
sea con la contratacion de una persona o con ayuda de un familiar, por lo que el cuidado de

los menores durante la reincorporacién estaba cubierto.

Uno de los temas fundamentales en este apartado es la posible discriminacién o
impedimentos por parte de la organizacion a la hora de su reincorporacion. Esta
problematica sugiere la existencia de obstaculos institucionales que pueden obstaculizar el
retorno exitoso de las mujeres al a&mbito laboral tras la maternidad, destacando la
importancia de abordar estas barreras para garantizar una reintegracion laboral equitativa y

sin discriminacion de género.

Todas las mujeres entrevistadas destacan que no hubo impedimentos por parte de su
organizacion. Sin, embargo, tres de ellas L.G, C.G y M.R expresan que percibieron una
falta de inclusién en su reincorporacion, por ejemplo, C.G comenta “Evidentemente saber
que te vas a ir 16 semanas, lo que fue mi baja, pues también hace que cuenten un poco
menos contigo en tema de responsabilidades, movilidad entre otras cosas” M.R por otra
parte dice “Pues al final son cuatro meses que estds fuera, no senti que me pusieran pegas
ni senti que la empresa me estuviera discriminando pero si que es verdad que no te tenian

tanto en cuenta nada mas volver” . L.G comenta “No tanto que me impidiesen volver o
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hacer mi trabajo, pero senti que al haber estado fuera tanto tiempo no contaban conmigo

para muchas responsabilidades”.

Estos testimonios subrayan la necesidad de promover una cultura organizacional mas
inclusiva y receptiva hacia las mujeres que regresan al trabajo después de la maternidad,
asegurando que se les brinde un trato equitativo y se reconozca plenamente su contribucion

profesional.

Entre los mayores desafios que expresan las entrevistadas a la hora de su reincorporacion
encontramos la cantidad de horas que debian estar trabajando por las exigencias de su

organizacion.

Algunas de ellas destacan el desafio que supuso el periodo de lactancia del menor. S.G
comenta cémo le llevaban al menor a su puesto de trabajo. Sin embargo, a pesar de esta
dificultad ninguna de ellas opt6 por la posibilidad de ausentarse una hora del trabajo en
concepto de permiso por lactancia. Esta eleccidén podria indicar una percepcion de presion
para mantenerse completamente comprometidas con su trabajo, incluso frente a las
demandas de la maternidad. Este aspecto resalta los retos adicionales que las mujeres

enfrentan al tratar de conciliar sus roles profesionales y familiares.
5.2 Adaptaciones del horario y jornada parcial por cuidado de menores

Ninguna de las mujeres entrevistadas optd por adaptaciones en el horario ni por jornada
parcial por el cuidado de menores. Dos de ellas L.G y M.R explican que no optaron por el
contrato de reduccion de jornada porque no estaba vigente. Las demas entrevistadas
explican que decidieron no optar por este por no tener necesidad dado que contaban con
ayuda para el cuidado del menor en casa. Destaca lo que nos comenta C.G “No, no opté
porque vigente si que estaba, pero no lo hacia nadie Eso creo que si hubiese afectado
mucho a mis posibilidades de prosperar o de desarrollarme funcionalmente.” ESte
testimonio ilustra como la percepcién de que el uso de medidas de conciliacién puede

afectar negativamente las oportunidades de crecimiento profesional puede influir en las
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decisiones de las mujeres en el lugar de trabajo. La renuencia a tomar ventaja de estas
politicas puede llevar a una carga adicional de responsabilidades familiares para las

mujeres.

La reluctancia de las mujeres a utilizar medidas de conciliacion laboral, aunque estén
disponibles, sugiere una preocupacion subyacente sobre las posibles repercusiones
negativas en sus perspectivas de progreso profesional. Esto puede tener importantes
implicaciones tanto a nivel individual como organizacional. A nivel individual, las mujeres
pueden enfrentarse a una carga desproporcionada de responsabilidades familiares, lo que
podria afectar su bienestar y su capacidad para avanzar en sus carreras.

A nivel organizacional, la renuncia de las mujeres a utilizar politicas de conciliacion laboral

puede contribuir a la perpetuacion de culturas laborales poco inclusivas.
5.3 Tareas domésticas y responsabilidades familiares

En este ambito observamos una variedad de respuestas, por una parte, las entrevistadas
expresan ocuparse de practicamente todas las responsabilidades en el hogar. Encontramos
testimonios como los de S.F “Nos encargabamos la persona que tenia contratada y yo, mi
marido no estaba entre semana y los fines de semana venia a disfrutar de los hijos [...]
todo lo que es educacion, médicos y hacer la compra lo hacia yo”, 0 el de C.G “Casi todo
lo he hecho yo. Si habia que llevar a la nifia al médico, la llevaba yo, en casa la compra la
hacia yo siempre. Hemos tenido ayuda en casa, pero la que se ocupaba de buscar la ayuda
de contratar a la ayuda de asegurarme que todo estaba bien era yo, mi marido se ocupaba

113

de los coches y poco mads

Por otra parte, las demas entrevistadas resaltan que habia un reparto equitativo de tareas en

el hogar entre sus maridos y ellas.

Es importante saber en qué medida las mujeres se ocupaban de responsabilidades familiares

puesto que esto tiene mucha influencia en la disponibilidad en su puesto de trabajo. Dentro
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de este apartado se les pregunté a las mujeres si creen que estas responsabilidades afectaron
a su disponibilidad laboral dado que esto puede ser clave en cuanto al impacto que puede

tener la maternidad en su carrera profesional.

Todas las entrevistadas expresan que la maternidad no afecté a su disponibilidad. Sin
embargo, encontramos que todas ellas expresan haber hecho un esfuerzo extra para no tener

esta falta de disponibilidad. Entre los testimonios encontramos:

C.G: “No, porque al final todo redunda en que de las 24h del dia tu sacas 48,
siempre me he llevado trabajo a casa, he seguido disponible en casa con mévil con
ordenador con todo, aunque no hubiese teletrabajo”

L.M: “No, no afecté a mi disponibilidad, pero siempre acababa llevandome trabajo
acasa.”

S.F: “Es que si no lo hacias lo tenias que hacer en otro momento. Siempre lo tenias
que hacer, no es que afecte es que tenias que hacerlo, no te quitaban
responsabilidades. Si dedicaba menos tiempo es porque lo decidi yo, priorizar a mi
hija”.

L.G: “No, no afecto, pero fueron afios muy duros, yo tenia que echar horas extra y
no tenia tiempo para pasar con la nifia, pero siempre intenté que no afectara ni a
mi trabajo ni a mi familia.”

