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The labor market participation of women has been 
converging to that of men across many high-income 
economies during recent decades. For instance, in the euro 
area (and according to Labour Force data from Eurostat), the 
percent of females employed in the population aged 20 to 
64 went from 54.9% in 2000 to 67.2% in 2019, an increase 
of 12.3 percentage points. Over the same period, the same 
statistic for men remained quite stable, showing an increase 
of only 2 percentage points. The OECD data on gender wage 
gaps also reveals a decrease in the wage gap (expressed as 
percentage of median earnings of men) in OECD countries, 
from 18.1% in 2000 to 12.6% in 2019. However, women 
continue to be underrepresented in high-income, high-status 
occupations, and overrepresented in part-time and insecure 
working arrangements. 

These gender gaps are mostly driven by women who enter 
motherhood – and research in very different settings has 
shown the existence of a ‘child penalty’ in the labor market, 
given that women continue to be the main providers of 
childcare. That is, after the arrival of the first child, women 
reduce their labor market attachment and some even 
withdraw from the labor force. A series of family-oriented 
policies are currently in place (or being adopted) by many 
countries, with the goal of easing work-life balance and, to 
an extent, reducing the labor market impact that entry into 
motherhood entails for women. 

In this IEB report, we analyze the existing evidence on labor 
market impacts for three of the most relevant policy initiatives: 
maternity and paternity leave policies, early years childcare 
availability, and workplace flexibility policies. In doing so, the 
authors review what these policies have achieved so far in 
terms of reducing labor market gender gaps. 

The report’s first article, “Parental leave permits and gender 
gaps in the labor market”, by Libertad González, summarizes 
the evidence regarding the labor market impacts of both 
maternity and paternity leave policies enacted in different 

countries. Overall, maternity leave permits up to one year 
seem to have a positive effect on female employment. 
However, longer maternity leaves can negatively impact 
female employment and earnings. When it comes to paternity 
leave permits, the labor market impact of these policies 
for both males and females seems negligible, whereas the 
results that explore whether fathers become more involved 
in household tasks show mixed results. Interestingly, recent 
studies point towards more progressive gender attitudes for 
the children of affected fathers – so paternity leave policies 
might have positive effects on reducing gender inequalities 
in the long term.  

The second article, by Lídia Farré, explores the role of 
“Early years childcare availability”. Numerous studies have 
been published with data from different countries, with the 
summary being that effects are mixed when it comes to 
the impact of childcare provision on maternal employment. 
The impacts seem to depend on both the degree of labor 
market attachment of mothers and household income: when 
the mother’s labor market attachment is high, or for high-
income households, an increase in publicly available formal 
childcare (or a reduction in childcare costs) seems to have 
limited impacts on maternal employment. However, this 
policy seems to be more effective in traditional settings, 
where women are the primary caregivers within families, or 
in low-income households. Importantly, this article finishes 
with an interesting discussion on the impacts of this policy on 
child development. 

The third article, on “Policies to enhance workplace flexibility”, 
is written by Claudia Hupkau. The impacts of labor market 
gender inequalities of two of the most prominent workplace 
flexibility policies are reviewed: the possibility to engage in 
part-time work, and policies that favor telecommuting or 
hybrid work. The impact of part-time work policies is mixed, 
with some studies showing a long-run negative impact on 
wages. Among those studies, what is most troubling is the 
possibility that these policies can backfire, as they might end 
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up hurting those most likely to take up such policies (i.e. 
women). An exception is if the right to part-time work allows 
women to remain in their prematernity jobs, since then long-
run wage penalties borne by women due to motherhood 
could be reduced. Teleworking has also been shown to 
compromise career progression and wages. However, the 
author also discusses some positive impacts: the fact that this 
type of hybrid, more flexible jobs might prevent women from 
changing to ‘lower quality’ jobs after entry into motherhood. 

All in all, the evidence regarding the policies reviewed in this 
IEB report shows that reducing gender inequalities in the 
labor market is possible for some subgroups, but that their 
design should be planned carefully if policy makers do not 
want these policies to have unintended effects. Piloting and 
evaluating different policy initiatives before enacting the laws 
could help design better policies to further reduce gender 
inequalities in the labor market and improve work-life balance. 
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It is well known that women work less outside the home 
and have lower earnings on average than men, in Spain and 
elsewhere. Historically, these gender gaps have been related 
to the fact that, within households, women tend to specialize 
in (unpaid) domestic work, whereas men specialize in paid 
work. In recent decades, the demands of household chores 
in terms of time have decreased, thanks to technological 
improvements and the availability of market substitutes for 
many services that were traditionally provided within the 
household. Nowadays, the type of housework that requires 
most time commitment is undoubtedly childcare, which still 
falls mostly to women. In this context, paid leave for childbirth 
can play an important role in terms of labor participation of 
women (and men) around motherhood.

Historically, maternity leave was introduced to protect the 
health of the mother and the child in the months around 
childbirth (Canaan et al. 2022). Later on, it was thought 
that maternity leave guaranteeing the mother’s return to her 
job might encourage the labor participation of women with 
children. Currently, maternity leave in Spain stands at 16 
weeks from the date of childbirth, and the mother receives a 
payment of 100% of her wage for those weeks.

In principle, paid maternity leave with a guaranteed return 
to their job can increase the proportion of women staying in 
the same job after having children, and can enable them to 
work outside the home again sooner. In other words, without 
this type of permits, more women would leave their job when 
having a child, and it would take them longer to find another 
one. On the other hand, prolonged maternity leaves could 
have the opposite effect, delaying mothers’ return to the 
labor market, with negative consequences for their career 
development in the long run, due to losses of human capital 
and expertise. Prolonged leave may also have negative 
effects if companies anticipate that their women employees 
are going to spend a long time away from their job (if they 
have children), and this might be detrimental to the hiring or 
promotion of women (of childbearing age).

Empirical studies using data for different countries help us 
to understand what effects this type of policy has had in 
practice. Several recent studies (Olivetti and Petrongolo 2017; 
Rossin-Slater 2018; Canaan et al. 2022) report, on reviewing 
the available evidence for a number of countries, that paid 
maternity leave lasting less than a year seems to favor female 
employment, whereas more prolonged leaves tend to harm 
women’s employment and income in the long run.

In turn, paternity leave (reserved for fathers, i.e., 
nontransferable) is intended to mitigate gender inequalities 
by acting on the other side (men). This type of leave has 
been introduced more recently, and is now widespread 
in more developed countries. A European Union directive 
of 2019 required all countries to introduce paid paternity 
leave of at least two months. Nowadays, paternity leave in 
Spain is equal in generosity and length to maternity leave 
(16 weeks).

Rather than protecting female employment outside the 
home, the aim of these policies is to encourage greater 
male commitment to housework, and childcare in particular. 
In other words, the purpose of paternity leave is to reduce 
specialization (the traditional division of labor) within families, 
in order to improve work-life balance and reduce gender 
inequalities inside and outside the home.

Today numerous available studies show the impact of these 
policies on gender gaps in the labor market. First, it is crucial 
that paternity leave is designed as nontransferable. When 
it is transferable, it ends up being used mostly by mothers. 
However, when it is exclusively for the father, and paid, its 
degree of use by fathers is high. For example, in Spain the 
average length of leave taken is only slightly less than the 
maximum of 16 weeks permitted by law (Farré et al. 2024a). 
There is some evidence, however, that the use of this leave 
does not always mean that fathers increase their commitment 
to childcare, even during the weeks of the leave (Andresen and 
Nix 2024; González, Guirola and Hospido 2024).

PARENTAL LEAVE PERMITS AND GENDER 
GAPS IN THE LABOR MARKET

Parental Leave 
Permits and 
Gender Gaps 
in the Labor 
Market
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Like maternity leave, paternity leave could have effects on 
specialization, employment and income beyond the duration 
of the leave. Numerous studies have explored the extent 
to which paternity leave increases fathers’ participation in 
housework in the long run. The results are mixed: some 
studies find no evidence in this direction, while others report 
(small) persistent effects (Canaan et al. 2022). As regards 
possible long-term effects on employment or income from 
work, the available evidence suggests that the participation 
of men in paid employment is not affected by paternity leave, 
beyond the weeks in which they take the leave. Neither does 
mothers’ employment seem to be affected (Canaan et al. 
2022; Farré and González 2019; Andresen and Nix 2024). 
Consequently, the introduction or extension of paternity leave 
does not seem to significantly affect the gender gaps in the 
labor market.

Two recent studies (Farré et al. 2023; Fontenay and González 
2024) suggest the possibility that paternity leave may affect 
the attitudes about gender roles of the children affected, if 
this leave increases fathers’ involvement in housework in a 
persistent manner. If this is the case, and children affected 
by paternity leave develop less traditional gender attitudes, 
these policies may possibly have positive effects on gender 
inequalities in the long run (in the following generation).

In short, maternity and paternity leave are undoubtedly useful 
tools for enabling a better work-life balance for parents, and 
there are reasons for offering them symmetrically to men and 
women alike. However, the evidence suggests that these 
policies do not have major effects on gender inequalities in 
the labor market, at least in the short and medium run, as 
they do not significantly affect the division of paid and unpaid 
labor between men and women within the household.
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Women continue to be the main providers of care within families, 
with important costs for their labor market trajectories (Kleven et 
al. 2019). After becoming mothers, women reduce their labor 
market attachment and some even withdraw from the labor 
force. Figure 1 displays the rates of maternal employment by 
age of the youngest child for several OECD countries. In most 
countries, employment rates are lower for mothers whose 
youngest child is aged between 0 and 2 (OECD average 60%) 
than they are for mothers whose youngest child is between 
3 and 5 (OECD average 70%) and between 6 and 14 (OECD 
average 75%). 

Early in childhood, when full-time care is required, the availability 
of external childcare is expected to help families balance work 

and family life. At this crucial age, public center-based childcare 
should release time pressures on parents, especially mothers, 
with positive effects on their labor market outcomes.

On average across OECD countries, 40% of children aged 0 
to 2 are enrolled in education (Figure 2). However, participation 
rates vary substantially across countries. Enrollment rates 
in early childhood are high, at 50% or more, in many Nordic 
countries (Denmark, Iceland, Sweden Norway), but they tend to 
be much lower, less than 10%, in Eastern European countries 
(Hungary, Poland, Czechia, Slovak Republic). Figure 2 also 
reveals important differences in early childhood attendance by 
the level of education of the mother, with higher participation 
rates among children of highly educated women. Early Years 

Childcare 
Availability 

EARLY YEARS CHILDCARE AVAILABILITY 

LÍDIA FARRÉ    
IAE-CSIC & BSE

Figure 1: Maternal employment rates by ages of youngest child, 2021 or latest available year

Note: Employment rates (%) for women (15-64) with children (0- to 14-year-olds) by age of the youngest child. Source: Maternal employment rates. 
OECD Family Database.
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crowding-out effect of private care, which at that time was an 
affordable alternative for many families.

A similar crowding-out mechanism could explain the zero 
effect of a limited public childcare expansion on maternal 
employment in the 1970s in Norway. Havnes and Mogstad 
(2011) study a reform that provided public education to 
three- to six-year-olds that was severely rationed, with a 
coverage rate of less than 30%. In this case, mothers who 
were already closely attached to the labor market prior to the 
expansion could have received the rationed slots, replacing 
former informal care by formal childcare. Givord and Marbot 
(2015) also find a limited effect of a generous reduction in the 
cost of childcare (of approximately 50%) in France due to the 
replacement of informal childcare arrangements in favor of 
subsidized ones.  

Some authors have found that in countries such as Sweden 
and the Netherlands, with relatively high rates of female 
labor force participation, substantial reductions of childcare 
prices, up to 50% in some cases, have limited effects on 
maternal employment (Lundin et al. 2008, Bettendorf et al. 
2015). In contrast, when female labor attachment is low, the 
provision of free universal pre-school can have large effects 
on maternal employment. For example, Schlosser (2005) 
reports large positive effects of free universal childcare on 
educated Arab mothers living in Israel. Similar evidence is 
reported for Argentina in Berlinski and Galiani (2007) and 
Berlinski et al. (2011).

