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De un vistazo: principales indicadores de diversidad
del Grupo Red Eléctrica en 2021

Red Eléctrica dispone de un sistema de gobierno corporativo robusto, transparente y a la vanguardia que, mediante la adop-
cion de las mejores practicas y recomendaciones internacionales, constituye un elemento estratégico esencial para asegurar
el buen gobierno y |a sostenibilidad de la compainia.

DIVERSIDAD EN LA COMPOSICION DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

no-f ﬂﬂfﬂﬁﬂﬂfﬂf iigi

Presidenta  Consejero delegado Independientes Dominicales

o 6 mujeres, que representan el 50 % del total del Consejo, el 42,9 % de los consejeros independientes y el 54,5% de los
consejeros externos.

¢ 58,3 % de consejeros independientes.
¢ 2,75 afios de plazo medio de mandato de los consejeros.
¢ 56,7 afios de edad media.

« Diversidad de conocimientos y experiencia profesional: profesionales con formacién muy diversa (Derecho, Ciencias
Econdmicas y Empresariales, Ingenieria de Caminos, Canales y Puertos, Ingenieria de Minas, Ingenieria Industrial, Ciencias
Matematicas, Ciencias Fisicas, etc.), asi como notable experiencia profesional en el sector publico y privado, tanto a nivel
nacional como internacional.

e Entre las empresas que encabezaban el IBEX 35 con mayor presencia de mujeres en el Consejo de Administracion y
superando el objetivo del 40 % de presencia de mujeres en el Consejo fijado para 2022 en la Recomendacién 15 del Codigo
de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas.

o Unica compaiia del IBEX 35 con igual nimero de hombres y mujeres en el Consejo de Administracion.

o Unade las dos unicas compaiias presididas por una mujer.

Género Edad Antigiiedad
3
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LAS COMISIONES DEL CONSEJO EN CIFRAS

COMISION DE NOMBRAMIENTOS
Y RETRIBUCIONES (3 miembros)

COMISION DE AUDITORIA
(4 miembros)

COMISION DE SOSTENIBILIDAD
(3 miembros)

. . Consejera . . Consejero . . Consejera

Presidencia . . Presidencia . . Presidencia . .
independiente independiente independiente

'COHSEJGI'C'JS 66,7 % (2) Flonsejer(?s 75 % (3) Flonsejer(?s 66,7 % (2)
independientes independientes independientes
Cons.ej'eros 33,3 % (1) Cons.ej.eros 25 % (1) ConS'eJ'emS 33.3 % (1)
dominicales dominicales dominicales
Género 33.3% (1) Género 25 9 (1) Género 100 % (3)

(% mujeres)

(% mujeres)

(% mujeres)

*Nota: Hasta el 1de julio de 2021, el porcentaje de presencia de mujeres en la Comision de Nombramientos y retribuciones era del 66,7% (2 mujeres). El Consejo

de Administracion en sesion celebrada el dia 2 de julio de 2021 designé al consejero independiente D. Marcos Vaquer Caballeria como miembro de esta
Comisién, para cubrir la vacante existente producida por la finalizacion del mandato como miembro del Consejo de Administracién de la Sociedad de D?
Maria José Garcia Beato.

**Nota: Hasta el 29 de octubre de 2021, el porcentaje de presencia de mujeres en la Comisién de Auditoria era del 50% (2 mujeres). EI Consejo de Administracién
en sesion celebrada el dia 30 de noviembre de 2021 designé al consejero independiente, D. José Juan Ruiz Gémez, como miembro de esta Comision-
cesando como miembro en la Comision de Sostenibilidad - en sustitucion de D? Carmen Goémez de Barreda Tous de Monsalve.

MUJERES EN EL CONSEJO: REC VS IBEX 35 (%) '

50,0% 50,0%
41,7% 41,7%
33,3% Aﬁ 400/0
30% 5 33,9% —8—REC
21,3% 31.2% ”
23,7% 23,7% ! «=o==Recomendacion CNMV
IBEX 35
2017 2018 2019 2020 2021

MUJERES COMITE EJECUTIVO, COMITE DE PRESIDENCIA Y ALTA DIRECCION

¢ En cuanto al Comité Ejecutivo y al Comité de Presidencia, cabe destacar que el porcentaje de mujeres en ambos es en la actualidad del

50%.

e En cuanto a la alta direccion, cabe destacar que también es plenamente paritaria, con un 50% de presencia femenina, lo que implica que
la Compania cuenta con un nimero significativo de altas directivas, de conformidad con lo establecido en la Recomendacion 14 del

Cadigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas.

1Nota fuente datos IBEX 35: “X Informe de Mujeres en el Ibex-35". ATREVIA-IESE, marzo 2022.
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EVOLUCION MUJERES DIRECTIVAS EN PLANTILLA 2017 - 2021(%)

o0 3]
318 32,6

28,8
24,8

2017 2018 2019 2020 2021

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GENERO, EDAD Y GRUPO PROFESIONAL (%)

2019 2020 2021
Menorde | De30a | Mayorde | Menorde | De30a | Mayorde | Menorde De 30a 50 Mayor de
30anos | 50anos | 50anos | 30anos | 50anos | 50 anos 30 anos anos 50 anos
H M H M H M H M H M | HH | M H M H M H M
Equipo
. . 00| 00| 644| 356 783|217 00| 00| 625| 375|729| 271| 00 00 | 588 | 412 | 734 | 266
directivo
Técnicos 56,3 | 43,7| 776| 22,4 87,7| 12,3 | 553 | 44,7| 76,9| 23.2| 857| 14,3| 556 | 444 | 765 | 235 | 841 15,9
Personal | 51 00| 109| 891| 279| 721| 333| 667| 02| 849|286| 74| 700 | 300 | 205 | 795 | 275 | 725
de apoyo
Total(%) |56,3|43,7|73,8|26,2|78,3|21,7|53,6 |46,4|73,5|265|76,7|23,3| 57,0 | 43,0 | 73,6 | 26,4 | 752 | 24,8

Nota: Alcance de datos Grupo Red Eléctrica desde 2019.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPOS DE EDAD Y GENERO (N.?)

2019 2020 2021
Hombres | Mujeres| Total Hombres Mujeres| Total | Hombres | Mujeres | Total
Menores 30 anos 67 52 119 60 52 112 57 43 100
De 30 a 50 anos 978 347 1.325 961 347 1.308 989 355 1.344
Mayores 50 anos 479 133 612 484 147 631 506 167 673
Total 1.524 532 2.056 1.505 546 2.051 1.552 565 2117

Nota: Alcance de datos Grupo Red Eléctrica desde 2019 (incluye HISPASAT).
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1. Antecedentes legales y de buen gobierno. Marco
normativo externo

La diversidad es un concepto amplio que ha adquirido en los Ultimos afnos una gran importancia en el mundo empresarial. En
el ambito corporativo, la diversidad hace referencia a la presencia dentro de una organizacion de profesionales de diferente
edad, sexo u orientacion sexual, nacionalidad, religion, etnia, cultura, condicion o con necesidades especiales.

La gestion de la diversidad en la empresa como elemento estratégico esta siendo objeto de continua evolucion e intenta dar
respuesta a la vision global que aplica a toda la empresa, a la forma de ver el negocio, a cémo se posiciona la empresa frente
asus grupos de interés y a la sociedad en su conjunto.

La diversidad como modelo que ha de integrarse en la identidad de las empresas y las politicas de inclusion de la diversidad
se convierten en un valor anadido en términos de innovacidn, crecimiento y competitividad, y pueden permitir alas empresas
alcanzar un desarrollo sostenible.

Por su parte, la elevacion de la diversidad como asunto a considerar en los consejos de administracion haido adquiriendo cada
vez mas relevancia. Las empresas buscan una buena gestion de la diversidad como herramienta de atraccion del talento
que permita convertirlas en organizaciones que reflejen los intereses de todos los grupos de interés.

Dentro del concepto amplio de diversidad, la diversidad de género se ha convertido en un asunto politico en muchos paises,
cuyos gobiernos han establecido recomendaciones o cuotas imperativas sobre la presencia minima de mujeres en los 6rganos
de gobierno societarios con el fin de que se incorporen mujeres a los mismos. Un buen gobierno corporativo permite a la
empresa garantizar su supervivenciay crear valor de forma sostenible para sus accionistas, considerando adecuadamente
los intereses de todos los grupos de interés y, sin duda, la diversidad contribuye a ello.

Las iniciativas legislativas de la Comision Europea se han venido inspirando en los objetivas de paridad que se fijaron en el
ano 2000 para los comités y grupos de expertos creados en su seno: el género infrarrepresentado debia suponer al menos el
30% de los miembros para 2015, y llegar al 40% para 2020.

En 2012 se aprobd el proyecto de Directiva de la Union Europea sobre la cuota de mujeres en los consejos de administracion.
Dicho proyecto fijo una cuota del 40% de mujeres (consejeras externas) en los consejos de administracion europeos de las
companias cotizadas siempre y cuando no fueran pequefas ni medianas (con menos de 250 trabajadores o facturacién inferior
a 50 millones de euros). El texto aclaraba que no se promocionaria a la mujer sin més, sino que, por igualdad de méritos, seria
una mujer la que obtuviera el puesto. Este objetivo debia alcanzarse en el ano 2020. El Proyecto de Directiva propuesto por la
Comision Europea conto, desde el 20 de noviembre de 2013, con el respaldo de una amplia mayoria del Parlamento Europeo
que aprob¢ dicho Proyecto tras su primera lectura. Esto confirmaba el fuerte consenso existente en las principales institucio-
nes europeas para aumentar la incorporacion de mujeres cualificadas a los consejos de administracion y el apoyo general al
enfoque de la Comision Europea.

En 2016, la Comisaria Europea de Justicia, Consumidores e Igualdad de Género presenté el Compromiso estratégico para la
igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019. Este plan comprendia mas de treinta acciones con el objetivo de promover la
igualdad entre hombres y mujeres en la Unidn Europea. Entre las acciones mas destacadas se encontraba el apoyo a la adop-
cion 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 supervision estrecha de su transposicion y aplicacion, y el apoyo a otras iniciativas
especificas para mejorar el equilibrio entre hombres y mujeres en la toma de decisiones.

Sin embargo, a falta de una directiva europea aprobada, cada Estado decide su propia politica en la materia, si bien debe
alinearse con los objetivos de la Estrategia Europa, pues de ello depende la consecucion de los compromisos internacionales
adquiridos por la UE con la Agenda 2030.

En Espana, los articulos 9 y 14 de la Constitucion Espaiiola proclaman el derecho a la igualdad y la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra éste, sean reales.
Dichos articulos fueron la base de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
conocida como “Ley de Igualdad”, que fijé su atencidn en la incorporacion de la mujer a los 6rganos de administracion de las
sociedades mercantiles para conseguir una presencia equilibrada entre hombres y mujeres en dichos érganos.

Por su parte, la Ley 31/2014, de 3 de diciembre, por la que se modificé la Ley de Sociedades de Capital (en adelante, la “LSC")
para la mejora del gobierno corporativo, incorporé como derecho imperativo lo que hasta la fecha se habia configurado como
una mera recomendacion. En este sentido, dicha Ley introdujo la obligacion del consejo de administracion de velar por que
los procedimientos de seleccion de sus miembros favorezcan la diversidad de género, de experiencias y de conocimientos
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y no adolezcan de sesgos implicitos que puedan implicar discriminacion alguna y, en particular, que faciliten la seleccion
de consejeras.

Ademas, la LSC incorpord como una de las funciones de la Comision de Nombramientos y Retribuciones la de establecer un
objetivo de representacion para el género menos representado en el consejo de administracion y elaborar orientaciones
sobre como alcanzar dicho objetivo.

Por otra parte, en materia de diversidad, en 2017 destacan, por un lado, la Guia Técnica de la CNMV 3/2017 sobre Comisiones
de Auditoria de Entidades de Interés Pablico, 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 comisién de auditoria y, por otro lado, el Real
Decreto-Ley 18/2017, de 24 de noviembre, por el que se modifico, entre otras, laLSC en materia de informacién no financiera
y diversidad.

Dicho Real Decreto-Ley modifico, entre otros, el subapartado 62 del articulo 540.4 c) de la LSC que exigia a las sociedades
anonimas cotizadas que incluyeran, dentro del Informe Anual de Gobierno Corporativo, una descripcion de la politica de di-
versidad aplicada en relacion con el consejo de administracion considerando la diversidad en sentido amplio. El contenido
del subapartado 62 del articulo 540.4 c) de la LSC fue nuevamente modificado por la Ley 11/2018, de 28 de noviembre, por la
que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto
legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no financiera
y diversidad. En virtud de esta ultima modificacidn, dentro del contenido minimo del Informe Anual de Gobierno Corporativo
se debe incluir una descripcion de la politica de diversidad aplicada en relacién con el consejo de administracion, de direccion
y de las comisiones especializadas que se constituyan en su seno, por lo que respecta a cuestiones como la edad, el género,
la discapacidad o la formacion y experiencia profesional de sus miembros; incluyendo sus objetivos, las medidas adoptadas,
la forma en la que se han aplicado y, en particular, los procedimientos para procurar incluir en el consejo de administracion
un nimero de mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres y los resultados en el periodo
de presentacion de los informes, asi como las medidas que, en su caso, hubiera acordado respecto de estas cuestiones la
comision de nombramientos.

