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Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Der Europaische Wirtschafts- und SozialausschugéS&) begrufdt generell die Bemuhungen
der Européaischen Kommission, das fortbestehendadeaftille zwischen Frauen und Mannern
durch in dem vorliegenden Aktionsplan unterbreitéteschlage fir eine Reihe umfassender
und koharenter MalRhahmen abzubauen. Er ist jedaoh Adiffassung, dass jeder der
acht Aktionsschwerpunkte detaillierter ausforrmiveerden sollte.

Der EWSA empfiehlt, sich auf die kulturellen Wunzeund die in den Systemen der
allgemeinen und beruflichen Bildung bestehendemeStgpen zu konzentrieren, die sich auf
den beruflichen Werdegang auswirken. Des Weiterempfiehlt er, die Grinde fur die
Segregation auf dem Arbeitsmarkt ebenfalls nahdsetauchten und wirksamere MalRhahmen
fur deren Bekampfung vorzuschreiben.

Der EWSA begriufit den Kommissionsvorschlag fiur Lodmgparenz und  fur
Vergutungsprifungen in den verschiedenen Wirtsshaftigen und Unternehmen, um die
Erhebung individualisierter Daten (Statistiken) wardsprechende Aktionsplane zu erleichtern.
Das Européische Semester ist ein geeignetes Instityimim die Mitgliedstaaten zu ermuntern,
dringend angemessene Mal3nahmen zu ergreifen ubesmsdere eine solide Infrastruktur fir
zugangliche und erschwingliche Kinderbetreuungs luengzeitpflegestrukturen einzurichten.

Der EWSA empfiehlt, die Bemihungen im Rahmen deat&gie Europa 2020 fir das
Erreichen der angestrebten Beschéaftigungsquote ¥6®6 bei Frauen und Mannern,
vorzugsweise in Vollzeit, fortzusetzen.

Der EWSA begrufdt, dass die Kommission die wesémliRolle der Sozialpartner hierbei als
wichtige Akteure auf dem Arbeitsmarkt anerkennt. Bebt zugleich den Beitrag der

Organisationen der Zivilgesellschaft und der Grétzis der Partnerschaft auf der Basis klar
definierter Verantwortlichkeiten hervor.

Der EWSA begrufit es, dass die Kommission Finanemitir die verschiedenen Projekte

vorgesehen hat, hélt jedoch die BereitstellungexeitMittel fir die Umsetzung des gesamten
Aktionsplans und insbesondere zur FinanzierungBetneuungs- und Pflegeinfrastrukturen im
mehrjahrigen Finanzrahmen fir unbedingt erforderliwodurch die Mitgliedstaaten jedoch

nicht benachteiligt werden durfen (d. h. unter Bitimg der ,goldenen Regel®).

Einleitung

Der Grundsatz des gleichen Entgelts ist seit 196den Vertragen der EU verankert. Die
Schaffung der Lohngleichheit bei gleichzeitiger d&ung der Frauenrechte ist fur alle ein
Gewinn: So nédhern wir uns einer gerechten undrfaBesellschaft, die allen nitzDurch die
Kampfe fur die Rechte der Frauen sind die Ungleddiein zwischen Frauen und Méannern in
den Vordergrund getreten und haben den Gesetzgéhar allen Regierungs- und

Fir einen umfassenden Uberblick siehe ,GlobaldgerGap Report* (Globaler Bericht iiber die Gleielishg der Geschlechter)
2017:https://www.weforum.org/reports/the-global-gendapgeport-2017
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Verwaltungsebenen) veranlasst, MalRhahmen in dieBemeich zu ergreifen. Und doch
bestehen diese Ungleichheiten in den verschiedemmalen Beziehungen fort — in der Familie,
in der Schule, in der Gesellschaft, in der Politiid in der Arbeitswelt.