Other studies report positive effects related to the provision of 
public childcare mainly in countries with relatively low rates of 
female employment or with a limited availability of alternative 
forms of care. For instance, Baker, Gruber and Milligan (2008) 
show that the introduction of highly subsidized and universally 
accessible childcare in Quebec (Canada) in the late 1990s 
led to a 7.7 percentage increase in maternal employment, or 
a 14% increase from the baseline. In this case, the authors 
also report some crowding out of existing informal or private 

EARLY YEARS CHILDCARE AVAILABILITY 

The evidence in the previous figures suggests that maternal 
employment and childcare enrollment tend to be positively 
correlated across OECD countries. Additionally, in most 
countries, participation in early childhood education is 
higher among children whose mothers have attained 
tertiary education. However, the existing literature on the 
causal effects of childcare expansions yields mixed results, 
depending on the context and the design of the policy under 
examination.  

For some countries, the effects of childcare provision on 
mothers’ labor market participation are clearly positive. In 
others, the effects are negligible or much smaller than the 
take-up rate. The effect of public childcare on maternal 
employment critically depends on their availability and 
affordability. Marginal decreases in the cost of childcare may 
have limited effects on families with scarce resources or in 

contexts where female employment or childcare attendance 
rates are already high. We also should not expect large effects 
if the provision of public slots is limited or simply crowds out 
existing forms of private childcare arrangements. In addition, 
the presence of traditional social norms about the role of 
mothers as main providers of care within families may limit 
the effects of public childcare provision.   

Recent empirical evidence uses quasi-experimental methods 
to identify the effect of childcare provision on maternal 
employment. In the US, Cascio (2009) studies the introduction 
of free kindergarten for five-year-olds in the 1960s and 
1970s. The policy substantially increased enrollment and the 
labor supply of single mothers (with four out of ten entering 
the workforce), whereas the effects on the labor supply of 
married mothers were mute. This finding suggests that the 
expansion of public childcare in the US resulted in a significant 

Figure 2: Participation rates in early childhood education by mother’s education, 0- to 2-year-olds
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arrangements. In Germany, according to Bauernschuster 
and Schlotter (2015), the introduction of a legal claim to a 
highly subsidized place in kindergarten in 1996 for children 
three years old and older increased mothers’ labor supply by 
6 percentage points (by 35 percent). For Spain, Nollenberger 
and Rodríguez-Planas (2015) find that offering free full-time 
childcare for three-year-old children increases their mother’s 
labor force participation by 2.8 percentage points (by about 
10 percent).

Taken together, the existing literature reveals mixed 
results for the effects of childcare provision on maternal 
employment. First, when female labor market attachment is 
high, a reduction in childcare costs may have limited effects 
on maternal employment. In contrast, free and universal 
childcare may be very effective in increasing female labor 
supply in more traditional settings where women are the 
primary caregivers within families. Secondly, the effects of 
available and affordable childcare can be substantial among 
low-income families, where childcare costs represent a 
significant proportion of their budget. For richer families, 
the effects on maternal employment may be more modest 
if subsidized childcare leads to a crowding out of existing 
forms of informal or private care. 

An important concern about childcare provision is its impact 
on child development. High-quality center-based programs 
appear to be effective and have the potential to influence 
many domains including education, income, employment, 
health, and future health behaviors (Currie and Almond 2011; 
Almond et al. 2018; García et al. 2020). Clearly, the final effect 
of public childcare on children’s development depends on the 
quality of the existing form of care being replaced. Therefore, 
it is not surprising that most studies find a large gain of high-
quality childcare among children from disadvantaged families 
(Havnes and Mogstad 2011 and 2015; Felfe and Lalive 2018; 
Cornelissen and Dustmann 2019), while the effects are null 
or even negative among children of highly educated families 
(Fort et al. 2020).

The evidence presented herein suggests that the effects 
of public childcare on maternal employment and child 
development are significant and positive for disadvantaged 
families, while the effects tend to be moderate among those 
with more resources. Therefore, increasing the availability 
and affordability of public childcare may have important 
redistributive effects by enhancing maternal employment 
among low-income families.
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The persistent gender gaps in labor market outcomes, mainly 
driven by the different effects of parenthood on female and 
male careers, have brought flexible workplace policies into 
the spotlight as a potential remedy to prevent women from 
abandoning the workplace and to allow them to reconcile 
career progress with caregiving responsibilities. In this section, 
we review some of the most prominent workplace flexibility 
policies and the evidence on their impact on women’s careers.

Part-time Work

Part-time work is probably the oldest and most common flexible 
workplace practice that allows individuals to stay attached to the 
labor market while meeting care responsibilities associated with 
the arrival of children. Part-time work is most prevalent among 
women, particularly those with young children. According to the 
Labour Force Survey data, at the end of 2023, 21% of employed 
women in Spain were working part-time, compared to only 7% 
of men. Among those working part-time, only 9% of men stated 
that caring for children or other family members was the main 
reason, while this share was 24% for women.

Some countries have introduced the right to return to a job 
on a part-time basis after childbirth. Such policies can have 
both positive and negative effects on gender equality in the 
workplace. If they induce part-time work (as opposed to full-
time work), they can have long-run negative impacts on wages 
(Manning and Petrongolo, 2008) and might harm those most 
likely to take up such policies—women—even before they 
have children (Fernández-Kranz and Rodríguez-Planas, 2021). 
This is because it could affect employers’ expectations about 
the hiring costs of women of childbearing age, who are more 
likely to move into part-time work once they have children and 
who are consequently harder to fire. Analyzing the impact of a 
law that introduced the right to job-protected part-time work in 
Spain in 1999, Fernández-Kranz and Rodríguez-Planas (2021) 
showed that this policy backfired: After the law was enacted, 
employers were 49% less likely to hire women of childbearing 

age, 40% more likely to separate from them, and 37% less likely 
to promote them to permanent contracts, increasing female 
non-employment by 4% to 8% relative to men of similar age.

A recent study by Paule-Paludkiewicz (2024) of a law introduced 
in Germany in 2001 that granted recent mothers the right to 
request work-week reductions showed that mothers affected 
by the reform were more likely to work part-time in the short run, 
driven by those who would have otherwise returned to full-time 
work. The authors also show that in the long run (up to six years 
after childbirth), there was no effect of the reform on the likelihood 
of working part-time, suggesting that most women returned to 
full-time status once their children reached school age. A striking 
finding of the study is, however, that the reform seems to have 
had a positive impact on labor income despite the increase in part-
time work. The explanation is that being eligible for part-time work 
increased job continuity, which allowed these women to retain firm-
specific human capital rather than switching jobs. Additionally, the 
reform increased the level of qualification required for the jobs of 
eligible mothers, suggesting that these women were less likely to 
downgrade their jobs. Mothers could return to their old jobs on a 
part-time basis rather than switching to other, lower-skilled, and 
lower-paid jobs that allow for part-time work. Benny et al. (2021), 
for instance, show that in the UK the gender gap among university 
graduates increases over the life cycle, especially between ages 25 
and 40, reaching about 20% of real hourly male earnings by age 55. 
They find that the share of women working in flexible occupations 
grows over the life cycle and substantially over time for successive 
cohorts, whereas men are less likely to work in flexible occupations 
at older ages. If a right to part-time work allows women to remain 
in their pre-maternity jobs, as shown in the case of Germany, this 
might, in fact, reduce the long-run wage penalties borne by women 
due to childbirth.

Telecommuting and Hybrid Work

In recent decades, and especially since the Covid-19 
pandemic, there has been a significant increase in the 
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availability of telecommuting (working from home), and 
hybrid work (a mix between workplace-based work and 
telecommuting). It has been shown that women have a 
higher demand for shorter commutes (Le Barbanchon 
et al., 2020; Petrongolo and Ronchi, 2020) and are thus 
more likely to benefit from such trends. The downside of 
these more flexible arrangements is that they often come 
with a significant wage penalty. Le Barbanchon et al. 
(2020), for instance, show that up to 14% of the remaining 
gender wage gap can be explained by women’s higher 
willingness to accept lower wages in return for a shorter 
commute.

When it comes to remote working, a recent study on the rise 
of this practice found that it has contributed to a reduction 
in the gender wage gap, especially in traditionally family-
unfriendly occupations that saw a larger increase in working-
from-home arrangements (Harrington and Kahn, 2023). 
However, remote working can also limit career progression for 
females, for instance, due to fewer opportunities to network 
and lower exposure to managers and promotions. There is 
evidence that managers perceive that peers allocate higher 
rewards to in-person workers, partially explained by different 
perceptions of leadership and work commitment (Moller et 
al., 2024). In their study of US time use diaries, Pabilonia and 
Vernon (2022) show that fathers who telework earn more 
than fathers in office-based jobs, regardless of teleworking 
intensity. Women without children who telework occasionally 
earn more than their office counterparts. In industries and 
occupations where telework is more prevalent, mothers who 
work from home most days of the week pay a wage penalty 
compared to mothers in office-based jobs.

Despite the potential downsides, remote working is clearly 
an option demanded by both males and females and allows 
parents to better combine career and family goals. As Azmat 
et al. (2022) show, after the arrival of the first child, women take 
more days of absence than men and their likelihood of holding 
jobs with low substitutability, which tend to pay more, decreases. 

Workplace presenteeism pushes women into jobs where they 
are more substitutable, partially explaining the parenthood wage 
penalty suffered by women. Their results suggest that structural 
changes towards greater work flexibility, making it less costly 
for workers in jobs with low levels of substitutability not to be 
present in the workplace, can help to reduce the motherhood 
wage penalty. To avoid mothers going into the “mommy track”, 
that is, jobs that have lower earnings and career profiles, a 
recent study of French firms by Lucifora et al. (2021) suggests 
that firm-level policies on workplace flexibility, including family 
leave policies, should be gender-neutral, as otherwise they can 
exacerbate the motherhood penalty.

The Way Forward

Part-time work and other flexible work arrangements, 
like telecommuting and hybrid work, have been shown 
to offer the potential to reduce the labor market penalties 
associated with childbearing. Because women are more 
likely to demand such practices, they are also the most 
likely to benefit from their increased availability. However, 
as this review has shown, when disproportionately taken 
up by women, such policies can also backfire. For further 
progress, policies should be designed such that they allow 
women to stay on their career track even after childbirth and 
that they do not imply unintended negative consequences 
for their beneficiaries.

REFERENCES

Azmat, Ghazala, Lena Hensvik, and Olof Rosenqvist, 
“Workplace Presenteeism, Job Substitutability and 
Gender Inequality,” Journal of Human Resources, 2022.

Barbanchon, Thomas Le, Roland Rathelot, and Alexandra 
Roulet, “Gender Differences in Job Search: Trading 
off Commute against Wage,” The Quarterly Journal of 
Economics, 10 2020, 136 (1), 381–426.

Benny, Liza, Sonia R. Bhalotra, and Manuel Fernández, 
“Occupation Flexibility and the Graduate Gender Wage 
Gap in the UK,” ISER Working Paper Series 2021-05, 
Institute for Social and Economic Research.

Fernández-Kranz, Daniel and Núria Rodríguez-Planas, “Too 
family friendly? The consequences of parent part-time working 
rights,” Journal of Public Economics, 2021, 197, 104407.

Harrington, Emma and Matthew E. Kahn, “Has the Rise of 
Work-from-Home Reduced the Motherhood Penalty in the 
Labor Market?,” October 2023. Unpublished manuscript.

Lucifora, Claudio, Dominique Meurs, and Elena Villar, “The 
“mommy track” in the workplace. Evidence from a large 
French firm,” Labour Economics, 2021, 72, 102035.

Manning, Alan and Barbara Petrongolo, “The Part-Time Pay 
Penalty for Women in Britain,” The Economic Journal, 01 
2008, 118 (526), F28–F51.

Moller, Stephanie, Jill E. Yavorsky, Leah Ruppanner, and 
Joseph Dippong, “Remote Work Penalties: Work Location 
and Career Rewards,” Social Currents, 2024, 0 (0), 
23294965241240784.

Pabilonia, Sabrina W. and Victoria Vernon, “Telework, Wages, 
and Time Use in the United States,” Review of Economics 
of the Household, 2022, 20, 687–734.

Paule-Paludkiewicz, Hannah, “Does the right to work part-
time affect mothers’ labor market outcomes?,” Discussion 
Paper 12/2024, Deutsche Bundesbank 2024.

Petrongolo, Barbara and Maddalena Ronchi, “Gender 
gaps and the structure of local labor markets,” Labour 
Economics, 2020, 64, 101819. European Association of 
Labour Economists, 31st annual conference, Uppsala, 
Sweden, 19-21 September 2019.

POLICIES TO ENHANCE  
WORKPLACE FLEXIBILITY



15 IEB REPORT  3/2024
GENDER INEQUALITIES IN THE LABOR 

MARKET: HAVE COMMON POLICIES 
HELPED TO TACKLE THEM?

