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El trabajo tiene como primer objetivo analizar distintas formulas utilizadas para reconocer
y estimular la labor de las empresas comprometidas con la igualdad; en segundo lugar, tipificar como
certificado el nuevo distintivo “Igualdad en la Empresa”, y en tercer, y Gltimo lugar, analizar el pro-
ceso para su obtencion y los parametros de valoracion utilizados, comparandolos con los establecidos
para los distintivos autonomicos. El distintivo se impone como una nueva certificacion de naturaleza
publica, general y de empresa que regula especificamente la gestion de la igualdad de oportunidades
en la empresa. Con ¢l las Administraciones Publicas distinguiran a las empresas con buenas practicas
empresariales en materia de igualdad de oportunidades. El distintivo facilitara la transparencia y la
credibilidad de las practicas desarrolladas al respecto, actuando como herramienta de comunicacion
que podra ser reconocida por todos los stakeholders.

ABSTRACT Key Words: Distinctive label on “Equal treatment in the com-
pany”, indicators, Human Resources

The present work, firstly, has the objective to analyse the different formulas used to recogni-
se and foster that companies have a compromise with equal treatment. Secondly, grant a certification
on a distinctive label on “Equal treatment in the company”. And third, analyse the process to obtain
this certificate and the evaluation parameters to achieve it, and compare it to those established ones
in different autonomous distinctions in Spain. The label is a new public certification, general and
for those companies that regulate specifically the equal treatment internally. With this, the Public
Administrations will distinguish between those companies that have good practices in the field of
equal opportunities. The label will seek transparency and credibility of the practices developed to this
respect, acting as a tool of communication that will be recognized by all stakeholders.
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1. INTRODUCCION

La Ley Organica de Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres de 22 de
marzo de 2007 (en adelante LOI) asocia, por primera vez, la Igualdad de Opor-
tunidades a la calidad, mediante la creacién de un distintivo en materia de
igualdad denominado de “Igualdad en la Empresa” consistente en un simbolo
o signo de calidad empresarial que se concedera a las empresas (ya sean de
capital privado o publico) que acrediten haber llevado a cabo determinadas ac-
tuaciones respecto a las relaciones de trabajo y a la publicidad de los productos
y servicios prestados.

El trabajo presente tiene como objetivos los siguientes: en primer lugar,
analizar distintas formulas utilizadas para reconocer y estimular la labor de
las empresas comprometidas con la igualdad; en segundo lugar, tipificar como
certificado el nuevo distintivo de “Igualdad en la Empresa”, y en tercer, y 1l-
timo lugar, analizar el proceso para su obtencion y los parametros de va-
loracion utilizados, comparandolos con los establecidos para los distintivos
autondmicos.

2. INICIATIVAS PARA EL RECONOCIMIENTO DE LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES EN ESPANA

Debido a la organizacion administrativa del Estado Espafiol, las com-
petencias en materia de Igualdad de Oportunidades estan transferidas a las
Comunidades Auténomas, por lo que todas las Comunidades tienen sus pro-
pios organismos de igualdad. Y también cuentan con sus propios Planes de
Igualdad, que en la mayoria de los casos, tienen un contenido muy similar
al Plan Nacional, aunque, l6gicamente, con las adaptaciones necesarias para
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responder a las condiciones y necesidades especificas de las mujeres en sus
respectivas autonomias.

Simultaneamente, los Ayuntamientos y Diputaciones también se han su-
mado a esta dinamica, desarrollando sus propias politicas y planes para la
igualdad de oportunidades.

En los ultimos afios, muchos de ellos, junto con organizaciones privadas
han desarrollado numerosas iniciativas de promocion de la igualdad de opor-
tunidades en la empresa utilizando formulas diversas con la pretension de dar
reconocimiento social y un estimulo de cara al futuro a las instituciones desti-
natarias. Los objetivos perseguidos con estas iniciativas han sido y contintan
siendo los siguientes:

— Sensibilizar y aumentar la concienciacion social en materia de igualdad.

— Conseguir fomentar que los empresarios se comprometan con la igual-
dad.

—  Conseguir un efecto multiplicador al dar a conocer experiencias en ma-
teria de igualdad de oportunidades e impulsar el intercambio de buenas
practicas.

Los premios relacionados con la igualdad constituyen una de estas iniciati-
vas para dar reconocimiento social a las acciones desarrolladas por las empre-
sas y difundir sus mejores practicas en este ambito, animandolas a seguir tra-
bajando en el camino de la excelencia empresarial. En Espaiia, esta modalidad
de promocioén de la igualdad se ha realizado tanto por Instituciones Publicas
como por privadas, con la pretension de poner en valor y extender practicas
empresariales mas sociales.

Otras iniciativas han sido los distintivos contemplados en la LOI y en al-
gunas de las leyes de igualdad aprobadas por algunas Comunidades Auténo-
mas en el ambito de sus competencias y para su ambito territorial. A ellas nos
referimos a continuacion.

3. ELDISTINTIVO “IGUALDAD EN LA EMPRESA”

La LOI obliga a las empresas a adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier discriminacién laboral entre mujeres y hombres y, en su caso, a elaborar,
concertar y aplicar un plan de igualdad.

Con el objetivo concreto de reconocer y estimular la labor de las empresas
comprometidas con la igualdad, la Ley prevé en su articulo 50 la creacion de
un distintivo empresarial en materia de igualdad, para aquellas empresas que
destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y de oportunidades
en las condiciones de trabajo, en los modelos de organizacién y en otros ambi-
tos, como los servicios, productos y publicidad en la empresa.
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En el Real Decreto! (en adelante RD) en el que se efectua el desarrollo
reglamentario del mencionado articulo 50 de la LOI, se establece su denomina-
cion; procedimientoy condiciones para su concesion; las facultades derivadas
de su obtencidn; las condiciones de difusion institucional de las empresas que
lo obtengan, asi como los procedimientos de control sobre el mantenimiento de
las condiciones y politicas que justifiquen su concesion, y los procedimientos
de retirada del mismo en caso de incumplimiento.

