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1. ANTECEDENTES LEGALES Y DE BUEN GOBIERNO

La diversidad en los consejos de administracién de las empresas es un concepto cuya importan-
cia se ha empezado a destacar de manera relativamente reciente. Las empresas buscan una
buena gestidn de la diversidad como herramienta de atraccién del talento que permita conver-
tirlas en organizaciones que reflejen los intereses de todos los grupos de interés. Dentro del
concepto de diversidad, la diversidad de género se ha convertido en un asunto politico en mu-
chos paises, cuyos gobiernos han establecido recomendaciones o cuotas imperativas, sobre la
presencia minima de mujeres en los érganos de gobierno societarios con el fin de incorporar el
talento femenino a los mismos. Un buen gobierno corporativo permite a la empresa garantizar
su supervivencia y crear valor de forma sostenible para sus accionistas, considerando adecua-
damente los intereses de todos los grupos de interés, y sin duda, la diversidad contribuira a ello.

En cuanto a la igualdad, los articulos 9 y 14 de la Constitucién Espaiola proclaman la obligacién
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y el derecho a la igualdad. Dichos articulos han sido la base
de Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cono-
cida como Ley de Igualdad que fijé su atencidn en la incorporacién de la mujer a los érganos de
administracion de las sociedades mercantiles para conseguir una presencia equilibrada entre
hombres y mujeres en dichos érganos.

En 2012 se aprobd el proyecto de Directiva de la Unidn Europea sobre la cuota de mujeres en
los consejos de administracion. Dicho proyecto fijé una cuota del 40% de mujeres (consejeras
externas) en los consejos de administracidon europeos de las compaiiias cotizadas siempre y
cuando no fueran pequefias ni medianas (con menos de 250 trabajadores o facturacidn inferior
a 50 millones de euros). El texto aclaraba que no se promocionard a la mujer sin mas, sino que
por igualdad de méritos, serd una mujer la que obtenga el puesto. Este objetivo deberia alcan-
zarse en el afio 2020. El Proyecto de Directiva propuesto por la Comisién Europea contd, desde
el 20 de noviembre de 2013, con el respaldo de una amplia mayoria del Parlamento Europeo
que aprobd dicho Proyecto tras su primera lectura. Esto confirmaba el fuerte consenso existente
en las principales instituciones europeas para aumentar la incorporacidon de mujeres cualificadas
a los consejos de administracién y el apoyo general al enfoque de la Comisién Europea.

En 2016, la Comisaria Europea de Justicia, Consumidores e Igualdad de Género presentdé el Com-
promiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019. Este plan comprende
mas de treinta acciones con el objetivo de promover la igualdad entre hombres y mujeres en la
Unién Europea. Entre las acciones mas destacadas se encuentra el apoyo a la adopcién de la
propuesta de Directiva de 2012 para mejorar el equilibrio entre mujeres y hombres en los cargos
de consejeros no ejecutivos de las empresas cotizadas, la supervisidon estrecha de su transposi-
cidon y aplicacion, y el apoyo a otras iniciativas especificas para mejorar el equilibrio entre hom-
bres y mujeres en la toma de decisiones.

La Ley 31/2014, de 3 de diciembre, por la que se modificé la Ley de Sociedades de Capital (LSC)
para la mejora del gobierno corporativo que entrd en vigor el 24 de diciembre de 2014, incor-
pord como derecho imperativo lo que hasta la fecha se habia configurado como una mera reco-
mendacién. En este sentido, dicha Ley introdujo la obligacién del consejo de administracion de
velar por que los procedimientos de seleccién de sus miembros favorezcan la diversidad de gé-
nero, de experiencias y de conocimientos y no adolezcan de sesgos implicitos que puedan im-
plicar discriminacién algunay, en particular, que faciliten la seleccién de consejeras.
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Ademads, se incorporé como una de las funciones de la Comisién de Nombramientos y Retribu-
ciones la de establecer un objetivo de representacién para el sexo menos representado en el
consejo de administracién y elaborar orientaciones sobre cdmo alcanzar dicho objetivo.

Por tanto, se ha atribuido rango legal a la obligacién del Consejo de Administracion de las socie-
dades cotizadas de velar por que los procedimientos de seleccién de sus miembros favorezcan
la diversidad de género, de experiencias y de conocimientos, mencionandose de forma explicita
que tales procedimientos deben facilitar la seleccidn de consejeras. En esta misma linea, se ha
establecido el deber legal de la Comisién de Nombramientos y Retribuciones de las sociedades
cotizadas de fijar un objetivo de representacion para el sexo menos representado en el consejo
y elaborar orientaciones sobre cdmo alcanzar ese objetivo.

La actualizacidn del marco normativo del Gobierno Corporativo aplicable a las sociedades mer-
cantiles en Espana, se completé con el Codigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas
(CBGSC) aprobado por Acuerdo del Consejo de la Comisién Nacional del Mercado de Valores
(CNMV) de 18 de febrero de 2015. En el CBGSC se recoge la preocupacién de la sociedad por
mejorar la gestion del talento en los Consejos de Administracion de las sociedades cotizadas y,
en general, en el mundo empresarial.

En la recomendacidn n2 14 del CBGSC se recomienda:
“Que el consejo de administracién apruebe una politica de seleccion de consejeros que:

a) sea concretay verificable.

b) asegure que las propuestas de nombramiento o reeleccién se fundamenten en un ana-
lisis previo de las necesidades del consejo de administracién.

c) favorezca la diversidad de conocimientos, experiencias y género.

Que el resultado del analisis previo de las necesidades del consejo de administracion se recoja
en el informe justificativo de la comisién de nombramientos que se publique al convocar la junta
general de accionistas a la que se someta la ratificacién, el nombramiento o la reeleccion de
cada consejero.

Y que la politica de seleccion de consejeros promueva el objetivo de que en el afio 2020 el nu-
mero de consejeras represente, al menos, el 30% del total de miembros del consejo de adminis-
tracion.

La comisidon de nombramientos verificard anualmente el cumplimiento de la politica de selec-
cién de consejeros y se informara de ello en el informe anual de gobierno corporativo.”

Dicha Recomendacidn rebajé en diez puntos porcentuales el umbral establecido en la Ley de
Igualdad y prolongd el plazo para su cumplimiento en 5 anos.

Por ultimo, como novedades recientemente aprobadas en 2017, en materia de diversidad, des-
tacan, por un lado, la Guia Técnica de la CNMV 3/2007 sobre Comisiones de Auditoria de Enti-
dades de Interés Publico de 27 de junio de 2017 a través de la cual se pretende fomentar la
diversidad de conocimientos y experiencia profesional de los miembros que componen la Comi-
sién de Auditoria y, por otro lado, el Real Decreto-Ley 18/2017, de 24 de noviembre, por la que
se modifica, entre otras, la Ley de Sociedades de Capital en materia de informacién no financiera
y diversidad. Dicho Real Decreto-Ley exige a las sociedades anénimas cotizadas que incluyan,
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dentro del Informe Anual de Gobierno Corporativo, una descripcidn de la politica de diversidad
aplicada en relacién con el consejo de administracidn, incluyendo sus objetivos, las medidas
adoptadas, la forma en la que se han aplicado y los resultados en el periodo de presentacion de
informes, asi como las medidas que, en su caso, hubiera acordado en este sentido la comision
de nombramientos. Dicha norma en linea con las mas recientes recomendaciones de Gobierno
Corporativo, considera la diversidad en sentido amplio indicando que la politica de diversidad
ha de comprender cuestiones como la formacién y experiencia profesional, la edad, la discapa-
cidad y el género y ha de referirse a las medidas que, en su caso, se hubiesen adoptado para
procurar incluir en el consejo de administracién un nimero de mujeres que permita alcanzar
una presencia equilibrada de mujeres y hombres. En caso de no aplicarse una politica de este
tipo, se debera ofrecer una explicacion al respecto.