Der Abbau des ,unbereinigten“ Lohngefalles zwiscen Geschlechtern ist nach wie vor eine
echte Herausforderung, die es zu bewadltigen gile BU, die Mitgliedstaaten und die
Sozialpartner sind — mit Unterstlitzung der Zivigesshaft — aufgerufen, ihr Handeln Uber
gezielte Ansatze mit einer Kombination legislativemd nicht-legislativer MalRBhahmen zu
koordinieren, mit denen im Rahmen der UmsetzungStertegie Europa 2020 gleichzeitig die
vielfaltigen Ursachen der ungleichen Vergitung f#oauen und Mannern sowohl auf nationaler
als auch auf europdischer Ebene angegangen weotiiem s

Das Lohngefalle zwischen Mannern und Frauen istriger in Landern, in denen die

Gleichstellung generell hoher ist und in LAndenngdénen Tarifverhandlungen weiter verbreitet
sind. Schatzungen zufolge verringert sich das desitsspezifische Lohngefalle um 0,16 %,
wenn die Verbreitung des sozialen Dialogs um 1 &igstund je starker die Lohnbildung

koordiniert wird, desto gleichmaRiiger sind die Mdtgngen verteift

Der Kontext in Zahlen

Je nach Intensitédt des geschlechtsspezifischendefdéiifes verdienen Frauen in der EU im
Durchschnitt immer noch 16,3 % weniger als Manrigas Verstandnis der Ursachen und
Folgen dieses Phanomens ist der erste Schritt bervindung des Lohngefélles zwischen
Mannern und Frauen. Die nachstehend beschriebeai¢arEn sind allesamt Teil des Problems
wie auch Teil der Losung.

Die Beschéftigungsquote: In der Strategie Euro2020ird als Ziel festgelegt, dass im Jahr
2020 75 % Manner und Frauen in Lohn und Brot stesdten. Im Jahr 2014 betrug die
Gesamtbeschaftigungsquote der EU 64,9 % mit eiesorders niedrigen Quote bei den Frauen
(59,6 % gegenuber 70,1% bei Mannern im Alter zidésc 20 und 64 Jahren). Die
Erwerbsbeteiligung von Frauen bekommt wesentlicedeitung, und der Arbeitsmarkt muss
unter Sicherstellung seiner Zugéanglichkeit fur Eerauadikal angepasst werden. Nach den
Schatzungen im Eurofound-Bericht Uber die gescldsplezifischen
Beschaftigungsunterschiede entstehen der EU diesk dnterschiede jahrlich Kosten in Hohe
von rund 370 Mrd. EUR bzw. 2,8 % ihres BIP.

Teilzeit: Im Jahr 2015 arbeiteten rund 80 % dercBéaftigten in der EU in Vollzeit und 20 % in
Teilzeit. Von diesen 44,7 Mio. Teilzeitkraften ward0,0 Mio. unterbeschaftigt, d. h. sie
wollten zusatzliche Arbeitsstunden leisten. Diesricht mehr als einem Fiinftel (22,4 %) aller
Teilzeitkrafte und 4,6 % der Gesamtbeschaftigunglen EU. Zwei Drittel der teilzeit- und
unterbeschéftigten Arbeitnehmer waren Frauen (66 B6gs wirkt sich negativ auf die

Vom Exekutivausschuss des EGB in der Sitzung v@ri&. Juni 2015 angenommene EntschlieBung: Cislebargaining - our
powerful tool to close the gender pay gap (Tartieerdlungen — ein effektives Instrument fir den Abes Lohngefélles zwischen
Ménnern und Frauen).
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Fortbildungsperspektiven, die Laufbahnentwickludge Leistungen bei Arbeitslosigkeit und
die Rentenanspriiche aus.

Gleichgewicht von Frauen und Méannern in Fihrungsipogn: laut Gleichstellungsindex des
hocheffizienten Europdischen Instituts fir GleieHahgsfragen (EIGE) von 2017 wies unter
den acht durch den Index evaluierten BereicherG#dalle bei der Vertretung von Frauen und
Mannern in politischen, gesellschaftlichen und sahaftlichen Entscheidungsprozessen die
niedrigste Gleichstellungsquote auf. Bei einem hbhdeoen Schwerpunkt auf der
Wirtschaftswelt weisen die zusammen genommenen augggder Indizes von 2013 und 2017
jedoch einen schrittweisen Anstieg der Zahl dewué&nain Verwaltungsraten — von 9 % auf
21 % zwischen 2003 und 2015 — auf. Dies ist def iaMitgliedstaaten, die zwingende
Rechtsvorschriften angenommen haben, wie etwa Femhk und die Niederlande. Diese
Schatzungen betreffen nur grof3e bérsennotierterbtienen.