Ademas del tratarse de un reconocimiento publico para las organizaciones
especialmente comprometidas con la igualdad de oportunidades, el distintivo
cumple con la funciéon de certificar ante el consumidor y ante todos los parti-
cipantes de la cadena de produccion qué empresas cumplen con los estandares
de igualdad previamente definidos.

3.1. Antecedentes

Entre los antecedentes del distintivo “Igualdad en la Empresa” cabe des-
tacar dos modalidades el denominado “Modelo de Equidad de Género” y el
“Programa Optima”. Se trata de representaciones conceptuales que establecen
referencias de trabajo no prescriptivas para orientar a las organizaciones en
su mejora en materia de igualdad (Gémez Torralbo, 2006). Veamos en qué
consisten.

1. Modelo de Equidad de Género-MEG:2003. Elaborado en M¢jico por el
Instituto Nacional de las Mujeres, sintetiza un proceso de toma de conciencia
sobre las condiciones de igualdad existentes entre hombres y mujeres asi como
la importancia de tener en cuenta las cuestiones de género en la administracion
de los recursos humanos. Esta basado en los componentes de la SA8000 aun-
que incorporando las recomendaciones sobre equidad de género al interior de
la empresa. El Modelo esta disefiado de tal manera que su uso e implantacion
puedan ser constatados por parte de una entidad evaluadora independiente,
la cual atestiguara el compromiso y funcionamiento del sistema de gestion
en equidad de género. Una vez que se verifica el correcto uso del Modelo, se
otorgard su visto bueno para que la organizacion utilice el Distintivo MEG:
2003 de equidad de género en sus productos, servicios, imagen institucional
y/o éreas de intervencion. Puede llevarse a cabo conjuntamente con otros sis-
temas, como las normas SA 8000, ISO 9000 o ISO 14000.

2. El Programa Optima es una metodologia que se ofrece a las empresas
para la integracion de la igualdad de género en la cultura de la organizacion y

! Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion
del distintivo “Igualdad en la Empresa” (BOE n° 265 de 3 de noviembre de 2009).
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en su estrategia corporativa. Comenzé en 1996° impulsado por los Institutos
de la Mujer de Andalucia, el Pais Vasco y la Administracion General del Es-
tado. Sus objetivos son: conseguir un proceso social favorable a la Igualdad de
Oportunidades de las mujeres en el empleo, facilitar la incorporacion, perma-
nencia y promocion de las mujeres en las empresas e incorporar las acciones
positivas como estrategia corporativa. Con el fin de reconocer la labor de las
organizaciones y empresas comprometidas con la igualdad de oportunidades y
fomentar la difusion de las experiencias practicas de las empresas que aplican
politicas de igualdad se creo la figura de «Entidad colaboradora en igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres»?, estableciéndose los requisitos
necesarios para la obtencion de dicho reconocimiento y el procedimiento para
su concesion por parte del Instituto de la Mujer. Por razones practicas y a fin de
facilitar su visibilidad, esta figura se simboliz6 en un anagrama que sustituyera
simbdlicamente a la frase mencionada®. Durante su vigencia se ha reconocido
a 45 empresas. Este reconocimiento puede ser considerado como el principal
antecedente del distintivo “Igualdad en la Empresa”.

3.2. Tipo de certificacion

Con caracter general, certificar es emitir un documento que atestigiie que
un producto, persona o empresa se ajusta a unas normas técnicas determina-
das’.

Las certificaciones han surgido en todos los sectores y han evolucionado
desde las referidas al concepto estricto de calidad®, hacia otros aspectos como
el medio ambiente, los recursos humanos, la responsabilidad social corporati-
va 0, en el caso que nos ocupa, la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Miranda et al (2004) clasifican las certificaciones en base a distintos
criterios:

*  Porlanaturaleza del organismo certificador/normalizador, se distingue

certificaciones de naturaleza publica, cuando las administraciones

2 Por Orden del Ministerio de Asuntos Sociales de 25 de enero de 1996, (BOE n°® 33 de 7 de
febrero de 1996).

3 Dicha figura ya habia sido regulada por el Instituto Vasco de la Mujer (Decreto 424/1994,
de 8 de noviembre). Luego lo seria por los demas institutos participantes en el programa Optima.

4 La creacion del anagrama y la regulacion de su utilizacion se produjo por Orden del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de 16 de noviembre de 1999 (BOE n° 289 de 3 de
diciembre de 1999).

> Una norma es un documento técnico de aplicacion voluntaria aprobado por un organismo
de normalizacién, que contiene los requisitos a cumplir por una organizacién que quiera
certificarse con arreglo a esa norma. Es su caracter voluntario lo que la distingue del concepto de
homologacion (Miranda et al, 2004).

¢ Grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos (Norma
UNE-EN ISO 9000:2000).
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publicas intervienen en el proceso como normalizadores o como
acreditadores, y certificaciones de naturaleza privada. El distintivo
“Igualdad en la Empresa” seria, por tanto, un certificado de naturaleza
publica al intervenir el Ministerio de Sanidad, Politica Social ¢
Igualdad como organismo normalizador y certificador.

*  Por el caracter general o sectorial de la norma base de la certificacion,
se distingue entre certificaciones generales (todos los sectores de
la economia) y sectoriales (un determinado sector). El distintivo
“Igualdad en la Empresa” es una certificacion general.

* Por la naturaleza de la entidad objeto de certificacion distinguen tres
categorias, que podrian combinarse entre si: empresas, productos y
personas. El distintivo “Igualdad en la empresa” es una certificacion
de empresas puesto que la entidad objeto de certificacion es una
empresa o una parte de la misma. Asi, una empresa puede optar por
certificar su modelo de gestion de acuerdo con criterios de calidad,
con criterios medioambientales, de prevencion de riesgos laborales,
de responsabilidad social corporativa, de gestion de personas, de
igualdad de género, etc.

