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Enquadramento

"“As entidades do setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa elaboram anualmente
planos para aigualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades
entre mulheres e homens, promovendo a eliminacao da discriminacao em funcdo do sexo e
fomentando a conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional, devendo publica-los no
respetivo sitio na Internet.” (Lein.262/2017, de 1de agosto, artigo 7.°-1)

Os CTT vém, através da elaboracao do presente Plano, corporizar o artigo 7.2 - 1da Lein. 62/2017,
de 1de agosto, que determina a obrigatoriedade da elaboracao de um Plano para a Igualdade pelas
empresas cotadas em bolsa, a semelhanca daquilo que ja estava determinado para as entidades do
setor empresarial do Estado.

Vivemos um contexto cultural que reflete uma sociedade em constante transformacao, impulsionada
por avancos tecnoldgicos e mudancas socioeconomicas. A globalizacao e consequente interconexao
entre diferentes culturas tem proporcionado ambientes de diversidade, mas também tem exposto
desigualdades profundas e persistentes. Neste cendrio, as questdes de igualdade, diversidade, equidade
einclusao emergem como temas centrais que nos exigem atencao, analise, compromisso e acao.

Queremos dar o nosso contributo para uma sociedade melhor. Almejamos ser uma empresa que
respeita cada pessoa na sua individualidade e acreditamos que para atingir o potencial de inovacao e
transformacao necessarios na entrega de um futuro sustentavel, os colaboradores e colaboradoras
devem ter a oportunidade de se sentir auténticos, garantindo, assim, os principios da diversidade,
equidade e inclusdao em todos os aspetos do nosso trabalho.

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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Quem somos

Conservando a nossa identidade secular enquanto operador postal de referéncia, recentemente
revimos 0s N0ssos conceitos estratégicos de Propdsito, Missao e Visao e redefinimos os nossos Valores.

O Propdsito ilustra a razao pela qual existimos, a nossa esséncia como empresa:

Proposito

Entregar o futuro ligando pessoas e empresas de forma sustentavel.

Missao

Para Empresas:
Inovar constantemente, oferecendo

solucdes de logistica e servicos de suporte,
com qualidade, focados nas necessidades
dos/as clientes.

@ Para Empresas:
Ser o parceiro de referéncias das empresas,

desenvolvendo o e-commerce e
simplificando a sua presenca fisica e digital.

Voltar ao inicio

Para Pessoas:

Simplificar a vida das pessoas na
comunicacao fisica, poupanca, crédito
€ seguros.

Para Pessoas:

Ser amarca de confianca das pessoas nos
envios e nos servicos financeiros e seguros.

PLANO PARA A IGUALDADE 2024



ctt

Valores

Gl

0O que defendemos e como nos comportamos?
Os valores definem as caracteristicas que formam a nossa identidade e representam as

prioridades dos CTT.

PROXIMIDADE

Estamos proximos e aproximamos.
Ligamos pessoas e empresas.
Trabalhamos com foco nas
necessidades e expetativas dos/as
Nnossos/as clientes.

SUSTENTABILIDADE

Agimos de forma responsavel nas
dimensdes sociais, ambiental e
econdmica, com todos/as com
quem nos relacionamos.
Protegemos o nosso futuro e o das
novas geracoes.

FOCO NO CLIENTE

%

CONFIANCA

Desenvolvemos a nossa atividade
com seriedade e consisténcia,
construindo relacdes de confianca
que geram credibilidade junto
dos/as stakeholders.

COMPROMISSO

Trabalhamos com empenho, brio e
diligéncia, de forma resiliente, para
atingir os nossos objetivos face a
todos/as o0s/as stakeholders.

Temos o/a cliente no centro de tudo o que fazemos. Servimo-lo/a com qualidade e
respondemos as suas necessidades, ambicionando superar as suas expectativas.

Definimos também os nossos 6 objetivos estratégicos, nas seguintes areas:

Il Correio:
Garantir a sustentabilidade do correio.
I Logistica & Solucoes Empresariais:
Desenvolver o negdcio de logistica e solu¢bes empresariais, garantindo uma oferta ibérica.
I Expresso & Encomendas:
Ser um dos parceiros preferidos na Ibéria para expresso e encomendas.
Il Servicos Financeiros & Retalho:
Serum dos parceiros preferidos dos/as portugueses/as para servicos financeiros.

Pessoas:
Melhorar a experiéncia e aumentar o compromisso dos/as colaboradores/ as.
Sustentabilidade:

Acelerar a descarbonizacao da ofertaibérica.

Voltar ao inicio
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Partindo destes pressupostos, a estratégia de Gestao dos Recursos Humanos dos CTT prossegue

na definicao e implementacao de politicas e acdes com o objetivo de maximizar a experiénciado/a
colaborador/a, alinhadas com a estratégia de negdcio, de forma a aumentar o seu compromisso.
Temos o foco na promocdo de uma cultura organizacional positiva, garantindo aigualdade de
oportunidades nas condicfes de acesso a saluide, bem-estar, conciliacao, qualificacao e progressao.
Investimos no desenvolvimento de competéncias e adequacao de perfis, tendo em vista o incremento
do desempenho e produtividade, a retencao de colaboradores/as, mais diversidade, inovacao

e envolvimento de acordo com 0s principios éticos da organizacao, traduzindo-se em melhores
resultados financeiros.

Para dar continuidade a este trabalho de melhoria continua, e de forma a concretizar as expetativas
das partes interessadas, € necessario conhecer e analisar a populacao CTT.

2.1 Caraterizacao do Capital Humano

Somos uma empresa com mais de 12 mil colaboradores e colaboradoras e, quando fazemos a nossa
analise demografica, temos em conta varios indicadores sociais e carateristicas da nossa populacao,
apresentando sempre a desagregacao dos dados por homens e mulheres.