Por tanto, cabe esperar que, con la adopcidn de las referidas medidas legales y recomendacio-
nes, el mundo empresarial vaya tomando conciencia de que aumentando la diversidad en los
Consejos de Administracion, en un sentido integral, se reforzara la gestién del talento en la or-
ganizacién y funcionamiento de dichos érganos, lo que redundara, sin duda, en la adopcién de
decisiones mas plurales basadas en una vision diversa, amplia y fundada sobre las estrategias y
objetivos que persiga cada grupo empresarial, en beneficio de la compaiiia, sus accionistas y de
la sociedad en su conjunto.

Dentro del marco normativo interno el Consejo de Administracion de Red Eléctrica Corporacion,
S.A. asumid hace afios, en virtud de lo dispuesto en el articulo 18.4 j) del Reglamento del Con-
sejo, el compromiso de cumplir con las recomendaciones establecidas en materia de igualdad y,
en consecuencia, establecio la obligacion de la Comisién de Nombramientos y Retribuciones de
elaborar un informe anual, sobre diversidad de género y politica de igualdad a someter al Con-
sejo para su aprobacion. El primer Informe sobre Diversidad de Género fue elaborado en el afo
2008.

En el articulo 22 del Reglamento del Consejo de Administracion se establece que el Consejo de
Administracion dentro del ambito de sus competencias procurara que la eleccion de candidatos
recaiga sobre personas de reconocida solvencia, competencia y experiencia, que garanticen la
diversidad de género, de experiencias y de conocimientos dentro del Consejo.

En este contexto, cabe destacar el importante papel de la Comisién de Nombramientos y Retri-
buciones en el fomento de la diversidad en el Consejo de Administracién ya que, como se esta-
blece en el articulo 24 de los Estatutos y en el articulo 18 del Reglamento del Consejo de Admi-
nistracién, dicha Comisién se encarga de establecer un objetivo de representacion para el sexo
menos representado en el Consejo de Administracién, evaluar las competencias, conocimientos
y experiencia necesarios en el Consejo, elevar al Consejo las propuestas de nombramiento de
consejeros independientes, informar las propuestas de nombramiento de los restantes conse-
jeros, entre otros. Por otra parte, el articulo 15 del Reglamento del Consejo determina que para
la designacién de los miembros de la Comisién de Auditoria se tomaran en cuenta sus conoci-
mientos y experiencia en materia de contabilidad, auditoria o gestion de riesgos.

Este presente informe refleja la preocupacion de la compafiia por la diversidad y la igualdad vy,
por eso, desde hace afios se analizan y adoptan medidas para lograr un equilibrio de competen-
cias dentro del Consejo de Administracion y en toda la organizacion.

Por ello, en el marco de su politica de responsabilidad corporativa, el Consejo de Administracién
también ha asumido el compromiso de garantizar los principios de igualdad de oportunidades y
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no discriminacidn, establecidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, dentro de la sociedad del Grupo que cuenta con mayor plantilla,
Red Eléctrica de Espaiia, S.A.U., y en el seno del Consejo de Administracién de Red Eléctrica
Corporacion, S.A.

Ademas, cabe destacar también que en la Politica de Gobierno Corporativo aprobada por el
Consejo de Administracién de la compaiiia el 25 de noviembre de 2014, se tuvo en cuenta el
objetivo de mejora en materia de diversidad de género, recogiéndose y asumiéndose el principio
de “Consolidar su compromiso con la diversidad de conocimientos, experiencias y género en la
composicion del Consejo de Administracion y sus Comisiones.”

Asimismo dentro de las practicas incorporadas en la referida Politica de Gobierno Corporativo
se encuentra la “Diversidad en el Consejo de Administracion. La Compaiiia aplica el principio de
promover la diversidad de conocimientos, experiencias y género en la composicion del Consejo
de Administracion y sus Comisiones, como factor esencial que permita a la misma alcanzar sus
objetivos desde una vision plural y equilibrada.”

La preocupacién tanto de la Comisidn de Nombramientos y Retribuciones como del Consejo de
Administracion por la diversidad en la composicion del Consejo de Administracion se pone de
manifiesto, de una manera transparente, en las propuestas e informes de nombramiento de
consejeros que la compaiiia publica en su pagina web, tanto en espafiol como en inglés, para su
sometimiento a la Junta General de Accionistas. En dichas propuestas e informes la Comisién de
Nombramientos y Retribuciones y el Consejo de Administracion disponen de criterios que defi-
nen el perfil y los requisitos que se consideran adecuados para desempefiar el cargo de conse-
jero, definiéndose las cualidades, competencias y experiencia que deberia reunir el consejero
idéneo a ocupar el cargo. Como se expondra mas adelante en este informe, Red Eléctrica tiene
asumida la necesidad de mejora continua en este ambito, no sélo en el seno del Consejo de
Administracion sino en el de toda la organizacién.

Por todo lo anteriormente mencionado, se explican en el presente informe las medidas adopta-
das, en 2016 y las mas relevantes de 2017, para procurar incluir en el Consejo de Administracion
un numero de mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres y
para alcanzar una mayor diversidad de conocimientos y experiencias dentro del Consejo, asi
como las medidas que, en su caso, hubiere convenido la Comision de Nombramientos y Retri-
buciones.

Como ya se hizo en el ultimo informe, relativo al afio 2015, este afio se presenta un unico in-
forme que incorpora la informacion sobre diversidad en el Consejo de Administracion y la infor-
macion sobre diversidad e igualdad del Grupo Red Eléctrica en el seno de la organizacion.
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2. EVOLUCION DE LA DIVERSIDAD EN LOS CONSEJOS DE ADMI-
NISTRACION DE LAS EMPRESAS DEL IBEX 35

A continuacion se incorpora informacién sobre diversidad de género, y, como novedad, también
sobre antigliedad y edad de los consejeros del IBEX 35.

2.1 Informacion relativa al ejercicio 2016.1

En lo que respecta a diversidad de género, a 31 de diciembre de 2016 el nUmero de mujeres en
los consejos de administracién de empresas del IBEX 35 es de 90, por lo que no ha variado res-
pecto del ejercicio anterior. Por otro lado, el nimero de consejeros del IBEX 35 ha disminuido
ligeramente al pasar de 460 a 458 consejeros, manteniéndose la tendencia de disminuir el nu-
mero de miembros en los Consejos de Administracién. Por ello a pesar de mantenerse el nUmero
de mujeres el porcentaje de las mismas se ha incrementado, aunque minimamente, pasando de
un 19,6% en 2015 a un 19,7% en 2016.

El porcentaje de mujeres en los consejos del IBEX 35 se ha incrementado en los ultimos 5 afios,
al pasar de un 13,5% en 2012 a un 19,7% en 2016, si bien esta ain muy lejos del objetivo del
30% que establece el CBGSC para 2020.

