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Resumen

El propodsito de este trabajo es analizar en qué medida las empresas que facilitan la
conciliacion favorecen también que sus trabajadores varones se involucren mas en las
tareas del hogar y en el cuidado de sus hijos pequefios. Para ello el trabajo se desarrolla
de la siguiente manera: en la seccion 2 se lleva a cabo una revision de algunos de los
principales aspectos que tienen que ver con el proceso actual de cambio en las actitudes
de los varones respecto del papel del hombre como cuidador; también se plantea y se
delimita el concepto de empresa familiarmente responsable y la posible influencia del
entorno creado por este tipo de empresa sobre las actitudes de sus trabajadores varones.
En la seccion 3 se presenta la muestra de trabajadores (varones) empleada en el analisis,
que proviene de la Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de 2007. A
partir de esta base de datos, en la seccion 4 se lleva a cabo un analisis descriptivo de la
disposicion de los varones encuestados a tomarse el permiso (o la excedencia/reduccién
de jornada), y de su relacion con sus caracteristicas personales y con las facilidades para
conciliar existentes en su organizacion. Y en la seccion 5, tras construir un indicador de
“empresa flexible” (EF), se procede a estimar (a través de la técnica multivariante de
Regresion Logistica) el efecto positivo de ser una EF sobre la disposicion de los
trabajadores-varones a tomarse el permiso por nacimiento, o a tomarse la
excedencia/reduccién de jornada. El articulo se cierra con la seccion 6, en donde se
extraen una serie de recomendaciones de politica economica.

Cadigos JEL: J71, J24, K31

Palabras clave: igualdad de género; conciliacion de la vida laboral y familiar; empresa flexible
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1. Introduccién

En los estudios sobre desigualdad de género, incluidos los pertenecientes al &mbito de la
economia laboral, se viene suscitando un interés cada vez mayor por el andlisis del
fendmeno de la creciente participacion de los varones en el trabajo doméstico y, en
particular, en el cuidado de sus hijos pequefios. Ese mismo interés aparece reflejado en
las politicas pablicas de igualdad, uno de cuyos ejes tiene que ver con el desarrollo de
estrategias que favorezcan una mayor involucracion de los varones en el cuidado de sus

hijos pequefios.

Para el correcto disefio de esas estrategias es preciso conocer cuales son los factores que
pueden favorecer esa mayor involucracion de los varones en el cuidado de sus hijos. En
el caso del grupo de trabajadores (varones), del que se ocupa este articulo, esos factores
pueden ser de diversa indole y, entre ellos, uno de los menos analizados es el que tiene
que ver con el papel que pueden jugar las propias organizaciones en las que trabajan los
hombres en el fomento de esa mayor involucracién. La hip6tesis que se propone en este
articulo es que las organizaciones que facilitan la conciliacion entre la vida laboral y
familiar de sus trabajadores —las empresas flexibles o las empresas familiarmente
responsables- no sélo facilitan la conciliacion por parte de las madres, sino también por
parte de los padres, de manera que un entorno de trabajo de este tipo puede contribuir a
acelerar el proceso que se vive en la actualidad de una creciente responsabilizacion y

participacion de los varones en el cuidado de sus hijos pequefios.

El propdsito de este trabajo es analizar este tema y proporcionar evidencia empirica
sobre él, para el caso de Espafia. Para ello el trabajo se desarrolla de la siguiente
manera: en la seccion 2 se lleva a cabo una revision de algunos de los principales
aspectos que tienen que ver con el proceso actual de cambio en las actitudes de los
varones respecto del papel del hombre como cuidador; también se plantea y se delimita

el concepto de empresa familiarmente responsable y la posible influencia del entorno
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creado por este tipo de empresa sobre las actitudes de sus trabajadores varones. En la
seccion 3 se presenta la muestra de trabajadores (varones) empleada en el analisis, que
proviene de la Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de 2007. A partir
de esta base de datos, en la seccion 4 se lleva a cabo un andlisis descriptivo de la
disposicion de los varones encuestados a tomarse el permiso (o la excedencia/reduccién
de jornada), y de su relacion con sus caracteristicas personales y con las facilidades para
conciliar existentes en su organizacién. Y en la seccion 5, tras construir un indicador de
“empresa flexible” (EF), se procede a estimar (a través de la técnica multivariante de
Regresion Logistica) el efecto positivo de ser una EF sobre la disposicion de los
trabajadores-varones a tomarse el permiso por nacimiento, o a tomarse la
excedencia/reduccién de jornada. El articulo se cierra con la seccién 6, en donde se

realiza una reflexién final.

2. El proceso de cambio en las actitudes de los padres respecto del cuidado de sus

hijos pequefios y las estrategias familiarmente responsables de las empresas

La plena igualdad de mujeres y hombres en el mercado laboral (igualdad salarial, en
promocion profesional, en condiciones de trabajo, la no existencia de segregacion
ocupacional, etc.) tiene como contrapartida l6gica la plena igualdad de mujeres y
hombres en el trabajo doméstico y en el cuidado de los hijos. Los problemas que tienen
muchas mujeres de enfrentarse a situaciones de doble jornada (trabajar en la empresa y
responsabilizarse del hogar), de ser objeto de discriminacion estadistica (basicamente
por la razén anterior) y, en definitiva, de experimentar una penalizacion salarial por
maternidad (la maternidad muchas veces acarrea un parén o una ralentizacion en la
carrera profesional...), se atenuaran en la medida en que los hombres vayan asumiendo

un papel mayor en las tareas del hogar y, en particular, en el cuidado de sus hijos.

En este sentido, los primeros meses y afios de vida de los hijos son un momento
fundamental en la creacion de lazos afectivos entre padres/madres e hijos, en los que,
ademas, las nuevas generaciones de padres (en Espafia y en otros muchos paises) estan
Ilevando a cabo hoy dia un importante cambio de actitudes hacia un modelo de familia
mas igualitario (Devreux 2007; Alberdi y Escario 2007). Y en esos momentos clave, si
los sistemas de permisos por nacimiento se disfrutan exclusivamente por la madre, se

estard desplazando o dejando en un segundo plano el papel del padre en relacion con el
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de la madre; es decir, en un momento critico como éste estaria reforzando la idea
tradicional de la separacion de roles en la pareja (la mujer debe dedicarse en esos
momentos a cuidar del bebé y el hombre debe trabajar mas). Por ello, fomentar que los
padres utilicen mas los permisos remunerados por nacimiento es un instrumento
relevante para intentar alcanzar el objetivo de igualdad de género en el mercado laboral
(Castro y Pazos 2007; y Albert et al. 2008).