Obwohl Kleinst- sowie kleine und mittlere Unternedgrm(KMU) die Uberwiegende Mehrheit
der Arbeitgeber in Europa darstellen (im Jahr 20iidketen sie 99,8 % aller Unternehmen in der
EU-28 und stellten mit knapp 90 Millionen Beschitith 67 % der Gesamtbeschaftigung), liegt
der Schwerpunkt der Indikatoren und politischen Nafinen auf den grofdten
Verwaltungsraten. Zwar haben die in den letztemzkhren ergriffenen LegislativmalRnahmen
zu vielversprechenden Fortschritten gefuihrt, daetl sBoch weitere Anstrengungen notwendig.
Den Mitgliedstaaten stehen verschiedene InstrumeateVerfliigung: freiwillige Konzepte,
Quoten, Sanktionen usw.

Die Krise und die in einigen Mitgliedstaaten im Ran von Haushaltsreformen ergriffenen
SparmalBnahmen hatten weniger Mittel und Investtioriir die soziale und 6ffentliche

Infrastruktur zur Folge. Es wurde keine geschledifferenzierte Folgenabschéatzung
durchgefuhrt, obwohl der Zugang zu dieser Infradgtnu schwieriger geworden ist. Dabei
besteht ein direkter Zusammenhang zwischen der AdeuMtter und dem Risiko von Armut
und sozialer Ausgrenzung der Kinder. Darlber hingats jetzt festzustellen, dass das
geschlechtsspezifische Rentengefélle 2015 in der38Yo betru& folglich lasst sich sagen,

dass bei weitem mehr Frauen als Manner von Armdtabg sind, wenn sie ein hohes Alter
erreichen.

Die geschlechtsspezifische Segregation in Berufeh Wirtschaftszweigen: Der Kommission
zufolge ist die geschlechtsspezifische Segregationden Wirtschafszweigen einer der
wesentlichen Motoren fir geschlechtsbedingte Lotersnhiede. Bestimmte Wirtschaftszweige
und Berufe werden nach wie vor von Mannern bezigbweise von Frauen dominiert: weniger
Frauen entscheiden sich fiir einen Beruf in bessegiteten Branchen wie Baugewerbe,
Industrie, Verkehr, Wissenschaften und IKT. ,Komnteehr Frauen flir den MINT-Sektor
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften unafmk) gewonnen werden, so wirde dies
bis zum Jahr 2050 zu einem Anstieg des Pro-Kopf-BIRder EU um 2,2 % bis 3,0 %
beitragen4. Zudem weist die Kommission darauf hin, dass Manumagekehrt in den fir die

Gemeinsamer Beschéaftigungsbericht 2017
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Zukunft der europaischen Gesellschaft und Wirtdchaithtigen Schllsselsektoren, wie
Bildung, Betreuung und in Pflegeberufen im Gesuitdivesen selten anzutreffen sind.

Dem Aktionsplan zufolge ziehen sich Frauen aus Admitsmarkt zurtick, um sich um Kinder
und/oder pflegebedirftige Familienangehérige zu tkigmm, und wenn sie nicht vollstéandig aus
dem Arbeitsmarkt ausscheiden, akzeptieren sie da#fositionen, die eine geringere
Quialifikation erfordern, um nach ihrer Rickkehrdien Beruf weiter ihren familiaren Pflichten
nachkommen zu kénnanin den Zielen von Barcelona, die jedoch bei weiteoch nicht
erreicht sind, wird dargelegt, wie sich der Mangel hochwertigen und erschwinglichen
Kinderbetreuungseinrichtungen mit langen Offnunigerenegativ auf die Beteiligung der
Frauen am Arbeitsmarkt auswirkt.

Den Gehaltsauswirkungen auf bestimmte benachiltuppen (alleinerziehende Frauen,
gering qualifizierte Frauen, die aulerdem noch reiligrationshintergrund, Behinderungen
usw. haben) gebihrt besondere Aufmerksamkeit.

Der vorgeschlagene Aktionsplan

Der von der Kommission unlangst vorgeschlageneohkiplan sieht ein koharentes Biindel von
Maflinahmen vor, um das geschlechtsspezifische Lédiegeunter samtlichen mdglichen
Aspekten zu bekampfen, anstatt nur einen Faktar eide einzige Ursache isoliert anzugehen.
Diese MalBnahmen werden sich gegenseitig verstarRen. EWSA unterstitzt den Plan,
empfiehlt jedoch der Kommission, fir die Bewertutgy bereits beflirworteten bestehenden
MaRnahmen zu sorgen und sie gegebenenfalls im Raldes Europaischen Semesters
umzusetzen.