En definitiva, el distintivo “Igualdad en la Empresa” se impone como una

nueva certificacion de naturaleza publica, general y de empresa que regula es-
pecificamente la gestion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

3.3. El proceso de certificacion: la obtenciéon del distintivo “Igualdad en
la Empresa”

A continuacién y con la finalidad de obtener la certificacion “Igualdad en
la Empresa” determinaremos cuales son el organismo normalizador, el orga-
nismo certificador’ y la entidad certificada.

3.3.1.  El organismo normalizador

Es el organismo que determina las normas técnicas base de la certificacion,
en este caso el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad y el Ministerio
de Trabajo e Inmigracion, con la aprobacién previa de la Vicepresidencia del
Gobierno y del Ministerio de la Presidencia y con los informes favorables del

7 Segtin la definicion de la norma UNE-EN 45020, ésta seria la certificacion en sentido
estricto, al establecer que la certificacion es el proceso mediante el que una tercera parte da
garantia escrita de que un producto, proceso o servicio es conforme con unos requisitos especificos
establecidos por un organismo normalizador.
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Ministerio de Economia y Hacienda y del Ministerio de Politica Territorial®.

Este organismo normalizador establece las normas que habran de cumplir-
se tanto para la solicitud como para la concesion del distintivo, el &mbito para
el que se concede y el periodo de vigencia.

a) Normas que habra que cumplir por parte de las empresas para su solicitud
En el articulo 4 del RD se establecen como requisitos generales para
la solicitud del distintivo “Igualdad en la Empresa” los siguientes:

- Estar inscrita en la Seguridad Social y, cuando proceda, encontrarse
formalmente constituida e inscrita en el registro publico que
corresponda.

- Encontrarse al corriente en el cumplimiento de las obligaciones en
materia tributaria y de Seguridad Social.

- No haber sido sancionada, en los tres afios anteriores a la solicitud,
con caracter firme, por infraccion grave o muy grave en materia de
igualdad de oportunidades y no discriminacion o por infraccion muy
grave en materia social, de acuerdo con lo dispuesto en el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

- Haber iniciado la implantacion de un Plan de Igualdad, en aquellos
supuestos en que la empresa esté obligada a su implantacion por
imperativo legal o convencional. En los demas supuestos, haber
iniciado la implantacion de un Plan de Igualdad o de Politicas de
Igualdad.

- Contar con un compromiso explicito en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones de
trabajo, la organizacion y funcionamiento interno de la empresa, y
la responsabilidad social. Este compromiso debera acreditarse por
escrito y haberse hecho publico.

b) Normas que habran de cumplir las empresas para la obtencion del distintivo
En el articulo 10 del RD se mencionan los aspectos a los que se aten-
deran fundamentalmente para la evaluacion de la solicitud, agrupados en
tres tipos que se enumeran a continuacion:
1. Aspectos generales relativos al Plan de Igualdad o las politicas de igual-
dad.
- Laclaridad y rigor en el disefio de las medidas que integren el Plan de
Igualdad, o las politicas de igualdad en la definicion de los objetivos

8 Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre (BOE n° 265, de 3 de noviembre) y Orden
1GD/869/2010, de 30 de marzo (BOE n° 86, de 9 de abril) por la que se regula el procedimiento
para la primera convocatoria correspondiente al afio 2010.
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que persiguen y de los medios para su implantacion y desarrollo.

La adecuacion del Plan o de las politicas de igualdad al objetivo de
hacer frente a las discriminaciones por razén de género en el conjunto
de la empresa de forma integral.

La proporcionalidad y razonabilidad de las medidas que integren el
Plan de Igualdad o las politicas de igualdad, atendiendo al equilibrio
entre los objetivos, los medios y los plazos establecidos.

La posible coordinacion con las actuaciones similares desarrolladas por
otras empresas, especialmente, en el mismo sector o sectores de actividad.
La implicacion tanto de los representantes del personal como del
conjunto de la plantilla en el compromiso empresarial en materia de
igualdad.

La participacion de los representantes del personal, si la hubiere, y de
la plantilla en su conjunto, tanto en el diagndstico, como en el disefio
de las medidas que integren el Plan de Igualdad o las Politicas de
Igualdad, y su control y evaluacion.

La participacion en el diagndstico, disefio, implantacion y evaluacion
del Plan de Igualdad o de las Politicas de Igualdad de personas con
cualificacion especializada en igualdad y no discriminacion por razoén
de género en las relaciones laborales.

La constitucion de comités o comisiones especificas para velar por el
desarrollo del Plan de Igualdad o las politicas de igualdad.

El compromiso de la alta direccion de la empresa con la consecucion
de la igualdad real y efectiva.

El disefio, implantacion y evaluacion de medidas de accion positiva
contra las discriminaciones.

La adopcion de medidas innovadoras que contribuyan efectivamente
a la eliminacion y prevencion de las situaciones de discriminacion
entre mujeres y hombres.

2. Aspectos relativos al acceso al empleo y a las condiciones de trabajo.

La desagregacion por sexo de los datos relativos al conjunto del
personal que integra la empresa, por edad, tipo de vinculacion con
la empresa, niveles, grupos, categorias o puestos de trabajo y su
evolucién en los tltimos afios.

La desagregacion por sexo de los datos relativos a la retribucion
del personal que integra la empresa, por edad, tipo de vinculacion
con la empresa, niveles, grupos, categorias o puestos de trabajo y su
evolucion en los tltimos afios.

