REINTEGRAREA PE PIAŢA MUNCII A ANGAȚILOR REVENIȚI DIN CONCEDIUL DE CREȘTERE A COPILULUI

DEPARTAMENTUL DE STUDII PARLAMENTARE ŞI POLITICI UE
DIRECŢIA STUDII ŞI DOCUMENTARE LEGISLATIVĂ

REINTEGRAREA PE PIAȚA MUNCII A ANGAJAȚILOR 

REVENIȚI DIN CONCENDIUL DE CREȘTERE A COPILULUI

                                                                                  OCTOMBRIE 2019
Documentare şi sinteză:  Laura Robu, consilier parlamentar 

Lucrările elaborate în cadrul Direcţiei studii şi documentare legislativă sunt cu caracter documentar şi nu reprezintă punctul de vedere al Camerei Deputaţilor.

* Lucrarea poate fi accesată direct pe Intranet la pagina Direcţiei studii şi documentare legislativă.

Promovarea echilibrului între viaţa profesională şi cea privată este esenţială pentru a asigura egalitatea de gen şi participarea sporită a femeilor pe piaţa muncii. Este important să se asigure accesul tuturor la servicii de calitate, precum serviciile de îngrijire a copiilor şi educaţia preşcolară. Sistemele de impozitare care nu îi penalizează pe salariaţii secundari şi garantarea adecvată a concediilor din motive familiale şi a formulelor flexibile de lucru pentru părinţi şi îngrijitori pot de asemenea favoriza echilibrul între viaţa profesională şi cea privată, se arată în Comunicarea Comisiei Europene către Parlamentul European, Consiliu, Banca Centrală Europeană, Comitetul Economic şi Social European, Comitetul Regiunilor şi Banca Europeană de Investiţii - Analiza anuală a creşterii pentru 2018 (COM/2017/0690 final)
.


Maternitatea în condiţii de siguranţă şi de sănătate pentru supravieţuirea mamei şi copilului stă la baza vieţii însăşi. De asemenea, aceasta este esenţială pentru oferirea unor locuri de muncă decente şi sporirea productivităţii în rândul femeilor, cât şi realizarea egalităţii de gen la locul de muncă. Prin urmare, protecţia maternităţii reprezintă un drept fundamental al muncii, consacrat în cele mai de vază tratate universale privind drepturile omului. Încă de la crearea sa în anul 1919, Organizaţia Internaţională a Muncii (OIM) a identificat domeniile de protecţie a copilului şi protecţie a maternităţii drept o preocupare principală.


De-a lungul istoriei sale, preocupările OIM privind protecţia maternităţii au rămas aceleaşi şi anume de a proteja sănătatea mamei şi a nou-născutului ei; de a permite femeilor să-şi combine cu succes rolul producţiei şi cel al reproducerii (forţei de muncă); de a preveni tratamentul inegal la locurile de muncă, datorită rolului lor de reproducere şi de a promova principiul egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi. OIM a adoptat trei convenţii în domeniul protecţiei maternităţii: în anul 1919, 1952, şi, cea mai recentă Convenţie nr.183 privind protecţia maternităţii, în 2000. Acestea prevăd măsuri de protecţie pentru femeile gravide şi pentru femeile care au născut de curând, inclusiv prevenirea expunerii la riscuri pentru sănătatea şi securitatea lor în timpul sarcinii şi după, dreptul la concediu de maternitate plătit, oferirea serviciilor de asistenţă medicală mamei şi copilului şi pauzelor plătite de alăptare, protecţia împotriva discriminării şi concedierii în legătură cu maternitatea, precum şi un drept garantat de a reveni la locul său de muncă după concediul de maternitate. Șaizeci şi şase de ţări au ratificat, cel puţin, una dintre cele trei convenţii privind protecţia maternităţii, însă influenţa standardelor OIM se extinde cu mult dincolo de ratificări. Pe lângă faptul că, aproape fiecare ţară, dispune în prezent de câteva prevederi legale privind protecţia maternităţii, multe alte state au măsuri pentru a sprijini lucrătorii care au responsabilităţi familiale, inclusiv taţii. Acest fenomen are loc într-un context de evoluţii sociale mai largi, inclusiv creşterea numărului de noi locuri de munca plătite pentru femei, creşterea incidenţei formelor de muncă „ne-conventionala” sau non-standard (part-time, ocazională sau  în schimburi  temporară), îmbătrânirea populaţiei şi schimbările în modele de familie tradiţională. Criza economică globală a exacerbat, în unele ţări, inegalităţile de gen care existau deja în ocuparea forţei de muncă şi a subliniat necesitatea reconfigurării muncii atât pentru bărbaţi, cât şi pentru femei.


În prezent, practic toate ţările au adoptat acte/norme legislative privind protecţia maternităţii la locurile de muncă. Datele recente furnizate de OIM pentru un număr de 185 de ţări şi teritorii relevă că 34 la sută dintre ele satisfac pe deplin cerinţele Convenţiei OIM nr.183/2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) asupra protecţiei maternităţii şi Recomandării nr.191 din 2000 în raport cu trei aspecte-cheie: ele oferă o perioadă de concediu de, cel puţin, 14 săptămâni, în proporţie de, cel puţin, două treimi din câştigurile anterioare, plătite din fondurile de asigurări sociale sau fondurile publice. În pofida acestui progres, marea majoritate a femeilor angajate din lume (circa 830 de milioane) nu beneficiază de o protecţie a maternităţii corespunzătoare. Aproape 80% dintre aceste lucrătoare locuiesc în Africa şi Asia. Discriminarea femeilor în ceea ce priveşte maternitatea constituie o problemă răspândită în întreaga lume. În ţările în care există legislaţie în vigoare, asigurarea implementării efective a acesteia rămâne a fi o provocare persistentă. La baza acestui document se află Raportul OIM “Maternitatea şi paternitatea la locurile de muncă”
 cu privire la actelele legislative naţionale vizând protecţia maternităţii, inclusiv măsura în care acestea se conformează prevedilor Convenţiei nr.183 şi Convenţiei nr.156 din 1981 cu privire la lucrătorii care au responsabilităţi familiale. Raportul actualizează alte două ediţii anterioare (din anul 2005 şi 2010) şi compară legislaţia naţională din 185 de ţări şi teritorii cu cele mai recente standarde ale OIM. Acesta utilizează date cu privire la legislaţiile naţionale, colectate de OIM începând cu anul 1994. Acest succint document de politici relevă principalele concluzii din Raportul cu privire la concediul de maternitate, concediul de paternitate şi concediul pentru îngrijirea copilului, protecţia sănătăţii la locul de muncă, protecţia muncii şi non-discriminarea în câmpul  muncii, aranjamente/ plătite pentru alăptarea şi îngrijirea copiilor. Acesta prezintă cadrul OIM privind protecţia maternităţii şi paternităţii la locurile de muncă şi se încheie cu recomandări privind elaborarea şi implementarea politicii relevante.

La nivel mondial, a avut loc o trecere treptată spre perioade de concediu de maternitate care îndeplinesc condiţiile standardelor OIM privind dreptul la concediu de maternitate de, cel puţin, 14 săptămâni: actualmente, majoritatea ţărilor respectă durata concediilor, după cum este prevăzut în Convenţia nr.183. Începând cu anul 1994, nicio ţară nu a redus durata concediului de maternitate.

Standardele OIM privind protecţia maternităţii îndeamnă atât la protecţia muncii femeilor pe toată durata maternităţii, concediului de maternitate şi a perioadei ulterioare revenirii la serviciu, cât şi la măsuri ce nu ar permite ca maternitatea să devină cauză a discriminării la serviciu. Convenţia nr.183 denotă faptul existenţei discriminării, de asemenea, la etapa recrutării şi angajării, afectând negativ femeile aflate în căutarea unui loc de muncă. Este foarte dificil de a determina amploarea disponibilizărilor şi a discriminării la locul de muncă pe criteriu de maternitate. Există puţine studii în acest domeniu. Totuşi, datele cazurilor ajunse în instanţă, autorităţilor pentru reglementarea şanselor egale, sindicatelor sau alte surse relevă că discriminarea reprezintă o problemă continuă în toată lumea. 


Dreptul garantat de a reveni la serviciu în “aceeaşi funcţie sau într-o funcţie echivalentă remunerată la acelaşi nivel” este o măsură de protecţie esenţială. (Convenţia nr.183, articolul 8(2)). Convenţia nr.183 prevede, de asemenea, protecţia pe durata perioadei ulterioare revenirii femeii la serviciu după concediul de maternitate, însă lasă la discreţia actelor legislative sau normative naţionale definirea duratei acesteia.

“Nediscriminarea în raport cu maternitatea” se referă la dreptul tuturor femeilor de a nu fi tratate mai puţin favorabil într-un context de serviciu – inclusiv accesul la un loc de muncă - pe criterii de sex sau reieşind din circumstanţele ce rezultă din funcţiile sale reproductive. Convenţia nr. 156 extinde protecţia asupra angajaţilor cu responsabilităţi de familie - atât pentru bărbaţi, cât şi pentru femei. Către luna ianuarie 2014, Convenţia nr.156 a fost ratificată de 43 state-membre ale OIM. Mai mult ca atât, Convenţia privind remunerarea egală, 1951 (nr.100) şi Convenţia privind discriminarea (ocuparea forţei de muncă şi exercitarea profesiei), 1958 (nr.111) sunt standardele de muncă internaţionale fundamentale privind egalitatea şi nediscriminarea, ratificate respectiv de 171 şi 172 state-membre. Ţările din toate regiunile au adoptat legi ce interzic discriminarea pe criterii de sex, însă există variaţii a modului în care sunt specificate motivele de discriminare.

Alimentarea la sân este benefică pentru sănătatea mamei şi a copilului. După naştere, multe femei se confruntă cu riscul unei eventuale pierderi a locului de muncă sau a veniturilor reduse, din cauza că acestea nu-şi pot permite să mai muncească pentru a continua să alăpteze şi să-şi îngrijească sugarul. În lipsa suportului pentru îngrijirea copilului la locul de muncă, desfăşurarea activităţii profesionale este incompatibilă cu alăptarea. Pauzele de îngrijire a copilului au fost dintotdeauna parte integrantă a standardelor internaţionale privind protecţia maternităţii, încă din anul 1919. Convenţia nr.183 lasă la discreţia ţărilor să-şi stabilească durata şi cantitatea acestor pauze. În toate regiunile, la etapa dată a maternităţii suportul este oferit reieşind din legislaţia naţională. De fapt, 75% dintre ţări (cel puţin 121 din 160) oferă pauze zilnice remunerate sau neremunerate, sau o reducere a numărului de ore de lucru pentru angajaţii care-şi îngrijesc copilul. Totuşi, 39 din ţările analizate (24%) nu dispun de prevederi legale pentru îngrijirea copilului. Două-treimi din acestea (26) se regăsesc în Africa, Asia şi Caraibe. Durata dreptului la pauze remunerate de îngrijire/ alăptare a copilului este, de asemenea, fundamentală pentru a permite angajatelor să alăpteze, în conformitate cu preferinţele sale şi cu recomandările OMS, adică - alimentarea exclusivă la sân pe toată durata primelor 6 luni de viaţă ale copilului, şi alimentaţia mixtă prin complimentarea alimentaţiei până la 2 ani sau chiar mai mult. Circa două-treimi (75) dintre ţările cu astfel de prevederi stipulează intervale între 6 şi 23 de luni. Din acestea, 57 de ţări le oferă femeilor timp de, cel puţin, un an. Doar 6 ţări oferă pauze de alăptare/îngrijire a copilului pentru o perioadă de 2 ani (5%). Recomandarea nr. 191 sugerează asigurarea condiţiilor igienice pentru alăptare în cadrul sau în proximitatea locului de muncă al femeii. Totuşi, doar 31% (50 din 159 de ţări pentru care există date) dispuneau de legislaţie naţională relevantă. În 29 din acele 50 de ţări, prevederile statutare privind condiţiile de alăptare sau îngrijire a copilului există doar dacă compania angajează un anumit număr minim de femei. Acest lucru este obişnuit în Africa, Asia, America Latină şi în Orientul Mijlociu. Acest fapt prezintă motiv de îngrijorare, deoarece astfel de dispoziţii creează stimulente eronate pentru angajatori să nu angajeze la serviciu femei şi promovează ideea că doar femeile sunt responsabile pentru îngrijirea copilului. 
Recomandarea nr. 95/1952 privind protecţia maternităţii, adoptată anterior, sugerează ca facilităţile pentru alăptarea şi îngrijirea de zi a copilului să fie finanţate sau, cel puţin, subvenţionate de comunitate sau de sistemele de asigurări sociale obligatorii. În practică, totuşi, prevederile naţionale, de obicei, pun toate cheltuielile pe umerii angajatorului – iarăşi, cu preţul creării unor posibile stimulente eronate referitor la angajarea lucrătorilor cu responsabilităţi familiale. În anul 2013, Argentina s-a opus acestei tendinţe, adoptând o lege ce promovează alăptarea şi prevede ca toate costurile de implementare, inclusiv de asigurare a condiţiilor la locul de muncă, să fie finanţate din surse publice. Alăptarea aduce beneficii pentru sănătate, astfel încât asigurarea acesteia la locul de muncă, atunci când este finanţată în mod corespunzător, ar putea conbstitui o situaţie “de câştig” atât pentru angajaţi, cât şi pentru angajatori. Aceasta poate fi o măsură ce costă puţin, dar care generează rezultate pozitive considerabile pentru companii şi societate deopotrivă (inclusiv, sporirea randamentului şi a angajamentului, diminuarea absenteismului, retenţia mai bună a cadrelor, menţinerea competenţelor), de rând cu economii considerabile pe termen lung pentru sistemele de sănătate din ţări. 
Până la momentul actual, aceste beneficii pentru patroni rămân nevalorificate. Dovezile existente sunt sugestive pentru persistenţa barierelor ce împiedică femeia să continue alăptarea copilului atunci, când revine la locul său de muncă. Iniţiativele la locul de muncă de sine-stătător nu sunt suficiente pentru a sprijini revenirea femeii la serviciu după concediul de maternitate: mai sunt necesare politici publice, în special axate pe creşterea disponibilităţii, calităţii şi accesibilităţii financiare a serviciilor de îngrijire a copilului, şi alte măsuri de sprijin pentru familiile care muncesc. Dovezile indică faptul că îngrijirea copilului reprezintă un factor important, ce le permite părinţilor, în special femeilor, să se implice după naştere în activităţi remunerate. Unele state, inclusiv Costa Rica, Etiopia, Mexic sau Africa de Sud sprijină nevoile familiilor din categoria celor mai vulnerabili care muncesc, oferindu-le servicii publice de îngrijire a copilului. Totuşi, o treime din cele 140 de ţări pentru care există date nu dispun de acte legislative naţionale privind atare prestaţii sau subvenţii publice pentru compensarea costurilor de îngrijire a copiilor de vârstă preşcolară. Dar şi în ţările în care există astfel de programe, acoperirea acestora este insuficientă. Chiar şi în ţările cu venituri mari, mai puţini copii din familiile cu venituri mici se adresează serviciilor oficiale de îngrijire a copilului, decât cei din familiile mai înstărite.