El cuadro siguiente muestra la evolucidn del nimero de puestos en los consejos de administra-
cién de las companiias del IBEX 35 ocupados por mujeres, durante el periodo 2012-2016, asi
como el numero de sociedades que contaban con presencia femenina:

Presencia de mujeres en los Consejos de Administracion de las sociedades del IBEX 35

Ejercicio N° de Consejeras % sobre el total N® g:nsr?]iijz(::ges % sobre el total
2016 90 19,7 34 97,1
2015 90 19,6 34 97,1
2014 78 16,7 32 91,4
2013 75 15,6 32 91,4
2012 66 13,5 31 88,6

Desde 2012 ha aumentado la presencia femenina en los Consejos de Administracion del IBEX 35
pasando de 66 consejeras en 2012 a 90 en 2015 y 2016, por lo que ha aumentado en 24 conse-
jeras. También, han aumentado el nimero de sociedades del IBEX 35 con mujeres en sus Con-
sejos ya que en 2016, 34 de 35 compaiiias tenian presencia femenina en estos, lo que supone
un 97,1%.

Por otro lado, cabe destacar que Espafa se encuentra entre los diez primeros paises del mundo
en los que mas presencia femenina existe en los consejos de administracidn de sus empresas en
relacién a su nimero de habitantes?, circunstancia que viene a reflejar la necesidad de seguir

!Fuente: Informe Anual de Gobierno Corporativo de las entidades emisoras de valores admitidos a negociacion en mer-
cados secundarios oficiales elaborado por la CNMV, y el informe anual de Las mujeres en los consejos del IBEX-35
elaborado por ATREVIA y la Escuela de Negocios IESE.

2Fuente: 2016 Global Board Diversity Analysis.
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impulsando deliberadamente la incorporacion de talento femenino en los Consejos de Adminis-
tracion, dado que el porcentaje espanol lleva dos afios estancado en niveles muy alejados del
objetivo del 30% y, aun mas, de la paridad.

El cuadro siguiente muestra la evolucién del nimero de puestos en los consejos de administra-
cion de las compainiias del IBEX 35 ocupados por mujeres, durante el periodo 2015-2016, depen-
diendo de la tipologia de los consejeros.

Evolucién del numero de consejeros en el IBEX 35 dependiendo de su categoria

2015 2016
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Nu- Porcen- Na- Porcen- Na- Porcen- Na- Porcen-

mero taje mero taje mero taje mero taje
COTSEEDs 71 97,3 2 2,7 69 97,2 2 2,8
ejecutivos
CorsEeiee i 158 71,7 61 28,3 159 69,1 71 30,9
dependientes
CosEes 113 843 21 157 105 89,7 12 10,3
dominicales
noérs“ exter- 29 853 5 14,7 35 87,5 5 12,5

En relacion al cuadro anterior, cabe sefialar que un afio mas, la mayoria de las consejeras son
independientes (un total de 71 frente a 61 en 2015), que representa el 30,9% del total de con-
sejeros independientes y por consiguiente, se observa, respecto de 2015, un ligero aumento del
numero de consejeras independientes.

En cuanto al nimero de consejeras dominicales ha disminuido respecto a 2015, pasando de 21
en 2015 a 12 en 2016, por lo que en 2016 sélo el 10,3% del total de consejeros de esta categoria
son mujeres.

El nimero de consejeras de la categoria de “otros externos” se ha mantenido igual que en 2015
con un total de 5.

Por otro lado, cabe mencionar que los puestos de consejeros ejecutivos son ocupados por hom-
bres casi en exclusiva, siendo Unicamente un 2,8 % del total, las mujeres consejeras que ocupan
este cargo dentro de las compaiiias del IBEX 35, por lo que se observa la evidente necesidad de
incorporar talento femenino en esta categoria de consejeros.

Antigliedad de los miembros del Consejo en el IBEX 35

Consejeros Consejeros Ejecutivos Total
independientes Dominicales
IBEX 35 4,9 afios 6,9 afios 10,1 afios 6,9 afios

La antigliedad de los miembros del consejo de las sociedades del IBEX 35 ha sido, en promedio,
de 6,9 afios, lo que supone una leve disminucion respecto al ejercicio anterior que se situaba en
7 afios. Los consejeros ejecutivos han seguido acumulando la mayor antigliedad media (10,1
afios), seguidos de los dominicales (6,9 afios). Por otro lado, los consejeros independientes han
sido los que, de media, permanecen menos tiempo en el consejo (4,9 afios).
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Por ultimo, la edad media de los consejeros de 100 compaiiias cotizadas en el mercado espaiiol
de las cuales 35 son del IBEX, se sitlia en 60,4 afios® a 31 de diciembre de 2016.

2.2 Acontecimientos relevantes posteriores al cierre del ejercicio 2016.*

El porcentaje de mujeres presentes en los consejos de administracidon de sociedades del IBEX 35
se ha incrementado minimamente, pasando del 19,7% a 31 de diciembre de 2016 al 20,3% a
febrero de 2017. Sin embargo, la cuota femenina en los consejos de administracién de empresas
espafiolas cotizadas sigue por debajo de la media europea, situada en el 23,3%. Es decir, 3 pun-
tos menos respecto al promedio de la Unién Europea. Con todo, la distancia se reduce ligera-
mente, ya que en 2016 existia una distancia de 3,5 puntos y en 2015 la brecha era de 4 puntos.
A febrero de 2017 la representacion femenina en los consejos de administracion de empresas
del IBEX 35 se ha incrementado minimamente comparando esta informacion con los datos dis-
ponibles a 31 de diciembre de 2016, pues se observa que se ha aumentado en 2 el nimero de
consejeras, alcanzando un total de 92.

Por otro lado, respecto a la tipologia cabe senalar que a febrero de 2017, la mayoria de las con-
sejeras siguen siendo independientes, un total de 72 mujeres. En cuanto a las consejeras domi-
nicales se mantienen en 12 en las compafiias del IBEX 35 y unicamente son 3 las mujeres que
ocupan el cargo de consejeras ejecutivas dentro de las compafiias del IBEX 35.

3. LA DIVERSIDAD EN EL CONSEJO DE ADMINISTRACION Y EN
LAS COMISIONES DEL CONSEJO DE RED ELECTRICA

3.1 La composicion del Consejo de Administracion y las Comisiones a 31
de diciembre de 2016.

El Consejo de Administracién de la Compafiia estaba integrado por 12 consejeros (1 presidente
no ejecutivo, 1 ejecutivo, 3 dominicales y 7 independientes). Al cierre del ejercicio de 2016, el
Consejo de Administracién de la sociedad estaba compuesto por 11 miembros (debido a la va-
cante existente en el Consejo tras la dimisidn de un consejero independiente) siendo 4 de ellas
mujeres, que representaban el 36,36% del total del Consejo y el 40% de los consejeros externos.
Red Eléctrica continuaba situada entre las empresas que encabezaban el IBEX 35 ocupando el
tercer puesto y seguia cumpliendo el objetivo del 30% de presencia de mujeres en el Consejo
fijado para 2020 en la Recomendacién n? 14 del nuevo CBGSC.

3 indice Spencer Stuart de Consejos de Administracion. 212 Edicion.
4 Fuente: Las mujeres en los consejos del IBEX-35 elaborado por ATREVIA y la Escuela de Negocios IESE.
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Evolucién de la presencia de mujeres en el Consejo de Administracion de Red Eléctrica

()
Ejercicio N° de Consejeras N tOt‘."‘I uz % sobre el total
consejeros
2011 3 11 27.27%
2012 4 11 36,36%
2013 4 11 36,36%
2014 5 10° 50,00%
2015 5 12 41,67%
2016 4 11° 36,36 %

A 31 de diciembre de 2016, Red Eléctrica Corporacidn, S.A seguia situdndose entre las empresas
que encabezaban el IBEX 35 con mas mujeres en su Consejo de Administracion (4 de 11), ocu-
pando el tercer puesto, y seguia cumpliendo el objetivo del 30% de presencia de mujeres en el
Consejo fijado para 2020 en la Recomendacion n? 14 del CBGSC, siendo asi una de las cuatro
empresas del IBEX 35 que cumplian con la recomendacién europea de contar al menos con un
40% de consejeras no ejecutivas (4 de 10).