La aplicacion de criterios de acceso al empleo y de promocion
profesional adecuados al principio de igualdad y no discriminacion,
que no den lugar a situaciones de discriminacion directa o indirecta.
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- La aplicacion de sistemas y criterios de clasificacion profesional y
de retribucion que permitan eliminar y prevenir las situaciones de
discriminacion directa o indirecta.

- El establecimiento de medidas de organizacion del tiempo de trabajo
(jornada y horarios, turnos, vacaciones, entre otras) que faciliten la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar o el establecimiento
de otras medidas con la misma finalidad, entre ellas, las relativas a las
mejoras y beneficios sociales, al teletrabajo o a la movilidad geografica.

- La puesta en marcha de una oferta formativa que permita corregir
las carencias de cualificacion de las mujeres asi como facilitar su
acceso a puestos de trabajo en que se encuentran subrepresentadas,
especialmente aquellos de mayor responsabilidad, diversificacion,
creatividad y remuneracion.

- Laimplantacion de medidas especificas para prevenir el acoso sexual
y el acoso por razoén de sexo en el trabajo: codigos de conducta,
protocolos de actuacion para dar cauce a las denuncias o reclamaciones
que se puedan formular en materia de acoso y sensibilizacion y
formacion de los trabajadores y trabajadoras y sus representantes.

- El establecimiento de politicas de prevencion de riesgos laborales
avanzadas e innovadoras, en especial en lo relativo a la maternidad,
paternidad y lactancia.

- La presencia de mujeres en los diferentes ambitos de toma de
decisiones en la empresa.

- La presencia de mujeres, entre otros, en puestos de trabajo de alto
contenido tecnologico, técnico y cientifico.

- La implantacion de medidas de revision de los diferentes ambitos
de las relaciones laborales orientadas al logro de la igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres, tales como el absentismo
laboral y su posible penalizacion, los procedimientos de solucion
de conflictos, politicas de formacion, politicas de prevencion de
riesgos profesionales, compromisos relativos a la calidad del empleo,
mantenimiento y restructuracion de la plantilla, mejoras y beneficios
sociales, entre otros.

- Laefectiva difusion y garantia de los derechos y facultades relativos
al Plan de igualdad o a las Politicas de Igualdad y, en especial, a los
mecanismos de tutela contra la discriminacion.

3. Aspectos relativos al modelo organizativo y a la responsabilidad social
de las empresas.

- La informacioén, formacion y sensibilizacion en igualdad y no
discriminacion, tanto para el conjunto de la empresa como para
ciertos grupos o perfiles profesionales.
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La existencia de agentes, responsables o unidades de Igualdad, en
los ambitos de organizacion y direccion, o en otros ambitos de las
relaciones laborales.

La incorporacion de medidas de gestion de la diversidad.

El disefio y las lineas de produccion que contribuyan a la eliminacion
y prevencion de las situaciones de discriminacion.

La politica de imagen de la empresa, el uso del lenguaje y la
publicidad no sexista que contribuyan a la eliminacion y prevencion
de las situaciones de discriminacion.

La implementacion de actuaciones de responsabilidad social en
materia de igualdad consistentes en medidas economicas, comerciales,
laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover
condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de
la empresa o en su entorno social.

La integracion del compromiso con la igualdad efectiva en las
relaciones con terceros (proveedores, clientes, usuarios, contratistas
y subcontratistas, integrantes de un grupo de empresas, entre otros).
Cualesquiera otros aspectos que contribuyan especialmente a la
consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ambito para el que se concede

En este caso, como se ha comentado en paginas anteriores, se trata de

una certificacion de caracter general.

Periodo de vigencia

La concesion del distintivo empresarial en materia de igualdad tendra

una vigencia inicial de 3 afios contados a partir de la publicacion de su
concesion en el BOE, aunque antes de expirar este plazo, la empresa dis-
tinguida podra solicitar la prorroga de la concesion del distintivo. Cada
prérroga tendra una duracion de 3 afios y estara sujeta al mismo procedi-
miento, requisitos y obligaciones establecidos para la concesion inicial.

El organismo certificador

Es la entidad que garantiza el cumplimiento de las normas por parte de la
entidad solicitante de la certificacion. En este caso es a la Direccion General
para la Igualdad en el Empleo del Ministerio de Sanidad, Politica Social e
Igualdad, al que se debera realizar la solicitud. Las convocatorias anuales se
establecen en una orden ministerial publicada en el Boletin Oficial del Estado’.

° La primera convocatoria, correspondiente al afio 2010, qued6é publicada en la Orden
1GD/869/2010, de 30 de marzo (BOE n° 86 de 9 de abril de 2010).
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En el citado Ministerio se constituira una Comision evaluadora integrada
por 5 miembros:

- Presidencia: la persona titular de la Direccion General para la Igualdad
en el Empleo.

- Vocales: tres personas, con rango al menos de subdirector general, dos de
ellas pertenecientes a la Direccion General para la Igualdad en el Empleo,
y una en representacion del Instituto de la Mujer, designada por su titular.

- Secretaria: una persona con nivel al menos de consejero técnico, de la
Direccion General para la Igualdad en el Empleo.

Esta comision es la encargada de verificar y evaluar la documentacion
presentada, atendiendo a las normas comentadas anteriormente y a la implan-
tacion y resultados de las medidas contenidas en los planes de Igualdad o en
las Politicas de Igualdad, su caracter integral, la aplicacion de medidas de ac-
cion positiva y el establecimiento de procedimientos y criterios de evaluacion
periddica del Plan de Igualdad o de las politicas de igualdad en la empresa. La
evaluacion atiende también a la dimension de las empresas y, especificamente
a las especiales caracteristicas de las pequefias y medianas.

La Comisién Evaluadora podra solicitar de otras administraciones pu-
blicas los informes que estime oportunos sobre las empresas que soliciten el
distintivo, para el mejor desarrollo de su funcion evaluadora. A la vista del
expediente, y examinadas las alegaciones de las entidades interesadas, eleva a
la Ministra de Sanidad, Politica Social e Igualdad la correspondiente propuesta
de resolucion definitiva quien procedera a dictar resolucion motivada sobre las
solicitudes de concesion del distintivo empresarial «Igualdad en la Empresa.