M.R “No, nunca, siempre que me han llamado fuera de mi horario he acudido”

A pesar de no reconocer una afectacion directa por parte de la maternidad, las experiencias
compartidas muestran un desequilibrio entre las demandas laborales y familiares, con las

mujeres asumiendo una carga adicional para conciliar ambos aspectos de sus vidas.
En cuanto a si creen si estas responsabilidades han afectado a sus oportunidades de ascenso

y promocion en su trabajo, en el caso de M.R y S.F expresan que no afectd y de haber

afectado no lo saben.
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Las demas entrevistadas expresan que estas responsabilidades familiares lo que han hecho
ha sido retrasar sus oportunidades laborales, pero en ningin caso impedirlas.

En este contexto resulta de especial interés el testimonio de C.G que expresa: “En lo que
respecta a subidas salariales si que he tenido la sensacion de que he tenido subidas

1

salariales inferiores al resto de mis companieros que eran hombres.’

Este testimonio resulta particularmente revelador en este sentido, al sugerir que las mujeres
pueden enfrentarse a disparidades salariales en comparacion con sus compafieros hombres.
Esta disparidad salarial plantea importantes cuestiones sobre la equidad de género en el
lugar de trabajo, resalta la necesidad continua de abordar la discriminacion de género en el

ambito laboral.
5.4 Politicas de conciliacion familiar en Espafia

En este apartado se exploraron las percepciones de las mujeres entrevistadas sobre las
politicas de conciliacion familiar en Espafia. Una de las conclusiones clave fue que muchas

de ellas no se beneficiaron de estas politicas debido a decisiones personales.

Algunas participantes optaron por gestionar su situacion familiar por si mismas, mientras
que otras expresaron la necesidad de medidas como el teletrabajo para facilitar la
conciliacion entre el trabajo y la vida familiar. Estas mujeres identificaron barreras en su
entorno laboral que dificultaban la conciliacion, como horarios rigidos, la falta de
flexibilidad por parte de los empleadores o la ausencia de opciones de trabajo remoto. Para
ellas, la implementacion de politicas como el teletrabajo podria haber representado una

solucion viable para equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares.

Al no haberse beneficiado ninguna de ellas de ninguna politica de conciliacién no podemos

explorar mas alla de las percepciones de cada una de qué les hubiese ayudado.
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5.5 Presencia de la idea de maternidad

Para este tema, planteamos a las entrevistadas que del uno al diez expresa en cuanto estaba
la presencia de ser madres a la hora de elegir sus estudios. Con esto, queremos plantear si

existe 0 no un instinto maternal innato, siempre presente entre las mujeres.

La respuesta para todas ellas fue cero, ninguna de ellas se plantea tener hijos.

Para ver con mas claridad estas respuestas graficamos una nube de palabras:

Figura 13 Nube de palabras presencia idea maternidad

pensé€n o Nnunca
bz esa
w0
. absoluto
idea
Absolutamente

La visualizacién de datos a través de una nube de palabras proporciona una representacion
grafica clara de estas respuestas unanimes, reforzando ain mas la conclusién de que la
maternidad no es un factor predominante en las decisiones educativas de las mujeres

entrevistadas.

Este resultado plantea interrogantes importantes sobre las percepciones comunes sobre la
maternidad y el papel que juega en las decisiones de vida de las mujeres. Sugiere la
necesidad de cuestionar las narrativas sociales que asumen un instinto maternal innato y
destacar la diversidad de motivaciones y prioridades individuales que guian las decisiones

educativas y profesionales de las mujeres.
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6. PRINCIPALES HALLAZGOS

6.1 Hallazgos analisis cuantitativo.

6.1.1 Hallazgos en los gréaficos exploratorios.

Se observa una clara disparidad entre hombres y mujeres en cuanto a las solicitudes de
excedencias y reducciones en el horario laboral, siendo las mujeres quienes las solicitan en
mayor numero. Este hallazgo sugiere una distribucion desigual de las responsabilidades de
cuidado del menor entre géneros. La alta demanda de excedencias por parte de las mujeres
destaca la necesidad de politicas laborales mas flexibles que apoyen tanto las
responsabilidades familiares como la participacion plena en el @ambito laboral.

6.1.2 Hallazgos en las comparaciones entre grupos

Se evidencia una brecha de aproximadamente el 20% entre las tasas de empleo de hombres
y mujeres, lo que sugiere una persistente disparidad de género en el mercado laboral.
Incluso al considerar la presencia de hijos en el hogar, los hombres muestran tasas de
empleo superiores. Estos hallazgos resaltan la necesidad de politicas y practicas laborales
que promuevan la igualdad de oportunidades y aborden los sesgos de género arraigados en

el &mbito laboral.

6.1.3 Hallazgos en el Andlisis de regresiones

En el andlisis de regresion lineal simple encontramos que el coeficiente para la duracion
media del permiso de maternidad es negativo, lo que sugiere una posible relacion negativa
con la tasa de empleo de las mujeres, pero este coeficiente no es estadisticamente
significativo (p-valor = 0,38). Ademas, el coeficiente para la variable constante (intercepto)
es significativo (p-valor = 0,0093), lo que indica la presencia de otros factores no
considerados en el modelo. La grafica del modelo muestra que los datos no se ajustan bien
a la linea de regresion, lo que sugiere que la relacion entre las variables no es solida.

Por otra parte, en el analisis de regresion multiple, encontramos que la tasa de empleo de

mujeres con hijos no tiene un impacto significativo en el nimero total de mujeres
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empleadas, mientras que la tasa de empleo de mujeres sin hijos si tiene un efecto
significativo y positivo. Esto sugiere que la maternidad podria estar asociada con una
menor participacion laboral, ya que las mujeres con hijos pueden enfrentar desafios

adicionales para mantenerse empleadas

6.2 Hallazgos analisis cualitativo.

6.2.1 Hallazgos gestion de la maternidad junto a la carrera profesional.

Las mujeres entrevistadas contaron con apoyo en el hogar durante su reincorporacion
laboral, pero algunas experimentaron una falta de inclusion en sus responsabilidades
laborales después de la maternidad. Aunque enfrentaron desafios con la carga de trabajo y
la conciliaciéon de la maternidad con las exigencias laborales, ninguna opt6é por tomar el

permiso por lactancia.

6.2.2 Hallazgos adaptaciones en el horario y jornada parcial por cuidado de un

menor.

El andlisis revela que ninguna de las mujeres entrevistadas opté por adaptaciones en el
horario o jornada parcial por cuidado de menores. Algunas no lo consideraron necesario
debido a la ayuda disponible en el hogar, mientras que otras, como L.G y M.R, no lo
hicieron porque estas opciones no estaban vigentes. El testimonio de C.G sugiere que existe
una percepcion de que el uso de medidas de conciliacion puede afectar negativamente las
oportunidades de crecimiento profesional. Esta reluctancia puede llevar a una carga
adicional de responsabilidades familiares para las mujeres, lo que podria impactar tanto a

nivel individual como organizacional.