Evolucao desde 2018

0 quadro seguinte, e com referéncia a data de 31dezembro de cada um dos Ultimos cinco anos (2018-2022),
apresenta a evolucao dos indicadores referentes a representatividade de homens e mulheres nos CTT,
bem como outros indicadores sociais, reportados anualmente no ambito do Relatdrio Integrado.

2018 2019 2020 2021 2022

Uni./Ano

Colaboradores/as # 12097 12355 12234 12608 12506

Homens Yo 67 67 66 63 62
Mulheres Yo 33 33 34 37 38
Total de Colaboradores/as em posicoes de gestio™® # 206 177 242 241 228
Homens em posicdo de gestdo % 57 58 59 59 59
Mulheres em posicbes de gestao © %o 43 42 11 1 1

Orgaos de Administracao e Fiscalizacao

Homens % 69 79 67 64 64

Mulheres Yo 31 21 33 36 36

(1) Foram consideradas as chefias de 12 e 22 linha. Percentagem sobre o total de chefias de 12 e 22 linha

Continua na pagina seguinte

——  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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Continuagdo da pagina anterior

2018 2019 2020 2021 2022

Colaboradores/as por Tipo de Contrato 12097 12355 12234 12608 12506

Quadro Permanente # 10884 10979 10767 11283 11192
Homens # 7285 7292 7143 7205 7066
Mulheres # 3599 3687 3624 4078 4126
Contratos atermo # 1213 1376 1467 1325 1314
Homens # 794 938 974 706 693
Mulheres # 419 438 493 619 621
Colaboradores/as por Tipo de Ocupacao 12097 12355 12234 12608 12506
Full-Time # 11788 12021 11957 12242 12081
Homens # 7886 8003 7950 7752 7547
Mulheres # 3902 4018 4007 4490 4534
Part-Time # 309 334 277 366 425
Homens # 193 227 167 159 212
Mulheres # 16 107 10 207 213
Colaboradores/as com necessidades especiais ? 257 262 pLY: ! 297 305
Homens # 145 137 131 151 160
Mulheres # 12 125 123 146 145
Entradas de colaboradores/as @ 2316 2692 2775 3728 3735
Homens # 1540 1827 1861 2447 2231
Mulheres # 776 865 914 1281 1504
Racio H/M de novas entradas X 0,50 0,47 0,49 0,52 0,67
Saidas de colaboradores/as @ 2131 2089 2000 2194 2316
Homens # 1486 1438 1395 1550 1477
Mulheres # 645 651 605 644 839
Racio H/Mde saidas X 0,43 0,45 0,43 0,42 0,57
indice de Rotatividade ou Turnover @
Homens %o 18,4 17,5 17,2 20,1 19,0
Mulheres Yo 16,1 15,8 14,7 15,7 17,7
Homens € 1087 1093 1093 1112 1125
Mulheres € 1167 1183 1166 115 1127
Racio salarialH/M X 11 11 11 10 1,0

(1) Foram consideradas as chefias de 12 e 22 linha. Percentagem sobre o total de chefias de 12 e 22 linha
(2) Em2018-2020 nao foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express ES e 321 Crédito.

(3) Nao foi contabilizada a empresa Newspring e HCCM.

(4) Em 2018 e 2019 n&o foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express ES e 321Crédito.

———  PLANOPARAAIGUALDADE 2024
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Como ponto de partida para o diagnéstico no ambito do Plano, destacamos a trajetdria ascendente da
representatividade das mulheres a 31de dezembro de 2022:

- 38% do total de colaboradores sao mulheres, traduzindo uma evolucao positiva de 5 pontos
percentuais desde 2018.

Representatividade homens e mulheres nos CTT

57 7 66 63 62

o—eo—o 9 —9°

2018 2019 2020 2021 2022

—o— Homens —@— Mulheres

- 41% do total de colaboradores/as em posicoes de gestao (inclui chefias de 12 e 22 Linha) sédo
mulheres, traduzindo um decréscimo de 2 pontos percentuais relativamente a 2018 comuma
tendéncia de estabilizacao desde 2020.

Representatividade homens e mulheres
em posicoes de gestao nos CTT

o—0— o—O0

2018 2019 2020 2021 2022

—e— Homens —e— Mulheres

- 36% dos Orgdos de Administracio e Fiscalizacio sio mulheres, traduzindo uma evoluc3o positiva
de 5 pontos percentuais desde 2018.

Orgaos de Administracao e Fiscalizacao

79
69 67

64 64
2018 2019 2020 2021 2022 @
—e— Homens —e— Mulheres

——  PLANOPARA A IGUALDADE 2024 10
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Analise global do ano 2022

Em 31de dezembro de 2022, o niimero de trabalhadores/as dos CTT (efetivos do quadro e
contratados a termo) era de 12 506, menos 102 (-0,8%) do que em 31de dezembro de 2021.

Verificou-se um crescimento de trabalhadores/as em quase todas as areas de negdcio, com

excecdo na drea de Correio e Outros (-238), em grande medida devido aos projetos de aumento da
produtividade das operacdes em curso, que tém adaptado a rede ao novo perfil de trafego e reduzindo
anecessidade de contratacao suplementar, bem como ao programa de otimizacao de recursos
humanos a decorrer principalmente na estrutura central, que ja resultou em 80 acordos de suspensao
de contratos de trabalho.

O ndmero de saidas e entradas foi de 2 316 e 3 735, respetivamente, e a taxa de rotatividade
correspondeu a 18,5%.

