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Resumen

El presente articulo examina la brecha salarial de género en 53
paises, que incluyen ocho economias del Foro de Cooperacion
Economica de Asia Pacifico. La brecha salarial entre hombres
y mujeres tiende a ampliarse cuando las mujeres comienzan a
tener hijos. El objetivo es evaluar el impacto de la licencia por
maternidad, la licencia por paternidad, la cobertura de protec-
cion social por maternidad, la tasa de empleo de las madres
con menores de seis anos y el nimero de horas anuales de ins-
truccion primaria publica mediante un modelo de regresion
multiple. Se emplea el paquete mice en R software para tratar
con datos faltantes. Los resultados sugieren que periodos muy
cortos o muy largos de maternidad tienen efectos adversos en
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la brecha salarial. Sin embargo, aumentar la cobertura de pro-
teccion social por maternidad entre las mujeres en la fuerza de
trabajo, reduce la brecha salarial. Estos resultados podrian in-
dicar que la maternidad y la cobertura reflejan el dilema al que
se enfrentan las mujeres: ser madres o participar en el mercado
laboral. La licencia de paternidad no tiene un efecto en la re-
duccion de la brecha salarial. En cambio, aumentar las horas
anuales de instruccion primaria y la tasa de empleo de madres
con hijos menores de seis afos, reduce la brecha salarial. En las
economias del Foro de Cooperaciéon Econémica de Asia Pacifico,
la brecha salarial es mayor que en los otros paises estudiados.

Palabras clave: brecha salarial de género, licencia de materni-
dad, licencia de paternidad, jornada escolar

Abstract

This article examines the gender wage gap in 53 countries,
including eight economies from the Asia-Pacific Economic Coo-
peration Forum. The gender wage gap tends to widen when
women begin having children. The objective is to assess the
impact of maternity leave, paternity leave, maternity social pro-
tection coverage, the employment rate of mothers with children
under six years old, and the number of annual hours of public
primary education using a multiple regression model. The mice
package in R software is used to deal with missing data. The
results suggest that both very short and very long periods of
motherhood have adverse effects on the wage gap. However, in-
creasing maternity social protection coverage among women in
the workforce reduces the wage gap. This finding could indicate
that maternity leave and coverage reflect the dilemma women
face: whether to become mothers or to participate in the labor
market. Paternity leave does not have an effect on reducing the
wage gap. In contrast, increasing the annual hours of primary
schooling and the employment rate of mothers with children
under six years old reduces the wage gap. In the economies of
the Asia-Pacific Economic Cooperation Forum, the wage gap is
larger than in the other countries studied.

Keywords: gender wage gap, maternity leave, paternity leave,
school schedule
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Introduccion

1 objetivo de lograr la igualdad de género en el mercado de

trabajo esta todavia muy lejos de ser alcanzado. A 105 anos
de la Convencion sobre la Proteccion de la Maternidad de 1919,
las mujeres se siguen enfrentando a la penalizacién por mater-
nidad en el mercado laboral, que las excluye de oportunidades
de contratacion y promocion, ampliando las brechas en salarios
respecto a los hombres y a las mujeres sin hijos.

Si bien las mejoras de las habilidades laborales de las
mujeres, medidas en funcion de la educacion y la experiencia
laboral, fueron importantes para explicar la convergencia en
los salarios entre hombres y mujeres hasta el aio 2000, estas
variables de capital humano representan solo una parte insig-
nificante de la brecha que aun persiste (Blau y Kahn, 2017;
Goldin, Katz y Kuziemko 2006; Murphy and Topel 2014). Los
dos factores principales que explican una proporcién persis-
tente de las brechas de género en el desarrollo profesional y
los salarios, son las mayores discontinuidades laborales de las
mujeres y las horas de trabajo mas cortas, ambas fuertemente
asociadas con la maternidad. La brecha salarial entre hombres
y mujeres comienza a ampliarse con la formacion de la familia
y, principalmente, cuando las mujeres se convierten en madres
(Goldin et al., 2024).

Al menos en la poblaciéon altamente y homogéneamente
educada, solo una pequena parte de la brecha salarial de géne-
ro se debe a factores de formacion y capacitaciéon; en cambio, la
maternidad es un factor importante en el aumento de la brecha.
Wood et al. (1993), Bertrand et al. (2010) y Goldin (2014) docu-
mentan disparidades en desventaja de las mujeres, debidas a
prolongadas discontinuidades laborales después de la carrera
universitaria y a empleos con menos horas de trabajo. Goldin
(2014) destaca que la brecha salarial de género esta influen-
ciada en gran medida por como se estructuran y remuneran
los empleos, particularmente en lo que respecta al horario y la
continuidad de la jornada de trabajo. La brecha salarial de gé-
nero se amplia en ocupaciones en las que las largas jornadas se
remuneran a una mayor tasa, lo que desfavorece especialmente
a las madres.

La confluencia del trabajo con la maternidad ha sido un
punto particularmente critico para los esfuerzos por alcanzar la
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igualdad de género en el empleo. A lo largo de los afios, una de
las preocupaciones fundamentales de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo (OIT) ha sido preservar la salud de la madre y
de su hijo o hija, asi como asegurar que la funciéon reproductiva
de las mujeres no comprometa su seguridad econémica ni sea
causa de discriminacion laboral.

El Convenio sobre la Proteccion de la Maternidad C003,
establecido por la OIT en la Convencion de 1919, es aplicable a
las mujeres empleadas en toda empresa industrial o comercial,
publica o privada. El Convenio decreta que la mujer embara-
zada podra ausentarse de su empleo seis semanas previas y
durante las seis semanas siguientes al parto, y recibira durante
esa ausencia prestaciones suficientes para la manutencién y
asistencia médica de ella y de su recién nacido o nacida. Adi-
cionalmente, se establece como no licito su despido y expiraciéon
de su empleo durante dicha ausencia (International Labour Or-
ganization, 1919). En el momento de la adopciéon del Convenio,
ningun pais del mundo cumplia con las disposiciones. Los pai-
ses europeos y latinoamericanos comenzaron a adherirse en las
décadas de 1920 y 1930, mientras que muchos paises asiaticos
y algunos paises africanos lo hicieron después de la Segunda
Guerra Mundial.