6.2.3 Presencia idea maternidad.

El analisis revela que ninguna de las mujeres entrevistadas consider0 la presencia de ser
madres como un factor al elegir sus estudios, todas expresaron un cero en una escala del
uno al diez. La visualizacion de estas respuestas a través de una nube de palabras refuerza

la conclusion de que la maternidad no influye significativamente en las decisiones
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educativas de las mujeres entrevistadas. Este hallazgo cuestiona las narrativas sociales
sobre el instinto maternal innato y destaca la importancia de reconocer las diversas
motivaciones y prioridades individuales que influyen en las decisiones educativas y

profesionales de las mujeres.

7. DISCUSION DE RESULTADOS Y CONCLUSION

6.1 Andlisis critico

El presente analisis critico se centra en examinar las teorias y politicas relacionadas con la
maternidad y su influencia en la trayectoria profesional de las mujeres en Espafia
previamente mencionadas. La pregunta principal que guia esta investigacion es si la
maternidad impacta de manera significativa en la carrera laboral de las mujeres, y en caso

afirmativo, cémo influyen las politicas y medidas gubernamentales en este proceso.

A través de este analisis critico, se busca proporcionar una comprension mas profunda de
los desafios y oportunidades que enfrentan las mujeres en el &mbito laboral en relacion con
la maternidad, asi como identificar posibles areas de mejora en las politicas y practicas

existentes.

6.1.1 Andlisis critico teorias

Teorias del conflicto trabajo- familia.

La teoria trabajo-familia desarrollada por investigadores como Arlie Hochschild,
Robert Kahn, Gary Powell y Jeffrey Greenhaus, examina como las demandas
laborales y familiares pueden entrar en conflicto, afectando el equilibrio entre la
vida laboral y personal de los individuos.
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La teoria examina como las mujeres, especialmente aquellas que son madres, se
enfrentan a un conflicto de tiempo entre sus responsabilidades familiares y
laborales.

Esta teoria parte del punto de que la mujer es aquella con mas responsabilidades
familiares, insinuando de alguna forma que en el caso de querer tener una vida
familiar ademéas de una trayectoria profesional deben gestionarse el tiempo como

bien pueden y esto genera estrés adicional en su vida diaria.

A lo largo de este trabajo de investigacion, en especial en la fase cualitativa de este
estudio con entrevistas en profundidad a mujeres madres abordaremos el tema de
como realizaron esta gestion del tiempo, comprobando asi si es cierto que las
mujeres son las mas participes en el cuidado de los hijos y tareas domésticas ademas
de enfrentar los desafios correspondientes para tener una buena trayectoria
profesional.

Entre las teorias del conflicto trabajo- familia, muy relacionada con la anterior,
encontramos que, en su obra "The Second Shift", Hochschild explora cémo las
mujeres enfrentan una doble jornada laboral, equilibrando las responsabilidades
laborales remuneradas con las tareas domésticas y de cuidado no remuneradas en el
hogar. Esta situacion puede generar sentimientos de culpa y conflicto interno en las
mujeres, ya que desean dedicar mas tiempo y atencidén a sus hijos, pero se ven

presionadas por cumplir con las expectativas laborales y sociales.

Esta teoria parte de una generalizacion del instinto maternal de todas las madres. La
maternidad no es concebida por muchas mujeres como un plan vital. Aunque una
cantidad significativa de mujeres si quieren ser madres y tienen ese instinto
maternal que les podria causar un conflicto interno a la hora de continuar con su

trayectoria profesional.
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Hablar de la maternidad voluntaria es también cuestionar todos los esencialismos de
género construidos por las sociedades patriarcales, que atribuyen particularmente a
las mujeres una capacidad “innata” para dedicarse al cuidado de otras personas,
despreciando el cuidado para si mismas. Por el contrario, ahora sabemos que el
deseo es una construccion socio-cultural mediada por la cultura, la cual actda de
manera especifica en los individuos y colectivos humanos; es decir, que mientras
miles de hombres desprecian la funcidn nutricia que comporta la paternidad, miles
de mujeres se ven obligadas a asumir una responsabilidad desmedida en el cuidado
de las criaturas lo cual les impide el reconocimiento y la emergencia de otras
identidades distintas a la de ser madre (Programa Feminista La Corriente, 2011,
p.60).

En otras palabras, las mujeres histéricamente han sido consideradas las encargadas
del cuidado de los hijos por su capacidad, como dice la cita, “innata” por el cuidado
de otras personas. Como dijo Lockman, D. (2024). "El instinto maternal es mentira.
Si las mujeres hacemos ciertas cosas mejor es porque las hemos hecho muchas

veces", en su obra Toda la rabia. Madres, padres y el mito de la crianza paritaria.

Las mujeres por el hecho de haberse dedicado siempre al cuidado de los menores
entre otras responsabilidades familiares son consideradas “las ideales” para esta
funcién, quitandoles asi la oportunidad de demostrar su valia en otros ambitos como

el laboral.

Por todo ello, es importante no generalizar y no unir en un mismo concepto mujer y

maternidad.

Penalizacion por maternidad

La teoria de la penalizacion por maternidad anteriormente mencionada nos ofrece
una perspectiva sobre como la maternidad podria influir en las oportunidades

laborales. Examina cémo las mujeres, al convertirse en madres podrian
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experimentar una reduccion en sus oportunidades de promocion y empleo ademas
del salario a causa de percepciones y sesgos de género arraigados en la sociedad. En
el estudio de Shelley Corell, "Gender and the Career Choice Process: The Role of
Biased Self-Assessments” (2001), se arroja luz sobre cémo las mujeres son
percibidas como menos comprometidas con su trabajo en comparacion con los

hombres.

La complejidad de abordar la discriminacion por razon de maternidad en el contexto
espafiol se debe a varios factores, siendo uno de ellos la falta de transparencia en los
temas salariales. A pesar de que la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres prohibe explicitamente la discriminacion por motivos de
sexo, incluida la derivada de la maternidad, la realidad laboral puede ser menos
clara de lo que sugieren las leyes. Los salarios, en particular, suelen ser un tema
privado y las disparidades salariales pueden estar sujetas a interpretaciones
subjetivas o préacticas no transparentes. Ademas, aunque existan datos sobre los
salarios en general, siempre existe la posibilidad de que haya excepciones o

practicas discriminatorias que no se reflejen en las estadisticas oficiales.

Teoria eleccion racional

La idea de que las mujeres toman decisiones racionales basadas en una evaluacion
de costos y beneficios puede ser demasiado simplista. Las decisiones relacionadas
con la maternidad y la carrera profesional suelen estar influenciadas por una
variedad de factores complejos, incluidos los valores personales, las experiencias

individuales y las oportunidades disponibles en un momento dado.

Goldin estudia como algunas mujeres o bien retrasan la maternidad o la rechazan
con el fin de progresar y centrarse en su trayectoria profesional. Sin embargo, algo
gue no se tiene en cuenta en esta teoria es la posibilidad de un embarazo imprevisto

u otros factores coémo la necesidad de un cuidado exhaustivo de los menores debido
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a una enfermedad innata o cualquier otro tipo de enfermedad que no permita a los

menores valerse por si mismos aun llegada una determinada edad.

