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Mlllors praCthues pel a INSTITUTO DE CENSORES JURADOS

promoure l'equitat de genere oe CuEwas o EsPaa
en l'auditoria de comptes

Mejores précticas para
promover la equidad de género
en la auditoria de cuentas
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Presentacio

conseguir ’Equitat de
genere és una de les
principals aspiracions
de les societats moder-
nes. La majoria dels
ciutadans consideren
que Equitat és un fac-
tor determinant per al seu progrés i que,
per aixo, ha de formar part dels valors
fonamentals de les empreses.

Tal com demostren els estudis que ha
realitzat 'ICJCE, les firmes d’auditoria
de comptes han sigut sensibles a aquesta
inquietud i han incorporat la consecucié
de PEquitat a la seva llista d’objectius
estrategics prioritaris. En aquesta linia,
gairebé la totalitat de les firmes que han
fet publics els seus plans estrategics o els
seus plans d’acci6 indiquen que 'Equitat
¢és un element clau en la seva competi-
tivitat i que la igualtat d’oportunitat en
que es basa ajuda a atreure, desenvolupar
i fidelitzar el talent i a facilitar la relaci6
amb els clients i amb les institucions
publiques.

Els estudis també demostren que ’Audi-
toria de Comptes presenta en el seu avang
cap a ’Equitat una situacié diferent a la
immensa majoria de sectors. Hi ha dos
aspectes en que s’han aconseguit avencos
molt significatius: igualtat d’oportunitats
en els processos de seleccié de talent més
jove i equitat retributiva. No obstant aixo,
les firmes son conscients que, si la cerca
permanent de "Equitat és un dels valors
determinants, s’ha de reflectir en tots els

seus ambits d’actuacio. I n’hi ha un en
que els estudis demostren que el sector
ha de millorar: ’accés als llocs directius
de les firmes. Les dones continuen sofrint
una dificultat molt superior als seus
companys a ’hora d’accedir a la condicié
de soci.

El present document recull les millors
practiques que s’han identificat entre les
firmes d’auditoria per seguir avancant
cap a l’equitat. Encara que les dirigides a
P’accés a llocs de lideratge son prioritari-
es, també se n’han inclos d’altres ja que,
encara que com abans s’indicava, en els
processos de seleccid del talent més jove
en moltes firmes ja sén majoria les dones,
aquestes accions es consideren basiques
per atraure als millors professionals,
amb independencia del seu sexe, i per
comunicar a la resta de grups d’interes la
rellevancia de seguir avangant en aquesta
materia.

El document inclou accions identificades
per 'ICJCE a través de 2 vies: la taula
col-loqui “El gran repte: atreure i retenir
talent a 'auditoria de comptes” organit-
zada per 'ICJCE el 27 d’abril de 2022 i els
documents i idees aportats pels membres
del Grup de treball d’equitat de 'ICJCE i
diverses firmes de 'ICJCE. A totes les fir-
mes i persones que han participat amb les
seves idees en aquest document, 'ICJCE
i el Col-legi desitja expressar-los el seu
agraiment.
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Presentacion

lcanzar la Equidad de
género es una de las
principales aspiracio-
nes de las sociedades
modernas. La mayoria
de los ciudadanos
consideran que la Equi-
dad es un factor determinante para su
progreso y que, por ello, debe de formar
parte de los valores fundamentales de las
empresas.

Tal y como demuestran los estudios que
ha realizado el ICJCE, las firmas de audi-
torfa de cuentas han sido sensibles a esta
inquietud y han incorporado la consecu-
cién de la Equidad a su lista de objetivos
estratégicos prioritarios. En esta linea,
casi la totalidad de las firmas que hacen
publicos su planes estratégicos o sus
planes de accién indican que la Equidad
es un elemento clave en su competitivi-
dad y que la igualdad de oportunidad en
la que se basa ayuda a atraer, desarrollar y
fidelizar el talento y a facilitar la relacién
con los clientes y con las instituciones
publicas.