PARENTAL LEAVE PERMITS AND GENDER 
GAPS IN THE LABOR MARKET EARLY YEARS CHILDCARE AVAILABILITY POLICIES TO ENHANCE  

WORKPLACE FLEXIBILITY AUTHORSAUTHORS

Authors

Lídia Farré     

Lídia Farré is Tenured Scientist at the Institut d’Anàlisi 
Econòmica of the Consejo Superior de Investigaciones 
Científicas (IAE-CSIC), Affiliated Professor at the Barcelona 
School of Economics, and the Program Director of the 
Economics of Public Policy Master  (BSE). She holds a PhD 
in Economics from the EUI (Florence, 2006). Her research 
interests are in the field of labor and public economics with a 
particular focus on gender economics. She is Associate Editor 
of SERIEs – The Journal of the Spanish Economic Association 
and leads several research projects related to gender in the 
labor market financed by different institutions such as La Caixa 
and the Spanish Ministry of Science and Innovation. She was 
the President of COSME in 2022 and is currently a Council 
Board Member of Ivàlua and Member of the Advisory Council 
of Economic Affairs of the Spanish Ministry of Economy. 

Libertad González      

Libertad González is Full Professor of Economics at Universitat 
Pompeu Fabra in Barcelona. Born in Seville (Spain), she holds 
a PhD in Economics from Northwestern University (USA). She 
has done research in labor, public and health economics, 
publishing papers in many of the leading international 
economics journals (American Economic Journal, Economic 
Journal, Journal of the European Economic Association, 
Journal of Health Economics, Journal of Public Economics, 
Journal of Labor Economics, etc.). She is an Affiliated Professor 
at Barcelona School of Economics and the Institute of Labor 
Economics (IZA, Bonn, Germany). She has served on advisory 
committees for the Spanish Ministry of Employment and 
Ministry of Inclusion, as well as for organizations such as the 
Inter-American Development Bank and Save the Children. She 
has been President of the European Society for Population 
Economics (2023), the association Nada Es Gratis  (2020-
23) for the dissemination of economics in Spanish language, 
and the Committee on the Status of Women in Economics 
(Comité sobre la Situación de la Mujer en Economía, COSME, 
2016). She has worked as a visiting professor at Columbia and 
Boston Universities.

Claudia Hupkau      

Claudia Hupkau is an Associate Professor in Economics at 
CUNEF Universidad in Madrid. She holds a PhD in Economics 
from Université catholique de Louvain, Belgium. Prior to joining 
CUNEF Universidad, she was a research economist at the 
Centre for Economic Performance and research coordinator 
at the Centre for Vocational Education Research (CVER), in 
the London School of Economics. Her research areas include 
education economics, labor economics, gender inequality and 
identity economics. She has published in academic journals 
such as the Journal of Human Resources, Labour Economics, 
and the Journal of Public Economics, and has worked on 
issues of educational policy, poverty and inequality.



16 IEB REPORT  3/2024
GENDER INEQUALITIES IN THE LABOR 

MARKET: HAVE COMMON POLICIES 
HELPED TO TACKLE THEM?

PARENTAL LEAVE PERMITS AND GENDER 
GAPS IN THE LABOR MARKET EARLY YEARS CHILDCARE AVAILABILITY POLICIES TO ENHANCE  

WORKPLACE FLEXIBILITY AUTHORSAUTHORS

Jenifer Ruiz-Valenzuela       

Jenifer Ruiz-Valenzuela is assistant professor of Economics at 
the Universitat de Barcelona. She is also a researcher at the 
Institut d’Economia de Barcelona, where she co-directs the 
research line on Public Policies; the senior fellow of ‘Gender 
and Inequality’ at EsadeEcPol, and an associate researcher at 
the Centre for Economic Performance at the London School 
of Economics. She holds a Phd in Economics (2014) from the 
European University Institute. Her areas of expertise are within 
the fields of labour economics, economics of education, and 
gender economics. She has published her work in journals 
such as the Journal of Public Economics, the Journal of 
Human Resources, the Oxford Review of Economic Policy and 
Labour Economics, among others. 



IEB REPORT  3/2024
LAS DESIGUALDADES DE GÉNERO EN EL 
MERCADO LABORAL: ¿EN QUÉ MEDIDA 

LAS POLÍTICAS MÁS COMUNES HAN 
CONTRIBUIDO A ABORDARLAS?

LOS PERMISOS PARENTALES Y LAS 
BRECHAS DE GÉNERO EN EL MERCADO 

LABORAL

EDUCACIÓN INFANTIL DE 0 A 3 AÑOS Y 
MERCADO DE TRABAJO FEMENINO 

POLÍTICAS PARA MEJORAR LA 
FLEXIBILIDAD EN EL PUESTO DE 

TRABAJO 
AUTORAS17

Políticas para abordar las 
desigualdades de género 
en el mercado laboral
El Institut d’Economia de Barcelona (IEB) es un centro de investigación en 
Economía que tiene como objetivos fomentar y divulgar la investigación en 
economía, así como contribuir al debate y a la toma de las decisiones de 
política económica.

La investigación de sus miembros se centra principalmente en las áreas del 
federalismo fiscal; la economía urbana; la economía de las infraestructuras y 
el transporte; el análisis de sistemas impositivos; las políticas públicas; y la 
sostenibilidad energética.

Creado en 2001 en el seno de la Universitat de Barcelona y reconocido por la 
Generalitat de Cataluña, el IEB recibió un importante impulso en 2008 con la 
constitución de la Fundación IEB (en la que colaboran Fundación “la Caixa”, 
Saba, el Ayuntamiento de Barcelona, el Área Metropolitana de Barcelona, la 
Universitat de Barcelona, la Universitat Autònoma de Barcelona, la Diputación de 
Barcelona, Agbar, Cuatrecasas y el Consorcio de la Zona Franca de Barcelona). 
También acoge la Cátedra de Sostenibilidad Energética de la UB (financiada por 
la Fundación para la Sostenibilidad Energética y Ambiental) y la Cátedra UB en 
Economía Urbana Ciudad de Barcelona. 

Además de realizar actividades relacionadas con la investigación académica, 
el IEB pretende dar a conocer y difundir la investigación realizada mediante 
la organización de simposios y jornadas, así como de diversas publicaciones 
entre las que cabe destacar el IEB Report que el lector tiene en sus manos.

Las opiniones expresadas en el Informe no reflejan las opiniones del IEB.

Más información www.ieb.ub.edu

http://www.ieb.ub.edu


18 IEB REPORT  3/2024
LAS DESIGUALDADES DE GÉNERO EN EL 
MERCADO LABORAL: ¿EN QUÉ MEDIDA 

LAS POLÍTICAS MÁS COMUNES HAN 
CONTRIBUIDO A ABORDARLAS?

LOS PERMISOS PARENTALES Y LAS 
BRECHAS DE GÉNERO EN EL MERCADO 

LABORAL

EDUCACIÓN INFANTIL DE 0 A 3 AÑOS Y 
MERCADO DE TRABAJO FEMENINO 

POLÍTICAS PARA MEJORAR LA 
FLEXIBILIDAD EN EL PUESTO DE 

TRABAJO 
AUTORAS

La participación de las mujeres en el mercado laboral ha 
convergido con la de los hombres en numerosas economías 
con un alto nivel de ingresos en las últimas décadas. Por 
ejemplo, en la zona euro (según datos de mercado de trabajo 
de Eurostat), el porcentaje de mujeres empleadas en la 
población de 20 a 64 años pasó del 54,9% en el año 2000 al 
67,2% en 2019, un incremento de 12,3 puntos porcentuales. 
Durante el mismo período, la misma estadística se mantuvo 
bastante estable para el caso de los hombres, con un 
ligero aumento de solo 2 puntos porcentuales. Los datos 
sobre brechas de género de la OCDE también revelan una 
reducción de la brecha salarial (expresada como porcentaje 
de los ingresos medios de los hombres) en los países de la 
OCDE, del 18,1% en el año 2000, al 12,6% en 2019. Sin 
embargo, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en 
las ocupaciones de mayor nivel profesional y mejor pagadas, 
y sobrerrepresentadas en los trabajos a tiempo parcial y más 
inseguros. 

Estas brechas de género se explican, en buena medida, por 
la entrada en la maternidad de las mujeres –investigaciones 
realizadas en diferentes contextos han demostrado la 
existencia de una “penalización por hijo” (child penalty) en 
el mercado laboral, puesto que las mujeres siguen siendo 
las principales proveedoras de cuidado infantil. Eso es, 
tras la llegada del primer hijo, muchas mujeres reducen 
su vinculación al mercado de trabajo, y algunas incluso lo 
abandonan. Actualmente se están aplicando (o se están 
adoptando) una serie de políticas dirigidas a las familias 
en numerosos países, con el fin de facilitar la conciliación 
entre el trabajo y la vida familiar y, en cierta medida, reducir 
el impacto en el mercado laboral que supone la maternidad 
para las mujeres. 

En este IEB Report, analizamos los estudios existentes sobre 
el impacto en el mercado laboral de tres de las iniciativas 
políticas más relevantes al respecto: las políticas de permisos 
de maternidad y paternidad, la disponibilidad de escuelas 
infantiles para la primera infancia y las políticas de flexibilidad 

laboral. Con ello, las autoras de estas contribuciones repasan 
los logros que han obtenido estas políticas en la reducción 
de la brecha de género en el mercado laboral. 

En el primer artículo de este Report, titulado “Los permisos 
parentales y las brechas de género en el mercado laboral”, 
Libertad González resume los estudios existentes sobre los 
impactos que han tenido en el mercado laboral los permisos 
de paternidad y maternidad aprobados en distintos países. 
En general, permisos de maternidad de hasta un año parecen 
tener un efecto positivo en el empleo femenino. En cambio, 
los permisos más largos pueden impactar negativamente 
en el empleo femenino y en sus ingresos. En cuanto a los 
permisos de paternidad, el impacto de estas políticas en 
el mercado laboral, tanto para los hombres como para las 
mujeres, parece negligible, mientras que los estudios que 
analizan si los padres se implican más en las tareas del 
hogar presentan unos resultados dispares. Curiosamente, 
estudios recientes apuntan unas actitudes de género más 
progresistas en los hijos de los padres afectados –de modo 
que las políticas de permisos de paternidad podrían tener 
un efecto positivo en la reducción de las desigualdades de 
género a largo plazo.

El segundo artículo "Educación infantil de 0 a 3 años y el 
mercado de trabajo femenino", de Lídia Farré, analiza el papel 
de la disponibilidad de escuelas infantiles en los primeros 
años de vida. Se han publicado numerosos artículos con 
datos de distintos países, que en resumen muestran unos 
efectos dispares en cuanto al impacto de la provisión de 
servicios de guardería en el empleo materno. Este impacto 
parece que depende tanto del grado de vinculación de la 
madre al mercado laboral como de los ingresos familiares: 
cuando la vinculación al mercado laboral es alta o en los 
hogares con ingresos altos, una mayor disponibilidad de 
servicios públicos de escuelas infantiles (o una reducción 
de dichos costes) parece tener un impacto limitado en el 
empleo materno. Sin embargo, esta política resulta más 
efectiva en contextos más tradicionales, en que las mujeres 
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son las principales cuidadoras de los hijos, o en hogares con 
bajos ingresos. Este artículo concluye con una interesante 
discusión sobre el impacto de esta política en el desarrollo 
de los niños. 

En el tercer artículo, sobre “Políticas para mejorar la flexibilidad 
en el lugar de trabajo”, Claudia Hupkau analiza el impacto de 
la desigualdad de género en el mercado laboral de dos de las 
políticas de flexibilidad laboral más destacadas: la posibilidad 
de trabajar a tiempo parcial y las políticas que favorecen el 
teletrabajo o el trabajo híbrido. El impacto de las políticas 
de trabajo a tiempo parcial es dispar, pues algunos estudios 
muestran un efecto negativo a largo plazo en los salarios. 
Entre estos estudios, lo más preocupante es la posibilidad 
de que estas políticas acaben siendo contraproducentes, 
porque pueden acabar perjudicando a quienes tienden más a 
acogerse a ellas (las mujeres). Una excepción es si el derecho 
a un trabajo a tiempo parcial permite a la mujer mantener el 
empleo que tenía antes de la maternidad, porque ello puede 
reducir la penalización salarial a largo plazo por efecto de 
la maternidad. También se ha observado que el teletrabajo 
puede afectar de forma negativa el desarrollo profesional y el 
salario. Con todo, la autora también presenta algunos efectos 
positivos: el hecho de que este tipo de empleos híbridos y 
más flexibles pueden impedir que las mujeres cambien su 
trabajo por uno menos cualificado tras la maternidad. 

