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PLAN DE IGUALDAD 2024-2026 DE ODISEIA

1.- OdiselA. Presentacion.

OdiselA (Observatorio del Impacto Social y Etico de la Inteligencia Artificial) es
una asociacion civil independiente y abierta a cualquier profesional particular o entidad
de cualquier tipo (académica, civil o empresarial) interesada en la IA responsable, que

ademas sirve de nexo entre todas ellas.

Nuestra mision es trabajar activamente por un uso responsable de la Inteligencia
Artificial. Nuestra vision es hacerlo facilitando el balance de ética, responsabilidad y
legislacion vigente mediante soluciones practicas y aterrizadas que permitan conseguir

este objetivo.
OdiselA aporta...

e El gran conocimiento y experiencia de nuestra comunidad.

e Ser nexo entre sociedad civil, universidad y empresas de toda tipologia y tamafio.

e Ir mas alld de la opinidn, realizando acciones concretas que permitan a sociedad
y empresa asimilar una IA responsable de manera aterrizada a sus necesidades.

e Compromiso con la sociedad realizando parte de nuestra actividad de manera pro-

bono.

...Habiendo realizado desde nuestra fundacion en noviembre de 2019 mas de 100
acciones divulgativas abiertas a la sociedad, compartido centenares de contenidos a través
de nuestras redes sociales, realizado decenas de proyectos de investigacion y desarrollado

relevantes proyectos formativos y de asesoramiento.
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2.- Plan de Igualdad de OdiselA. Marco legal.

El marco legal de los Planes de Igualdad en Espafia viene determinado por la

siguiente normativa:

a) Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres (BOE de 23 de marzo de 2007).

b) Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion (BOE de 7 de marzo de 2019).

c) Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo BOE de

14 de octubre de 2020).

La Ley 3/2007 establece los principios basicos relacionados con el fomento de la
igualdad entre hombres y mujeres. Teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de

OdiselA, interesan en especial los siguientes articulos:
Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de

manera menos favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima

y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razon de sexo.
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Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad

y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se

considerard también acto de discriminacion por razon de sexo.
Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y

proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de

medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 45.5, sobre la elaboracion y aplicacion de los Planes de Igualdad

5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las
demas empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y

trabajadoras.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad.
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Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el

contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la
evolucion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias

de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.
Disposicion adicional primera. Presencia o composicion equilibrada.

A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada

sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Por su parte, y respecto al RDL 6/2019, los contenidos de interés a efectos del

Plan de Igualdad de OdiselA son los siguientes:
Modificacion del articulo 46.2 de la Ley 3/2007, que queda como sigue:

La elaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los datos e
informacion necesaria para elaborar el mismo en relacion con las materias enumeradas
en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2

del Estatuto de los Trabajadores.

Finalmente, el RD 901/2020 establece el contenido de los Planes de Igualdad:
Articulo 7. Diagnostico de situacion.

1. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico
consiste, como primera fase de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido a identificar
y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que
puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Este diagnostico permitira obtener la informacion precisa para diseiar y establecer las
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medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios

necesarios para evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este analisis y de sus principales conclusiones y propuestas debera

incluirse en un informe que formara parte del plan de igualdad.
Con este objetivo, el diagndstico se referira al menos a las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
c¢) Formacion.
d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
1) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

2. El diagnostico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la
empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres esta integrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que
para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida
la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante
la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta a
disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en que

este se preste.

El analisis debera extenderse también a todos los niveles jerarquicos de la empresa
y a su sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de
los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi

como a los distintos procesos de seleccion, contratacion, promocidn y ascensos.
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3. Para la elaboracion del diagnodstico debera atenderse a los criterios especificos

sefialados en el anexo.

4. En todo caso, si el resultado del diagndstico pusiera de manifiesto la
infrarrepresentacion de personas de un sexo determinado en determinados puestos o
niveles jerarquicos, los planes de igualdad deberadn incluir medidas para corregirla,
pudiendo establecer medidas de accién positiva con el fin de eliminar la segregacion
ocupacional de las mujeres tanto horizontal como vertical, cumpliendo asi el objetivo de
igualdad de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de conformidad con lo previsto en

su articulo 11 y en el articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen
un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

2. Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendrén, al

menos, el siguiente contenido:
a) Determinacion de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.

