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Un tema recurrente en el mundo del Derecho Laboral es el de la igualdad de oportunidades. Muchas veces
confundimos este término con el sentido lato de igualdad, mientras que muchas otras, esta acepcion termina
confundiéndose con otras formas de igualdad lo cual lleva a interpretarse de manera distinta.

En las siguientes lineas, el autor desarrolla, mediante un andlisis critico, la evolucién y alcances de aquello que
constituye laigualdad de oportunidades, partiendo de una diferencia clara entre la igualdad ante la ley, igualdad
de trato e igualdad de oportunidades, centrando su andlisis en la razén de género. Termina con la evolucién y

actual aplicacion de lo descrito en el sistema espaniol.

1. Introduccion

En un contexto de implementacion de politicas
publicas para la inclusién social, como es actualmente
el caso peruano, la igualdad de oportunidades cobra
una renovada y particular relevancia en la agenda del
Estado. Ciertamente, la igualdad de oportunidades
constituye una condiciéon de partida necesaria para
alcanzar el objetivo de la inclusiéon social, mas aun
cuando se trata de favorecer el acceso al empleo para
sectores vulnerables de la poblacion.

Ahora bien, la atencidon que ponemos hacia la experiencia
europea en la materia obedece a que la promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres, con particular énfasis
en el dmbito del empleo, es desde hace mas de tres
décadas un objetivo prioritario tanto de la Unién Europea
como del Estado espafiol, nuestro referente mas inmediato
en la zona.

En efecto, ejemplo de ello podemos encontrarlo en la
Estrategia Europea de Empleo adoptada en el afio 1997,
que incluye como uno de sus pilares a la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el mercado
de trabajo; asi como en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres, que
supone un nuevo impulso en Espafia a un viejo anhelo: la
igualdad de oportunidades por razén de género.

En tal sentido, el objeto del presente articulo es analizar
el acervo comunitario en la materia y como éste ha sido
incorporado a las politicas publicas para la igualdad
entre géneros que se han desarrollado en Espafa en
las ultimas décadas; ello con miras a extraer, a partir de
la experiencia europea, algunas lecciones que puedan
resultar aplicables a nuestro pais.

2. Marco Tedrico Preliminar

Laigualdad es un concepto cuyo analisis admite variadas
dimensiones; la 16gica, la filoséfica o la socioeconémica
son algunas de ellas. Conscientes, pues, de la amplitud
tedrica con la que puede abordarse el estudio de la
igualdad, pero también de los limites a la extension
del presente articulo, nos referiremos en los parrafos
siguientes Unicamente a la que podemos denominar la
dimension juridica de la igualdad.

Tradicionalmente, la literatura especializada le ha atribuido
a dicha dimension un triple alcance: se trata de un
principio rector del orden constitucional, de un derecho
fundamental de la persona y de un valor inspirador del
ordenamiento normativo.

En efecto, Francisco Eguiguren' -por ejemplo- ha
sefalado que, desde la perspectiva constitucional,
la igualdad debe ser analizada en dos esferas: como
un principio rector del Estado Democratico de
Derecho y como un derecho fundamental subjetivo,
individualmente exigible.

En la misma linea, Antonio Pérez Lufio ha postulado
también que la igualdad -como principio- constituye
un fin perseguible por la sociedad a la par que una
exigencia en el proceso de creacién y contenido de la
norma juridica. En lo relativo a su caracter subjetivo,
el citado autor ha sehalado que “como cualquier
derecho fundamental, el referido a la igualdad,
tiende a asegurar un determinado status subjetivo,
es decir, una determinada esfera de intereses de los
ciudadanos, aqui concretado en la garantia de paridad
de trato y la consiguiente prohibicién de una serie -no
cerrada, ni exhaustiva- de discriminaciones”?.

* Profesor de Derecho del Trabajo en la Pontificia Universidad Catolica del Pert (PUCP). Abogado por la PUCP y Magister en Trabajo y Politica Social por la Universidad

Auténoma de Barcelona.

1 EGUIGUREN, F. 1997. Principio de igualdad y derecho a la no discriminacion. En: lus et Veritas N° 15.

2 PEREZ LUNO, A. 2005. Dimensiones de la igualdad. Madrid: Dykinson, p.97.
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Adicionalmente, los autores antes referidos reconocen
un tercer alcance juridico de la igualdad: la igualdad
como valor. En tal calidad, la igualdad actuaria como un
criterio para evaluar las actuaciones publicas y ordenar
la convivencia en sociedad, supondria entonces “el
contexto axiolégico fundamentador o basico para la
interpretacién de todo el ordenamiento juridico (...)
y el criterio para medir la legitimidad de las diversas
manifestaciones del sistema de legalidad™.

Ahora bien, en sus tres alcances, la dimensién juridica de la
igualdad ha evolucionado conforme a las transformaciones
que se han sucedido en la nocién misma de Estado.

“(..) la‘igualdad de oportunidades’
cambia el enfoque hacia una
perspectiva material o sustancial,en la
que se admite la intervencion estatal
a través de acciones positivas para
revertir situaciones de desigualdad
historica y socialmente arraigadas que
afectan a determinado colectivos.

De este modo, con el nacimiento del Estado burgués
liberal tras el triunfo de la revolucién francesa, a fines del
siglo XVIII, la igualdad fue inicialmente concebida como
una garantia a favor de los ciudadanos frente a la actuacion
vertical del Estado en sus diversas facetas, ya sea legislando,
administrando o juzgando.

Dicha garantia suponia un conjunto de manifestaciones
concretas y exigencias de actuacién comprendidas
en la denominada “igualdad ante la ley’, que han sido
sintetizadas en los dos componentes basicos que se le
atribuyen normalmente: la igualdad en la produccién de
la norma y la igualdad en la aplicacién de la norma. Se
trata, pues, de una igualdad formal, “por la cual todas las
personas tienen derecho a que la ley los trate y se les
aplique por igual™.