Las medidas que pueden fomentar que los padres utilicen mas los permisos por

nacimiento son fundamentalmente de tres tipos, que se complementan entre si:

- Modificar el esquema de permisos por nacimiento, de forma que éste sea
formalmente igualitario, incentive al padre a tomarselo y fomente Ila
convergencia entre hombres y mujeres no solo en el uso de los permisos sino
también en la duracién de los mismos; por ejemplo, un sistema de permisos por
nacimiento que conste de un permiso de maternidad no transferible de 12
semanas, de un permiso de paternidad no transferible de 12 semanas y de un

permiso parental de 12 semanas, como en el caso de Islandia (Gislason 2007).

- Realizar campafas de sensibilizacion dirigidas a animar al hombre a participar
mas activamente en el cuidado de sus hijos pequefios y a compartir con su pareja

las tareas del hogar (véase Varanka et al. 2006; Emakunde 2007).

- Mejorar las condiciones en las que se puede llevar a cabo la conciliacién de la
vida laboral y familiar de los trabajadores, ya que en un momento de posibles
cambios en las actitudes de muchos hombres respecto de su papel en el cuidado
de sus hijos, esas mayores facilidades para conciliar podrian servir de estimulo
para que den el paso definitivo hacia el ejercicio de una paternidad plenamente

activa con sus hijos pequefios (Esping-Andersen 2007).

Dentro de este tercer grupo de medidas, las que facilitan la conciliacién de la vida
laboral y personal, se pueden distinguir dos lineas de actuacion, también
complementarias: la primera consiste en mejorar y ampliar la cobertura de los servicios
de cuidados a nifios (escuelas infantiles, actividades extraescolares para los ciclos de
primaria y secundaria, etc.) y a personas dependientes (centros de dia, atencion a
domicilio a ancianos y a personas con discapacidades, etc.), de manera que los

trabajadores puedan compatibilizar mejor sus responsabilidades laborales con las
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familiares; y la segunda consiste en fomentar un cambio de actitud entre las empresas de
manera que éstas sean conscientes de la importancia, y faciliten, la conciliacién de las

vidas laboral y personal de sus trabajadores.

Este dltimo tema: como perciben las empresas la existencia del conflicto trabajo-
familia, cuéles pueden ser las ventajas para ellas de ser sensibles a este problema, y qué
practicas pueden aplicar para facilitar la conciliacion, son temas que vienen siendo

crecientemente objeto de atencidn y de debate (véase Mafias y Garrido 2008).

Se argumenta que las “empresas flexibles” (EF) y, mas generalmente, las empresas
“familiarmente responsables” (EFR), es decir, aquellas que apoyan y favorecen que sus
empleados concilien adecuadamente sus vidas laborales y familiares o personales,
contribuyen a que aumente las presencia de las mujeres en el mercado laboral (que son
hoy por hoy quienes mas desean conciliar), aumentan los niveles de satisfaccion
personal de los trabajadores, y favorecen la natalidad. Pero ademas se sugiere que ser
una EFR puede ser positivo para la propia rentabilidad de la empresa. Y si bien sobre
esto ultimo no existe una clara evidencia empirica (OCDE 2007, cap. 7), entre los
aspectos positivos de ser una EFR sobre la rentabilidad y la productividad de la
empresa, se destaca que puede mejorar la calidad de la plantilla, reducir los costes de
reclutamiento y formacion, disminuir el estrés entre los empleados, reducir el

absentismo y favorecer la lealtad de los trabajadores (Mercader 2008).

Y en este contexto se vienen aplicando fuera y dentro de Espafia politicas publicas que
favorecen que las empresas adopten estrategias que faciliten la conciliacion de sus
empleados, que abarcan, desde el fomento de estrategias de responsabilidad corporativa
y buenas practicas en esta materia, por ejemplo, a través de la edicion de guias de
buenas practicas o de la creacion de premios a las empresas flexibles (véase Chinchilla
y Le6n 2007; Chinchilla 2008), a medidas que entrafian cambios legislativos, como la
Ley de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, aprobada en Espafia en 2007, que,
por ejemplo, obliga a elaborar planes de igualdad entre las empresas de mas de 250
trabajadores en los que, entre otras cosas, figuran los aspectos relativos a facilitar la

conciliacion.

Utilizando una serie de indicadores relacionados con la organizacion y la flexibilidad en

el tiempo de trabajo, la cultura flexible de la empresa, los permisos, etc., como por
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ejemplo hace Chinchilla (2008), es posible afirmar que en la economia espafiola existen
unas empresas que son familiarmente responsables y otras que no. A partir de aqui, una
hipdtesis que se desea contrastar en este trabajo es en qué medida “el hecho de que el
hombre trabaje en una EFR fomenta que éste se involucre mas en el cuidado de sus
hijos pequefios”, utilizando como indicador de ese grado de involucracion la
predisposicion que manifiesta el trabajador a tomarse el permiso por nacimiento en el
caso de que fuera padre. De hecho, existe cierta evidencia empirica de que los hombres
que solicitan el permiso por nacimiento tienden a involucrarse luego mas en el cuidado
de los hijos y en las tareas del hogar (Hook 2005; Seward et al. 2006; Nepomnyaschy y
Waldfogel 2007).

Existen una serie de razones para pensar que, hoy dia, en un entorno laboral que
facilitara la conciliacion habria mas hombres que se tomarian la baja por nacimiento. En
primer lugar estd el hecho obvio de que en un entorno en el que la empresa ofrece
facilidades para conciliar la vida laboral con la familiar habrd mas madres/padres que
accederan a esas facilidades. Sin embargo también puede suceder que la conciliacién
sea percibida sobre todo como algo que tiene que ver con las trabajadoras y no con los
trabajadores. En este caso el ser una EFR puede que influyera poco en la disposicion de
los padres que trabajan en ella a tomarse el permiso. Sin embargo, las autoridades
politicas encargadas de aplicar las politicas de igualdad de género se muestran hoy dia
muy cuidadosas e intentan transmitir la idea de que la conciliacion es deseable, sin
distinguir el sexo de la persona; ademas se incluyen explicitamente en las politicas de
igualdad el objetivo de que los padres participen mas activamente en el cuidado de los
hijos y en las tareas del hogar. Por otra parte, en Espafia y en los paises de su entorno,
como se mencionaba anteriormente, en la actualidad se esta en pleno proceso de cambio
de actitudes. Sobre todo entre los padres jovenes y cualificados, se manifiesta un
cambio de actitud y se empieza a valorar el hecho de poder disponer de tiempo (como
las madres) para el cuidado de sus hijos pequefios. Y a su vez, entre las empresas (sobre
todo entre las grandes) va aumentando la cultura y la responsabilidad corporativa en
esta materia. Por todo ello es muy probable que la identificacion de las estrategias que
facilitan la conciliacion de la vida laboral y familiar con estrategias de apoyo a las
mujeres trabajadoras, excluyendo totalmente a los hombres, esté cediendo en favor de

una mas equilibrada, en la que éstos también estan.
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3. La muestra de trabajadores asalariados empleada en el analisis