La resolucion se publica en el Boletin Oficial del Estado y contiene, tni-
camente, la relacion de las empresas a las que se concede el distintivo. En la
convocatoria del 2010, el distintivo se concedia a 36 empresas entre aproxima-
damente 600 solicitudes'.

Contra la resolucién, que pone fin a la via administrativa, las empresas
solicitantes pueden interponer recurso potestativo de reposicion ante el orga-
nismo certificador, en el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente al de
su publicacion en el BOE. Alternativa o sucesivamente, en el plazo de dos
meses a contar desde el dia de su publicacion en el BOE, podra recurrirse en
via contencioso-administrativa ante la Audiencia Nacional.

Tras la estimacion de recursos presentados por las empresas solicitantes el
distintivo se concedia a 3 empresas mas''.

10 La resolucion del procedimiento para la concesion del distintivo “Igualdad en la Empresa”
correspondiente al afio 2010 se produjo el 3 de diciembre de 2010 por Orden SP1/3138/2010, de
26 de noviembre (BOE n° 292 de 3 de diciembre de 2010).

" ORDEN SPI/661/2011, de 16 de marzo por la que, en estimacion de recurso se concede el
distintivo “igualdad en la Empresa” (BOE n° 74 de 28 de marzo de 2011)
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Como en otras certificaciones, la obtencion se plasma en un documento fiable
que asi lo demuestre. En este caso, se entrega un certificado y una placa acredita-
tivos en un acto publico convocado al efecto, y se hace publica la concesion del
distintivo a través de los medios y mediante los procedimientos que se consideren
mas adecuados para su difusion y comunicacion social. El logotipo y el nombre
del distintivo es propiedad exclusiva del Ministerio citado y ha quedado registrado
conforme a lo establecido en la Ley 17/2001 de 7 de diciembre, de marcas'.

La concesion del distintivo sera compatible con el otorgamiento de otras
distinciones o premios concedidos por diferentes administraciones publicas
espafiolas o extranjeras o entes publicos adscritos o dependientes de dichas
administraciones, asi como por entidades privadas espafiolas o extranjeras en
relacion con la consecucion de la igualdad real y efectiva. Asi, el distintivo
“Igualdad en la Empresa” no pretende sustituir las actuales certificaciones o
premios sino dotarlas de unidad y proveer a la sociedad y a las empresas de un
valor afiadido que formalice las actuaciones en materia de igualdad de género
y dote de la confianza necesaria al consumidor, a los inversores y al resto de
grupos con los que la empresa se interrelaciona.

No obstante, el RD establece que las empresas que hayan sido reconocidas
como «Entidad colaboradora en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres» podran seguir utilizando en su publicidad y comunicaciones el cita-
do reconocimiento unicamente hasta que se resuelva la primera de las convo-
catorias que realice el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad sobre
el distintivo “Igualdad en la Empresa”. Por tanto, a partir del 3 de diciembre
de 2010 ninguna empresa puede seguir utilizandolo, si bien les sera valorado
junto con los demas criterios de valoracion previstos el articulo 10 y comenta-
dos anteriormente.

Corresponde a la Direccion General para la Igualdad en el Empleo reali-
zar el seguimiento y control de la aplicacion y los efectos de las actuaciones
que hayan justificado la concesion del distintivo. Para realizarlo evaluara los
informes que deben remitir anualmente las empresas distinguidas pudiendo re-
querir a éstas la informacion adicional que resulte necesaria para una adecuada
valoracion de su efectiva implantacion y sus resultados.

La Ministra de Sanidad, Politica Social e Igualdad, de oficio o a instancia
de parte, previa audiencia de la empresa distinguida, podra suspender o revo-
car la concesion del distintivo mediante resoluciéon motivada, que sera publi-
cada en el BOE.

12 La aprobacion del logotipo y representacion grafica del mismo se realiza por Orden
IGD/3195/2009 de 12 de noviembre. El registro se realiz6 como marca identificativa con grafico
el 26 de febrero de 2010 en los epigrafes 16, 17, 18, 25, 34, 35, 41, 42 y 45. La solicitud se presentd
ante la Oficina Espafiola de Patentes y Marcas el 23/10/2009 y se publicé el 24/11/2009 en el BOPI
3073 p.34287. El registro se concedi6 el 15/02/2010.
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La suspension se producira si la empresa distinguida incumple la obliga-
cion de remitir el informe anual; incurre en incumplimiento leve de las obliga-
ciones que se le imponen, y que se mencionan a continuacion; si se producen
empeoramientos no sustanciales en los parametros de igualdad que justificaron
la concesion del distintivo o cuando se inicie un procedimiento de revocacion,
como medida cautelar, hasta que recaiga la resolucion que determine la revo-
cacion de dicha concesion.

La revocacion se producira si la empresa distinguida incumple con la obli-
gacion de remitir el informe anual en la forma o en los plazos ordinarios pre-
vistos; por incumplimiento grave o reiterado de las obligaciones derivadas de
la concesion del distintivo, especificamente cuando la empresa incurra en pu-
blicidad ilicita; si se producen empeoramientos sustanciales en los parametros
de igualdad que justificaron la concesion; si se produce la pérdida de alguno
de los requisitos necesarios para solicitar la concesion; en caso de que en la
empresa se produjeran o apreciaran circunstancias incompatibles con los crite-
rios de valoracion sefialados, o contrarias a la consecucion de la igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres.

Aquella empresa a la que se haya revocado el distintivo quedara excluida
durante tres afos de la posibilidad de solicitarlo. En el caso de una segunda re-
vocacion, la empresa quedara excluida durante 10 afios en los procedimientos
de concesion del distintivo empresarial en materia de igualdad.