Por otro lado, a 31 de diciembre de 2016 la Comisidn de Nombramientos y Retribuciones estaba
presidida por una mujer y contaba en total con 3 mujeres, incluida la presidenta (el 75% de sus
miembros teniendo en cuenta que en dicha fecha existia una vacante y estaba compuesta por 4
miembros). En la Comisién de Auditoria habia una mujer (el 20% de sus miembros). Ademds, el
Consejo de Administracion en sesidn celebrada el 31 de mayo de 2016, reeligié a una mujer en
el cargo de Consejera Independiente Coordinadora (CIC) de la sociedad, por un nuevo plazo de
tres afios.

En cuanto a la edad media de los consejeros en Red Eléctrica se situaba en 57,3 afios (por debajo
de la edad media de los consejeros de 100 compaiiias cotizadas en el mercado espaiiol de las
cuales 35 son del IBEX, que a 31 de diciembre de 2016 se sitia en 60,47 afios) siendo el mds
joven de 42 afos y el de mayor edad de 72 afios.

También, es necesario tener en cuenta la diversidad de conocimientos y experiencias profesio-
nales de los miembros del Consejo de Administracién de la compafiia recogida en sus extensos
curricula publicados en la pagina web corporativa. Asi el Consejo cuenta con profesionales con
formaciéon muy diversa: en Derecho, Ciencias Econédmicas y Empresariales, Ingenieria de Cami-
nos, Canales y Puertos, Ingenieria de Minas, Ciencias Matematicas, Contabilidad, Auditoria,
Energia... etc. También cabe subrayar la notable experiencia profesional de algunos consejeros
en el sector publico y privado, tanto a nivel nacional como internacional.

Por ultimo, en cuanto a la antigiiedad, el plazo medio de mandato de los consejeros de Red
Eléctrica se situa, a 31 de diciembre de 2016, en 4,1 ainos, muy inferior al del IBEX 35, que se
sitla en 6,9 anos.

SEn2014el Consejo de Administracion estaba compuesto por 11 miembros, pero a 31 de diciembre de 2014 existia una
vacante.
6 En 2016 el Consejo de Administracién estaba compuesto por 12 miembros, pero a 31 de diciembre de 2016 existia una
vacante.

7 indice Spencer Stuart de Consejos de Administracion. 212 Edicion.
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Comparativa plazo medio de mandato efectivo de Red Eléctricay el IBEX 35

. Consejc_eros Conge;eros Ejecutivos Total
independientes Dominicales
IBEX 35 4,9 afios 6,9 afios 10,1 afios 6,9 afios
REE 4,5 afios 2,7 afios 1,4 afios 4,1 afios

En la tabla se observa que en Red Eléctrica el plazo medio de mandato de los consejeros en todas
las categorias es menor que en la media de las compaiiias del IBEX 35. Esto favorece la diversidad
dentro del Consejo de Administracién debido a que se renueva con mayor frecuencia la compo-
sicion del mismo.

3.2 Acontecimientos relevantes posteriores al cierre del ejercicio 2016.

A 31 de diciembre de 2017 el Consejo de Administracion de Red Eléctrica estaba compuesto por
12 miembros tras haberse cubierto la vacante existente a finales del ejercicio 2016 con la incor-
poracién de un consejero independiente. Ademas, durante 2017 se han producido 2 nuevos
nombramientos debido a la sustitucidon de una consejera independiente y de un consejero do-
minical que han sido reemplazados por un hombre y una mujer, respectivamente, por lo que a
31 de diciembre de 2017 se sigue manteniendo el nimero de mujeres en el Consejo de Admi-
nistracion con un total de 4.

Las Comisiones también han modificado su composicién a finales del ejercicio 2017. La Comision
de Nombramientos y Retribuciones ha reducido el nimero de mujeres, que ha pasado de 4 a 2,
con un porcentaje del 40% respecto del total, y ha dejado de estar presidida por una mujer. La
Comisidn de Auditoria, por su lado, ha duplicado el nimero de mujeres respecto a 31 de diciem-
bre de 2016, pasando de 1 a 2 mujeres, con un porcentaje también del 40%.

Por otra parte, cabe destacar que Red Eléctrica, con anterioridad a la aprobacién de la Guia
Técnica de la CNMV 3/2007 sobre Comisiones de Auditoria de Entidades de Interés Publico de
27 de junio de 2017, ya cumplia con las recomendaciones establecidas en la misma respecto a
la diversidad en la composicién de la Comisién de Auditoria puesto que sus miembros tienen
conocimientos y experiencia en materia de contabilidad, auditoria o en ambas, y en ambitos de
gestién, econdmicos, financieros y empresariales. Ademas, en 2017 se ha incorporado a dicha
Comisidn un experto en materia de seguridad integral, entendida como seguridad fisica y ciber-
seguridad, y con ello se da cumplimiento a la recomendacién establecida en la mencionada Guia
Técnica en cuanto a que al menos uno de sus miembros tiene experiencia en tecnologias de la
informacion debido a la creciente importancia de la transformacién digital de negocios y proce-
S0s.

En cuanto a la antigiliedad, el plazo medio de mandato efectivo de los consejeros se ha reducido
a finales del ejercicio 2017, respecto a 31 de diciembre de 2016, al pasar de 4,1 a 3,6 afios. Esto
se debe al nombramiento de 2 nuevos consejeros independientes y de una consejera dominical,
y a la cobertura de la vacante de consejero independiente que existia en el Consejo de Adminis-
tracion.

Informe de diversidad e igualdad 2016 - Enero 2018 11/24



W

Comparativa plazo medio de mandato efectivo de Red Eléctrica entre los ejercicios 2016 y 2017

Independientes Dominicales !
2016 4.5 afios 2,7 afios 1,4 afios 8,5 afios 4,1 afios
2017 3,2 afios 3 afios 2,4 afios 9,5 afios 3,6 afios

Como se observa en el cuadro anterior, el plazo medio de mandato efectivo de los consejeros
independientes se ha reducido en mas de un afio. En cambio, el plazo medio de mandato efec-
tivo de los consejeros dominicales, ejecutivos y otros consejeros externos ha aumentado ligera-
mente. De este modo, el plazo medio de mandato efectivo total se ha reducido en medio afio,
lo que favorece la diversidad en el Consejo de Administracién con motivo de la renovacion de
sus miembros.

Por ultimo, tras la modificacion de la composicién del Consejo de Administracion, se ha produ-
cido un ligero incremento en la edad media de los consejeros pasando de 57,3 afios en 2016 a
59,1 afos en 2017.

4. LA DIVERSIDAD EN RED ELECTRICAS

El compromiso con la diversidad y la inclusién forman parte de la cultura de Red Eléctrica, es-
tando integrados en el Cédigo Etico y en las politicas internas de la compafifa. El objetivo es crear
estrategias empresariales orientadas a las personas y su desarrollo social, laboral y personal,
haciendo frente a estereotipos y barreras culturales.

La diversidad favorece la creacidon de una empresa inclusiva basada en una cultura de igualdad,
adaptacion al cambio, innovacién y gestidn del talento.