Los estudios también demuestran que

la Auditoria de Cuentas presenta en su
avance hacia la Equidad una situacién
diferente a la inmensa mayoria de secto-
res. Hay dos aspectos en los que se han
logrado avances muy significativos: igual-
dad de oportunidades en los procesos de
seleccion del talento mds joven y equidad
retributiva. No obstante, las firmas son
conscientes de que, si la busqueda perma-

AUDITORES

nente de la Equidad es uno de sus valores
determinantes, debe reflejarse en todos
sus dmbitos de actuacién. Y hay uno en el
que los estudios demuestran que el sector
debe mejorar: el acceso a los puestos di-
rectivos de las firmas. Las mujeres siguen
sufriendo una dificultad muy superior a
sus compaifleros a la hora de acceder a la
condicién de socio.

El presente documento recoge las me-
jores practicas que se han identificado
entre las firmas de auditorfa para seguir
avanzando hacia la equidad. Aunque las
dirigidas al acceso a puestos de liderazgo
son prioritarias, también se han inclui-
do otras ya que, aunque como antes se
indicaba, en los procesos de selecciéon del
talento mds joven en muchas firmas ya
son mayoria las mujeres, estas acciones
se consideran bésicas para atraer a los
mejores profesionales, con independen-
cia de su sexo, y para comunicar al resto
de grupos de interés lo relevante que es
seguir avanzando en esta materia.

El documento incluye acciones identifi-
cadas por el ICJCE a través de 2 vias: la
mesa coloquio “El gran reto: atraer y rete-
ner el Talento en la Auditoria de Cuentas”
organizada por el ICJCE el 27 de abril de
2022y los documentos e ideas aportados
por los miembros del Grupo de trabajo
de equidad del ICJCE y diversas firmas
del ICJCE. A todas las firmas y personas
que han participado con sus ideas en este
documento el ICJCE desea expresarles su
agradecimiento.



Classificacio

En general, toti que
les firmes utilitzen
diferents eines de
gestio, solen reflectir
aquestes practiques
en els seus plans
d’accio, dins dels
quals també hi sol
haver-hi un apartat
dedicat a la promocid
de I'equitat i la diversi-
tat. Ambdds aspectes
son abordats de
forma transversal,
presents en totes les
arees de gestio, no
només en I'ambit de
recursos humans.

Les bones practiques
identificades s’han
classificat en 6 arees.

O1.
Bon Govern
Corporatiu
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Fixacié d’un termini de
temps per aconseguir
la paritat de genere als
Consells de govern i
administracié de les
firmes.

Aprovacid i actualit-
zacié anual dels Plans
d’igualtat (a les firmes
de major dimensié sén
exigides per llei).

Nomenament d’un lider
d’Equitat o Diversitat a
la firma a nivell mundial

liders a nivell nacio-
nal amb preseéncia als
organs de govern ide
direccié executiva de la
firma.

Creaci6é d’un Consell
mundial o nacional
d’Equitat que realitzi el
seguiment d’aquestes
politiques a la firma a
nivell global.

Establiment d’un
numero limitat de KPI

a aconseguir a nivell
global a curt i llarg
termini relacionats amb
la presencia i el lideratge
femeni a la firma (per
exemple, paritat en el
numero de socis).

Utilitzacié d’aquests
KPI per realitzar
diagnostics periodics
d’evoluci6 de 'Equitat
ala firma.
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Clasificacion

En general, aunque las
firmas utilizan diferen-
tes herramientas de
gestion, suelen reflejar
estas practicas en

sus planes de accion,
dentro de los cuales
también suele haber
un apartado dedica-
do a la promocion

de laequidady la
diversidad. Am-

bos aspectos son
abordados de forma
transversal, presentes
en todas las areas

de gestion, no solo

en el ambito de los
recursos humanos.

Las buenas practicas

identificadas se han
clasificado en 6 areas.

AUDITORES

01.
Buen Gobierno
Corporativo
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@ Fijacion de un plazo de
tiempo para alcanzar la
paridad de género en los
Consejos de Gobiernoy
de Administracién de las
firmas.

@ Aprobacién y actua-
lizacién anual de los
Planes de igualdad (en
las firmas de mayor
dimensién son exigidos

por ley).

® Nombramiento de
un lider de Equidad o
Diversidad en la firma a
nivel mundial y lideres a
nivel nacional con pre-
sencia en los érganos de
gobierno y de direccién
ejecutiva de la firma.

@ Creacién de un Consejo
mundial o nacional de
Equidad que realice el
seguimiento de estas po-
liticas en la firma a nivel
global.