La base de datos a emplear en este articulo es la Encuesta de la Calidad de Vida en el
Trabajo (ECVT) de 2007. La ECVT es realizada por el Ministerio Trabajo e
Inmigracion desde 2001. Su ambito geografico es Espafia (excepto Ceuta y Melilla) y su
ambito poblacional queda delimitado por la poblacion ocupada de 16 y mas afios que
reside en viviendas familiares. Sus objetivos son investigar la calidad de vida que tiene
el ocupado en su trabajo mediante informacién sobre las situaciones y actividades que
se producen en su entorno de trabajo y en su entorno familiar y, por otra, mediante
informacién de tipo subjetivo sobre las percepciones personales que los trabajadores

ocupados tienen de sus condiciones y relaciones laborales.

La muestra de 2007 (que es independiente de las anteriores) era de 7.782 personas
ocupadas. De ella se ha extraido la sub-muestra de 3.094 hombres entre 20 y 55 afios
que son asalariados. Se han escogido sélo a los hombres, porque éstos son el grupo
concreto a estudiar y porque la pregunta clave que se va a utilizar (¢solicitaria el
permiso por nacimiento?) tan solo se formula a ellos. Se escoge el sub-grupo de 20-55
afios con la finalidad de escoger a los encuestados que estan en un tramo de edad amplio
en el que la gran mayoria de los hombres tienen hijos. Y sélo se escogen asalariados (se
excluye a los autbnomos) debido a que el objeto de estudio son los trabajadores que

trabajan en organizaciones™.

4. Disposiciébn de los varones encuestados a tomarse el permiso (o la
excedencia/reduccion de jornada) y su relacién con sus caracteristicas personales y

con las facilidades para conciliar existentes en su organizacion

En la ECVT-2007 se hacen dos preguntas a los encuestados acerca de su disposicion a

solicitar el permiso de maternidad o una excedencia por motivos familiares:

! Este tamafio muestral, con una confianza del 95% y considerando el caso mas desfavorable p = q = 0,5,
permite trabajar con un error de 1,76%, por lo que es aceptable.
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1) ¢En el caso de tener un hijo, ¢solicitaria el permiso de suspension laboral de
descanso por maternidad a partir de la séptima semana? (Esta pregunta se hace

tan sélo a los varones).
2) ¢Solicitaria una excedencia o reduccion de jornada por motivos familiares?

En el primer caso se le pregunta al encuestado directamente si solicitaria el permiso por
nacimiento. En marzo de 2007 se introdujo el permiso de paternidad de 13 dias en
Espafia. Sin embargo, éste no estaba plenamente vigente en el momento de realizar la
encuesta. Por esa razon, se le pregunta al encuestado si solicitaria el permiso de
maternidad a partir de séptima semana®, que era la tnica opcion existente para el padre
hasta entonces. En el segundo caso se le estd preguntando al encuestado si solicitaria
una excedencia o reduccién de jornada para cuidar de sus hijos pequefios o de cualquier
otro familiar dependiente; con lo cual, en este segundo caso se abarca una gama de

situaciones mas amplia.

Como se puede ver en la tabla 1, un 50,2% de los hombres encuestados si solicitaria
compartir el permiso de maternidad con su pareja. Esta cifra contrasta con la cifra
efectiva de padres que utilizaron parte del permiso de maternidad (del total de procesos
correspondientes al primer trimestre de 2007, tan sélo un 1,7% correspondieron a
hombres®). Es decir, es mucho mayor el porcentaje de hombres que afirman que
solicitarian el permiso de maternidad que el porcentaje de hombres que lo han solicitado
de hecho. Esta discrepancia puede deberse, en parte, a la presencia de un sesgo hacia lo
politicamente correcto. Sin embargo, es muy posible que en gran medida la discrepancia
se deba a las restricciones econdmicas y sociales a las que estaban sometidos muchos
padres. De hecho, una vez que se introdujo el permiso de paternidad de 13 dias (que no
le resta esos dias a la madre), el porcentaje de padres que hacen uso del permiso de
paternidad viene siendo muy mayoritario. Por otra parte, lo que se quiere analizar aqui

es en qué medida varia el porcentaje de hombres con predisposicion a tomarse el

2 En Espafia permiso de maternidad dura 16 semanas (se le suman dos semanas més por cada hijo, a partir
del segundo, cuando es un parto multiple). La madre puede transferir al padre parte de su permiso, con la
excepcion de las seis primeras semanas inmediatamente posteriores al parto que son obligatoriamente de
ella. El padre puede disfrutar de esas semanas transferidas de forma sucesiva o simultanea con el
descanso de la madre, incluyendo el periodo de las seis primeras semanas después del parto, en el que
pueden coincidir los dos de permiso.

® Seguridad Social (http://www.seg-social.es/Internet_1/Lanzadera/index.htm?URL=82).
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permiso por nacimiento cuando la organizacién en la que trabaja tiene una estrategia
familiarmente responsable, y la variabilidad de ese porcentaje es muy posible que sea
independiente de que una fraccion de los encuestados responda de manera politicamente

correcta.

En el resto de la tabla se ofrecen los porcentajes de hombres que solicitarian el permiso
para diferentes subgrupos de los mismos, en funcion de una serie de caracteristicas
personales y socio-laborales recogidas en la encuesta (o mismo se hace para la segunda
pregunta). La mayoria de estas caracteristicas son consideradas en los estudios
realizados sobre los hombres y la paternidad activa, y son variables por las que es
necesario controlar antes de pasar a analizar el efecto del entorno laboral familiarmente

responsable”.

En primer lugar, el porcentaje de hombres que solicitarian el permiso decrece con el
tramo de edad de los encuestados, lo cual es coherente con la idea de que el cambio en
las actitudes que se viene produciendo entre los hombres de cara a ejercer una
paternidad activa se viene produciendo sobre todo entre los padres jovenes (Alberdi y
Escario 2007).

Respecto del nivel de estudios, el porcentaje de hombres que solicitarian el permiso por
nacimiento aumenta con el nivel de estudios de los encuestados. A esta misma
conclusion se llega en otra serie de estudios (Nepomnyaschy y Waldfogel 2007; Plantin
2007; y Lammi-Taskula 2008). La explicacién de esta relacion positiva residiria en que
entre los padres con niveles de estudios altos, normalmente de clase media, se daria una
mayor predisposicion al cambio, a considerar la paternidad como algo nuevo, como una

oportunidad para desarrollar nuevas identidades.