Maternitatea, paternitatea şi responsabilităţile de îngrijire trebuie să devină un proces firesc al activităţii profesionale. Extinderea opţiunilor şi a măsurilor ce asigură echilibrul între viaţa personală/de familie şi activitatea profesională, cum ar fi serviciul calitativ prin cumul, sau prevederi ale programului de lucru flexibil şi prietenoas pentru angajat, pentru toţi angajaţii ar reduce din handicapul asociat cu statutul de angajat cu responsabilităţi familiale.

Autorităţile, patronii şi angajaţii trebuie să colaboreze activ în vederea asigurării unui mediu sigur şi sănătos pentru toţi angajaţii, atribuind prioritate maximală activităţilor de prevenire. Măsurile de protecţie specifice sexelor se vor limita la ceea ce este strict necesar pentru salvgardarea maternităţii, în conformitate cu principiul egalităţii de şanse şi de tratament egal la angajarea în câmpul muncii şi exercitarea responsabilităţilor profesionale
.

Comisia Europeană s-a angajat, în programul său de lucru pentru 2017
, să îşi expună propunerea de pilon al drepturilor sociale şi să prezinte iniţiative conexe, de exemplu pentru soluţionarea dificultăţilor privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată cu care se confruntă familiile care lucrează. Impactul asupra ocupării forţei de muncă al calităţii de părinte continuă să afecteze femeile mult mai mult decât bărbaţii, multe femei, în special mame, fiind angajate în locuri de muncă sub nivelul lor de calificare, sau neavând deloc un loc de muncă. Conform statisticilor Eurostat, participarea femeilor pe piaţa forţei de muncă a fost de 63,5 % în 2014, ceea ce reprezintă cu 11,5 % mai puţin decât obiectivul Strategiei Europa 2020 privind rata de ocupare totală de 75 % pentru bărbaţi şi femei.

Principiile egalităţii de gen şi ale echilibrului dintre viaţa profesională şi cea privată sunt reafirmate în cadrul principiilor 2 şi 9 ale Pilonului european al drepturilor sociale, care a fost proclamat de Parlamentul European, Consiliu şi Comisie la 17 noiembrie 2017.

La nivelul Uniunii, mai multe directive în domeniul egalităţii de gen şi cel al condiţiilor de muncă abordează deja anumite aspecte care prezintă interes pentru echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată, în special Directivele 2006/54/CE (4) şi 2010/41/UE (5) ale Parlamentului European şi ale Consiliului şi Directivele 92/85/CEE (6), 97/81/CE (7) şi 2010/18/UE (8) ale Consiliului.

Echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată rămâne însă o provocare considerabilă pentru mulţi părinţi şi lucrători care au responsabilităţi de îngrijire, în special din cauza prevalenţei în creştere a programului de lucru prelungit şi a orelor de lucru în schimbare, care are un impact negativ asupra ocupării forţei de muncă în rândul femeilor. Un factor major care contribuie la subreprezentarea femeilor pe piaţa muncii este dificultatea de a găsi un echilibru între obligaţiile profesionale şi cele familiale.

Cadrul juridic actual al Uniunii oferă puţine stimulente care să-i încurajeze pe bărbaţi să-şi asume o parte egală a responsabilităţilor de îngrijire. Lipsa, în multe state membre, a concediului de paternitate sau a concediului pentru creşterea copilului remunerate contribuie la gradul redus de utilizare a concediilor de către taţi. Dezechilibrul la nivelul concepţiei politicilor privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată pentru femei şi pentru bărbaţi adânceşte stereotipurile şi diferenţele de gen în contextul vieţii profesionale şi al îngrijirii. Politicile privind egalitatea de tratament ar trebui să aibă ca obiectiv soluţionarea problemei reprezentate de stereotipurile asociate cu ocupaţiile şi rolurile atât ale bărbaţilor, cât şi ale femeilor, iar partenerii sociali sunt încurajaţi să îşi îndeplinească rolul esenţial în informarea atât a lucrătorilor cât şi a angajatorilor şi în sensibilizarea acestora cu privire la combaterea discriminării. Mai mult, utilizarea de către taţi a unor formule care permit atingerea unui echilibru între viaţa profesională şi cea privată, cum ar fi concediile sau formulele flexibile de lucru, s-a dovedit a avea un impact pozitiv, ea reducând cuantumul relativ al muncii familiale neremunerate prestate de femei şi lăsându-le acestora mai mult timp pentru ocuparea unui loc de muncă remunerat.

Prin Directiva 1158 din 20 iunie 2019 a Parlamentului European şi a Consiliului, privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată a părinţilor şi îngrijitorilor şi de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului, se semnalează faptul că politicile privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată ar trebui să contribuie la realizarea egalităţii de gen prin promovarea participării femeilor pe piaţa muncii, prin repartizarea echitabilă a responsabilităţilor de îngrijire între bărbaţi şi femei şi prin reducerea disparităţilor de gen la nivelul veniturilor şi al remuneraţiilor. Aceste politici ar trebui să ia în considerare schimbările demografice, inclusiv efectele îmbătrânirii populaţiei.

Prezenta directivă stabileşte cerinţe minime privind concediul de paternitate, concediul pentru creşterea copilului, concediul de îngrijitor şi formulele flexibile de lucru pentru lucrătorii care sunt părinţi sau îngrijitori. Prin facilitarea concilierii vieţii profesionale şi a vieţii de familie a unor astfel de părinţi şi îngrijitori, prezenta directivă ar trebui să contribuie la îndeplinirea obiectivelor desprinse din tratat referitoare la egalitatea dintre bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte şansele pe piaţa muncii, egalitatea de tratament la locul de muncă şi promovarea unui nivel ridicat al ocupării forţei de muncă în Uniune.

În unele ţări europene, precum Finlanda, Norvegia, Belgia, Austria, Grecia şi (începând cu al doilea copil) Franţa, la sfârşitul perioadei de concediu parental, părinţilor li se oferă opţiunea de a primi o indemnizaţie de îngrijire a copilului. Acest lucru le permite părinţilor copiilor mici să stea acasă pentru a-şi îngriji propriul copil sau să apeleze la structuri de îngrijire a copilului. Indemnizaţia este oferită de obicei la un tarif forfetar şi este mult mai mică decât salariul mediu. Această abordare poate fi văzută ca „consolidarea rolului mamelor ca îngrijitoare principală”, consolidarea diferenţelor de clasă socială şi a pieţei de îngrijire informală (alocaţia poate fi folosită pentru a plăti pentru îngrijirea informală). 
O abordare similară a fost introdusă în Germania în 2013. Părinţii care decid să nu-şi pună copilul într-o unitate de îngrijire de zi, indiferent de statutul lor de angajare, pot primi 150 de euro pe copil cu vârsta cuprinsă între 15 şi 36 de luni. Guvernul a justificat această măsură ca o modalitate de a garanta libertatea de alegere pentru părinţii care nu doresc să aibă copiii în îngrijirea formală a copilului. Alţii susţin că aceşti bani ar fi cheltuiţi mai bine pentru mai multe locuri de îngrijire a copiilor şi că subvenţia trimite semnalul greşit părinţilor despre rolurile familiale, descurajând mamele, în special, de a reveni pe piaţa muncii. 
Flexibilitatea la locul de muncă şi oportunităţile de organizare a programului de lucru în jurul responsabilităţilor familiale, cum ar fi sosirea la muncă mai târziu sau plecarea de la locul muncă mai devreme sau lucrul de acasă, pot facilita, de asemenea, reconcilierea muncii cu activitatea de ingrijire a copiluilui. Părinţii tind să aibă o flexibilitate puţin mai mare în programul de lucru decât cei care nu sunt părinţi, în majoritatea statelor membre europene. Bărbaţii se bucură de o mai mare flexibilitate în comparaţie cu femeile. Acest lucru poate fi legat de diferitele nevoi ale bărbaţilor şi ale femeilor pentru a aranja orele în mod flexibil, femeile având mai multe cereri de muncă pentru un program flexibil decât bărbaţii, percepând astfel nevoile lor ca fiind neimplinite. Cu toate acestea, pentru multe femei cu copii, responsabilităţile de îngrijire a copiilor sunt în continuare cauza principală a inactivităţii pe piaţa muncii şi a ratelor scăzute de ocupare a forţei de muncă. 
Analiza datelor Eurostat privind ratele de inactivitate în funcţie de prezenţa copiilor mici arată că 8,4 % dintre bărbaţi şi 21,1 % dintre femeile între 25 şi 54 de ani au fost inactivi în 2012. Astfel de diferenţe de gen în rata de inactivitate ar putea fi explicate prin incompatibilitatea dintre munca şi îngrijirea copiilor, în special pentru femei. În mod similar, există diferenţe în ceea ce priveşte rata de ocupare a fortei de munca a bărbaţilor şi femeilor cu şi fără copii sub 12 ani. Există o diferenţă substanţială de gen între părinţi, bărbaţii cu copii sub 12 ani având rate mai mari la ocuparea forţei de muncă în comparaţie cu cei fără copii. În schimb, maternitatea este corelată negativ cu ocuparea forţei de muncă din statele membre. Diferenţele de angajare între părinţi şi non-părinţi rămân persistente în timp.