@ Establecimiento de un
nimero limitado de
KPIs a alcanzar a nivel
global a corto y largo
plazo relacionados con
la presencia y el lideraz-
go femenino en la firma
(por ejemplo, paridad en
el nimero de socios).

@ Utilizacion de estos
KPIs para realizar diag-
nosticos periddicos de
evolucién de la Equidad
en la firma.



02.
Visibilitat
i sensibilitzacio
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Participacio, financa-
ment i organitzacié de
forums de debat i suport
a ’Equitat.

Participacié de socies i
directores en xarxes de
networking de dones.

Participaci6 de la firma
als organs rectors d’ins-
titucions que promoguin
IEquitat.

Identificacié d’“ambai-
xadors” de la impor-
tancia de equitat a les
firmes.

Publicacié d’investiga—
cions, en col-laboraci6
amb institucions de
prestigi, o un altre tipus
de documents (per
exemple, guies sobre
llenguatge inclusiu).

Adhesi6 a decalegs o un
altre tipus d’acords pro-
moguts per institucions
de reconegut prestigi
en ’'ambit institucional
a través dels quals es
promouen bones prac-
tiques o s’identifiquen
problemes de bretxa de
genere.

PRACTIQUES PER PROMOURE L'EQUITAT DE GENERE A LAUDITORIA

02.
Visibilidad
y sensibilizacién
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© Participacion, financia- © Publicacién de investi-
cién y organizacién de gaciones, en colabora-
foros de debate y apoyo cién con instituciones
ala Equidad. de prestigio, u otro tipo
de documentos (por
© Participacién de socias ejemplo, Guias sobre
y directoras en redes de lenguaje inclusivo).

networking de mujeres.
© Adhesién a decdlogos

© Participacién de la firma u otro tipo de acuerdos
en los érganos rectores promovidos por insti-
de instituciones que tuciones de reconocido
promueven la Equidad. prestigio en el 4mbito

institucional a través de

© Identificacién de “emba- los cuales se promueven
jadores” de la importan- buenas précticas o se
cia de la equidad en las identifican problemas
firmas. de brecha de género.
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03.
Formac

o
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Activitats dirigides a tota
la plantilla en diferents
formats (cursos presen-
cials, pindoles en xarxes
socials internes, en linia,
etc.) amb els segiients
possibles continguts:

Politica de la firma
en materia d’igualtat
d’oportunitats.
Legislacio.

Biaixos inconscients.
Corresponsabilitat.

Comunicacié inclusiva.

El més habitual és que
aquests cursos siguin
d’assistencia obligato-
ria o que s’hagi de fer

un determinat niimero
d’hores de formacié a
l’any en aquesta materia.

Activitats dirigides a
socies o altres persones
amb responsabilitats
especifiques en gestié
d’equips, seleccio i ava-
luacié, i amb continguts
també especifics per
aquests perfils, amb el
marc legal de la igualtat,
manejament de KPI
sobre igualtat i "'impacte
en la gestié de persones
de PEquitat.

Activitats dirigides a
dones de la firma:

Eines d’autoajuda per
gestionar les barreres
especifiques que troben
en la seva carrera pro-
fessional.

Programes interns de
desenvolupament del
talent femeni (men-
toring, coaching, etc.).
Dins d’aquests, séon molt
freqiients els programes
de lideratge i desenvolu-
pament directiu femeni,
com els programes
especifics per a futures
socies i per formar part
de consells d’adminis-
tracio.

Programes externs de
desenvolupament del
talent femeni, sent molt
habituals els realitzats a
través de practiques de
mentoring creuat.

PRACTIQUES PER PROMOURE L'EQUITAT DE GENERE A LAUDITORIA

03.
Formacion
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© Actividades dirigidas a
toda la plantilla en dife-
rentes formatos (cursos
presenciales, pildoras en
redes sociales inter-
nas, on line, etc) con
los siguientes posibles
contenidos:

— Politica de la firma en
materia de igualdad de
oportunidades.
Legislacién.

— Sesgos inconscientes.

— Corresponsabilidad.

Comunicacién inclusiva.
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Lo mds habitual es que
estos cursos sean de
asistencia obligatoria
o haya que hacer un

determinado numero de

horas de formacién al
afio en esta materia.