En cuanto a la composicién del hogar, llama la atencién que el porcentaje mas alto de
hombres que solicitarian el permiso se dé entre el grupo de los que “viven con sus
padres y otros familiares” (el 59,5%). En este resultado estaria influyendo la edad media
mas joven de este sub-grupo de hombres, y posiblemente también el hecho de tener una

vision mas idealizada de la vida de pareja y la paternidad (la mayoria de hombres de

* En efecto, estos factores seran considerados como variables de control en el analisis de regresion que se
realizard en la seccion 5 de este articulo, en donde se procede a estimar el efecto de ser una empresa
flexible sobre la disposicidn de los trabajadores-varones a tomarse el permiso.
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este grupo son jovenes que todavia no se han emancipado). También merece la pena
destacar que el porcentaje de los que se tomarian el permiso es sensiblemente mayor en
el grupo de los que viven en pareja y ésta esta ocupada (el 50,2%), que entre los que
viven en pareja y ésta no trabaja (el 44,9%). El porcentaje de los que se tomarian el
permiso es también mayor entre los asalariados del sector publico que entre los del

sector privado.

En lo que respecta al sector de actividad, en el caso de los sectores en donde
normalmente es més facil compatibilizar la vida laboral y personal (educacion,
sanidad,...), los cuales suelen ser sectores relativamente feminizados, es mucho mayor
el porcentaje de hombres que solicitarian el permiso. El valor maximo se alcanza en el

sector de la educacidn en donde ese porcentaje es del 69,3%.

Por otra parte, el nivel del puesto que se ocupa también parece que juega un papel
relevante. Entre el grupo de directivos y entre el grupo de los que tienen unos ingresos
mensuales netos mayores de 3.000€ (el salario alto es un indicador de que se ocupa un
puesto directivo o de alta responsabilidad) se dan unos porcentajes de hombres que
solicitarian el permiso muy bajos. La explicacion, en este caso, es directamente el coste
de oportunidad. En efecto, normalmente el coste de oportunidad de tomarse la baja por
nacimiento (las oportunidades profesionales que se pueden perder durante ese tiempo,
...) sera considerablemente mayor entre los trabajadores que ocupan puestos directivos

0 de alta responsabilidad.

Parece que el tamafio de la empresa en la que se trabaja el encuestado también influye
positivamente en el porcentaje de hombres que solicitarian el permiso por nacimiento.
La explicacion seria (Mafias y Garrido 2008) que las organizaciones mas grandes, con
una seccion de recursos humanos propia, y sujetas en mayor medida a los decidido en
sus correspondientes convenios, ofrecen un margen mayor y mas flexible para que sus
trabajadores puedan reorganizar su tiempo de trabajo, lo que facilita la conciliacion y el

tomarse el permiso por nacimiento.

Por lo que respecta a la segunda pregunta de la tabla 1, “;solicitaria una excedencia o
reduccion de jornada por motivos familiares?, los resultados son muy similares a los de
la pregunta 1, salvo el efecto de la edad: a mayor edad mayor predisposicion a solicitar

ese permiso. Este resultado puede que se deba a que los encuestados del tramo de edad
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mayor (50-55 afios) tengan (en promedio) una mayor exposicion a situaciones en las

que existe algin familiar distinto de los hijos pequefios (por ejemplo, la madre o el

padre del encuestado) que precisen de su ayuda.

Tabla 1. Caracteristicas personales y socio-laborales de los encuestados y su

disposicion a solicitar el permiso de maternidad o la excedencia/reduccion de jornada

(asalariados varones de 20-55 anos)

1) @
En el caso de tener un hijo, | o .. . .
NN X ¢ Solicitaria una excedencia o
¢Solicitaria el permiso de L .
: . reduccion de jornada por
maternidad a partir de la ; L
P motivos familiares?
séptima semana?
Total Si No No Total Si No No
sabe sabe
n % % % % % % % %
Total 3094 1000 50.2 28,5 21.4| 1000 59.0 224 18.6
Edad
20-29 afios 566  100.0 194 258| 1000 576 216 20.8
30-39 afios 1043 1000 50.0 31.2 189| 1000 56.4 232 204
40-49 afios 1012| 100.0 49.7 30.2 20.1] 1000 60.6 222 17.2
50-55 afios 473 100.0 46.1 29.6 24.3|] 1000 63.0 220 15.0
Nivel de estudios
Hasta primaria 695 1000 443 29.1 26.6/ 1000 524 269 20.7
ESO - FP-1 960 100.0 50.2 29.1 20.7 1000 59.2 21.0 19.8
Bachillerato-FP2 821 1000 519 269 21.2| 1000 62.0 211 16.9
Universitario medio 240l 1000 525 279 19.6] 1000 63.3 183 183
Universitario superior 371]  100.0 29.6 143 1000 615 229 156
Composicién del hogar
Vive solo 220 1000 514 173 31.4| 1000 56.8 164 26.8
Vive con padres u otros familiares 714|  100.0 16.4 24.1| 1000 639 181 181
Convive con pareja 2053| 100.0 47.2 339 19.0] 1000 581 245 173
Su pareja esta ocupada 876 1000 50.2 314 184| 1000 60.8 213 17.8
Su parreja no esta ocupada 1177] 100.0 449 35.7 19.5| 1000 56.1 26.9 17.0
Tiene hijos <= 14 1239| 100.0 46.4 37.0 16.6| 1000 56.3 27.0 16.7
Asalariado del:
Sector puiblico 572|  100.0 273 198 1000 638 191 17.1
Sector privado 2522| 100.0 495 287 21.7] 1000 579 232 19.0
Sector de actividad
Agricultura 121 100.0 405 289 30.6| 1000 529 256 215
Industria 754 1000 47.1 29.2 237 1000 582 216 20.2
Construccion 648 100.0 48.0 299 22.1| 1000 529 264 20.7
Comercio 351 1000 49.0 30.2 20.8| 1000 59.8 219 18.2
Hosteleria 132 100.0 50.0 25.8 24.2| 1000 57.6 19.7 227
Transportes 224 1000 48.7 304 210/ 1000 59.8 232 17.0
Sistema financiero 78 1000 51.3 37.2 115 1000 73.1 205 6.4
Otros servicios empresas 241 1000 56.0 249 19.1| 1000 581 21.2 20.7
AAPP 276 1000 57.2 246 18.1| 1000 68.1 178 14.1
Educacion 88|  100.0 216 91| 1000 693 182 125
Sanidad 93| 1000 54.8 28.0 17.2| 1000 65.6 226 11.8
Otros servicios personales 88 100.0 51.1 25.0 23.9( 1000 59.1 22.7 18.2
Nivel del puesto
Empleado 2314 1000 49.8 26.9 23.3] 1000 584 21.3 20.2
Encargado 320  100.0 316 158 1000 608 264 128
Mando intermedio 348 100.0 514 328 15.8] 1000 615 23.6 149
Directivo 84 100.0 429 417 155| 1000 571 286 143
Ingresos mensuales netos >= 3.001€ 87 100.0 345 55.2 10.3| 1000 47.1 402 126
Tamafio de la empresa
De 1 a 10 trabajadores 2522| 100.0 45.6 349 19.5| 1000 51.8 29.0 19.2
De 11 a 50 trabajadores 802 1000 48.0 249 27.1| 1000 55.0 200 251
De 51 a 250 trabajadores 505 1000 50.1 29.1 20.8/ 100.0 62.0 208 17.2
Mas de 251 trabajadores 1128]  100.0 269 188 1000 648 208 14.4