En 2017 en se ha disefiado el modelo de diversidad que permite integrarla en los procesos de la
compainiia haciendo evidente el compromiso del Grupo Red Eléctrica con la diversidad e inclu-
sién, eliminando cualquier tipo de etiquetas o barreras al talento, lo que nos lleva a crear un
sistema de mejora continua que nos facilite verificar medir y mejorar la gestidn de la diversidad.
Este modelo recoge los sistemas de gestion que hasta el momento se llevaban a cabo de forma
independiente, igualdad, discapacidad y edad, e incluye ademds otros aspectos presentes en la
sociedad que diferencian y a su vez enriquecen las organizaciones.

8 En este apartado se incluye la informacién del 2017 disponible a la fecha de emisién del informe.
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4.1 La igualdad en Red Eléctrica:

4.1.1 La igualdad en la organizacion interna de Red Eléctrica.

La igualdad de género es uno de los aspectos de la diversidad que ha sido objeto de un andlisis
y seguimiento mas detallado en los Ultimos anos, estableciéndose indicadores de igualdad para
todos los procesos de recursos humanos y valorando la evolucion de los mismos.

Red Eléctrica cuenta desde enero de 2013 con un Plan Integral de Igualdad que unido a la guia
de actuacion de la igualdad y al procedimiento general de gestion de la igualdad, configuran el
modelo de gestién de la igualdad de la organizacion que ya forma parte del nuevo modelo de
gestion de la diversidad.

Los datos analizados, hacen referencia a la plantilla de Red Eléctrica de Espafia, S.A. unipersonal
(en adelante, denominada en este apartado, Red Eléctrica o REE, salvo cuando se mencione ex-
presamente al Grupo Red Eléctrica), ya que, se trata de la sociedad del Grupo en la que se
desempeian las actividades estratégicas de éste, siendo por tanto, la que cuenta con mayor
numero de empleados.

Desde 2010, REE forma parte de la Red de empresas con distintivo de “Igualdad en la Empresa”
(Red DIE)®, siendo la primera empresa del sector eléctrico en obtenerlo. Actualmente hay 142
empresas dentro de la Red de empresas con este distintivo. Endesa, Acciona Energia y REE son
las Unicas representantes del sector energético en dicha Red.

Respecto al crecimiento de la mujer en la plantilla en los ultimos anos, en 2016 se produjeron
un total de 33 incorporaciones, de las cuales 18 fueron mujeres (54,5%), mientras que en 2017
se incorporaron 26 mujeres de un total de 74 nuevas incorporaciones (35,1%), el porcentaje
total de mujeres en la plantilla aumento, pasando del 23,6% en 2016 al 24,3% en 2017.

Evolucioén del porcentaje de mujeres en plantilla 2012-2017

2012 2013 2014 2015 2016 2017

9 El distintivo “Igualdad en la Empresa” es una marca de excelencia que otorga el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad y que reconoce a las empresas y otras entidades que destacan en el desarrollo de politicas de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, mediante la implementacién de medidas o
planes de igualdad. Se convoca anualmente y tiene una vigencia de tres afios, aunque, en cada uno de ellos, el Instituto
de la Mujer y para la Igualdad Oportunidades solicita a las entidades distinguidas un informe anual de actividades
relacionadas con la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
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Seguidamente se aporta informacion relativa a igualdad en el Empleo, Formacion, Promocién y
Desarrollo.

A. Empleo

Los principios de igualdad y no discriminacion se contemplan en el modelo de empleo (aprobado
en 2007).

El objetivo anual del indicador de igualdad de oportunidades en seleccién ha sido superar un
sesgo del 20% en favor de las mujeres en el proceso, estableciéndose el objetivo en 1,2. El se-
guimiento mensual de este indicador permite identificar las acciones necesarias a implementar
para conseguir dicho objetivo.

Para los procesos de seleccidn, las candidaturas recibidas se valoran de acuerdo con criterios de
no discriminacién e igualdad de sexo, sin embargo, debe considerarse la problematica existente
de falta de talento femenino en areas STEM??, lo que afecta a las contrataciones de mujeres en
estos perfiles. Sin embargo, y para paliar esta deficiencia, Red Eléctrica esta trabajando con la
Real Academia de Ingenieria en la creacion de talento femenino STEM través del convenio de
colaboracién firmado en 2017.

Se presenta a continuacién, la evolucidn histérica del indicador de igualdad de oportunidades
en seleccién:

Valores de referencia
Objetivo Maximo Minimo

1,20 2,00 1,00

Evolucién de igualdad de oportunidades en seleccién 2012-2017

2,5
2
1,45 1,5 129
1,5 1,08 ’
|| L 1
1
0
2012 2013 2014 2015 2016 2017
. Valor Objetivo == Maximo e \inimo

Calculo del indicador:

Variables: a. Total cobertura mujeres (internas+externas) / mujeres entrevistadas
b. Total coberturas / total entrevistadas

Formula: (a/b)

10 sTEM (acrénimo en inglés de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas). Adicionalmente, en este sentido, la
tendencia de género en titulaciones técnicas dificulta alcanzar la paridad en procesos de seleccién. Asi, en 2015 apro-
ximadamente el 55% de los nuevos alumnos que ingresaba en la universidad eran mujeres, pero solo el 26% de las
alumnas que cursaban carreras de ingenieria eran mujeres. El problema se agrava en los estudiantes de ingenierias
TIC, donde solo un 10% de los estudiantes son mujeres.

Informe de diversidad e igualdad 2016 - Enero 2018 14/24



W

B. Formacién

Las oportunidades de igualdad en formacion también son analizadas con los correspondientes
indicadores. A partir del 2016, se modifica el valor objetivo del indicador a 1,0 manteniéndose
un sesgo positivo hacia las mujeres, teniendo en cuenta la formacion requerida por la plantillay
la composicidn de la misma, ya que el mayor volumen de formacidn se dirige por exigencias del
puesto, a los técnicos de demarcaciones y los operadores, colectivos en los que la presencia de
la mujer es muy reducida.

Valores de referencia
Objetivo Maximo Minimo

1,00 1,05 0,95

Evolucién de igualdad de oportunidades de formacion 2012-2017

2,5 2,18
2
1,5

1

0,5

0
2012 2013 2014 2015 2016 2017

. \alor

Objetivo === M3XimO emmm=\inimo

Calculo del indicador:
Variables: a. N° de mujeres que han recibido formacién / mujeres totales

b. N° de empleados que han recibido formacion / n® empleados totales
Férmula: (a/ b)

Se observa como los valores correspondientes a 2016 y 2017 son sustancialmente inferiores a
afos anteriores al haberse producido un incremento en la formacién técnica dirigida a los pues-
tos en los que las mujeres tienen una representacion inferior en la plantilla de REE (técnicos
especialistas y operadores).
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C. Promocidén

Aligual que en el caso de empleo y formacidn, se cuantifica el impacto de la diversidad de género
en los procesos de promocidn a grupos y/o niveles profesionales mas elevados, estableciéndose
un objetivo de sesgo de un 20% en favor de las mujeres.

La evolucién histdrica de los ultimos 6 afios ha sido la siguiente:
Valores de referencia
Objetivo Maximo Minimo

1,20 2,00 0,80

Evolucién de la igualdad de oportunidades de promocién 2012-2017

2,5
2
1,5 1,3 1,3
% 1 1 — 1
1
0
2012 2013 2014 2015 2016 2017
. Valor Objetivo === M3aximo e |\inimo

Calculo del indicador:
Variables: a. Mujeres promocionadas / total mujeres

b. Total empleados promocionados / total plantilla
Foérmula: (a/b)

Las promociones que se contemplan en la compafiia son de varios tipos:

e por cambio de grupo profesional (personal no directivo)
e por cambio de nivel de progresiéon profesional (personal no directivo)

e por nombramiento como directivo o por progresion como directivo

Previa a la aprobacion de cualquier proceso de promocidn, existe una fase de analisis. En esta
fase se realiza un estudio exhaustivo de distintas variables, siendo la de género, la mas impor-
tante a tener en cuenta de cara a mantener la igualdad en los procesos de promocion.