El Convenio sobre la Proteccién de la Maternidad es un
tratado internacional vinculante para los paises que lo ratifican,
lo que significa que estan legalmente obligados a cumplir con
sus disposiciones y la OIT puede supervisar su implementacion.
Los principios contenidos han sido revisados y actualizados en
1952 (C103) y en el 2000 (C183). Adicionalmente, el Convenio
C183 se complementa con la Recomendacion R191 adoptada
también en la Convencién del 2000. Aunque esta Recomenda-
cion no es vinculante, ofrece estandares adicionales para que
los paises fortalezcan la proteccion de las mujeres trabajado-
ras durante el embarazo y el posparto, ademas de promover el
derecho de las mujeres a la igualdad de oportunidades en el
mercado laboral. En la Tabla 1 se muestran algunas de las ca-
racteristicas relevantes, asociadas a la duracion de la protecciéon
de la maternidad, la cobertura, la no discriminaciéon y la conti-
nuidad en el empleo. La cuantia de las prestaciones, los fondos,
contribuciones y demas disposiciones se pueden consultar en
las referencias.
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El Convenio es especialmente importante en el logro de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible en Igualdad de Género y Tra-
bajo Decente, particularmente en regiones en donde las mujeres
enfrentan vulnerabilidades significativas. Actualmente, solo 43
paises en el mundo han ratificado el Convenio C183. México
no forma parte de este grupo; aunque la Ley Federal del Tra-
bajo (LFT) en el pais establece derechos y protecciones para las
mujeres trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia,
comparables con las disposiciones del Convenio C183, como la
proteccién contra el despido, prestaciones durante la licencia de
maternidad y pausas para lactancia durante la jornada laboral,
la duraciéon de 12 semanas de licencia es inferior a las 14 sema-
nas estipuladas en el C183 y a las 18 semanas recomendadas
en la R191.
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La literatura sobre el impacto de estas y otras politicas asocia-
das a la maternidad en la reducciéon de la brecha de género en
el mercado laboral ha producido hallazgos principalmente en
dos direcciones. Por un lado, se encuentran posturas a favor
de ampliar los derechos de licencia por maternidad en términos
de duracion, beneficios y protecciéon laboral, argumentado que
esto apoya la incorporaciéon de las madres al mercado laboral
permitiendo tomar un tiempo libre del trabajo después del par-
to y luego regresar de manera segura, es decir, sin mermar sus
condiciones de trabajo anteriores al nacimiento. En este orden,
utilizando datos de panel de Estados Unidos, Gran Bretafa y
Japon, Waldfogel et al. (1998) concluyen que tener cobertura de
licencia por maternidad aumenta la probabilidad de que una
mujer regrese a su empleo anterior dentro de los 12 meses pos-
teriores al parto en los tres paises, con efectos particularmente
fuertes en Japon. Después de controlar la edad de la mujer, el
nivel educativo y si se trata de un primer parto o de uno pos-
terior, la cobertura de la licencia por maternidad aumenta la
retencion en los tres paises: en un 16% en Gran Bretana, 23%
en Estados Unidos y 76% en Japo6n. La evidencia muestra tam-
bién que las mujeres que regresan al mismo empleo después
del parto tienen salarios posteriores mas altos y poco diferen-
tes de los salarios de las mujeres que no tuvieron hijos. Por su
parte, Waldfogel (1998) muestra que la cobertura de la licencia
de maternidad aumenta los salarios de las mujeres al aumentar
su permanencia en el empleo, su experiencia y oportunidades
laborales. Estas conclusiones se basan en evidencia empirica en
Estados Unidos y otros paises industrializados de 1970 a 1995.
Al mismo tiempo que la brecha salarial de género se reducia
en varios paises, la dispersion salarial en Estados Unidos au-
mentaba debido al rezago de este ultimo en politicas familiares
como la licencia por maternidad y el cuidado de los nifios. Mas
recientemente, Rossin-Slater (2017) encuentra que las politicas
de licencia menores de un afno mejoran la continuidad laboral
y las tasas de empleo para las mujeres después del parto, sin
efectos negativos significativos sobre la productividad o la ren-
tabilidad de las empresas, ya que los empleadores se adaptan
reasignando el trabajo entre el personal existente o contratando
de manera temporal.

En cambio, otros resultados apuntan a que las licencias
mas largas tienen poca influencia, o incluso adversa, en los resul-
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tados del mercado laboral de las madres, ya que es probable que
los empleadores tengan en cuenta las politicas de maternidad
para contratar y promover, lo que puede afectar negativamente
los resultados laborales de las mujeres. Cukrowska-Torzewska
y Lovasz (2019) utilizan datos de 26 paises de la Union Euro-
pea para estimar cémo las politicas asociadas a la maternidad
contribuyen a la brecha salarial de género. Entre los principales
hallazgos sefialan que en los paises de Europa del Este, donde
las politicas y normas conducen a largas ausencias del trabajo,
las brechas salariales por maternidad contribuyen significati-
vamente a la desigualdad salarial de género. El Estado apoya a
las madres como principales proveedoras de cuidado infantil: se
les conceden licencias remuneradas prolongadas con proteccion
laboral, el cuidado institucional de nifios menores de 3 anos es
escaso y la sociedad no apoya el regreso temprano de las ma-
dres al trabajo, lo que lleva a que las madres regresen al trabajo
después de largas interrupciones en sus carreras. Del Rey et al.
(2021) exploran los efectos de la licencia de maternidad sobre la
participacién femenina en la fuerza laboral; utilizando un panel
no balanceado de 159 paises para los afios 1994, 2004 y 2011,
confirman la existencia de una relacion en forma de U invertida
entre la duracion de la licencia de maternidad y la participacion
femenina, encontrando un umbral de licencia de maternidad de
alrededor de 30 semanas por encima del cual la participacion fe-
menina cae. Por debajo de este umbral, aumentar la licencia de
maternidad incrementa la participacion femenina en la fuerza
laboral, pero mas alla de este umbral sucede lo contrario.