© Actividades dirigidas a
socios u otras personas
con responsabilidades
especificas en gestién
de equipos, seleccién y
evaluacion, y con conte-
nidos también especifi-
cos para estos petfiles,
como el marco legal de
la igualdad, manejo de
KPIs sobre igualdad y el
impacto en la gestién de
personas de la Equidad.

© Actividades dirigidas a
mujeres de la firma:

— Herramientas de au-
toayuda para gestionar
las barreras especificas
que encuentran en su
carrera profesional.

— Programas internos de
desarrollo del talento
femenino (mentoring,
coaching, etc). Dentro
de ellos, son muy fre-
cuentes los programas
de liderazgo y desarrollo
directivo femenino,
como los programas
especificos para futuras
socias y para formar
parte de consejos de
administracién.

Programas externos de
desarrollo del talento
femenino, siendo muy
habituales los realizados
a través de practicas de
mentoring cruzado.



04.
Processos d’atraccio,
selecciod i incorporacio

EE EE, EE EE, EE
EEEEEEEE EEEEEEEE EEEEEEEE EEEEFEEE EEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEE FEEEEEEEEE EEEEEEEEEEEEEEEE]

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE LEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEFEEEEEE FEEFFEEECE FEEEFFEEEEEFEEEFFEL

Redacci6 i difusié entre
les persones implicades
en aquests processos de
normativa per a I'as del
llenguatge no sexista en
la descripci6 de capaci-
tats i qualitats requeri-

des.

Establiment i revisio
periodica de KPI a acon-
seguir en incorporacions
per als diferents nivells
de responsabilitat que
existeixen a la firma.
Analisi de ’evolucio dels
KPI en el procés que va
des de la formalitzacio
de candidatures a les
contractacions efectives.

10

Establiment de procedi-
ments que garanteixin
que totes les empreses
de reclutament i les ins-
titucions que col-laboren
en aquests processos
(universitats, escoles de
negoci, etc.) compleixin
els estandards en mate-
ria d’equitat establerts

i coneguina la politica
d’equitat de la firma.

Participacié de dones i
de responsable d’equitat
de la firma en els proces-
sos de seleccid i incor-
poraci6 de personal.

PRACTIQUES PER PROMOURE L'EQUITAT DE GENERE A LAUDITORIA

04.

Procesos de atraccion,
seleccién e incorporacion
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© Redaccién y difusién
entre las personas impli-
cadas en estos procesos
de normativa para el uso
de lenguaje no sexista
en la descripcién de
capacidades y cualidades
requeridas.

© Establecimiento y revi-

sion periddica de KPIs a
alcanzar en incorpora-
ciones para los diferen-
tes niveles de responsa-
bilidad que existen en
la firma. Analisis de la
evolucion de los KPIs
en el proceso que va
desde la formalizacién
de candidaturas a las
contrataciones efectivas.
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© Establecimiento de
procedimientos que
garanticen que todas las
empresas de recluta-
miento y las institucio-
nes que colaboran en
estos procesos (univer-
sidades, escuelas de ne-
gocio, etc.) cumplan los
estdndares en materia
de equidad establecidos
y conozcan la politica de
equidad de la firma.

© Participacién de mujeres
y de responsable de
equidad de la firma en
los procesos de selec-
cién e incorporacién de
personal.



05.

Processos d’avaluacio

i promocio
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Fixacio en els plans
d’accié de les firmes
dels increments en el
numero de directives a
aconseguir en el futur.

Disseny de processos
d’avaluacié, fixacio de
salaris i promocié basats
en la meritocracia, la
transparencia i ’objecti-
vitat.

Definicié de KPI per

a promocions anuals.
Inclusio entre els KPI
de ratios que mesurin la
sensibilitat dels futurs
liders de la firma en

la materia d’equitat i
diversitat. En general,
en aquests moments

hi ha dues ratios clau:
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percentatge de dones/
homes que participen en
els processos d’accés a
la condicié de soci i per-
centatge de dones que
adquireixen la condicid
de soci en aquests pro-
cessos. Sovint, el primer
d’aquests percentatges
jaindica la situacio de
falta d’igualtat d’opor-
tunitats, fet pel qual
també es consideren
clau aquests dos percen-
tatges en els processos
de promocio6 a llocs

de directors o similar,
avantsala de 'accés a la
condicid de soci.