Fuente: ECVT 2007.
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Tras este primer bloque, dedicado a una serie de cuestiones personales y socio-laborales
de los encuestados y su relacion con su disposicion a solicitar el permiso de maternidad
o la excedencia/reduccién de jornada, en la tabla 2 se mantiene esta misma estructura
pero se aflade un segundo grupo de preguntas que tienen que ver directamente con el
hecho de que las empresas en las que trabajan los encuestados faciliten la conciliacion o
no. Para ello, de entre las preguntas que figuran en el cuestionario, se van a escoger
aquéllas que tienen que ver con: el grado de satisfaccion o las dificultades que el
encuestado considera que existen para organizar el tiempo de trabajo en su empresa; y
en qué medida su empresa ofrece algun tipo de servicio de apoyo a los familiares de los

empleados.

En primer lugar se le pregunta al encuestado acerca del grado de dificultad que existe en
su empresa para solicitar dias de permiso, excedencias, reducciones de jornada y
ausencia del trabajo. Como se observa en la tabla, entre aquellos que contestan que no
existe ninguna dificultad® en su empresa para solicitar estos beneficios se da una mayor
proclividad a solicitar permisos por nacimiento (con los porcentajes mas altos de la
tabla).

En la siguiente pregunta se interroga sobre el grado de satisfaccion de los encuestados
con la jornada, la flexibilidad de horarios y las vacaciones y los permisos®. Para
aquellos que se encuentran satisfechos con estos aspectos, nuevamente aparecen
porcentajes de encuestados que solicitarian el permiso por nacimiento que estan por
encima del obtenido para la muestra total. Sin embargo esos porcentajes no son tan
elevados como los obtenidos en la pregunta anterior. Ello se puede deberse a que aqui se
pregunta por el grado de satisfaccion, que es un aspecto mas amplio y multidimensional
que el anterior, en donde se les preguntaba especificamente por el grado de dificultad

que encontrarian en su empresa si tuvieran que reorganizar su tiempo de trabajo.

® Para cada una de las cuatro variables: “solicitar dias sin empleo y sueldo por motivos familiares”,
“solicitar excedencias por motivos familiares”, “solicitar una reduccién de jornada laboral por motivos
familiares” y “ausentarse del trabajo para resolver asuntos particulares esporadicos”, se le solicita al
trabajador que indique el nivel de dificultad que existe en su empresa, utilizando una escala de 0 a 10, en
donde 0 significa “ninguna dificultad” y 10 “mucha dificultad”. Aqui se ha escogido la opcién 0 (el

trabajador considera que en su empresa no existe ninguna dificultad para solicitar esos beneficios).

¢ Se le solicita al trabajador que indique su grado de satisfaccién con cada uno de estos aspectos,
contestando segun una escala de 0 a 10, en donde 0 significa “satisfaccion nula” y 10 “satisfaccién muy
alta”. Aqui se ha considerado que el trabajador tiene un grado de satisfaccién alto si su contestacion esta
entre 7y 10.
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Por altimo, Se incluyen dos preguntas en la encuesta que pueden servir de indicador
sobre en qué medida la empresa proporciona ayudas a las familias, y en particular a los
hijos, de sus trabajadores. Y se obtiene que para el grupo de trabajadores que afirman
que su empresa proporciona “ayudas para la ensefianza a hijos y familiares del
trabajador” y “guarderias o ayudas para guarderias”, también se dan porcentajes que

solicitarian el permiso por nacimiento superiores al de la muestra total.

Tabla 2. Satisfaccion/dificultades que el encuestado considera que existen en su
organizacion para organizar el tiempo de trabajo y su disposicion a solicitar el permiso
o la excedencia/reduccion de jornada (asalariados varones de 20-55 arios)

(€] @
En el caso de tener un hijo, | o . . . .
NN ; ¢Solicitaria una excedencia o
¢ Solicitaria el permiso de L .
- . reduccién de jornada por
maternidad a partir de la . L
- motivos familiares?
séptima semana?
Total Si No No | Total Si No No
sabe sabe
n % % % % % % % %
Total 3094 1000 50.2 285 21.4] 1000 59.0 224 186
Ninguna dificultad para:
Solicitar dias sin empleo y sueldo por motivos familiares 1150 100.0 583 26.3 15.3| 1000 67.7 204 11.9
Solicitar excedencias por motivos familiares 1001 1000 57.0 26.4 16.6| 1000 68.0 204 11.6
Solicitar una reduccién de jornada laboral por motivos familiares 913|  100.0 249 16.1| 1000 685 195 120
Ausentarse del trabajo para resolver asuntos particulares esporadicos 1315 100.0 559 274 16.7| 1000 67.1 203 12.6
Grado de satisfaccion alto con:**
Jornada 1914] 1000 51.3 27.1 21.6] 1000 60.1 21.8 18.1
Flexibilidad de horarios 1787| 1000[ 52.0] 27.1 20.9| 1000 614 210 17.6
Vacaciones y permisos 2129 1000 519 27.3 20.7] 1000 625 205 17.0
Su empresalorganizacién proporciona:
Ayudas para ensefianza a hijos o familiares del trabajador 461|  100.0 27.8 17.6] 1000 70.1 182 11.7
Guarderias o ayudas para guarderias 240 1000 52.1 317 16.3] 1000 746 15.8 9.6

Fuente: ECVT 2007.

5. Estimacidn del efecto positivo de ser una empresa flexible sobre la disposicion de
los trabajadores-varones a tomarse el permiso (o la excedencia/reduccion de

jornada)

A continuacién, partiendo de las variables recogidas en la tabla 2, se procede a elaborar
un indicador que haga posible calificar a la empresa en la que trabaja el encuestado
como una empresa flexible [EF] en la organizacion del tiempo de trabajo, con el objeto

de analizar posteriormente en qué medida esas condiciones de trabajo, que se supone
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que facilitan la conciliacion de la vida laboral y familiar, incentivan al trabajador a

tomarse el permiso por nacimiento (o la excedencia por razones familiares).