Ajutarea mamelor să revină la muncă are o serie de avantaje economice şi sociale: sprijină independenţa economică a femeilor; contribuie la reducerea diferenţei de remunerare între femei şi bărbaţi; şi stimulează creşterea economică. Dar, poate cel mai important, angajarea mamelor ar putea ţine mai mulţi copii departe de sărăcie. Deşi există o serie de motive pentru diferenţa de angajare dintre bărbaţi şi femei, maternitatea a fost identificată ca având un impact negativ asupra integrării pe piaţa muncii. În comparaţie atât cu femeile fără copii, cât şi cu taţii, mamele sunt mai puţin reprezentate în forţa de muncă, muncesc mai puţine ore, iar viaţa lor profesională este afectată de îngrijirea copilului. Costurile şi calitatea îngrijirii copiilor pot acţiona ca una dintre principalele bariere pentru reintrarea mamei în campul muncii, cu până la 53% dintre femeile care nu lucrează (cu vârste cuprinse între 16 şi 65 de ani), cercetate în UE, afirmând că nu muncesc din cauza cheltuielilor legate de îngrijirea copilului. Pentru a rezolva acest dezechilibru, au fost stabilite strategii şi politici la nivelul UE - de la strategia Europa 2020, care are drept scop generarea unei creşteri inteligente, durabile şi incluzive în UE, la implicarea strategică pentru egalitatea de gen 2016-2019, care conţine  priorităţile cheie şi activităţile menite să reducă şi mai mult disparităţile dintre femei şi bărbaţi în UE. Fondul social european (FSE) joacă un rol important în îndeplinirea obiectivelor stabilite prin strategia Europa 2020. Finanţează programe şi proiecte în toate statele membre ale UE, care sunt concepute pentru a promova calitatea accesului la angajare, progresul în carieră, salariul egal la locul de muncă şi îmbunătăţirea accesului la îngrijirea copiilor.
Un raport de politici RAND Europe, ca parte a Platformei europene pentru investiţii în copii, a analizat modul în care FSE a sprijinit îngrijirea copiilor în întreaga UE. Acesta a subliniat câteva exemple bune despre modul în care finanţarea FSE a facilitat accesul îmbunătăţit al mamelor la educaţie şi angajare ulterioară. Un exemplu excelent este proiectul Young Mums Will Achieve (YMWA) din Cornwall, care a fost creat de Consiliul Cornwall în colaborare cu Fit'n'Fun Kids şi Colegiul Cornwall în urma finanţării din partea FSE. Scopul YMWA este de a ajuta la dezvoltarea competenţelor la mamele tinere cu vârste cuprinse între 14 şi 18 ani, oferind în acelaşi timp îngrijire gratuită a copiilor, pentru a reduce unul dintre barierele pentru educaţia lor continuă. Înainte de proiect, doar 20 la sută dintre părinţii adolescenţi erau implicati in angajare, educaţie sau formare profesională, majoritatea fiind cu un risc serios de excludere socială. Cu toate acestea, ca rezultat direct al proiectului, până la sfârşitul anului 2011, acest număr a ajuns la 35%. Alte exemple ale acestui impact pozitiv pot fi găsite în alte state membre ale UE. În departamentul Seine-et-Marne din Franţa, proiectul Balle au Bond oferă femeilor, în primul rând, un serviciu personalizat, inclusiv consiliere şi consultanţă financiară. În Kaunas, Lituania, a fost înfiinţat proiectul de succes pentru a ajuta femeile în realizarea unui echilibru muncă-viaţă. Serviciile au inclus furnizarea de îngrijiri pentru copii, desfăşurarea de sesiuni de formare şi ateliere şi educaţie pentru o serie de părţi interesate (angajatori, reprezentanţi municipali, etc.) privind flexibilitatea în muncă şi egalitatea de gen. Exemplele de mai sus arată că FSE poate ajuta semnificativ la îmbunătăţirea perspectivelor mamelor singure, un grup de multe ori considerat ca fiind cel mai expus riscului de excludere socială. Marea majoritate a proiectelor sunt, de asemenea, exemple foarte bune de a privi dincolo de soluţiile tradiţionale atunci când se încearcă îmbunătăţirea egalităţii de gen, FSE continuând să evolueze şi să finanţeze programe mai diverse în întreaga UE. Succesul FSE ar putea acţiona ca orientare vitală şi încurajare pentru statele membre ale UE care doresc să abordeze problema inegalităţii de gen în propriile frontiere
.

În Memorandumul explicativ la COM 273/2018 - Dezvoltarea facilităţilor de îngrijire a copiilor pentru copii mici, în vederea creşterii participării la muncă a femeilor, realizarea unui echilibru între viaţa profesională şi cea personala pentru părinţi
 se arată că deşi participarea pe piaţa muncii la femei a crescut, există totuşi un decalaj în ocuparea forţei de muncă între participarea pe piaţa forţei de muncă la femei şi bărbaţi în toate statele membre. Pentru UE-28, diferenţa este de 11,6 puncte procentuale şi 18,2 puncte procentuale în ceea ce priveşte echivalentul cu normă întreagă. Lituania are cel mai mic decalaj (2%) şi Malta cea mai mare (27%).
Diferenţa de angajare între femei şi bărbaţi este strâns legată de responsabilităţile de îngrijire. Diferenţa de gen în termenii de inactivitate şi de muncă cu timp parţial rămân semnificative - 31% dintre femei lucrează cu fracţiune de normă, comparativ cu 8% dintre bărbaţi. Olanda are cea mai mare rată de lucrători cu timp parţial, cu 76,4% de femei şi 26,2% de bărbaţi care lucrează cu normă parţială. Diferenţele dintre statele membre sunt foarte izbitoare atunci când se iau în considerare motivele pentru care femeile se retrag de pe piaţa muncii sau lucrează cu normă parţială.  Într-adevăr, peste 10% dintre femeile din Malta, Irlanda, Cipru, România, Polonia, Italia, Spania, Croaţia şi Bulgaria sunt inactive din cauza responsabilităţilor personale sau familiale, în mare parte pentru îngrijirea copiilor sau a adulţilor incapacitaţi. În plus, mai mult de 10% dintre femei lucrează cu timp parţial în Olanda, Austria, Marea Britanie, Germania, Belgia, Luxemburg şi Irlanda din cauza responsabilităţilor de îngrijire. O privire mai atentă la motivele care stau la baza inactivităţii şi a activitatii cu jumatate de normă arată că aproximativ 20% din persoanele cu responsabilităţi de îngrijire sunt inactive sau lucrează cu normă part-time din cauza lipsei infrastructurii de îngrijire. Aceasta variază de la mai mult de 80%, care sunt inactivi sau lucrează cu fracţiune de normă în România şi Letonia până la peste 30% din persoanele din Croaţia, Cipru, Grecia, Spania, Irlanda, Portugalia, Lituania, Ungaria, Slovenia şi Polonia până la mai puţin de 10% în Olanda, Finlanda şi Suedia. Insufiecienţa infrastructurii de îngrijire a copiilor  afectează participarea femeilor pe piaţa muncii. Impactul negativ al parentalităţii asupra ocupării forţei de muncă a femeilor a fost recunoscut drept o provocare semnificativă în Ungaria, Republica Cehă, Slovacia, Estonia, Germania, Finlanda şi Marea Britanie.

Lipsa facilităţilor disponibile pentru îngrijirea copiilor determină în mare măsură dacă femeile cu copii pot continua să lucreze. Un studiu recent realizat de Organizaţia pentru Cooperare şi Dezvoltare Economică (OCDE) confirmă legătura cheie dintre îngrijirea copiilor şi participarea pe piaţa forţei de muncă feminine: „O educaţie şi îngrijire timpurie a copilului (ECEC) accesibilă şi de înaltă calitate, cu un număr adecvat de ore pe săptămână poate contribui la o creştere a participării femeilor la forţa de muncă. Părinţii care muncesc, în special mamele, este mult mai probabil să renunţe la piaţa muncii sau să muncească mai puţine ore pentru a-şi asuma sarcinile de îngrijire a copiilor, mai ales când copiii sunt mici. Prin urmare, femeile au nevoie de educaţie şi îngrijire timpurie de înaltă calitate, la preţuri accesibile, pentru a putea reveni la locul de muncă cu încredere că copiii lor sunt bine îngrijiţi şi pentru a realiza un echilibru mai bun între viaţa profesională şi viaţa profesională”
.

Serviciile care ajută părinţii să realizeze un echilibru între viaţa profesională şi cea personală, prin urmare, joacă un rol crucial, pe lângă alte măsuri importante, cum ar fi concedii pentru creşterea copilului atractive şi acordurile de muncă prietenoase cu familia, adaptate la situaţia privată a lucrătorilor şi sistemele de impozite şi taxe. Obiectivele de la Barcelona au drept scop ruperea ciclului de auto-perpetuare, care împiedică femeile să participe pe piaţa muncii în condiţii de egalitate cu bărbaţii. În plus, politicile favorabile familiei ar putea avea, de asemenea, un impact asupra inversării tendinţei de scădere a natalităţii în Uniunea Europeană.

Prin urmare, serviciile care ajută părinţii să realizeze un echilibru între viaţa profesională şi cea personală, joacă un rol crucial, pe lângă alte măsuri importante, cum ar fi concediile familiale atractive şi acordurile de muncă prietenoase cu familia, adaptate la situaţia privată a lucrătorilor şi sistemele de impozite şi prestaţii care nu dezincentivează al doilea salariu din familie. În plus, politicile favorabile familiei ar putea avea, de asemenea, un impact asupra inversării tendinţei de scădere a natalităţii în Uniunea Europeana.

O modalitate de a asigura furnizarea adecvată de îngrijire accesibilă şi în acelaşi timp de înaltă calitate a copilului este prin instituirea unui drept legal la îngrijire a copiilor. În majoritatea ţărilor, există un drept legal la îngrijirea copilului de la o anumită vârstă a copilului. Cu toate acestea, vârsta de la care există acest drept diferă în mare măsură în toată Europa. Intervalul de timp dintre sfârşitul concediului de creștere a copilului şi dreptul la îngrijirea copilului, uneori numit decalaj de îngrijire, este de obicei o problemă. Există un drept la îngrijirea copilului încă de la o vârstă fragedă în Malta (începând cu 3 luni; îngrijirea este gratuită pentru părinţii şi studenţii care lucrează), Danemarca şi Ungaria (începând cu 6 luni), Germania (dar cu un număr limitat de ore pentru părinţi care nu lucrează cu normă întreagă), Suedia şi Slovenia (începând cu 12 luni) şi Estonia (începând cu 18 luni). 

În cel de-al doilea grup de ţări, dreptul la îngrijirea copilului începe la o vârstă ulterioară, când copilul este preşcolar. În termeni practici, asta înseamnă de la vârsta de 2 ani şi jumătate în Belgia şi 3 ani în Finlanda (cu jumătate de normă, cu excepţia cazului în care părinţii lucrează cu normă întreagă), Franţa, Irlanda, Italia, Luxemburg (part-time), Spania, Slovacia, şi Marea Britanie (part-time, de la vârsta de 2 ani pentru copii din medii defavorizate) şi de la vârsta de 4 ani în Olanda. În grupa a treia, copiii au dreptul la îngrijirea copiilor de la vârsta de 5 ani, de obicei cu un an înainte de vârsta şcolară. Acesta este cazul în Austria (doar part-time), Bulgaria, Republica Cehă, Grecia şi Portugalia. În Polonia, dreptul la îngrijirea copilului (preşcolar) începe de la vârsta de 6 ani. S-ar putea clasifica acest lucru ca un drept înainte de vârsta şcolară obligatorie. În cel de-al patrulea grup de state membre - Lituania, Letonia şi România - nu există niciun drept la îngrijirea copilului. Având în vedere combinarea datelor de mai sus cu nivelul de compensare pentru concedii de familie, se pare că numai într-un grup mic de state membre nu există niciun decalaj între sfârşitul concediului de crestere a copilului bine plătit şi dreptul la un loc de îngrijire a copilului (Danemarca, Finlanda, Germania, Malta, Slovenia şi Suedia).
Rata de ocupare pieţei muncii a femeilor din Slovenia este peste media UE, iar rata de ocupare a locurilor de munca pentru mamele cu copii sub şase ani este printre cele mai ridicate din UE. Reconcilierea activitatii de părinţi cu cea de angajaţi este susţinută de faptul că Slovenia oferă facilităţi de îngrijire a copiilor care depăşesc media UE şi îndeplineşte obiectivele de la Barcelona atât pentru copiii sub trei ani, cât şi pentru cei între trei şi cinci ani. În ultimii zece ani, numărul copiilor înscrişi la grădiniţe a crescut cu aproximativ 50%. În timp ce incidenţa muncii cu timp parţial creşte lent, majoritatea femeilor lucrează cu normă întreagă. Noua Lege privind prestaţiile pentru părinţi şi familie, care a intrat în vigoare în 2014, a extins dreptul la muncă cu fracţiune de normă în cazul când o persoană are doi copii de la şase ani până la sfârşitul clasei I a şcolii primare. La 105 zile lucrătoare, durata maximă a concediului de maternitate este aproape de media europeană. În plus, părinţii pot lua până la 260 de zile de concediu pentru creşterea copilului, din care o parte este plătită. Actul din 2014 a inclus, de asemenea, o reformă treptată a concediului suplimentar, netransmisibil, de paternitate, reformă finalizată pe parcursul anului 2017. Pe de o parte, numărul total de zile de concediu de paternitate a fost redus de la 90 la 30. Pe de altă parte, numărul de zile cu compensaţie salarială completă a fost dublat de la 15 la 30, pentru a face ca alegerea concediului de paternitate să fie mai atractivă pentru bărbaţi. În martie 2017, un nou Cod al familiei l-a înlocuit pe cel vechi din 1976. Modificarea a avut ca scop îmbunătăţirea securității juridice în deciziile privind disputele conjugale şi familiale şi protejarea binelui copilului în familii standard, precum şi în cele non-standard.
Într-un alt grup de state membre, există un interval de timp între concediul de crestere a copilului mai extins, de obicei neplătit sau foarte slab plătit şi îngrijirea copiilor (Republica Cehă, Estonia, Franţa, Ungaria şi Spania). În restul statelor membre, există un decalaj între concediul de creştere a copilului şi dreptul la îngrijirea copilului. Cu toate acestea, un drept legal nu garantează neapărat un loc într-o facilitate pentru îngrijirea copiilor. Aceasta explică de ce chiar şi în statele membre unde există un drept legal, participarea femeilor pe piaţa muncii poate rămâne scăzută şi/ sau utilizarea îngrijirii informale şi private poate rămâne ridicată.