Asimismo, las sociedades deben informar si se facilité informacion a los accionistas sobre los criterios y los objetivos de
diversidad con ocasion de la eleccion o renovacion de los miembros del consejo de administracion, de direccion y de las
comisiones especializadas constituidas en su seno. En caso de no aplicarse una politica de este tipo, se debera ofrecer una
explicacion clara y motivada al respecto.

En 2019 destaca la aprobacidn de la Guia Técnica de la CNMV 1/2019 sobre Comisiones de Nombramientos y Retribuciones,
de 20 de febrero de 2019, que incorpora cuestiones relativas a la diversidad en la composicion de dichas comisiones. En par-
ticular, se establece que lacomposicion de la comisidn de nombramientos y retribuciones debe ser diversa, teniendo en cuenta
el principio de proporcionalidad, en lo relativo a género, experiencia profesional, competencias, capacidades personales y
conocimientos sectoriales y, tratdndose de entidades con un nivel relevante de internacionalizacion, en lo que respecta a
experiencia internacional o procedencia geografica.

Finalmente, el marco normativo de gobierno corporativo aplicable a las sociedades mercantiles en Espana se completa con el
Codigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas (en adelante, el "CBGSC”) aprobado por Acuerdo del Consejo de la Co-
mision Nacional del Mercado de Valores (en adelante, la “CNMV”) de 18 de febrero de 2015 y actualizado en junio de 2020. Ini-
cialmente, el CBGSC recogid la preocupacion de la sociedad por mejorar la gestion del talento en los Consejos de Administra-
cion de las sociedades cotizadas y, en general, en el mundo empresarial, y asi la Recomendacion 14 del CBGSC, antes de su
actualizacion en junio de 2020, establecia:

“Oue el consejo de administracion apruebe una politica de seleccion de consejeros que:
a) seaconcretay verificable.

b) asegure que las propuestas de nombramiento o reeleccion se fundamenten en un analisis previo de las necesidades
del consejo de administracion.

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 comision de nombramientos que se publique al convocar la junta general de accionistas a la que se someta la rati-
ficacion, el nombramiento o la reeleccién de cada consejero.

Y que la politica de seleccion de consejeros promueva el objetivo de que en el ano 2020 el nimero de consejeras repre-
sente, al menos, el 30% del total de miembros del consejo de administracion.

www.ree.es
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La comision de nombramientos verificara anualmente el cumplimiento de la politica de seleccion 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 prolongé el plazo para
su cumplimiento en 5 anos.

Como se ha indicado, tras la actualizacién de dicho CBGSC en junio de 2020 por la CNMV, se han modificado determinadas
recomendaciones del Cédigo. Entre otras, se han revisado las Recomendaciones 14 y 15, que establecen lo siguiente:

Recomendacion 14 CBGSC

Que el consejo de administracion apruebe una politica dirigida a favorecer una composicion apropiada del consejo de
administracion y que:

a) sea concreta y verificable;

b) asegure que las propuestas de nombramiento o reeleccion se fundamenten en un analisis previo de las compe-
tencias requeridas por el consejo de administracion; y

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

A estos efectos, se considera que favorecen la diversidad de género las medidas que fomenten que la compaiiia cuenta
con un numero significativo de altas directivas.

Que el resultado del analisis previo de las competencias requeridas por el consejo de administracién se recoja en el in-
forme justificativo de la comision de nombramientos que se publique al convocar la junta general de accionistas a la
que se someta la ratificacion, el nombramiento o la reeleccion de cada consejero.

La comision de nombramientos verificara anualmente el cumplimiento de esta politica y se informara de ello en el in-
forme anual de gobierno corporativo.

Recomendacion 15 CBGSC

Que los consejeros dominicales e independientes constituyan una amplia mayoria del consejo de administracion y que el
nimero de consejeros ejecutivos sea el minimo necesario, teniendo en cuenta la complejidad del grupo societario y el
porcentaje de participacion de los consejeros ejecutivos en el capital de la sociedad.

Y que el numero de consejeras suponga, al menos, el 40 % de los miembros del consejo de administracion antes de que
finalice 2022 y en adelante, no siendo con anterioridad inferior al 30 %.

Al'haber venido constatando la CNMV que el nimero de consejeras ejecutivas era especialmente bajo, lo que guarda relacion
con la escasa presencia femenina en la alta direccion, la nueva Recomendacion 14 senala que se considera que favorecen la
diversidad de género las medidas que fomenten que la compania cuente con un ndmerao significativo de altas directivas. Y la
Recomendacion 15 establece que el nimero de consejeras suponga, al menos, el 40 % de los miembros del consejo de admi-
nistracion antes de que finalice 2022 y en adelante, no siendo con anterioridad inferior al 30 %.

Por todo lo anterior, cabe esperar que, con la adopcion de las referidas medidas legales y recomendaciones, el mundo empre-
sarial siga tomando conciencia de que aumentando la diversidad en los consejos de administracion y en las organizaciones
en un sentido integral, se reforzara la gestion del talento en la organizacion y en el funcionamiento de dichos 6rganos, lo que
redundard, sin duda, en la adopcion 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 compaiia, de sus accionistas y de la sociedad
en su conjunto.
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2. Marco normativo interno

Por lo que respecta al marco normativo interno, el Cédigo Etico y de Conducta del Grupo Red Eléctrica, aprobado en mayo de
2020, formaliza el compromiso del Grupo Red Eléctrica (en adelante, también el “Grupo” o el “Grupo RE") con la ética y los
compromisos asumidos con el entorno empresarial y con los diferentes grupos de interés afectados por las actividades del
Grupo, proporcionando una guia deontoldgica para conocer y facilitar el compromiso con los valores éticos, principios y pautas
de conducta que deben regir la actividad profesional en el ambito de la organizacion.

En este sentido, el citado Cédigo Etico y de Conducta refleja el compromiso del Grupo con la promocion y respeto de la di-

versidad, considerando esencial promover un entorno de trabajo de calidad basado en el respeto, la diversidad y la igualdad.
Este compromiso se integra de forma transversal y estratégica en la cultura corporativa y en la normativa interna.

Cédigo Etico y de Conducta: promocion y respeto de la diversidad

Taly como establece el Codigo Etico y de Conducta, el Grupo Red Eléctrica entiende de manera global por diversidad: “/a
inclusion, la no discriminacion y la eliminacion total de barreras y etiquetas que sufren determinados colectivos de /a
sociedad por, entre otros, razon de sexo, origen étnico, edad, orientacion sexual, ideologia, religion, estado civil, discapa-
cidad o situacion de vulnerabilidad”

De acuerdo con el Plan Integral de Diversidad (PID) del Grupo Red Eléctrica, el cual se abordara mas adelante, para el Grupo
es prioritario el respeto a la diversidad en su sentido mas amplio, extendiéndolo al género, experiencias, conocimientos,
edades, antigiiedad, etc., como manera de alcanzar un adecuado equilibrio en sus 6rganos de administracion y direccion, asi
como en la organizacion en su conjunto.

La organizacidn desarrolla diferentes iniciativas orientadas a garantizar un entorno libre de discriminacion, de desarrollo so-
cial, laboral y personal, frente a estereotipos y barreras culturales.

Asimismo, el Consejo de Administracion de Red Eléctrica Corporacion, S.A. (en adelante, también la “sociedad” o la “compa-
fia") asumio voluntariamente hace afios, en virtud de lo dispuesto en el articulo 18.4 |) del Reglamento del Consejo, el compro-
miso de cumplir con las recomendaciones establecidas en materia de diversidad y, en consecuencia, establecid la obligacion
de la Comision de Nombramientos y Retribuciones de elaborar un informe anual sobre diversidad que deberia someter al
Consejo para su aprobacion. El primer Informe de Diversidad fue elaborado en el ano 2008 y cada ano se publica voluntaria-
mente, en espanol y en inglés, en la pagina web corporativa.

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 candidaturas recaiga sobre personas de reconocida solvencia,
competencia y experiencia, que garanticen la diversidad en sentido amplio, entre otros aspectos, de género, de experien-
cias, de formacion, de conocimientos y personales dentro del Consejo, y que no adolezcan de sesgos implicitos que puedan
implicar discriminacion alguna.

En este contexto, cabe destacar el importante papel de la Comision de Nombramientos y Retribuciones en el fomento de la
diversidad en el Consejo de Administracion ya que, como se establece en el articulo 24 de los Estatutos y en el articulo 18 del
Reglamento del Consejo de Administracion, dicha Comision se encarga de establecer un objetivo de representacion para el
género menos representado en el Consejo de Administracion, evaluar las competencias, conocimientos y experiencia y
otros criterios de diversidad requeridos en el Consejo, elevar al Consejo las propuestas de nombramiento de consejeros
independientes, informar las propuestas de nombramiento de los restantes consejeros, entre otros. Por otra parte, el ar-
ticulo 15 del Reglamento del Consejo determina que para la designacion de los miembros de la Comision de Auditoria en su
conjunto, y de forma especial la de su presidente, se tomaran en cuenta sus conocimientos y experiencia en materia de con-
tabilidad, auditoria y gestion de riesgos, tanto financieros como no financieros. Asimismo, en el citado articulo se establece
que en su conjunto, los miembros de la Comision tendran los conocimientos técnicos pertinentes en relacion con los sectores
de actividad a los que pertenecen las sociedades del Grupo.

Del mismo modo, cabe destacar también el papel de la Comision de Sostenibilidad, pues tal y como establece el articulo 24
bis de los Estatutosy el articulo 18 TER del Reglamento del Consejo, entre las responsabilidades basicas de dicha Comision se
encuentran, entre otras, la de supervisar el cumplimiento del Compromiso con la Sostenibilidad 2030 en relacion con las
practicas y politicas del Grupo; supervisar el contenido y el cumplimiento de la politica del Grupo en materia de sostenibili-
dad, asi como los aspectos de sostenibilidad de las demas politicas corporativas con incidencia relevante en este ambito,
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velando por que estén orientados al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible aprobados por la Organizacion
de las Naciones Unidas y, entre ellos, las principales directrices en cuestiones especialmente relevantes desde el punto de
vista de la sostenibilidad, y en especial, en relacion con el talento, la diversidad e igualdad; supervisar los aspectos en ma-
teria de sostenibilidad contenidos en las normas de gobierno corporativo, colaborando a este respecto con la Comision de
Nombramientos y Retribuciones, en su caso, mediante la remision de informes cuando proceda en el ambito de sus responsa-
bilidades; o supervisar los aspectos en materia de sostenibilidad contemplados en las politicas de gestion de personas,
igualmente en colaboracion con la Comisién de Nombramientos y Retribuciones, en su caso, mediante la celebracion de se-
siones conjuntas.

Articulo 22 Reglamento del Consejo de Administracion

El Consejo de Administracién 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 en sentido amplio,
entre otros aspectos, de género, de edad, de experiencias, de formacion, de conocimientos y personales dentro del
Consejo, y que no adolezcan de sesgos implicitos que puedan implicar discriminacion alguna.

Para la designacion de consejeros, el Consejo de Administracion debera sequir la politica de diversidad del Consejo de
Administracién y nombramiento de consejeros aprobada por el mismo, y podra utilizar asesores externos cuando lo con-
sidere necesario. Se procurara que esta politica se base en méritos y criterios objetivos, sea concreta y verificable y
asegure que las propuestas de nombramiento o reeleccion se fundamenten en un analisis previo de las competencias
requeridas por el Consejo de Administracion.

El resultado del analisis previo de las competencias requeridas por el Consejo de Administracion se recogera en el informe
justificativo de la Comision de Nombramientos y Retribuciones que se publique al convocar la Junta General de Accio-
nistas a la que se someta la ratificacion, el nombramiento o la reeleccion de cada consejero

El presente informe refleja el compromiso de la compaiia por la diversidad y, por este motivo, desde hace anos, se analizan
y adoptan medidas para lograr un equilibrio de competencias dentro del Consejo de Administracion y en toda la organiza-
cion.

Ademas, el Consejo de Administracion también ha asumido el compromiso de garantizar los principios de igualdad de opor-
tunidades y no discriminacion establecidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en las sociedades del Grupo Red Eléctricay en el seno del Consejo de Administracion de la compania.