Estos resultados han llevado a la mayoria de los paises
desarrollados a brindar acceso a otros tipos de licencias como:
paternidad, licencia designada especificamente para nuevos
padres; parental, licencia que pueden tomar tanto las nuevas
madres como los nuevos padres; o familiar, licencia que se pue-
de tomar para cuidar a familiares enfermos ademas de a los
nuevos hijos. Estas politicas varian sustancialmente en la dura-
cion de la licencia, los montos y la estructura de los beneficios,
la presencia (o ausencia) de proteccion del empleo, la financia-
cion, la cobertura y la elegibilidad. Estados Unidos es un caso
atipico en este contexto de politicas, ya que es el Ginico pais
industrializado del mundo que no tiene una politica de licencia
por maternidad, paternidad, parental o familiar remunerada es-
tablecida por ley a nivel nacional.
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La literatura sobre el efecto de la licencia por paternidad
sugiere que esta politica resulta eficaz para aumentar la par-
ticipacion de los padres en el cuidado de los hijos e hijas; sin
embargo, la evidencia sobre su influencia en la igualdad de gé-
nero en el mercado laboral sigue siendo escasa y algo variada:
por un lado, se encuentran resultados que sugieren que las li-
cencias de paternidad mas prolongadas contribuyen a reducir
la penalizacién salarial por maternidad (Budig et al., 2016) y
tienen un efecto positivo en el empleo de las madres y en la dis-
minucién de los conflictos laborales entre parejas (Kotsadam y
Finseraas, 2011; Pylkkdnen y Smith, 2004); mientras que otros
resultados plantean que esta politica no ha contribuido a cerrar
la brecha laboral entre madres y mujeres sin hijos (Ekberg et al.,
2013) y que una licencia por paternidad prolongada durante el
primer afio de vida de un nifio reduce los ingresos de los padres
a largo plazo (Rege y Solli, 2013). Adicionalmente, los estudios
empiricos se concentran en los paises con ingresos mas altos y
en los trabajadores mejor remunerados, debido principalmente
a que los trabajadores en los paises de ingresos altos tienen ma-
yor probabilidad de tener acceso a la licencia por paternidad u
otro tipo de licencia familiar que sus contrapartes en paises de
ingresos mas bajos (Gault et al., 2014).

A pesar de que las politicas de licencias asociadas a la
maternidad han contribuido a mantener a las madres con su
vinculo laboral, la brecha salarial de género que surge después
del nacimiento del primer hijo tiende a persistir, incluso cuando
los hijos superan la edad de cuidado preescolar. Una direcciéon
relativamente reciente en el estudio sobre por qué esta bre-
cha permanece, ha relacionado la disponibilidad de las madres
para participar en el mercado de trabajo y su desplazamiento
hacia empleos de bajos salarios (que no penalicen las interrup-
ciones laborales) con el acceso al cuidado de los ninos y, mas
recientemente, con las restricciones de horarios en las escuelas
primarias. Entre las madres con hijos e hijas menores de seis
anos, la falta de cuidado infantil es una de las principales razo-
nes por las que las mujeres no trabajan o no buscan un trabajo.
Sin embargo, también los nifios y las nifias en edad de escuela
primaria requieren la supervision y cuidado de un adulto, de
manera que el tiempo que pasan en la escuela se convierte, de
cierto modo, en una forma de cuidado infantil (Berthelon, 2015).
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La incorporacién del horario escolar como un factor que
explica la permanencia de la brecha salarial de género y las
decisiones de empleo de las madres tiene una conclusién mas
coincidente: incrementar la jornada escolar diaria reduce signi-
ficativamente las brechas salariales y tiene un efecto positivo en
la participacion y permanencia de las madres en la fuerza labo-
ral, generando ingresos fiscales que superan sustancialmente
sus costos. Berthelon et al. (2015) investigan el efecto de una
reforma que alargé 35% los horarios escolares en Chile sobre
diferentes resultados de participacion laboral materna, encon-
trando evidencia de efectos positivos sobre la participacién y
un vinculo mas permanente con la fuerza laboral. Los resulta-
dos estan impulsados principalmente por el incremento de la
jornada escolar en primero y segundo grado, mientras que el
acceso a jornadas completas desde tercero hasta octavo grado
no tuvo un efecto significativo en la participacién de las muje-
res en la fuerza laboral, sugiriendo que las opciones de empleo
de las madres estan especialmente limitadas cuando los nifios
son relativamente pequenios. Gambaro et al. (2019) examinan el
efecto de la provision de servicios de cuidado infantil por la tar-
de en la oferta laboral materna en Alemania, demostrando que
la ampliaciéon del cuidado infantil durante la primaria aumenta
la tasa de empleo de las madres y sus horas de trabajo.

Por su parte, Duchini y Van Effenterre (2024) aprovechan
un contexto institucional en Francia para identificar el efecto de
la organizacion del tiempo de los nifos y las ninas en las dife-
rencias salariales de género y en las opciones de oferta laboral
de las madres y los padres. Hasta el 2012, la ninez francesa
tenia un horario escolar de 24 horas de clases concentradas
en una semana de cuatro dias, con el dia miércoles libre com-
pletamente. Los datos muestran que las madres francesas, en
contraste con los padres y las mujeres sin hijos e hijas, pasa-
ban significativamente menos tiempo en el trabajo el dia libre
de clases que en los otros dias habiles de la semana. En enero
de 2013, el gobierno francés decidio6 aligerar la carga de trabajo
diaria sin cambiar el nimero total de horas lectivas semana-
les; se redujo la duracion de las clases al tiempo que se anadio
medio dia de clases el miércoles por la manana, ademas de in-
troducir tres horas opcionales de actividades extracurriculares,
casi sin costo adicional para las familias. El analisis de Duchini
y Van Effenterre (2024) contribuye con dos conclusiones cla-
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ve. En primer lugar, la reforma permitié a las madres cerrar el
40% de la brecha de trabajo con las madres de nifias y nifos
de edades mayores y a cambiar de contratos de tiempo par-
cial a contratos de tiempo completo. La segunda conclusiéon es
que la reforma del horario escolar permitié a las madres cerrar
hasta un seis por ciento la brecha salarial con los padres. Adi-
cionalmente, calcularon el valor marginal de los fondos publicos
para la reforma, mostrando un beneficio econoémico teniendo en
cuenta el ahorro familiar en guarderias y la externalidad fiscal
generada por mayores ingresos por impuestos sobre la renta,
derivados del aumento de los ingresos de las mujeres.