Analisi dels resultats
de les avaluacions,
comparant, entre altres

PRACTIQUES PER PROMOURE L'EQUITAT DE GENERE A LAUDITORIA

elements, ratings d’ho-
mes i dones per nivell
professional. Recerca i,
si escau, correccio, de
biaixos per rad de gene-
re en aquests processos.

Participacié de professi-
onals en materia d’equi-
tat en els processos
d’avaluacié i promocié
que poden identificar
situacions de discrimi-
nacio.

Analisi de les pujades
salarials i variables
aplicades i, si escau,
mesures correctores si
es detecten biaixos per
rad de genere.

Disseny de plans d’accié
dirigits a dones per
ajudar-les a aconseguir
els KPI a assolir.

Adaptacio dels sistemes
de valoracié d’acom-
pliment a la situacié
familiar de les persones,
incloent-hi mesures que
permetin corregir un
possible menor acom-
pliment per maternitat,
per cura de familiars,
etc. Entre les mesures

a adoptar s’inclouria la
consideracié de ’'acom-
pliment professional en
la temporada anterior.

05.

Procesos de evaluacion
y promocion

El
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@ Fijacién en los planes
de accion de las firmas
de los incrementos en el
nuimero de directivas a
alcanzar en el futuro.

@ Diseflo de procesos de
evaluacion, fijacién de
salarios y promocién
basados en la meritocra-
cia, la transparencia y la
objetividad.

@® Definicién de KPIs para
promociones anuales.
Inclusién entre los KPIs
de ratios que miden la
sensibilidad de los futu-
ros lideres de la firma en
materia de equidad y di-
versidad. En general, en
estos momentos hay dos
ratios claves: % de muje-

AUDITORES

res/hombres que parti-
cipan en los procesos de
acceso a la condicién de
socio y % de mujeres que
adquiere la condicién de
S0Cio en estos procesos.
A menudo, el primero

de estos % ya indica una
situacion de falta de
igualdad de oportunida-
des, por lo que también
se consideran claves
estos 2 porcentajes en los
procesos de promocién
a puestos de directores

o similares, antesala del
acceso a la condicion de
socio.

@ Analisis de los resulta-

dos de las evaluaciones,
comparando, entre
otros elementos, ratings

de hombres y mujeres
por nivel profesional.
Buisqueda y, en su caso,
correccion, de sesgos
por razén de género en
€estos procesos.

@ Participacion de profe-
sionales en materia de
equidad en los pro-
cesos de evaluacion y
promocién que puedan
identificar situaciones
de discriminacién.

@ Analisis de las subidas
salariales y de variables
aplicados y, en su caso,
medidas correctoras si
se detectan sesgos por
razoén de género.

@ Diseflo de planes de ac-
cién dirigidos a mujeres
para ayudarles a alcan-
zar los KPIs a lograr.

@ Adaptacion de los
sistemas de valoracién
de desempefio a la
situacién familiar de las
personas, incluyendo
medidas que permitan
corregir un posible
menor desempefio por
maternidad, por cuidado
de familiares, etc. Entre
las medidas a adoptar se
incluiria la considera-
cién del desempefio pro-
fesional en la temporada
anterior.
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Identificacid i analisi de
les parts del procés de
produccié de serveis que
més problemes generen
en la conciliacid familiar
i disseny de millores
dirigides a eliminar-les o
flexibilitzar-les.

Flexibilitzacié d’horaris
laborals: ampliacio de les
bandes d’inici i fi de la
jornada laboral.

Enquestes de clima
laboral diferenciades per
genere i edats. Disseny
de mesures dirigides a
corregir els aspectes que
apareixen reflectits com a
barreres a consecucio de
equitat.
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Posada a disposicié de les
professionals de la firma
de programes per man-
tenir una salut mental en
forma especifiques per a
dones.

Disseny d’esquemes de
teletreball que ajuden

a eliminar barreres a
’equitat, amb especial re-
llevancia de les dirigides
especificament a facilitar
la maternitat/paternitat.

Beneficis per a dones em-
barassades, com serveis
medics gratuits o creaci6
de sales de lactancia a les
oficines principals

PRACTIQUES PER PROMOURE L'EQUITAT DE GENERE A LAUDITORIA

Establiment de “finestres
de coincidencia” perala
celebracié de reunions,
excloent-se els horaris
que coincideixen amb
Pinici o el final de la
jornada laboral.