Por otro lado, cabe destacar también que en la Politica de Gobierno Corporativo del Grupo Red Eléctrica, aprobada por el
Consejo de Administracion de la compania el 25 de noviembre de 2014 y actualizada por ultima vez el 24 de noviembre de 2020,
se establecen, como principios de la misma, el asegurar la existencia de procedimientos apropiados para la seleccion de
consejeros, que garanticen el razonable equilibrio y diversidad integral en el seno del Consejo de Administracion en el
desempeno de su misién, asi como el de consolidar el compromiso con la diversidad en sentido amplio, no sélo de género
sino también de experiencia, conocimientos, edad, nacionalidad o antigiiedad en el cargo de los consejeros, entre otros
aspectos, en la composicion del Consejo de Administracion y sus Comisiones.

Asimismo, dentro de las practicas incorporadas en la referida Politica de Gobierno Corporativo se contempla la “Diversidad
integral en el Consejo de Administracion”.

Politica de Gobierno Corporativo: Diversidad integral en el Consejo de Administracion

La compania aplica el principio de promover la diversidad en sentido amplio, no sdlo de género sino también considerando
la experiencia, los conocimientos, la edad, la nacionalidad o la antigliedad en el cargo de los consejeros, entre otros as-
pectos, 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.

El compromiso, tanto de la Comisién 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 muy transparente, en las propuestas
e informes de nombramiento de consejeros que la compaiiia publica en su pagina web, tanto en espaiiol como en inglés,
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para su sometimiento a la Junta General de Accionistas. En dichas propuestas e informes la Comisién de Nombramientos y
Retribuciones y el Consejo de Administracién disponen de criterios que definen el perfil y los requisitos que se consideran
adecuados para desempenar el cargo de consejero, revisandose las cualidades, competencias y experiencia que deberia
reunir el consejero idéneo a ocupar el cargo en cada momento, apoyandose en la matriz de competencias aprobada por el
Consejo de Administracion que se actualiza cada ano.

Pero, obviamente, el compromiso en materia de diversidad no puede quedar reducido a la composicion del Consejo y de sus
Comisiones. Como se expondra mas adelante en el presente informe, la compania ha asumido un compromiso de mejora
continua en este ambito aplicable a toda la organizacion del Grupo Red Eléctrica.

En 2019 resulta muy relevante en esta materia la firma del Protocolo general sobre participacion equilibrada de mujeres en
el Consejo de Administracion y el Protocolo general de participacion equilibrada de mujeres en puestos pre-directivos,
directivos y Comités de Direccion, ambos en el marco de la iniciativa “Mas Mujeres, Mejores Empresas” firmados con el Mi-
nisterio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. Con ello se pone de manifiesto, una vez mas, el compromiso
del Consejo de Administracion y de la organizacion en materia de diversidad a través del establecimiento de ambiciosos
objetivos para continuar avanzando en esta materia.

Por todo lo anteriormente mencionado, en el presente informe, de forma unificada, se detallan las medidas adoptadas por la
compaiiia y el Grupo en 2021y comienzos de 2022, para procurar alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres
y para alcanzar una mayor diversidad de conocimientos y experiencias, tanto en el seno del Consejo de Administracion de
la sociedad como en el conjunto de las sociedades del Grupo Red Eléctrica.
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3. Evolucion de la diversidad en los consejos de
administracion de las empresas del IBEX 35

Uno de los objetivos prioritarios en el marco regulatorio en materia de gobierno corporativo es mejorar la presencia de mujeres
en los consejos de administracion. EI CBGSC recomienda que el nimero de consejeras suponga, al menos, el 40 % de los
miembros del consejo de administracion antes de que finalice 2022 y en adelante, no siendo con anterioridad inferior al 30 %
(Recomendacion 15).

A pesar de la tendencia de los ultimos anos que refleja un incremento de la presencia femenina en los consejos de adminis-
tracion, sobre todo en las empresas del IBEX 35 que un ano mas incrementa la cuota de mujeres y que todas las empresas
cuentan con mujeres consejeras, el CBGSC también recomienda que el consejo de administracion apruebe una politica dirigida
a favorecer una composicion apropiada del consejo de administracion y, en concreto, que favorezca la diversidad de conoci-
mientos, experiencias, edad y género. A estos efectos, se considera que favorecen la diversidad de género las medidas que
fomenten que la compania cuente con un numero significativo de altas directivas.

En este sentido, se ha reforzado el procedimiento de seleccién y nombramiento de consejeros mejorando la diversidad en su
concepto mas amplio, no sélo de género sino también de experiencia, conocimientos, edad, nacionalidad o antigliedad en el
cargo de los consejeros, entre otros aspectos, en la composicion del consejo de administracion y sus comisiones de las em-
presas del IBEX 35.

Por lo que a diversidad de género se refiere, en 2021, 149 cargos en los consejos del IBEX 35 estaban ocupados por mujeres, lo
que implica 10 puestos més que en 2020 y que la presencia femenina en el selectivo avance 2,7 puntos porcentuales, hasta
acaparar el 33,9% de los 439 cargos en los 6rganos de gobierno de las 35 principales empresas del pais, como se detalla a
continuacion en el siguiente apartado del presente capitulo.

3.1. Ultima informacion publicada por la CNMV?

La CNMV recoge en su Informe Anual de Gobierno Corporativo de las entidades emisoras de valores admitidos a negociacién
en mercados regulados, entre otros asuntos, la importancia de la presencia femenina en los consejos de administracién. En
este capitulo se recogen las principales conclusiones derivadas del citado Informe, asi como de la publicacion, también de la
CNMV, denominada “Presencia de mujeres en los consejos de administracion y en la alta direccion de las sociedades cotiza-
das”, ambos documentos referidos al ejercicio 2020.

En materia de diversidad de género, en 2020, |a presencia de mujeres en los consejos del IBEX 35, se situa en el 31,3 % (27,5
% en 2019y con un aumento de 11,6 puntos desde 2016).

La siguiente tabla muestra la evolucion para el periodo 2016-2020 del nimero de puestos ocupados por mujeres en los conse-
jos de administracion y el nimero de sociedades que cuentan con representacion femenina.

Presencia de mujeres en los consejos de administracion de las sociedades del IBEX 35 en 2020

Numero de consejeras Numero de sociedades IBEX con

Afio mujeres en consejos administracion

Namero de mujeres % sobre el total Namero de sociedades con mujeres
2020 136 31,3 34
2018 123 275 34
2018 100 23,1 33
2017 103 22,8 3b
2016 90 19,7 34

2 Fyente: Ultima publicacion de “Presencia de mujeres en los consejos de administracion y en la alta direccion de las sociedades cotizadas”
elaborado y actualizado por la CNMV a fecha de 20 de diciembre de 2021y dltimo Informe Anual de Gobierno Corporativo de las entidades
emisoras de valores admitidos a negociacion en mercados regulados. Ejercicio 2020, publicado por la CNMV.
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Enrelacion con la informacién anterior cabe anadir, que en 2020 se produjo, respecto al afo anterior, un incremento de todas
las categorias de consejeras, y un ano mas, la mayoria de las consejeras son independientes. Ello pone de manifiesto que, en
el proceso de renovacion de los consejos, se cuenta con mujeres a la hora de incorporar miembros cualificados y con un perfil
profesional adecuado, siendo la categoria de independientes la mas dinamica y uno de los focos en los que hacer patente la
diversidad, la vision estratégica o los conocimientos sobre el sector en el que opera la compania.

Mujeres consejeras por tipologia en 2020 (%)

M Ejecutivas B Dominicales

% Independientes Otras
40
30
20
) J J J J
0
2017 2018 2019 2020

En la siguiente tabla se recoge la evolucién de consejeras de las empresas del IBEX 35 por categoria, y la evolucion porcen-
tual de presencia femenina con respecto al total de consejeros en cada categoria:

Evolucion categorias consejeras 2018-2020

13

Consejeras % sobre Consejeras | % sobre total Consejeras % sobre total Consejeras Otras % sobre total
Ano | Ejecutivas total Dominicales | dominicales Independientes independientes externas Otros externos
Ejecutivos
2020 6,06% 23 23.47% 105 43,93% 4 12,50%
2019 5.80% 19 17,30% 96 41,20% M43%
2018 541% 25 20,83% 77 34,07% 10%

Cabe destacar el incremento de representacion femenina en las categorias de consejeras dominicales e independientes en
las sociedades del IBEX 35, en 2020. En términos absolutos el mayor aumento se produce en la categoria de consejeras inde-
pendientes, pasando de 96 en 2019, a 105 en 2020, representando un 43,93% sobre el total de consejeros independientes.
También ha aumentado progresivamente la presencia de consejeras dominicales, situandose en el 23,47% (17,27% en 2019).

En cuanto a la antigiiedad de los miembros del consejo de las sociedades del IBEX 35, en 2020 ha sido, en promedio, de 6,7
anos, lo que supone la continuacion del ligero descenso iniciado el ejercicio anterior, tomando como referencia el promedio
de 7 anos alcanzado en 2018. De entre todas las categorias de consejeros, los ejecutivos siguen acumulando la mayor antigiie-
dad media (10,9 anos), sequidos de los dominicales (7,1 afios). Por otro lado, los consejeros independientes son los que, de
media, permanecen menos tiempo en el consejo (4,4 afios), manteniendo una continuidad con respecto a afos anteriores.
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A continuacién, se incluye un cuadro que muestra el promedio de anos de permanencia de los miembros del Consejo de
Administracion de las sociedades del IBEX 35:

Antigliedad de los miembros de los Consejos de Administracion de las sociedades del IBEX 35 en 2020

Numero de anos

Ejercicio Promedio Ejecutivos Dominicales Independientes
2020 6,7 10,9 71 A
2019 6.8 9.8 6.9 444
2018 7 9.7 73 4,6
2017 6,7 9.8 7.2 4,5
2016 6.9 10,1 6.9 4.9

Por dltimo, respecto a la edad media de los consejeros de las sociedades del IBEX 35, el dato se sitia en 2020 en 61,6. De entre
todas las sociedades cotizadas, un 5,1% de los consejeros tenia menos de 45 anos (6,1% en 2019) y un 18,7% tenia 70 afios o
mas (18,1% en 2019).

3.2.Informacion a 31 de diciembre de 2021’

En este capitulo se recogen las principales conclusiones de las publicaciones realizadas a cierre del ejercicio 2021, analizando
la evolucion de la presencia femenina en los consejos de administracion siguiendo las recomendaciones del CBGSC.

En materia de diversidad de género, el porcentaje de mujeres presentes en los consejos de administracion de sociedades del
IBEX 35 se ha incrementado al 33,9%; 149 puestos, de los 439 en los consejos de administracion del IBEX 35, estan ocupados
por mujeres, alcanzando asi el objetivo del 30% de consejeras recomendado por la CNMV.

Evolucion del nimero de consejeras IBEX 35

149
139
124
106 108
91 92
. 76 78 80

2009 2010 20m 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

3 Fuente: “X Informe de Mujeres en el Ibex-35". ATREVIA-IESE, marzo 2022.
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Laincorporacion de diez consejeras en 2021 en diferentes empresas ha supuesto un avance de casi 3 puntos (2,7), situandose
en 33,9% en 2021(31,2% en 2020).

El siguiente grafico muestra la presencia femenina por categoria de consejeras en los consejos de administracion de las em-
presas del IBEX 35, siendo de un 81,26% las consejeras calificadas como independientes y de un 14,09% las consejeras de
categoria dominical. Por su parte, la presencia de consejeras ejecutivas se sitla en el 1,34%, mientras que la categoria de
otras externas representa el 3,36%.

Categoria de consejeras IBEX 35 (%)

3,36
1,34

= [ndependiente = Dominical = Ejecutiva Otras externas

Promedio de mujeres por empresa en los consejos del IBEX 35

4,26
397
3,54
3,03 3,09
26 2,63 I I I

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Ademas, destacan siete sociedades del IBEX 35 (Bankinter, Cellnex, Iberdrola, IAG, Santander, Caixabank y Red Eléctrica
Corporacion), que ya superan el horizonte del 40% de paridad para 2022 aprobado por el Cédigo de Buen Gobierno de la CNMV
(Recomendacion 15).
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El siguiente grafico comparativo muestra el compromiso de las empresas del IBEX 35 por alcanzar la recomendacion de
paridad:

REC (50%), Bankinter y Cellnex (45,45%), Iberdrola (42,86%),
IAG y Amadeus (41,67%), Santander y Caixabank (40%)

Indra, Merlin Properties y CIE Automotive (38,46%), Arcelormitall, Endesa, Inditex,
Pharma Mar y Melia Hotels (36,36%), Repsol (35,71%), Acciona (33,36%), Acerinox, BBVA,
Grifols, Mapfre, Enagas y Telefonica (33,33%), Almirall (30,77%)y Siemens Gamesa (30%)

Ferrovial (28,57%), Colonial y Viscofan
(27,27%), Aena y Banco Sabadell (26,67%)
y Naturgy (25%)

ACS (21,43%), Solaria (16,67%)y Fluidra
(8,33%)

Elinforme publicado por ATREVIAy el IESE, que analiza la presencia de mujeres en los consejos de administracidn, destaca a
Red Eléctrica Corporacion, S.A. por mantenerse como el inico consejo del IBEX 35 que alcanza el equilibrio del 50% en lo
que a paridad de género se refiere en la composicion del mismo, y una de las dos unicas compaiias presididas por una
mujer.