Luego, con el desarrollo del Estado Social de Derecho, la
igualdad fue concebida también como una norma que
debia ser observada por los particulares en sus distintas
actuaciones, con especial incidencia en aquellos
ambitos en donde se reproducian relaciones de poder-
subordinacién, como es el del empleo. De ahi surge el
concepto de“igualdad de trato’, como una segunda fase
en la evolucion de la dimensidn juridica de la igualdad.

Notese que aun cuando se trata de una evolucién que
podriamos calificar de cualitativa, en la medida que la
dimension juridica de la igualdad se expande y vincula
yano solo al Estado sino también a la autonomia privada,
debe resaltarse que tanto la “igualdad ante la ley” como

Ibid., p.85.
EGUIGUREN, F. Op. Cit,, p.65.
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la“igualdad de trato” mantienen un enfoque formal que
“no pretende modificar la realidad sino incidir sobre la
regulacién de los comportamientos que se producen en
aquella™.

Finalmente, en la dltima etapa en la evolucién de la
dimension juridica de la igualdad nos encontramos con
un cambio en el enfoque. Se trata de la mas reciente
nocion de “igualdad de oportunidades’, en la que
prima la idea de revertir situaciones de desigualdad
sustancial o material de ciertos colectivos, aun cuando
dicha desigualdad ya esté legalmente -formalmente-
proscrita. En este ultimo caso, la actuacion del Estado
adopta la forma de acciones positivas.

En efecto, como sefala Neves, se trata de verificar si los
diversos colectivos de la sociedad tienen en los hechos
las mismas oportunidades para disfrutar de beneficios y
derechos. De este modo, si la respuesta fuera negativa,
el Estado puede llevar a cabo una politica de igualacién
efectiva en favor de los colectivos disminuidos a
través de las llamadas acciones positivas, las que no se
consideran discriminatorias en tanto su objetivo final
concuerda con el de un Estado Social de Derecho, esto
es, laigualdad sustancial®.

En suma, la “igualdad ante la ley” mantiene un enfoque
formal sobre las relaciones juridicas y supone un
mandato para que el Estado respete dicha igualdad
en todas sus actuaciones, tanto al producir como al
aplicar la norma. Por su parte, la “igualdad de trato’,
manteniendo aun un enfoque formal, se dirige hacia
los particulares y les impone la obligacion de respetar
el mandato de igualdad en las diversas actuaciones
que su autonomia privada les permita (acceso a
bienes o servicios, contratacion en el empleo, pago de
remuneraciones, entre otras).

Finalmente, la “igualdad de oportunidades” cambia el
enfoque hacia una perspectiva material o sustancial, en la
que se admite la intervencion estatal a través de acciones
positivas para revertir situaciones de desigualdad histérica
y socialmente arraigadas que afectan a determinado
colectivos.

Precisamente, en lo que se refiere al colectivo femenino,
debemos resaltar que histéricamente se ha cimentado
un escenario de desigualdad que afecta y condiciona
sustancialmente laincorporacion de las mujeres al mercado
laboral y cuyo “origen tiene que ver con la division sexual
del trabajo y con el patriarcado, tal como hoy se expresan
en una sociedad de capitalismo avanzado”’.

Efectivamente, segun lo evidencia la literatura
especializada®, el resultado de dicho “escenario de
desigualdad” es que la segregaciéon ocupacional y
la precariedad de condiciones son caracteristicas
esenciales del empleo femenino.

CARRASQUER, P. 1997. Jévenes, empleo y desigualdades de género. Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 11, p.60.
Sobre el tema en particular se puede consultar: BALLESTEROS, E. 2010. Condiciones de posibilidad de los Planes de Igualdad como politica de promocién de la equidad en

el émbito laboral. Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 28, N° 1; CARRASQUER, P. Op. Cit.; GOMEZ, C. 2001. Mujeres y trabajo: principales ejes de analisis. Papers 63/64; y
POVEDA, M. 2006. «Los lunes al sol» o «Los lunes en casa». Roles de género y vivencias del tiempo de desempleo. Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol.24, N° 2.



En definitiva, los efectos perjudiciales que genera
la segregacion ocupacional y la precariedad de
condiciones en el empleo femenino (altas tasas de
temporalidad y tiempo parcial, bajos salarios y baja
calidad del empleo, trayectorias interrumpidas para
asumir labores reproductivas, niveles de desempleo
mayores que los hombres, ente otros) configuran una
desigualdad de partida que debe ser corregida por el
principio de igualdad de oportunidades a través de las
acciones positivas.

Ciertamente, como la propia Organizacién Internacional
del Trabajo sefala, la acciéon positiva (o accién
afirmativa) en el ambito del género comprende medidas
especiales, por lo general, provisionales, para subsanar
los efectos perjudiciales de una discriminacién pasada
o continua, estableciendo en los hechos la igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres®.

Se trata, pues, de medidas destinadas a un colectivo
particular (el femenino) que “pretenden eliminar y
prevenir la discriminacién y compensar las desventajas
provocadas por actitudes, conductas y estructuras
vigentes basadas en estereotipos sobre la distribucion
de los cometidos sociales de un sexo y del otro.
(...) Este tipo de medidas son necesarias para que
todas las personas tengan las mismas posibilidades
y estdn encaminadas a solucionar desigualdades
socioecondmicas histéricamente arraigadas por una
larga tradicion de opresion de un grupo por otro”™.

En suma, como sefala Marina Subirats “es cierto que
hemos superado la etapa en la que la desigualdad de
las mujeres ante el mercado de trabajo era de origen
legislativo, pero no es menos cierto que persisten
obstaculos de tipo cultural y social que se traducen
en unas cifras de actividad laboral y desempleo de las
mujeres que distan mucho de ser igualitarias a las de
los hombres. El objetivo fundamental de las politicas de
igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo
debe dirigirse a la superacion de este tipo de obstaculos
con el fin de convertir esa igualdad reconocida
legalmente, en una situacion real y efectivamente
igualitaria para mujeres y hombres™".

Es, pues, desde esta perspectiva acerca de lo que debe
constituir el objetivo fundamental de las politicas de
igualdad de oportunidades en el empleo por razén de
género, que analizaremos en los apartados siguientes el
acervo comunitario sobre el particular y la manera cémo
ha sido incorporado a las politicas publicas espafolas.