¢) Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se

refiere el articulo 2.6 un informe de diagnoéstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en
los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.
e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada

medida.
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g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y

objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de

las medidas del plan de igualdad.
1) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

j) Composicion y funcionamiento de la comision u dérgano paritario encargado del

seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidon, seguimiento, evaluacion o

revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

3. El plan de igualdad contendré las medidas que resulten necesarias en virtud de
los resultados del diagnoéstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no
enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como
violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras, identificando todos los
objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles
desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo en el

ambito de la empresa.

4. En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberan
responder a la situacion real de la empresa individualmente considerada reflejada en el
diagnostico y deberan contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en

la empresa.

Articulo 9. Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan.

1. El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, que sera
determinado, en su caso, por las partes negociadoras, no podra ser superior a cuatro

anos.

2. Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera

especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos
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establecidos, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran

las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidon o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para su

elaboracion.

¢) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad,

en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podréan revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que

vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

5. En el plan de igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores,
debera incluirse una comisién u 6rgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar
de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que,

en la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.
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6. El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad
debera realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y

funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi

como cuando sea acordado por la comision de seguimiento.

3.- Diagnostico de la situacion de igualdad en OdiselA.

El diagnostico interno en relacion con la igualdad ha detectado las siguientes areas

de riesgo:

1.- Presencia equilibrada (segun la definicion de la Ley 3/2007) de hombres y

mujeres en los 6rganos de gobierno y decision.
2.- Presencia equilibrada de socios y socias en la organizacion.

3.- Presencia equilibrada de hombres y mujeres en las actividades propias

organizadas por OdiselA.

4.- Respeto al equilibrio entre hombres y mujeres en las actividades organizadas
por organizaciones ajenas a OdiselA en las que se inviten a participar a OdiselA o a una

persona en representacion de la organizacion.

5.- Presencia equilibrada de hombres y mujeres en las direcciones de area de

OdiselA y en cualquier organigrama interno futuro.

6.- Presencia equilibrada de socios y socias de OdiselA en la difusion externa

(redes sociales, pagina web) e interna (newsletter) de sus iniciativas y actividades.

En este sentido, y con objeto de dar cumplimiento al articulo 7.1 del RD 901/2021,
el diagnostico de OdiselA detecta como principales areas de riesgo las descritas dentro
del apartado de “infrarrepresentacion femenina” (art. 7.1.g), para lo cual disefiara las
medidas positivas necesarias. Asimismo, se tendrd en cuenta también la necesaria

consideracion de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art. 7.1.1), y se
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dispondra de un mecanismo especifico para posibles situaciones internas de acoso sexual

(art. 7.1.1).

4.- PLAN DE IGUALDAD.

a) Ambito personal, territorial y temporal.

El ambito personal es de aplicacion al conjunto de socios y socias de la
organizacion. El ambito territorial el correspondiente al ambito de accion de OdiselA
(Espana), y el ambito temporal es de 2024-2026 (la norma establece que no puede ser
superior a cuatro afios). No obstante, en caso de cambios internos relevantes o de cambios
normativos, se contempla la revision del Plan de Igualdad para su adaptacion a las nuevas

circunstancias.

b) Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que

se refiere el articulo 2.6 un informe de diagnostico de cada una de las empresas del

grupo.

1.- Presencia equilibrada (segun la definicion de la Ley 3/2007) de hombres y

mujeres en los 6rganos de gobierno y decision. Se cumple en la Junta Directiva.

2.- Presencia equilibrada de socios y socias en la organizacion. Se cumple, en una

proporcion equilibrada.

3.- Presencia equilibrada de hombres y mujeres en las actividades propias
organizadas por OdiselA. En las actividades desarrolladas desde su inicio, se cumple con
esta presencia equilibrada. Se han analizado doce actividades recientes para la
elaboracion de este diagndstico. Se recomienda la elaboracion de una instruccion interna
de obligado cumplimiento para que los socios y socias que deseen organizar cualquier

tipo de actividad, desde si idea inicial, intenten conseguir una presencia equilibrada.

4.- Respeto al equilibrio entre hombres y mujeres en las actividades organizadas
por organizaciones ajenas a OdiselA en las que se inviten a participar a OdiselA o a un
representante de la organizacion. Es necesario incorporar un protocolo de obligado
cumplimiento para su firma por el conjunto de socios y socias de OdiselA, que deben
comprometerse a solicitar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los eventos

externos a los que sea invitada OdiselA.
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5.- Presencia equilibrada de hombres y mujeres en las direcciones de area de
OdiselA y en cualquier posible organigrama interno futuro. Se cumple en el momento de
elaboracion del diagnostico, a la espera de una reorganizacion y simplificacion interna de

las distintas areas de trabajo.