Podriamos considerar que esta teoria también se basa en la generalizacion del
instinto maternal de todas las mujeres, suponiendo que el rechazo a la maternidad es
un “sacrificio” que las mujeres tienen que hacer con el fin de centrarse en su carrera

profesional y no sufrir posibles discriminaciones.

6.1 2 Analisis critico politicas

Si bien es cierto que existen numerosas politicas y legislaciones que abordan la
conciliacion familiar en Espafia, resulta de vital importancia analizar como estas se
aplican en la préactica y qué impacto tienen en la carrera profesional de las mujeres.
Esta seccion de la investigacién pretende no solo examinar estas politicas sino
entender qué se pretende conseguir con su aplicacion y qué es lo que realmente
estdn consiguiendo en materia de conciliacion familiar y apoyo a las mujeres

madres y trabajadoras en Espafia.
Para este analisis dividimos las politicas existentes en cuatro temas fundamentales.
Permisos y excedencias

Reducciones de jornada y adaptaciones del horario laboral

Ayudas y subvenciones.

A WD

Planes de igualdad en empresas.

Podemos observar que en estos cuatro temas tienen vital importancia tanto empresa

como Estado.

Por un lado, el Estado no solo se encarga de implementar programas de ayudas y

subvenciones, sino que también respalda y propone las leyes que regulan esta area y
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que son aprobadas por el poder legislativo y judicial. Desde el gobierno, se
promueven politicas que buscan equilibrar las responsabilidades laborales y
familiares de los ciudadanos, reconociendo la importancia de garantizar el bienestar
tanto en el &mbito laboral como en el familiar. EI Estado ejerce un rol regulador al
establecer normativas que protegen los derechos de los trabajadores y garantizan
condiciones laborales adecuadas. Estas leyes contribuyen a crear un marco legal que
respalda la conciliacion laboral y familiar y que sienta las bases para una

convivencia armonica entre la vida laboral y personal de los ciudadanos.

Por otro lado, las empresas y organizaciones tienen un rol fundamental en este
contexto. Su participacion activa en la promocion de la conciliacion laboral y
familiar para madres trabajadoras trae consigo la creacion de entornos laborales que

favorezcan el bienestar y desarrollo de sus empleados.

Las empresas, mediante la aplicacién de politicas como la posibilidad de
flexibilidad horaria el teletrabajo o jornada parcial ejercen un papel fundamental en
la posibilidad de las mujeres de combinar maternidad y carrera profesional y
gestionarlo de la mejor forma posible con el fin de que este estado de maternidad no
afecte a su trayectoria profesional.

Adicionalmente, las organizaciones tienen la responsabilidad de garantizar la
igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres tal cual esta reflejado en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres. Cito textualmente del articulo 3 de esta Ley : Principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones

familiares y el estado civil ”.
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Toda aquella discriminacion y como cita el articulo, las derivadas de la maternidad

seran sancionadas.

1. Permisos y Excedencias
1.1 Permiso de maternidad y paternidad
Estos permisos se refieren a los derechos laborales que permiten a los
trabajadores ausentarse temporalmente de su empleo tras el nacimiento o
adopcion de sus hijos. Tienen el objetivo de permitir a los padres dedicar
tiempo al cuidado del recién nacido. Durante este ausentismo los padres
reciben un subsidio econdémico ya sea por parte del Estado o del empleador

para compensar la pérdida de ingresos durante este periodo.

En Espafia, este permiso se iguald en 2021 para padres y madres, ambos
progenitores tienen el derecho de ausentarse durante 16 semanas para el
cuidado de los menores. Este permiso se igualé con el fin ultimo de
promover una mayor participacién de los padres en el cuidado de los hijos y

fomentar la igualdad de género en el &mbito laboral y familiar.

La efectividad de esta medida de igualar los permisos de maternidad y
paternidad radica en la division equitativa de las responsabilidades
familiares en el hogar. Se basa en que las madres no tienen la
responsabilidad exclusiva del cuidado del menor, sino que el padre debera
hacerse cargo de las responsabilidades familiares correspondientes.

Por otra parte, esta modificacién de los permisos trae consigo una mitigacion
de las posibles discriminaciones dentro de una empresa a la hora de contratar
una mujer por el hecho de la posibilidad de quedarse embarazada. Si ambos
progenitores deben ausentarse durante ese periodo, supondra para la empresa

el mismo coste para un hombre y para una mujer.
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Cabe destacar también que no todas las madres cuentan con el apoyo de un
padre para dividirse las responsabilidades familiares. En Espafia, segin los
datos de Statista, en 2016 fue de un 45,88% y en 2022 de un 50,14%.

1.2 Excedencias por cuidado de un menor

Segun el articulo primero de la Ley 4/1995, de 23 de marzo, de regulacién
del permiso parental y por maternidad, Los trabajadores tendran derecho a
un periodo de excedencia, no superior a tres afos, para atender al cuidado
de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, a
contar desde la fecha de nacimiento de éste.

Un aspecto critico de este derecho de los trabajadores es que, si bien esta ley
reconoce el derecho a la excedencia por cuidado de hijos, no garantiza la
proteccion del puesto de trabajo ni la continuidad en la carrera profesional
del trabajador durante este periodo. Esto puede llevar a situaciones de
inseguridad laboral y discriminacion en el ambito laboral, especialmente
para las mujeres, que histéricamente han sido las principales usuarias de este
tipo de permisos. En el dltimo afio registrado 2022 segun los datos del
Instituto Nacional de Estadistica, un 88% de las mujeres solicitaron el
permiso de excedencia para el cuidado de menores frente a un 12% de los

hombres, lo que supone una clara diferencia.

Es importante destacar que la empresa no podra negarse a la concesion de
este derecho. Sin embarazo, si dos 0 mas empleados solicitan este permiso
por el mismo sujeto, el empleador podra limitar su ejercicio simultaneo si
cuenta con razones justificadas en materia del funcionamiento de la

empresa.

Reducciones de jornada y adaptaciones del horario laboral

2.1 Reduccion de jornada por cuidado de menores
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Los empleados que tengan a su cargo un menor de 12 afios tendrén derecho
a solicitar una reduccion de su jornada laboral que sera como minimo de una
hora de las ocho horas de jornada y como méaximo la mitad de su jornada
laboral.

En este apartado encontramos el permiso por lactancia, que permite a las
mujeres ausentarse durante una hora cada dia sin pérdidas en su retribucion.
Segun los ultimos datos proporcionados por el Instituto Nacional de
Estadistica en 2022 un 17% de las mujeres optaron por una reduccion en su
jornada laboral por razones de cuidado de los hijos frente a un 3% de
hombres que optaron por este permiso.

Si bien es cierto que estas reducciones de jornada son un paso en la
direccion correcta hacia la conciliacion familiar, la mujer sigue siendo la

mas afectada en cuanto a responsabilidades familiares.