El siguiente grafico muestra los seis consejos de administracion del IBEX 35 més paritarios a 31 de diciembre de 2021.
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5
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Sin embargo, la presencia de las mujeres en los consejos no se traduce en un aumento de las consejeras con funciones ejecu-
tivas, dato que se mantiene en cinco. Asimismo, como se ha indicado, Gnicamente dos mujeres desempenan funciones de
presidenta en empresas del IBEX 35, la presidenta de Santander y la presidenta de Red Eléctrica Corporacion.

Beatriz Corredor Sierra, fue designada consejera, dentro de la categoria de “otros externos”y presidenta del Consejo de Admi-
nistracion de Red Eléctrica Corporacion, S.A, por cooptacion, en la sesion del Consejo de Administracion celebrada el 25 de
febrero de 2020 y, posteriormente, fue ratificada por la Junta General Ordinaria de Accionistas de dicha sociedad celebrada

www.ree.es



Informe anual de Diversidad. Ejercicio 2021

el 14 de mayo de 2020. Con dicho nombramiento, Red Eléctrica Corporacion, S.A. alcanzd el equilibrio de paridad en el Consejo
de Administracion, compuesto desde entonces por seis hombres y seis mujeres.

Por otro lado, la figura del consejero coordinador esta adquiriendo relieve en cuanto a la presencia de las mujeres en dicho
puesto, situdndose el techo en cinco consejeras independientes con funciones de coordinacion realizando una labor funda-
mental en los 6rganos de gobierno. En este sentido, Red Eléctrica Corporacidn, S.A. aparece destacada al ser una de las cinco
sociedades del IBEX 35 en las que el puesto de consejero independiente coordinador (CIC) esta ocupado por una mujer, en este
caso, por Carmen Gomez de Barreda Tous de Monsalve.

Finalmente, atendiendo a la clasificacion por sectores de actividad, destacan el Tecnolégico y de Telecomunicaciones, el
Energético y el de Servicios Financieros, como aquellos que registran mayor presencia femenina en los consejos de adminis-
tracion.

www.ree.es
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4.La diversidad en el Consejo de Administracion de
Red Eléctrica Corporacion, S.A.

La compania dispone de un sistema de gobierno corporativo robusto, transparente y a la vanguardia que, mediante la adopcion
de las mejores préacticas y recomendaciones internacionales, constituye un elemento estratégico esencial para asegurar el
buen gobierno y la sostenibilidad de la compania.

Red Eléctrica Corporacion, S.A. es la inica compainia del IBEX35 con igual nimero de hombres y mujeres en el Consejo
de Administracion, ademas de ser una de las dos Unicas compaiias presididas por una mujer.

Diversidad en la composici(’)n del Consejo de Administracion

no-f ﬂﬁﬂﬁﬂﬂfﬂf il

Presidenta  Consejero delegado Independientes Dominicales

o 6 mujeres, que representan el 50 % del total del Consejo, el 42,9 % de los consejeros | Entre las empresas que
independientes y el 54,5% de los consejeros externos. encabezaban el IBEX 35 con

mayor presencia de mujeres

en el Consejo de

e 2,75 aiios de plazo medio de mandato de los consejeros. Administracion y superando el

objetivo del 40 % de presencia

. . . L, . . . de mujeres en el Consejo
o Diversidad de conocimientos y experiencia profesional: profesionales con formacion fijado para 2022 en Ia

muy diversa (Derecho, Ciencias Econdmicas y Empresariales, Ingenieria de Camings, Recomendacién 15 del Cadigo
Canales y Puertos, Ingenieria de Minas, Ingenieria Industrial, Ciencias Matematicas, de Buen Gobierno de las
Ciencias Fisicas, etc.), asi como notable experiencia profesional en el sector publico y Sociedades Cotizadas.
privado, tanto a nivel nacional como internacional.

¢ 58,3 % de consejeros independientes.

¢ 56,7 anos de edad media.

4.1. Informacion relativa a cierre de ejercicio 2021

Respecto ala diversidad de género, a 31 de diciembre de 2021 el Consejo de Administracion de Red Eléctrica Corporacion, S.A.
estaba integrado por 12 miembros (1 presidenta no ejecutiva, 1ejecutivo, 3 dominicales y 7 independientes), de los cuales 6 son
mujeres (la presidenta no ejecutiva, 2 consejeras dominicales y 3 consejeras independientes), lo que supone el 50 % sobre el
total del Consejo, el 42,9 % de los consejeros independientes y el 54,5% de los consejeros externos.

e EI50% de los miembros del Consejo son mujeres, superando el objetivo del 40 % de presencia de mujeres en el
Consejo fijado para 2022 en la Recomendacion 15 del Cédigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas.

e Encuanto alaalta direccion, cabe destacar que también es plenamente paritaria, con un 50% de presencia femenina,
lo que implica que la Compania cuenta con un nidmero significativo de altas directivas, de conformidad con lo esta-
blecido en la Recomendacion 14 del Cédigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas.

www.ree.es
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Presidenta
Beatriz Corredor Sierra

Consejero delegado
Roberto Garcia Merino

® Mercedes Real Rodrigalvarez
® Maria Teresa Costa Campi

® Ricardo Garcia Herrera

Consejo de Administracion

Consejero Ejecutivo (1)

® (Consejeros Externos Dominicales (3)

Consejeros Externos Independientes (7)

Consejero “Otro Externo”(1)

Carmen Gémez de Barreda
Tous de Monsalve (CIC)

Socorro Fernandez Larrea
Antonio Gémez Ciria

Juan José Ruiz Gomez
Marcos Vaquer Caballeria
Elisenda Malaret Garcia

José Maria Abad Hernandez

Teniendo en cuenta la informacion disponible a fecha del presente informe, el Consejo de Administracion de Red Eléctrica
Corporacion, S.A. se mantiene a la vanguardia del IBEX 35, siendo el primer consejo del IBEX que alcanza el equilibrio (50% de
mujeres)y una de las dos Unicas compaiias presididas por una mujer.

Presencia de mujeres en el Consejo de Administracion de Red Eléctrica Corporacion, S.A.

Ejercicio Con(ile'jgt'e)ras Total ci:lr;s)ejeros % sobre el total
2021 6 12 50%
2020 6 12 50%
2019 5 12 41,66%
2018 5 12 41,66%
2017 4 12 33,33%
2016 4 1 36,36%

4
En 2016 el Consejo de Administracion estaba compuesto por 12 miembros, pero a 31de diciembre de 2016 existia una vacante.

www.ree.es



/\
Informe anual de Diversidad. Ejercicio 2021 20
v

Mujeres en el Consejo: REC vs. IBEX 35

50,0% 50,0%
41,7% 51,7%
3M 40%
30% o - 33,9% —0=REC
27 3% 31.2% »
23,7% 23,7% ! ®==Recomendacién CNMV
IBEX 35
2017 2018 2019 2020 2021

Nota: Fuente datos IBEX 35: “X Informe de Mujeres en el Ibex". ATREVIA-IESE, marzo 2022.

Por otro lado, tras la ultima reorganizacion de las Comisiones del Consejo de Administracion aprobada el 30 de noviembre de
2021, la Comision de Sostenibilidad esta presidida por una mujer y cuenta en total con 3 mujeres de un total de 3 miembros,
incluida la presidenta (lo que se corresponde con el 100% de sus miembros). La Comision de Nombramientos y Retribuciones,
por su parte, cuenta con una mujer entre sus miembros que también es su presidenta (lo que se corresponde con el 33,3%
sobre el total de sus miembros). Y en la Comision de Auditoria, 1de sus 4 miembros es una mujer (lo que se corresponde con el
25%).

Género

EI50% de los miembros del
Consejo de Administracion
son mujeres.

:
Consejo de Comision de Comisién de Comision de

Administracion Auditoria ~ Nombramientosy Sostenibilidad
Retribuciones™

Hombres M Mujeres

En relacion con lo anterior, cabe destacar que en 2021 una mujer fue designada presidenta de la Comision de Sostenibilidad
en sustitucion de un hombre. Ademas, como ya se ha destacado anteriormente, desde 2013 el cargo de Consejera
Independiente Coordinadora (CIC) de la sociedad esta ocupado por una mujer.

En cuanto a la edad media de los consejeros en Red Eléctrica Caorporacion, S.A., a 31 de diciembre de 2021 ha disminuido
sensiblemente situdndose en 56,7 aios (el mas joven de 39 afos y el de mayor edad de 70 afios) con respecto a los 58,8 afos
a finales de 2020, siendo inferior a la edad media de los consejeros de las sociedades del IBEX 35, que a 31 de diciembre de
2020 se situaba en 61,6 anos.
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Edad

La edad media del Consejo
es de 56,7 afos.

2
I
—— 2
L 1 R
Consejo de Comisionde ~ Comisionde  Comision de

Administracion ~ Auditoria  Nombramientos Sostenibilidad
y Retribuciones

Menorde 50 ®Deb50a60 Mayor de 60

También es preciso contemplar la diversidad de conocimientos y experiencias profesionales de los miembros del Consejo de
Administracion, que la compania publica en la pagina web corporativa por medio de los perfiles profesionales de todos los
consejeros. Asi, el Consejo cuenta con profesionales con formacién muy diversa: en Derecho, Ciencias Econdmicas y
Empresariales, Ingenieria de Caminos, Canales y Puertos, Ingenieria Industrial, Ciencias Matematicas, Ciencias Fisicas, etc.
También cabe destacar la notable experiencia profesional de algunos consejeros tanto en el sector publico como en el privado,
asi como en el dmbito nacional e internacional.

La matriz de Competencias del Consejo, aprobada inicialmente en 2018 y permanentemente actualizada, es una herramienta
para supervisar y mejorar el equilibrio del Consejo de Administracion. Cabe destacar que en el ano 2021 la matriz de
competencias se ha sometido a un proceso de revision con el apoyo de un asesor externo internacional.

La aplicacion de la matriz de competencias individuales de los consejeros, que refleja las competencias, experiencia,
conocimientos, profesionalidad, idoneidad, independencia de criterio, cualidades y capacidades que debe reunir el Consejo
de Administracién, facilita la supervision de la diversidad integral en su composicion para la toma de las decisiones mas
adecuadas e informadas en cada momento.

Matriz de competencias del Consejo

La matriz de competencias del Consejo supone una herramienta de buen gobierno que facilita la supervision del equili-
brio y la diversidad integral del Consejo de Administracion, manteniéndose alineada con la estrategia del Grupo Red Eléc-
trica en todo momento y en linea con las recomendaciones mas avanzadas en materia de gobierno corporativo.

La citada matriz de competencias se mantiene constantemente actualizada para que permanezca plenamente vigente, y esta
alineada en todo momento con la estrategia del Grupo Red Eléctrica.

Ademas, antes de emitir su informe o formular una propuesta de nombramiento de consejero, la Comision de Nombramientos
y Retribuciones analiza siempre la diversidad de perfiles y aportaciones de los miembros actuales del Consejo de
Administracion, para procurar que en cada momento el Consejo cuente con los conocimientos y la experiencia necesarios para
abordar con éxito los proximos retos y avanzar de forma eficiente y proactiva en el cumplimiento de las estrategias y objetivos
de la compania y del Grupo Red Eléctrica.

Para la elaboracion de la correspondiente propuesta, la Comision de Nombramientos y Retribuciones dispone ademas, cuando
lo considera conveniente, entre otras propuestas y sugerencias, de la opinion de asesores externos internacionales
especializados (Head Hunters) en procesos de seleccion de consejeros, que proponen distintas candidaturas y emiten los
correspondientes informes en los que evaluan las competencias y la experiencia de cada candidato, informes que son
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detenidamente analizados y valorados por la Comision de Nombramientos y Retribuciones para la emision del informe y/o la
propuesta de nombramiento de consejero a elevar al Consejo.

En las propuestas e informes de nombramiento de consejeros que la compania ha publicado en su pagina web, tanto en espanol
como en inglés, que se han sometido a la Junta General Ordinaria de Accionistas celebrada el 29 de junio de 2021, se pone de
manifiesto de una manera transparente el compromiso tanto de la Comision de Nombramientos y Retribuciones como del
Consejo de Administracion por la diversidad en la composicion del Consejo de Administracion. En dichas propuestas e informes
la Comision de Nombramientos y Retribuciones y el Consejo de Administracion, sobre la base de los criterios que definen el
perfil y los requisitos que se consideran adecuados para desempenar el cargo de consejero, han establecido las cualidades,
competencias y experiencia que deberia reunir los consejeros idoneos a ocupar el cargo y las han valorado y aplicado en los
procesos de seleccion de los consejeros que se han sometido a aprobacion por la mencionada Junta.