En este articulo se estudia la brecha salarial de género
en 53 paises, que incluyen ocho economias del Foro de Coo-
peracion Economica de Asia Pacifico (APEC): Australia, Chile,
México, Perq, Filipinas, Tailandia, Estados Unidos y Vietnam. El
objetivo es evaluar el impacto de la proteccion social materna,
la tasa de empleo y las restricciones de horarios en las escue-
las primarias sobre la brecha salarial de género, a través de las
siguientes variables: la licencia por maternidad, la licencia por
paternidad, el porcentaje de la poblaciéon de mujeres en la fuerza
de trabajo con cobertura de proteccién social por maternidad, la
tasa de empleo de las madres con hijos menores de seis anos y
el namero de horas anuales de instruccion primaria en escuelas
publicas. En las economias del APEC estudiadas, la media de la
duracion de la licencia por maternidad es inferior a la Recomen-
dacion sobre la Proteccion de la Maternidad (2000); se observa
también una corta duraciéon de las licencias por paternidad y
menor cobertura de proteccion social. En cambio, la tasa de em-
pleo de madres con menores de seis afios y el niumero de horas
anuales de instruccién primaria publica son superiores al resto
de paises en estudio.

El resto del articulo se organiza como sigue: en la segunda
seccion se describen brevemente las politicas asociadas a la ma-
ternidad y la organizacion de la educacion primaria publica en
las economias del APEC; la tercera seccion describe la muestra
de datos, la definicion de las variables y la metodologia emplea-
da en el analisis; la cuarta seccion examina los resultados del
estudio. Finalmente, la Gltima seccion presenta las principales
conclusiones.
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Politicas de maternidad y organizacion escolar en
las economias del APEC

Australia

Hasta 2010, Australia era uno de los dos Unicos paises de la
Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econémicos
(junto con Estados Unidos) que no contaba con un sistema
nacional de licencia parental remunerada. En ausencia de un
sistema nacional, los derechos eran negociados colectivamente
u ofrecidos dentro de las politicas de la empresa (Baird et al.,
2009), predominando la licencia por maternidad remunerada
sobre los sistemas de licencia parental o de paternidad (Baird et
al., 2009; Whitehouse et al., 2013).

En 2010, Australia introdujo la Ley de Licencia Parental
Remunerada, el primer plan nacional remunerado (Paid Parental
Leave Bill, 2010). Segun el plan, los empleados tienen derecho a
18 semanas de licencia parental financiada por el gobierno, pa-
gada al salario minimo nacional. El pago se realiza al cuidador
principal, siempre que cumpla con una prueba de trabajo, una
prueba de ingresos, una prueba de residencia y esté de licen-
cia. Para pasar la prueba de trabajo, el cuidador debe haber
trabajado al menos 10 de los 13 meses anteriores al nacimien-
to o adopcion del nifto y 330 horas en ese periodo de 10 meses
(equivalente a poco mas de un dia a la semana). Los empleadores
complementan las 18 semanas con sus propias politicas, para
alcanzar 26 semanas de licencia pagada (Fitzgerald y McRae,
2009). Como resultado, Australia tiene un sistema hibrido. El
plan nacional de licencia parental financiado por el gobierno
es accesible para la mayoria de las madres trabajadoras, y los
planes de licencia parental pagados financiados por el empleador
son accesibles para aproximadamente el 50% de los padres que
trabajan.

La legislacion nacional sobre licencia parental (“Fair Work
Act 20097, 2024), aplicable a los empleados que tienen al menos
12 meses de servicio en el empleo, otorga el derecho a 12 meses de
licencia parental sin goce de sueldo por el nacimiento de un hijo
o hija de la empleada o del empleado (o de su conyuge o pareja);
o bien por la adopcion o responsabilidad del cuidado del nifio o
nina. El periodo de licencia es tinico y continuo; sin embargo, la
empleada o empleado pueden solicitar al empleador que acepte
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una extensiéon de la licencia parental por un periodo adicional
de hasta 12 meses inmediatamente después de la finalizacion
del periodo de licencia parental disponible. Al finalizar el periodo
de licencia parental sin goce de sueldo, se otorga el derecho a
regresar al puesto que ocupaba antes de la licencia parental; o
si ese puesto ya no existe, a un puesto disponible para el cual
se esté calificado y que tenga un estatus y salario similar al del
puesto anterior a la licencia parental.

Chile

Chile ratifico el convenio CO03 en 1925 e instituy6 la licencia
por maternidad remunerada de 40 dias antes del parto y 20 dias
después del mismo. Posteriormente, en 1994 ratific6 el convenio
C103. El Codigo del Trabajo de 1931 (Gobierno de Chile, 1931)
prolongo la licencia a seis semanas antes y seis semanas des-
pués del parto y prohibi6 el despido a causa de un embarazo.
Para 2011, el derecho de la licencia por maternidad se amplié a
12 semanas después del partoy 12 semanas de permiso parental
que puede ser tomado por el padre o la madre. Adicionalmen-
te, existe un plan de regreso gradual al trabajo con jornadas de
medio tiempo para las mujeres que asi lo deseen después de la
semana 12, que también permite al padre compartir el permiso
parental (Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social, 2011).

Meéxico

A la fecha, México no ha ratificado los convenios de la Conven-
cion sobre la Proteccion de la Maternidad. Sin embargo, la LET
(Secretaria de Gobernacién, 2012) establece derechos y protec-
ciones para las mujeres trabajadoras embarazadas y en periodo
de lactancia, prestaciones durante la licencia de maternidad y
pausas para lactancia durante la jornada laboral. La duracién
de la licencia de maternidad es de seis semanas anteriores y
seis posteriores al parto, con salario integro, con posibilidad de
transferir hasta cuatro de las seis semanas de descanso previas
al parto para después del mismo. En cambio, el permiso de pa-
ternidad es de solo cinco dias con goce de sueldo.
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Peru

El pais no ratifica el Convenio C183, pero la Ley Federal otorga
a las mujeres gestantes 45 dias de descanso pagados previos
al nacimiento y 45 dias posteriores al mismo (Congreso de la
Republica, 1996). En cuanto a la licencia por paternidad, la ley
permite a los hombres tomar cuatro dias de descanso pagados
luego del parto de la madre (Ministerio del Trabajo y Promocion
del Empleo, 2018).

Filipinas

Aunque Filipinas no ratifica el Convenio C183, la promulgacion
de la Ley de Licencia de Maternidad Ampliada a 105 Dias en
2019 (Congress of the Philippines, 2019) garantiza la duracion
de la licencia de maternidad remunerada de 105 dias y 15 dias
adicionales para madres solteras, con opcion de extenderla 30
dias adicionales sin pago.