Es wurden acht Aktionsschwerpunkte festgelegt:

Verbesserung der Anwendung des Grundsatzes deb@tefrbeitsentgelts;

Bekampfung der beruflichen und sektoralen Segregdtiorizontale Segregation);

Durchbrechen der ,glasernen Decke* (vertikale Sgafien);

Beseitigung der Benachteiligungen aufgrund fanelidserpflichtungen;

Verbesserung der Anrechnung von Kompetenzen, Armiregen und Zustandigkeiten der

Frauen;

Schaffung von Transparenz: Anprangerung von Unigheiten und Stereotypen;

. Sensibilisierung fur und Information tber das Lo#fiédje zwischen Frauen und Mannern;
und

8. Ausbau der Partnerschaften zur Beseitigung des defiles zwischen Frauen und

Mannern.

aps bRk

N o

Fur die Wirksamkeit dieser Aktionen sind Synergimmischen den von den wesentlichen
Akteuren auf Ebene der EU, der Mitgliedstaaten dexdUnternehmen ergriffenen Mal3hahmen
erforderlich.

ABI. C 129 vom 11.4.2018, S. 44
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Fur die Wirksamkeit dieser Aktionen sind Synergmmischen den von den wesentlichen
Akteuren auf Ebene der EU, der Mitgliedstaaten dexdUnternehmen ergriffenen Mal3nahmen
erforderlich. Der EWSA stellt fest, dass die meist@rgeschlagenen MaRnahmen zugunsten
der Gleichstellung von Frauen und Mannern angemesigd, und ist der Meinung, dass dieser
ambitionierte Aktionsplan wirksam sein wird, wenmaelf einem gemeinsamen Verstandnis der
Faktoren fur das geschlechtsspezifischer Lohngefidruht. In diesem Zusammenhang ist die
Erstellung von Statistiken durch Eurostat ein wggéd Element, wobei diese auf
individualisierten Daten und nicht mehr auf denddapro Haushalt beruhen muss, denn diese
tragen zur Verschleierung der Armut von Frauen Aal3erdem miussen alle 6ffentlichen und
privaten Akteure den Aktionsplan auf allen Ebenerktiva unterstiitzen: lokale
Gebietskorperschaften, EU-Institutionen, Mitgliedden, Sozialpartner, 6ffentliche und private
Unternehmen, Bildungseinrichtungen, OrganisatiatenZivilgesellschaft usw.

Der EWSA erinnert die Mitgliedstaaten an das Emonds, in nichtdiskriminierende und

inklusive Bildungssysteme zu investieren. Es mugse estdrkere Durchmischung der
Geschlechter beim Zugang zu einem Studium zukuaéistiger Facher wie die MINT

(Mathematik, Informatik — einschlieZlich IKT — Natissenschaften und Technik) gefordert
werden, damit Madchen einen Arbeitsplatz in bedserahlten Branchen mit grol3eren
Perspektiven erhalten kdnnen. Darlber hinaus migstuen (mittels neuer Technologien wie
Online-Schulungen) in den Genuss zusatzlicher Sogein wéahrend ihrer gesamten
beruflichen Laufbahn kommen kénnen, die ein heagender Grund fur eine Befdrderung und
damit eine Gehaltserhéhung sind. Zur Bewaéltigung diemografischen Herausforderungen
ohne Benachteiligung der Frauen sollte ferner thesédurchmischung in den sozialen
Bereichen gefordert werden, in denen sie am s&irksdrtreten sind.

Der EWSA fordert die Kommission auf, die Unternehnfér die Problematik des gleichen

Arbeitsentgelts fur Frauen und Manner zu sensibi, was vor allem in ihrem eigenen

Interesse ist: es geht angesichts der grof3en Herdemungen des demografischen Wandels
und des zunehmenden Mangels an Kompetenzen um atleed6erung des Zugangs zu dem
Arbeitskréftepotenzial, das die Frauen darstellen.

