Mejores prdcticas para v

INSTITUTO DE CENSORES JURADOS

promover la equidad de género oECuENTas o Esoane
en la auditoria de cuentas
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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-

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 auditoria 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 seleccion 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.



O1.
Buen Gobierno
Corporativo

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 gestién, no solo
en el ambito de los
recursos humanos.

Las buenas practicas
identificadas se han
clasificado en 6 areas.

Fijacién 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 6rganos de
gobierno y de direccion
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
numero 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).

Utilizacién de estos
KPIs para realizar diag-
nosticos periddicos de
evolucion de la Equidad
en la firma.

02.
Visibilidad
y sensibilizacién

Participacién, financia-
cién y organizacién de
foros de debate y apoyo
ala Equidad.

Participacién de socias
y directoras en redes de
networking de mujeres.

Participacién de la firma
en los 6rganos rectores
de instituciones que
promueven la Equidad.

Identificaciéon de “emba-
jadores” de la importan-
cia de la equidad en las
firmas.

Publicacién de investi-
gaciones, en colabora-
cién con instituciones
de prestigio, u otro tipo
de documentos (por
ejemplo, Guias sobre
lenguaje inclusivo).

Adhesion a decdlogos

u otro tipo de acuerdos
promovidos por insti-
tuciones de reconocido
prestigio en el 4mbito
institucional a través de
los cuales se promueven
buenas précticas o se
identifican problemas
de brecha de género.



03.
Formacion

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE

EEEEEEEEEEEEEEE
EE|

EEEEEEEEEEEEEEE!

EEEEEEEEEEEEEEE

EEEEEEEEEEEEEEEE

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE

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.

Comunicacioén inclusiva.

Lo mds habitual es que
estos cursos sean de
asistencia obligatoria

o haya que hacer un
determinado nimero 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
administracion.

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

PRACTICAS PARA PROMOVER LA EQUIDAD DE GENERO EN LA AUDITORIA

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.

AUDITORES

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.

Procesos de evaluacion

y promocion

Fijacién en los planes
de accién de las firmas
de los incrementos en el
numero de directivas a
alcanzar en el futuro.

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

Definicion 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-

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

de estos % ya indica una
situacién 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
s0cio.

Andlisis de los resulta-
dos de las evaluaciones,
comparando, entre
otros elementos, ratings

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

Participacién de profe-
sionales en materia de
equidad en los pro-
cesos de evaluacién y
promocién que puedan
identificar situaciones
de discriminacién.

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

Disefio 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
situacion 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.

06.
Procesos
de fidelizacion

Identificacién y analisis
de las partes del proceso
de produccion de servi-
cios que mds 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
consecucion de la equidad.

Puesta a disposicién
de las profesionales de

la firma de Programas
para mantener una salud
mental en forma especifi-
COS para mujeres.

Disefio 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 celebracion de

reuniones, excluyéndose
los horarios que coinci-
dan con el inicio o el final
de la jornada laboral.

Anédlisis del uso de
medidas de conciliacién
y corresponsabilidad

por parte de mujeres y
hombres. Busqueda de
medidas que ayuden a
corregir desequilibrios en
la utilizacién de estas he-
rramientas (que, general-
mente, son un indicador
de falta de igualdad).

Disefio de procesos de
reincorporacion tras per-
misos por cuidados, que
generalmente establecen
periodos de tiempo con
horarios laborales mas
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 adopcidn,
tratamientos de fertilidad
o0 asistencia a técnicas de
preparacién al parto.

Apertura de procesos de
comunicacién con clien-
tes para evitar puntas de
trabajo, desplazamientos
evitables u otras situa-
ciones que dificultan la
conciliacion.



Acerca del Grupo
de trabajo de Equidad

El Grupo de trabajo de Equidad se creé
con el objetivo de desarrollar acciones
desde la Institucion dirigidas a promover
la perspectiva de género en el &mbito de
la profesion de auditoria como impulsor
de una sociedad m4s justa y equitativa.

Esta iniciativa supone una respuesta que
desde la Institucién 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 categorias 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:

Publicacion 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).

Diversidad de género en la auditoria
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 comunicacién,
tanto a nivel interno como externo,
para promover la equidad de genero en
la profesion de auditorfa.

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-
to y conseguir su adhesién al mismo.

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

Presidenta: Isabel Perea Gaviria

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

Secretario: Gonzalo Casado Morentin
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