Es importante destacar que estas reducciones de jornada, salvo en el caso del
permiso por lactancia, suelen ir acompafiadas de una disminucién en la
retribucién econémica correspondiente al tiempo laboral reducido. Esta
situacion puede exacerbar aun mas la vulnerabilidad financiera de las
mujeres, ya que se ven afectadas tanto en términos de tiempo como de
ingresos. Esta disparidad econdmica puede contribuir a la perpetuacion de la
desigualdad de género en el ambito laboral, al limitar las oportunidades de
desarrollo profesional y el acceso a puestos mejor remunerados para las

mujeres.

2.2 Adaptaciones del horario laboral
El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores (ET) destaca como un
punto crucial en materia de conciliacién al permitir que los trabajadores

soliciten adaptaciones en la duracion y distribucion de su jornada laboral, asi
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3.

como en la organizacion del tiempo de trabajo y la modalidad de prestacion,
incluyendo el teletrabajo.

Este derecho de adaptacion de la jornada laboral tiene vigencia hasta que el
menor de edad alcance los 12 afios. El proposito primordial es garantizar el
derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral de los empleados. No
obstante, estas adaptaciones deben ser proporcionadas y razonables,
considerando tanto las necesidades individuales del trabajador como las
exigencias organizativas y productivas de la empresa, por lo tanto se tratara
de una negociacion entre empresa y empleado que se basara en la situacion

individual de cada trabajador.

Es importante destacar que este articulo no garantiza un derecho absoluto a
una "jornada laboral a la carta”. Mas bien, otorga al trabajador la facultad de
solicitar modificaciones en su jornada, pero la decision final se basa en una
evaluacion individual de cémo estas medidas afectan tanto a la empresa

como a los demas trabajadores.

Un aspecto critico fundamental de esta medida es la falta de garantias para
evitar posibles represalias o discriminacion contra los trabajadores que
soliciten estas adaptaciones. Aunque la ley prohibe expresamente la
discriminacion por razon de solicitud de conciliacion, en la préctica, los
empleados podrian enfrentarse a consecuencias negativas en términos de

desarrollo profesional o ambiente laboral.

Ayudas y subvenciones

3.1 Ayudas a la contratacion

Existen diversos tipos de planes de subvenciones segln la situacién
individual de cada persona. Estas ayudas y subvenciones en materia de

conciliacion familiar en Espafa varian segun la comunidad autonoma.
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En la comunidad de Madrid estas ayudas pueden alcanzar hasta los 4.000€
independientemente de la renta del hogar, cantidad que abordaria los costes
correspondientes a la contratacion de una empleada del hogar Esta ayuda
equivale a lo que le corresponderia al empleador pagar mas un pequefio
porcentaje por el cuidado de los hijos menores de 12 afios.

A este tipo de ayudas se suman Galicia, Castilla y Leon, Pais Vaco y Aragon

entre otras comunidades autonomas.

La efectividad y el alcance de estas ayudas pueden ser objeto de debate, ya
que algunos pueden considerar que aun quedan aspectos por mejorar en

términos de accesibilidad y equidad en la distribucion de estos recursos.

3.2 Cheque guarderia
Las madres que trabajan y tienen hijos menores de 3 afios tienen la opcién
de solicitar una deduccion fiscal para ayudar a cubrir los gastos relacionados

con la guarderia o el centro de educacién infantil.

Es importante examinar si estas medidas estan acompafiadas de politicas
méas amplias que promuevan un acceso equitativo a servicios de cuidado
infantil de calidad. Simplemente ofrecer deducciones fiscales puede no ser
suficiente si no se abordan otros aspectos como la disponibilidad de plazas
en guarderias, la calidad de la atencion infantil y la accesibilidad geogréafica

a estos servicios.
3.3 Subsidios por reduccion de jornada laboral

Aguellos trabajadores que reduzcan su jornada laboral en un cincuenta por

ciento recibiran un subsidio.
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4. Planes de igualdad en las organizaciones
Estos planes se refieren a las medidas adoptadas por las empresas con el

objetivo de igualar las oportunidades entre hombres y mujeres.

Las medidas para promover la igualdad de género en el ambito laboral
tienen su fundamento en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.
Posteriormente, con la aprobacion del Real Decreto-Ley 6/2019, se amplid
su alcance, disminuyendo el nimero minimo de trabajadores requeridos para
la obligatoriedad de implementar un plan de igualdad de 250 a 50.

Estas medidas abarcan temas como la igualdad salarial, la conciliacion

familiar y laboral, la promocion y desarrollo profesional entre otros.

Todas estas medidas ejercen un rol fundamental en la igualdad de trato de
hombres y mujeres. Sin embargo, estos planes deberian ser obligatorios para
todas las empresas. Si la Ley Organica 3/2007 sobre la igualdad entre
hombres y mujeres abarca absolutamente a todas las personas no hay

necesidad de reducir su aplicacién a las empresas con méas de 50 empleados.

Otro aspecto critico de estos planes es que muchas empresas podrian verlo
como un requisito burocratico mas que como una oportunidad para
promover la igualdad de género de manera efectiva. Ademas, el éxito de
estos planes depende en gran medida de su disefio, implementacion vy
seguimiento adecuados, asi como del compromiso genuino de la alta

direccién y de todos los niveles de la organizacion.

En la préctica sabemos que no hay una transparencia absoluta en las
organizaciones en términos de igualdad de oportunidades y salario. A lo
largo de esta investigacion estudiaremos si la maternidad tiene un impacto
en la carrera profesional de las mujeres. Aungue la Ley Organica 3/2007

previamente mencionada abarque las posibles discriminaciones por
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maternidad se debe analizar si estas discriminaciones se producen o no en el

ambito laboral.

6.2 Discusion de resultados de los andlisis cualitativo y cuantitativo

En primer lugar, los gréaficos exploratorios revelaron una disparidad persistente en las tasas
de empleo entre hombres y mujeres, lo que sugiere la existencia de desafios estructurales en
el mercado laboral que afectan especialmente a las mujeres. Ademas, se observo que las
excedencias laborales son mas comunes entre las mujeres, lo que refleja una mayor
responsabilidad asumida por las mujeres en el cuidado de los hijos y otras
responsabilidades familiares.

Esta observacion esta directamente relacionada con la teoria previamente mencionada del
conflicto trabajo-familia en la que se observa como las demandas laborales entran en
conflicto con las familiares especialmente para las mujeres. El hecho de que las mujeres
sean las principales solicitantes de excedencias para el cuidado de un menor resalta su
mayor participacion en el cuidado de los menores, esto puede estar dado por una falta de
politicas de conciliacion laboral que permitan a la mujer continuar con su trayectoria

profesional al mismo tiempo que cuidar a los menores.