En definitiva, los estudios relativos a las políticas analizadas 
en este IEB Report muestran que es posible reducir las 
desigualdades de género en el mercado laboral en algunos 
subgrupos, pero que su diseño debe planificarse bien para 
evitar que estas políticas acaben teniendo unos efectos no 
deseados. Pilotar y evaluar las distintas iniciativas políticas 
antes de promulgar las leyes correspondientes podría 
ayudar a diseñar mejores políticas con el fin de reducir las 
desigualdades de género en el mercado laboral y mejorar la 

conciliación entre el trabajo y la vida familiar. 
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Es bien sabido que las mujeres trabajan menos fuera del 
hogar y ganan menos de media que los hombres, en España 
y en otros países. Históricamente, estas brechas de género 
se relacionan con el hecho de que, dentro de los hogares, 
las mujeres tienden a especializarse en el trabajo doméstico 
(no remunerado), mientras que los hombres se especializan 
en el trabajo remunerado. En las últimas décadas, las 
exigencias de las tareas del hogar en términos de tiempo 
se han reducido, gracias a los avances tecnológicos y a la 
disponibilidad de sustitutos de mercado de muchos servicios 
que tradicionalmente se producían dentro de los hogares. En 
la actualidad, la tarea doméstica que más dedicación temporal 
requiere es, sin duda, el cuidado de los hijos, del cual aún se 
encargan mayoritariamente las mujeres. En este contexto, los 
permisos remunerados por nacimiento de hijo pueden jugar 
un papel importante, en términos de la participación laboral de 
las mujeres (y los hombres) en torno a la maternidad.

Históricamente, las bajas de maternidad se introducen por 
motivos relacionados con la protección de la salud de la 
madre y del niño en los meses próximos al parto (Canaan 
et al., 2022). Más adelante se introduce la idea de que un 
permiso de maternidad que garantiza el retorno de la madre 
a su puesto de trabajo puede favorecer la participación 
laboral de las mujeres con hijos. En la actualidad, el permiso 
de maternidad en España es de 16 semanas a partir del 
nacimiento del hijo, y la madre recibe una prestación que 
compensa el 100% de su salario durante esas semanas.

En principio, una baja de maternidad remunerada y con 
garantía de retorno al puesto de trabajo puede aumentar la 
proporción de mujeres que se mantienen en el mismo empleo 
después de tener hijos, y puede favorecer que vuelvan 
a trabajar fuera del hogar antes. Es decir, en ausencia de 
este tipo de permisos, habría más mujeres que dejarían su 
trabajo al tener un hijo y tardarían más en encontrar otro. 
Por otro lado, unas bajas de maternidad prolongadas 
podrían tener el efecto contrario, al retrasar el regreso de las 
madres al mercado de trabajo, con efectos negativos sobre 

su trayectoria laboral a largo plazo, debido a pérdidas de 
capital humano y de experiencia. Los permisos prolongados 
pueden también tener efectos negativos si las empresas 
anticipan que sus empleadas van a pasar mucho tiempo 
fuera de su puesto de trabajo (en caso de tener hijos), y ello 
podría perjudicar la contratación de mujeres o su promoción 
(en la edad de tener hijos).

Existen estudios empíricos basados en datos de distintos 
países que nos ayudan a entender cuáles han sido los 
efectos de este tipo de políticas en la práctica. Varios estudios 
recientes (Olivetti y Petrongolo, 2017; Rossin-Slater, 2018; 
Canaan et al., 2022) documentan, tras revisar los estudios 
empíricos existentes de diferentes países, que los permisos 
de maternidad remunerados de una duración inferior a un 
año parecen favorecer el empleo femenino, mientras que las 
bajas más prolongadas tienden a perjudicar el empleo y los 
ingresos de las mujeres a largo plazo.

Por otro lado, las bajas de paternidad (reservadas para 
los padres, es decir, no transferibles) intentan mitigar las 
desigualdades de género actuando sobre la otra parte (los 
hombres). Estos permisos se han ido introduciendo más 
recientemente, y en la actualidad ya son muy comunes en 
los países más desarrollados. Una directiva de la Unión 
Europea de 2019 requería a todos los países la introducción 
de una baja remunerada de paternidad de dos meses, como 
mínimo. En la actualidad, en España las bajas de paternidad 
son de igual generosidad y duración que las de maternidad 
(16 semanas).

En lugar de proteger el empleo de las madres fuera del 
hogar, el objetivo de estas políticas es promover una 
mayor implicación masculina en el trabajo doméstico, 
particularmente en el cuidado de los hijos. Es decir, los 
permisos de paternidad intentan reducir la especialización 
(la división tradicional del trabajo) dentro de las familias, en 
aras de mejorar la conciliación y reducir las desigualdades de 
género dentro y fuera del hogar.
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Hoy en día, ya disponemos de numerosos estudios que 
documentan los impactos de estas políticas sobre las brechas 
de género en el mercado laboral. En primer lugar, es crucial 
que los permisos de paternidad sean intransferibles. Cuando 
son transferibles, acaban siendo utilizados mayoritariamente 
por las madres. Sin embargo, cuando son exclusivos para el 
padre y son remunerados, su grado de utilización por parte 
de los padres es alto. Por ejemplo, en España, la duración 
media de los permisos es solo ligeramente inferior a las 16 
semanas de duración máxima permitidas por ley (Farré et 
al., 2024a). Existe alguna evidencia, sin embargo, de que el 
uso de esos permisos no siempre implica que los padres 
aumenten su dedicación al cuidado de los hijos, incluso 
durante las semanas de permiso (Andresen y Nix, 2024; 
González, Guirola y Hospido, 2024). 

Al igual que las bajas de maternidad, los permisos de 
paternidad podrían tener efectos sobre la especialización, 
el empleo y los ingresos más allá de las semanas de baja. 
Numerosos estudios han analizado en qué medida las bajas 
de paternidad aumentan la participación de los padres en el 
trabajo doméstico a largo plazo. Los resultados son mixtos: 
algunos estudios no encuentran datos concluyentes en ese 
sentido, mientras que otros documentan ciertos efectos 
(pequeños) persistentes (Canaan et al., 2022). Con respecto 
a los posibles efectos a largo plazo sobre el empleo o sobre 
los ingresos laborales, los estudios disponibles sugieren que 
la participación de los hombres en el empleo remunerado no 
se ve afectada por los permisos de paternidad, más allá de 
las semanas de disfrute de la baja. Tampoco parece verse 
afectado el empleo de las madres (Canaan et al., 2022; Farré 
y González, 2019; Andresen y Nix, 2024). En consecuencia, 
la introducción o la extensión de las bajas de paternidad 
no parece afectar, de manera significativa, las brechas de 
género en el mercado de trabajo.

Un par de estudios recientes (Farré et al., 2023; Fontenay y 
González, 2024) sugieren la posibilidad de que los permisos 
de paternidad puedan afectar las actitudes sobre los roles de 

género de los niños involucrados, si estas bajas aumentan la 
implicación de los padres en las tareas del hogar de manera 
persistente. Si ello fuera cierto y los niños afectados por las 
bajas de paternidad desarrollan actitudes de género menos 
tradicionales, es posible que estas políticas tengan efectos 
positivos sobre las desigualdades de género a largo plazo 
(en la siguiente generación).

En resumen, los permisos de maternidad y de paternidad son, 
sin duda, herramientas útiles para favorecer la conciliación 
de la vida familiar y laboral para las personas con hijos, y 
hay razones para que se ofrezcan de manera simétrica a 
hombres y mujeres. Sin embargo, los estudios disponibles 
sugieren que estas políticas no tienen grandes efectos sobre 
las desigualdades de género en el mercado laboral, al menos 
a corto y a medio plazo, al no afectar de manera significativa 
la división del trabajo remunerado y no remunerado entre 
hombres y mujeres dentro del hogar.
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Las mujeres siguen siendo las principales proveedoras de 
cuidado en las familias, con un coste importante para su 
trayectoria profesional (Kleven et al., 2019). Cuando son 
madres, las mujeres reducen su vinculación al mercado 
laboral y algunas incluso dejan de trabajar. La figura 1 
muestra las tasas de empleo de las mujeres por edad del hijo 
más joven correspondientes a varios países de la OCDE. En 
la mayoría de ellos, las tasas de empleo son inferiores para 
las madres cuyo hijo más pequeño tiene entre 0 y 2 años (el 
60% de la media de la OCDE) que para las madres cuyo hijo 
más pequeño tiene entre 3 y 5 años (el 70% de la media de la 
OCDE) y entre 6 y 14 años (el 75% de la media de la OCDE). 

Durante la primera infancia, cuando se requiere una atención 
constante, la disponibilidad de centros educativos infantiles 

se espera que ayude a las familias a conciliar sus obligaciones 
profesionales con las responsabilidades familiares. Durante 
esta etapa vital tan importante, la disponibilidad de centros 
de educación infantil debería liberar de presiones de tiempo 
a los padres, especialmente a las madres, con efectos 
positivos en los resultados del mercado laboral.

Por término medio, en los países de la OCDE el 40% de los 
niños de 0 a 2 años están escolarizados (v. figura 2). Sin 
embargo, la tasa de escolarización varía sustancialmente 
entre los distintos países. Los índices de escolarización 
durante la primera infancia son elevados, del 50% o más, 
en muchos países nórdicos (Dinamarca, Islandia, Suecia, 
Noruega), pero tienden a ser mucho más bajos, inferiores al 
10%, en los países de la Europa del Este (Hungría, Polonia, 

EDUCACIÓN INFANTIL DE 0 A 3 AÑOS Y 
MERCADO DE TRABAJO FEMENINO 
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Figura 1: Tasas de empleo de las mujeres por edad del hijo más joven. Año 2021 o último año disponible

Nota: Tasas de empleo (en %) de mujeres (de 15 a 64 años) con hijos (de 0 a 14 años) por edad del más joven. Fuente: OCDE. Maternal employment 
rates. OECD Family Database.
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La evidencia empírica más reciente utiliza métodos 
cuasiexperimentales para identificar el efecto de la provisión 
de centros de educación infantil sobre la oferta de trabajo de 
las madres. En los Estados Unidos, Cascio (2009) estudió 
los efectos de la gratuidad de la educación para niños 
de 5 años, en las décadas de los sesenta y los setenta. 
Esta política incrementó sustancialmente las tasas de 
escolarización infantil, así como la oferta de trabajo de las 
madres solteras (4 de cada 10 se incorporaron al mercado 
laboral), mientras que los efectos sobre la oferta de trabajo 
de las demás mujeres casadas fueron prácticamente nulos. 
Estos resultados se explican porque, en los Estados Unidos, 
la provisión de plazas de educación pública para niños de 
5 años llevó muchas familias a abandonar las escuelas 
privadas, que en aquellos momentos estaban al alcance de 
un número importante de hogares. 

Este mecanismo de sustitución de plazas públicas por 
privadas también explicaría los efectos prácticamente 
inexistentes asociados a la expansión de la educación pública 
para los más pequeños en los años setenta en Noruega. 
Para este país, Havnes y Mogstad (2011) estudiaron una 
reforma que ofrecía educación pública a los niños de 3 a 
6 años, pero de forma limitada y aumentando la tasa de 
escolarización solo un 30%. En este caso, lo que sucedió es 
que las madres que ya trabajaban hicieron uso de las nuevas 
plazas de educación pública, en sustitución de las plazas 
que ya estaban utilizando en el sistema privado. Y lo mismo 
ocurrió en Francia, donde Givord y Marbot (2015) hallan un 
efecto limitado asociado a una reducción significativa del 
coste de la educación infantil (aproximadamente, del 50%). 
Esta reducción también llevó a las familias a sustituir plazas 
de educación privada por las nuevas plazas subvencionadas, 
sin que se registraran efectos adicionales sobre la oferta de 
participación femenina. 

Otros autores también han documentado que, en países 
como Suecia y los Países Bajos, donde la participación 
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Chequia, República Eslovaca). La figura 2 también revela 
importantes diferencias en las tasas de escolarización en 
función del nivel de formación de la madre, con unos índices 
de escolarización más elevados entre los niños de mujeres 
con mayor formación. 