En este sentido, cuando se llevan a cabo procesos de seleccién para nombramientos dentro del
equipo directivo, se tiene en cuenta que haya un equilibrio de género entre las propuestas que
se realizan con el objetivo de alcanzar que el género femenino esté representado por un por-
centaje superior, o al menos se mantenga, en el porcentaje de mujeres existente en la compaiiia.

La proporcién de mujeres en el equipo directivo es creciente como se muestra en el gréfico
siguiente, alcanzando el 21,9% en 2016 y 25,9% en 2017, por encima del 24,3% de mujeres en
plantilla para el afo 2017.
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Evolucion de mujeres directivas en plantilla 2012-2017

2012 2013 2014 2015 2016 2017

En el afio 2016 de los 12 nombramientos internos a equipo directivo, 2 de ellos fueron mujeres,
lo que supone un 16,7% respecto del total. No obstante, la promocién de mujeres directivas
durante el afio 2017 experimentd un importante ascenso, ya que de un total de 6 nombramien-
tos, 5 correspondieron a mujeres, lo que supone un 83,3% sobre el total.

D. Desarrollo

Ademads de las promociones, existen otros procesos que fomentan el desarrollo profesional de
las personas de la companiia. En este sentido se distinguen:
e Asignacion al banco de potencial

e Asignacion al colectivo de exclusidn de convenio

En ambos procesos, previo a la aprobacién por la direccién de la compaiiia, se lleva a cabo un
analisis teniendo en cuenta la variable “género”.

La composicion de estos colectivos debe ser mixta en género y el objetivo a alcanzar es que el
género femenino debe estar representado por un porcentaje superior, o al menos mantenerse,
en el porcentaje de mujeres existente en la compaiiia.

Asi, en el actual proceso de desarrollo ejecutado mediante mesas de talento, se han alcanzado
las siguientes proporciones de mujeres:

e En los bancos actuales de potencial (compuesto por técnicos mas equipo directivo), la
proporciéon de mujeres es del 27,0%.

e La proporcidn de mujeres en el grupo de profesionales excluidos de convenio fue de un
43,5% en 2016 y paso a ser el 47,8% en 2017.

E. Evaluacion

El proceso de evaluacién se aplica a todas las personas empleadas. Anualmente se realiza un
seguimiento del indicador que mide el resultado promedio de la evaluaciéon de hombres y de
mujeres con el objetivo de conocer si existe alguna discriminacién en esta materia.

La evolucién histdrica de los ultimos 6 afios ha sido la siguiente:
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Valores de referencia

Objetivo Maximo Minimo

Evolucién Evaluaciones 2012-2016*

Hombres Mujeres
9,00 9,00
800 7,50 7,70 7.70 7.70 755 800 7,70 7,20 7,20 2 7,78
— —

7,00 7,00
6,00 I I I 6,00
5,00 5,00
4,00 4,00
3,00 3,00
2,00 2,00
1,00 1,00
0,00 0,00

2012 2013 M4 2015 2016 2012 2013 2014 2015 2016

VAT e—Objetive Maximo Minimo Valor OLjEtiV0 e MEHIMNO e MiRIMO

Variables: Resultado promedio evaluacion hombres Variables: Resultado promedio evaluacién mujeres

*(Sin datos para 2017)

4.1.2 Situacion de las mujeres en funcién del grupo profesional.

A continuacidn se ofrecen datos de la composicién de la plantilla desde el ailo 2015 en funcién
de los grupos profesionales:

2015 2016 2017

H M | Total %M H M | Total %M H M | Total %M
ED 92 24 | 116 @ 20,7% 93 26 119 218% 86 30 116 | 25,9%
Gl 33 179 510 351% 326 182 508  358% 345 192 537 | 35,6%
G2 475 | 8 | 561 | 153% 468 | 86 = 554 | 155% | 474 @ 92 | 566 | 16,2%
G3 371 12 383 3,1% 368 13 381 3,4% @ 365 14 = 379 3,7%
G4 30 90 120 | 75,0% 29 91 |« 120 | 758% 29 89 118 | 75,4%
1299 391 1.682 23,1% @ 1.284 398 1.682 23,6% | 1.299 417 | 1.716 @ 24,3%

*H: hombres / M: mujeres / %H: porcentaje sobre hombres

Las mujeres estan fundamentalmente representadas en los grupos G1 (35,8% 2016 y 35,6% en
2017) y G4 (75,8% 2016 y 75,4% 2017).

Los grupos profesionales G2 y G3 son colectivos mayoritariamente representados por hombres,
en 2016 solo el 3,4% de las personas pertenecientes al grupo G3 eran mujeres, pasando a 3,7%
en 2017, esto se debe esencialmente a dos motivos:

e La dificultad de encontrar mujeres en los procesos de reclutamiento para las posiciones
de operador de centro de control (G2), sujetas a turno cerrado.
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e La dificultad de encontrar mujeres en los procesos de reclutamiento para las posiciones
de técnico especialista de mantenimiento de instalaciones (G3), sujetas a trabajos “en
campo”.

A pesar de esta circunstancia, en 2016 se ha conseguido incorporar a una mujer como técnica
especialista de subestaciones, elevandose a dos el nUmero de mujeres en este tipo de trabajo.

4.1.3 Otras acciones en materia de igualdad en la organizacion.

Durante el afio 2015, Red Eléctrica puso en marcha un observatorio de liderazgo femenino en-
marcado en el Plan Integral de Igualdad, aprobado en enero de 2013, como herramienta de
apoyo a la consecucion de un sistema de gestion de personas, que responde a los principios de
equidad interna y transparencia.

Como complemento a este observatorio, se continla participando en reuniones colaborativas
con otras empresas del sector energético, se sigue cooperando con el IE Business School en un
programa denominado “Gender Tension Gap”, con el programa Promociona®! , y entre otras
acciones, se ha participado en la campana “#Empleo para todas”, promovida por la Fundacién
Adecco.

En 2017 el Presidente de Red Eléctrica ha firmado un Protocolo General para el disefio, implan-
tacién y valoracién de un proyecto de curriculum vitae ciego para seleccion de personal, promo-
vido por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social dentro de su politica de apoyo a la diversi-
dad.

Se ha participado en la Consejeria de Asuntos Sociales de la Comunidad de Madrid en un taller
“M+50” para el fomento de la empleabilidad de las mujeres profesionales y directivas de mas
de 50 afios, organizado por PWN (Profesional Women’s Network).

Por otro lado, internamente, para sensibilizar a todos los empleados, se disefid un video forma-
tivo accesible a toda la plantilla a través de miRED.

En relacién a la violencia de género, Red Eléctrica firmd un convenio con el Ministerio de Sani-
dad, Servicios Sociales e Igualdad (MSSSI) el 19 de junio de 2012 que se mantiene vigente en la
actualidad, comprometiéndose a llevar a cabo diferentes acciones con el fin de sensibilizar a la
sociedad (tanto a nivel interno como externo). En linea con este compromiso se ha continuado
colaborando en las campafas y jornadas de sensibilizacion promovidas por dicho ministerio e
internamente se fomentd la asistencia al estreno de la pelicula “Rotas”*? sobre la violencia de
género.