Como se acaba de comentar, el punto de partida son los nueve items recogidos en la
tabla 2, los cuales quedan recogidos con mas detalle en la tabla 3 que se muestra a

continuacion.

Tabla 3. Nueve variables a partir de las cuales se obtiene el indicador de empresa
flexible.

items Codificacion
1. Facilidad en su empresa de solicitar dias sin empleo y sueldo por 0 = Ninguna facilidad
motivos familiares es hasta
10 = Total facilidad
2. Facilidad en su empresa para solicitar excedencias por motivos 0 = Ninguna facilidad
familiar hasta
10 = Total facilidad
3. Facilidad en su empresa para solicitar reduccion de jornada por 0 = Ninguna facilidad
motivos familiares hasta
10 = Total facilidad
4. Facilidad en su empresa para ausentarse para resolver asuntos 0 = Ninguna facilidad
particulares esporadicos hasta
10 = Total facilidad
5. Grado de satisfaccion con la jornada 0 = Nada satisfecho
hasta
10 = Totalmente satisfecho
6. Grado de satisfaccion con la flexibilidad de horarios 0 = Nada satisfecho
hasta
10 = Totalmente satisfecho
7. Grado de satisfaccion con vacaciones y permisos 0 = Nada satisfecho
hasta
10 = Totalmente satisfecho
8. Laempresa proporciona guarderia o ayuda para guarderias 1 = No ayuda
2 = Si ayuda
9. Laempresa proporciona ayudas para ensefianza de hijos o familiares 1 = No ayuda
2 = Siayuda

Hay que aclarar que de estas nueve variables iniciales saldra un indicador que no podra
abarcar todos los ambitos que caracterizan a una empresa familiarmente responsable.
No podra captar directamente, por ejemplo, en qué medida la empresa tiene una cultura
flexible, un alto grado de sensibilizacion de los directivos con estas estrategias, etc.
(vease Chinchilla 2008 y Galinsky et al. 2008). Este indicador intentara captar en qué
medida el trabajador considera que en su empresa existe flexibilidad en la organizacion
del tiempo de trabajo y, en particular, unos horarios que facilitan la conciliacién, y
facilidades para solicitar permisos y excedencias. No serd completo, pero, aun asi, serd
un indicador que es posible que capte una parte substancial de las politicas

empresariales que favorecen la conciliacién. En definitiva, se va construir un indicador
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de “empresa flexible” que, si bien no abarca todas las dimensiones de lo que se entiende

por empresa familiarmente responsable, si que capta una parte substancial de ello.

El indicador de EF se construye mediante un analisis factorial de segundo orden (Hair et
al. 1999). Partiendo de las nueve variables iniciales de la tabla 3 se lleva a cabo un
primer analisis factorial, de componentes principales y por rotacién no ortogonal
(Promax), con la finalidad de aglutinar en factores o indicadores parciales las variables
entre las que existe una mayor correlacién, pero con el afiadido de que dichos
indicadores parciales mantengan suficiente correlacion entre ellos para ejecutar un
segundo analisis factorial. Asi, las ponderaciones obtenidas no son arbitrarias sino fruto
del propio andlisis. De este segundo analisis factorial, de componentes principales y por
rotacion ortogonal (Varimax), se deducen las ponderaciones y las puntuaciones

factoriales de cada observacion.

En primer lugar, se procede a validar la fiabilidad de la escala de las diferentes variables
que se incorporan en el indicador. En este trabajo, se ha utilizado el alfa de Cronbach,
que es el indicador mas ampliamente utilizado para este tipo de analisis. Este coeficiente
determina la consistencia interna de una escala analizando la correlacion media de una
variable con todas las demés que integran dicha escala. El valor obtenido es 0,724 (nivel

aceptable).

En segundo lugar, se obtiene la matriz de correlaciones entre items y se aplica el test de
esferidad de Bartlett. Las dos herramientas, como se esperaba, han mostrado correlacion
entre los items y por lo tanto se estd en condiciones de poder aplicar el Analisis

Factorial.

Del primer Andlisis Factorial surgen 3 factores (con autovalor mayor que 1) que

explican el 68,9% de la varianza total:
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Tabla 4. Tres factores.

Factor 1 Factor 2 Factor 3
Facilidades que ofrece la Satisfaccion del trabajador con la Ayuda de la empresa
empresa flexibilidad
- Facilidad solicitar dias - Satisfaccion flexibilidad horarios - Ayuda guarderias
- Facilidad solicitar excedencias - Satisfaccion con jornada - Ayuda ensefanza hijos
- Facilidad solicitar reduccién de | - Satisfaccién vacaciones y permisos
jornada
- Facilidad ausentarse asuntos
particulares

El segundo analisis factorial aglutina los tres factores en un solo factor, con autovalor
mayor gque uno (vease Abraira y Pérez, 1996). Este factor es el que en este trabajo se va
a considerar que aproxima el concepto de empresa flexible y, por tanto, va a ser la
variable independiente que se empleard en el analisis de regresion que se realizard
posteriormente. Esta variable puede tomar valores entre -3,64 y 11,89; y, en cuanto a su
interpretacion, cuanto mayor sea el valor del indicador tanto mas flexible sera la

empresa.

Figura 1. Indicador de Empresa Flexible (EF).

Facilidad solicitar dias

Facilidad solicitar
excedencias FACILIDADES QUE OFRECE

LA EMPRESA

Facilidad solicitar
reduccion jornada

Facilidad ausentarse
asuntos particulares

Satisfaccion flexibilidad
horarios

EF

SATISFACCION TRABAJADOR
CON FLEXIBILIDAD

A 4

Satisfaccion jornada

Satisfaccion
vacaciones y permisos

Ayuda guarderias AYUDA DE LA EMPRESA

NS N

Ayuda ensefianza hijos

Nota: para ver todas las ponderaciones Iéanse las puntuaciones factoriales de cada AF.
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Variables de control
Para garantizar que la totalidad de la muestra se encuentra recogida con todas sus
caracteristicas y, de esta manera dotar de una mayor consistencia a los resultados que se

obtengan, se consideran las siguientes variables de control:

- FEdad. Variable con escala ordinal que toma valores “1”, “2”, “3” y “4”, cuando
las edades de los trabajadores estan comprendidas en los intervalos 20-29, 30-
39, 40-49 y 50-55 respectivamente.

- Pareja no ocupada. Variable dicotomica que toma valor “0” cuando la pareja

tiene un empleo y “1” cuando no lo tiene.

- Estudios universitarios. Variable dicotdmica que toma valor “1” cuando el
trabajador posee estudios universitarios (diplomado o licenciado) y “0” en el

resto de los casos.