La evidencia presentada en las figuras anteriores indica 
que las tasas de participación de las madres y las de 
escolarización durante la primera infancia tienden a estar 
correlacionadas positivamente en todos los países de la 
OCDE. Además, en la mayoría de ellos, también se observa 
que las tasas de escolarización durante la primera infancia 
son más elevadas para los hijos de madres con niveles de 
estudios superiores. Sin embargo, la literatura existente 
sobre los efectos causales de la expansión de las guarderías 
arroja unos resultados dispares, en función del contexto y 
del diseño de la política objeto de estudio. 

En algunos países, la disponibilidad de centros de educación 
infantil tiene un efecto claramente positivo sobre la oferta de trabajo 
de las madres. En otros, los efectos son nulos o muy inferiores a 
los efectos sobre las tasas de escolarización. El efecto sobre la 
oferta de trabajo femenina de la provisión de educación infantil en 
la primera infancia depende claramente de la disponibilidad de 
plazas y de su precio. Pequeños cambios en el precio de este 
servicio tienen un efecto limitado sobre las familias con pocos 
recursos o cuando las tasas de escolarización y de participación 
femenina son elevadas. Tampoco cabe esperar grandes efectos 
sobre la oferta de trabajo de las madres si la provisión de plazas 
públicas y subvencionadas es limitada o simplemente se destina 
a sustituir otras formas alternativas de cuidado, como los centros 
privados o los cuidados informales. Además, la existencia de 
normas sociales tradicionales que atribuyen a las mujeres el 
papel de principales cuidadoras puede limitar los efectos de la 
expansión de centros de educación infantil. 

Figura 2: Tasas de escolarización según el nivel de estudios de la madre. Niños de 0 a 2 años

Nota: Tasas de escolarización de niños de 0 a 2 años según el nivel de formación de la madre. Fuente: OCDE. Enrollment in Childcare and Pre-
School. OECD Family Database. 
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de las mujeres en el mercado laboral es relativamente alta, 
reducciones importantes del coste de la educación infantil, 
de hasta el 50%, tienen un efecto limitado sobre la oferta 
de trabajo femenina (Lundin et al., 2008; Bettendorf et al., 
2015). Por contra, cuando la participación femenina es baja, 
la provisión de educación infantil gratuita y universal puede 
tener importantes efectos sobre la participación de las 
madres. Por ejemplo, Schlosser (2005) identifica importantes 
efectos positivos asociados a la expansión de la educación 
infantil gratuita y universal entre las madres árabes con niveles 
de educación más altos que viven en Israel. Berlinski y Galiani 
(2007) y Berlinski et al. (2011) aportan unos resultados 
similares para el caso argentino.

Otros estudios también presentan efectos positivos 
relacionados con la universalidad de la educación pública 
infantil en contextos en que la participación femenina es baja 
o la oferta de sistemas alternativos de cuidado son limitados. 
Por ejemplo, Baker, Gruber y Milligan (2008) muestran que 
la introducción de la educación pública infantil y de acceso 
universal en Quebec (Canadá) a finales de los años noventa 
provocó un incremento del 7,7% de la ocupación de las 
madres, o del 14% con respecto al nivel inicial. En este 
caso, los autores también demuestran que la expansión 
de la educación pública llevó a sustituir formas alternativas 
de cuidado informales o privadas previamente existentes. 
En Alemania, según Bauernschuster y Schlotter (2015), el 
incremento de la provisión de plazas de educación pública 
infantil en 1996 para niños de 3 años o mayores tuvo un 
efecto positivo de 6 puntos porcentuales en las madres (un 
35% con respecto al nivel previo a la reforma). En España, 
Nollenberger y Rodríguez-Planas (2015) encuentran que la 
introducción de la educación pública y de acceso universal 
para niños de 3 años aumentó la participación laboral de sus 
madres en 2,8 puntos porcentuales (un 10%).

En conjunto, los resultados del efecto de la expansión de 
centros de educación infantil en la participación laboral de las 
madres son dispares. En primer lugar, cuando la participación 

femenina en el mercado laboral es alta, una reducción de 
los costes de la educación infantil puede tener efectos 
limitados sobre la ocupación materna. Por el contrario, 
una educación pública infantil y de acceso universal puede 
resultar efectiva a la hora de incrementar la oferta laboral 
femenina en entornos más tradicionales, en que las mujeres 
son las principales cuidadoras de sus familias. En segundo 
lugar, la disponibilidad de educación infantil asequible puede 
tener efectos importantes entre las familias de rentas más 
bajas, para las cuales los costes de esta educación son una 
parte significativa de su presupuesto. Por su parte, para las 
familias con mayor poder adquisitivo, los efectos sobre la 
oferta de trabajo de las madres pueden ser menores si la 
provisión de educación pública básicamente sustituye otras 
formas de cuidado preexistentes, como la educación privada 
o los cuidados informales. 

Un factor importante que preocupa de los centros de 
educación infantil es su impacto en el desarrollo infantil. Los 
centros educativos de calidad pueden tener efectos positivos 
en muchos ámbitos, como la educación, los ingresos, la 
ocupación, la salud y los comportamientos saludables en el 
futuro (Currie y Almond, 2011; Almond et al., 2018; Garcia 
et al., 2020). Claramente, el efecto final de los centros de 
educación infantil sobre el desarrollo infantil depende de la 
modalidad existente de cuidado que se esté sustituyendo. 
Así pues, no sorprende que la mayoría de los estudios hallen 
efectos positivos entre los niños procedentes de las familias 
más desfavorecidas (Havnes y Mogstad, 2011 y 2015; Felfe 
y Lalive, 2018; Cornelissen et al., 2018), mientras que estos 
efectos son inexistentes o incluso negativos entre los niños 
de las familias más acomodadas (Fort et al., 2020).

La evidencia que se ha presentado aquí sugiere que los efectos 
de la educación pública infantil y de acceso universal tienden 
a ser positivos para las madres y los niños de familias con 
menos recursos, pero son más moderados entre las familias 
más acomodadas. Por tanto, incrementar la disponibilidad y 
la asequibilidad de la educación durante la primera infancia 
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puede tener importantes efectos redistributivos, puesto que 
facilita la incorporación al mercado de trabajo de las familias 
con las rentas más bajas.
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Políticas para 
mejorar la 
flexibilidad en 
el puesto de 
trabajo

Las persistentes brechas de género en los indicadores del 
mercado laboral, derivadas principalmente de los distintos 
efectos de la paternidad en las carreras profesionales 
de hombres y mujeres, ha situado en primer plano las 
políticas flexibles en el entorno de trabajo como una posible 
solución para evitar que las mujeres abandonen su lugar de 
trabajo y puedan conciliar su desarrollo profesional con las 
responsabilidades del cuidado de los hijos. En este artículo, 
revisaremos algunas de las políticas de flexibilidad en el lugar 
de trabajo más destacadas y los estudios que evidencian su 
impacto en la carrera de las mujeres.

El trabajo a tiempo parcial 

El trabajo a tiempo parcial es probablemente la práctica 
laboral flexible más antigua y más común que permite a 
las personas seguir vinculadas al mercado de trabajo y 
compaginar las responsabilidades del cuidado asociadas a 
la llegada de los hijos. El trabajo a tiempo parcial es más 
frecuente en las mujeres, en particular en las que tienen 
hijos pequeños. Según datos de la Encuesta de población 
activa, a finales de 2023, el 21% de las mujeres empleadas 
en España trabajaban a tiempo parcial, frente al 7% de los 
hombres. Y, entre quienes trabajaban a tiempo parcial, solo 
el 9% de los hombres señalaban como motivo principal el 
cuidado de los hijos o de otros miembros de la familia, frente 
al 24% en el caso de las mujeres.

Algunos países han introducido el derecho de regresar al 
trabajo con reducción de jornada tras el nacimiento de un hijo. 
Estas políticas pueden tener efectos positivos y negativos en 
la igualdad de género en el puesto de trabajo. Si inducen el 
trabajo a tiempo parcial (frente al trabajo a jornada completa), 
pueden tener efectos negativos a largo plazo en los salarios 
(Manning y Petrongolo, 2008) y podrían perjudicar a quienes 
tienen más probabilidades de acogerse a estas políticas –las 
mujeres–, incluso antes de tener hijos (Fernández-Kranz y 
Rodríguez-Planas, 2021). Ello es debido a que podrían incidir 

en las expectativas de las empresas sobre los costes de 
contratación de mujeres en edad fértil, pues es más probable 
que estas opten por un trabajo a tiempo parcial al tener 
hijos y, en consecuencia, sea más difícil despedirlas. Tras 
analizar el impacto de la legislación que introdujo el derecho 
a un trabajo protegido a tiempo parcial en España en 1999, 
Fernández-Kranz y Rodríguez-Planas (2021) mostraron que 
esta política resultaba contraproducente: tras la aprobación 
de esta ley, la probabilidad de las mujeres en edad fértil de 
ser contratadas bajó un 49%; tuvieron una probabilidad del 
40% mayor de ser despedidas, mientras que la probabilidad 
de ser promocionadas a contratos fijos bajó un 37%, lo 
cual incrementaba el desempleo femenino del 4 al 8% con 
relación a los hombres de su misma edad.

Un estudio reciente de Paule-Paludkiewicz (2024) sobre una 
ley aprobada en Alemania en 2001 que otorgaba a las nuevas 
madres el derecho a solicitar una reducción de la semana 
laboral muestra que las madres afectadas por la reforma 
tenían más probabilidades de trabajar a tiempo parcial a corto 
plazo. Este efecto viene explicado por aquellas madres que 
de otro modo habrían vuelto a trabajar a tiempo completo, no 
por las que, en ausencia de la ley, habrían decidido abandonar 
el trabajo por completo. Los autores también muestran que, 
a largo plazo (hasta seis años después del nacimiento del 
hijo), no se observaba efecto alguno de la reforma en la 
probabilidad de trabajar a tiempo parcial, lo cual indica que 
la mayoría de las mujeres recuperaron el trabajo a jornada 
completa cuando sus hijos alcanzaron la edad escolar. Una 
conclusión sorprendente de este estudio es, sin embargo, 
que la reforma parece haber tenido un impacto positivo en 
los ingresos laborales pese al incremento del trabajo a tiempo 
parcial. La explicación es que el hecho de tener derecho a un 
trabajo a tiempo parcial incrementaba la continuidad laboral, 
lo cual permitía a estas mujeres retener el capital humano 
específico de la empresa, en lugar de cambiar de trabajo. 
Además, la reforma aumentaba el nivel de cualificación que 
se exigía para los empleos de las madres beneficiarias, lo cual 
indica que había menos probabilidades de que estas mujeres 
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cambiaran su trabajo por uno de menor categoría. De este 
modo, las madres podían regresar a sus antiguos empleos 
a tiempo parcial, en lugar de tener que optar por otros 
empleos menos cualificados y peor pagados que permiten 
el trabajo a tiempo parcial. Benny et al. (2021), por ejemplo, 
muestran que en el Reino Unido la brecha de género entre 
los titulados universitarios se va incrementando a lo largo de 
la vida, especialmente entre los 25 y los 40 años, y llega a 
ser del 20% con respecto a los ingresos reales por hora de 
los hombres a los 55 años. Observan que el porcentaje de 
mujeres que trabajan en ocupaciones flexibles va creciendo 
a lo largo de la vida y, además, crece sustancialmente en 
el tiempo para las cohortes sucesivas, mientras que los 
hombres tienden menos a trabajar en ocupaciones flexibles 
en las edades más avanzadas. Si el derecho a un trabajo a 
tiempo parcial permite a las mujeres mantener sus empleos 
previos a la maternidad, como se observa en el caso de 
Alemania, ello puede reducir realmente las desventajas 
salariales a largo plazo que padecen las mujeres a raíz del 
nacimiento del primer hijo.

Teletrabajo y trabajo híbrido

En las últimas décadas, y especialmente desde la 
pandemia del COVID-19, ha aumentado significativamente 
la disponibilidad del teletrabajo (trabajar desde casa) y 
trabajo híbrido (una combinación de trabajo presencial y 
teletrabajo). Se ha observado que las mujeres registran 
una mayor demanda de desplazamientos más cortos por 
motivos laborales (Le Barbanchon et al, 2020; Petrongolo 
y Ronchi, 2020) y, por tanto, tienen más probabilidades de 
beneficiarse de estas tendencias. La contrapartida de estos 
acuerdos más flexibles es que suelen ir acompañados de 
una importante rebaja salarial. Le Barbanchon et al. (2020), 
por ejemplo, muestran que hasta el 14% de la brecha salarial 
de género subsistente puede explicarse por la disponibilidad 
de las mujeres a aceptar salarios más bajos a cambio de 
desplazamientos más cortos.