A taxa global de auséncias registou umincremento, quer nos CTT, S.A., onde a taxa apurada foi de
9,6% (+1,0 p.p. que em 2021), quer no Grupo CTT, onde a taxa subiu para 9,0% (+0,9 p.p.). Os motivos
que mais contribuiram para as auséncias foram: doenca (5,5%), sinistralidade (0,7%), atividade
sindical (0,4%), parentalidade (0,6%) e outros motivos (0,9%) como assisténcia a familia, luto ou faltas
injustificadas. De referir que a taxa de auséncias, excluindo a maternidade/paternidade, foi de 8,4%.

A taxa de absentismo calculada em conformidade com as diretrizes GRI (que exclui auséncias por

maternidade/paternidade, luto ou de horas para estudo) foi de 7,5%. A taxa de retorno apés licenca
parental correspondeu a 95,1%. (in RICTT 2022)

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024 1
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Compromissos de Sustentabilidade

3.1 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

No processo de alinhamento estratégico dos objetivos de negdcio dos CTT com o seu papel junto
da comunidade e do planeta, assumimos um conjunto de compromissos ESG, isto é, nos campos
ambiental, social e de governacao interna da nossa organizacao.

Estes compromissos estabelecem objetivos e declinam-se em metas especificas, com métricas e
prazos intermédios. A medicao e divulgacdo do desempenho dos CTT face as metas é efetuada de
forma regular e publicamente (ver em ctt.pt).

Alinhados com cada um dos compromissos ESG assumidos pelos CTT, estao um ou mais Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) das Nacdes Unidas, que refletem os temas prioritdrios, a nivel

global, para a preservacao do planeta e da dignidade do ser humano.

Os quatro compromissos, a atingir antes do final desta década, e alinhados, cada um, com os
respetivos ODS, sao os seguintes:

- Acelerar a descarbonizacao da oferta CTT na ibéria para atingir um balanco carbdnico net-zero -
0ODS7,12e13;

- Cuidar das pessoas CTT e da experiéncia de diversidade para ser um empregador de referéncia,
alavancado numa cultura centrada nas pessoas - ODS 3,4 e 5;

- Promover a proximidade a comunidade local para reforcar a presenca ibérica e o envolvimento
ativo dos/as colaboradores/as em ac¢des de impacto positivo nas comunidades — ODS 10;

- Criar um modelo de governacao de referéncia para assegurar o envolvimento das pessoas CTT na
cultura e objetivos estratégicos da Empresa - ODS 8 e 16.

3.2 Paridade de género

No ambito do compromisso “Cuidar das pessoas CTT e da experiéncia de diversidade”, atingir a
paridade de género é um dos trés objetivos estratégicos:

- Atingir a paridade de género das posicdes de lideranca superior e intermédia (45%), até 2025 - os
dados recolhidos no final de 2022 mostravam um grau de realizacao de 40,5%;

« Publicar eimplementar o Plano para a Igualdade CTT anual - objetivo realizado pela propria
publicacao anual deste documento;

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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- Analisar o gap salarial — esta analise foi realizada internamente, sendo apresentados,
no capitulo 5. Diagnastico, os principais indicadores e conclusoes.

Estes objetivos estratégicos estao alinhados com o ODS 5: Alcancar aigualdade de género e empoderar

todas as mulheres e raparigas.

Em relacdo ao objetivo estratégico de atingir a paridade de género das posicoes de lideranga superior e
intermédia (45%), que inclui o Conselho de Administracdo e os/as Diretores/as de 1.2 e 2.2 Linhas, existe
um sistema de gestao interno, com medidas implementadas e aimplementar, muitas delas presentes
neste plano. No final de 2023, sera feita nova medi¢ao com o intuito de verificar o grau de eficacia destas
medidas, a publicar no Relatério Integrado anual dos CTT, em 2024.

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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Os nossos objetivos

O Plano para a lgualdade tem como objetivo ndo s6 o cumprimento rigoroso da legisla¢ao, como
também o reforco do compromisso das politicas e boas praticas em matéria de igualdade através da
identificacao, criacao, implementag¢ao e monitorizacao de medidas que visem reduzir discrepancias.

0O nosso Plano é parte integrante de um conjunto alargado de medidas e instrumentos que se cruzam
num tronco comum e encontram varias correspondéncias, nomeadamente, no pilar da Igualdade de
Oportunidades do modelo de gestao criado para aimplementacao da certificacdo dos CTT enquanto
Empresa Familiarmente Responsavel (designada “certificacdo efr”). Temas de Igualdade, Equidade,
Diversidade e Inclusao sao incluidos nos processos ligados a este modelo de gestao, aproveitando

a confluéncia dos processos para a construcao sélida de medidas integradas e de continuidade,
adaptadas as necessidades das Pessoas CTT.

As medidas que integram o Plano resultam de uma conjugacao entre estes instrumentos de gestao
e 0s objetivos de negdcio, a auscultacao de stakeholders e outros que se revelaram pertinentes.
Assim sendo, de entre todas as medidas que constituem o Plano, decidimos destacar um conjunto de
medidas pelo impacto e significado que assumem para determinados grupos e areas da empresa,
com objetivos especificos de concretizacao para 2024. Sao elas:

MEDIDAS W A DESTACAR PARA 2024

Promover iniciativas juntos dos/as colaboradores/as (eventos de celebra¢do) relacionadas
com a promocao da lgualdade de Género e outras dimensdes da diversidade, de bem-estar,
de promocdo da saude fisica, emocional e mental, e de promocao da conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal.

Lancamento de campanha de recrutamento externo em féruns de divulgacao diversificados com o
objetivo de aumentar a percentagem de mulheres “Carteiras”.