În general, în UE-28, majoritatea părinţilor plătesc pentru îngrijirea copiilor de la 0 la 3 ani preţuri complete sau reduse. În unele ţări, acest lucru este chiar cazul până la atingerea vârstei obligatorii la şcoală, în special dacă nu există dreptul la îngrijirea copilului. Potrivit Organizaţiei pentru Cooperare şi Dezvoltare Economică, costul mediu pentru îngrijirea copiilor este de 15% din venitul net al familiei pentru ţările OCDE. Costul din buzunar variază de la 2,7% în Austria la 33,7% în Marea Britanie pentru o familie medie cu câştiguri duble şi de 2,9% în Danemarca şi 41,6% în Irlanda pentru un singur părinte. Gradientul social joacă un rol în şansele ca un copil sub 3 ani să participe la îngrijirea formală a copilului, aşa cum arată Organizaţia de Cooperare şi Dezvoltare Economică. În Franţa şi Irlanda, această inegalitate este deosebit de accentuată, deoarece ratele de participare pentru copiii din familii cu venituri mici sunt, la 18% şi, respectiv, 12%, mai puţin de un sfert din cele pentru copiii din familii cu venituri mari (81% şi 57%). Costurile mari acţionează ca o barieră pentru utilizarea structurilor de îngrijire a copiilor şi descurajează efectiv părinţii, în special mamele, de la muncă. Acest lucru a fost cel mai recent confirmat de datele Eurostat pentru 2016, care arată că factorul de cost joacă un rol semnificativ în decizia de a nu utiliza unităţi de îngrijire formale pentru copii în multe ţări, în special Estonia, Irlanda, Grecia, Spania, Italia, Cipru, Letonia, Lituania, Olanda, România, Slovacia şi Marea Britanie. Se pare că, în întreaga UE, 4% dintre părinţi au mari dificultăţi în a oferi îngrijire formală pentru copii. Acesta este, în mare parte, în Ungaria, Cipru, România şi Grecia, unde majoritatea covârşitoare are dificultăţi în a-l asigura cu 20% sau mai mulţi dintre părinţii care au mari dificultăţi. În UE, 8% dintre părinţi au dificultăţi moderate şi 19% au dificultăţi în a suporta costurile pentru îngrijirea copiilor.

În Letonia politicile de sprijinire a familiei permit femeilor să combine parentalitatea cu participarea pe piaţa muncii. În 2016, 74,5% dintre mamele cu cel puţin un copil cu vârste cuprinse între 0 şi 6 ani erau angajate, ceea ce este peste media OCDE-31 de 67,7%. Se pot lua maximum 112 zile calendaristice de concediu de maternitate, mamele primind 80% din salariul mediu. Beneficiile de paternitate sunt plătite timp de maximum 10 zile la 80% din salariul mediu al taţilor, cu concediul de paternitate luat în termen de două luni de la naşterea copilului. În plus, concediul pentru creşterea copilului de până la 18 luni pentru copil poate fi utilizat de oricare dintre părinţi înainte de a opta zi de naştere a copilului. Părinţii cu trei sau mai mulţi copii au dreptul la trei zile suplimentare de concediu plătit pe an, precum şi la alte prestaţii sociale, cum ar fi tarifele reduse pentru transportul în comun. Începând cu 2017, 10 zile de concediu pentru creşterea copilului sunt disponibile pentru părinţii adoptivi. Legea muncii interzice angajatorului încetarea contractului de muncă la o femeie însărcinată sau o mamă cu un copil sub un an. Sprijinul guvernului local pentru implicarea sectorului privat în îngrijirea copilului ar trebui să abordeze deficitul de locuri disponibile la grădiniţă, deşi acest sprijin financiar este probabil să fie redus pe măsură ce sănătatea fiscală a autorităţilor locale scade în continuare.

Multor familii lituaniene le este greu să concilieze angajamentele de familie cu cele legate de muncă. Prevalenţa relaţiilor sărace, precum şi cazuri frecvente de violenţă în familie, divorţuri şi familii monoparentale prezintă, de asemenea, provocări pentru viaţa familială stabilă. Rata de natalitate a ţării este scăzută, în timp ce rata sărăciei pentru copii este relativ ridicată. Cu toate acestea, rata de ocupare a forţei de muncă a femeilor între 20 şi 64 de ani este relativ ridicată, la 70,6% în 2014, comparativ cu 73,1% pentru bărbaţi. Lituania a cheltuit 1,1% din PIB pentru politici orientate către familii şi copii în 2014. Politica de familie lituaniană se bazează pe un set de măsuri de politică pasive (sprijin financiar acordat familiilor) şi active (servicii sociale şi infrastructură). Guvernul oferă un anumit sprijin femeilor care doresc să îmbine parentalitatea cu munca, inclusiv legislaţia familială şi asistenţa socială (de exemplu, condiţiile speciale ale Codului Muncii aplicabile familiilor), asistenţă financiară pentru familiile care cresc copii (beneficii pentru copii şi subvenţii parţiale pentru locuinţe), şi servicii sociale destinate atât copiilor, cât şi părinţilor (inclusiv furnizarea de educaţie preşcolară şi ajutor psihiatric pentru părinţi sau copii). Deşi accesul la grădiniţe şi la alte facilităţi de îngrijire a copilului este încă insuficient şi există un deficit de oportunităţi de angajare flexibile cu normă întreagă şi parţială pe piaţa muncii, o serie de noi iniţiative au apărut după alegerile municipale din 2015. Guvernul municipal din Vilnius a fost printre cele mai active grupuri în facilitarea înfiinţării de facilităţi private de îngrijire a copiilor. În general, politica familială este destul de fragmentată şi se concentrează asupra familiilor care se confruntă cu riscuri sociale particulare, în timp ce ar trebui acordată o atenţie sporită dezvoltării mai multor servicii universale pentru familie (cu implicarea ONG-urilor). Programul noului guvern de coaliţie acordă o atenţie substanţială politicii familiale şi include propuneri pentru a face relaţiile de muncă mai flexibile pentru a permite părinţilor să combine parentalitatea şi munca şi să crească beneficiile financiare pentru familiile cu copii. În aprilie 2017, cabinetul a aprobat propunerea guvernului de stimulare financiară şi servicii pentru familiile tinere şi cei care au copii.

Statele membre adoptă diferite abordări pentru a face faţă costurilor îngrijirii copiilor. Unele state membre oferă niveluri minime de îngrijire gratuită pentru copii, fie pentru ambele grupe de vârstă (de exemplu, Malta), fie pentru grupul de la 3 ani până la vârsta şcolară obligatorie (de exemplu, Germania, Marea Britanie). În 2017, Malta a extins o schemă gratuită de îngrijire a copiilor ai căror părinţi lucrează sau sunt în învăţământ. Schema oferă un stimulent pentru mame să se întoarcă la muncă sau să rămână în muncă formală şi are drept scop „să plătească munca, în special pentru mamele cu niveluri mai mici de educaţie şi abilităţi şi o categorie de câştig mai mică ”. Prin acest sistem, guvernul a stabilit parteneriate publice şi private cu furnizorii de servicii de îngrijire a copiilor, cărora li se acordă o rată fixă de 3 EUR (informaţii din 2015) pe oră pentru fiecare copil înscris. Costurile sunt decontate de către guvern la sfârşitul fiecărei luni. Părinţilor li se permite să-şi trimită copiii la un centru de îngrijire la alegere şi să beneficieze de un număr de ore de îngrijire gratuită a copilului „echivalent cu orele lucrate de părinte cu volumul de muncă mai mic, inclusiv o oră în plus pentru navetă”. În plus, Guvernul a implementat iniţiative suplimentare în cadrul unei strategii concertate pentru a facilita şi mai mult echilibrul dintre viaţa profesională şi viaţa profesională: Schema Clubului de Mic dejun permite părinţilor care lucrează să-şi ia copiii cu o oră înainte de începerea orei de şcoală. Copiii beneficiază de un mic dejun sănătos. Schema Klabb 3-16 oferă părinţilor care muncesc posibilitatea de a se angaja în câştiguri de muncă cu normă întreagă, oferind îngrijire după orele de şcoală. Astfel, părinţilor nu li se cere să-şi ridice copiii de la şcoală sau să-i ducă în alte locuri în care se desfăşoară activităţi pentru copii. Klabb 3-16 nu oferă doar un serviciu de îngrijire a copiilor, ci un mediu de învăţare informală. Statisticile recente privind ocuparea forţei de muncă indică deja că furnizarea de îngrijiri gratuite pentru copii creşte participarea mamelor pe piaţa muncii. Există planuri de extindere a accesului la îngrijirea copiilor la toate familiile.

În Irlanda, unde costurile au fost identificate drept o barieră majoră, în 2010 a fost introdusă o nouă schemă, aşa-numita schemă de educaţie timpurie, care oferă locuri libere limitate pe timp parţial (15 ore în total, adică de 5 ori, 3 ore pe săptămână) în cadrul centrelor private de îngrijire a copiilor de la vârsta de 3 ani şi 2 luni. În 2016, oferta a fost extinsă copiilor de la vârsta de 2 ani şi 8 luni. Părinţii care folosesc această schemă ar putea creşte numărul de ore plătind în plus. Deşi această evoluţie este un pas înainte, nu este posibil ca toate familiile să acopere costurile suplimentare şi acest lucru limitează în special posibilităţile familiilor cu venituri mici de a utiliza schema.

Subvenţiile pentru noii părinţi (de exemplu, în Belgia, Olanda, Marea Britanie) şi reducerile de taxe pentru familii (de exemplu, în Belgia, Republica Cehă, Germania, Franţa, Olanda) sunt măsuri suplimentare pentru a face faţă costurilor îngrijirii copiilor. În Germania, taxele variază în funcţie de furnizor, dar sunt legate de venituri. Familiile cu venituri mici pot solicita o reducere şi pot avea dreptul la îngrijire gratuită pentru copii. Toate familiile pot beneficia de alocaţii fiscale, sub forma unei reduceri de impozite sau a unei scutiri pentru o anumită sumă din costurile de îngrijire a copiilor.

În, de exemplu, Belgia, Germania, Franţa, Olanda, Suedia şi Slovacia, o abordare combinată a unui sistem de taxe pentru îngrijirea copiilor asigură că familiile cu venituri mici trebuie să plătească foarte puţin pentru utilizarea îngrijirii copiilor, în timp ce costurile sunt de asemenea limitate pentru toate celelalte familii. 
Programul celui de-al XXI lea Guvern 2015 – 2019 din Portugalia promite îmbunătăţiri majore ale politicii familiale, unele adoptate, altele nu. Introducerea de manuale gratuite pentru şcoala primară şi o creştere a cuantumului şi a acoperirii creditului de asistenţă pentru copii („abono de familia”) sunt două politici guvernamentale care au fost aprobate în bugetul guvernului din 2017. De asemenea, în bugetul guvernului 2016, guvernul a modificat deducerile din impozitul pe venit pentru copii, estimând că această modificare ar îmbunătăţi venitul net pentru 80% din gospodării.

În mai multe state membre ale UE, infrastructura privată de îngrijire a copiilor este, de asemenea, subvenţionată public. În Suedia, de exemplu, Legea educaţiei prevede că taxele pentru îngrijirea copilului ar trebui să fie rezonabile. Fiecare copil de la vârsta de 3 ani are dreptul la 525 de ore de îngrijire a copilului gratuite. Toate municipalităţile aplică, de asemenea, un sistem de taxe maxime, cu plafon pentru fiecare familie. Unităţile de îngrijire a copiilor au dreptul la o subvenţie guvernamentală pentru a compensa pierderea de venituri şi pentru a asigura servicii de îngrijire de înaltă calitate.

Un alt set de măsuri se concentrează pe nevoile specifice ale copiilor din gospodării cu venituri mici sau familii mari, cum ar fi mese gratuite sau cu reduceri la creşe şi grădiniţe, de exemplu în Ungaria sau finanţarea de mese sănătoase pentru copiii săraci din Belgia.