Pueden consultarse las propuestas e informes de nombramiento de consejeros que se han sometido a aprobacion de la Junta
General Ordinaria de Accionistas celebrada en 2021 en la pagina web corporativa, a través del siguiente enlace: Propuestas e
informes nombramiento de Consejeros Junta 2021

Sistema de seleccidn, designacion y reeleccion de miembros del Consejo

El sistema de seleccidn, designacion y reeleccion de miembros del Consejo de Administracion se regula expresamente en
los Estatutos Sociales y en el Reglamento del Consejo de Administracion. Asimismo, la Politica de Gobierno Corporativo del
Grupo Red Eléctrica recoge el principio de asegurar la existencia de procedimientos apropiados para la seleccién de con-
sejeros, que garanticen el razonable equilibrio y diversidad integral en el seno del Consejo de Administracion para el ade-
cuado desempeno de su mision.

Por otra parte, cabe destacar que la sociedad, con anterioridad a la aprobacion de la Guia Técnica de la CNMV 3/2017 sobre
Comisiones de Auditoria de Entidades de Interés Publico, de 27 de junio de 2017, ya cumplia con las recomendaciones estable-
cidas en la misma respecto a la diversidad en la composicion de la Comision de Auditoria, puesto que sus miembros tienen
conocimientos y experiencia en materia de contabilidad, auditoria 0 en ambas, y en ambitos de gestidn, econdmicos, finan-
cieros y empresariales.

En relacion con el cumplimiento de las recomendaciones de la Guia Técnica de la CNMV 1/2019 sobre Comisiones de Nombra-
mientos y Retribuciones, de 20 de febrero de 2020, el continuo compromiso de la compania con la aplicacion de las mejores
practicas internacionales de gobierno corporativo le ha permitido cumplir anticipadamente con las recomendaciones de la
Guia Técnica 1/2019 que le resultan aplicables a la compania, en particular, respecto a la diversidad en la composicion de dicha
Comision. La compania apuesta por una composicion diversa en lo relativo a género, experiencia profesional, competencia y
conocimientos sectoriales. Los miembros de la Comision de Nombramientos y Retribuciones poseen una capacidad demos-
trada para desempenar las funciones encomendadas a la citada Comision, por su amplia experiencia, aptitudes y conocimien-
tos, incluidas las relativas a las areas de gobierno corporativo, analisis y evaluacion estratégica, evaluacion de los requisitos
de idoneidad que puedan ser exigibles en virtud de normas aplicables a la sociedad, en el desempeno de funciones de alta
direcciony en el disefo de politicas y planes retributivos de consejeros y equipo directivo, entre otras.

Par dltimo, en cuanto a la antigiiedad, el plazo medio de mandato de los consejeros de la sociedad se sitla, a 31 de diciembre
de 2021, en 2,75 aiios frente a los 3,5 afnos a 31 de diciembre de 2020.

Antigiiedad

El plazo medio de mandato
de los consejeros es de 2,75
anos.

= Menos de 3 Entre 3y 6 Mas de 6
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https://www.ree.es/es/gobierno-corporativo/junta-general-de-accionistas/acuerdos-y-otra-documentacion
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4.2.Acontecimientos posteriores al cierre de ejercicio 2021

Respecto ala diversidad de género, a fecha de aprobacidn del presente informe, el Consejo de Administracion de Red Eléctrica
Corporacion, S.A. continua integrado por 12 miembros (1 presidenta no ejecutiva, 1ejecutivo, 3 dominicales y 7 independientes),
de los cuales 6 son mujeres(la presidenta no ejecutiva, 2 consejeras dominicales y 3 consejeras independientes), o que supone
el 50 % sobre el total del Consejo, el 42,9 % de los consejeros independientes y el 54,5% de los consejeros externos.

Ejercicio N2 de Consejeras N¢ total consejeros % sobre el total
2021/ 2022 6 12 50%

Con posterioridad al 31 de diciembre de 2021y hasta la fecha de aprobacion del presente informe, no se han producido
variaciones respecto de la composicion de las Comisiones del Consejo de Administracion.

Por lo que respecta a la edad media de los consejeros de la sociedad, ésta se situa 57 afios a 29 de marzo de 2022.

Por Ultimo, en cuanto a la antigiiedad, el plazo medio de mandato de los consejeros de Red Eléctrica Corporacion, S.A. se sitta
en 3,16 afos a 29 de marzo de 2021.
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5.La diversidad en el Grupo Red Eléctrica

El compromiso del Grupo Red Eléctrica con la diversidad y la inclusion, conceptos integrados en el Cédigo Etico y de Conducta
y en las politicas internas de la compania, forma parte de su cultura empresarial basada en la igualdad, la sostenibilidad, la
transformacion, la innovacion y la gestion del talento.

Al objeto de poder avanzar en el alcance de los objetivos de la“Agenda 2030", que implica el compromiso de “Ser una empresa
referente en materia de diversidad: paridad en el equipo directivo e inclusion de los colectivos con riesgo de exclusion socio
laboral”y en linea con el Plan Estratégico de la compania, en marzo de 2019 el Comité Ejecutivo aprob¢ el Plan Integral de
Diversidad 2018-2022 (PID), cuya misidn es inspirar y ser referente a través del compromiso con la diversidad de talento, la
inclusién socio-laboral y la no discriminacion, tanto dentro de la compania como en el entorno social. EI PID supone dar un
impulso a las politicas de diversidad en todas las sociedades del Grupo RE.

A continuacion, se presenta la estructura del PID, dividida en vectores, cada uno con lineas de actuacion y a su vez estas lineas
conllevan acciones concretas que se recogen en los programas anuales de diversidad.

Estructura del Plan Integral de Diversidad

vectores -lineas de actuacion-acciones | Programas

anuales

12 lineas de actuacion |

4lineas de actuacion | ! Blineas de actuacion

e‘é@a‘\
&

Q\

piscapaciday

4 lineas de actuacion 3 lineas de actuacion

TRANSVERSAL

W

o«

1l Plan Integral de
Conciliacién

Apoyado endos vectores transversales como son el general y la conciliacion, que facilitany apoyan la plenainclusiény apuesta
por el talento, se desarrolla en los siguientes : |la igualdad, el acoso, la violencia de género y los delitos de odio, la discapaci-
dad, la edad y otros aspectos presentes en la sociedad, que diferencian y a su vez enriquecen las organizaciones, como son:
LGTBI, Cultura Diversa, Rural y otros colectivos vulnerables.

El modelo de gobierno del PID esta formado por los siguientes niveles con sus responsabilidades asociadas:

1 Nivel institucional: la presidenta del Grupo impulsara una cultura de diversidad e inclusién que sitle a la organizacion
como un referente en materia de diversidad.

2. Nivel estratégico: el Comité Ejecutivo del Grupo aprobaré los planes plurianuales que definiran la estrategia en diversi-
dad, desplegada en los compromisos y objetivos.

3. Nivel tactico: la direccion de Personas y Cultura aprobara los programas anuales que contemplan las acciones a realizar
cada ano, promovera la implicacion de todo el Grupo en materia de diversidad, realizando el sequimiento de su cumpli-
mento.

www.ree.es
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4. Nivel operativo: la coordinacion y seguimiento de las actuaciones previstas en cada Programa Anual se llevara a cabo
a través de un grupo transversal de diversidad con representantes, al menos, de la direccion de Personas y Cultura, la
Direccion de Relaciones Institucionales Internacionales y Asuntos Parlamentarios, la Direccion de Sostenibilidad y la
Direccion de Aprovisionamientos.

En el Grupo se potencia e impulsa una cultura corporativa favorable a la diversidad para eliminar estereotipos y sesgos in-
conscientes, tanto en las personas empleadas como en el resto de los grupos de interés. Ademas de integrar la diversidad en
todos los procesos de la compania, especialmente en los procesos de gestion de personas, el objetivo es involucrar, concien-
ciar e impulsar en los colaboradores y proveedores la mision y enfoque en materia de diversidad de la compania. También se
cuenta con la participacion en organismos oficiales, instituciones académicas y otros agentes sociales en las campanas, ob-
servatorios y proyectos que promuevan ser un referente como agente social para contribuir ala construccion de una sociedad
mas diversay justa.

Plan Integral de Diversidad

El Plan Integral de Diversidad 2018-2022 (PID), aprobado por el Comité Ejecutivo en marzo de 2019, tiene como misién
inspirar y ser referente a través del compromiso con la diversidad de talento, la inclusion sociolaboral y la no discrimina-
cion, tanto dentro de la compania como en el entorno social.

5.1. Igualdad

Red Eléctrica de Espana, S.A.U. (en adelante, “"REE"), fue la primera empresa del sector eléctrico en conseguir el distintivo de
“Igualdad en la Empresa” otorgado por el Ministerio de Igualdad en el afio 2010. Desde este afio 2010, Red Eléctrica forma
parte de la red de empresas con este distintivo (Red DIE)®. Actualmente hay 168 empresas dentro de esta red. En 2020 se
obtuvo la renovacion del distintivo que se renueva cada 3 anos y en 2021 se hizo el seguimiento correspondiente.

Este reconocimiento se debe a que la igualdad de género es objeto de analisis y sequimiento desde hace mas de 10 anos. Para
poder ser parte de esta red, es preciso continuar avanzando hacia la igualdad midiendo indicadores para los procesos de
gestion de personas, claves para este aspecto, valorando la evolucion de estos, y poniendo en marcha mecanismos de correc-
cion en caso de desviacion en los resultados.

Red Eléctrica cuenta con un Plan de Igualdad con la representacion social desde el ano 2009. Se trata de un plan genérico que
contempla el sequimiento de areas tales como la seleccion, contratacion, promocion, formacion y brecha salarial. Posterior-
mente, se procedio a elaborar un Plan Integral de Igualdad aprobado en 2013 que abordaba diferentes materias ampliando el
radio de accion del referido plan. Este antiguo Plan Integral de Igualdad, pasé a formar parte del nuevo Plan Integral de Diver-
sidad aprobado en 2019.

Por otra parte, en el ano 2021 se llevaron a cabo las negociaciones de los planes de igualdad con la representacion social de
conformidad con los requisitos legislativos vigentes, dotando a dichos planes de todas las partes y materias que aborda la
normativa actual en este d&mbito. Los acuerdos con las representaciones sociales de las empresas que legalmente tienen la
obligacion de contar con el plan de igualdad se lograron entre los meses de enero y febrero del ano 2022. Estos planes cuentan
con un nimero amplio de medidas en relacion con los diferentes &mbitos que senala la legislacion vigente.

En este mismo sentido, cabe destacar que Hispasat también ha aprobado en 2021 el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Este primer Plan supone una excelente oportunidad para enmarcar todas las acciones e iniciativas pues-
tas en marcha por la compania para avanzar en sus compromisos con la no discriminacion y la busqueda de la igualdad efec-
tiva. Sobre esta base, la apuesta de Hispasat por el desarrollo de iniciativas en el ambito de la igualdad tiene para la compania
un doble objetivo: por un lado, facilitar a los profesionales de la compania la atencion a su vida familiar y social sin descuidar
sus responsabilidades profesionales y sin limitar sus posibilidades de crecimiento y promocién; y por otro, dar cumplimiento
a las exigencias derivadas de la normativa existente en nuestro pais en materia de igualdad de trato y de oportunidades, in-
cluyendo igualmente la no discriminacion directa o indirecta por razones de sexo y el respeto a la diversidad.

® £ distintivo “lgualdad 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
laimplementacion de medidas o planes de igualdad. Se convoca anualmente y tiene una vigencia de tres afos, 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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Cabe destacar respecto del porcentaje de mujeres en plantilla, que en 2021 continta la tendencia de aumento situadndose en
el 26,7%.

Evolucion mujeres en plantilla 2017-2021(%)

26,6 26,7
25,9

24,4 241

2017 2018 2019 2020 2021

Nota: Alcance de datos: REE+REC+REINCAN+REI+REINTEL de 2017 a 2018; y Grupo Red Eléctrica desde 2019 (Incluye HISPASAT).