Implementar um Programa de re-onboarding (inserido na Estratégia de Bem-estar CTT) que crie
mecanismos de sinalizacao e de acompanhamento de colaboradores/as que tenham interrompido
a carreira por motivos familiares e/ouincorrido em interrupcdes de vinculo laboral de média/longa
duracdo (e.g. licencas sem vencimento), com o objetivo de facilitar o respetivo regresso ao trabalho.

Implementar um Kit Parentalidade, que integre toda a informacao sobre a legislacao referente ao direito
de parentalidade, beneficios da empresa, deveres e oferta de apoio a parentalidade, nos seus diversos
momentos (para além do contetido minimo exigido pela ACT).

Lancar campanha interna para sensibilizar todos/as 0s/as colaboradores/as para a necessidade de dizer
“nao” a comportamentos que nao contribuem para uma cultura de igualdade entre homens e mulheres
no local de trabalho.

——  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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Estes objetivos estao ancorados no Diagndstico sobre aigualdade de género nos CTT nas dimensodes
correspondentes, onde apresentamos as medidas em curso e/ou de continuidade, bem como
aquelas que nos propomos concretizar, resultando no Plano para algualdade 2024.

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024 17
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Diagnéstico

O processo de diagndstico elaborado pelos CTT retine varias fontes de informacao e reporte internos
conjugadas com instrumentos de andlise externos, nomeadamente, a resposta ao exercicio de
Autodiagndstico no Portal para algualdade no Trabalho e has Empresas, da CITE e do guiao e matriz de
apoio para a elaboracao dos planos para aigualdade. As ultimas versdes do Plano paraalgualdade CTT e
as decorrentes medidas e boas praticas adotadas internamente nado tiveram quaisquer recomendacoes
por parte da CITE, o que nos confere confianca no caminho que temos vindo a percorrer.

Em 2022 utilizamos pela primeira vez a ferramenta de diagndstico do Women Empowering Principles
(WEP) Gap Analysis Tool, fornecida pela UN Global Compact e pela UN Women, que também

nos ajudou a avaliar as politicas e programas atuais, destacar areas de melhoria e aidentificar
oportunidades para definir metas e objetivos corporativos futuros.

Internamente e tendo sempre presente o objetivo de alcancar a efetivaigualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, trabalhamos em muiltiplas frentes e reunimos inputs de varios
stakeholders. Este trabalho multidisciplinar permite-nos efetuar um acompanhamento regular de
leitura e analise para a elaboracao de propostas daquelas que sao as necessidades prementes em
temas como a conciliacao, a nao discriminacdo, parentalidade, etc. Assim, este acompanhamento
revela-se uma das pecas fundamentais para a elaboracao do diagndstico do Plano.

Abaixo consta a analise de suporte ao Plano para a Igualdade que tem por base os dados recolhidos e
reportados pelos CTT nos ultimos exercicios de relato integrado, referente a2021e 2022. Estes dados,
recolhidos de acordo com sistemas de controlo e gestao interna dos CTT, sao auditados por uma
entidade externa certificada, no ambito desses relatdrios.

5.1 Estratégia, missao e valores

Aigualdade de oportunidades, ainclusao, diversidade, conciliacao e igualdade de género sao valores
trabalhados, de forma diaria, no desenvolvimento da relacao com as nossas Pessoas.

Os varios documentos estratégicos que visam garantir estes valores podem ser encontrados aqui:

- Codigo de Conduta dos CTT e Subsididrias
- Politica de Diversidade e Inclusao

. Codigo de Boa Conduta para a prevencao e combate ao assédio no trabalho

——  PLANOPARA A IGUALDADE 2024 19
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No que diz respeito as nossas Pessoas e no dominio da governacao interna, propomo-nos a atingir a
seguinte meta:

- Atingir a paridade de género das posicoes de lideranca superior e intermédia
Por “paridade”, foi definida a meta de representacao de 45% do sexo sub-representado, até 2025,
com o conceito de “lideranca superior e intermédia” a incluir o Conselho de Administracao e os/as
diretores/as de 1.2 e 2.2 Linhas da organizacao. Os dados recolhidos no final de 2022 mostravam
um grau de realizacao ja elevado, com 40,5% das chefias do sexo feminino, mais um ponto
percentual que no final de 2021.

Em 2022, as empresas CTT, SA., CTT Expresso e CTT Contacto foram certificadas como Empresa
Familiarmente Responsavel (efr), reconhecendo as nossas praticas e medidas de conciliacdo entre
avida profissional, pessoal e familiar. Esta certificacao assenta num conjunto de compromissos e
objetivos estratégicos, assumidos pela gestao dos CTT. Noinicio de 2023 foi a vez das empresas
Banco CTT, 321Crédito e Payshop obterem esta certificacdo, alargando o seu ambito, dentro do Grupo CTT.

Ainda no decorrer do ano de 2022, os CTT assinaram a Carta para Diversidade. Esta € umainiciativa
da Comissao Europeia, e é um dos instrumentos voluntarios criados com o objetivo de encorajar
0s/as empregadores/as aimplementar e desenvolver politicas e praticas internas de promocao da
diversidade. Descreve medidas concretas que podem ser tomadas para promover a diversidade e
aigualdade de oportunidades no trabalho independentemente da origem cultural, étnica e social,
orientacdo sexual, género, idade, carateristicas fisicas, estilo pessoal e religido.

Além das atividades internas nesta matéria, a Politica de Compras Responsaveis expressa e estende

0s compromissos CTT para com aigualdade aos/as seus/suas fornecedores/as para que adotem
compromissos similares aos constantes na referida politica, a fim de garantir que ndo incorram

em situacdes de violacao de direitos humanos, regulamentos ambientais, sociais e laborais com a
obrigatoriedade do seu cumprimento.