Câteva state membre, precum Republica Cehă, Germania, Franţa, Portugalia, Slovacia, au dezvoltat programe ţintite pentru a ajuta grupurile defavorizate social să acceseze servicii de îngrijire a copiilor. În Slovacia, măsurile s-au concentrat asupra copiilor din familii cu venituri mici, care sunt scutite de la plata, iar facilităţile de îngrijire a copiilor lucrează cu centre comunitare pentru a dezvolta programe de informare specifice pentru comunităţile marginalizate. În alte state membre, cum ar fi în Belgia, Finlanda, Suedia şi Danemarca, accentul este pus pe accesul universal. În Finlanda, de exemplu, există principiul universalităţii serviciilor subvenţionate, prin care municipalităţile trebuie să ofere un loc tuturor copiilor preşcolari, indiferent dacă părinţii lucrează sau nu. Aceste servicii ar trebui, de asemenea, să se adapteze tiparelor de lucru atipice ale părinţilor. Un proiect cofinanţat de Fondul Social European se concentrează pe servicii de îngrijire a copiilor ai căror părinţi lucrează ture de noapte.

Recomandarea Comisiei din 2013 privind „Investiţia în copii: ruperea ciclului dezavantajelor” demonstrează că furnizarea de servicii de calitate de îngrijire a copiilor la preţuri accesibile poate fi considerată un bun exemplu de strategie de investiţii sociale câştigătoare, deoarece stimulează dezvoltarea copiilor şi permite părinţilor să activeze pe piaţa muncii. În majoritatea cazurilor, veniturile fiscale suplimentare (de-a lungul vieţii) generate de participarea crescută a părinţilor pe piaţa muncii sunt suficiente pentru a acoperi costurile îngrijirii copilului. Dacă nu sunt disponibile îngrijiri accesibile de înaltă calitate pentru copii, în unele ţări costurile pentru îngrijirea formală pentru doi copii se pot ridica la mai mult de o cincime din venitul disponibil al unui cuplu cu venituri mici. 
În aprilie 2017, ca parte a pachetului privind Pilonul Social, Comisia a reiterat importanţa continuării lucrărilor la această problemă. Uneori, iniţiativele locale sunt înfiinţate în beneficiul unor grupuri specifice dezavantajate social. O serie de oraşe au adoptat o strategie pentru a răspunde nevoilor lor particulare. ONG Eurocities a colectat exemple de bune practici care pot fi utilizate ca inspiraţie. Unul dintre aceste exemple este Nantes, un oraş din Franţa, care a cuprins un concept al furnizării de servicii integrate de îngrijire a copiilor, în special pentru a rupe ciclul dezavantajului. Servicii de îngrijire a copiilor cu scop multifuncţional sunt înfiinţate în zone mai sărace ale oraşului, care oferă o serie de servicii de îngrijire a copiilor. Alături de îngrijirea regulată sau flexibilă a copiilor există şi îngrijire de urgenţă pentru părinţii care trebuie să participe la un interviu pentru angajare, de exemplu.

Unele state membre au introdus, de asemenea, stimulente fiscale pentru companiile legate de furnizarea de servicii de îngrijire a copiilor pentru angajaţii lor. Austria permite o deducere din veniturile impozabile pentru companii atunci când fie furnizează servicii de îngrijire a copilului intern sau oferă beneficii angajaţilor sub formă de servicii de îngrijire a copiilor (beneficiile de până în 1000 de euro anual de copil destinate serviciilor de îngrijire destinate acestuia, nu se impozitează); Franţa, Germania şi Polonia au o abordare similară. Italia a introdus recent modificări la impozitarea bonusurilor de productivitate în 2017, care acum pot fi erogate sub formă de măsuri de bunăstare de către companii către angajaţii lor. În Franţa şi Marea Britanie, angajatorii îşi pot oferi angajaţilor vouchere universale (CESU) şi vouchere de îngrijire a copiilor, care pot fi utilizate ca plată pentru îngrijirea copilului. În Regatul Unit, programul Voucher pentru îngrijirea copilului oferă o oportunitate unui angajator de a oferi tichete de îngrijire a copiilor (inclusiv vouchere în schimbul unei reduceri a salariului angajaţilor - cunoscut sub numele de sacrificiu salarial). Acest lucru poate afecta valoarea creditelor fiscale pe care le poate primi un angajat. În Finlanda, alte stimulente pentru compensarea costurilor pentru angajatori legate de echilibrul dintre viaţa profesională şi viaţă personală se bazează pe sistemul de asigurări pentru siguranţa socială; în plus, dacă un angajator organizează îngrijiri temporare pentru copilul bolnav al unui angajat, prestaţia pe care o primeşte angajatul nu este considerată un venit impozabil (perioada maximă de prestaţie de îngrijire pentru copii fără impozit este de patru zile pe boală)
.

Potrivit unui studiu elaborat în 2018 de Organizaţia Internaţională a Muncii, politicile de concediu, serviciile de îngrijire a copiilor şi acordurile de muncă care sprijină familia pot produce randamente pe termen lung ale investiţiilor pentru angajatori şi pot avea efecte pozitive în general asupra echilibrului muncă-viaţă. Responsabilitatea generală a statului este crucială pentru asigurarea drepturilor şi prevenirea practicilor discriminatorii împotriva femeilor pe piaţa muncii, deşi, cu toate acestea, de multe ori nu este garantată. Acest lucru este evident atunci când se evaluează proporţia de ţări a căror legislaţie privind maternitatea respectă cele trei cerinţe principale prevăzute în Convenţia nr. 183: (i) concediul nu trebuie să fie mai mic de 14 săptămâni; (ii) beneficiile în numerar nu ar trebui să fie mai mici de două treimi din veniturile anterioare; (iii) prestaţiile de maternitate ar trebui să fie furnizate, de preferinţă, prin asigurări sociale obligatorii sau fonduri publice (cel puţin două treimi din finanţările de la stat şi nu mai mult de o treime din finanţarea angajatorilor). Serviciile de îngrijire şi educaţie timpurie  pot fi instituţii publice sau private. Instituţiile private sunt, de obicei, controlate şi gestionate, indiferent dacă au sau nu profit, de către organizaţii neguvernamentale, organisme religioase, grupuri de interese speciale, fundaţii sau întreprinderi de afaceri,sau nu pot primi subvenţii de la stat. Aceste instituţii şi programele de îngrijire a copiilor pe care le oferă variază în functie de gradul lor de instituţionalizare, în special în ţările cu venituri mici şi medii, unde serviciile de îngrijire şi educaţie timpurie se desfăşoară adesea în locuri atât de diverse precum centrele comunitare, bisericile locale sau facilităţile de la şcoli. Deficitul responsabilităţii statului şi investiţiile în serviciile de îngrijire şi educaţie timpurie se reflectă în rata ridicată de înscriere în instituţiile private la nivel pre-primar (41 la sută la nivel mondial în 2015). Aceasta este mult mai mare decât în învăţământul primar (17%) şi secundar (26%), datorită investiţiilor publice mai scăzute în prima copilărie. Date privind cheltuielile guvernamentale în învăţământul preşcolar în 70 de ţări arată că în 2014, investiţiile au fost cele mai mari (între 1 şi 1,5%) în Ecuador, Republica Moldova şi Suedia şi cele mai scăzute (aproape de 0%) în Republica Islamică Iran, Mali şi Sudanul de Sud
.

Potrivit unui raport comparativ al Organizaţiei pentru Cooperare şi Dezvoltare Economică  (2003) privind concilierea vieţii de muncă cu cea de familie în Austria, Irlanda şi Japonia, relaţia cauzală negativă dintre ocuparea forţei de muncă şi fertilitate se schimbă: „în majoritatea ţărilor OCDE, creşterea copiilor şi ocuparea forţei de muncă par a fi mai puţin incompatibile acum decât au fost acum câteva decenii. Prin urmare, intervenţiile politice au căutat să păstreze/ să încurajeze reintrarea femeilor care au copii. Este recunoscut faptul că Japonia are nevoie de mame care se întorc la munca pentru a menţine motorul economic, iar piaţa muncii va trebui să se schimbe pentru a le oferi orele, locurile de muncă, salariile şi cariera care le vor atrage (înapoi) la angajare. Reducerea elementului „fie/ sau” [carieră sau familie] când se iau în considerare alegerile intre serviciu şi familie pare a fi cea mai promiţătoare strategie pentru îmbunătăţirea natalităţii ”.  
În concluziile raportului său, OCDE a subliniat că reglementările austriece privind prestaţia pentru îngrijirea copilului şi concediul pentru cresterea copiilor implică un sprijin semnificativ mai mare pentru familiile care aleg să aibă o îngrijire parentală cu normă întreagă pentru un copil, decât este cazul în Irlanda sau Japonia. 
În esenţă, aceste reforme recente au întărit modelul angajată / gospodină în care un părinte (de obicei mama) are grijă cu normă întreagă de un copil mic. Concediul pentru îngrijirea copilului în Suedia a fost conceput pentru a îndeplini trei obiective majore ale politicii sociale. Primul obiectiv se referă la bunăstarea copiilor şi acest lucru a dominat încă din anii 1930, în căutarea creării unei societăţi în care oamenii doresc să aibă copii şi în care copiii sunt bine îngrijiţi. Concediul pentru părinţi este considerat a garanta că: părinţii nu suferă economic; copiii pot beneficia psihologic de prezenţa părinţilor, fără stresul şomajului în aşteptare; iar copiii pot dezvolta relaţii atât cu taţii, cât şi cu mamele. Al doilea obiectiv suedez a fost să promoveze independenţa economică a femeilor într-o societate în care modelul dual al responsabilului cu intretinerea familiei este puternic încurajat. Prin urmare, independenţa economică a femeilor este considerată o condiţie necesară pentru atingerea egalităţii cu bărbaţii în familie şi societate. Structura sistemului suedez de concediu pentru creşterea copilului încurajează femeile să aibă un ataşament permanent faţă de forţa de muncă in conditiile in care eligibilitatea depinde de participarea forţei de muncă şi nivelul prestaţiilor se referă la veniturile obţinute. În cele din urmă, politica suedeză urmăreşte să faciliteze implicarea bărbaţilor în îngrijirea copiilor şi în viaţa de familie, prin împărtăşirea responsabilităţii pentru gospodărie şi îngrijire. Pentru a promova acest lucru, guvernul suedez a sustinut în mod activ drepturile de concediu pentru taţi, disponibile începând cu 1974, prin campanii educaţionale şi de informare periodice. Publicitatea pentru a încuraja bărbaţii să îşi ia concediul pentru creşterea copilului subliniază beneficiile pentru aceştia (distincte de beneficiile pentru copii şi mame). Acestea includ dezvoltarea abilităţilor interpersonale şi de comunicare, capacitatea sporită de a face mai multe sarcini simultan şi de a deveni o „întreagă fiinţă umană”. Angajatorii sunt, de asemenea, pozitivi în ceea ce priveşte bărbaţii care iau concediu pentru creşterea copilului şi, în unele organizaţii, este apreciat într-un mod similar cu lucrul în străinătate sau cu serviciul în armată. Guvernul suedez a înfiinţat, de asemenea, trei grupuri diferite pentru a ajuta la construirea opiniei publice cu privire la paternitatea activă. Cel mai recent dintre acestea este Grupul Pappa compus din bărbaţi cunoscuţi din sfere diferite ale vieţii suedeze. Există, de asemenea, un sprijin puternic din partea partidelor politice şi a liderilor de partid pentru bărbaţii care beneficiază de concediu pentru creşterea copilului. 
Unele ţări aveau prevederi pentru combinarea / alternarea concediului pentru creşterea copilului cu acorduri de muncă cu normă parţială. Astfel de aranjamente au existat în Austria, Franţa, Finlanda şi Suedia până în 1993. Înainte de introducerea concediului pentru creşterea copilului în Belgia, în 1985 a fost introdus un sistem de „pauze de carieră” (Act de recuperare economică), care a facilitat întreruperea totală sau jumătate de muncă. Începând cu 1 ianuarie 2002, în sectorul privat, a fost oferită posibilitatea de a lua liber o zi pe săptămână, timp de 15 luni, care, în mod concret, au stimulat preluarea de către bărbaţii din concediu pentru creşterea copilului. 
De la introducerea concediului pentru creşterea copilului în Germania, a fost posibilă combinarea concediului pentru creşterea copilului şi a regimului de muncă cu normă parţială, dar acest lucru se aplica doar la munca de scurtă durată. Germania a stabilit dreptul la muncă cu timp parţial în timpul concediului pentru creşterea copilului pentru prima dată în 2001. Germania oferă un exemplu interesant de măsură care vizează menţinerea femeilor pe piaţa muncii şi sprijinirea împărţirii mai egale a responsabilităţilor parentale între femei şi bărbaţi.În 2015, Germania a introdus măsurile Parental Allowance Plus (ElterngeldPlus18) şi Bonus de parteneriat (Partnerschaftsbonus), care oferă stimulente financiare pentru ambii părinţi să lucreze cu normă parţială (între 25-30 de ore pe săptămână) şi să împartă îngrijirea atunci când copiii sunt foarte mici. Măsura este propusă ca o alternativă la o întrerupere completă a ocupării forţei de muncă. Alocaţia parentală Plus poate fi utilizată în locul indemnizaţiei de concediu pentru creşterea copilului. Rata de înlocuire a veniturilor este de 65-100% pentru câştigurile pierdute datorită muncii cu normă part-time. Aceasta se ridică la maximum jumătate din alocaţia parentală obişnuită pe care părinţii ar primi-o dacă nu s-ar întoarce la muncă, adică 150 - 900 EUR. Durata de acordare a ajutorului financiar se dublează dacă părinţii încep să lucreze cu fracţiune de normă (până la 30 de ore pe săptămână) şi solicita ElterngeldPlus. Acesta extinde indemnizaţia regulată pentru părinţi (Elterngeld) de la 12 luni (pentru un părinte) sau 14 luni (pentru doi părinţi) la 24 de luni (pentru un părinte) sau 28 de luni dacă ambii părinţi optează pentru muncă cu timp parţial. Cele 4 luni suplimentare de indemnizaţie pentru creşterea părinţilor sunt denumite bonus de parteneriat. 