Ademas, cabe destacar que las mujeres también son las principales solicitantes de jornadas

parciales para el cuidado de los hijos. Esto subraya un papel predominante en las

65



responsabilidades familiares y una falta de equilibrio entre trabajo remunerado y el cuidado
no remunerado. Podriamos atribuir esto a diversos factores incluidas las expectativas de
género arraigadas en la sociedad, ademas esta tendencia de las mujeres a optar por jornadas
parciales también puede estar influenciada por las limitaciones de tiempo y recursos para el
cuidado de los hijos, asi como por la falta de opciones de cuidado infantil asequibles y
accesibles. Aunque existen en Espafia tanto ayudas a la contratacion de empleados del
hogar y medidas como los cheques guarderia, con estos resultados observamos que no estan

teniendo el impacto necesario para ayudar a las mujeres a combinar vida laboral y familiar.

Hochschild en su obra “The second shift” expresa como las mujeres enfrentan esta doble
jornada laboral equilibrando trabajo remunerado y no remunerado. Hochschild afirma que
las mujeres pueden sufrir un conflicto interno, con sentimientos de culpa por el deseo de
dedicar mas tiempo a los menores. Es cierto que acorde a estos resultados obtenidos, el alto
namero de mujeres que solicitan ya sea excedencias o0 jornadas reducidas para el cuidado
del menor podria estar relacionado con ese sentimiento de culpa o necesidad de pasar mas
tiempo con el menor. Sin embargo, se parte de la existencia de un instinto maternal comdn
a todas las mujeres que no tiene por qué ser cierto. Como pudimos examinar en nuestro
analisis cualitativo ninguna de las mujeres tenia presente la idea de tener hijos a la hora de
elegir sus estudios, Esta idea de que las mujeres tienen un instinto maternal innato no puede

ser generalizada.

Esta arraigado en la sociedad que las mujeres deben ser las encargadas del cuidado de los
hijos y posiblemente el hecho de que las madres sean las principales afectadas en el ambito

laboral por la maternidad sea por la falta de un equilibrio en las tareas domésticas.
Si bien es cierto que estas medidas de excedencias y jornadas parciales ayudan a las

mujeres a conciliar su vida laboral y familiar, como demuestra el alto nimero de

solicitudes, estamos lejos de obtener un equilibrio para hombres y mujeres.
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Como observamos al comparar las tasas de empleo entre hombres y mujeres en funcion de
si tienen hijos o no, se confirma la tendencia de que las mujeres generalmente tienen una
tasa de empleo mas baja. Sin embargo, al agregar el factor de tener hijos, la disparidad se
acentia aun mas. Notablemente, las mujeres sin hijos siguen teniendo una tasa de empleo

menor que los hombres con hijos.

Es interesante destacar que la diferencia en las tasas de empleo entre las mujeres con y sin
hijos es significativamente mayor en comparacion con la diferencia entre los hombres con y
sin hijos. Esto sugiere que la maternidad ejerce una influencia mas marcada en las tasas de
empleo de las mujeres que la paternidad en los hombres. Este fendbmeno puede ser
interpretado a la luz de la teoria de la penalizacion por maternidad, que postula que las
mujeres enfrentan desventajas en el ambito laboral debido a las responsabilidades
familiares y las expectativas sociales asociadas con la maternidad. La discrepancia
observada entre las tasas de empleo de mujeres con y sin hijos respalda esta teoria,
enfatizando la necesidad de politicas y practicas laborales que aborden especificamente las

barreras que enfrentan las mujeres en el mercado laboral debido a la maternidad.

La experiencia compartida por las mujeres entrevistadas ilustra la complejidad de equilibrar
las responsabilidades laborales y familiares. Muchas de ellas mencionaron llevarse trabajo a
casa para avanzar en sus carreras, asumiendo una carga adicional de trabajo no remunerado.
Ademas, algunas se encontraron realizando la mayoria de las tareas domésticas en el hogar.
A pesar de estas demandas adicionales, optaron por no reducir su jornada laboral, contando

con ayuda domeéstica para mantener el equilibrio entre trabajo y familia.

Es interesante observar que estas mujeres no sintieron discriminacion en sus organizaciones
ni percibieron que su maternidad afectara negativamente sus oportunidades de ascenso. Sin
embargo, reconocieron que la maternidad podria haber retrasado sus progresos
profesionales. Este hallazgo estd en linea con la teoria de "The Second Shift" de
Hochschild, que describe como las mujeres enfrentan una doble jornada laboral,

equilibrando el trabajo remunerado con las responsabilidades familiares. Este equilibrio
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puede generar sentimientos de culpa por dedicar menos tiempo a los hijos, lo que puede

influir en decisiones como solicitar excedencias o reducciones de jornada.

El analisis cualitativo también revel6 que ninguna de las mujeres considero la maternidad al
elegir sus carreras, desafiando la nocion de un instinto maternal innato. Sin embargo, la
sociedad aun impone expectativas de género sobre las responsabilidades familiares, lo que
puede contribuir a la disparidad en las tasas de empleo entre hombres y mujeres,

especialmente entre aquellos con hijos.

8. CONCLUSIONES

La principal cuestion de esta investigacion era ¢Tiene la maternidad un impacto en la
carrera profesional de las mujeres? A lo largo de este estudio, hemos explorado esta
cuestion desde multiples perspectivas, utilizando analisis cuantitativos y cualitativos para
arrojar luz sobre las complejidades de esta dindmica.

Desde una perspectiva cuantitativa, se observo una persistente disparidad en las tasas de
empleo entre hombres y mujeres, exacerbada por la maternidad. Las mujeres enfrentan una
penalizacién laboral significativa asociada con las responsabilidades familiares, mientras
que los hombres experimentan una menor repercusion en su carrera profesional debido a la
paternidad. Estos resultados subrayan la necesidad de politicas y préacticas laborales que
aborden las desigualdades de género en el empleo y promuevan un equilibrio entre la vida

laboral y familiar.

El anélisis cualitativo complementa estos hallazgos al proporcionar una comprensién mas
profunda de las experiencias individuales de las mujeres en relacion con la maternidad v el
trabajo. Las entrevistas revelaron la presion adicional que enfrentan las mujeres para
equilibrar las responsabilidades laborales y familiares, asi como la persistencia de normas

de género arraigadas que perpetdan estas inequidades.

En cuanto a en qué medida afecta a las mujeres la maternidad, es dificil generalizar un

impacto comun a todas. Sin embargo, hemos observado como la maternidad es un aspecto
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clave en la carrera profesional de las mujeres siendo estas las mas afectadas en

comparacion a los hombres.

En conjunto, este estudio destaca la urgente necesidad de politicas y précticas laborales méas
inclusivas y equitativas que reconozcan y valoren las contribuciones de las mujeres en el
ambito laboral y faciliten su pleno desarrollo profesional, independientemente de su estado
parental. Al abordar las barreras estructurales y culturales que limitan las oportunidades de
las mujeres en el mercado laboral, podemos avanzar hacia una sociedad méas justa y

equitativa para todos.