En cuanto al trabajo a distancia, un reciente estudio sobre el 
incremento de esta práctica ha concluido que ha contribuido 
a reducir la brecha salarial de género, especialmente en las 
ocupaciones tradicionalmente poco conciliables con la vida 
familiar, que han visto incrementar las fórmulas de trabajo 
desde casa (Harrington y Kahn, 2023). Sin embargo, el trabajo 
en remoto también puede limitar la progresión de la carrera 
profesional de las mujeres, por ejemplo, debido a las menores 
oportunidades de networking y a una menor exposición a 
los directivos y a las promociones. Existe evidencia de que 
los directivos perciben que sus colegas otorgan mayores 
beneficios a los trabajadores presenciales, lo cual se explica 
en parte por las distintas percepciones del liderazgo y del 
compromiso en el trabajo (Moller et al., 2024). En su estudio 
de los usos del tiempo en los Estados Unidos, Pabilonia y 
Vernon (2022) muestran que los padres que teletrabajan 
ganan más que los padres que tienen empleos de oficina, 
independientemente de la intensidad del teletrabajo. Las 
mujeres con hijos que teletrabajan ocasionalmente ganan 
más que las que trabajan en la oficina. En aquellos sectores 
y ocupaciones en que predomina más el teletrabajo, las 
madres que trabajan desde el hogar la mayoría de los días 
de la semana sufren una discriminación salarial con respecto 
a las madres que trabajan en la oficina.

Pese a sus posibles desventajas, el trabajo en remoto es 
claramente una opción que reclaman tanto hombres como 
mujeres y que permite a los padres combinar la carrera 
profesional con las tareas familiares. Como muestran Azmat 
et al. (2022), tras la llegada del primer hijo, las mujeres 
cogen más días de permiso que los hombres y se reduce 
la probabilidad de que mantengan empleos con poca 
sustituibilidad, que tienden a estar mejor remunerados. El 
presentismo en el lugar de trabajo impulsa a las mujeres 
hacia empleos en que son más fácilmente sustituibles, lo 
cual explica en parte la discriminación salarial que sufren las 
mujeres a raíz de la maternidad. Sus conclusiones indican que 
los cambios estructurales a favor de una mayor flexibilidad 
laboral, haciendo que resulte menos costoso ausentarse del 

lugar de trabajo a aquellos trabajadores que son difícilmente 
sustituibles en sus empleos, puede ayudar a reducir la 
penalización salarial asociada a la maternidad. Para evitar 
que las mujeres cojan el “mommy track”, eso es, empleos 
con menores salarios y perfiles profesionales más bajos, un 
estudio reciente de las empresas francesas elaborado por 
Lucifora et al. (2021) señala que las políticas de empresa 
sobre la flexibilidad en el lugar de trabajo, incluyendo las 
políticas de permisos por motivos familiares, deberían ser 
neutrales en cuanto al género, porque de lo contrario pueden 
agravar la penalización debida a la maternidad.

El camino a seguir

El trabajo a tiempo parcial y otras modalidades de trabajo 
flexible, como el teletrabajo y el trabajo híbrido, ofrecen el 
potencial de reducir la penalización en el mercado laboral 
derivada de la maternidad. Puesto que las mujeres son 
quienes más probablemente solicitarán estas prácticas, 
también será más probable que se beneficien de su creciente 
disponibilidad. Sin embargo, como hemos mostrado, cuando 
estas políticas son adoptadas desproporcionadamente 
por las mujeres, pueden resultar contraproducentes. Para 
seguir progresando, deberían diseñarse unas políticas que 
permitieran a las mujeres mantener su trayectoria laboral 
incluso después del nacimiento del primer hijo y que no 
tengan consecuencias negativas no deseadas para sus 
beneficiarias.
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La participació de les dones al mercat laboral ha convergit 
amb la dels homes en moltes economies desenvolupades en 
les darreres dècades. Per exemple, a la zona euro (segons 
dades del mercat laboral d’Eurostat), el percentatge de 
dones treballadores de 20 a 64 anys va passar del 54,9% 
a l’any 2000 al 67,2% al 2019, un increment de 12,3 punts 
percentuals. Durant el mateix període, aquesta estadística es 
va mantenir bastant estable per al cas dels homes, amb un lleu 
augment de només 2 punts percentuals. Les dades sobre les 
bretxes de gènere a l’OCDE també revelen una reducció de la 
bretxa salarial (expressada com a percentatge dels ingressos 
mitjans dels homes) als països de l’OCDE, del 18,1% a l’any 
2000, al 12,6% al 2019. Tanmateix, les dones continuen 
estant infrarepresentades en les ocupacions de més nivell 
professional i més ben pagades, i sobrerepresentades en els 
treballs a temps parcial i més insegurs. 

Aquestes bretxes de gènere s’expliquen, en bona mesura, per 
l’entrada a la maternitat de les dones –recerques realitzades 
en diferents contextos han demostrat l’existència d’una 
“penalització per fill” (child penalty) al mercat laboral, atès 
que les dones continuen essent les principals proveïdores 
de la cura infantil. És a dir, arran de l’arribada del primer fill, 
moltes dones redueixen la seva vinculació al mercat laboral, i 
fins i tot algunes es retiren de la població activa. Actualment 
s’estan aplicant (o s’estan adoptant) una sèrie de polítiques 
dirigides a les famílies a molts països, amb vista a facilitar la 
conciliació entre el treball i la vida familiar i, d’alguna manera, 
reduir l’impacte en el mercat laboral que suposa la maternitat 
per a les dones. 

En aquest IEB Report, analitzem els estudis disponibles 
sobre l’impacte en el mercat laboral de tres de les iniciatives 
polítiques més rellevants en aquest matèria: les polítiques de 
permisos de maternitat i paternitat, la disponibilitat d’escoles 
bressol per a la primera infància i les polítiques de flexibilitat 
laboral. Concretament, les autores d’aquestes contribucions 
repassen els èxits que han assolit aquestes polítiques en la 
reducció de la bretxa de gènere al mercat laboral. 

Al primer article d’aquest Report, titulat “Els permisos parentals 
i les bretxes de gènere al mercat laboral”, la Libertad González 
resumeix els estudis existents sobre els impactes que han 
tingut els permisos de paternitat i maternitat aprovats en 
diferents països, en el mercat laboral. En general, permisos de 
maternitat de fins a un any semblen tenir un efecte positiu en 
l’ocupació femenina. En canvi, els permisos més llargs poden 
impactar negativament tant en l’ocupació femenina com en els 
seus ingressos. Pel que fa als permisos de paternitat, l’impacte 
d’aquestes polítiques en el mercat laboral, tant per als homes 
com per a les dones, sembla negligible, mentre que els estudis 
que analitzen si els pares s’impliquen més en les feines de 
la llar presenten uns resultats dispars. Curiosament, estudis 
recents apunten unes actituds de gènere més progressistes 
en els fills dels pares afectats –de manera que les polítiques 
de permisos de paternitat podrien tenir un efecte positiu en la 
reducció de les desigualtats de gènere a llarg termini.

El segon article “Educació infantil de 0 a 3 anys i el mercat 
de treball femení”, de la Lídia Farré, analitza el paper de la 
disponibilitat d’escoles bressol als primers anys de vida. 
S’han publicat molts articles amb dades de diferents països, 
que mostren, en definitiva, uns efectes dispars pel que fa 
a l’impacte de la provisió de serveis d’escoles bressol en 
l’ocupació materna. Aquest impacte sembla que depèn 
tant del grau de vinculació de la mare al mercat laboral 
com dels ingressos familiars: quan la vinculació al mercat 
laboral és alta, o a les llars amb ingressos alts, una major 
disponibilitat de serveis públics d’escoles bressol (o una 
reducció d’aquests costos) sembla tenir un impacte limitat 
en l’ocupació materna. Tanmateix, aquesta política resulta 
més efectiva en contextos més tradicionals, en què les 
dones són les principals cuidadores dels fills, o a les llars 
amb baixos ingressos. Aquest article conclou amb una 
discussió interessant sobre l’impacte d’aquesta política en el 
desenvolupament dels infants. 

Al tercer article, sobre “Polítiques per millorar la flexibilitat 
al lloc de treball”, la Claudia Hupkau analitza l’impacte de 
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la desigualtat de gènere al mercat laboral de dues de les 
polítiques de flexibilitat laboral més destacades: la possibilitat 
de treballar a temps parcial i les polítiques que afavoreixen 
el teletreball o el treball híbrid. L’impacte de les polítiques de 
treball a temps parcial és dispar, atès que alguns estudis en 
mostren un efecte negatiu a llarg termini en els salaris. Entre 
aquests estudis, el més preocupant és la possibilitat que 
aquestes polítiques acabin resultant contraproduents, perquè 
poden acabar perjudicant a les persones que tendeixin més 
a acollir-s’hi (les dones). Una excepció és si el dret a un treball 
a temps parcial permet a la dona mantenir la feina que tenia 
abans de la maternitat, perquè això pot reduir la penalització 
salarial a llarg termini per efecte de la maternitat. També s’ha 
observat que el teletreball pot afectar de forma negativa el 
desenvolupament professional i el salari. Tanmateix, l’autora 
també en presenta alguns efectes positius: el fet que aquest 
tipus de feines híbrides i més flexibles poden impedir que les 
dones canviïn la feina per una de menys qualificada després 
de la maternitat. 

En definitiva, els estudis relatius a les polítiques analitzades 
en aquest IEB Report mostren que és possible reduir les 
desigualtats de gènere al mercat laboral en alguns subgrups, 
però que el seu disseny s’ha de planificar amb cura per tal 
d’evitar que aquestes polítiques acabin tenint uns efectes 
no volguts. Pilotar i avaluar les diferents iniciatives polítiques 
abans de promulgar les lleis corresponents podria ajudar 
a dissenyar unes polítiques millors, amb vista a reduir les 
desigualtats de gènere al mercat laboral i millorar la conciliació 
entre el treball i la vida familiar. 
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si les empreses anticipen que les seves dones empleades 
passaran molt de temps fora del lloc de treball (en cas de 
tenir fills), i això podria perjudicar la contractació de dones o 
la seva promoció (en edat de tenir fills).

Existeixen estudis empírics basats en dades de diferents 
països que ens ajuden a entendre quins han estat els 
efectes d’aquest tipus de polítiques a la pràctica. Alguns 
estudis recents (Olivetti i Petrongolo, 2017; Rossin-Slater, 
2018; Canaan et al., 2022) documenten, després de revisar 
els estudis empírics de diferents països, que els permisos 
de maternitat remunerats d’una durada inferior a un any 
semblen afavorir l’ocupació femenina, mentre que les baixes 
més prolongades tendeixen a perjudicar l’ocupació i els 
ingressos de les dones a llarg termini.

D’altra banda, les baixes de paternitat (reservades als pares, 
és a dir, no transferibles) intenten mitigar les desigualtats 
de gènere actuant sobre l’altra part (els homes). Aquests 
permisos s’han anat introduint més recentment, i avui ja són 
molt comuns als països més desenvolupats. Una directiva 
de la Unió Europea de 2019 requeria a tots els països la 
introducció d’una baixa remunerada de paternitat de dos 
mesos, com a mínim. Actualment, a Espanya, les baixes de 
paternitat són de la mateixa generositat i durada que les de 
maternitat (16 setmanes).

En comptes de protegir l’ocupació de les mares a fora de la 
llar, l’objectiu d’aquestes polítiques és promoure una major 
implicació masculina en el treball domèstic, particularment en 
la cura dels fills. És a dir, els permisos de paternitat intenten 
reduir l’especialització (la divisió tradicional del treball) a 
dintre de les famílies, a fi de millorar la conciliació i reduir les 
desigualtats de gènere dins i fora de la llar.

Avui ja disposem de molts estudis que documenten els 
impactes d’aquestes polítiques sobre les bretxes de 
gènere en el mercat laboral. En primer lloc, és crucial que 
els permisos de paternitat siguin intransferibles. Quan són 

ELS PERMISOS PARENTALS I LES BRETXES 
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És ben sabut que les dones treballen menys fora de la llar 
i guanyen menys diners, de mitjana, que els homes, tant 
a Espanya com en altres països. Històricament, aquestes 
bretxes de gènere es relacionen amb el fet que, a les llars, 
les dones tendeixen a especialitzar-se en el treball domèstic 
(no remunerat), mentre que els homes s’especialitzen en el 
treball remunerat. En les darreres dècades, les exigències de 
les feines de casa en termes de temps s’han reduït, gràcies 
als avanços tecnològics i a la disponibilitat de substituts de 
mercat de molts serveis que tradicionalment es produïen dins 
la llar. Avui, la tasca domèstica que requereix més dedicació 
de temps és, sens dubte, la cura dels fills, de la qual encara 
s’encarreguen majoritàriament les dones. En aquest context, 
els permisos remunerats pel naixement d’un fill poden 
acomplir un paper important, en termes de la participació 
laboral de les dones (i dels homes) al voltant de la maternitat.