Tailandia

Las empleadas embarazadas tienen derecho a una licencia de
maternidad de 98 dias, que incluye un periodo de tiempo pre-
natal para las consultas médicas relacionadas con el embarazo.
Sin embargo, la licencia de maternidad remunerada sigue es-
tando limitada a 45 dias laborables (Thai National Legislative
Assembly, 2019).

Estados Unidos

La Ley de Licencia Médica y Familiar ampara a los empleados y
empleadas por 12 semanas laborables sin goce de sueldo en un
periodo de 12 meses por el nacimiento o adopciéon de un hijo o
hija.

Vietnam

Vietnam tiene una normativa especifica sobre la licencia de
maternidad que es exclusiva del pais. En general, las leyes de
maternidad de Vietnam son favorables a las empleadas y es-
tan establecidas para garantizar que estén protegidas durante
y después del embarazo. En mayo de 2013, Vietnam aumentoé
la duracién de la licencia de maternidad para las empleadas a
seis meses, en lugar de los cuatro meses que se aplicaban ante-
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riormente. Si una empleada tiene mas de un hijo, se le otorgan
30 dias adicionales por cada hijo adicional. Con esto, el periodo
de licencia de maternidad de Vietnam es uno de los mas largos
de Asia.

En caso de aborto espontaneo o interrupcién del emba-
razo, también tiene derecho a descanso. Los dias de licencia
dependen de la duraciéon que haya tenido el embarazo. La mujer
tiene derecho a 20 dias laborables si el embarazo dura entre uno
y tres meses; a 40 dias si el embarazo dura entre tres y seis me-
ses; v a 50 dias si el embarazo dura mas de seis meses.

Organizacion de la educacion primaria publica

Los paises poseen, en promedio, calendarios escolares mas lar-
gos. La edad promedio de inicio a la educacién primaria es de
seis anos, siendo Australia el pais en el que la nifiez inicia a una
edad mas temprana (cinco afnos) y prolongada, ya que se cursan
siete grados. En cambio, en Vietnam se cursan sélo cinco grados
con el calendario escolar mas corto (ver Tabla 2).

Tabla 2
Organizacién de la educacion primaria ptublica
p Grados' (,ie Edad de | Dias de instruccion
Pais educacion . .. ~
. . inicio por afno
primaria

Australia 7 5 200
Chile 6 6 181
Estados Unidos 6 6 180
Filipinas 6 6 200
Meéxico 6 6 190
Peru @ 6 6 195
Tailandia 6 6 200
Vietnam © 5 6 175
OCDE 6 6 186

Fuente: Organisation for Economic Cooperation and Development, 2023; (1) Alberta
Gobernments International Education Guides, 2016; (2) Ministerio de Educacion,
2023; (3) Ministerio de Educacion y Formacion de Vietnam, 2024.
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Metodologia y datos

La muestra de datos consiste de 53 paises, elegidos de acuerdo
a la disponibilidad de informacién. En la muestra se incluyen
ocho economias del APEC: Australia, Chile, México, Perq, Fili-
pinas, Tailandia, Estados Unidos y Vietnam. En cada pais se
estudian cinco indicadores: licencia por maternidad, licencia
por paternidad, cobertura de proteccion social, tasa de empleo
de madres y horas de instruccion en primarias publicas, para
explicar la brecha salarial de género, descritos en la Tabla 3. En
el Anexo 1 se muestra la lista completa de paises y los valores
de los indicadores.

Tabla 3
Definicion de variables y fuentes de informacion

Diferencia salarial entre hombres y mujeres como porcentaje
del salario de los hombres, utilizando la mediana de los ingresos

Brecha: bre- . -
. mensuales ponderados. La ponderacion se realiza agrupando a
cha salarial de - . p - .
énero la poblacién empleada asalariada segun educacion, edad, jor-
g nada laboral y empleo en el sector privado frente al empleo en
el sector publico.
. Se refiere a la duracion de la licencia por maternidad remune-
Maternidad: . . . L.
. . rada, en dias naturales, disponible lnicamente para la madre
licencia por . . .. .
. por el nacimiento de un hijo o hija, que puede ser tomada justo
maternidad . . ,
antes, durante o inmediatamente después del parto.
. Se refiere a la duracion de la licencia por paternidad, en dias
Paternidad: . .
. . naturales, concedida a los nuevos padres como equivalente a la
licencia POT 1 jicencia por maternidad para permitir que el nuevo padre pase
paternidad p P b q p p

tiempo con su bebé después del nacimiento.

Cobertura:
cobertura de
protecciéon so-
cial

El indicador corresponde a la cobertura legal obligatoria de pro-
teccion social por maternidad en cada pais, como porcentaje de
la poblacién de mujeres en la fuerza de trabajo.

Empleo: tasa
de empleo de

Porcentaje de madres de entre 25 y 54 anos empleadas, con hi-

madres con | jos o hijas menores de seis afnos, en relacion a la poblacién de
menores de | esa misma edad, sexo y condicién de las hijas e hijos.

seis anos

Horas: nume-

ro de horas en | Numero de horas anuales de instruccién en educacion publica
primaria pu- | obligatoria basica de nivel primaria.

blica

En el Anexo 1 se muestra el conjunto de datos empleados y la
fuente de consulta. Para el nimero de horas anuales de instruc-
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cion en educacion primaria no fue posible tener la muestra de
datos completa, por lo que se utilizé6 un procedimiento imple-
mentado en el paquete mice en R software para tratar con datos
faltantes multivariados. El método se basa en la especificacion
condicional completa, donde cada variable incompleta se imputa
mediante un modelo independiente. El algoritmo puede impu-
tar combinaciones de datos continuos, binarios, categéricos no
ordenados y categoricos ordenados, asi como datos continuos
de dos niveles. También se puede especificar un modelo de im-
putacion univariado independiente para cada variable. En este
trabajo se usé el método de imputaciéon normal univariada con
bootstrap, llamado norm.boot, para imputar los valores faltan-
tes de la variable en cuestion, manteniendo la configuracién de
los parametros de la funcién en los valores predeterminados y
utilizando, ademas de las variables de la Tabla 3, la cobertura
legal por maternidad en cada pais como porcentaje de la po-
blaciéon de mujeres en edad de trabajar (International Labour
Organization, 2024). Mas detalles sobre el paquete se pueden
consultar en van Buuren y Groothuis-Oudshoorn (2011). En la
tabla del Anexo 1 se especifica qué valores fueron imputados.