Es pertinente sefialar que queda trabajo por hacer en el camino hacia la igualdad de género
en el &mbito laboral. Para futuras investigaciones, seria recomendable explorar en mayor
profundidad la percepcion de aquellas mujeres que han experimentado directamente los
beneficios de politicas de conciliacion especificas. Asimismo, seria prudente considerar la
viabilidad de encomendar el disefio de politicas laborales a mujeres, ya que esto podria
fomentar una mayor sensibilidad hacia las necesidades y desafios que enfrentan en su

entorno laboral.
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10. ANEXOS

9.1 Anexos RStudio

library(readxl)
datos_analytics <- read_excel(*"C:/Users/caroc/Downloads/datos_analytics.xIsx™)
View(datos_analytics)
#exploracion inicial
head(datos_analytics)
summary(datos_analytics)
str(datos_analytics)
dim(datos_analytics)
install.packages(*'ggplot2™)
library(ggplot2)
ggplot(datos_analytics,aes(y=Afo,x=empleo_mujeres))+geom_point()
#convertir los datos a serie temporal
ST =ts(datos_analytics,

start = 2013, , #Afo de inicio de la serie

frequency = 1)
#Ajustar los datos para el periodo de permiso de maternidad que solo hay datos disponibles
hasta 2019
ST2 = ts(datos_analytics,

start = 2013 ,end=2019 , #Afo de inidio de la serie

frequency = 1)
ST2
#eliminando errores de los datos datos_analytics volvemos a cargar los datos y los
volvemos a convertir en serie temporal
ST3=ts(datosa,

start = 2013, , #Afo de inidio de la serie

frequency = 1)
ST
#exploramos las series temporales
plot(ST,

xlab = "Tiempo",
ylab = "empleo_mujeres™)

#EXTRACCION SERIES TEMPORALES
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empleo_mujeres_ts<-ST[,"empleo_mujeres"]
empleo_hombres_ts<-ST[,"empleo_hombres"]
tasa_mujeres_ts<-ST3[,"Tasa_mujeres"]
tasa_hombres_ts<-ST3[,"tasa_hombres"]
total_trabajadores_ts<-ST[,"Total_trabajadores”]
jornadaparcialhts<-ST[,"jornadaparcialc_h"]
jornadaparcialmts<-ST[,"jornadaparcialc_m"]
altoscargosAP<-ST[,"altoscargos_adminP"]
mujeresIBEX35<-ST[,"muj_presidencial BEX35"]

plot(altoscargosAP,xlab="Afio0s", ylab="Mujeres en altos cargos de la Administracion
Publica™)
plot(mujeresIBEX35,xlab="Afi0s", ylab="Mujeres en la presidencia de empresas del IBEX
35")
tasaehhij<-ST3[,"tasae_hombre_conhijos"]
tasemhij<-ST3[,"tasae_muj_conhijos"]
tasaemsinhijos<-ST3[,"tasae_m_sinhij"]
tasahsinhijos<-ST3[,"tasae_h_sinhijos"]
plot(tasemhij,xlab="Af0s", ylab="Empleo mujeres con hijos")
plot(tasaehhij,xlab="Afo0s", ylab="Empleo hombres con hijos")
plot(total _trabajadores_ts,xlab="Af0s",ylab="Total trabajadores")
plot(empleo_hombres_ts,xlab="Afio0s", ylab="empleo_hombres")
plot(empleo_mujeres_ts,xlab="Afo0s",ylab="empleo_mujeres")
correlaciones<-cor(datos_analytics)
correlacion<-cor(datos_analyticssempleo_mujeres, datos_analyticssempleo_hombres)
print(correlacion)
ggplot(data = datos_analytics, aes(x = Afo)) +

geom_line(aes(y = tasaehhij, color = "Hombres con hijos™)) +

geom_line(aes(y = tasaemsinhijos, color = "Mujeres sin hijos")) +

labs(title = "Empleo mujeres con y sin hijos",

y = "Empleo", x = "Afo") +
scale_color_manual(values = c("Hombres con hijos" = "blue",
"Mujeres sin hijos" = "red")) +

theme_minimal()
par(mar=c(5,4,4,2)+0.1)
#PRESTACIONES
m_prestacionests<-ST[,"m_prestaciones"]
h_prestacionests<-ST[,"h_prestaciones"]
plot(h_prestacionests,xlab="Afnos", ylab="h_prestaciones")
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plot(m_prestacionests,xlab="Afos", ylab="m_prestaciones")
#EXCEDENCIAS
Excedenciasmujerts<-ST[,"numero_excedencias_mujer"]
Excedenciashombrets<-ST[,"numero_excedencias_hombre"]
plot(Excedenciasmujerts,xlab="Afos", ylab="numero_excedencias_mujer")
plot(Excedenciashombrets,xlab="Af0s", ylab="numero_excedencias_hombre")
ggplot(data = datos_analytics, aes(x = Afo)) +

geom_line(aes(y =Excedenciasmujerts , color = "Excedencias mujeres")) +

geom_line(aes(y = Excedenciashombrets, color = "Excedencias hombres™)) +

labs(title = "Exedencias",

y = "Excedencias”, x = "Afo") +
scale_color_manual(values = c("Excedencias mujeres" = "blue",
"Excedencias hombres™ = "red")) +

theme_minimal()
#DUracion pmat
duracion_permiso_maternidadts<-ST2[,"duracion_media_Pmaternidad"]
plot(duracion_permiso_maternidadts,xlab="Afos", ylab="duracion_media_Pmaternidad")
colores<-
ifelse(datos_analytics$empleo_mujeres>datos_analytics$empleo_hombres,blue,red)
plot(datos_analyticssempleo_mujeres,datos_analyticssempleo_hombres,col="colores",
main="Diagrama de dispersion", xlab="Empleo mujeres"”, ylab="Hombres")
summary(datos_analytics)
dim(datos_analytics)
str(datos_analytics)
#COMPARACION ENTRE GRUPOS
#3.1 TERMINOS DE EMPLEO
ggplot(data = datos_analytics, aes(x = Afo)) +

geom_line(aes(y = tasa_mujeres_ts, color = "empleo mujeres™)) +

geom_line(aes(y = tasa_hombres_ts, color ="empleo hombres")) +

labs(title =" Empleo hombres y mujeres ",

y = "Empleo", x = "Afo") +
scale_color_manual(values = c("empleo hombres" = "blue",
"empleo mujeres” = "red")) +
theme_minimal()

#CONDICION DE TENER HIJOS O NO
#todos con hijos
ggplot(data = datosa, aes(x = Afio)) +
geom_line(aes(y = tasembhij, color = "empleo madres")) +
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geom_line(aes(y = tasaehhij, color ="empleo padres")) +
labs(title =" Empleo madres y padres ",
y = "Empleo”, x = "Afo") +
scale_color_manual(values = c("empleo padres" = "blue",
"empleo madres"” = "red")) +

theme_minimal()