Històricament, les baixes de maternitat s’introdueixen per 
motius relacionats amb la protecció de la salut de la mare i de 
l’infant als mesos propers al part (Canaan et al., 2022). Més 
endavant s’introdueix la idea que un permís de maternitat 
que garanteix el retorn de la mare al lloc de treball pot afavorir 
la participació laboral de les dones amb fills. Actualment, el 
permís de maternitat a Espanya és de 16 setmanes des del 
naixement del fill, i la mare rep una prestació que li compensa 
el 100% del salari durant aquestes setmanes.

En principi, una baixa de maternitat remunerada i amb 
garantia de retorn al lloc de treball pot augmentar la 
proporció de dones que es mantenen en la mateixa feina 
després de tenir fills, i pot afavorir que tornin a treballar a 
fora de la llar abans. És a dir, si no existís aquest tipus de 
permisos, hi hauria més dones que deixarien la feina en tenir 
un fill i trigarien més a trobar-ne una altra. D’altra banda, 
unes baixes de maternitat prolongades podrien tenir l’efecte 
contrari, en retardar el retorn de les mares al mercat laboral, 
amb efectes negatius sobre la seva trajectòria laboral a llarg 
termini, degut a pèrdues de capital humà i d’experiència. 
Els permisos prolongats poden també tenir efectes negatius 
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transferibles, acaben essent utilitzats majoritàriament per 
les mares. En canvi, quan són exclusius per al pare i són 
remunerats, el seu grau d’utilització per part dels pares és 
alt. Per exemple, a Espanya, la durada mitjana dels permisos 
és només lleugerament inferior a les 16 setmanes de durada 
màxima permesa per llei (Farré et al., 2024a). Tanmateix, 
algunes dades evidencien que l’ús d’aquests permisos no 
sempre implica que els pares augmentin la seva dedicació 
a la cura dels fills, ni tan sols durant les setmanes de permís 
(Andresen i Nix, 2024; González, Guirola i Hospido, 2024). 

Igual que les baixes de maternitat, els permisos de paternitat 
podrien tenir efectes sobre l’especialització, l’ocupació 
i els ingressos més enllà de les setmanes de baixa. Molts 
estudis han analitzat fins a quin punt les baixes de paternitat 
augmenten la participació dels pares en les tasques 
domèstiques a llarg termini. Els resultats són mixtos: alguns 
estudis no troben dades concloents en aquest sentit, mentre 
que d’altres documenten uns (petits) efectes persistents 
(Canaan et al., 2022). Respecte als possibles efectes a llarg 
termini sobre l’ocupació o sobre els ingressos laborals, els 
estudis disponibles suggereixen que la participació dels 
homes en les feines remunerades no es veu afectada pels 
permisos de paternitat, més enllà de les setmanes en què 
gaudeixen de la baixa. Tampoc no sembla que es vegi 
afectada l’ocupació de les mares (Canaan et al., 2022; 
Farré i González, 2019; Andresen i Nix, 2024). Per tant, la 
introducció o l’extensió de les baixes de paternitat no sembla 
que afecti, de manera significativa, les bretxes de gènere en 
el mercat de treball.

Un parell d’estudis recents (Farré et al., 2023; Fontenay i 
González, 2024) suggereixen la possibilitat que els permisos 
de paternitat puguin incidir en les actituds sobre els rols de 
gènere dels nens afectats, si aquestes baixes augmenten 
la implicació dels pares en les feines de la llar de manera 
persistent. Si això és cert i els nens afectats per les baixes 
de paternitat desenvolupen actituds de gènere menys 
tradicionals, és possible que aquestes polítiques tinguin 

efectes positius sobre les desigualtats de gènere a llarg 
termini (en la generació següent).

En definitiva, els permisos de maternitat i de paternitat són, 
sens dubte, eines útils per afavorir la conciliació de la vida 
familiar i laboral per a les persones amb fills, i hi ha raons que 
justifiquen que s’ofereixin de manera simètrica als homes i 
a les dones. Tanmateix, els estudis disponibles suggereixen 
que aquestes polítiques no tenen grans efectes sobre les 
desigualtats de gènere en el mercat laboral, almenys a curt i a 
mitjà termini, en no afectar de manera significativa la divisió del 
treball remunerat i no remunerat entre homes i dones a la llar.
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Les dones continuen essent les principals proveïdores de 
la cura a les famílies, amb un cost important per a la seva 
trajectòria professional (Kleven et al., 2019). Quan esdevenen 
mares, les dones redueixen la seva vinculació al mercat 
laboral i algunes fins i tot deixen de treballar. La figura 1 
mostra les taxes d’ocupació de les dones per edat del fill 
més petit de diversos països de l’OCDE. A la majoria d’ells, 
les taxes d’ocupació són inferiors per a les mares en què el fill 
més petit té entre 0 i 2 anys (el 60% de la mitjana de l’OCDE) 
que per a les mares en què el fill més petit té entre 3 i 5 anys 
(el 70% de la mitjana de l’OCDE) i entre 6 i 14 anys (el 75% 
de la mitjana de l’OCDE). 

Durant la primera infància, quan es requereix una atenció 
constant, la disponibilitat de centres educatius o d’atenció 

a l’infant s’espera que ajudi les famílies a conciliar les seves 
obligacions professionals amb les responsabilitats familiars. 
Durant aquesta etapa vital tan important, la disponibilitat de 
centres d’educació infantil hauria d’alliberar de pressions 
de temps els pares, especialment les mares, i tenir efectes 
positius en els resultats del mercat laboral.

De mitjana, als països de l’OCDE el 40% dels infants de 0 
a 2 anys estan escolaritzats (v. figura 2). Tanmateix, la taxa 
d’escolarització varia substancialment entre els diferents 
països. Els índexs d’escolarització durant la primera 
infància són elevats, del 50% o més, a molts països nòrdics 
(Dinamarca, Islàndia, Suècia, Noruega), però tendeixen a 
ser molt més baixos, inferiors al 10%, als països de l’Europa 
de l’Est (Hongria, Polònia, Txèquia, República Eslovaca). Educació 

infantil de 
0 a 3 anys 
i mercat de 
treball femení

EDUCACIÓ INFANTIL DE 0 A 3 ANYS I 
MERCAT DE TREBALL FEMENÍ

LÍDIA FARRÉ    
IAE-CSIC & BSE

Figura 1: Taxes d’ocupació de les dones per edat del fill més petit. Any 2021 o últim any disponible 

Nota: Taxes d’ocupació (en %) de dones (de 15 a 64 anys) amb fills (de 0 a 14 anys) per edat del més petit. Font: OCDE. Maternal employment 
rates. OECD Family Database.
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La figura 2 també revela importants diferències en les taxes 
d’escolarització en funció del nivell de formació de la mare, 
amb uns índexs d’escolarització més alts entre els infants de 
dones amb més formació. 

L’evidència presentada a les figures anteriors indica que 
les taxes de participació de les mares i les d’escolarització 
durant la primera infància tendeixen a estar correlacionades 
positivament a tots els països de l’OCDE. A més, a la majoria 
de països, també s’observa que les taxes d’escolarització 
durant la primera infància són més elevades per als fills 
de mares amb nivells d’estudis superiors. Tanmateix, la 
literatura actual sobre els efectes causals de l’expansió de 
les guarderies presenta uns resultats dispars, en funció del 
context i del disseny de la política objecte d’estudi.

En alguns països, la disponibilitat de centres d’educació 
infantil té un efecte clarament positiu sobre l’oferta de treball 

de les mares. En altres, els efectes són nuls o molt inferiors 
als efectes sobre les taxes d’escolarització. L’efecte sobre 
l’oferta de treball femenina de la provisió d’educació infantil 
durant la primera infància clarament depèn de la disponibilitat 
de places i del seu preu. Petits canvis en el preu d’aquest 
servei tenen un efecte limitat sobre les famílies amb pocs 
recursos o en situacions en què les taxes d’escolarització i 
de participació femenina són elevades. Tampoc no hauríem 
d’esperar grans efectes sobre l’oferta de treball de les mares 
si la provisió de places públiques i subvencionades és 
limitada o simplement es destina a substituir formes de cures 
alternatives, com centres privats o cures informals. A més, 
l’existència de normes socials tradicionals que atribueixen a 
les dones el paper de cuidadores principals pot limitar els 
efectes de l’expansió de centres d’educació infantil. 

L’evidència empírica més recent utilitza mètodes 
quasiexperimentals per identificar l’efecte de la provisió 

de centres d’educació infantil sobre l’oferta de treball de 
les mares. Als Estats Units, Cascio (2009) va estudiar els 
efectes de la gratuïtat de l’educació per a infants de 5 anys, 
a les dècades dels seixanta i els setanta. Aquesta política va 
incrementar substancialment les taxes d’escolarització infantil 
i també l’oferta de treball de les mares solteres (4 de cada 10 
es van incorporar al mercat de treball), mentre que els efectes 
sobre l’oferta de treball de la resta de dones casades van ser 
pràcticament nuls. Aquests resultats s’expliquen perquè, als 
Estats Units, la provisió de places d’educació pública per a 
infants de 5 anys va portar moltes famílies a abandonar les 
escoles privades, que en aquells moments estaven a l’abast 
d’un nombre important de llars. 

Aquest mecanisme de substitució de places públiques 
per privades també explicaria els efectes pràcticament 
inexistents associats a l’expansió de l’educació pública 
per als infants més petits als anys setanta a Noruega. Per 
a aquest país, Havnes i Mogstad (2011) van estudiar una 
reforma que oferia educació pública a infants de 3 a 6 anys, 
però de manera limitada i augmentant la taxa d’escolarització 
només un 30%. En aquest cas, el que va passar és que 
les mares que ja treballaven van fer ús de les noves places 
d’educació pública, en substitució de les places que estaven 
fent servir al sistema privat. I el mateix va passar a França, 
on Givord i Marbot (2015) troben un efecte limitat associat 
a una reducció significativa del cost de l’educació infantil 
(aproximadament, del 50%). Aquesta reducció també va 
portar les famílies a substituir places d’educació privada per 
les noves places subvencionades, sense que hi haguessin 
efectes addicionals sobre l’oferta de participació femenina. 

Altres autors també han documentat que, a països com 
Suècia i Holanda, on la participació de les dones al mercat 
laboral és relativament alta, reduccions importants del cost de 
l’educació infantil, de fins al 50%, tenen un efecte limitat sobre 
l’oferta de treball femenina (Lundin et al., 2008; Bettendorf 
et al., 2015). Per contra, quan la participació femenina és 
baixa, la provisió d’educació infantil gratuïta i universal pot 

Figura 2: Taxes d’escolarització segons el nivell d’estudis de la mare. Infants de 0 a 2 anys

Nota: Taxes d’escolarització d’infants de 0 a 2 anys segons el nivell de formació de la mare. Font: OCDE. Enrollment in Childcare and Pre-School. 
OECD Family Database. 
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tenir importants efectes sobre la participació de les mares. 
Per exemple, Schlosser (2005) identifica importants efectes 
positius associats a l’expansió de l’educació infantil gratuïta 
i universal entre les mares àrabs amb nivells d’educació més 
alts que viuen a Israel. Berlinski i Galiani (2007) i Berlinski et 
al. (2011) aporten uns resultats similars per al cas argentí.

D’altres estudis també presenten efectes positius 
relacionats amb la universalitat de l’educació pública infantil 
en contextos on la participació femenina és baixa o l’oferta 
de sistemes de cura alternatius són limitats. Per exemple, 
Baker, Gruber i Milligan (2008) mostren que la introducció 
de l’educació pública infantil i d’accés universal al Quebec 
(Canadà) al final dels anys noranta va causar un increment 
del 7,7% en l’ocupació materna, o del 14% respecte al 
nivell inicial. En aquest cas, els autors també demostren 
que l’expansió de l’educació pública va portar a substituir 
formes alternatives de cura informals o privades que existien 
prèviament. A Alemanya, segons Bauernschuster i Schlotter 
(2015), l’increment de la provisió de places d’educació 
pública infantil l’any 1996 per a nens de 3 anys o més grans 
va tenir un efecte positiu de 6 punts percentuals sobre les 
mares (un 35% respecte al nivell anterior a la reforma). A 
Espanya, Nollenberger i Rodríguez-Planas (2015) troben 
que la introducció de l’educació pública i d’accés universal 
per a infants de 3 anys va augmentar la participació laboral 
de les seves mares en 2,8 punts percentuals (un 10%).