Analisi de s de mesures
de conciliacié i corres-
ponsabilitat per part de
dones i homes. Recerca
de mesures que ajudin a
corregir desequilibris en
la utilitzacié d’aquestes
eines (que, generalment,
son un indicador de falta
d’igualtat).

Disseny de processos de
reincorporacié després de
permisos per cures, que
generalment estableixen
periodes de temps amb
horaris laborals més flexi-
bles.

Concessio de permisos

no retribuits o ampliacid
de permisos en moments
clau des d’'un punt de vista
familiar. Per exemple, en
processos d’adopcid,
tractaments de fertilitat o
assistencia a tecniques de
preparaci6 al part.

Obertura de processos de
comunicaci6 amb clients
per evitar puntes de treba-
11, desplacaments evitables
o altres situacions que
dificulten la conciliacio.
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© Identificacién y andlisis
de las partes del proceso
de produccién de servi-
cios que mas problemas
generan en la conciliacién
familiar y disefio de mejo-
ras dirigidas a eliminarlas
o flexibilizarlas.

© Flexibilizacién de hora-
rios laborales: ampliacién
de las bandas de inicio y
fin de la jornada laboral.

© Encuestas de clima laboral
diferenciados por género
y edades. Disefio de me-
didas dirigidas a corregir
los aspectos que aparecen
reflejados como barreras a
consecucién de la equidad.

© Puesta a disposicion

de las profesionales de
la firma de Programas

AUDITORES

para mantener una salud
mental en forma especifi-
COS para mujeres.

© Diseflo de esquemas de

teletrabajo que ayuden
a eliminar barreras a la
equidad, con especial
relevancia de los dirigi-
dos especificamente a
facilitar la maternidad/
paternidad.

© Beneficios para mujeres

embarazadas, como ser-
vicios médicos gratuitos
o creacion de salas de
lactancia en las oficinas
principales.

© Establecimiento de “ven-

tanas de coincidencia”
para la celebracién de
reuniones, excluyéndose
los horarios que coinci-

dan con el inicio o el final
de la jornada laboral.

© Andlisis del uso de
medidas de conciliacién
y corresponsabilidad
por parte de mujeres y
hombres. Bisqueda de
medidas que ayuden a
corregir desequilibrios en
la utilizacién de estas he-
rramientas (que, general-
mente, son un indicador
de falta de igualdad).

© Diseflo de procesos de
reincorporacién tras per-
misos por cuidados, que
generalmente establecen
periodos de tiempo con
horarios laborales més
flexibles.

© Concesion de permi-
sos no retribuidos o
ampliacién de permisos
en momentos clave
desde un punto de vista
familiar. Por ejemplo, en
procesos de adopcién,
tratamientos de fertilidad
o asistencia a técnicas de
preparacion al parto.

© Apertura de procesos de
comunicacion con clien-
tes para evitar puntas de
trabajo, desplazamientos
evitables u otras situa-
ciones que dificultan la
conciliacién.
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Sobre el Grup
de treball d’Equitat

El Grup de treball d’Equitat es va crear
amb l’objectiu de desenvolupar accions
des de la institucid dirigides a promoure
la perspectiva de genere en 'ambit de

la professi6é d’auditoria com a impulsor
d’una societat més justa i equitativa.

Aquesta iniciativa suposa una resposta
que des de la institucio es vol donar a la
situacio de la professié d’auditoria en ter-
mes d’equitat de genere. Si bé la presencia
de la dona s’equipara a la de ’home en les
primeres categories de la carrera profes-
sional d’auditoria, les dades descendeixen
en categories superiors. E1 Grup de treball
d’equitat neix amb I’objectiu de desenvo-
lupar i promoure accions que assoleixin
revertir aquesta situacio.

El Grup de treball d’equitat ha comencat
la seva activitat revisant les actuacions
realitzada fins avui a 'Instituto i als
Col-legis en materia d’equitat de gene-
re, com a punt de partida per establir

les accions futures a desenvolupar per
aconseguir els objectius perseguits. Entre
aquestes actuacions podem destacar les
segiients:

Publicaci6 del decaleg per a ’equitat de
genere de 'ICJCE.