3. Configuracion y Contenido en el Acervo
Comunitario

a) Marco Normativo y Jurisprudencia Relevante
La igualdad por razén de género se incorpora por

primera vez en el Derecho comunitario “cuando el
Tratado de Roma incluye en su articulo 119 el deber
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de cada Estado miembro a garantizar la igualdad de
retribuciéon entre trabajadores masculinos y femeninos
para un mismo trabajo. Mandato que (...) culminaria en
el reconocimiento del derecho a la igualdad en todos los
ambitos de las relaciones de género”'2,

En efecto, aunque originariamente no se recogid
el principio de igualdad entre hombres y mujeres
con caracter genérico, sino tan solo en el dmbito
del salario, progresivamente dicho principio se fue
extendiendo a otras parcelas de la vida en sociedad
debido a la importante labor del Tribunal de Justicia de
las Comunidades Europeas, al desarrollo del Derecho
derivadoy alas sucesivas modificaciones en el contenido
de los Tratados™.

Actualmente, las referencias normativas a nivel europeo
mas relevantes las encontramos en el Tratado de la
Union Europea, en el Tratado de Funcionamiento de la
Union Europea (ambos en sus versiones consolidadas a
partir de la entrada en vigencia del Tratado de Lisboa, el
1 de diciembre de 2009) y en la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea.

Sin  animo exhaustivo, podemos referirnos a los
articulos 2y 3.3 del Tratado de la Unién Europea. En el
primero de ellos se declara la igualdad entre mujeres
y hombres como uno de los valores en los que se
fundamenta la Unién Europea (en adelante, “UE") y que
son compartidos por todos los Estados miembros; en
el segundo se sefiala que la UE combatird la exclusién
social y la discriminacion, y fomentara la igualdad entre
mujeres y hombres.

En el caso del Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea, el articulo 153 establece que la UE apoyara
y completara la accién de los Estados miembros en el
ambito de la igualdad entre hombres y mujeres por lo
que respecta a las oportunidades en el mercado laboral
y al trato en el trabajo. Para ello, el Parlamento Europeo
y el Consejo podran adoptar, mediante directivas,
las disposiciones minimas que habran de aplicarse
progresivamente, teniendo en cuenta las condiciones
y reglamentaciones técnicas existentes en cada uno de
los Estados miembros.

Por ultimo, la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Union Europea sefiala explicitamente en su articulo
23 que la igualdad entre mujeres y hombres deberd
garantizarse en todos los dmbitos, inclusive en materia
de empleo, trabajo y retribucién; y -lo que resulta
de suma relevancia- que el principio de igualdad no
impide el mantenimiento o la adopcién de medidas que
supongan ventajas concretas en favor del sexo menos
representado.

En lo relativo a las directivas a las que hace mencién
el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea,
cabe mencionar tres en materia de igualdad por
razén de género: la Directiva 2000/78/CE, de 27

9 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. 2008. ABC de los derechos de las trabajadoras y la igualdad de género. Ginebra, Oficina Internacional del Trabajo.

10 Ibid, p.20.

11 SUBIRATS, M. 1995. La eficacia de los planes de igualdad en la insercion laboral de las mujeres. Cuadernos de Relaciones Laborales, Vol. 6, p.14.

12 BALLESTEROS, E. Op. Cit, p.134.

13 NAVARRO, F; RODRIGUEZ-PINERO, M y GOMEZ, J. (Directores). 2011. Manual de Derecho Social de la Unién Europea. Madrid: Tecnos, pp.229-230.
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de noviembre, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacioén; la Directiva 2004/113/CE,
de 13 de diciembre, sobre aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro;
y la Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres 'y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion’.

Ahora bien, sobre la base del marco normativo
-originario y derivado- antes comentado, se entiende
que el principio de igualdad en el empleo por razén
de género “supone la ausencia de toda discriminacién
por razén de sexo, bien sea directa o indirectamente,
en los sectores pubico o privado, en lo que se refiere al
acceso al empleo (...), a la formacién profesional, a la
promociény a las condiciones de trabajo”’®.

No obstante, la regla antes enunciada admite ciertas
excepciones previstas en los propios instrumentos
normativos y ampliamente desarrolladas en la
jurisprudencia del Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas (en adelante, “TJCE") -desde
2009 denominado “Tribunal de Justicia de la Union
Europea”-.

Ciertamente, una de las excepciones previstas en el
articulo 14.2 dela Directiva 2006/54/CE es ladenominada
“cualificacion profesional de buena fe”; esto es, que
los Estados miembros de la UE podrian admitir una
diferencia de trato basada en el sexo en lo que respecta
al acceso al empleo cuando, debido a la naturaleza de
las actividades profesionales concretas o al contexto
en que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya
un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y cuando su objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado.

Con relacion a la primera justificacion, el TJICE admitio la
exclusién de las mujeres en ciertas unidades operativas
de las fuerzas armadas destinadas a intervenir en
primera linea (Sentencia TJCE 26/10/1999, 250 -Sirdar-);
en cuanto a la segunda, se ha admitido también la
reserva a favor de los hombres de empleos como
personal de vigilancia de prisiones de hombres y a
favor de las mujeres en el caso de prisiones de mujeres
(Sentencia TJCE 30/06/1988, 184 -Comision/Francia-)'.

Adicionalmente, el articulo 157.4 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europeay el articulo 3 de la
ya citada Directiva 2006/54/CE admiten que los Estados
miembros establezcan medidas de accién positiva con
objeto de garantizar en la practica la plena igualdad
entre hombres y mujeres en la vida laboral.

Sobre el particular, el TJCE ha evaluado en diversas
sentencias la licitud o no de ciertas medidas de accién

14 Ibid, p.233-234.

15 Ibid., p.247.
16 Ibid., p.248.
17 Ibid., p.250.
18  Loc.Cit.

positiva, como es el caso concreto de las reservas de
cuota a favor del sexo menos representado (Sentencias
TICE 17/10/1995, 172 -Kalanke-; 11/11/1997, 236
-Marshall-; 28/03/2000, 56 -Badeck-; y 06/07/2000, 166
-Abrahansson-).