El organismo certificador mantiene un registro de las concesiones, renova-
ciones, renuncias voluntarias, suspensiones y revocaciones de este distintivo
empresarial. Este registro es publico y permitira mejorar el conocimiento en
materia de igualdad de oportunidades ¢ impulsar el intercambio de experien-
cias y buenas practicas.

3.3.3. La entidad certificada

Entidad certificada es la empresa objeto de la certificacion. Podra serlo
cualquier empresa, de capital publico o privado, que ejerza su actividad en
territorio espafiol que cumpla los requisitos establecidos.

Las empresas que obtengan el distintivo empresarial en materia de igual-
dad deberan promover activamente la igualdad efectiva de mujeres y hombres
que justifiquen la concesion de su distintivo.

El uso del mismo esté sujeto al cumplimiento de las siguientes obligacio-
nes: El distintivo debera reproducir con exactitud el logotipo, los colores y ti-
pos de letra indicados, debera ir asociado al nombre de la empresa distinguida
y al afio de la concesion. La empresa a la que se le haya concedido el distintivo
no podra hacer uso del mismo desde el momento en que el periodo de validez
del distintivo expire, desde que se le comunique la suspension temporal o la
retirada definitiva del distintivo, o desde que la propia empresa solicite una
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suspension voluntaria temporal o la renuncia al mismo.

La empresa distinguida deberd remitir a la Direccion General para la
Igualdad en el Empleo, en el plazo de 30 dias naturales posteriores a la fecha
de terminacion de cada anualidad, un informe anual donde se reflejen las ac-
tuaciones implantadas y los efectos de las mismas cuya valoracion justificd la
concesion. El correspondiente a la tercera anualidad debera contemplar tanto
las actuaciones y resultados previstos y producidos durante la misma.

Con caracter facultativo, el informe anual podra suscribirse por los traba-
jadores y trabajadoras o acompaiiarse de un informe de los representantes del
personal en la empresa sobre el Plan de Igualdad o las Politicas de Igualdad en
los que se apoya la solicitud.

4. LOS DISTINTIVOS AUTONOMICOS

En el &mbito regional, algunas Comunidades Auténomas han aprobado Le-
yes de Igualdad en el &mbito de sus competencias y para su ambito territorial.

Bustelo y Peterson (2005) sefialan que estas leyes son muy heterogéneas, en
contenido, extension, areas de desarrollo, concrecion de sus objetivos, nimero
de acciones, relacion con el plan de igualdad de la comunidad auténoma, etc.
Los casos mas extremos son los textos de Navarra y el Pais Vasco. La Ley nava-
rra es un texto muy breve, que contiene dos articulos con contenidos muy gene-
rales (sobre la sensibilizacion y la participacion social y politica) mientras que
tras la Ley vasca se desarrolla un texto complejo y muy detallado que incluye
cinco titulos generales, ochenta y tres articulos y dieciséis disposiciones finales.

No en todas ellas se contempla la creacién de un distintivo entre las me-
didas para la promocion de la igualdad en las empresas, tal como se observa
en la Tabla 1.

Tabla 1. Regulaciones autonémicas de la igualdad de oportunidades

Titulo

Ley Foral 33/2002, de 28 de noviem-
bre de fomento de la Igualdad de Opor- 2002 No
tunidades entre Mujeres y Hombres

Comunidad Foral de
Navarra

Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igual-
dad de Oportunidades entre Mujeres y | Comunidad Autonoma

Hombres modificada por Ley 7/2007, de Castilla y Ledn 2003 No
de 22 de octubre.
Ley 9/2003, de 2 de abril, para la | Comunidad Auténoma 2003 No

Igualdad de Mujeres y Hombres Valenciana

TEMAS LABORALES nim. 110/2011. Pags. 127-148

Organo Afo Distintivo Denominacion




El distintivo de igualdad: un nuevo indicador de calidad...

141

Titulo Organo Afio Distintivo Denominacion
Ley 7/2004, de 16 de julio, para la
igualdad de mujeres y hombres mo- Comunidad Auténoma Distintivo de exce-
dificada por la Ley 2/2007, de 28 de de Galicia 2004 Si lencia en politicas de
marzo del trabajo en igualdad de las igualdad
mujeres
Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la | Comunidad Auténoma 2005 Si ljrr:tildaglngljaggr;i?i
Igualdad de Mujeres y Hombres del Pais Vasco gu J
res y hombres

Ley 12/2006, de 20 de septiembre, | Comunidad Auténoma

. 2006 No
para la Mujer de Baleares
Ley 2/2007, de 28 de marzo, del traba- | Comunidad Auténoma . Marca gallega de ex-
. . . .. 2007 Si . p
jo en igualdad de las mujeres de Galicia celencia en igualdad
Ley 7/2007, de 4 de abril, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres y . ,
de Proteccion contra la Violencia de (i}olr: gdiiﬁztﬁsgz 2007 Si Distintivo de igualdad
Género modificada por Ley 3/2008, de &
3 de julio
Ley 12/20.0,7’ de 26‘de n0v1embrer ParA 1 0 o munidad Auténoma . Marca de excelencia
la promocion de la igualdad de género . 2007 Si .

. de Andalucia en igualdad
en Andalucia
Ley 1/2010, de 26 de febrero canaria | Comunidad Auténoma 2010 Si Marca de excelencia
de igualdad de hombres y mujeres de Canarias Canaria de igualdad

Fuente: Elaboracion propia

La primera ley autonémica que contempla la creacion de un distintivo de

excelencia en politicas de igualdad es la Ley gallega. En el articulo 23 se hace
referencia al “Distintivo de excelencia en politicas de igualdad” que podra ser
utilizado en el trafico comercial y otorga preferencia en las adjudicaciones de
contratos. Esta ley se completa con la Ley del trabajo en igualdad de las muje-
res en la que el distintivo pasa a denominarse “Marca gallega de excelencia en
igualdad” y es objeto de un mas amplio tratamiento. Los parametros de dicho
distintivo, asi como su valoracion, los derechos y facultades derivados de su
obtencion y, en su caso, la retirada y suspension del derecho de utilizacion del
mismo figuran en el Decreto 33/2009, de 21 de enero, por el que se regula la
promocion de la igualdad en las empresas y la integracion del principio de
igualdad en las politicas de empleo.