Situacion de las mujeres en funcion de la edad y del grupo profesional

A continuacion, se ofrecen datos de la composicion de la plantilla en los tltimos tres anos en funcion de la edad y de los grupos
profesionales a los que pertenecen en las sociedades del Grupo Red Eléctrica:

Distribucion de la plantilla por género, edad y grupo profesional (%)

2019 2020 2021
Menorde | De30a | Mayorde | Menorde | De30a | Mayorde | Menorde De 30a 50 Mayor de
30anos | 50anos | 50anos | 30anos | 50anos | 50 anos 30 anos anos 50 anos
H M H M H M H M H M | HH | M H M H M H M
Equipo
. . 00| 00| 644| 356/| 783| 21,7| 00| 00| 625| 375| 729| 271| 00 0,0 | 588 412 | 734 | 26,6
directivo
Técnicos 56,3 | 43,7| 776| 22,4 87,7|12,3| 553 | 44,7| 76,9| 23,2| 857| 14,3| 556 | 444 | 765 | 235 84,1 15,9
Personal 101 00| 10.9| 891| 27.9| 721| 333| 667| 02| 89| 286| 74| 700 | 300 | 205 | 795 | 275 | 725
de apoyo
Total(%) |56,3|43,7|73,8|26,2|78,3|21,7|53,6 |46,4|73,5|26,5(76,7|23,3| 57,0 | 430 | 73,6 | 26,4 | 75,2 | 24,8

Nota: Grupo Red Eléctrica desde 2019

e Las mujeres estan mas presentes en los grupos de edad mas jovenes (menores de 30 afios: 43%; de 30 a 50 afios: 26,4% y
mayores de 50 afos: 24,8%).

o Cabe destacar que las mujeres jovenes van ocupando puestos técnicos (44,4% en menores de 30 afios), aln con cifras
similares a las del ano 2020.

e En los grupos de mayor edad, el porcentaje de mujeres en puestos técnicos es muy bajo (mayores de 50 afios: 15,9%)y, por
el contrario, ocupan la mayoria de las posiciones como personal de apoyo, en el tramo de edad de 30 a 50 anos: 79,5%, y
mayores de 50 anos: 72,5%.

Esta evolucion demuestra las acciones llevadas a cabo para incrementar las mujeres en plantilla.

www.ree.es
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A. Empleo
Los principios de igualdad y no discriminacion se contemplan en el modelo de empleo.

El objetivo anual del indicador de igualdad de oportunidades en seleccion ha sido superar un sesgo del 20% en favor de las
mujeres en el proceso, estableciéndose el objetivo en 1,2. En 2021, el valor se ha situado en 1 experimentando de este modo
una ligera mejora respecto al ultimo afo, si bien no se ha alcanzado el valor objetivo en su integridad. Este resultado se debe
a que se tienen en cuenta tanto los procesos de seleccion externos como los internos producidos por movilidades internas
que se han promovido mucho en los ultimos dos anos. En 2020 y 2021 la gran mayoria de los procesos y movilidades internas
han sido demandadas por hombres, lo que explica el valor del indicador.

Para los procesos de seleccion, las candidaturas recibidas se valoran de acuerdo con criterios de no discriminacion e igualdad
de género, sin embargo, debe considerarse la problematica existente de falta de mujeres en el ambito de las carreras STEM.
Para paliar esta deficiencia se estan llevando a cabo acciones y trabajando con la Real Academia de Ingenieria para fomentar
precisamente la vocacion de las mujeres en los estudios STEM. La colaboracion se realiza a través de un convenio firmado
en 2017 y renovado en anos sucesivos. Entre otras actividades, dentro de este proyecto “Mujer e ingenieria” se esta partici-
pando activamente en un programa de mentoring a estudiantes universitarias de carreras técnicas.

Ademas, cabe destacar que en el mes de enero de 2022 Red Electrica se ha adherido ala Alianza STEAM por el Talento Femenino,
iniciativa puesta en marcha por el Ministerio de Educacién y Formacién Profesional para fomentar en las ninas las vocaciones
de cienciay tecnologia.

Se presenta a continuacion la evolucion historica del indicador de igualdad de oportunidades en seleccién (valor 1representa
laigualdad, el valor 1,20 supone un sesgo positivo del 20% en favor de la mujer):

Evolucion de igualdad de oportunidades en seleccion 2016-2021

Valores de referencia

Objetivo Maximo Minimo
29 M2 120 2 1
1 i i ’ 0,96 1
2016 2017 2018 2019 2020 2021
m \/3lor Objetivo Maximo s Minimo
Célculo del indicador:
Variables: a. Total cobertura mujeres (internas + externas) / mujeres entrevistadas

b. Total coberturas / total entrevistados

Formula: (a/b)
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B. Equidad salarial de hombres y mujeres

En el Grupo Red Eléctrica se vigila de forma permanente que no exista entre sus profesionales discriminacion salarial por
género, ya que es una variable clave de igualdad entre hombres y mujeres. Para ello, los principios que rigen su politica retri-
butiva persiguen la equidad interna y la competitividad externa con independencia del género observando las posibles brechas
que pueden producirse para su correccion.

A continuacién, se muestra la evolucién en los Ultimos 3 anos de la relacion salarial entre hombres y mujeres agrupado por
categorias:

Brecha Salarial Bruta'

2019 2020 2021
Equipo directivo 13,2 5.7 8.2
Técnicos 10,6 9,9 8,2
Personal de apoyo 4,8 4,5 -5,2
Total 10,94 9,84 6,96

(1) Promedio de salario total: en el afo 2020 se incorpora al calculo de salarios promedios las horas extra, dietas y complementos de expatriacion.
Igualmente se recalculan los datos de 2019 bajo este mismo criterio.

Calculo del indicador:
Variables: a. Salario promedio hombres
b. Salario promedio mujeres

Formula =[(Salario promedio hombres / Salario promedio mujeres) - 11¥100

Esta brecha salarial es en bruto, lo que se denomina “Gender pay”, sin tener en cuenta antigiiedad y otros conceptos que con-
tribuirian a disminuir las diferencias salariales, lo que se domina “Equal pay". Se destaca en este sentido, que organismos como
la CNMV solicitan que la metodologia de calculo de la brecha salarial cumpla con el objetivo de promover la diversidad y eliminar
el sesgo de género.

Ademas, en aras de avanzar en transparencia y cumpliendo con las recomendaciones y mejores practicas de mercado, cabe
mencionar que el Grupo Red Eléctricaincluye la totalidad de los conceptos y percepciones de compensacion de sus empleados
para el calculo de su brecha bruta, incluyendo los conceptos de dietas, horas extras y complementos de expatriacion.

Las diferencias, que no son muy significativas entre los salarios de hombres y mujeres en las diferentes agrupaciones profe-
sionales, tienen explicacion en aspectos como la antigliedad en el puesto de trabajo. Respecto del grupo de personal de apoyo,
cabe destacar una brecha favorable alas mujeres ya que son mayoritarias en esta agrupacion, en la que la presencia masculina
es cada vez menor.

La vigilancia activa que mantiene el Grupo sobre la igualdad salarial entre hombres y mujeres ha permitido mejorar en el 2021
la brecha salarial bruta en practicamente tres puntos porcentuales respecto al ano anterior.

Brecha salarial

2019 2020 2021
10,94% 9.84% 6,96%

Durante el ano 2021, la compania ha trabajado en la implantacion del Registro Retributivo, taly como establece el RD 802/2020,
con el objetivo de garantizar la igualdad retributiva en los puestos de igual valor y de asegurar la transparencia. En los proximos
anos el Grupo seguira trabajando y desarrollando acciones que permitan seguir avanzando en la mejora de estos valores.
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Formacion

La igualdad en formacion es otro indicador que muestra el compromiso con la diversidad.

Durante el ano 2021, el 100% de las mujeres de Red Eléctrica han llevado a cabo al menos una accion formativa recogida dentro
del “Plan de Aprendizaje” de cada empleado/a; se trata de formacion que promaociona la organizacion para autodesarrollo de
las personas empleadas y que son adicionales a la formacion necesaria para la realizacion de funciones de determinados

puestos de trabajo.

Como resultado de esta participacion, el indice de oportunidades de igualdad en la formacidn, una vez analizado devuelve el
valor 1, este valor refleja un ligero aumento con respecto al del 2020.

0,95
0.9

0,85

Evolucion de igualdad de oportunidades de formacion 2016-2021

Valores de referencia

1.09 Objetivo Méaximo Minimo
B 1 1,05 0,95
N

1
] I ] I

2016 2017 2018 2019 2020 2021

m— \/3lor Objetivo Méximo e Minimo

Nota: Alcance de los datos Grupo Red Eléctrica en Espana (no incluye HISPASAT).

Calculo del indicador:

Variables: a. Numero de mujeres que han recibido formacion / mujeres totales
b. Nimero de empleados que han recibido formacién / nimero de empleados
totales

Formula: (a/b)
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D. Promocion

Aligual que en el caso de empleo y formacidn, se cuantifica el impacto de la diversidad de género en los procesos de promocion
a grupos y/o niveles profesionales mas elevados, estableciéndose un objetivo de 1,20, que implica un sesgo de un 20% en
favor de las mujeres. La evolucion historica de los ultimos anos ha sido la siguiente:

Evolucion de igualdad de oportunidades de promocion 2016-2021

Valores de referencia

T58 Objetivo Méaximo Minimo

139
, ” . I 120 2 0,80

2016 2017 2018 2019 2020 2021

BN \/glor e (bjetivo Maximo Minimo

Nota: Alcance de los datos Grupo Red Eléctrica en Espana (no incluye HISPASAT).
Calculo del indicador:
Variables: a. Nimero mujeres promocionadas / mujeres totales
b. Nimero total de empleados promocionados / total plantilla

Formula: (a/b)
Las promociones que se contemplan en la compania son de varios tipos:

e Por cambio de grupo profesional (personal no directivo).

e Por promocion a equipo directivo.

La promocion de las mujeres a diferentes niveles profesionales ha ido en aumento en los dltimos anos volviendo a subir en
2021 con un indicador del 1,67 posicionandose por encima del valor objetivo (1,2). Este aumento se debe a que cerca de la
mitad de las promociones, tanto de Equipo Directivo como no Directivo ha sido de mujeres lo que evidencia el compromiso del
Grupo con el principio de igualdad.

Desde el 2020, se incorpora ademas un nuevo indicador Igualdad de oportunidades de promocién ED que mide concretamente
los nombramientos a directivos/as o la progresion a directivos de nivel superior. En 2021 se establece en 1,75, frente al 1,58
del ano 2020.

Asi, el compromiso de la agenda 2030 de alcanzar un 50% de mujeres en el equipo directivo lleva a que, en los procesos de
seleccion para nombramiento de directivos, se tengan en cuenta la presencia de mujeres y que ante la igualdad de méritos se
opte por una candidata.

Los nombramientos de promocidn interna al Equipo Directivo en 2021 en cuanto a género han sido del 45,16%, esto es, de 31
promociones 14 fueron mujeres y 17 fueron hombres.

La proporcidn de mujeres en el equipo directivo es creciente en los Ultimos anos cerrando el ano con una representacion
femenina de un 34,1% en el equipo directivo del Grupo Red Eléctrica y de un 37,2% en Red Eléctrica S.A.U. y Red Eléctrica
Corporacion, S.A., avanzando en el objetivo PID de alcanzar el 35% de mujeres en el Equipo Directivo en el afio 2022.
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Evolucion de mujeres directivas en plantilla 2017-2021

31.8 32,6
28.8
24,8

2017 2018 2019 2020 2021

En cuanto al Comité Ejecutivo y al Comité de Presidencia, cabe destacar que el porcentaje de mujeres en ambos es en la
actualidad del 50%. Adicionalmente, es necesario poner de manifiesto que, en el aio 2021, el 50% de los directivos de
primer nivel son también mujeres.

E. Desarrollo

El Grupo Red Eléctrica facilita recursos de apoyo como soporte al autodesarrollo de las habilidades clave del personal no di-
rectivo, enmarcadas en la filosofia “Impulsate”. Este programa pone el foco en las personas y conlleva la realizacion de un
conjunto de medidas encaminadas a que los profesionales considerados personas maduras y auténomas comiencen a desa-
rrollarse por su propia iniciativa, de forma activa conforme a sus intereses, generando valor para la empresa. Esta formacion
se ha centralizado en lo que se ha denominado “ecosistema de autodesarrollo”.

La participacion en este tipo de medidas de autodesarrollo pone de manifiesto el interés de las personas en su desarrollo
profesional. El total de personas que estan trabajando un Programa de Desarrollo Individual (PDI) son 341 personas, de las
cuales 102 son mujeres lo que supone el 30%.