A partir de la jurisprudencia citada, cabe afirmar que
las clausulas de reserva de cuota a favor del sexo
menos representado son admisibles “siempre y cuando
el acceso o la promociéon de aquél no derive Unica,
automatica y exclusivamente de su pertenecia a dicho
sexo0"". Vale decir, la validez de las cldusulas en cuestién
presupondria laigualdad o paridad de méritos de ambos
sexos, para luego favorecer al menos representado.

Para concluir, nos parece interesante destacar que otras
sentencias han extendido a favor de los hombres ciertas
medidas pensadas en un inicio en beneficio de la mujer,
como es el caso de un trabajador viudo y con hijos a
su cargo a quien se le aplico la excepcion al limite de
edad para acceder a la funcién publica prevista para las
mujeres (Sentencia TJCE 30/09/2004, 270 -Briheche-), o
considerar discriminatorio el otorgamiento de ventajas
fiscales a las indemnizaciones por cese voluntario de
los hombres mayores de 55 afios cuando a las mujeres
se les exigia ser mayores de 50 afos (Sentencia TJCE
21/07/2005, 252 -Vergani-)'®.

b) La Estrategia Europea de Empleo y Actuaciones
politicas Complementarias

Como fue senalado en el apartado anterior, desde la
entrada en vigencia del Tratado de Roma, a fines de la
década de 1950, el pleno empleo siempre ha sido uno
de los objetivos constantes de la UE.

Dicha orientacién hacia el pleno empleo se consolida
en 1997 con la aprobacién de la Estrategia Europea
de Empleo (en adelante, “EEE")*. En efecto, a raiz de la
introduccion del nuevo Titulo VIII sobre el Empleo en
el Tratado de Amsterdam de 1997, el Consejo Europeo
adoptd la EEE en la cumbre extraordinaria sobre el
empleo celebrada en Luxemburgo en noviembre de
dicho aio, a fin de coordinar las politicas nacionales en
la materia.

La EEE crea un marco de vigilancia multilateral que
incluye, en particular, un informe conjunto sobre el
empleo anual, unas directrices de empleo que serviran
de base para los Planes Nacionales de Accién por el
Empleo elaborados por los Estados miembros, asi como
recomendaciones del Consejo de la UE a estos ultimos.

Se dirige en particular a que los Estados miembros se
comprometan sobre un conjunto de objetivos y metas
comunes, en torno a cuatro pilares: (i) la “empleabilidad”,
como mecanismo de lucha contra el desempleo de larga
duraciény el desempleo delosjovenes; (i) el fomento del
espiritu empresarial, a través de normas claras, estables

19  Lasreferencias que a continuacion se realizan en torno a la EEE tienen como fuente la web oficial de la UE: http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_

policy/index_es.htm



y fiables para la creacién y la gestion de empresas y la
simplificacién de las obligaciones administrativas para
las pequenas y medianas empresas; (iii) la adaptabilidad
de las empresas a través de la modernizaciéon de la
organizacion y la flexibilidad del trabajo; y, (iv) la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
el mercado de trabajo.

Finalmente,enladécadarecientelaEEE sehaconsolidado
como un elemento clave para la consecucion de los
objetivos pactados en la Estrategia de Lisboa para el
2010%, inicialmente, y en la Estrategia “Europa 2020,
con posterioridad.

Asi, pese a que la integracién europea ha sido
primordialmente un proyecto de construccién de un
mercado comun que ha eludido la creacién de una
politica social y de empleo con caracter vinculante?,
la EEE termina constituyendo un marco politico de
referencia que establece pilares y objetivos alineados
hacia el Modelo Social Europeo al que se aspira.

En nuestra opinion, de lo antes dicho se desprende que,
si bien la igualdad de oportunidades en el empleo por
razén de género se entiende como un valor en si mismo,
este concepto termina insertandose en la EEE como un
“instrumento” para conseguir una serie de objetivos
comunitarios considerados “mayores”.

Efectivamente, si nos remitimos a las“Orientaciones para
las politicas de empleo de los Estados miembros 2008-
2010 aprobadas mediante la Decisién del Consejo N°
2008/618/CE, de 15 de julio de 2008, observaremos
que tienen como objetivo general el que los Estados
miembros favorezcan de manera equilibrada: (i) el pleno
empleo y la reduccién del desempleo y la inactividad;
(ii) la mejora de la calidad y la productividad del trabajo;
y, (i) la cohesion econémica, social y territorial; para lo
cual la igualdad de oportunidades por razén de género
y la lucha contra la discriminacién en el mercado laboral
resultan esenciales.

A mayor abundamiento, la Orientacién N° 17 -referida
a la aplicacion de politicas de empleo conducentes al
pleno empleo, la mejora de la calidad y la productividad
del trabajo y el fortalecimiento de la cohesién social y
territorial- propone como objetivo lograr en la UE una
tasa general de empleo del 70 %, una tasa de empleo
femenino no inferior al 60 % y una tasa de empleo del
50 % para los trabajadores de edad avanzada (55 a 64
anos), asi como reducir el desempleo y la inactividad.

Por su parte, la Orientacion N° 18 -relativa a promover
un enfoque del trabajo basado en el ciclo de vida-
propone una actuacién decidida para incrementar
la participacion femenina y reducir las diferencias
existentes entre hombres y mujeres en materia de
empleo, desempleo y remuneracion.

| Sergio Quifiones Infante

Se trata, en definitiva, de elevar los niveles de empleo en
la UE, en tanto ello constituye la manera mas eficaz de
generar crecimiento econémico y promover economias
que favorezcan la integracién social, garantizando al
mismo tiempo que quienes no puedan trabajar cuenten
con una red de seguridad.

Ahora bien, de modo paralelo a la puesta en marcha
de la EEE y de las Orientaciones antes comentadas, se
ha implementado en los ultimos afios un conjunto de
actuaciones politicas complementarias que terminan
configurando también el contenido y alcances de la
igualdad por razén de género desde la perspectiva
europea.