Până în 2004, ţările care au facilitat munca part-time cu concediul pentru creşterea copilului au fost: Croaţia, Danemarca, Estonia, Grecia, Italia, Letonia, Liechtenstein, Lituania, Olanda, Norvegia, Federaţia Rusă, Slovacia, Spania şi Marea Britanie (cu dreptul de a solicita o muncă flexibilă). Posibilitatea de a lua concediu pentru creşterea copilului în funcţie de nevoile personale ale părinţilor într-o formă eşalonată nu este disponibilă pe scară largă. Printre statele membre ale UE, la fel ca în cazul activităţii cu timp parţial, fiecare ţară ar putea determina acest lucru. Există mai multă flexibilitate în: Austria, Belgia, Cipru, Danemarca, Finlanda, Germania, Grecia, Irlanda, Letonia, Liechtenstein, Lituania, Malta, Olanda, Polonia, Suedia şi Marea Britanie. În alte state, concediul pentru creşterea copilului trebuie să fie luat la un moment stabilit, ca în Italia sau în bloc, ca în Norvegia, Portugalia şi Spania. În Norvegia, în primul an de viaţă al copilului, părinţii pot împărtăşi atât concediul parental plătit, cât şi cel neplătit, după cum doresc, iar în plus, fiecare dintre părinţi are dreptul la un concediu fără plată. 

Concediul pentru creşterea copilului are efecte complexe asupra ofertei de muncă pentru femei. Pe de o parte, consolidează ataşamentul faţă de muncă în cazul în care opţiunea alternativă ar fi părăsirea pieţei muncii. Cu toate acestea, poate slăbi şi ataşamentul lor dacă este utilizat ca substitut pentru acordarea de îngrijiri şi asistenţa copiilor. În absenţa unor costuri reduse, în special subvenţionate de stat destinate îngrijirii copiilor, femeile pot amâna reîncadrarea lor pe piata muncii în lipsa oricarei legături cu locul de munca. Concediul pentru creşterea copilului funcţionează într-un mod mai echilibrat în ţări, cum ar fi Danemarca, Belgia, Franţa şi Finlanda, unde există un sprijin puternic de stat pentru îngrijirea copiilor. Orice reducere semnificativă ar avea un impact pe termen lung în reducerea nivelului de ocupare a locurilor de muncă de către femei şi în consolidarea poziţiei femeilor ca principalele îngrijitoare al copilului.

Deşi progresul în direcţia acestui obiectiv a fost combinat, se recunoaşte că soluţia nu constă în constrângere, deoarece inegalitatea în muncă reprezintă un obstacol major pentru acceptarea bărbaţilor. Inegalitatea existentă oferă şi taţilor o voce mai puternică decât a mamelor în negocierile cu privire la utilizarea concediului de crestere a copilului şi contribuie la o situaţie în care poate părea de la sine înţeles că mama este cea care ar trebui să ia concediul. 
O inegalitate majoră în ocuparea forţei de muncă este diferenţa de remunerare între femei şi bărbaţi, în care bărbaţii câştigă în general mai mult decât partenerii lor de sex feminin, deci familiile pierd mai mult din punct de vedere financiar dacă taţii, mai degrabă decât mamele, îşi iau concediul. Mai mult, bărbaţii se tem de efectele concediului pentru creşterea copilului asupra carierei lor din reacţiile negative ale managerilor şi colegilor. Cu toate acestea, chiar şi în cadrul aceluiasi gen, există alţi factori, cum ar fi apartenenţa la o clasă socială şi nivelul de educaţie, care se intersectează. Concediul pentru creşterea copilului în Franţa, de exemplu, este mai probabil să fie utilizat de femeile cu niveluri de învăţământ mai mici şi care lucrează în domenii mai puţin calificate. 
În concluzie, concediul pentru creşterea copilului poate contribui la reducerea inegalităţilor socio-economice şi de gen. Familiile din Europa devin mai diverse şi schemele de concediu pentru creşterea copilului trebuie să ţină cont de acest lucru. Trecerea de la soţul tradiţional masculin sursă principală de venituri şi mama gospodină / mamă dependentă nu mai este un model în Europa, existând de exemplu multe persoane care îşi petrec timp din viaţă ca persoane singure / părinţi unici. Acest lucru reprezintă o provocare în special pentru femeile care au adoptat în mod tradiţional rolul de producător / îngrijitor al casei în detrimentul dezvoltării propriei cariere, de când au părăsit piaţa muncii pentru perioade îndelungate de timp [de ex. folosirea concediul pentru creşterea copilului] s-ar putea dovedi a fi o capcană economică şi socială pentru mame. 
De asemnenea trebuie ţinut cont de schimbările majore pe piaţa forţei de muncă: noi tehnologii, ocuparea forţei de muncă, modele de muncă, flexibilitate şi insecuritate, noi oportunităţi însoţite de şomaj şi inegalitate. Culturile organizaţionale sunt văzute ca instrumentale în acceptarea şi preluarea concediului pentru creşterea copilului. Cercetările realizate  privind echilibrul muncă / viaţă au arătat că muncitorii sunt din ce în ce mai mult supuşi unei culturi la locul de muncă „îndelungate” care prezintă conflicte majore pentru concilierea vieţii familiale cu cea profesionala. Presiunile ulterioare sunt evidente datorită concentrării muncii (plătite şi neplătite) asupra lucrătorilor cu vârsta cuprinsă între 25 şi 50 de ani ca „ani de muncă primari”. Aceasta se datorează întârzierii intrării in forţa de muncă din cauza participării educaţionale; întârzierea naşterii / naşterii până în primii ani de lucru; şi ieşire / pensionare anterioară.

Exemple de bună practică:


Încurajarea unei mai mari flexibilitati în schemele de concediu, astfel încât angajatii să îşi poată lua şi distribui concediul pentru creşterea copilului în acelaşi timp sau în mod parţial pe parcursul timpului lung în primii ani de viaţă a copilului (Austria, Danemarca şi Suedia) şi facilitarea alocarii îngrijirii de catre rude, inclusiv bunici (Ungaria / Bulgaria). In Bulgaria, de exemplu, tatii sau bunicii pot primi concediu in locul mamei, daca aceasta decide sa se intoarca la lucru 

Încurajarea părinţilor să folosească o formă de plată/ asigurare socială dependentă de durata concediului pentru creşterea copilului, în special prin asigurarea că prestaţiile de pensie nu sunt afectate în mod negativ prin luarea concediului pentru creşterea copilului (Austria, Suedia, Finlanda). Canada a adoptat un „model generos” de concediu pentru creşterea copilului. În 2001, Canada a extins concediul pentru ambii părinţi de la 6 luni la un an întreg şi aceste drepturi se extind la părinţii adoptivi şi cuplurile de acelaşi sex. Conform legislaţiei canadiene, părinţii pot colecta 55% din plata lor săptămânală, înainte de impozitare, până la maximum 420 de dolari canadieni (308 USD) pentru 50 de săptămâni, pe cuplu. După terminarea concediului, părinţilor li se garantează locurile de muncă. De asemenea, este posibil ca ambii părinţi să rămână acasă împreună şi să colecteze alocaţia guvernamentală timp de 25 de săptămâni. Cererile tatilor de concediu pentru creşterea copilului au crescut cu 80% în politica extinsă în primul an, în timp ce creanţele totale au crescut cu 24% la 216.000. Concediul mediu s-a extins de la 6,5 luni la 10 luni.
.

Într-un raport din 2018 al Comisiei Europene privind Egalitatea dintre femei si barbati in Uniunea Europeana
, se arata ca in întreaga UE, femeile au rezultate educaţionale mai bune decât bărbaţii (44% dintre femeile cu vârsta cuprinsă între 30-34 de ani au terminat învăţământul terţiar, comparativ cu 34% dintre bărbaţi). Femeile au un nivel mediu de educaţie mai ridicat în majoritatea ţărilor UE şi, din moment ce un nivel de educaţie mai mare este asociat cu salarii medii mai mari, acest lucru diminuează decalajul de remunerare între sexe. Cu toate acestea, femeile din UE sunt supra-reprezentate în industriile cu un nivel scăzut de salarizare şi să fie subreprezentate în industriile bine plătite. Segregarea sectorială continuă să fie unul dintre cei mai importanţi factori care contribuie la diferenţa de remunerare între femei şi bărbaţi în UE (în medie, 4,2 puncte procentuale ale decalajului salarial poate fi explicată prin apartenenţa industriei). 
Un raport privind segregarea de gen elaborat de Institutul European pentru Egalitatea de Gen arată că, în toate statele membre ale UE, bărbaţii domină domenii specifice, precum inginerie şi tehnologie, dar sunt mult mai puţin prezenti în altele, cum ar fi activitatea de predare şi îngrijire. O serie de locuri de muncă sunt considerate în mod obişnuit drept „doar pentru femei”, de exemplu, educaţia preşcolară, asistenţa medicală sau moaşă, munca de secretariat şi îngrijire personală, asistenţa casnică şi conexă. Într-adevăr, 80% dintre cei care lucrează în sectorul sănătăţii şi al muncii sociale sunt femei. Raportul demonstrează, de asemenea, că şansele de angajare pentru femeile care absolvă domeniile educaţionale dominate de bărbaţi sunt semnificativ mai mici decât cele ale bărbaţilor. În 2014, rata de ocupare a femeilor absolvente în ştiinţă, tehnologie, inginerie şi matematică (STEM) la nivel terţiar a fost de 76% în UE. Aceasta este cu peste 10 puncte procentuale mai mică decât rata de ocupare a bărbaţilor cu aceeaşi calificare şi cu 3 puncte procentuale mai mică decât rata medie de angajare a femeilor cu studii superioare. Şansele de a găsi un loc de muncă care să corespundă profilului lor educaţional sunt mai mari pentru femeile absolvenţi în educaţie, sănătate şi bunăstare (EHW) decât pentru femeile absolvente STEM, iar contrariul este valabil pentru bărbaţii absolvenţi din aceste domenii. La nivel terţiar, doar o treime dintre femeile absolvente de STEM lucrează în ocupaţii STEM, comparativ cu unul din doi bărbaţi. În rândul absolvenţilor de educaţie profesională, decalajul este şi mai mare, doar 10% dintre femei, dar 41% din bărbaţi care lucrează în ocupaţii STEM. Printre cei care se îndepărtează de STEM, 21% dintre femeile cu studii la nivel terţiar lucrează ca profesionişti şi 20% dintre femeile cu studii de STEM profesionale lucrează în vânzări.

Din august 2017, Estonia îşi schimbă sistemul de consiliere în carieră cu scopul de a aborda stereotipurile. Modificările vor aduce aspectele de gen în sistemul de bază de consiliere în carieră şi vor oferi instruire care să îi ajute pe toţi consilierii în carieră să ţină seama de aspectele de gen în activitatea lor. Ministerul Afacerilor Sociale a organizat un curs pilot de pregătire personalizat pentru consilierii care lucrează cu tineri.