En 2021, destaca especialmente el lanzamiento del Programa de Gestidn de la Diversidad y Liderazgo femenino, dirigido a
todas las personas del Grupo, pero muy especialmente al colectivo femenino. Los objetivos generales de este programa son:

o SENSIBILIZAR e involucrar a toda la organizacion, hombres y mujeres, en la importancia de la diversidad y la igualdad de
género.

o IMPULSAR la diversidad desde la igualdad de oportunidades y aprovechar las caracteristicas propias de las mujeres y su
heterogeneidad como palanca de crecimiento personal y organizativo.

o FACILITAR una transformacion cultural sostenible que pueda contribuir a eliminar barreras sistémicas y sesgos incons-
cientes.

o FORMAR, ENTRENAR y ACOMPANAR a las mujeres para ser protagonistas de su propia carrera profesional.

o IDENTIFICAR creencias y barreras limitantes, tanto de la propia persona, como de la empresa o sociedad que frenan el
desarrollo del talento femenino.

e GENERAR acciones de cambio en las participantes del Programa.
El programa se lanz6 enjunio del 2021, con dos mddulos diferenciados. El primero esta enfocado a la sensibilizacion, formacion

y el autoconocimiento y el segundo esta orientado al bienestar emocional, comunicacion y desarrollo de marca personal y
networking de las mujeres del Grupo.

Durante el sequndo semestre del afo 2021 se ha realizado el primer mddulo, el sequndo se desarrollara en el ano 2022.

En cuanto al primer mddulo, sobre sensibilizacion y formacion principalmente, cabe destacar que se realizé en primer lugar
una accion de divulgacion dirigida a todos los hombres y mujeres del Grupo para sensibilizar sobre la importancia de la diver-
sidad en las organizaciones y favorecer asi la inclusion, disminuyendo en este sentido los sesgos inconscientes. A este curso
fueron invitadas 1.876 personas, de las cuales el 58,4% realizaron la formacion.
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La segunda parte de este mddulo tenia como objetivo conocer la opinién de las profesionales del Grupo sobre las oportunida-
des de desarrollo, identificando posibles barreras, sesgos y creencias.

El programa continuard ejecutdndose durante el ano 2022, especialmente en relacion con el sequndo mddulo como se ha
comentado anteriormente.

F. Evaluacion

Desde el ano 2019, el nuevo modelo de diferenciacion del talento permite identificar a aquellas personas que aportan un valor
diferencial a la organizacion, y las personas que disponen de capacidades para posibles promociones.

Segun los datos analizados, en los seis segmentos de diferenciacion existentes, las mujeres estan representadas en su mayo-
ria en los segmentos contribuciones dptimas y excelentes. De total de las contribuciones 6ptimas, el 23% son mujeres, y del
total de las contribuciones excelentes (aquellas con capacidades superiores y con potencial) el 28,7% son mujeres. Cabe des-
tacar en este sentido, que el 34% de las mujeres del Grupo, han tenido contribuciones excelentes frente al 29 % de los hom-
bres.

La mujer tiene ademas una mayor representacion en el segmento mejor valorado ya que se trata de contribuciones que
reflejan capacidades de nivel superior.

Otras acciones en materia de igualdad en la organizacion

Como accion importante de sensibilizacion con la Igualdad, cabe destacar la celebracion de la Il Semana “MUJER EN RED" que
tuvo lugar del 8 al 11 de marzo del 2021.

Con acciones internas durante tres jornadas dirigidas a sensibilizar sobre la importancia de la mujer en la sociedad en general
y en las organizaciones en particular. Los temas tratados fueron la Corresponsabilidad en tiempos de pandemia, la mujer en el
entorno ruraly Cocrear una nueva realidad a través de la corresponsabilidad. La jornada oficial fue inaugurada por la Presidenta
del Grupo Red Eléctrica, Beatriz Corredor y conto6 con la participacion de la consejera Socorro Fernandez Larrea. La semana
se clausuré con la participacion del Consejero Delegado, Roberto Garcia Merino.

Igualmente, se realizaron acciones externas muy interesantes como la difusion de testimonios de mujeres del Grupo con dife-
rentes perfiles y de un video de la Presidenta. También se abord6 el papel de la mujer en el ecosistema de emprendimiento,
innovacion y tecnologia.

Por otra parte, se contintia con la participacion en el programa Promociona®, cuyo objetivo es mejorar y facilitar el acceso de
las mujeres a puestos de toma de decision.

En cuanto a otras acciones llevadas a cabo contra la violencia de género, en linea con el convenio firmado con el Ministerio
actual de Igualdad el 19 de junio de 2012 - que se mantiene vigente en la actualidad - en 2021 se realizaron diferentes actua-
ciones, tales como la participacion de la compania en la carrera contra la violencia de género, y con motivo del dia interna-
cional contra la violencia de género, se difundi6 una noticia con un pequeno cuestionario de conocimiento sobre la materia.
El Grupo Red Eléctrica también dio a conocer la campana de sensibilizacion de la Fundaciéon Adecco y ha sido colaborador
del 92 Informe ‘Informe de Violencia de Género y Emplec’, elaborado por esta entidad.

En relacion con el compromiso de llevar las politicas de diversidad a los grupos de interés, en 2020 se lanz6 de la mano de
Pacto Mundial de las Naciones Unidas un curso sobre diversidad dirigido a proveedores que ha tenido una excelente acogida,
con la elaboracién de un informe final que se cerrd en 2021 con alto grado de satisfaccion por parte de los participantes.

® Desde el afio 2013 CEQE 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 sensibilizacion, formacion, desarrollo profesional, liderazgo y promocién 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 Red
Eléctrica.
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Compromisos en materia de Igualdad y Diversidad

o #CEOPORLADIVERSIDAD: Para impulsar la estrategia De&I (Diversidad, equidad e Inclusion), con la CEOE y Fundacion
Adecco.

¢ Protocolo “Mas mujeres mejores empresas”: Para garantizar presencia de mujeres en puestos directivos, de Comités
de Direccion y Consejos de Administracion, con el Ministerio de Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad.

o Charter de la Diversidad, con la Fundacion Diversidad.

o Participacion en AEMENER: Asociacion Espanola de Mujeres de la Energia.

e Contribucion en Fundacion Woman Forward.

o Adhesion a Women Empowerment Principles del Pacto Mundial de Naciones Unidas.

o Inclusion en la Plataforma Internacional de Igualdad para el Sector de la Energia de la Comisidn Europea.
o Colaboracion con la Universidad Comillas en el Observatorio de Conciliacion, Corresponsabilidad.

e |ncorporacion de Elewit como miembro de la junta directiva del nuevo “Club ASCRI Diversidad”.

Reconocimientos externos

Red Eléctrica ha continuado realizando acciones derivadas de los compromisos adquiridos por la obtencion del distintivo
“lgualdad en la Empresa” (DIE)(2010) que debe renovarse cada tres afios, resolviéndose favorablemente la renovacion de este
en el ano 2020. Anualmente se realiza un informe de seqguimiento que ha sido valorado positivamente por el Instituto de las
mujeres. en el afno 2021.

Reconocimientos destacados recibidos en materia de diversidad:

e En el informe de Igualdad de Género en Europa publicado por EQUILEAP (organizacién promotora de la igualdad en el
lugar de trabajo), Red Eléctrica ha entrado a formar parte del “Top 20" ocupando el puesto n2 12 en el ranking de la
igualdad de género. En el Gender Quality Global Report & Ranking publicado recientemente por esta misma entidad, Red
Eléctrica se encuentra en el Top 100 de empresas a nivel mundial, en el puesto 53 (segunda empresa espaiiola).

e Incluido en el TOP30 de Empresas con mejores practicas en Diversidad &Inclusion.

o ElGrupo Red Eléctrica permanece en el “Bloomberg Gender Equality Index”, con una puntuacién mayor a la del 2020 y
continta superando la valoracion general, asi como en el nivel de desempeno y transparencia a la media de las 418 em-
presas incluidas en el indice, destacando su posicionamiento en igualdad salarial y medidas contra el acoso.

A su vez, la compania participa de forma constante en foros de sensibilizacion y formacién sobre igualdad y diversidad, y
contra la violencia de género. De este modo, el Grupo Red Eléctrica continta contribuyendo al logro del ODS 5 Igualdad de
Género de la Agenda 2030 de Naciones Unidas.

5.2. Discapacidad

Incluida como otro vector en en el Plan Integral de Diversidad, la gestién de la discapacidad ha ido evolucionando en los Ulti-
mos anos en el Grupo Red Eléctrica al aumentar cada vez mas su compromiso con la inclusion de este colectivo.
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Evolucion de cumplimiento Ley General de Derechos de las personas con Discapacidad y de su inclu-
sion social (LGD) 2008-2021
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Nota: Alcance de los datos Red Eléctrica de Espana, S.A.U.

Como se muestra en el grafico anterior, el cumplimiento legal - incluyendo medidas alternativas” - alcanza en 2021 el 2,62%
de empleo equivalente de personas con discapacidad. Aunque no se ha alcanzado la cuota del 2% con empleo directo, se ha
consequido un grado de cumplimiento por encima de la Ley a través de la aplicacion de medidas alternativas. De este porcen-
taje, el 0,64% corresponde a empleo directo y el resto, a la aplicacion de medidas alternativas: adquisicion de bienes y servi-
cios ofrecidos por Centros Especiales de Empleo por un importe de 309.068,58 euros y donaciones por un importe de 115.000
euros, lo que supone el equivalente a la contratacion de 27,84 personas con discapacidad. Estos datos corresponden a la
sociedad Red Eléctrica de Espana, S.A.U.

Durante el ano 2021, dos personas empleadas han obtenido certificados de discapacidad, una correspondiente a la plantilla de
Red Eléctrica de Espana, S.A.U. y otra a la plantilla de Red Eléctrica Corporacion, S.A.

Enlo querespectaa esta ultima, el porcentaje de personas con discapacidad es del 1,28 %. Por lo que en el afio 2021 se iniciaron
las gestiones para obtencion del certificado de excepcionalidad y poder aplicar las medidas alternativas correspondientes.

Respecto de las otras sociedades del Grupo a las que les resulta de aplicacion la Ley General de Derechos de las personas con
discapacidad (LGD) destaca REINTEL cuyo porcentaje de personas con discapacidad en plantilla es del 3,33% (por encima del
requerimiento legal del 2%). Hispasat cuenta con 3 personas con discapacidad en su plantilla.

La compania tiene un compromiso firme en la integracion sociolaboral de personas con discapacidad. La busqueda proac-
tiva de personas con discapacidad para incorporar a la plantilla es una constante, ya que uno de los objetivos del Plan Integral
de Diversidad es cumplir la LGD al menos en un 70% con empleo directo y, debido a la especificidad técnica de los perfiles
profesionales requeridos, existen dificultades para consequir estos profesionales, pese a haber realizado busquedas activas
a través de entidades especializadas.

Resulta destacable el incremento de beneficiarios del “Plan Familia” con la Fundacion Adecco, actualmente en 24 personas,
proyecto cuyo objetivo es apoyar a los familiares con discapacidad de empleados del Grupo Red Eléctrica. Este Plan implicala
realizacion de acciones de apoyo para mejorar la inclusion socio laboral de los familiares de empleados con discapacidad que
se adaptan a las circunstancias de cada familia.

U Legalmente es necesario para cumplir con la legislacion vigente (Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de Derechos de las personas con discapacidad y su inclusion 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 especiales de empleo.
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En cuanto a acciones de sensibilizacién a nuestra plantilla, destacamos la participacion en la Xll Carrera de las Capacidades
celebrada de forma virtual el 20 de junio, organizada por la Fundacién Adecco y que tiene como objetivo apoyar proyectos de
formacion y empleo para personas con discapacidad que encuentran mayores dificultades en su acceso al mercado laboral.
En el ano 2021, también hemos llevado a cabo acciones de comunicacion el dia 3 de diciembre en relacion con el Dia Interna-
cional de las Personas con Discapacidad, colaborando con la campana de la Fundacion Adecco “Salva un incrédulo”.

b.3. Gestion de la edad

El Grupo Red Eléctrica ha continuado trabajando en el Plan de gestion de la edad que responde al desafio de envejecimiento
que vive la poblacion. Este plan supone un avance importante en el compromiso de la compania con la diversidad generacio-
nal, como un vector mas del Plan Integral de Diversidad.

En el 2021, la compaiia ha continuado llevando a cabo acciones de caracter multidisciplinar (seqguridad y salud, talento y orga-
nizacion) integradas en el ciclo de vida del empleado.

De este modo, destaca la participacion en el Libro Blanco Senior de la escuela de negocios EAE, el Instituto Work of the
Future Centre, EJECON y la Organizacion Internacional de Directores de Capital Humano. El Grupo colaboré compartiendo las
medidas de gestion del conocimiento del personal mas senior, el denominado programa “el valor de tu experiencia”.

Por otra parte, se han llevado a cabo acciones para redirigir funciones y adaptarlas a las necesidades actuales en relacion con
determinados puestos cubiertos por personas de edades mas avanzadas.

También en este ejercicio se ha participado en el Observatorio Generacion y Talento formando parte en el estudio de “Salud
y Bienestar intergeneracional”, con el apoyo académico de la Universidad Europea.