En la Ley Vasca la figura “Entidad colaboradora en igualdad de mujeres y
hombres” sélo se menciona en el art. 41 en el que se indica que se conocera a
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aquellas entidades que desarrollen una politica de igualdad en su organizacion,
en las condiciones que se determinen reglamentariamente. El resto de la redac-
cion es muy genérica mencionandose que exigiran, al menos, la elaboracion de
un diagnostico y un plan de actuacion, asi como un compromiso de ejecucion
de dicho plan que habra de incluir, entre otras, medidas dirigidas a garantizar
la igualdad de trato de mujeres y hombres en las condiciones laborales, y por
lo que respecta a la calidad del empleo. Un mayor detalle de las actuaciones
que se valoran para su concesion lo encontramos en el Decreto 424/1994 de 8
de noviembre por el que se crea la mencionada figura. A ellas nos referiremos,
mas adelante, al realizar la comparacion entre los parametros exigidos por los
diferentes distintivos autonomicos.

La Ley de la region de Murcia solo hace referencia en el art. 23 sobre con-
ciliacion de la vida laboral, personal y familiar. En el apartado 3 menciona que
la Consejeria competente podra conceder el “Distintivo de Igualdad” a aque-
llas empresas, publicas o privadas, que se hayan distinguido por el desarrollo e
implantacion de politicas de igualdad de mujeres y hombres entre su personal.
Los criterios para su concesion se determinaran reglamentariamente.

La Ley Andaluza recoge las actuaciones que se valoraran para su conce-
sion en el art. 35, estableciéndose que los criterios para la obtencion y control
de la ejecucion de la marca de excelencia andaluza seran establecidos regla-
mentariamente.

Lo mismo ocurre con la Ley Canaria (art. 39).

En todos los casos con el distintivo se reconoce a las empresas que desta-
quen en la aplicacion de las politicas de igualdad.

A continuacion pasamos a mostrar los resultados de la comparacion de los
estandares considerados por cada una de ellas para su concesion (Tabla 2).
Como base de comparacion se han considerado los exigidos para el distintivo
“Igualdad en la Empresa”, afiadiendo los que aparecian en las leyes autono-
micas si no se encontraba equivalencia con alguno de los parametros de la ley
nacional.

En todas las leyes que recogen la creacion de un distintivo se menciona
que los criterios para la obtencion, el control de la ejecucion y la renovacion
seran establecidos reglamentariamente. En la fecha de la terminacion de este
articulo el desarrollo reglamentario sélo se ha producido para la “Marca ga-
llega de excelencia en igualdad”®. En los casos en los que no se dispone de
reglamento se utilizara, para la comparacion de los pardmetros que se consi-
deran para la obtencion de los diferentes distintivos, los que se recogen en el
articulado de la propia ley autonomica.

13 Decreto 33/2009 de 21 de enero (DOG 19 de febrero).
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Puesto que, como hemos comentado en paginas anteriores, se puede con-
siderar la figura “Entidad Colaboradora en Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres” del programa Optima como el antecedente al distintivo
“Igualdad en la Empresa”, se ha incluido también en la comparacion. El pe-
riodo de vigencia no se menciona en la Orden de 25 de enero de 1996 que lo
regula, sin embargo, dado que la primera regulacion de la figura se realizé por
el Instituto Vasco de la Mujer, se ha considerado la vigencia contemplada en
éste'.

Centrandonos en los distintivos para los que no se ha producido el desarro-
llo reglamentario, la mas parca en la explicitacion de criterios es la correspon-
diente al distintivo de Murcia, en cuya Ley s6lo se hace una mencion genérica
a la implantacion de politicas de igualdad y a las medidas para la conciliacion
de la vida personal, laboral y familiar.

Los criterios de valoracion son similares para las marcas andaluza y canaria.

La regulacion del distintivo vasco es de 1994, tal como hemos comentado
con anterioridad. No contempla alguno de los parametros sefialados por las
marcas canaria y andaluza, tal como la prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo o la presencia equilibrada de las mujeres en todas las categorias pro-
fesionales de la empresa y en aquellas en las que estuvieran subrepresentadas,
pero contempla otros como la exigencia de objetivos concretos, de modo que
toda la plantilla conozca lo que se pretende y la temporalizacion del plan de
igualdad; la oferta de formacion especifica a las mujeres en la empresa a fin de
potenciar su promocion; la revision regular de los procesos de contratacion,
seleccion y formacion para asegurarse de que las medidas adoptadas se reflejan
en la practica; y la realizacion de campaiias de informacion y/o sensibilizacion
que favorezcan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Con respecto a los dos distintivos de los que si se ha realizado el desarrollo
reglamentario, los criterios considerados para la obtencion del nacional son
mucho mas explicitos. Asi en lo que se refiere a los aspectos generales relati-
vos al plan de igualdad o las politicas de igualdad, en la gallega so6lo se refiere
a la claridad en la definicion de objetivos y a la adopcion de medidas de accion
positivas. Sobre los aspectos relativos al acceso al empleo y las condiciones de
trabajo son bastante similares, puesto que la desagregacion de datos, exigida
unicamente por el distintivo nacional, también sera necesaria para conocer si
existe o no presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las catego-
rias profesionales, aunque no se indique expresamente en la regulacion del
distintivo gallego. Esta no contempla, sin embargo, la oferta formativa que
permita corregir las deficiencias de cualificacion de las mujeres, ni las medidas
de revision de las medidas adoptadas o la difusion de las formas en las que se

14 Decreto 424/1994 de 8 de noviembre (BOPV, n° 222 de 22 de noviembre).
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garantizan los derechos. Por tultimo, con respecto a los aspectos relativos al
modelo organizativo y a la responsabilidad social de la empresa, la ley gallega
solo hace referencia al uso del lenguaje y publicidad no sexista.