- Educacion/sanidad/AAPP. Variable dicotdbmica que toma valor “1” cuando la
empresa desarrolla su actividad en Educacion, Sanidad o AAPP y “0” cuando la

empresa pertenece al resto de los sectores econémicos.

- Directivo. Variable dicotdbmica que toma valor “1” si es directivo el cargo del

trabajador y “0” cuando ocupa cualquier otro cargo.

- Empresa grande. Variable dicotomica que toma valor “1” cuando la empresa es
grande (tiene mas de 250 trabajadores) y “0” cuando se considera una empresa

mediana o pequefa.

La hipotesis basica que se formula en este trabajo es que el ser una empresa flexible
influye positivamente en que los varones que trabajan en la misma se involucren méas en
las tareas domésticas de sus hogares y, en particular, en el cuidado de sus hijos

pequenos.

Para contrastar esta hipotesis se estiman dos modelos empiricos utilizando la técnica
multivariante de Regresion Logistica: uno para la variable dependiente “solicitaria el
permiso” y otro para la variable dependiente “solicitaria la excedencia/reduccion de

jornada”. Se considera que esta técnica es la adecuada cuando se trata de evaluar la
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influencia de variables independientes, categoricas o continuas, sobre variables

dependientes dicotémicas.

Las dos variables dependientes en cada uno de los modelos son dicotdmicas puesto que
toman valor “1” cuando el hecho ocurre (“solicitaria el permiso”, en un caso, y
“solicitaria excedencia o reduccion de jornada”, en otro caso) y valor “0” cuando el

hecho no ocurre.

En ambos casos, el analisis de regresion se llevo a cabo en dos pasos, tal y como se

puede ver en las tablas 5 y 6.

En un primer paso, se realizo la regresion de la variable dependiente en funcion de todas
las variables de control seleccionadas’. Para el caso de la variable dependiente
“solicitaria el permiso”, las diversas variables explicativas consideradas en el modelo
confirman en gran medida lo que ya se sefialo en la seccion 4, en donde se analizé en
qué medida una serie de variables como la edad, el nivel de estudios, etc., influyen en la
predisposicion del trabajador vardn a tomarse el permiso por nacimiento. En particular,
el hecho de que la pareja del trabajador encuestado no esté ocupada (muy
probablemente porgque sea ama de casa) tiene una importante influencia negativa en la

disposicion de él a tomarse el permiso®.

En un segundo paso, se obtuvo un nuevo modelo de regresion resultado de incorporar al
primero la variable independiente Empresa Flexible (EF), con el objeto de evaluar si
dicha variable mejoraba el primer ajuste realizado. En los dos casos, la incorporacion de
la variable EF provoca una disminucion de las desviaciones y una moderada reduccion
de la medida “-2veces el logaritmo de la verosimilitud”, 10 que significa que se produce
una mejora en la capacidad explicativa del modelo. Asimismo, la medida de Hosmer y
Lemeshow (Hosmer y Lemeshow 1989) también indica un mayor poder predictivo en
los modelos en los que esta incluida la variable EF (una disminucion de dicha medida

” Se eliminaron todas aquellas variables que presentaban alto grado de correlacién (superior al que tenian
con la variable dependiente) para evitar un problema de colinealidad.

® La Unica variable que parece no influir en la disposicion a tomarse el permiso es tener estudios
universitarios. Esta solo es significativa cuando funciona como una Unica variable explicativa. En la
medida en que se incluyen nuevas variables, como ser directivo o trabajar en una empresa grande, es
arrastrada y pierde significatividad. Ello puede deberse a que quizas es una variable como “cualificacion
alta” la que realmente influye de manera positiva en la disposicion del trabajador a cogerse el permiso, y
ésta estd muy relacionada con tener un nivel de estudios alto, pero también con se ser directivo o trabajar
en una empresa grande.
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permite “aceptar” con mayor facilidad que no hay diferencias entre los valores reales y

los predichos) (ver las tablas 5 y 6).

Por tanto, la variable EF se relaciona positivamente con el hecho de que los trabajadores
estén dispuestos a solicitar el permiso por nacimiento o la excedencia/reduccion de
jornada por razones familiares, de manera que la evidencia empirica parece que
confirma la hipotesis, planteada en este estudio, de que un entorno por parte de la
empresa que facilite la conciliacion de su plantilla favorece que los trabajadores varones
se involucren en mayor medida en el cuidado de sus hijos pequefios y de otros
familiares dependientes.

Tabla 5. Modelos estimados para la variable “solicitaria el permiso”

Variable dependiente: Solicitaria el permiso de maternidad a partir de la séptima
semana (n=2031)

| B | Wald | Sig | Exp(b)
Paso 1
Edad -0,096 3,281 0,070 0,909
Pareja no ocupada -0,509 27,037 0,000 0,601
Estudios universitarios -0,065 0,264 0,607 0,937
Educacion/sanidad/AAPP 0,381 6,698 0,010 1,464
Directivo -0,587 4,603 0,032 0,556
Empresa grande 0,095 0,861 0,353 1,100
Constante 0,947 45,981 0,000 2,579
Paso 2
Edad -0,105 3,913 0,048 0,900
Pareja no ocupada -0,505 26,489 0,000 0,604
Estudios universitarios -0,070 0,302 0,583 0,933
Educacién/sanidad/AAPP 0,285 3,573 0,059 1,330
Directivo -0,660 5,749 0,017 0,517
Empresa grande 0,034 0,103 0,749 1,034
EF 0,152 9,077 0,003 1,165
Constante 1,008 50,576 0,000 2,741
-2Log de la Prueba de Hosmer y Lemeshow
verosimilitud Chi-cuadrado Df Sig.
Paso 1: Variables control 2610,89 4,825 8 0,776
Paso 2: Variables control+EF 2601,77 3,894 8 0,867

El cambio en -2LL respecto al modelo base es de 54,40 y de 63,53, reducciones significativas. El cambio
que se produce en dicha funcién en el paso 2 respecto del paso 1 es de 9,12. La medida de Hosmer y

Lemeshow se reduce en 1,4 puntos.
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Tabla 6. Modelos estimados para la variable “solicitaria la excedencia/reduccion
Jjornada.