Finalmente, senalar que la formacién comentada anteriormente sobre el Programa de Diversidad y Liderazgo Femenino con-
teniaun apartado dedicado al vector de la edad por lo que también se ha sensibilizado a la plantilla en relacion con esta materia.

Datos demogrdficos de plantilla

Distribucion de la plantilla por grupos de edad y género (%)

35

2019 2020 2021
Hombres | Mujeres Total Hombres | Mujeres Total Hombres | Mujeres Total
Menores 30 anos 67 52 19 60 52 112 57 43 100
De 30 a 50 anos 978 347 1.325 961 347 1.308 989 355 1.344
Mayores 50 anos 479 133 612 484 147 631 506 167 673
Total 1.524 532 2.056 1.505 546 2.051 1.552 565 2117

Nota: Alcance de datos Grupo Red Eléctrica desde 2019 (incluye HISPASAT).

Evolucion plantilla media por edad 2018-2021

Edad Media

2018

2019

2020

2021

46

41,7

45

45,6

Nota: Alcance de datos REE+REC+REINCAN+REINTEL en 2018; y Grupo Red Eléctrica desde 2019 (incluye HISPASAT).
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b.4.Gestion de la conciliacion

La conciliacion se integra dentro del modelo de diversidad como un vector trasversal siendo un facilitador para el resto de
los vectores, ademas forma parte del modelo de empresa saludable, entendiendo la salud desde una perspectiva integral, en
términos de bienestar fisico, psiquico y social; teniendo en cuenta que el equilibrio entre la vida laboral y personal es un
elemento clave para consequir el bienestar de las personas. Permite incorporar medidas que faciliten la inclusion y la no dis-
criminacion.

El 2021 ha estado marcado por el despliegue de los objetivos marcados para el aio con un cumplimiento de los mismos del
75% destacando la renovacidn satisfactoria del certificado Empresa Familiarmente Responsable (EFR). Este modelo de ges-
tion se encuentra entre los pilares fundamentales del modelo de empresa saludable y del Modelo de diversidad e incluye mas
de 70 medidas de conciliacion y otras acciones asociadas.

La gran mayoria de las medidas contempladas en el alcance del Plan integral de conciliacion de Red Eléctrica, son aplicables
a todas las companias del Grupo.

Ambitos de las medidas de conciliacion

Liderazgo y estilos de direccion Calidad en el empleo Flexibilidad espacial y temporal

Apoyo ala familia Desarrollo personal y profesional Igualdad de oportunidades

Acciones de comunicacion externa

Participacion como empresa referente en el “Observatorio de Conciliacion y Corresponsabilidad” de la Universidad Pon-
tificia de Comillas.

Objetivo: compartir las mejores practicas en conciliacion y hacer extensivo el modelo de gestion de conciliacion de la
compania, para PYMES.

b.b. +Diversidad

Elnuevo Plan Integral de Diversidad incluye un nuevo vector en el que se incluyen otros aspectos relacionados con la diversidad
de los que hasta ahora no se tenia una gestion especifica.

En el ejercicio 2021 se han realizado avances en algunos de ellos como es la inclusion de colectivos LGTBI poniendo en marcha
acciones de comunicacion interna, destacando especialmente la adhesion de Red Electrica a REDI (Red empresarial por la
diversidad e inclusion en el LGTBI +) que formaliza el compromiso del Grupo con este colectivo.

REDI es la primera red interempresarial y de expertos en materia de diversidad e inclusion de las personas empleadas LGTBI.
Fue creada en junio de 2015 y se inspir¢ en iniciativas internacionales similares. Actualmente en Espana hay mas de 100 em-
presas asociadas, por lo que el Grupo Red Eléctrica forma parte de una amplia red empresarial en la que se llevan a cabo
acciones y medidas para fomentar entornos laborales inclusivos y respetuosos con el colectivo LGTBI.

En este sentido, como cada 28 de junio, en el ano 2021 nos sumamos al Dia del Orgullo LGTBI; una fecha clave a nivel mundial
que reivindica el derecho a la pluralidad, a ser diferente y a vivir en armonia. Desde el Grupo Red Eléctrica se celebra cada ano
porque creemos que las diferencias son una oportunidad de generar valor y enriquecer nuestro entorno, construyendo un lugar
donde todas las personas tienen voz. En el ano 2021 difundimos las actividades que habia organizado REDI para la "Semana
del Orgullo”, sensibilizando asi a la plantilla y animandola a participar en las actividades propuestas.
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Voluntariado Corporativo

Finamente, cabe destacar el modelo del voluntariado corporativo del Grupo, el cual se actualizé en el afo 2021, ya que ex-
tiende la accion social de la compania, impulsando y potenciando la colaboracion en actividades solidarias que den res-
puesta a necesidades, problemas e intereses sociales que se definan en sus lineas maestras de actuacion.

El modelo de voluntariado corporativo tiene un enfoque estratégico y transformacional, de modo que las actuaciones des-
plegadas persiguen, por un lado, canalizar el talento interno al servicio del voluntariado corporativo, y por otro, proporcionar
soluciones innovadoras a problematicas sociales y ambientales.

Las actuaciones llevadas a cabo en el 2021 han respondido al interés de los voluntarios participantes y han contribuido priori-
tariamente a mejorar la calidad de vida de colectivos en riesgo de exclusion social, fomentar la empleabilidad y atender de-
mandas concretas y reales de la sociedad.

De este modo, poner en relieve algunas de las acciones realizadas:

e Vinculada con colectivos en riesgo de exclusion social, se ha realizado una campana de donacion de lotes completos de
articulos escolares con Aldeas Infantiles.

e Taller denominado “Kit de Experimentos” con fines destinados a nifnos y ninas en situaciones desfavorecidas, en el que los
voluntarios y sus familias realizaban unos experimentos en casa, a la vez que estos nifnos y ninas recibian una sensibilizacion
especial sobre laimportancia de la ciencia en el dia a dia.
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6. Conclusiones

Red Eléctrica Corporacion, S.A., asi como el Grupo Red Eléctrica en su conjunto, siguiendo las practicas mas avanzadas y las
recomendaciones del Cédigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas en materia de diversidad, continta consolidando
su compromiso con la diversidad de conocimientos, experiencias y género, tanto en la composicion del Consejo de Adminis-
tracién y sus Comisiones, como en la direccion y en el resto de la organizacion del Grupo Red Eléctrica.

Para ello, en cada proceso de seleccion de candidaturas se vela por utilizar procedimientos adecuados que aseguren los cri-
terios que definen el perfil y los requisitos que se consideran necesarios para desempenar las correspondientes funciones
dentro de las sociedades del Grupo y en particular, para favorecer la diversidad y laincorporacion de las mujeres en la plantilla.

El compromiso del Grupo Red Eléctrica con la diversidad tiene su punto de partida en el Cédigo Etico y se ha desarrollado a
través de las politicas internas de la organizacion, como en la Politica de responsabilidad corporativa -que consagra la igualdad
de oportunidades y no discriminacion como uno de los principios basicos asumidos por el Grupo -y en la Politica de gobierno
corporativo -que ademas de recoger el principio de diversidad de género, experiencias y conocimientos, en la composicion
del Consejo de Administracion y sus Comisiones, reconoce su aplicacion practica por la sociedad-.

Por lo que a la composicion del Consejo de Administracion se refiere, Red Eléctrica Corporacion, S.A. mantiene e impulsa la
aplicacion de politicas y procedimientos para garantizar el razonable equilibrio y la diversidad integral en el seno del Consejo
de Administracion en el desempeno de su mision, asi como el compromiso con la diversidad en sentido amplio, no solo de
género sino también de experiencia, conocimientos, edad, nacionalidad o antigliedad en el cargo de los consejeros, entre otros
aspectos, en la composicion del Consejo de Administracion y sus Comisiones.

Con un consejo de administracion integrado en un 50% por mujeres, no solo alcanza el objetivo fijado en el afno 2020 consis-
tente en que el nimero de consejeras representara el 30% del total de miembros del consejo de administracion, si no que ya
supera el nuevo objetivo del 40 % de presencia de mujeres en el Consejo fijado para 2022 en la actual Recomendacion 15 del
Codigo de Buen Gobierno de las Sociedades Cotizadas, situandose un ano mas entre las primeras empresas del IBEX 35 con
mayor presencia femenina en el Consejo y siendo la Ginica compania del IBEX 35 que ha alcanzado la paridad en la composicion
del Consejo de Administracion. Asimismo, es una de las dos unicas companias del IBEX 35 presididas por una mujer.

Enlo que respecta a la diversidad en la plantilla del Grupo, la puesta en marcha del Plan Integral de Diversidad ha supuesto una
palanca fundamental en el avance de la misma. Aunque los progresos en alguno de los vectores no sean todo lo grandes que
se desea por las caracteristicas de la actividad de la compania, condicionada por puestos de trabajo muy profesionalizados y
especificos, se van dando pasos que permiten un avance hacia el alcance de los objetivos fijados.

La promacion de laigualdad de género es un eje transversal en Red Eléctrica. Cabe destacar el papel de la mujer en los 6rganos
de mayor responsabilidad - siendo paritaria en el Comité Ejecutivo - y la continua tendencia de aumento tanto en el equipo
directivo como en la presencia general de mujeres en la toda la estructura organizativa.

Los datos del Grupo Red Eléctrica enrelacidn con el porcentaje de mujeres en los consejos de administraciony a nivel directivo
han tenido también su reconocimiento al incluirse Red Eléctrica en el IBEX Gender Equality Index que fue lanzado por BME
(Bolsas y Mercados Esparioles) y tiene como objetivo ofrecer un indicador claro y con criterios transparentes que sirva para
medir el estado de laigualdad de género de las empresas espanolas, Pueden optar a formar parte del indice, cuya composicion
se revisara cada mes de junio, cualquier empresa que forma parte del indice General de la Bolsa de Madrid (IGBM) que cuente
con entre un 25% y un 75% de mujeres en su Consejo de Administracion y entre un15% y un 85% en la alta direccion.

En el ano 2021 ha tenido especial relevancia el lanzamiento del Programa de Gestidn de la Diversidad y Liderazgo femenino,
dirigido a todas las personas del Grupo en Espana - si bien una parte de la formacion también se compartio con LATAM-, para
contribuir a sensibilizar acerca de la importancia de la diversidad y la inclusion en la organizacion, y a disminuir los sesgos
inconscientes. Se han puesto en marcha acciones que ayudan a descubrir a través del autoconocimiento personal, posibles
limitaciones y fortalezas individuales en relacion con el desarrollo y liderazgo de las mujeres.

Un ano mas, se ha potenciado el papel de la diversidad como agente social que desde Red Eléctrica se quiere ejercer. La
busqueda de implicacion de los proveedores y la elevada participacion en el curso de diversidad que el Grupo Red Eléctrica ha
lanzado de la mano de Pacto Mundial de las Naciones Unidas es una prueba de ello.

Continuar apostando por la igualdad entre hombres y mujeres y proporcionando un entorno inclusivo en relacion con la disca-
pacidad y con la edad, en el que cada generacion pueda aportar lo mejor que tiene, y el comienzo de acciones dirigidas a otros
colectivos como LGTBI - con la asociacion a REDI - la diversidad cultural y el mundo rural, es un reflejo del avance en la elimi-
nacion de barreras y etiquetas para apostar por el talento y los valores, y la transformacién en una empresa diversa e innova-
dora.
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Aun con los logros consequidos y el marco normativo actual sobre planes de igualdad y registro retributivo, sigue siendo obje-
tivo fundamental del Grupo Red Eléctrica continuar avanzando en la diversidad, especialmente en igualdad, por lo que se se-
guiran destinando los recursos y los medios necesarios para promover mecanismos que impulsen la presencia de mujeres
cualificadas en la organizacion, su promocion a puestos directivos y de responsabilidad, la incorporacion de personas con
discapacidad en la plantilla, la promocion de un ambiente inclusivo, y la interrelacion entre las diferentes generaciones de la
estructura organizativa. Todo ello para contribuir y afianzar el compromiso con la diversidad de los grupos de interés y de la
sociedad en general.

El compromiso del Grupo Red Eléctrica con la diversidad se evidencia también en los mecanismos de supervision, ya que el
cumplimiento de los objetivos y compromisos en materia de diversidad, son analizados y supervisados por la Comision de
Nombramientos y Retribuciones y el Consejo de Administracion, realizandose un seguimiento y una evaluacion anual de la
implantacion de las politicas de diversidad en el seno del Consejo de Administracion, con la finalidad de conocer la situacion
del Grupo Red Eléctrica en este ambito, asi como los avances y mejoras llevados a cabo, e identificar las actuaciones proximas
mas relevantes.

En definitiva, la diversidad forma parte de la cultura empresarial del Grupo Red Eléctrica, basada en la igualdad, la sostenibili-
dad, el buen gobierno, la adaptacion al cambio, la innovacion y la gestion del talento.
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