Os CTT continuam ativos na prossecucao dos objetivos de desenvolvimento sustentavel das Nacoes
Unidas, que marcam a agenda global 2030 para a sustentabilidade, bem como de objetivos ESG
(ambientais, sociais e de governacao) especificos das principais organizacdées empresariais nacionais
focadas nestes temas, como o0 BCSD Portugal ou a Global Compact Network Portugal, de que os CTT
sao membros, no ambito dos quais o tema da igualdade é transversal, mesmo que hem sempre seja o
objeto central de todas as iniciativas.

Em relacao ao Global Compact, € de destacar a adesao aos ja mencionados WEP, como resultado da
formacdo TGE (Target Gender Equality) efetuada por alguns membros da equipa dedicada ao Plano.

Além disso, os CTT continuam a orgulhar-se de ser um dos membros fundadores do iGen - Férum
Organizacbes para algualdade, daresponsabilidade da CITE, sendo signatarios da sua Carta de
Compromissos desde a primeira hora e renovando anualmente essa adesao.
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Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Promover mais iniciativas internas e
externas relacionadas com a lgualdade de Género e outras dimensdes da diversidade, bem-estar
e conciliacao. Criacao de procedimento para verificar o principio da igualdade e ndo discriminacao
entre mulheres e homens na relacdo estabelecida (ou a estabelecer) com partes interessadas,
entidades/empresas parceiras, subcontratadas ou fornecedoras.

5.2 Igualdade no acesso a emprego

Faz parte da estratégia de gestao de Pessoas CTT reunir pessoas com perfis, conhecimentos e
dreas curriculares diversas, com culturas, género e idades diferentes, enriquecendo a organizacao,
estimulando a criatividade e ainovacao, contribuindo para o fortalecimento do potencial humano e
para uma maior qualidade nos processos de tomada de decisdo, potenciando a criacdo de valor para
0s/as stakeholders.

Com base nos principios de ndo discriminacao e inclusao, os CTT assumem o compromisso previsto
nos seus Cadigos de Conduta e Cddigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no
Trabalho, ja mencionado acima.

Os CTT disp6em igualmente de politicas internas de diversidade e de selecao com o objetivo de
assegurar aimplementacao de processos transparentes de selecdo dos/das Administradores da
Sociedade. A comissao de nomeacoes disponibiliza os seus termos de referéncia e induz, na medida
das suas competéncias, processos de selecdo transparentes que incluem mecanismos efetivos

de identificacdo de potenciais candidatos/as, para que sejam escolhidos/as para proposta os que
apresentem maior mérito, melhor se adequem as exigéncias da fun¢ao e promovam, dentro da
organizacao, uma diversidade adequada incluindo de género.

Em termos globais, a analise da diversidade de género na empresa devera sempre ter em conta as
especificidades das diferentes geografias do territério nacional em que os CTT operam e a natureza
de algumas tarefas, como a de carteiro/a, que, pelas suas especificidades podem tender a afastar

as candidaturas de mulheres. Um dos passos dados foi precisamente e da redacao em linguagem
inclusiva dos anuncios para recrutamento nesta posicao. Assim, a contratacao de “Carteiros/as” passou
a destacar, na propria designacao, a tentativa de equilibrar o universo de mulheres a desempenhar
estas tarefas.
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Apesar do numero de homens pertencentes aos quadros dos CTT continuar a ser superior,em 2022
o numero de mulheres subiu ligeiramente, num movimento que reforca a tendéncia a que se tem
assistido nos ultimos anos.

Colaboradores/as do quadro permanente
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Destacamos, ainda, os desenvolvimentos ao nivel da contratacao, com 0s/as contratados/as a termos
€ as passagens aos quadros, nos graficos abaixo. Em 2022, o nimero de mulheres contratadas a
termo voltou a aproximar-se do dos homens com este vinculo contratual, nos CTT, embora com
tendéncia para estabilizar face ao ano anterior.
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Também os numeros de novas entradas mostram uma aproximacao efetiva entre homens e
mulheres. Esta trajetdria indicia uma representatividade crescente, fruto da sensibilizacao e empenho
das equipas de recrutamento e selecao.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Diversificar os féruns de divulgacao de
recrutamento externo, com o objetivo de aumentar a percentagem de mulheres Carteiras. Analisar
0s contratos com entidades externas especializadas em recrutamento e selecao com o objetivo de
garantir a paridade na apresentacao dos/as candidatos/as em posicoes sub-representadas.

5.3 Formacao inicial e continua

Uma das prioridades na gestao de Pessoas CTT é o investimento continuo em formacao. Em 2022,
continuamos arecorrer a formacao a distancia, mas, crescentemente, voltamos a investir nas
formacoes presenciais, dando preferéncia a proximidade e aos ritmos de trabalho, tendo sempre
presente o principio da igualdade de oportunidades.