În 2017 guvernul din Ungaria a înfiinţat, de asemenea, o reţea de 67 de centre locale de consiliere însărcinate să ajute femeile să găsească un loc de muncă şi să le ajute sa combine parentalitatea şi angajarea. În termeni instituţionali, politica familială a fost consolidată prin crearea anunţată a unui comitet al cabinetului pentru afacerile familiei, care este programat să se întâlnească cel puţin o dată pe lună şi este prezidat de ministrul de capacităţi umane.

Uşurinta combinării vieţii de muncă cu cea de familie diferă între domeniile STEM şi EHW. A avea copii este încă remarcat ca o barieră pentru şansele femeilor de a lucra şi de a progresa în carierele STEM, ceea ce nu este în general cazul bărbaţilor. Pare, de asemenea, o problemă mai mică pentru femeile din domeniul EHW. În întreaga UE, doar 20% dintre femeile cu vârsta peste 30 de ani şi care deţin diplome legate de TIC decid să rămână în industria tehnologică. Cercetările privind motivele femeilor pentru părăsirea locurilor de muncă STEM indică efectele culturii la locul de muncă. Ministerul Afacerilor Sociale din Estonia a emis primele etichete „angajator prieten al familiei”. Etichetele recunosc angajatorii care au depus eforturi pentru a asigura un mediu favorabil familiei şi tratamentul egal al angajaţilor lor. 

În cadrul Legii bulgare de egalitate de gen, ministrul Muncii şi Politicii Sociale pregăteşte o etichetă pentru realizările majore în implementarea politicii privind egalitatea de gen. Prima procedură pentru selectarea şi recompensarea companiilor fiind lansată în 2018, pe durata preşedinţiei Bulgariei a UE. În cadrul proiectului REC, Polonia a pregătit o platformă on-line pentru angajatori şi angajaţi, care oferă informaţii actualizate şi cuprinzătoare cu privire la instrumentele de echilibru între viaţa profesională si cea personală disponibile în Polonia, cele mai bune practici de la diferite tipuri de companii, informaţii detaliate despre modul de implementare instrumentele de echilibru între viaţă şi munca, precum şi care sunt costurile şi beneficiile potenţiale ale unei astfel de implementări atât pentru angajatori cât şi pentru angajaţi. Portalul se bucură de un interes ridicat al grupului său ţintă - la 6 luni de la publicarea sa, peste 24 de mii de utilizatori individuali au beneficiat de platformă.

Proiectul de Raport comun al Comisiei şi al Consiliului prinvind ocuparea forţei de muncă care însoţeşte Comunicarea Comisiei privind Analiza anuală a creşterii 2018 (COM/2017/0674 final)
 arată că deşi rata de ocupare a femeilor a ajuns la un alt nivel record, acestea continuă să fie subreprezentate pe piaţa forţei de muncă şi se confruntă cu o diferenţă de remunerare semnificativă. Nivelul de educaţie al femeilor tinde să îl depăşească pe cel al bărbaţilor, însă rata de ocupare a femeilor este în continuare cu 11 puncte procentuale mai mică decât cea a bărbaţilor, chiar dacă a crescut în mod constant. Şi în cazul acestui indicator se observă variaţii considerabile în cadrul UE. Diferenţele la nivelul ratelor de ocupare sunt deosebit de ridicate în cazul mamelor şi al femeilor cu responsabilităţi de îngrijire. Această situaţie este agravată de obstacolele financiare cu care se confruntă femeile care intră pe piaţa muncii sau care doresc să lucreze mai mult. Diferenţele de remunerare între femei şi bărbaţi, deşi în scădere, sunt în continuare puternice în UE, veniturile salariale orare brute medii ale bărbaţilor fiind cu aproximativ 16% mai mari decât cele ale femeilor în 2015. Aceste diferenţe sunt cauzate în mare măsură de subreprezentarea femeilor în sectoare şi profesii bine remunerate, inclusiv în posturi de conducere şi de supraveghere, ceea ce reflectă într-o oarecare măsură discriminarea existentă pe piaţa forţei de muncă. În acelaşi timp, femeile sunt mai susceptibile să lipsească de la locul de muncă pentru a avea grijă de membri ai familiei sau de rude dependente.
În plus, ponderea mai mare a muncii cu fracţiune de normă, combinată cu cariere mai scurte şi discontinue se traduce adesea prin pensii mai mici pentru femei. Acest lucru arată că este nevoie de o integrare cuprinzătoare a considerentelor legate de echilibrul între viaţa profesională şi cea privată în procesul de elaborare a politicilor. Unele state membre iau măsuri suplimentare pentru a asigura accesul la servicii de îngrijire a copiilor şi alte servicii de îngrijire accesibile şi de calitate, la concediu şi la condiţii de lucru flexibile şi pentru a reduce factorii care descurajează munca existenţi în cadrul sistemelor fiscale şi de prestaţii sociale (în special pentru a doua persoană care contribuie la venitul familiei). Aceste măsuri, împreună cu aplicarea de practici de combatere a discriminării, au un rol important pentru asigurarea egalităţii de tratament pentru femei. Ele sprijină totodată mobilitatea socială ascendentă, promovează egalitatea de şanse şi reduc inegalitatea şi sărăcia, cu efecte benefice pentru toate generaţiile, în concordanţă cu obiectivele Pilonului european al drepturilor sociale.
Diferenţele de gen în ocuparea forţei de muncă sunt deosebit de marcate pentru persoanele cu responsabilităţi de îngrijire, dat fiind că femeile sunt în continuare mai susceptibile decât bărbaţii să îşi asume aceste responsabilităţi. În medie, rata de ocupare a femeilor cu cel puţin un copil cu vârsta sub 6 ani este cu 9 puncte procentuale sub rata de ocupare a femeilor fără copii (cu un efect mai puternic pentru mamele cu un nivel scăzut de calificare, precum şi pentru familiile monoparentale), iar în unele ţări diferenţa este de peste 30 de puncte procentuale (Slovacia, Republica Cehă, Ungaria). Pe de altă parte, calitatea de părinte are efectul opus asupra ratelor de ocupare pentru bărbaţi, taţii fiind mai susceptibili de a fi angajaţi. De asemenea, femeile sunt mai susceptibile decât bărbaţii să îşi asume responsabilităţi de îngrijire pe termen lung. Mai mult de 19% din forţa de muncă feminină potenţială din UE era inactivă în 2016 deoarece avea în îngrijire copii sau adulţi aflaţi în incapacitate. Această cifră a depăşit 28% în Republica Cehă, Estonia, Irlanda, Ungaria, Slovacia şi Regatul Unit. Ratele de ocupare în rândul femeilor sunt mai ridicate decât media în ţările cu măsuri referitoare la echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată care sunt bine concepute şi respectă egalitatea între sexe (îndeosebi Suedia şi Danemarca).

Lipsa unor servicii de îngrijire formale accesibile şi de calitate, în special de îngrijire a copiilor, reprezintă unul dintre factorii care împiedică participarea femeilor pe piaţa forţei de muncă. Aşa cum o arată indicatorul principal din tabloul de bord social privind participarea la educaţia şi îngrijirea copiilor preşcolari, în 2015 numai 30,5% dintre copiii cu vârste cuprinse între 0 şi 3 ani erau îngrijiţi în cadrul unor servicii formale de educaţie şi îngrijire, în creştere faţă de 28,5% în 2014 şi 28,0% în 2008. Există mari diferenţe de la un stat membru la altul: în timp ce în Danemarca şi Suedia, peste 60% dintre copii au beneficiat de îngrijire în cadrul unor structuri formale, acest procent s-a situat sub 10% în Slovacia, Republica Cehă şi Polonia („situaţii critice”), precum şi în Bulgaria, România şi Lituania. Alături de Danemarca şi Suedia, Luxemburg, Belgia şi Portugalia sunt încadrate în categoria „cele mai bune performanţe”. Această variaţie este într-o oarecare măsură legată de diferenţele dintre ţări în ceea ce priveşte concediul din motive familiale. Performanţele statelor membre pentru acest indicator sunt divergente, după cum o arată panta pozitivă a liniei de regresie care corelează variaţiile anuale cu nivelurile – cele mai performante ţări înregistrează îmbunătăţiri mai rapide.

Pentru a sprijini ocuparea forţei de muncă în rândul femeilor, statele membre au adoptat politici privind egalitatea între femei şi bărbaţi care sprijină concilierea responsabilităţilor profesionale cu cele familiale. Acordarea unui concediu adecvat ambilor părinţi şi sprijinirea unei mai bune repartizări a responsabilităţilor de îngrijire între femei şi bărbaţi pot ajuta femeile să se reintegreze mai rapid pe piaţa muncii şi pot limita efectele negative ale sarcinii de îngrijire asupra evoluţiei carierei. 
În 2017, Republica Cehă şi Cipru au introdus un nou drept la concediu de paternitate (1, respectiv 2 săptămâni), iar Portugalia a prelungit concediul de la 20 la 25 de zile, dintre care 15 sunt obligatorii (faţă de 10 înainte). Luxemburgul a adoptat în 2016 o reformă a sistemului de concediu parental pentru a-l face mai flexibil şi mai bine remunerat. Germania şi Austria au introdus de curând o primă financiară în cazul în care ambii părinţi iau o parte din concediul parental. 
În 2017, în Danemarca şi în Italia au fost introduse măsuri specifice destinate părinţilor care desfăşoară activităţi independente. În ianuarie 2017, Spania a extins dreptul la concediul de paternitate (pentru naşterea, adopţia sau luarea în îngrijire a unui copil) de la două la patru săptămâni pentru taţii salariaţi. Croaţia a mărit recent indemnizaţia maximă pentru cea de a doua jumătate a concediului de maternitate de un an, atât pentru părinţii angajaţi, cât şi pentru cei şomeri. Slovacia a majorat indemnizaţia de maternitate de la 70 la 75% din nivelul zilnic al bazei de evaluare şi a extins lista serviciilor sociale pentru a include serviciile de îngrijire a copiilor pentru copiii cu vârsta mai mică de trei ani. În Ţările de Jos, legea privind programul de lucru flexibil, care a intrat în vigoare în 2016, a instituit dreptul angajaţilor de a solicita o modificare permanentă sau temporară a orelor de lucru, o modificare a programului de lucru şi o schimbare a locului de muncă.
De asemenea, cel mai adesea femeile sunt cele care acordă îngrijiri rudelor aflate în întreţinere şi rudelor în vârstă. Introducerea sau consolidarea drepturilor la concediu pentru îngrijire, măsură care a fost luată de Republica Cehă în iulie 2017, le poate permite femeilor să îşi concilieze responsabilităţile profesionale cu cele familiale. 
În plus faţă de concediile din motive familiale, modalităţile de lucru flexibile au un puternic impact pozitiv asupra ratei de ocupare a femeilor. În 2016-2017, Belgia, Republica Cehă şi Italia au introdus măsuri pentru a facilita o mai mare flexibilitate în ceea ce priveşte organizarea muncii. În plus, mai multe state membre au îmbunătăţit sprijinul financiar pentru persoanele cu responsabilităţi de îngrijire. În Malta, pensiile şi alocaţiile persoanelor cu responsabilităţi de îngrijire au fost reformate şi majorate. Sumele au fost majorate şi în Ungaria şi Republica Cehă. Estonia intenţionează să modifice legea privind egalitatea între sexe pentru a atribui Inspecţiei Muncii sarcina de a monitoriza mai îndeaproape egalitatea între sexe în sectorul privat, inclusiv prin colectarea de date privind salariile defalcate pe sexe, prin cursuri de formare cu privire la modalităţile de combatere a diferenţelor de remunerare între femei şi bărbaţi şi prin diseminarea de informaţii pe această temă.
Îmbunătăţirea accesului la servicii formale de îngrijire a copiilor este un instrument eficient pentru înlăturarea obstacolelor din calea ocupării forţei de muncă în rândul femeilor. Republica Cehă a instituit dreptul tuturor copiilor de a participa la cursuri pregătitoare la nivel preşcolar, introducând un an obligatoriu de învăţământ preşcolar şi garantând ulterior locuri în grădiniţe şi consolidând sprijinul pentru copiii cu nevoi educaţionale speciale. În plus, este în curs de desfăşurare un proiect pilotat de ESF pentru micro-grădiniţe destinate copiilor de la 6 luni la 4 ani. 
Regatul Unit aplică în prezent pe deplin legea privind îngrijirea copiilor din 2016, care prevede un număr suplimentar de 15 ore de îngrijire gratuită pentru unii părinţi activi cu copii de 3 şi 4 ani în Anglia, în plus faţă de cele 15 ore de îngrijire gratuită pentru aceeaşi grupă de vârstă acordate actualmente în mod universal. 
Luxemburgul a lansat o reformă ambiţioasă în 2016 în vederea îmbunătăţirii accesului şi a calităţii în educaţia şi îngrijirea copiilor preşcolari. 
În Slovacia, sunt planificate investiţii în infrastructuri pentru a spori capacitatea serviciilor de îngrijire a copiilor. 
În aprilie 2017, guvernul finlandez a propus prelungirea îngrijirii gratuite/cu costuri reduse a copiilor pentru un grup mai larg de familii cu venituri mici şi medii. În 2017, unele state membre au introdus, de asemenea, măsuri pentru a dezvolta serviciile pentru copii în zonele defavorizate (Ungaria) şi pentru copiii persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă (Franţa).
Unele state membre au introdus, de asemenea, măsuri specifice pentru a încuraja femeile să reintre pe piaţa muncii cât timp copilul este încă foarte mic. De exemplu, în iunie 2017, Bulgaria a adoptat o măsură prin care se acordă mamelor cu copii mai mici de 1 an care se întorc la muncă 50% din alocaţia pentru îngrijirea copilului, în plus faţă de salariu. În mod similar, în România, stimulentul de inserţie pentru părinţii care au beneficiat de un concediu de creştere a copilului a crescut în aprilie 2017. Alte state membre au dezvoltat programe destinate femeilor care au avut deja întreruperi lungi ale carierei profesionale. Este vorba, de exemplu, de programul „Returnships”, pentru care bugetul Regatului Unit din primăvara anului 2017 a alocat 5 milioane GBP (aproximativ 5,6 milioane EUR). Luxemburgul a adoptat o lege care consolidează principiul egalităţii de remunerare între femei şi bărbaţi şi a sprijinit desfăşurarea de campanii de sensibilizare şi de acţiuni în vederea eliminării barierelor din calea ocupării forţei de muncă feminine. 
Pentru a combate consecinţele negative ale subreprezentării femeilor pe piaţa forţei de muncă, Suedia urmează să prezinte o propunere pentru a promova o mai mare egalitate de gen în materie de pensii. Guvernul estonian a aprobat un proiect de act legislativ care va modifica sistemul de concedii parentale şi de prestaţii parentale, prin introducerea unei luni suplimentare pentru taţi, prin prelungirea perioadei în decursul căreia poate fi solicitată prestaţia parentală şi prin creşterea pragului de venit din muncă pe perioada concediului parental. În Malta, se furnizează servicii gratuite de îngrijire a copilului atunci când ambii părinţi lucrează sau urmează un program educaţional.