6.- Presencia equilibrada de socios y socias de OdiselA en la difusion externa
(redes sociales, pagina web) e interna (newsletter) de sus iniciativas y actividades.
Cumplimiento estricto de esta norma de funcionamiento, en muchos casos gracias a la
presencia de una mujer en la Presidencia de OdiselA. Se recomienda dar mas visibilidad
al conjunto de socias de la organizacion y elaborar un informe periddico de seguimiento

del cumplimiento de este punto.

¢) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad
en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Se mantiene un equilibrio adecuado entre socios y socias, que debe mantenerse a

lo largo del periodo de vigencia de este Plan.

d) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

*Objetivos cualitativos:
1.1.- Mantener la presencia equilibrada de hombres y mujeres en la organizacion.
1.2.- Organizar actividades en proporcion equilibrada entre hombres y mujeres.

1.3.- Prestar atencion a cuestiones especificas de género en el analisis del impacto

social y ético de la inteligencia artificial.

1.4.- Garantizar la presencia equilibrada de socios y socias en la divulgacion

interna y externa de las actividades de OdiselA.
*Objetivos cuantitativos:

(Por presencia equilibrado se entiende al menos un 40% de ambos géneros.)
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2.1.- Mantener una presencia equilibrada de hombres y mujeres en el conjunto de

personas asociadas a la organizacion.

2.2.- Alcanzar una presencia equilibrada de ambos géneros en las actividades

propias lideradas por la organizacion.

2.3.- Vigilar la presencia equilibrada de hombres y mujeres entre los seguidores
de las distintas redes sociales, prestando especial atencién a cuestiones de interés
colectivo, discriminacion de la IA por razén de género, y otras cuestiones similares
relacionadas con los sesgos de la IA. Trabajar para tener un 40% de seguidoras en

LinkedIn y Twitter.

2.4.- Conseguir una presencia equilibrada entre socios y socias en las
publicaciones lideradas o promovidas desde OdiselA. Realizar un seguimiento del
cumplimiento de este indicador, para tomar medidas positivas en caso de no alcanzarse

el 40% de presencia de socias.

2.5.- Procurar que una presencia equilibrada de socios de OdiselA en actividades

ajenas a las que sea invitada la organizacion sea equilibrada.

e) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de

cada medida.
* Los indicadores van asociados a los objetivos cuantitativos.

* El plazo de ejecucion es el mismo que el periodo de vigencia del Plan de

Igualdad.

* La prioridad de las medidas esta relacionada con el cumplimiento de la Ley y

del diagnostico interno:
1.- Evitar la infrarrepresentacion.

2.- Conciliacién personal y familiar. Los horarios de organizacion de
eventos internos (sobre todo) y externos tendran en cuenta, en la medida

de lo posible, la conciliacion de la vida personal y familiar.
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3.- Acoso sexual. En este aspecto concreto, se habilitara en diciembre de
2024 un buzoén interno especifico, a disposicion de todas las personas
asociadas, relacionado con el Plan de Igualdad, sus objetivos, seguimiento
y cumplimiento. Cualquier actitud que de manera probada y acreditada
vulnere los principios del Plan de Igualdad tendra las consecuencias
oportunas, que seran definidas por la direccidon y puestas en conocimiento
de todas las personas que formen parte de la organizacion (pérdida de la

condicion de socio/a y expulsion de la organizacion).

f) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las

medidas y objetivos.

Un miembro de la Junta Directiva sera el responsable de Igualdad de OdiselA.
Este 6rgano interno se encargara del seguimiento del Plan de Igualdad, que sera semestral,
y que incluird la elaboracion de un informe a la propia Junta Directiva. Este informe de
seguimiento, una vez aprobado, se compartira con el conjunto de personas asociadas a la

organizacion. Su contenido minimo sera el siguiente:

e Introduccion. Posibles novedades normativas.
e Seguimiento de los indicadores cualitativos y cuantitativos.
e Informe sobre el Buzon interno de Igualdad.

e Conclusiones y recomendaciones. Areas de mejora.

g) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion

de las medidas del plan de igualdad.

e Implantacion: 2023.
e Seguimiento: trimestral durante su periodo de vigencia.

e Evaluacion: semestral (final de cada semestre del periodo de vigencia).

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica. A cargo del
responsable de Igualdad), que se encargara del seguimiento y evaluacioén. Sus informes
seran aprobados por la Junta Directiva, que a su vez deberan aprobar las medidas positivas
de mejora incorporadas periddicamente como consecuencia del trabajo de seguimiento y

evaluacion.
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