A Academia CTT prossegue a atividade formativa de acordo com as apostas estratégicas no
desenvolvimento de competéncias dos colaboradoras e colaboradores dos CTT e, relativamente ao
volume de formacao em temas relacionados com a Igualdade, em 2022 a empresa contou com:

GRANDES TEMAS Participacoes Horas
ETICA, VALORES, RESPEITO, COMPLIANCE 1305 3847
FOMENTAR EMPLOYEE EXPERIENCE E WELLBEING 152 1643
PROMOCAO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL E CONCILIACAO 15 56
PROMOCAO DA FLEXIBILIDADE, PRODUTIVIDADE E DESEMPENHO 158 663
PROMOGCAO DA QUALIDADE E MELHORIA CONTINUA 4 367
Total Geral 1671 6576
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Em termos gerais, a formacao nos CTT distribuiu-se pelos diferentes grupos profissionais da seguinte forma:

2021 2022 CTT
Indicadores CTT | CTTSA | Subsididrias | CTT | CTTSA | Subsidiarias ‘;222‘15?
Numero de horas de formacao 215046 | 183002 32045 138042 | 120775 17267 35,8
Média de horas de formacao 18,2 18,1 18,7 ns 124 9,1 -35,2
Mulheres 26,2 26,6 23,8 18,2 19,8 10,8 -30,5
Homens 13,9 13,6 15,8 84 8,5 8,0 -39,6
Média de horas por categoria
Quadro Superior 25,8 241 29,9 17,0 14,6 22,7 -34,1
Mulheres 25,4 23,6 30,3 18,0 16,1 229 -29,1
Homens 26,2 24,6 29,6 16,0 13,0 22,6 -38,9
Quadro Médio 24,5 18,9 65,0 14,6 16,1 15 -40,4
Mulheres 26,7 19,9 42,6 15,2 171 10,4 -43,1
Homens 23,0 18,2 331 14,2 15,4 12,0 -38,3
Atendimento 41,9 43,0 16,9 314 314 32,3 -25,1
Mulheres 42,0 42,7 217 31,8 317 34,3 -24,3
Homens 41,6 43,8 12,0 30,7 30,8 271 -26,2
Distribuicao 10,8 1,0 89 3,2 3.4 2,0 -70.4
Mulheres 13,4 12,7 16,7 34 39 15 -74,6
Homens 10,3 10,7 6,6 31 33 2.2 -69,9
Outros 28 0.1 15,7 8,9 10,2 4,0 213,6
Mulheres 4,4 0,1 16,7 77 9,9 2,7 75,7
Homens 2,0 0,1 14,7 9,5 10,3 54 365,8

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Reforcar o numero de acoes de
sensibilizacdo em temas de diversidade e igualdade e incorporar a tematica da igualdade entre
homens e mulheres, em formacdes gerais e especificas, sempre que aplicavel.
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5.4 Igualdade nas condicoes de trabalho

Aigualdade de oportunidades foi um dos cinco pilares em que assentaram as medidas desenvolvidas
no sentido de melhorar a experiéncia dos/as colaboradores/as. Os restantes foram a qualidade

no trabalho, a flexibilidade temporal e espacial, 0 apoio a familia e o desenvolvimento pessoal e
profissional, todos eles pilares com uma intervencao direta nas questdes daigualdade. Por exemplo,
qualquer melhoria em termos da flexibilidade temporal e espacial ou do apoio a familia terao um reflexo
maior sobre as mulheres, culturalmente mais sobrecarregadas com as tarefas de cuidadoras e, assim,
melhor servidas por quaisquer esquemas de flexibilidade espacio-temporal. Neste ponto particular,

foi criado um normativo interno dirigido ao tema do “Teletrabalho, Trabalho a Tempo Parcial e o Novo
Modelo de Organizacao do Trabalho”, onde ficaram definidos os termos de atuacao e onde constauma
seccao, no ambito do teletrabalho, dedicada a lgualdade de direitos e deveres dos/as colaboradores/as.

Foi também incluido um statement nos anuncios de recrutamento interno e externo, tornando publico
o compromisso dos CTT com estes temas. O statement foi o sequinte: "E objetivo dos CTT que a
igualdade de oportunidades, ainclusao, diversidade, conciliacdo e igualdade de género sejam parte
integrante do seu ADN. Reunir pessoas com perfis, conhecimentos e dreas curriculares diversas, com
culturas, género e idades diferentes enriquece a organizacao, estimula a criatividade e ainovacao,
contribui para o fortalecimento do potencial humano e para uma maior qualidade nos processos de
tomada de decisao, potenciando a criacao de valor para os stakeholders.”

O processo de avaliacao de desempenho realiza-se anualmente, no ano subsequente ao exercicio

a que respeita e abrange todos/as 0s/as colaboradores/as efetivos/as com seis ou mais meses de
vinculo contratual, que nao estejam em situacao de licenca sem retribuicao ou de suspensao de contrato.
O sistema de gestao de desempenho assenta na avaliacao de comportamentos e do cumprimento

de objetivos, fixados para os colaboradores e colaboradoras, consoante as vdrias atividades e

grupos funcionais, com vista a reforcar o alinhamento entre os ciclos de negdcio e de desempenho, a
consolidacao da cultura e dos valores empresariais e 0 reconhecimento e diferenciacao dos contributos.
No processo de avaliacao de desempenho, do qual podem estar dependentes as promocoes e
referéncias salariais, a empresa pauta-se pelaisencao quanto ao género.

0 ano de 2022 foi ainda marcado pelo inicio do processo de revisao salarial do Acordo de Empresa CTT
(AE) para 2023, assim como a continuidade da discussdo do atual modelo de carreiras de ndo quadros,
que se prolongaram para o ano de 2023.

Relativamente aos CTT SA, o processo negocial relativo a revisao salarial do AE CTT para 2022,
teveinicio a 12 de janeiro, sendo realizadas 8 reunides de trabalho com as Associacoes Sindicais
Outorgantes. O processo foi concluido sem obtencao do acordo destas em relacao a proposta final
apresentada pela empresa. Contudo, e para protecao e beneficio dos/as colaboradores/as, a empresa
tomou a iniciativa de implementar a proposta final apresentada as Associacdes Sindicais, com data de
efeitos a1dejaneiro de 2022.
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Em relacao aremuneracao média os resultados dos ultimos cinco anos sao os seguintes:

Evolucao da remuneracao média de homens e mulheres

2018 2019 2020 2021 2022

Remuneracido Média Fixa (4)

Homens € 1087 1093 1093 1112 1125
Mulheres € 1167 1183 1166 115 1127
Récio salarialH/M X 11 11 1,1 1,0 1,0

(4) Em 2018 e 2019 ndo foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express (ES) e 321 Crédito.