În urma retragerii propunerii făcute de Comisie în 2008 referitoare la revizuirea Directivei 92/85/CEE a Consiliului privind introducerea de măsuri pentru promovarea îmbunătăţirii securităţii şi a sănătăţii la locul de muncă în cazul lucrătoarelor gravide, care au născut de curând sau care alăptează (denumită în continuare „Directiva privind concediul de maternitate”), Comisia şi-a anunţat intenţia de a pregăti o nouă iniţiativă ce ar urma să adopte o abordare mai largă care să ţină seama de evoluţiile societale din ultimul deceniu. În Propunerea de Directivă a Parlamentului European şi a Consiliului privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată a părinţilor şi îngrijitorilor şi de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului, Comisia Europeană vizează abordarea subreprezentării femeilor în câmpul muncii şi sprijinirea dezvoltării carierei acestora prin condiţii mai bune care să le permită concilierea sarcinilor lor profesionale şi familiale. El are la bază drepturile şi politicile existente, nu reduce nivelul de protecţie asigurat de acquis-ul UE şi salvgardează drepturile existente acordate în temeiul actualei legislaţii a Uniunii Europene. În plus, pachetul aduce îmbunătăţiri drepturilor existente şi introduce unele noi, atât pentru femei, cât şi pentru bărbaţi, abordând astfel egalitatea de tratament şi de şanse pe actuala piaţă a muncii, promovând nediscriminarea şi sprijinind egalitatea de gen. Obiectivul general al prezentei directive este de a asigura punerea în aplicare a principiului egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei în ceea ce priveşte oportunităţile pe piaţa muncii şi tratamentul la locul de muncă. Prin adaptarea şi modernizarea cadrului juridic al UE, directiva va permite părinţilor şi persoanelor cu responsabilităţi de îngrijire să reconcilieze mai bine sarcinile profesionale şi cele de îngrijire. Bazându-se pe drepturile existente, directiva le consolidează pe alocuri sau introduce drepturi noi. Ea menţine nivelul de protecţie oferit deja de acquis-ul UE.
Obiectivele specifice sunt definite după cum urmează:
– îmbunătăţirea accesului la formulele care permit atingerea unui echilibru între viaţa profesională şi cea privată, cum ar fi concediile şi formulele flexibile de lucru;
– o utilizare sporită în rândul bărbaţilor a concediilor din motive familiale şi a formulelor flexibile de lucru.
Disponibilitatea concediilor şi a formulelor flexibile de lucru s-a dovedit a reduce în mod substanţial efectul responsabilităţilor de îngrijire asupra perspectivelor de încadrare în muncă ale femeilor. Oferindu-le părinţilor şi îngrijitorilor o gamă mai largă de opţiuni în ceea ce priveşte modalităţile de organizare a muncii şi a responsabilităţilor de îngrijire, ea se va dovedi instrumentală în a evita ieşirea lor completă de pe piaţa muncii. Pe de altă parte, întrucât posibilităţile şi stimulentele oferite bărbaţilor pentru a face uz de formulele care permit atingerea unui echilibru între viaţa profesională şi cea privată sunt, în general, reduse, ceea ce face ca utilizarea lor să fie şi ea redusă în majoritatea statelor membre, îmbunătăţirea echilibrului de gen al modului în care sunt concepute aceste formule poate contribui la reechilibrarea distribuţiei îngrijirilor în cadrul gospodăriei .
Se preconizează că prezenta propunere va aduce importante beneficii cetăţenilor, întreprinderilor şsocietăţii în ansamblul său. În timp ce părinţii şîngrijitorii vor profita de un echilibru între viaţa profesională şi cea privată mai bine adaptat nevoilor familiilor de astăzi, creşterea ocupării forţei de muncă în rândul femeilor, câştigurile lor sporite şi evoluţia mai bună a carierelor lor vor avea un impact pozitiv asupra femeilor şi asupra prosperităţii economice, incluziunii sociale şi sănătăţii familiilor lor. Societăţile comerciale vor beneficia de o rezervă mai largă de talente, de o forţă de muncă mai motivată şi mai productivă şi de o reducere a absenteismului. Creşterea ocupării forţei de muncă feminine va contribui, de asemenea, la abordarea provocării reprezentate de îmbătrânirea demografică şi la asigurarea stabilităţii financiare a statelor membre.
În ceea ce priveşte Directiva din 2010 privind concediul pentru creşterea copilului, prezenta propunere vizează abrogarea întregului act şi înlocuirea sa cu dispoziţiile cuprinse în textul de faţă, menţinând în acelaşi timp drepturile şi obligaţiile existente. După cum s-a explicat în preambul, nicio dispoziţie a propunerii de directivă nu trebuie să fie interpretată ca reducând drepturile existente anterior în temeiul Directivei privind concediul pentru creşterea copilului. Prezenta directivă se bazează pe aceste drepturi şi le consolidează. Directiva privind concediul pentru creşterea copilului ar trebui să fie abrogată, pe de o parte din cauza naturii juridice şi a temeiului juridic specifice [articolul 155 alineatul (2) din TFUE] ale Directivei privind concediul pentru creşterea copilului, care pune în aplicare un acord al partenerilor sociali europeni, iar pe de altă parte, din motive de transparenţă, simplificare (act unic de reglementare cuprinzătoare a unor drepturi specifice referitoare la echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată), certitudine juridică şi asigurare a respectării drepturilor.
Statele membre trebuie să transpună directiva în termen de doi ani de la adoptare şi să comunice Comisiei măsurile naţionale de executare prin intermediul bazei de date MNE. În conformitate cu articolul 153 alineatul (4) din TFUE, ele pot încredinţa partenerilor sociali această sarcină, prin intermediul unui acord.

Directiva privind concediul pentru creşterea copilului prevede deja posibilitatea de a solicita două tipuri de formule flexibile de lucru (modurile de lucru şi timpul de lucru) pentru părinţii care revin din concediul pentru creşterea copilului. Prezenta propunere adaugă acestor două formule existente o a treia formulă flexibilă de lucru (posibilitatea muncii la distanţă) şi extinde domeniul de aplicare personal al acestor drepturi la toţi îngrijitorii şi toţi lucrătorii cu copii de până la o anumită vârstă, care trebuie să fie de cel puţin doisprezece ani.
Pentru a-i încuraja pe părinţii care lucrează şi au copii mici, precum şi pe îngrijitori, să rămână pe piaţa forţei de muncă, aceştia ar trebui să fie în măsură să-şi adapteze programul de muncă în funcţie de necesităţile şi preferinţele personale. Prin urmare, această dispoziţie introduce posibilitatea ca lucrătorii sus-menţionaţi să utilizeze 
(i) reducerea timpului de lucru, 
(ii) (ii) programele de muncă flexibile şi 
(iii) (iii) posibilităţile de muncă la distanţă. Pentru a ţine seama de nevoile angajatorilor şi ale lucrătorilor, această dispoziţie dă statelor membre posibilitatea de a limita durata formulelor flexibile de lucru. Această posibilitate este relevantă în special în ceea ce priveşte munca cu fracţiune de normă. Deşi s-a dovedit utilă prin faptul că permite anumitor femei să rămână pe piaţa muncii după naşterea copiilor, s-a observat că perioadele lungi de muncă cu timp redus pot conduce la contribuţii reduse la asigurările sociale, care se traduc, ulterior, prin drepturi de pensie reduse sau inexistente.

Directiva privind concediul pentru creşterea copilului (2010/18/UE) prevede deja anumite drepturi de muncă şi asigură protecţia împotriva tratamentului nefavorabil, astfel încât lucrătorii să-şi poată exercita dreptul la concediul pentru creşterea copilului. Printre acestea se numără dreptul de a reveni la acelaşi loc de muncă sau, dacă acest lucru nu este posibil, la un loc de muncă echivalent sau similar şi dreptul de a păstra drepturile dobândite sau în curs de a fi dobândite de lucrător la data la care începe concediul pentru creşterea copilului. În fine, directiva încurajează, de asemenea, lucrătorii şi angajatorii să păstreze contactul pe parcursul concediului şi să convină asupra luării oricăror măsuri de reintegrare necesare. Acordarea concediului se face cu scopul de a-i sprijini, pe parcursul unor perioade de timp specifice, pe părinţii şi îngrijitorii care lucrează; intenţia este de a menţine şi a promova legătura continuă a acestora cu piaţa muncii, pe parcursul perioadei în care se confruntă cu responsabilităţi familiale. Pentru a face posibil acest lucru, dispoziţia respectivă se bazează pe drepturile existente şi prevede, de asemenea, protecţia minimă la locul de muncă a drepturilor părinţilor şi îngrijitorilor, prin faptul că le permite acestora să revină la propriul loc de muncă (sau la un loc de muncă echivalent), să beneficieze de orice îmbunătăţire a condiţiilor de muncă survenită în absenţa lor, să-şi păstreze drepturile dobândite şi să-şi menţină raportul de muncă pe perioada concediului.

Noua Directivă
 privind echilibrul dintre viaţa profesională şi cea privată a fost adoptată în iunie 2019 şi îşi propune ca părinţii şi îngrijitorii sa poata să-şi concilieze viaţa profesională cu cea privată, iar companiile să beneficieze de lucrători mai motivaţi.
� https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2017%3A690%3AFIN


� https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/maternity-protection/lang--en/index.htm


� https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_409460.pdf


� https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2016/EN/COM-2016-710-F1-EN-MAIN.PDF


� https://www.rand.org/content/dam/rand/pubs/research_reports/RR500/RR554/RAND_RR554.pdf


� https://www.rand.org/blog/2016/04/what-is-being-done-in-europe-to-get-mothers-back-to.html


� https://www.eumonitor.eu/9353000/1/j4nvhdfdk3hydzq_j9vvik7m1c3gyxp/vko6eodp1hz4


� http://www.oecd.org/education/starting-strong-2017-9789264276116-en.htm


� � HYPERLINK "https://www.eumonitor.eu/9353000/1/j4nvhdfdk3hydzq_j9vvik7m1c3gyxp/vko6eodp1hz4" ��https://www.eumonitor.eu/9353000/1/j4nvhdfdk3hydzq_j9vvik7m1c3gyxp/vko6eodp1hz4�


� https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_633135.pdf


� https://rm.coe.int/1680591662


� https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/10102/2018/EN/SWD-2018-65-F1-EN-MAIN-PART-1.PDF


� https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52017DC0674


� https://data.consilium.europa.eu/doc/document/PE-20-2019-INIT/en/pdf
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