Gestion de la Conciliacion: herramienta de igualdad

La conciliacién se integra dentro del modelo de empresa saludable, entendiendo la salud desde
una perspectiva integral, en términos de bienestar fisico, psiquico y social. En este sentido la

11 pesde el afio 2013 CEOE promueve, junto con el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad- Instituto de la
Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, y gestiona el “PROYECTO PROMOCIONA” de sensibilizacién, formacion,
desarrollo profesional, liderazgo y promocion de mujeres directivas para mejorar y facilitar su acceso a puestos de toma
de decisién en sus empresas. Las promociones de 2016 y 2017 contaron con la incorporacion de una directiva de REE.

12 patrocinada por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, al que asistieron 80 personas de REE.
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conciliacion, dentro del modelo de empresa saludable, es considerada como una herramienta
que facilita la igualdad, pero cuyo fin ultimo es el bienestar.

Con la aprobacién de medidas de flexibilidad en la jornada laboral en el X convenio colectivo y
otras acciones e iniciativas aplicables al conjunto de la plantilla, se han facilitado herramientas
de gestidn que suponen una mejora del bienestar y calidad de vida.

En el 2017, han sido evaluados, a través de encuesta, la satisfaccién y el uso de las medidas de
conciliacién, asi como de todo el sistema de gestidn. Los resultados han sido muy satisfactorios,
alcanzando una valoraciéon media de 7, con una participacidn de un 62% de la plantilla. La en-
cuesta sirve ademas como canal de identificacidn de nuevas necesidades y aspectos de mejora.

4.1.4 Laigualdad en las empresas del sector eléctrico espaiiol.

En el cuadro que figura a continuacion se muestra una comparativa de la presencia de mujeres
en empresas del sector eléctrico en el afio 2016.

Presencia femenina en las empresas eléctricas!®

Empresa Plantilla % Mujeres
REE 1.682 23,6
Empresa A IBEX 35 9.694 22,4
Empresa B IBEX 35 28.395 23,8

4.1.5 Reconocimientos externos.

Red Eléctrica ha continuado realizando acciones derivadas de los compromisos adquiridos por
la obtencién del distintivo “lgualdad en la Empresa” (DIE) (2010) resolviéndose favorablemente
en septiembre de 2017 la prérroga del mismo!*, se valoré de forma muy positiva “el procedi-
miento general de gestion de la igualdad que centra sus esfuerzos en la conciliacion de la vida
laboral y personal, en el compromiso con el incremento de mujeres en puestos de responsabilidad
y una amplia actuacion en el dmbito de la responsabilidad social empresarial; asi mismo, tam-
bién debe destacarse la incorporacion de nuevos modelos de gestion de la diversidad, en especial
en relacion con la discapacidad y el envejecimiento”.

Otro reconocimiento significativo para Red Eléctrica es el charter de diversidad concedido por
el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

En linea con el anterior, Red Eléctrica entrd a formar parte de la Red Europea de Empresas Sa-
ludables al obtener el certificado de “Buenas Practicas en Promocidn de la Salud” otorgado en
mayo de 2017 por el Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo.

Red Eléctrica ha entrado a formar parte en el “Top 200” del ranking de la igualdad de género de
2017 realizado por Equileap (organizacién promotora de la igualdad en el lugar de trabajo). En

13 Fuente: Informes de actividad anual publicados en paginas web corporativas. A fecha del informe no esta publicada la
informacion del 2017.

1 Prorroga firmada por la Subdirectora General para el Emprendimiento y la Promocion Profesional de las Mujeres, en la
que se concede la vigencia por otras tres anualidades.

15 Texto extraido de la resolucion favorable de la 2° prorroga del distintivo de igualdad (Ministerio de Sanidad, Servicios

Sociales e Igualdad)
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este ranking sélo entran 6 empresas espaiolas a la cabeza de las cuales estd Red Eléctrica, que
a su vez ocupa el puesto 51 del total de las empresas.

En Septiembre de 2017 la Direccién General de la Mujer de la Comunidad de Madrid, el Fondo
Social Europeo y la Asociacion de Empresarios de Alcobendas- AICA, reconocieron y agradecie-
ron el apoyo de REE como empresa implicada en el compromiso con la igualdad entre hombres
y mujeres, por medio de la entrega de un diploma en un acto publico que tuvo lugar en Alco-
bendas el 28 de septiembre de 2017.

En lo que al Consejo de Administracidn se refiere, los reconocimientos se han realizado en foros
y en informes especializados, como son algunos de los aludidos en el presente documento, tales
como los elaborados por la CNMV, y por la consultora global de comunicacién Atrevia y la Es-
cuela de Negocios IESE, en los que se ha destacado el liderazgo de Red Eléctrica, en Espafia, en
materia de diversidad de género.

4.2 Ladiscapacidad en Red Eléctrica.

En Red Eléctrica la gestidn de la discapacidad ha ido evolucionando en los ultimos afios hacia un
mayor compromiso con la integracidn y la inclusién. Desde 2015 contamos con un modelo de
gestidén que nos permite seguir avanzando en esta materia.

Evolucién del cumplimiento legal 2006-2017

3% 40
W-‘-——-.__-_M"""M T B
o T i w3 30
22 22 21 e
e [ B B " B B 0
(] B 1 | 1
- — 10
= : — =y 12 13
| ESEN = . T B

2006/7 2007/8 2008/9 2009/10 2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17

N2 de personas necesarias para alcanzar 2%
1 N2 de personas con discapacidad en plantilla
—— % Cumplimiento incluyendo medidas alternativas

% Empleo directo

Como se muestra en el grafico anterior, el cumplimiento legal incluyendo medidas alternativas
alcanza en 2017 el 2,61% de empleo equivalente de personas con discapacidad. Aunque no se
ha alcanzado la cuota del 2% con empleo directo, hemos conseguido un grado de cumplimiento
por encima de la Ley a través de la aplicacion de medidas alternativas,'®de este porcentaje el
0,8% corresponde a empleo directo y el resto, a la aplicacidon de medidas alternativas: adquisi-
cion de bienes y servicios ofrecidos por Centros Especiales de Empleo por unimporte de 345.270

16 |_egalmente es necesario para cumplir con la legislacién vigente (RD 1/2013 Ley General de Derechos de las personas
con discapacidad y su inclusién social) incorporar un 2% de personas con certificado de discapacidad igual o superior
al 33%, ante la imposibilidad de este cumplimiento, la Ley permite aplicar medidas alternativas de excepcionalidad,
entre otras, donaciones a entidades dedicadas a la integracion y contratacion de bienes y servicios con centros espe-
ciales de empleo.
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euros y donaciones por un importe de 117.500 euros, lo que supone el equivalente a la contra-
tacion de 30,26 personas con discapacidad.

En linea con el compromiso de la compaifiia con la integracion en el mundo laboral de personas
con discapacidad, se buscan de forma proactiva perfiles para incorporar a nuestra plantilla y
conseguir asi el cumplimiento legal Unicamente con empleo directo, no obstante, debido a la
especificidad técnica de los perfiles profesionales requeridos, nos encontramos con dificultades
para conseguir este objetivo.

Como accidén relevante de comunicacion y sensibilizacidn, a finales del 2016, el Presidente de
Red Eléctrica dejaba claro su compromiso personal y empresarial con la diversidad e inclusién
en un video que se publicé en el espacio “#Red diversa”?’.