Abaixo a declina¢ao do racio salarial de 2022 por Grupo profissional:

Racio e remuneracoes, por sexo e grupo profissional

Grupo profissional Média de vencimentos Média de vencimentos Ricio H/M
Mulheres (€) Homens (€)
Quadros superiores 195150€ 251450€ 0,78
Quadros médios 1299,10€ 1342,60€ 0,97
Atendimento 1087,90€ 1156,90 € 0,94
Distribuicao 869,40€ 930,70 € 0,93
Outros grupos 872,10 € 997,40€ 0,87
Global 1127,35€ 112522 € 1,00

Uma andlise rapida permite perceber uma discrepancia em cada grupo particular. O resultado total,
para o ambito completo da empresa continua, a exemplo de anos anteriores, muito relacionado

com o facto de as profissdes ligadas a distribuicao de correio e encomendas, que tém uma média
salarial mais baixa, serem ainda bastante masculinizadas, e haver mais mulheres a ocupar func¢des de
atendimento, com uma média salarial um pouco mais alta.

Oportunidades de melhoria para o Plano 2024: Elaborar diagnéstico exaustivo de potenciais

diferencas salariais em funcdo do sexo e identificar medidas corretivas. Implementar um Programa de
re-onboarding com o objetivo de retomar a carreira apés longas auséncias.
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5.5 Protecao naparentalidade

A postura dos CTT face as licencas de parentalidade é e tem sido, ao longo dos anos, a de nao colocar
quaisquer entraves ou penalizar, seja de que forma for, aos colaboradores que pretendam gozar a
licenca de paternidade inicial ou a licenca partilhada e as colaboradoras que gozem os varios modelos
de licenca de maternidade que a legislacao coloca a sua disposicao.

As empresas familiarmente responsaveis ddo especial enfoque as questdes relacionadas com a
parentalidade positiva, nomeadamente a partilha das responsabilidades parentais e familiares. Nesta
sequéncia, foram apurados alguns indicadores que, pela sua relevancia neste ambito, se divulgam:

- Em2022, 0 gozo de licencas de parentalidade continuou aincidir principalmente sobre as mulheres.
As licencas gozadas por homens constituiram cerca de 44% do total, apesar de 62% das pessoas que
trabalham nos CTT serem do sexo masculino. Esse dado deve também informar a andlise dos dias de
auséncia para apoio a familia, em relacao aos quais os homens requereram apenas 31% do total.

- Emrelacao aretencao de trabalhadores/as que tiveram licenca parental, em 2022, das 263 pessoas
que o requereram, 25 abandonaram a empresa até ao final do ano. Destas, 12 fizeram-no por sua
prépria iniciativa, 8 nao foram retidas apds a conclusao do contrato a termo que as vinculava aos
CTT (3 homens e 5 mulheres), uma saiu por mutuo acordo e as quatro restantes sairam por outros
motivos (licencas).

- Atencao também é devida a Taxa de Retorno, uma métrica que acomoda 0s casos de desvinculacao
da empresalogo apds o fim da licenca de parentalidade. Dos 263 casos de trabalhadores/as que
gozaram licencas de parentalidade, 250 regressaram a Empresa no final da licenca, o que cifra a
Taxa de Retorno no valor de: 95,1%. Ainda assim, existiu com uma diferenca visivel entre homens
(96,6%, com apenas quatro trabalhadores a ndo regressar) e mulheres (nove trabalhadoras n&o
regressaram, colocando a taxa em 93,8%).

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Desenvolver acdes de sensibilizacao

que promovam o uso partilhado das licencas de parentalidade. Reforcar a informacao sobre direitos e
deveres no ambito da parentalidade.

5.6 Conciliacao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

A certificacao como Empresa Familiarmente Responsavel para as empresas CTT, SA., CTT Expresso e
CTT Contacto, bem como para o Banco CTT, 321 Crédito e Payshop € um marco para o nosso Grupo.

Este processo, que seiniciou em 2021para as empresas CTT, SA., CTT Expresso e CTT Contacto,
culminou com a obtencao da certificacao para as restantes trés empresas associadas aos servicos
financeiros, ja no ano de 2023.
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A certificacao, atribuida pela Fundacion Masfamilia e ACEGE, com base na Auditoria de Concessao
realizada pela APCER, baseia-se no desenvolvimento e implementacao de um Modelo de Gestao de
Pessoas. A consolidacao desse modelo de gestao constituiu o passo mais significativo dado no ultimo
ano, neste campo.

Nesse ambito, aimplementacao de novos modelos de trabalho, que permitem uma maior
conciliacao ou o investimento em formacodes especificas focadas em temas de conciliacdo, igualdade
e diversidade, sao as medidas em destaque, assim como ainclusao de 50% de filhos/as de
colaboradores/as no Programa de Estagios de Verao CTT.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Promover o esclarecimento aos
Colaboradores/as das novas formas de trabalhar e medidas de flexibilidade, que contribuem para a
promocao da vida profissional, familiar e pessoal. Reforcar o nimero de protocolos com empresas de
servicos que facilitem a conciliagao.

5.7 Prevencao da pratica de assédio no trabalho

Os CTT possuem um “Cédigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho”.
Este c6digo nao admite nenhum grau de tolerancia emrelacao a condutas qualificadveis como assédio
no trabalho, em qualquer das suas formas, por parte de colaboradores ou colaboradoras para com
colegas, clientes, parceiros/as ou quaisquer pessoas com as quais interajam. Em alinhamento com as
disposicoes do cddigo, no ano de 2022, 240 colaboradores/as concluiram acoes de formacao nesta
tematica, com sucesso, em formato e-learning, num total de 720 horas.