Mas que en los parametros, la diferencia fundamental entre ambas regula-
ciones se encuentra en la metodologia utilizada para la valoracion de los mismos.

La evaluacion de los parametros para obtener el distintivo “Igualdad en la
Empresa”, se realiza de forma subjetiva por una comision constituida al efecto,
y atendera especialmente a la implantacion y resultados de las medidas conte-
nidas en los Planes de Igualdad o en las Politicas de Igualdad, su caracter inte-
gral, la aplicacion de medidas de accion positiva y el establecimiento de pro-
cedimientos y criterios de evaluacion periodica del Plan de Igualdad o de las
politicas de igualdad de la empresa. También a la dimension de las empresas
y, especificamente, a las especiales caracteristicas de las pequefias y medianas.

Para obtener la “Marca Gallega de Excelencia en Igualdad”, se establece
una puntuacion minima que hay que conseguir en cada parametro y una valo-
racion de conjunto que no puede ser inferior a los 50 puntos. Esto facilita que
las empresas que quisieran solicitarla puedan realizar un autoevaluacion previa
de la situacion en que se encuentran.

5. CONCLUSIONES

Dedicaremos este ultimo apartado a resaltar las principales conclusiones
del analisis realizado en el presente estudio.

El distintivo “Igualdad en la Empresa”, creado por la LOI, se impone como
una nueva certificacion de naturaleza publica, general y de empresa que regula
especificamente la gestion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Con ¢l las Administraciones Publicas distinguiran a las empresas con buenas
practicas empresariales en materia de igualdad de oportunidades y las recom-
pensaran con ventajas y preferencias en los contratos con las administraciones.

El distintivo facilitara la transparencia y la credibilidad de las précticas
desarrolladas al respecto, actuando como herramienta de comunicacion per-
mitiendo ser reconocida por clientes, empleados, inversionistas, autoridades y
la sociedad en general como ciudadana corporativa socialmente responsable,
que voluntaria y publicamente asume el compromiso de aplicar politicas de
igualdad de trato y de oportunidades entre sus trabajadores como parte de su
cultura y estrategia de negocio, superando el cumplimiento en la practica de
los estandares propuestos.

La finalidad de los reconocimientos especificos en materia de igualdad, exis-
tentes ya en el momento de aprobarse la LOI ha sido poner en valor las medidas
desarrolladas por las empresas en favor de la igualdad, sin embargo, la hetero-

TEMAS LABORALES nim. 110/2011. Pags. 127-148



146 Rosa Melero Bolafios / Pilar Nofez-Cortés Contreras

geneidad de los mismos puede generar una cierta confusion sobre lo que es la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y lo que la sociedad espera de
las empresas'®. En relacion con las certificaciones, la igualdad de género no es una
perspectiva que esté integrada de forma expresa en la mayor parte de las normas.

El distintivo “Igualdad en la Empresa” contribuira a poner fin a la confu-
sion, al homogeneizar la informacion exigida a las empresas, y al permitir a la
sociedad verificar su actuacion, comparar unas empresas con otras y compro-
bar la evolucion en el tiempo.

Esta certificacion de la igualdad trata de dar respuesta a dos tendencias que
se vienen observando en el mercado internacional. Por un lado, la importancia
que las certificaciones van teniendo en la mente del consumidor a la hora de
valorar un producto o servicio, en la medida en que le facilitan su eleccion; por
otro, el interés creciente que tienen los consumidores y la sociedad en general
acerca del comportamiento ético de las empresas asi como la obligacion de que
sean transparentes en su gestion (Fernandez Daza, 2005).

Asi, ostentar el distintivo evidenciara el compromiso de la direccion de la
empresa con la igualdad de oportunidades, y avalara frente a los consumidores,
a los vendedores, a toda la cadena de produccion, a los empleados, a los pro-
pietarios y al resto de la sociedad, la existencia de una cultura empresarial con
sensibilidad de género en la gestion de la empresa (Melero 2009).

Para la empresa, contar con el distintivo también le permite obtener venta-
jas externas vinculadas con los elementos de diferenciacion de la competencia,
abrir puertas, facilitar la negociacion con las Administraciones Publicas, con los
trabajadores y con aquellos canales de comercializacion con sus mismas preocu-
paciones y posibilitar una mejor posicion en cuanto a la relacion precio-valor.

El distintivo tiene la ventaja afiadida de que emana de los poderes publicos
y que se basa sobre normas que son resultado del consenso sobre las practicas
laborales que han de aplicarse. Este aspecto, junto con el hecho de que se con-
trola de una manera independiente aumenta su fiabilidad.

De su comparacion con los parametros considerados para su obtencion en
relacion con los distintivos autondmicos, y a la espera de que se produzca el
desarrollo reglamentario de algunos de ellos, es el que contempla un detalle
mas exhaustivo, aunque sin cuantificar los puntos que se necesitarian para su
obtencion como hace el distintivo canario.

Hasta el momento lo han obtenido 36 empresas.

Se necesitara algin tiempo para investigar si el certificado se impone como
un atributo de confianza para el consumidor por el que esta dispuesto a pagar
mas o si s6lo es un requisito para entrar y mantenerse en algunos mercados.

!> Comunicacion de la comision relativa a la responsabilidad social de las empresas: una
contribucién empresarial al desarrollo sostenible Bruselas, 2.7.2002
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