Las variables fueron inicialmente relacionadas mediante
un modelo de regresion lineal multiple en el que la licencia por
maternidad (maternidad), la licencia por paternidad (paterni-
dad), la cobertura de protecciéon social (cobertura), la tasa de
empleo de madres (empleo) y las horas de instruccién en prima-
rias publicas (horas), explican la variacion de la brecha salarial
de género (brecha) de la siguiente manera:

brecha; = Bo + Bimaternidad; + Bapaternidad; + B3cobertura;
+Bsempleo; + Bshoras; +u;, i=1,...,03

(1)

Donde es el término de error aleatorio y el resto de variables se
definieron en la Tabla 3. La especificacion del modelo se basa
en la exploracién inicial de la relacion entre la brecha salarial
con el resto de las variables, que se muestra graficamente en la
Figura 1 (a)-(d). Se excluye la grafica de la relacion de la brecha
salarial con la licencia por paternidad debido al exceso de ceros
que presenta este tltimo indicador. De acuerdo con las graficas,
es razonable asumir una relacion lineal entre la brecha salarial
con el empleo y el nimero de horas de instruccion primaria.
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La maternidad y la cobertura parecen tener un tipo de relacion
cuadratica con la variable a explicar. En el caso de la materni-
dad, esta observacién empirica puede justificar una hipoétesis
razonable sobre un cambio de la contribucién de esta varia-
ble sobre la brecha salarial una vez que se pasa cierto umbral.
Finalmente, es importante sefialar que las lineas de tendencia
en las graficas son todas descendentes, indicando una relacion
negativa entre cada variable con la brecha salarial. Es decir,
se puede asumir que el aumento de cada uno de los factores
explicativos contribuye a una reduccién en las desigualdades
salariales de género.
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Con el objetivo de explorar la relacién cuadratica entre la brecha
salarial y la duracion de la licencia por maternidad, se estima
también el siguiente modelo:

brecha; = By + fimaternidad; + Bymaternidad® + Bspaternidad;
+Bscobertura; + Bsempleo; + Bghoras; +u;, i=1,...,53
(2)

La estimacion de los modelos (1) y (2) se realiza mediante mini-
mos cuadrados ordinarios (ver Wooldridge, 2010).

Resultados

En la Tabla 4 se muestra el resumen estadistico de la muestra
total utilizada, asi como los valores promedio de las observacio-
nes divididas en dos submuestras: las economias del APEC y el
resto de paises. Como se observa, existe gran variacién en los
niveles de las variables entre los paises. La media de la duraciéon
de la licencia por maternidad en la muestra total es inferior a
la Recomendacion sobre la Proteccion de la Maternidad (2000),
que especifica por lo menos un periodo de 18 semanas (126
dias). Sin embargo, cuando se descarta al grupo del APEC, el
promedio es ligeramente superior a la recomendacion. Respecto
a las licencias por paternidad, destaca también la corta dura-
cion y poca frecuencia, particularmente en el grupo de paises
del APEC. Un patrén similar se observa en la cobertura de pro-
teccion social por maternidad, siendo menor en el grupo del
APEC. En cambio, la tasa de empleo de madres con menores de
seis afios y el numero de horas anuales de instruccion primaria
publica son superiores en las economias del APEC. A esto ulti-
mo se suma que la media de la brecha salarial es ligeramente
menor en el grupo del APEC.
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Tabla 4
Estadisticos bdsicos
| Brecha | Maternidad | Paternidad | Cobertura | Empleo | Horas
Muestra total
Minimo 4.20 0 0 0 17.09 378.5
1. cuartil 12.10 90 0 48.00 53.39 720.0
Mediana 16.10 112 0 86.60 65.58 829.6
Media 16.51 121.2 5.49 68.43 61.24 845.5
3. cuartil 19.10 126 10 94.70 71.57 974.0
Maximo 50.80 410 54 100 93.21 1414.1
Desviacion
estandar 7.53 69.72 9.96 34.65 16.99 192.45
Submuestras
APEC 16.30 82.75 3.00 62.26 65.43 981.23
Otros 16.55 128.07 5.93 69.53 60.50 821.33

Fuente: elaboracién propia.

La Tabla 5 muestra los resultados de las estimaciones de los
modelos de regresion; el Modelo 1 y el Modelo 2 estan definidos
por las Ecuaciones (1) y (2), mientras que en el Modelo 3 se in-
corpora una variable binaria para explorar si existe un cambio
significativo en las estimaciones para las economias del APEC
con el resto de paises en estudio. En el Modelo 1, la media de la
brecha salarial es de 50.53%; el signo negativo de todos los co-
eficientes es el esperado, indicando que a medida que aumenta
el indicador, la brecha salarial disminuye. Sin embargo, solo la
maternidad, el empleo y las horas resultaron con significancia
estadistica. De acuerdo con las estimaciones, prolongar las li-
cencias por maternidad 90 dias (tres meses aproximadamente)
resulta en una disminucion de la brecha salarial equivalente al
2.5%4; un aumento de 10% en la tasa de empleo de madres con
hijas e hijos menores de seis anos disminuye la brecha sala-

4 De acuerdo con la interpretaciéon de los coeficientes de regresién en un modelo de
regresion lineal, por cada incremento unitario en la variable explicativa, la varia-
ble respuesta aumenta en la proporcion del valor del coeficiente estimado. En este
sentido, al aumentar 90 dias la duracién de la licencia por maternidad, la brecha
salarial cambia en -0.0283*90 = -2.547.
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rial en 0.9%5; mientras que un aumento de 190 horas anuales
de instruccion en educacion primaria, que representan apro-
ximadamente una hora adicional al dia6, disminuye la brecha
salarial en 4.8%7.

Bajo el Modelo 2, las mujeres reciben una remuneracion
salarial 47.81% menor que los hombres, contribuyendo signifi-
cativamente a esta brecha la cobertura de proteccion social y las
horas de instrucciéon en primaria. Los signos de los coeficientes
estimados son los esperados. Aumentar la cobertura de protec-
cion social por maternidad en 31.57 puntos porcentuales, que
significa alcanzar una cobertura de 100%, disminuye la brecha
salarial en 2.1%. Debe notarse el signo positivo del coeficiente
de maternidad y el signo negativo del coeficiente de esta varia-
ble al cuadrado. Esto sugiere que prolongar la duracion de la
licencia por maternidad aumenta la brecha salarial a una tasa
decreciente, hasta alcanzar un nivel a partir del cual la brecha
comienza a disminuir. De acuerdo con los valores, dicho punto
de inflexion comienza a partir de 128 dias8, aproximadamente.
Este valor es congruente con la Recomendacion sobre la Protec-
cion de la Maternidad (2000) de al menos 126 dias. Por su parte,
un aumento de 190 horas de instruccion en educacion primaria
disminuye la brecha salarial en 5.3%.