Elaboraci6 i publicacié d’estudis en
relacié amb temes d’equitat:

Es l'auditoria una professi6 de futur per
a les dones? (Col-legi de Censors Jurats
de Comptes de Catalunya i Catedra
MANGO de Responsabilitat Social
Corporativa ESCI-UPF).

Diversitat de genere en ’auditoria de
comptes (ICJCE i Universitat del Pais
Basc-UPV/EHU).

Alguns dels objectius que s’han marcar
inicialment en el grup de treball han estat,
entre d’altres:

Desenvolupar accions de comunicacio,
tant a nivell intern com extern, per
promoure 'equitat de genere en la
professié d’auditoria.

Establir objectius de bones practiques
en Porganitzaci6 de 'ICJCE que servei-
xin de referent per als seus membres.

Actualitzar el decaleg per a 'equitat de
genere de 'ICJCE perque sigui aplica-
ble a tots els membres de 'Instituto i
del Col-legi i aconseguir la seva adhesio.

Elaborar articles sobre equitat de gene-
re per part dels integrants del grup de
treball.

COMPOSICIO DEL GRUP D’EQUITAT

Presidenta: Isabel Perea Gaviria

Vocals: Alicia T. Afonso Padrén, Ana Maria
Pumar Atrio, Angel Garcia Arauna, Juan
Gomeza Garamendi, Sandra Deltell Diaz,
Teresa Nufiez Navarro i Maria Florencia
Krauss Padoani

Secretari: Gonzalo Casado Morentin
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Acerca del Grupo
de trabajo de Equidad

El Grupo de trabajo de Equidad se creé
con el objetivo de desarrollar acciones
desde la Institucién dirigidas a promover
la perspectiva de género en el &mbito de
la profesion de auditoria como impulsor
de una sociedad mas justa y equitativa.

Esta iniciativa supone una respuesta que
desde la Institucion se quiere dar ala
situacién de la profesién de auditoria en
términos de equidad de género. Si bien la
presencia de la mujer se equipara a la del
hombre en las primeras categorfas de la
carrera profesional de auditoria, los datos
descienden en categorias superiores. El
Grupo de trabajo de equidad nace con el
objetivo de desarrollar y promover accio-
nes que logren revertir esta situacion.

El Grupo de trabajo de equidad ha
comenzado su actividad revisando las
actuaciones realizadas hasta la fecha en

el Instituto y en los Colegios en materia
de equidad de género, como punto de par-
tida para establecer las acciones futuras

a desarrollar para conseguir los objetivos
perseguidos. Entre estas actuaciones
podemos destacar las siguientes:

® Publicacién del decdlogo para la equi-
dad de género del ICJCE.

© Elaboracién y publicacién de estudios
en relacién con temas de equidad:

¢Es la auditoria una profesién de futu-
ro para las mujeres? (Col-legi de Cen-
sors Jurats de Comptes de Catalunya
y Catedra MANGO de Responsabilitat
Social Corporativa ESCI-UPF).

AUDITORES

Diversidad de género en la auditorfa
de cuentas (ICJCE y Universidad del
Pais Vasco-UPV/EHU)).

Algunos de los objetivos que se han mar-
cado inicialmente en el grupo de trabajo
han sido, entre otros:

® Desarrollar acciones de comunicacion,
tanto a nivel interno como externo,
para promover la equidad de genero en
la profesion de auditoria.

© Establecer objetivos de buenas practi-
cas en la organizacién del ICJICE, que
sirvan de referente para sus miembros.

© Actualizar el decdlogo para la equidad
de género del ICJCE para que sea apli-
cable a todos los miembros del Institu-
toy conseguir su adhesion al mismo.

© Elaborar articulos sobre equidad por
parte de los integrantes del grupo de
trabajo.

COMPOSICION DEL GRUPO
DE TRABAJO DE EQUIDAD

Presidenta: Isabel Perea Gaviria

Vocales: Alicia T. Afonso Padrén, Ana
Marfa Pumar Atrio, Angel Garcfa Arauna,
Juan Gomeza Garamendi, Sandra Deltell
Diaz, Teresa Nufiez Navarro y Maria Flo-
rencia Krauss Padoani

Secretario: Gonzalo Casado Morentin
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