En el afo 2005, por ejemplo, “La Agenda Social” propuso
unaserie deacciones clave entorno a dos ejes prioritarios
para los objetivos estratégicos de la Comisién Europea
en el periodo 2005-2009: (i) el pleno empleo -objetivo
de prosperidad-; y, (ii) la igualdad de oportunidades y la
inclusion -objetivo de solidaridad-2.

Con relacién a este ultimo, se planteé que si bien la
UE habia sido pionera en impulsar la aplicacion del
principio de igualdad entre hombres y mujeres y en
alcanzar logros significativos en este ambito, seguian
existiendo graves desigualdades en lo que se refiere,
sobre todo, a salarios, acceso y participacion de la mujer
en el mercado de trabajo, formacion profesional, asi
como promocién a puestos de direccion.

En atenciéon a ello, se propuso la creacion de un
“Instituto Europeo del Género” con el objetivo de que
sirva de fuente para recabar informacion e intercambiar
buenas practicas entre los Estados miembros que
estén relacionadas con el fomento de la igualdad entre
hombres y mujeres y su integracién en las politicas
comunitarias®.

Posteriormente, en el Informe de la Comision Europea
sobre el avance hacia la igualdad entre mujeres y
hombres del afo 2009, se sefalé que “el empleo
femenino ha sido una importante fuerza impulsora del
mercado laboral de la UE desde que se lanzé la estrategia
de Lisboa. (...) Las politicas de igualdad entre sexos han
demostrado ser respuestas eficaces a estos retos, y los
Estados miembros deben seguir invirtiendo en un mejor
uso de las cualificaciones y los recursos tanto de las
mujeres como de los hombres, incluido el refuerzo de la
dimension de género en las politicas de flexiguridad” .

En tal sentido, se plantearon como retos y orientaciones
estratégicas las siguientes: (i) fomentar la distribucion
equitativa de las responsabilidades familiares entre las
mujeres y los hombres; (ii) enfrentar los estereotipos
sexistas para permitir que las mujeres y los hombres
puedan aprovechar al méximo sus capacidades; (iii)
fomentar un acceso equitativo de las mujeres y los

20  Convertir a Europa en la economia basada en el conocimiento mas competitiva y dinamica del mundo, capaz de crecer econémicamente de manera sostenible con mas y

mejores empleos y con mayor cohesidn social.

21 Convertir a Europa en una economia inteligente, sostenible e integradora que disfrute de altos niveles de empleo, de productividad y de cohesion social.
22 HYMAN, R. 2001. La rigidez flexible: ;jun modelo para una Europa social? Cuadernos de Relaciones Laborales. Vol. 19.

23 Comunicacion de la Comision Europea sobre la Agenda Social. COM (2005)33 final, p. 3.

24 El"Instituto Europeo de la Igualdad de Género” se cre¢ el 20 de diciembre de 2006 mediante el Reglamento (CE) N° 1922/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo Europeo.
25  Comunicacion de la Comision Europea sobre la Igualdad entre Mujeres y Hombres-2009. COM (2009)77 final, p.8.
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hombres a los puestos decisorios; y, (iv) crear una mayor
conciencia y comprension de la igualdad entre sexos.

Tal como fue sefalado en el caso de la EEE y de las
“Orientaciones para las politicas de empleo de los
Estados miembros 2008-2010" aqui se resalta también
la importancia que adquiere la igualdad por razén
de género para el crecimiento, el pleno empleo y la
cohesioén social en el conjunto de Estados miembros de
la UE.

Resulta de suma importancia referirnos adicionalmente
ala”“Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-2015"%, en la que se establecieron acciones para
estimular el cambio y obtener progresos relevantes
en cinco areas clave: (i) independencia econémica; (ii)
salario igual por trabajo de igual valor; (iii) igualdad en
la toma de decisiones; (iv) fin de la violencia sexista; y, (v)
politica exterior.

Sobre el primer asunto, la Comision Europea se
compromete a supervisar las politicas adoptadas en
los Estados miembros para reforzar la igualdad en el
mercado de trabajo eimpulsar laintegracion social de las
mujeres; a la vez, busca promover el espiritu empresarial
y la actividad auténoma de las mujeres y evaluar las
disparidades persistentes en relacién con los permisos
por motivos familiares y la oferta de guarderias.

En cuanto a la segunda drea de actuacién, nos parece
relevante destacar que se propone analizar maneras
de mejorar la transparencia de las retribuciones y el
impacto para la igualdad salarial de modalidades como
el trabajo a tiempo parcial o los contratos de duracién
determinada, asi como fomentar que las mujeres se
incorporen a profesiones no tradicionales, por ejemplo
en sectores ecoldgicos e innovadores.

Afin de promoverlaigualdad en latoma de decisiones se
busca supervisar el cumplimiento del objetivo que sefijé
la UE en 2005 de que el 25 % de los puestos directivos en
el sector publico de la investigacién estuviera ocupado
por mujeres, e incentivar una mayor participacion de la
mujer como candidatas en las elecciones al Parlamento
Europeo.

En el caso de la violencia sexista, la Comisién Europea
adoptara una estrategia a escala de la UE para combatir la
violencia contra las mujeres y velara por que la legislacion
enmateria deasilo tenga en consideracién laigualdad entre
los sexos; mientras que en el caso de la politica exterior,
se dispuso que “los paises candidatos deben asumir
integramente el principio fundamental de la igualdad
entre mujeres y hombres. Controlar la transposicion, la
aplicacion y el cumplimiento de la legislacién de la UE en
este campo sigue siendo una prioridad del proceso de
ampliacién, que cuenta con apoyo financiero de la UE".

Finalmente, el pasado 7 de marzo de 2011, el Consejo
de la Unién Europea adopt6 el “Pacto Europeo por la
Igualdad de Género 2011-2020"%, en el que se reconoce

que la igualdad entre mujeres y hombres constituye
un valor fundamental de la UE y que las politicas de
igualdad de género son vitales para el crecimiento
econdémico, la prosperidad y la competitividad.