Der EWSA ist generell der Auffassung, dass die bimtemen mehr tun missten, um den
kulturellen Ursachen und den seit langem bestelmeSdereotypen entgegenzuwirken, die zu
dem anhaltenden Lohngefélle beitragen. Die Kommssnuss die Bewertung der bisherigen
und den Ausbau der derzeitigen Malinahmen gewdierieis

Die zentrale Rolle der Sozialpartner und der zivilgsellschaftlichen Organisationen

Den Sozialpartnern liegen die Verwirklichung deei@hstellung von Ménnern und Frauen und
die Losung der damit verbundenen Probleme sehr enre.

Der von den europdischen Sozialpartnern im Jahb 20f@erzeichnete Aktionsrahmen fiir die

Gleichstellung von Frauen und Ménnern zeigt bereiis die Frage des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles angegangen werden sollte: Nutzundgbdstehenden praktischen Instrumente und
Erstellung eindeutiger und aktueller Statistikef sgktoraler bzw. nationaler Ebene, damit die
Sozialpartner die komplexen Ursachen fir das Loféfigeanalysieren und verstehen kénnen.
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Dabei sind die Transparenz und Neutralitdt der Werggssysteme — einschliel3lich der Systeme
zur Bewertung des Arbeitsplatzes und der LohneGeiafilter (Brutto- und nicht Stundenldhne) —
in puncto Geschlecht zu gewahrleisten, indem aefétwaigen diskriminierenden Auswirkungen
geachtet wird.

Es sind angemessene flankierende MalRnhahmen futJdiernehmen vorzusehen, um den
Befiirchtungen der Arbeitgeber hinsichtlich einessétumlichen Verwaltungsaufwands zu
begegnen. Die Lohngleichheit fallt zugleich in Werantwortung der Gewerkschaften und der
Arbeitgeber. Natirlich missen Initiativen zur Fatdey der Chancengleichheit im Rahmen der
allgemeinen Bildung, des Arbeitsmarktes, der Beinggstrukturen usw. ergriffen werden. Die
Lohntransparenz ist jedoch auch eine Ldsung, dalrdiesparenz und Vergutungsprifungen
eine wichtige Rolle in dem Prozess spielen. Dieetmrghmen verpflichten sich allméhlich,
jegliche Form von Diskriminierung am Arbeitsplatz kekampfen, und gehen diese Probleme
bereits an, um geschlechtsneutrale Vergitungssgstem Einklang mit der Vielfalt der
nationalen Systeme der Arbeitsbeziehungen zu gésisten. Es ist wichtig, dass alle Akteure
zur Uberwindung des Lohngefélles zwischen Mannend &rauen beitragen und dessen
tatsédchliche Ursachen erklaren, einen koharentdéadmenbasierten Ansatz sicherstellen und
mogliche Missverstandnisse klaren.

Die Gewerkschaften erkennen an, dass die Existiees elie Gleichstellung von Frauen und
Mannern begunstigenden Rechtsrahmens ein wichigeiz fir die Verhandlungen sein kann,
insbesondere um die Arbeitgeber von der wirtsdohfh und sozialen Bedeutung der
Verhandlungen fiir die Gleichstellung zu Uberzeudandiesem Zusammenhang heil3t es in
einer Erhebung des Europaischen GewerkschaftsbuiiieB), dass im Fokus der meisten
Lohnvereinbarungen fir den Abbau des Lohngefallwtschen Mannern und Frauen die
Mindestlohne und die Erh6hung des Gehalts von @eerdienern stehen. Laut derselben
Erhebung haben nur 20 % der Gewerkschaften Venmingan ausgehandelt, mit denen die
berufliche Segregation durch groRere Lohnsteigerrigr Niedriglohnempfanger in Branchen
mit Uberwiegend weiblich Beschéftigten bekampftaear soll.

Trotz einer Reihe gewerkschaftlich organisiertebéinehmerinnen macht die Beteiligung von
Frauen in den gewerkschaftlichen Fidhrungsgremiem tangsame Fortschritte. Die
Gewerkschaften missen bei der Erarbeitung einesigemativen Aktionsplans fir die
Gleichstellung von Mannern und Frauen eine grofBeteiligung beider Geschlechter
anstreben. Ahnliches gilt fir die Entscheidungsdeender Verbande der (6ffentlichen und
privaten) Arbeitgeber und der Organisationen deilgésellschaft, die sich ebenfalls um eine
groRRere Vielfalt bei der Ausarbeitung einer Gleielhgngsstrategie bemihen sollten.