Variable dependiente: Solicitaria la excedencia o reduccién de jornada por motivos
familiares (n=2112)

| B | Wald | Sig | Exp(b)
Paso 1
Edad 0,084 2,325 0,127 1,088
Pareja no ocupada -0,454 18,866 0,000 0,635
Estudios universitarios 0,007 0,002 0,961 1,007
Educacion/sanidad/AAPP 0,228 2,058 0,151 1,256
Directivo -0,364 1,631 0,202 0,695
Empresa grande 0,165 2,294 0,130 1,180
Constante 0,901 39,589 0,000 2,462
Paso 2
Edad 0,069 1,533 0,216 1,071
Pareja no ocupada -0,448 18,184 0,000 0,639
Estudios universitarios -0,006 0,002 0,963 0,994
Educacion/sanidad/AAPP 0,065 0,162 0,687 1,068
Directivo -0,493 2,940 0,086 0,611
Empresa grande 0,062 0,310 0,578 1,064
EF 0,275 26,759 0,000 1,316
Constante 1,011 47,765 0,000 2,749
-2Log de la Prueba de Hosmer y Lemeshow
verosimilitud Chi-cuadrado Df Sig.
Paso 1: Variables control 2425,69 4,50 8 0,809
Paso 2: Variables control+EF 2398,49 3,13 8 0,913

El cambio en -2LL respecto al modelo base es de 29,52 y de 56,72, respectivamente reducciones
significativas. EI cambio que se produce en dicha funcién en el paso 2 respecto del paso 1 es de 27,2. La
medida de Hosmer y Lemeshow se reduce.

Por otra parte, detallando un poco mas los resultados, en la tabla 7 se presentan cinco
niveles de empresa flexible: “muy poco flexible” (valor minimo de -3,64 de la variable
EF), “poco flexible” (percentil 25 de la variable EF), normal (percentil 50), bastante
flexible (percentil 75) y muy flexible (valor maximo de 11,89 de la variable EF). Y se
establecen tres escenarios: uno medio, resultante de asignar a las variables de control los
valores medios obtenidos para ellos en la muestra; uno favorable, donde el individuo
tiene entre 20 y 29 afios, es universitario, su pareja esta ocupada, trabaja en el &mbito de
la sanidad, educacion o las AAPP, no es directivo y trabaja en una empresa grande. Y
otro desfavorable, donde el individuo tiene entre 50 y 55 afios, no es universitario, su
pareja no esta ocupada, no trabaja en el &mbito de la sanidad, educacién o las AAPP, es
directivo y trabaja en una empresa no grande.

En el escenario medio, un individuo que trabaja en una empresa “muy poco flexible”

tiene una probabilidad de solicitar el permiso del 51%; sin embargo, ese mismo
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trabajador en una empresa “muy flexible”, pediria el permiso con una probabilidad del
92%. Asi pues, el que la empresa mejore substancialmente las facilidades para la
conciliacion incrementaria en mas de 40 puntos porcentuales la probabilidad de que un
individuo solicitara el permiso. Ademas, este incremento es ain mayor en el caso del
escenario desfavorable; es decir, que aunque no se dieran ninguno de los otros factores
que afectan positivamente a la probabilidad de solicitar el permiso, el sélo hecho de que
la empresa en la que se trabaja pase de ser una que es muy poco flexible a una que sea
muy flexible, incrementaria en mas de 50 puntos porcentuales la probabilidad de que un
individuo solicitara el permiso. En definitiva, en cualquiera de los tres escenarios
considerados, a medida que las empresas favorecen la conciliacion entre el trabajo y la
vida familiar de sus trabajadores, aumenta la probabilidad de que dichos empleados
soliciten el permiso por maternidad o soliciten una excedencia o reduccion de jornada

por motivos familiares.

Tabla 7. Interpretacion del modelo: probabilidades de solicitar el permiso’

Escenario Escenario Escenario
Nivel EF Valor EF* medio favorable desfavorable
(probabilidad) (probabilidad) (probabilidad)
Solicitaria permiso por maternidad
Muy poco flexible (minimo) -3,64 0,51 0,65 0,24
Poco flexible (p25) -0,69 0,62 0,74 0,33
Normal (p50) -0,01 0,64 0,76 0,36
Bastante flexible (p75) 0,67 0,66 0,78 0,38
Muy flexible (mé&ximo) 11,89 0,92 0,95 0,77
Solicitaria excedencia o reduccién de jornada

Muy poco flexible (minimo) -3,64 0,51 0,55 0,34
Poco flexible (p25) -0,69 0,70 0,73 0,54
Normal (p50) -0,01 0,74 0,77 0,58
Bastante flexible (p75) 0,67 0,77 0,80 0,63
Muy flexible (mdximo) 11,89 0,99 0,99 0,97

* Recuérdese que la variable EF puede tomar valores entre -3,64 y 11,89 (cuanto mayor sea el valor del
indicador tanto mas flexible sera la empresa).

® Para conocer el impacto de un cambio en las variables independiente sobre la dependiente es necesario
hablar en términos de probabilidades. Como aumentaria la probabilidad de “solicitar el permiso” si se
hace variar una de las independientes. Recuérdese que la variable explicada es dicotomica.

Las probabilidades han sido calculadas a través de:

Bo+PrLXLHA X

Prob. =

1+eﬁo+ﬁ1X1+---+/3an
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6. Consideracion final.

Anteriormente se habia expresado que un riesgo asociado con las politicas de
conciliacién, tanto las que aplican los gobiernos como las que aplican las empresas, es
que la conciliacion sea percibida sobre todo como algo que tiene que ver con las
trabajadoras y no con los trabajadores, con lo que el fomento de las mismas podria
incluso acentuar, mas que reducir, las desigualdades de género en el mercado laboral.
En efecto, si las mejoras en las politicas de conciliacion y el fomento de la misma no
van acompariadas de una cambio paralelo de mentalidad que conduzca a un reparto de
cargas mas igualitario dentro de la familia, el resultado puede ser el de reforzar los
estereotipos tradicionales que relegan relativamente a la mujer al ambito del hogar: las
politicas de conciliacion servirian para que las mujeres “pudieran compatibilizar su
deseo de trabajar remuneradamente con su rol social de tener la responsabilidad
principal en las tareas del hogar” (véase Bustelo y Peterson 2005). Sin embargo, en un
contexto de cambio de actitudes entre los padres jovenes, como el actual, y con unas
politicas publicas de igualdad mas sensibilizadas hacia la importancia de la co-
participacion en las tareas del hogar y en el cuidado de los hijos, es posible que ese
riesgo sea menor. Y, al menos, lo que revela la evidencia empirica aqui presentada, en
este caso respecto de las politicas de conciliacion desarrolladas por las empresas, es que
éstas también afectan a los trabajadores varones: existe una tendencia general, fuera y
dentro de Espafia, que apunta a que cada vez hay mas varones que consideran que la
necesidad de conciliar la vida profesional con la vida familiar es importante también
para ellos; y lo que revela este estudio, para el caso de Espafia, es que ese fendmeno se
intensifica entre los trabajadores varones de las empresas y organizaciones que crean un

entorno de trabajo que facilita la conciliacion de su plantilla.
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