En tal sentido, el Pacto en cuestion busca integrar
estrechamente la “Estrategia para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres 2010-2015" ya comentada, y la
Estrategia “Europa 2020” con la finalidad de alcanzar
los siguientes objetivos particulares: (i) reducir las
desigualdades por razén de género en los ambitos
del empleo -incluidas las diferencias salariales- y
de la protecciéon social, con especial incidencia en
la educacion y el fomento de la inclusidon social; (ii)
promover un mejor equilibrio entre vida laboral y vida
privada para mujeres y hombres a lo largo de toda su
vida, con el fin de impulsar la igualdad de género,
aumentar la participaciéon de la mujer en el mercado
laboral y contribuir a superar los desafios demograficos;
y, (i) combatir todas las formas de violencia contra la
mujer, con el objeto de garantizar que ésta disfrute
plenamente de sus derechos humanos.

4. Politicas Publicas en Espaiia

a) Los Planes para la Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres

En el ordenamiento juridico interno, el articulo 14 de
la Constitucion espafola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminaciéon por razén de sexo,
mientras que el articulo 9.2 consagra la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones para
que la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas.

Ahora bien, tras la aprobacion de la Constituciéon en
1978 se efectuaron grandes esfuerzos para adaptar el
ordenamiento juridico espafol al principio de igualdad
por razén de sexo, aunque las mejoras legislativas que
se introdujeron se revelaron prontamente insuficientes
para la consecucion de una efectiva igualdad de
oportunidades, sea a nivel general como en el mercado
de trabajo en particular®.

Constatada, pues, la insuficiencia de un enfoque
legislativo formal, se hizo necesaria la aplicaciéon de
politicas para la igualdad de oportunidades, cuyo inicio
en Espafa suele ubicarse en el afio 1983, con la creacion
del Instituto de la Mujer. Asi, desde su creacion, y hasta la
entrada en vigencia de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
(en adelante, “LO 3/2007"), se han ejecutado cuatro
Planes para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres (en adelante, “PIOMH”").

El primer PIOMH, con un periodo de vigencia comprendido
entre 1988 y 1990, “supuso un compromiso institucional
de los diferentes departamentos competentes para el
desarrollo de los objetivos y las actuaciones recogidas
en el citado Plan, de tal manera que representa dentro

26  Comunicacion de la Comision Europea sobre la Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2015. COM (2010)491 final.

27 Ibid, p9.

28  Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-2020 (2011/C 155/02).

29  SUBIRATS, M. Op. Cit.



de la politica espanola, la primera iniciativa integrada,
encaminada a crear una red institucional en materia
de igualdad de oportunidades, coordinando a todos
aquellos organismos competentes en las diferentes
areas de actuacion™®.

El objetivo basico del primer PIOMH fue asegurar
la coherencia de las disposiciones legales vigentes
-especialmente en materia civil, laboral y penal- con
el texto constitucional en materia de igualdad y no
discriminacién por razén de sexo. Adicionalmente, se
puso en marcha una serie de programas y actuaciones
dirigidas a la generacién de empleo, la formacién
profesional y la educacion, “con el objetivo de fomentar
el empleo de la mujer y mejorar su situacion en el
mercado de trabajo”*".

El segundo PIOMH comprendié el periodo que va de
1993 a 1995 y tuvo como finalidad basica la adopcion de
medidas para avanzar desde la igualdad formal hacia la
igualdad real, lo que supuso la implementacion de “una
serie de politicas publicas que oscilan desde actuaciones
de discriminacion positiva destinadas a modificar, sobre
todo, la situacion de las mujeres en la esfera productiva,
hasta actuaciones destinadas a sensibilizar a los
hombres en su obligacion de participar en las, también,
sus responsabilidades reproductivo/domésticas”2.

Por su parte, el tercer PIOMH -vigente desde 1997
hasta el afo 2000- introdujo lo que desde la IV
Conferencia Mundial sobre las Mujeres (Beijing, 1995) se
ha denominado gender mainstreaming; esto es, integrar
la perspectiva de la igualdad por razén de género en
la elaboracion, aplicacion y seguimiento de todas las
politicas gubernamentales y promover la participacion
femenina en todas las esferas de sociedad, “con el fin
de que las mujeres se tornaran en agentes coparticipes
de la toma de decisiones, ya que, sin la participacion
de éstas, es imposible alcanzar objetivos de igualdad y
desarrollo”,

Finalmente, el cuarto PIOMH, con vigencia para
el cuatrienio 2003-2006, tuvo como objetivo
fundamental potenciar el gender mainstreaming,
manteniendo, en las areas necesarias, politicas
especificas de igualdad de oportunidades (acciones
positivas), para ello se buscé una cooperacién lo més
estrecha posible entre todos los agentes implicados:
administraciones  publicas, agentes sociales,
organismos no gubernamentales y la sociedad, en
general®,

Es dentro de esta trayectoria normativa y de actuaciéon
politica en Espaiia -de casi tres décadas®*- que se inserta
la LO 3/2007, a cuyo andlisis nos abocaremos en el
siguiente apartado.

30 Ibid, p.18.
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b) La LO 3/2007: Un nuevo Impulso a favor de la
Igualdad de Oportunidades por Razén de Género

El objetivo general de la LO 3/2007 -tal como queda
establecido en su Exposicién de Motivos- es combatir todas
las manifestaciones aun subsistentes de discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo y promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién
de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden
alcanzarla.

“Las medidas especificas en materia
laboral estan recogidas en el Titulo

IV de la LO 3/2007 y se estructuran

en torno a cuatro gjes: (i) laigualdad
de trato y de oportunidades en el
ambito laboral; (ii) la igualdad y la
conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal; (iii) los Planes de Igualdad
en las empresas; y, (iv) el distintivo
empresarial en materia de igualdad”

Ello en la medida que se reconoce que la igualdad formal
ante la ley, aun habiendo comportado un paso decisivo,
ha resultado ser claramente insuficiente; la subsistencia
de factores como la violencia de género, la discriminacion
salarial, la discriminacién en las pensiones de viudedad, el
mayor desempleo femenino y la escasa presencia de las
mujeres en puestos de responsabilidad politica, evidencian
como laigualdad plenay efectiva entre mujeres y hombres
es todavia una tarea pendiente que precisa de nuevos
instrumentos juridicos.