718

Desde el afio 2006 contamos con el proyecto “Plan Familia” *° cuyo objetivo es apoyar a los fa-

miliares con discapacidad de empleados de Red Eléctrica.

Por otro lado, el Plan Plurianual de Voluntariado Corporativo 2018- 2020 aprobado por el Comité
Directivo de Sostenibilidad en diciembre 2017, tiene entre sus principales lineas de actuacién
acciones a favor de la inclusion y la integracién, marcando el comienzo de una nueva linea de
apoyo a la diversidad. A lo largo del aino 2017, entre otras acciones, se ha puesto en marcha el
proyecto “Empleo para todos”° y un proyecto de mentoring para personas con discapacidad®.

4.3 La gestion de la edad en Red Eléctrica.

El envejecimiento de la poblacion es uno de los mayores desafios de este siglo, se trata de un
fendmeno universal que afectara tanto en el entorno econémico como social.

Ante esta realidad, se considerd en 2015, bajo la perspectiva de empresa saludable, disefiar un
modelo de gestidn del envejecimiento, como un reto y una oportunidad para conseguir una
empresa mas rentable y sostenible, comprometida con la diversidad generacional, que pro-
mueve la solidaridad intergeneracional, aprovechando el talento y los conocimientos que aporta
la experiencia de las personas de mayor edad.

En este sentido, y durante los aflos 2016 y 2017, el modelo planteado ha evolucionado hacia un
modelo de gestion integral de la edad, que abarca una gestién multigeneracional de nuestros
profesionales, con el objetivo de implantar actuaciones que nos ayuden a alinear sus necesida-
des con las de la organizacion. Se han iniciado algunas de las acciones incluidas en el plan de
accion derivado del modelo, encaminadas a mejorar la adaptacion de las personas a los puestos
de trabajo segln su edad, potenciar la trasferencia de conocimiento, promover la salud para
potenciar el envejecimiento activo, y mejorar la transicion a la jubilacion.

Cabe destacar la participacién de Red Eléctrica en el Congreso Nacional de Medicina del Trabajo
en febrero de 2016 exponiendo su proyecto de modelo de gestion de la edad y la firma de un

o Espacio para divulgacion de temas asociados a la diversidad en miRED.

18 Actualmente hay 17 beneficiarios del “Plan familia” (10 en el 2016).

19 Gestionado por Fundacion Adecco. Los voluntarios ayudan a conseguir un empleo a personas con discapacidad inte-
lectual de la Fundacién Amanecer.

20 Gestionado por la Fundacion A La Par, se desarrollara en 2018 con la participacion de 8 voluntarios pertenecientes al
Equipo Directivo de REE.
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convenio en 2017, con el Instituto de Empresa para formar parte del “Observatorio de demo-
grafia y diversidad generacional”.

4.3.1 Datos demograficos de la plantilla.

Numero total de empleados desglosados por grupo de edad y género?

0
Ne total de 2016 2017
empleados

Espafia Hombres  Mujeres Total Hombres  Mujeres Total
Menores de 30 afios 25 11 36 39 26 65
De 30 a 50 afios 832 293 1.125 844 295 1.139
Mayores de 50 afios 427 94 521 416 96 512
Total 1.284 398 1.682 1.299 417 1.716

Evolucion plantilla media por edad 2014-2017

2014 2015 2016 2017

Edad media 43 44 45 44

5. CONCLUSIONES

Red Eléctrica Corporacidn, S.A. continua aplicando politicas y procedimientos que garanticen el
razonable equilibrio y diversidad en el seno del Consejo de Administracién para el adecuado
desempefiio de su mision.

Red Eléctrica Corporacion, S.A. y las principales sociedades del Grupo, siguiendo las recomenda-
ciones del CBGSC en materia de diversidad e igualdad, buscan consolidar su compromiso con la
diversidad de conocimientos, experiencias y género, tanto en la composicidon del Consejo de
Administracidn y sus comisiones, como en la direccién y resto de la organizacién; para ello, en
cada proceso de seleccion de candidatos se vela por utilizar procedimientos adecuados que ase-
guren los criterios que definen el perfil y los requisitos que se consideran necesarios para desem-
pefar las correspondientes funciones dentro de la compaiiia, y en particular, para favorecer la
diversidad y la incorporacién del talento femenino.

El compromiso de Red Eléctrica con la diversidad tiene su punto de partida en el Cédigo Etico y
se ha instrumentado a través de las politicas internas de la organizacién, como la politica de
responsabilidad corporativa -que consagra la igualdad de oportunidades y no discriminacién
como uno de los principios basicos asumidos por la compafiia- y la politica de gobierno corpora-
tivo -que ademds de recoger el principio de diversidad de género, experiencias y conocimientos,

2! Datos de Red Eléctrica de Esparia, S.A. unipersonal y Red Eléctrica Corporacion, S.A.
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en la composicion del Consejo de Administracién y sus comisiones, reconoce su aplicacidn prac-
tica por la sociedad-.

En cuanto a la diversidad de género, Red Eléctrica Corporacion, S.A cumple con el compromiso
de incluir mujeres en la composicién del Consejo de Administracidn, situdndose entre las prime-
ras empresas del IBEX 35 con mayor presencia de consejeras, con un porcentaje que supera los
objetivos establecidos para 2020 por la Recomendacién n2 14 del CBGSC espafiol.

Red Eléctrica procura aplicar el objetivo de diversidad en el consejo y en la organizacién, en
sentido amplio, procurando velar por que la diversidad se extienda al género, experiencias, co-
nocimientos, edades, antigliedad...etc., como forma de lograr el deseado equilibrio en su Con-
sejo de Administracidn, y en toda la organizacién, y en este sentido seguira trabajando en el
futuro.

Red Eléctrica esta desarrollando un nuevo modelo para gestionar la diversidad en toda su ex-
tension. Bajo este modelo de gestion de la diversidad, quedaran recogidos los diferentes aspec-
tos que hasta ahora se venian tratando de forma independiente, fundamentalmente en lo rela-
cionado con la discapacidad, la edad y la igualdad, ademas de abordar otros aspectos presentes
en nuestra sociedad que diferencian y a su vez enriquecen a las organizaciones. Eliminar todas
las barreras y etiquetas permitira apostar por el talento y los valores en una empresa diversa e
innovadora.

En los préoximos meses se elaborard un Plan Integral de Diversidad que incluira todas las acciones
que se llevaran a cabo durante los préximos afos en materia de igualdad, edad, discapacidad y
otros aspectos asociados a la diversidad.

Pese a los avances conseguidos y los reconocimientos externos en esta materia, es objetivo fun-
damental para Red Eléctrica continuar avanzando en diversidad, por lo que se seguiran desti-
nando los recursos y los medios necesarios para promover mecanismos que impulsen la presen-
cia de mujeres en la organizacion, su promocién a puestos directivos y de responsabilidad, la
incorporacién de personas con discapacidad en la plantilla, y mejorar el compromiso con la dis-
capacidad de nuestros grupos de interés.

En cuanto a la gestion de la edad, Red Eléctrica ha abordado el reto del envejecimiento pobla-
cional estableciendo un sistema de gestién que permite optimizar la contribucién de los dife-
rentes grupos de edad a los logros empresariales de la compaiiia.

Para supervisar el cumplimiento de dichos objetivos y compromisos, la Comisién de Nombra-
mientos y Retribuciones y el Consejo de Administracion, han asumido el compromiso de realizar
un seguimiento y una evaluacion anual de la implantacion de las politicas de diversidad en el
seno del Consejo de Administracién y en toda la organizacion.
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