Perspektiven

Beim Jahreswachstumsbericht 261:]&ht es darum, die positiven Impulse durch diealtgge
wirtschaftliche Expansion zu nutzen. Der Schwerpuiggt auf Reformen mit dem Ziel, die
Investitionen in das Humankapital und die soziaBereiche entsprechend der ,goldenen
Regel* zu erh6hen, die Funktionsweise der Produbienstleistungs- und Arbeitsmarkte zur

COM(2017) 690 final
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Steigerung der Produktivitdt und des langfristigéfachstums zu verbessern sowie die
Inklusion zu verstarken, was durch hochwertigeréeriifiche Ausgaben, eine gerechtere
Besteuerung und eine Modernisierung der offenthdhetitutionen erreicht werden soll.

Darlber hinaus kann der Jahreswachstumsbericheitaren Etappen im gesamten Zyklus des
Europaischen Semesters fuhren, indem alle Fakfarashas geschlechtsspezifische Lohngefélle
in die Landerberichte und die landerspezifischepteimungen aufgenommen werden.

Die europdische Saule sozialer Rechte sollte dasitstandig integriert werden, wobei der
Schwerpunkt auf Reformen zur Forderung des Kompetererbs durch die Arbeitnehmer, zur
Forderung der Chancengleichheit auf dem Arbeitstnankl fairer Arbeitsbedingungen sowie
zur Steigerung der Arbeitsproduktivitat liegt, urie dAnhebung der Lohne und Gehélter,
insbesondere im Niedriglohnsektor, zu férdern urdSbzialschutzsysteme angemessener und
nachhaltiger zu gestalten.

Der EWSA hofft somit, dass die Verringerung desngdfalles zwischen Frauen und Mannern
durch die derzeitige, aufgrund des Wirtschaftswirhs und der europaischen Saule sozialer
Rechte giinstige Konjunktur neuen Schwung erhélt dlads sich der vorgeschlagene
Aktionsplan als wirklich effektiv erweist. Sollteesd bis Ende 2019 nicht der Fall sein, wird der
EWSA der Kommission mdglicherweise raten, auf darteesten geeigneten Ebene legislative
und nichtlegislative MaRnahmen vorzuschlagen, ndinknwas Sanktionen und/oder Anreize

angeht.

Brissel, den 19. April 2018

Luca JAHIER
Prasident des Européischen Wirtschafts- und Sedsthusses

NB:

Anhang auf den folgenden Seiten.
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ANHANG |

Nachstehend eine Liste der wichtigsten Dokumente \zerringerung des Geschlechtergefélles,
insbesondere des geschlechtsspezifischen Lohregefall

. Richtlinie zur Verwirklichung des Grundsatzes ddra@cengleichheit und Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschafiigiragen (Neufassung) (2006/54/EG), in
welcher der in den EU-Vertragen seit 1957 veramkdBrundsatz des gleichen Entgelts
festgeschrieben wird,;

. IAO-Ubereinkommen Nr. 100 uiber die Gleichheit desgélts, 1951;

. Empfehlung der Kommission zur Starkung des Grumésatles gleichen Entgelts fur Frauen
und Méanner durch Transparenz [2014/124/EU] und Bericht Uber die Umsetzung der
Empfehlung C(2014) 1405 der Kommission [COM(2017) @nal];

. Strategic engagement for gender equality 2016-2(8®ategisches Engagement fir die
Gleichstellung der Geschlechter 2016-2019);

. Vorschlag fur eine Richtlinie zur Gewdahrleistungesi ausgewogeneren Vertretung von Frauen
und Mannern unter den nicht geschéaftsfihrenden kidiren/Aufsichtsratsmitgliedern
borsennotierter Gesellschaften und Uber damit zosarhdngende MalRnahmen [COM(2012)

614 finall;
. Erklarung von Rom aus dem Jahr 2017;
. Interinstitutionelle Proklamation der Europdisci#fule sozialer Rechte auf dem Sozialgipfel

fur faire Arbeitsplatze und Wachstum in Goteborghi@eden);

. Vorschlag fur eine Richtlinie zur Vereinbarkeit vderuf und Privatleben fir Eltern und
pflegende Angehérige [COM(2017) 253 final]; und

. Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekdmpfung desclgeshtsspezifischen Lohngefélles
[COM(2017) 678 final].
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