A efectos de conseguir el objetivo general declarado, la
LO 3/2007 establece un conjunto de normas que incide
sobre diversos ambitos de actuacién: los poderes publicos,
los medios de comunicacién social, el acceso a bienes
y servicios, las fuerzas armadas, entre otros. Uno de los
ambitos a los que se le da importancia gravitante es el del
empleo en igualdad de oportunidades, y es precisamente
éste el que abordaremos para efectos del andlisis que
corresponde realizar en el presente apartado.

Las medidas especificas en materia laboral estan
recogidas en el Titulo IV de la LO 3/2007 y se estructuran
en torno a cuatro ejes: (i) la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral; (i) la igualdad y la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal; (iii) los
Planes de Igualdad en las empresas; y, (iv) el distintivo
empresarial en materia de igualdad.

31 SENSAT, N.yVARELLA, R. 1998. Las politicas dirigidas a las mujeres: la accién publica para la igualdad entre los sexos. En: GOMA, R. y SUBIRATS, J. Politicas publicas en Espafa:

contenidos, redes de actores y niveles de gobierno, Barcelona: Ariel, p.349.
32 lbid, p.351.

33 MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES. 2003. IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2003-2006, p.5.

34 Ibid.

35 Aunque en este apartado nos hemos referido esencialmente a los PIOMH, han sido variados los instrumentos normativos y politicos desplegados en este periodo con
miras a la promocién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en Espafna. A modo de ejemplo, podemos mencionar la ratificacion de la Convencion sobre
la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer en 1984, la Ley 3/1989 de ampliacién del permiso de maternidad, la Ley 11/1990 sobre reforma del
Cédigo Civil en aplicacion del principio de no discriminacion por razén de sexo, la Ley 2/1995 de procedimiento laboral que garantiza los derechos procesales de las mujeres
trabajadoras, la creacién del Observatorio de la Igualdad de Oportunidades en el afio 2000, entre otras medidas (Ver: ESPINDOLA, F.y TOUSSAINT, F. 2010. Género y Planes de
Igualdad en las empresas: Un reto para Recursos Humanos. Memoria de Master Oficial en Gestion de los Recursos Humanos en las Organizaciones. UAB).
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Con relacién al primer eje, se establecen dos areas de
actuacion: los programas de mejora de la empleabilidad
de las mujeres (articulo 42) y la promocién de la
igualdad en la negociacion colectiva (articulo 43). En
la primera de ellas se busca que las politicas de empleo
tengan como uno de sus objetivos prioritarios aumentar
la participacién de las mujeres en el mercado de trabajo,
paralo cual se mejorara suempleabilidad y permanencia
en el empleo potenciando su nivel formativo y su
adaptabilidad a los requerimientos del mercado de
trabajo. Asi, los programas de insercién laboral activa
deberdn comprender todos los niveles educativos y
edad de las mujeres.

En el drea de promocién de laigualdad en la negociacién
colectiva, se busca que las organizaciones sindicales y
empresariales establezcan medidas de accion positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y
no discriminacion en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

En cuanto al segundo eje (articulo 44), se busca evitar
que el ejercicio de los derechos a la conciliaciéon de la
vida laboral, familiar y personal genere algun tipo de
discriminacion para los trabajadores y las trabajadoras.
Asimismo, se reconoce a los padres el derecho a un
permisoy una prestacion por paternidad, en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

El tercer eje tiene como elemento central la obligacion
para las empresas -con mas de 250 trabajadores- de
negociar con la representacién de los trabajadores e
implementar un Plan de Igualdad, constituyendo éste
un instrumento que permitiria concretar a nivel de las
empresas el objetivo general de la ley antes sefialado.

Los aspectos basicos regulados en relacién con los
Planes de Igualdad son los siguientes: se establecen
las reglas para elaborar y aplicar dichos planes (articulo
45), se determina su concepto y contenido (articulo
46), se garantiza el acceso de los trabajadores y
trabajadoras a la informacion sobre el contenido de los
planes y la consecucién de sus objetivos (articulo 47)
y se plantea la creacion de medidas de fomento para
impulsar la adopcion voluntaria de planes de igualdad,
especialmente dirigidas a las pequefas y las medianas
empresas (articulo 49).

Finalmente, el cuarto eje consiste en la creacién de
un distintivo para reconocer a aquellas empresas que
destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad
de trato y de oportunidades®, a fin de que pueda ser
utilizado en el trafico comercial de la empresa y con
fines publicitarios (articulo 50). Los criterios basicos que
deberian orientar el otorgamiento de dicho distintivo
serian la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos de direccién y en los distintos grupos

y categorias profesionales de la empresa, la adopcion
de planes de igualdad u otras medidas innovadoras
de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no
sexista de los productos o servicios de la empresa.

Sin perjuicio de reconocer que la LO 3/2007 en su
conjunto constituye una novedad en el ordenamiento
juridico espanol -ciertamente insertada en una trayectoria
normativa y politica previa, como fuera antes explicado-,
los cambios que en sentido estricto introduce en el
ambito de los derechos subjetivos y las obligaciones
en el empleo serian: (i) el reconocimiento del derecho
a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
como un modo de fomentar la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares; (ii) el derecho a un
permiso y una prestacion por paternidad auténomos;
y, (iii) la obligacién para las empresas -con mas de 250
trabajadores- de negociar con la representacién de los
trabajadores e implementar un Plan de Igualdad®.

Para concluir, consideramos importante resaltar que en
el afo 2009 el (entonces) Ministerio de Igualdad publicé
un informe acerca de la aplicacion de la LO 3/2007
durante los dos afos que habian transcurrido desde su
entrada en vigencia®®.