En el Modelo 3 todas las variables resultaron significativas,
con excepcion de la paternidad. Los signos de los coeficientes
estimados son también los esperados. Siguiendo la interpreta-
cion de los modelos anteriores, un aumento de 31.57 puntos
en la cobertura disminuye la brecha salarial en 2.6%, mientras
que lograr el pleno empleo entre las madres con menores de seis
anos reduce la brecha salarial 3.3%. Por su parte, un aumento
de 190 horas anuales de instruccion primaria tiene el efecto de
una disminucion de la brecha salarial de 5.9%. Los coeficientes
para la maternidad y el cuadrado de la variable, sugieren un
efecto significativo en la reduccion de la brecha salarial a partir

5 Resultado de -0.0913*10 = -0.913 (ver la nota anterior).

6 El calendario escolar 2024-2025 para preescolar, primaria y secundaria, publi-
cado en el Diario Oficial de la Federacion por la Secretaria de Educaciéon Publica
(SEP, 2024) en México, es de 190 dias.

7 Resultado de -0.0254*190 = -4.826 (ver la nota 1).

8 En un modelo de regresion lineal con una variable explicativa al cuadrado de la
forma: Y = bO + bl X + b2 X2 + e, el impacto marginal de X en Y esta dado por la
derivada parcial de Y respecto a X: dY/dX = b1l + 2 b2 X, de manera que si b2<0, el
punto maximo se alcanza en -b1/(2b2). En el Modelo 2, el punto maximo resulta
en -0.0461/(2*-0.00018) = 128.0556.
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de 161 dias (mas de cinco meses) de licencia. Finalmente, el va-
lor del coeficiente para la variable APEC indica que en los paises
de este grupo la media de la brecha salarial es 4.9 % mayor que
en el grupo con estos paises excluidos.

Si bien la licencia por paternidad resulté no significativa
al nivel de 0.1 o menor en los tres modelos, el signo negati-
vo del coeficiente estimado sugiere que aumentar la duraciéon
de esta licencia tiene un efecto deseable sobre la brecha sala-
rial de género. Finalmente, se muestra en la Tabla 5 el valor de
los estadisticos Durbin-Watson y Shapiro-Wilk, indicando el no
rechazo de la hipétesis de independencia y de normalidad, res-
pectivamente, en los tres modelos.

Coeficientes estimados para?:sb Eoiielos de la brecha salarial de
género

Coeficiente Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Intercepto 50.53 (***) 47.81 (¥+%) 48.52 (***)
Maternidad -0.0283 (%) 0.0461 0.0796 (.)
Paternidad -0.0879 -0.1070 -0.1078
Cobertura -0.0440 -0.0676(*) -0.0816 (**)
Empleo -0.0913 () -0.0784 -0.0852 ()
Horas -0.0254 (**¥) -0.0277(***) -0.0310 (**¥)
Maternidad 2 -0.00018(.) -0.00025 (*)
APEC 4.900 ()
R2 0.4624 0.5016 0.5438
Durbin-Watson | 1.743 (0.1708) | 1.655 (0.0940) | 1.683 (0.1194)
Shapiro-Wilk 0.985 (0.7587) | 0.983 (0.6592) 0.991 (0.96)
Error Cuadratico
Medio 29.90 27.72 25.37
ot ()p<0.1, p<0.05, Fp<0.01, F"p<0.001. Los valores NUMEricos en parén-

tesis indican el valor p. Fuente: elaboraciéon propia.

VOLUMEN 2 / NUMERO 4 / ENERO * JUNIO DE 2025 / PP. 91-122

ISSN-L 2992-7870

113



114

SALDANA ZEPEDA, ET AL.

Conclusiones

El objetivo de las politicas de maternidad sigue siendo proteger
el empleo, la integridad y salud de la madre y del recién nacido.
Estas politicas son también necesarias en el logro del objetivo de
reducir las desigualdades en el mercado de trabajo, pero no son
suficientes. Una vez que las mujeres se convierten en madres,
se enfrentan a posibilidades de empleo restringidas por la dispo-
nibilidad del cuidado infantil que se extiende hasta la primaria.
La presente investigacion ha estudiado los efectos de la licencia
por maternidad, la licencia por paternidad, el porcentaje de la
poblacion de mujeres en la fuerza de trabajo con cobertura de
protecciéon social por maternidad, la tasa de empleo de las ma-
dres con hijos e hijas menores de seis afios y el nimero de horas
anuales de instruccién primaria en escuelas publicas, sobre la
brecha salarial de género en 53 economias, incluyendo ocho del
APEC.

El estudio aporta las siguientes conclusiones clave. En
primer lugar, los datos muestran evidencia de que la introduc-
cion de una licencia de maternidad que se extiende mas de 161
dias es beneficiosa para los resultados de la brecha salarial de
género. Esto contradice los trabajos previos que sefialan que las
licencias de maternidad largas tienen un resultado adverso en
el mercado laboral. Con fines exploratorios, se ajusto el Modelo
3 descrito en la seccién previa incorporando un término ctubico
para la maternidad; el coeficiente estimado tiene signo positivo
(aunque resulto estadisticamente no significativo), mientras que
se conserva el signo de los términos lineal y cuadratico, positivo
y negativo, respectivamente. Los resultados pueden ser inter-
pretados de la siguiente manera: periodos muy cortos o muy
largos de maternidad tienen resultados adversos en la brecha
salarial. En el primer caso, se sacrifica el ingreso porque las
mujeres no solo desean ser madres, sino también estar con sus
hijos; en el segundo caso, una larga ausencia del mercado labo-
ral tiene una penalizacion salarial para las mujeres. Aunado a
esto, se encontré que aumentar la cobertura de proteccion so-
cial por maternidad entre la poblacion de mujeres en la fuerza
de trabajo, reduce la brecha salarial. Aunque se requiere un es-
tudio mas exhaustivo al respecto, estos resultados podrian ser
una sefal de que la maternidad y la cobertura estarian captu-
rando la decision a la que se enfrentan las mujeres: ser madres
o participar en el mercado laboral.