En conjunt, els resultats de l’efecte de l’expansió de centres 
d’educació infantil sobre la participació laboral de les mares 
són dispars. En primer lloc, quan la participació femenina al 
mercat laboral és alta, una reducció dels costos de l’educació 
infantil pot tenir uns efectes limitats sobre l’ocupació materna. 
Per contra, una educació pública infantil i d’accés universal 
pot resultar efectiva a l’hora d’incrementar l’oferta laboral 
femenina en entorns més tradicionals en què les dones són 
les principals cuidadores de les seves famílies. En segon 
lloc, la disponibilitat d’educació infantil assequible pot tenir 
efectes importants entre les famílies de rendes més baixes, 

per a les quals els costos d’aquesta educació representen una 
part significativa del seu pressupost. D’altra banda, per a les 
famílies amb més poder adquisitiu, els efectes sobre l’oferta 
de treball de les mares poden ser més petits si la provisió 
d’educació pública bàsicament substitueix altres formes de 
cura preexistents, com l’educació privada o les cures informals. 

Un factor important que preocupa dels centres d’educació 
infantil és el seu impacte en el desenvolupament infantil. Els 
centres educatius de qualitat poden tenir efectes positius 
en molts àmbits, com l’educació, els ingressos, l’ocupació, 
la salut i els comportaments saludables en el futur (Currie 
i Almond, 2011; Almond et al., 2018; Garcia et al., 2020). 
Clarament, l’efecte final dels centres d’educació infantil 
sobre el desenvolupament infantil depèn de la modalitat 
existent de cura que s’està substituint. Per tant, no sorprèn 
que la majoria dels estudis trobin efectes positius entre 
infants procedents de famílies més desafavorides (Havnes 
i Mogstad, 2011 i 2015; Felfe i Lalive, 2018; Cornelissen 
et al., 2018), mentre que aquests efectes són inexistents 
o fins i tot negatius entre els infants de les famílies més 
acomodades (Fort et al., 2020).

L’evidència que s’ha presentat suggereix que els efectes 
de l’educació pública infantil i d’accés universal tendeixen 
a ser positius sobre les mares i els infants de famílies amb 
menys recursos, però són més moderats entre les famílies 
més benestants. Per tant, incrementar la disponibilitat i 
l’assequibilitat de l’educació durant la primera infància pot tenir 
importants efectes redistributius, ja que facilita la incorporació 
al mercat de treball de les famílies amb rendes més baixes.
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Les persistents bretxes de gènere en indicadors del mercat 
laboral, derivades principalment dels diferents efectes de 
la paternitat en les carreres professionals dels homes i de 
les dones, ha situat en primer pla les polítiques flexibles en 
l’entorn laboral com una possible solució per evitar que les 
dones abandonin el lloc de treball i puguin conciliar el seu 
desenvolupament professional amb les responsabilitats de 
la cura dels fills. En aquest article, revisarem algunes de les 
polítiques de flexibilitat al lloc de treball més destacades i 
els estudis que mostren el seu impacte en la carrera de les 
dones.

El treball a temps parcial

El treball a temps parcial és probablement la pràctica laboral 
flexible més antiga i més comuna que permet a les persones 
mantenir-se vinculades al mercat laboral i compaginar les 
responsabilitats de cura associades a l’arribada dels fills. 
El treball a temps parcial és més freqüent en les dones, 
particularment en les que tenen fills petits. Segons dades de 
l’Enquesta de població activa, a finals del 2023 el 21% de 
les dones ocupades a Espanya treballaven a temps parcial, 
enfront del 7% dels homes. I, entre els qui treballaven a 
temps parcial, només el 9% dels homes esmentaven com 
a motiu principal la cura dels fills o d’altres membres de la 
família, enfront del 24% en el cas de les dones.

Alguns països han introduït el dret de tornar a la feina amb 
reducció de la jornada després del naixement d’un fill. 
Aquestes polítiques poden tenir efectes positius i negatius en 
la igualtat de gènere en el lloc de treball. Si indueixen el treball 
a temps parcial (enfront del treball a jornada completa), poden 
tenir efectes negatius a llarg termini en els salaris (Manning i 
Petrongolo, 2008) i podrien perjudicar les persones amb més 
probabilitats d’acollir-se a aquestes polítiques –les dones–, 
fins i tot abans de tenir fills (Fernández-Kranz i Rodríguez-
Planas, 2021). Això és degut al fet que podrien incidir 
en les expectatives de les empreses sobre els costos de 

contractació de dones en edat fèrtil, perquè és més probable 
que aquestes optin per un treball a temps parcial quan 
esdevinguin mares i, per tant, serà més difícil acomiadar-les. 
Després d’analitzar l’impacte de la legislació que va introduir 
el dret a un treball protegit a temps parcial a Espanya l’any 
1999, Fernández-Kranz i Rodríguez-Planas (2021) han 
mostrat que aquesta política és contraproduent: després 
de l’aprovació d’aquesta llei, la probabilitat de les dones en 
edat fèrtil de ser contractades va baixar un 49%; van tenir 
una probabilitat un 40% més alta de ser acomiadades, i la 
probabilitat de ser promocionades a contractes permanents 
va baixar en 37%, la qual cosa va incrementar la desocupació 
femenina del 4 al 8% en relació amb els homes de la mateixa 
edat.

Un estudi recent de Paule-Paludkiewicz (2024) sobre una llei 
aprovada a Alemanya l’any 2001 que atorgava a les noves 
mares el dret de sol·licitar una reducció de la setmana laboral 
mostra que les mares afectades per la reforma tenien més 
probabilitats de treballar a temps parcial a curt termini. Aquest 
efecte ve explicat per aquelles mares que altrament haurien 
tornat a treballar a temps complet, no per les mares que, en 
absència de la llei, haurien decidit deixar de treballar. Els autors 
també mostren que, a llarg termini (fins a sis anys després del 
naixement del fill), no s’observava cap efecte de la reforma 
en la probabilitat de treballar a temps parcial, la qual cosa 
indica que la majoria de les dones van recuperar la feina a 
jornada completa quan els fills van arribar a l’edat escolar. Una 
conclusió sorprenent d’aquest estudi és, però, que aquesta 
reforma sembla que ha tingut un impacte positiu en els 
ingressos laborals, malgrat l’increment de l’ocupació a temps 
parcial. L’explicació és que el fet de tenir dret a un treball a 
temps parcial ha augmentat la continuïtat laboral, cosa que ha 
permès a aquestes dones retenir el capital humà específic de 
l’empresa, en comptes de canviar de feina. A més, la reforma 
augmentava el grau de qualificació que s’exigia per a les 
ocupacions de les mares beneficiàries, la qual cosa indica que 
hi havia menys probabilitats que aquestes dones canviessin 
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la seva feina per una de menor categoria. Així doncs, les 
mares podien tornar a les seves ocupacions anteriors a temps 
parcial, en compte d’optar per altres feines menys qualificades 
i més mal pagades que permeten treballar a temps parcial. 
Benny et al. (2021), per exemple, mostren que al Regne 
Unit la bretxa de gènere entre els titulats universitaris es va 
incrementant al llarg de la vida, especialment entre els 25 i els 
40 anys, i arriba a ser del 20% respecte als ingressos reals per 
hora dels homes als 55 anys. Observen que el percentatge 
de dones que treballen en ocupacions flexibles va creixent 
al llarg del cicle de vida i, a més, creix substancialment en el 
temps per a les cohorts successives, mentre que els homes 
tendeixen menys a treballar en ocupacions flexibles en edats 
més avançades. Si el dret a un treball a temps parcial permet a 
les dones mantenir la feina que tenien abans de la maternitat, 
com s’observa en el cas d’Alemanya, això pot reduir realment 
els desavantatges salarials a llarg termini que pateixen les 
dones després del naixement del primer fill.

Teletreball i treball híbrid

En les últimes dècades, especialment des de la pandèmia 
de la COVID-19, ha augmentat significativament la 
disponibilitat de teletreball (treballar des de casa) i treball 
híbrid (una combinació de treball presencial i teletreball). S’ha 
observat que les dones presenten una major demanda de 
desplaçaments més curts per motius de feina (Le Barbanchon 
et al., 2020; Petrongolo i Ronchi, 2020) i, per tant, tenen 
més probabilitats de beneficiar-se d’aquestes tendències. 
La contrapartida d’aquestes fórmules més flexibles és que 
solen anar acompanyades d’una rebaixa salarial notable. Le 
Barbanchon et al. (2020), per exemple, mostren que fins el 
14% de la bretxa salarial de gènere subsistent es pot explicar 
per la disponibilitat de les dones a acceptar salaris més 
baixos a canvi de desplaçaments més curts.

Pel que fa al treball a distància, un estudi recent sobre 
l’increment d’aquesta pràctica ha conclòs que ha contribuït 

a reduir la bretxa salarial de gènere, especialment en les 
ocupacions que tradicionalment són difícils de conciliar amb 
la vida familiar, que han vist incrementar les fórmules de 
treball des de casa (Harrington i Kahn, 2023). Tanmateix, el 
treball a distància també pot limitar la progressió de la carrera 
professional de les dones, per exemple, perquè ofereix 
menys oportunitats de networking i té menys exposició als 
directius i a les promocions. Hi ha evidència que demostra 
que els directius perceben que els seus col·legues atorguen 
més beneficis als treballadors presencials, la qual cosa 
s’explica en part per les diferents percepcions del lideratge 
i del compromís a la feina (Moller et al., 2024). En el seu 
estudi de l’ús del temps als Estats Units, Pabilonia i Vernon 
(2022) mostren que els pares que teletreballen guanyen 
més diners que els pares que treballen des de l’oficina, 
independentment de la intensitat del teletreball. Les dones 
amb fills que teletreballen ocasionalment guanyen més que 
les que treballen en l’oficina. En aquells sectors i ocupacions 
en què predomina més el teletreball, les mares que treballen 
des de la llar la majoria dels dies de la setmana pateixen una 
discriminació salarial respecte de les que treballen a l’oficina.

Malgrat aquests possibles desavantatges, el treball a distància 
és clarament una opció que reclamen tant homes com dones 
i que permet als pares combinar la carrera professional amb 
les tasques familiars. Com mostren Azmat et al. (2022), arran 
de l’arribada del primer fill, les dones s’agafen més dies de 
permís que els homes i baixa la probabilitat que mantinguin 
feines en què siguin difícilment substituïbles, les quals 
tendeixen a estar més ben remunerades. El presentisme al 
lloc de treball porta les dones cap a ocupacions en què són 
més fàcilment substituïbles, la qual cosa explica, en part, 
la discriminació salarial que pateixen les dones arran de la 
maternitat. Les seves conclusions indiquen que els canvis 
estructurals a favor d’una major flexibilitat laboral, de manera 
que resulti menys costós absentar-se del lloc de treball als 
treballadors que són difícilment substituïbles, pot ajudar a 
reduir la penalització salarial de la maternitat. Per evitar que 
les dones agafin el “mommy track”, és a dir, ocupacions amb 

salaris i amb perfils professionals més baixos, un estudi recent 
de les empreses franceses elaborat per Lucifora et al. (2021) 
assenyala que les polítiques d’empresa sobre la flexibilitat 
al lloc de treball, incloses les polítiques de permisos per 
motius familiars, haurien de ser neutrals pel que fa al gènere, 
perquè si no poden agreujar la penalització provocada per la 
maternitat.

El camí que cal seguir

El treball a temps parcial i d’altres modalitats de treball flexible, 
com el teletreball i el treball híbrid, ofereixen el potencial de 
reduir les penalitzacions del mercat laboral derivades de la 
maternitat. Com que les dones són el col·lectiu que sol·licitarà 
més probablement aquestes pràctiques, també serà més 
probable que es beneficiïn de la seva disponibilitat creixent. 
Tanmateix, com hem mostrat, quan aquestes polítiques són 
adoptades desproporcionadament per les dones, poden 
ser contraproduents. Per continuar avançant, s’haurien de 
dissenyar unes polítiques que permetessin a les dones mantenir 
la seva trajectòria laboral fins i tot després del naixement del 
primer fill i que no tinguin unes conseqüències negatives no 
volgudes per a les seves beneficiàries.
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