En el ambito particular del empleo, el informe en
cuestion destacd una serie de actuaciones llevadas a
cabo por la Inspeccidn del Trabajo y la Seguridad Social
en colaboraciéon con las Comunidades Auténomas®’;
asimismo, se resaltaba que la tasa de actividad
femenina habia aumentado casi en tres puntos (2,82%)
y que el porcentaje de mujeres contratadas se habia
incrementado sostenidamente, pasando del 44,85% en
2006 al 47,09% en 2008%. Claro esta que tras la crisis que
ha golpeado a la economia espafola en los Ultimos dos
anos, dichas cifras deben haberse revisado hacia la baja.

En materia de conciliacién, por ultimo, se sefaléd que
el permiso de paternidad independiente establecido
por la LO 3/2007 introdujo un cambio cualitativo en la
promocién del cuidado por parte de los hombres, pues
desde su entrada en vigor el 80% de los nuevos padres
se habia acogido a este permiso*.

5. Conclusiones

a) Los alcances de la dimensién juridica de la igualdad
han evolucionado conforme a la nocién misma de
Estado. Mientras la “igualdad ante la ley”y la “igualdad
de trato” mantienen un enfoque formal que obliga
al Estado y a los particulares -respectivamente-, la
“igualdad de oportunidades”busca revertir situaciones
de desigualdad material de ciertos colectivos a través
de las acciones positivas.

b) En el caso particular del colectivo femenino, la
division sexual del trabajo y el modelo de patriarcado

36 Mediante el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, se regul6 la concesion y utilizacion del distintivo “Igualdad en la Empresa’.

37  ESPINDOLA, F.y TOUSSAINT, F. Op. Cit.

38  MINISTERIO DE IGUALDAD. 2009. Informe balance a dos aiios de aplicacion de la LO 3/2007.

39 Enelafo 2008 se ejecutaron un total de 4 028 inspecciones, de las cuales 1 125 se realizaron por discriminacion por razén de sexo, 478 por acoso sexual, 704 para comprobar
Planes de Igualdad, 123 por acoso por razén de sexo, 217 por incumplimiento de los derechos de la conciliacion, 383 por discriminacion en la negociacion colectiva, 596 para
proteger derechos de maternidad y lactancia y 402 por discriminacion en el acceso al empleo. Ibid., p.19.

40 Ibid, p.20.
41 Ibid, p.24.
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han cimentado histéricamente una “desigualdad de
partida” que afecta y condiciona sustancialmente su
incorporacién al mercado de trabajo (segregacién
ocupacional y condiciones de empleo precarias), por
lo que debe ser corregida en atencién al principio de
igualdad de oportunidades en el empleo por razén
de género.

Desde la perspectiva normativa europea, la
igualdad por razén de género constituye uno de
los valores en los que se fundamenta la UE y uno
de los derechos fundamentales de sus ciudadanos
que deberd garantizarse en todos los dmbitos,
particularmente en el del empleo. Destaca también
el que se reconozca que el principio de igualdad no
impide el mantenimiento o la adopcién de medidas
gue supongan ventajas concretas en favor del sexo
menos representado (acciones positivas).

Por su parte, lajurisprudenciadel TJICE hadesempefiado
un rol importante al abordar y desarrollar ampliamente
las excepciones al principio de igualdad en el empleo
por razén de género previstas por el Derecho originario
y derivado. De un lado, el TJCE ha otorgado contenido
a la denominada “cualificacién profesional de buena
fe’, y, del otro, ha fijado las condiciones de legalidad
para aplicar ciertas medidas de accién positiva, como
es el caso de las clausulas de reserva de cuotas al sexo
menos representado.

Con relacién a la actuacion politica -a través de la
EEE y otras acciones complementarias- podemos
concluir que el enfoque de la UE en relacién con la
igualdad de oportunidades en el empleo por razén
de género presenta dos caracteristicas esenciales:
(i) es concebida como una herramienta prioritaria
para conseguir pleno empleo, mejor empleo y
cohesién social; y, (ii) persigue -basicamente-
incrementar la tasa de actividad de las mujeres
y reducir las disparidades salariales frente a los
hombres.

Las politicas publicas para la igualdad entre
hombres y mujeres en Espafia tienen una trayectoria
de casi treinta anos, y dentro de ella destacan los
sucesivos PIOMH. A través de éstos se persiguieron
distintos objetivos, desde asegurar la coherencia de
las disposiciones legales con el texto constitucional
en materia de igualdad y no discriminaciéon por
razén de sexo, pasando por la adopciéon de medidas
para avanzar hacia una igualdad real (destinadas
a mejorar la situaciéon laboral de las mujeres y
sensibilizar a los hombres en sus responsabilidades
familiares), hasta introducir y potenciar el gender
mainstreaming.

La LO 3/2007 -que en su conjunto constituye una
novedad en el ordenamiento juridico espafiol-
introdujo en sentido estricto los siguientes cambios en
el ambito del empleo: (i) el reconocimiento del derecho
a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
como un modo de fomentar la asuncion equilibrada
de las responsabilidades familiares; (i) el derecho a un
permiso y una prestacion por paternidad autbnomos;
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y, (iii) la obligacién para las empresas -con mas de 250
trabajadores- de negociar con la representacion de los
trabajadores e implementar un Plan de Igualdad.

=3
=

En definitiva, podemos afirmar que el acervo
comunitario y las politicas publicas en Espafa son
convergentes en tanto reconocen, en el plano
normativo y de actuacion politica, los tres alcances
de la igualdad por razén de género: igualdad ante la
ley, de trato y de oportunidades. Asimismo, tanto
a nivel europeo como espafnol, se admite y se
presta atencién prioritaria a la implementaciéon de
acciones positivas con miras a revertir situaciones
de desigualdad del género menos favorecido.

i) En cambio, a diferencia de la UE, observamos que
en Espafia no se presenta de manera tan explicita y
marcada aquella perspectiva “instrumental” segun la
cual la igualdad de oportunidades en el empleo por
razén de género constituye un medio para alcanzar
objetivos comunitarios de mayor alcance, como
serian el pleno empleo y la cohesién social
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