PORTES, REVISTA MEXICANA DE ESTUDIOS SOBRE LA CUENCA DEL PACIFICO



BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EL MUNDO...

La segunda conclusion sugiere que la licencia de paterni-
dad no tiene un efecto significativo en la reduccién de la brecha
salarial. Sin embargo, este resultado debe ser tomado con cau-
tela; si bien las licencias de paternidad no han logrado reducir
la brecha salarial de género, puede deberse a la poca frecuencia
y corta duracién.

Por otra parte, se puede concluir que para lograr una con-
tribucion significativa en la igualdad de género en el mercado
de trabajo, las politicas publicas deben abordar especificamente
los problemas que plantea la presencia de ninas y nifios, como
la provision de cuidado infantil no solo en edad preescolar, sino
también cuando no tienen la edad suficiente para cuidar de si
mismos. Esta conclusion se basa principalmente en dos resulta-
dos encontrados. Primero, un aumento de 190 horas anuales de
instruccién primaria, que en el calendario de educacién basica
publica en México equivalen a una hora adicional al dia, tiene el
efecto de una disminucion de la brecha salarial de 5.9%. Segun-
do, aunque no se estudi6 particularmente el acceso al cuidado
infantil en edades menores al ingreso a la primaria, se encon-
tré que aumentar la tasa de empleo de madres de entre 25 y 54
anos, con hijos o hijas menores de seis afios, reduce la brecha
salarial.

Finalmente, la brecha salarial de género es 4.9% mayor en
el grupo de paises del APEC. Si bien la tasa de empleo de ma-
dres con menores de seis anos y el nimero de horas anuales de
instruccién primaria publica son superiores en este grupo de
paises, este resultado se debe a los niveles significativamente
menores en la maternidad, paternidad y cobertura, cuyas poli-
ticas enfrentan grandes desafios.

Es importante mencionar también que el estudio del efec-
to de las variables sobre la reduccion de la brecha de género
a nivel pais puede tener resultados distintos a los obtenidos a
nivel transnacional, por lo que se debe considerar el contexto
prevaleciente que afecta a las variables en cada uno. El presen-
te trabajo permite tener una comprension mas profunda sobre
el impacto de una jornada escolar mas amplia sobre la brecha
salarial de género en varios paises alrededor del mundo.
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Anexo 1

Paises e indicadores de brecha salarial de género

Pais BrechaV | Maternidad® | Paternidad® | Cobertura® | Empleo® |Horas®
Albania 5.40 365 0 88.50 61.03 1084
Argentina 18.00 90 0 68.80 60.69 908.9
Armenia 30.20 140 0 100.00 51.47 745.7
Australia 14.60 154 14 96.40 74.06 1000
Bangladesh| 4.20 112 0 0.00 24.72 1575
Bélgica 6.90 105 0 94.70 70.51 821
Brasil 25.70 120 0 89.40 56.65 800
Bulgaria 11.40 410 15 87.90 69.50 507
Cabo Verde 20.50 60 0 88.20 62.25 746
Chile 23.30 126 5 92.30 59.44 1028
Costa Rica 13.20 120 0 85.20 52.65 1147
Chipre 12.60 126 14 92.20 68.32 803.9
Chequia 19.00 196 7 85.90 40.48 687
Ecuador 11.80 84 0 64.40 60.33 859.2
Egipto 26.00 90 (0] 61.80 17.09 1016
El Salvador 16.20 112 0 96.40 50.98 686.3
Estonia 23.80 140 0 94.90 73.68 661
Finlandia 17.90 105 54 100.00 68.04 660
Francia 9.60 112 11 83.60 71.57 864
Gambia 13.80 84 0 4.40 54.51 1137
Hungria 9.10 168 5 96.50 76.15 679
[talia 14.30 150 10 90.60 53.05 904
Letonia 17.20 112 10 94.50 74.69 584
Lituania 11.80 126 28 94.50 80.08 644
Luxembur-
go 7.70 140 10 95.30 74.70 924
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Madagascar| 22.10 98 0 9.40 93.21 888.1 | *
Malawi 18.70 56 0 0.00 71.42 1055 *
Malta 5.50 98 0 0.00 72.14 1131 *
México 18.00 84 0 84.10 49.71 800
Mongolia 18.00 120 0 58.40 63.55 1009 *
Namibia 19.10 84 0 45.60 54.62 702.1 *
Nepal 23.80 98 15 7.40 26.88 1051 *
Paises Ba-
jos 13.70 112 0 96.20 81.31 940
Pakistan 50.80 84 0 23.30 26.27 585.7 | *
Panama 11.20 98 0 61.30 57.38 1013 *
Paraguay 19.10 126 0 53.20 61.27 892.9 *
Peru 18.90 98 0 38.90 67.74 1100
Filipinas 16.50 105 0 97.30 53.39 843.7 *
Polonia 21.00 140 14 82.70 78.78 558
Portugal 20.50 120 0 93.50 82.72 874
Romania 7.80 126 0 95.00 54.68 720
Eslovaquia 14.90 238 14 93.60 69.67 670
Eslovenia 13.90 105 30 95.70 84.76 682
Espana 12.40 112 0 95.20 65.72 792
Sri Lanka 25.30 84 0 0.00 32.55 1141 *
Tanzania 14.60 84 3 9.30 70.11 958.5 | *
Tailandia 8.50 90 0 48.00 65.58 934.7 | *
Tunisia 16.10 30 0 73.70 30.60 877.1 *
Turquia 12.90 112 0 86.60 32.24 720
Estados
Unidos 18.50 0 0 0.00 68.41 974
Reino Uni-
do 14.80 273 14 96.40 70.40 861
Uruguay 22.10 98 13 94.70 68.98 591.7 | *
Vietnam 12.10 5 S5 41.10 85.14 881.4 *
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(*) Valor imputado.

Fuente: (1) International Labour Organization (2018); (2) International Labour Orga-
nization (2024); (3) International Labour Organization (2024b); (4) Organisation for
Economic Cooperation and Development (2023); (5) El indicador horas se obtuvo de:
KOF Swiss Economic Institute (2017); (6) El indicador horas se obtuvo de: European

Commission/EACEA/Eurydice (2019).
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