#mujeres sin hombres con

ggplot(data = datosa, aes(x = Afo)) +
geom_line(aes(y = tasaemsinhijos, color = "empleo mujeres sin hijos")) +
geom_line(aes(y = tasaehhij, color ="empleo padres")) +
labs(title =" Empleo padres contra mujeres sin hijos ",

y = "Empleo”, x = "Afio") +
scale_color_manual(values = c("empleo padres"” = "blue”,
"empleo mujeres sin hijos" = "red")) +

theme_minimal()

#TERMINOS JORNADA PARCIAL

install.packages("ggplot2")

install.packages("dplyr")

library(ggplot2)

library(dplyr)

# Filtrar los datos para incluir solo el afio 2022
datos_2022 <- datosa %>% filter(Afio == 2022)

# Crear el gréafico de barras con los datos filtrados del afio 2022
ggplot(datos_2022, aes(x = c(*"Mujeres con hijos", "Hombres con hijos", "Mujeres jornada
parcial”, "Hombres jornada parcial”),
y = c(datos_2022%tasae_muj_conhijos, datos_2022$tasae_hombre_conhijos,
datos_20223$jornadaparcialc_m, datos_2022$jornadaparcialc_h))) +
geom_bar(stat = "identity", fill = c("blue"”, "red", "lightblue"”, "lightcoral™)) +
labs(title = "Tasa de empleo y porcentaje de jornada parcial segin género en 2022",
X ="Grupo", y = "Porcentaje (%)",
fill = "Categoria™) +
theme_minimal()

#REGRESIONES
install.packages("tidyr")
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library(tidyr)
datos_largos <- datos 2022 %>%

gather(Grupo, Porcentaje, tasae_muj_conhijos, jornadaparcialc_m,
tasae_hombre_conhijos, jornadaparcialc_h)

# Crear una nueva columna "Categoria" para indicar si es tasa de empleo o jornada parcial
datos_largos$Categoria <- ifelse(grepl(*Tasa", datos_largos$Grupo), "Tasa de empleo”,
"Jornada parcial™)

# Crear una nueva columna "Genero" para agrupar las barras por género
datos_largos$Genero <- ifelse(grepl("_m", datos_largos$Grupo), "Mujer", "Hombre")

# Crear el gréafico de barras con los datos convertidos al formato largo
ggplot(datos_largos, aes(x = Categoria, y = Porcentaje, fill = Grupo)) +
geom_bar(stat = "identity", position = "dodge") +
facet_grid(~Genero) + # Agrupar por género
labs(title = "Tasa de empleo y porcentaje de jornada parcial por género en 2022",
x = "Categoria", y = "Porcentaje (%)",
fill ="Grupo") +
theme_minimal()

# Crear un nuevo dataframe con los datos de excedencias
excedencias <- data.frame(
Genero = rep(c("Hombre", "Mujer"), each = nrow(datos_2022)),
Numero_Excedencias = c(datos_2022$numero_excedencias_hombre,
datos_2022$numero_excedencias_mujer)

)

# Crear el gréafico de barras
ggplot(excedencias, aes(x = Genero, y = Numero_Excedencias, fill = Genero)) +
geom_bar(stat = "identity", position = "dodge™) +
labs(title = "NUmero de excedencias por cuidado de hijos en 2022",
X ="Geénero", y = "Numero de excedencias",
fill = "Geénero") +
theme_minimal()
#REGRESION LINEAL
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modelo_lineal<-

Im(datos_analytics2$Tasa_mujeres~datos_analytics2$duracion_media_Pmaternidad,data=d

atos_analytics2)
summary(modelo_lineal)

plot(datos_analytics2$Tasa_mujeres~datos_analytics2$duracion_media_Pmaternidad,data=

datos_analytics2)
abline(modelo_lineal,col="red")
#REGRESION MULTIPLE
modelo_mutiple<-

Im(datosa$empleo_mujeres~datosa$tasae_muj_conhijos+datosa$tasae_m_sinhij,data=datos

a)

summary(modelo_mutiple)

9.2 Anexos Python

# Cargar el archivo de texto
uploaded = files.upload()

file_content ="
for fn in uploaded.keys():
file_content += uploaded[fn].decode(‘utf-8")
Ipip install wordcloud
#cargamos libreria necesaria
from wordcloud import WordCloud
import matplotlib.pyplot as plt
wordcloud = WordCloud(width=800, height=400,
background_color="white").generate(file_content)

# Visualizar la nube de palabras
plt.figure(figsize=(10, 5))
plt.imshow(wordcloud, interpolation="bilinear")
plt.axis(‘off")

plt.show()
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9.3 Anexo cuestionario

1. Contexto
a. Nivel educativo
b. Sector laboral
c. Experiencia previa a la maternidad
d. Afo en el que fue madre.
2. Experiencia maternidad y carrera profesional
a. ¢Cdémo gestiono la experiencia de combinar maternidad con su carrera
profesional?
. ¢Como percibe que la maternidad ha afectado su trayectoria profesional?
c. ¢(Experimentd dificultades o impedimentos por parte de su organizacion en
su maternidad?
. ¢Cuales fueron los principales desafios que enfrentd en su reincorporacion?
e. ¢Considera que la maternidad afecto a sus oportunidades de promocion o
ascenso laboral?
3. Contrato reduccion jornada
a. Optd por un contrato de reduccion de jornada para cuidar de sus hijos
b. (si es un si) Cuales fueron los factores determinantes en su decision
c. (siesun si) Como ha afectado este contrato a su situacion laboral y
econémica
(si es un si) Sinti6 algun tipo de desventaja por este tipo de contrato?
(Sl es un no) Que le llevo a rechazar este tipo de contrato
(Si es un no) Como gestiond el cuidado de los menores
Qué medidas consideraria esenciales para la mejora de la conciliacién entre
vida laboral y mujeres en Espafia.
4. Tareas domésticas y responsabilidades familiares:
a. ¢Como se distribuyen las tareas domésticas y las responsabilidades
familiares en su hogar?
b. ¢Las responsabilidades relacionadas con el cuidado de los hijos y las tareas
domeésticas han afectado su disponibilidad y dedicacion al trabajo?
c. ¢Hatenido que sacrificar oportunidades laborales o dedicar menos tiempo a
su carrera profesional debido a las responsabilidades domésticas y
familiares?
5. Politicas
a. ¢Coémo evalda las politicas existentes en Espafia en materia de conciliacion
laboral y familiar?

@ oo
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b. ¢Qué cambiaria y/o afiadiria)
7. Extra
a. Al elegir tus estudios universitarios ¢en qué medida o con cuanta presencia
estaba en esa decision, la idea de que tu salida profesional/carrera
profesional te permitiera conciliar esta faceta con la construccién de una
familia con hijos?.

b. ¢Hay algun otro aspecto relacionado con la maternidad y la carrera
profesional que considere relevante y que no haya sido abordado?
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