Uma das missdes da Comiss3o de Etica &, de forma independente e imparcial, acompanhar a aplicacio
e observancia das disposicées do Cédigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no
Trabalho, rececionando as denuncias de violacbes através dos meios de comunicacao do Canal de
Etica disponiveis no website CTT.

Em 2022, a Comiss3o de Etica recebeu, apreciou e decidiu sobre duas comunicacdes que visavam
eventuais irregularidades relacionadas com o incumprimento das normas de conduta e de combate
ao assédio. Foram ambas arquivadas por ndao se enquadrarem em matéria de ética ou conduta.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2024: Proceder a revisao e atualizacao dos
conteudos referentes a “prevencao e combate ao assédio no trabalho”, principalmente nos canais
de comunicacio interna. Formacao no novo Cédigo de Etica, para todos os/as colaboradores/as,
apresentando os temas nele constantes, nomeadamente a nao discriminacao e a promogao da
diversidade de género.
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6. Planoparaalgualdade 2024

O Plano para algualdade 2024 visa garantir a promocao de boas praticas no ambito daigualdade entre

homens e mulheres nos CTT. Para os CTT aimplementacao das medidas propostas € fundamental,

bem como a sua monitorizacao numa 6tica de melhoria continua.

O Diagnéstico assumiu elevada relevancia, atendendo que permitiu definir, com clareza e objetividade,

o0 posicionamento da empresa, possibilitando a identificacdo e desenho de um plano alinhado com os
objetivos e ambicoes.

Face aos resultados do Diagndstico, e tendo por base as orientacdes partilhadas pela CITE,
identificimos as medidas que consideramos prioritdrias (algumas delas sdo de continuidade) e

definimos um plano de medidas aimplementar em 2024.

1. Estratégia, Missao e Valores da Empresa

Objetivos Medida Departan?ento Depart_amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Dar a conhecer Divulgar o Plano Direcdo de Gestdo | Direcdo de Ndo envolve custos | Numero de Pelo menos
oPlanoparaa para algualdade, as | de Recursos Comunicagao especificos sessoes de uma sessao de
Igualdade e a respetivas medidas | Humanos sensibilizacdo sensibilizacdo junto
suaimportancia e os objetivos, Gabinete de realizadas dos stakeholders
estratégicaparaa através de sessoes Sustentabilidade internos
empresa de sensibilizacao, responsaveis por
de divulgacdo Direcdo de Digital, gerir as medidas
Envolver todas no website da Novos Canais e do plano, de
as trabalhadoras empresa, na Inovagao formaa criar
etodos os Intranet, por cada vez maior
trabalhadores na correio eletrénico envolvimento
implementagao e com afixagdo nas medidas
doPlanoparaa em locais internos relacionadas com
Igualdade dereconhecida oPlanoparaa
visibilidade. Igualdade, no 1°
semestre de 2024
Incentivar a Promover Direcdo de Gestdo | Gabinete de Até 20.000 euros Numero de Realizar, pelo
participacdo dos iniciativas de Recursos Sustentabilidade iniciativas menos, duas
trabalhadores e junto dos/as Humanos realizadas iniciativas (eventos
das trabalhadoras | colaboradores/ Direcdo de de celebracdo)
no dominhio da as (eventos de Comunicacao Ndmero de associadas a
promogado da celebracao) participantes, diversidade e
igualdade entre relacionadas desagregado ao bem-estar,
mulheres e Com a promocao porhomens e nomeadamente
homens dalgualdade e mulheres "Semanada
outras dimensdes Mulher" (em
dadiversidade, marco de 2024)

de bem-estar,

de promogao

da saude fisica,
emocional e
mental, e de
promogao da
conciliacao entre
a vida profissional,
familiar e pessoal.

ea"Semanada
Saude Mental" (em
outubro de 2024).

Voltar ao inicio
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1. Estratégia, Missao e Valores da Empresa (continuacao)

Objetivos Medida Departan?ento Depan?mentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Assegurar o Manutencado e Direcdo de Gestdo | Comissdo Até15.000 euros Ndmero de Manutencdo das

respeito pelo estabelecimento de Recursos Executiva entidades e atuais parcerias e

principio da de novas relagdes Humanos projetos apoiados estabelecimento

igualdade entre de coopera¢ao com Gabinete de de novas parcerias

mulheres e entidades publicas Sustentabilidade Numero de novas com entidades que

homens e ndo e/ou organizagdes rela¢des de promovem direta

discriminacdonas | dasociedade civil Direcdo de Gestdo cooperacao ouindiretamente

relacOes externas que prosseguem de Talento aigualdade
o objetivo de entre mulheres e

Promover e promover o homens

consolidar relagbes | principio da

externas no ambito | igualdade entre

dapromocao mulheres e

daigualdade homens

entre mulheres e

homens Criacaoe Direcdo de Gestdo | Direcdo de N&o envolve custos | Numero de "Implementacao
implementacaode | deRecursos Compras e especificos contratos com do procedimento
procedimento para | Humanos Logistica entidades/ de verificacao,
verificar, narelagao empresas cominclusdo
estabelecida (ou Direcdo Secretaria parceiras, de aspetos
aestabelecer) daSociedade e subcontratadas relacionados com
com partes Direcdo Juridica ou fornecedoras, adiversidade,
interessadas, verificados de garantia de nao
entidades/ acordo comonovo | discriminacdo ou
empresas procedimento. reconhecimento
parceiras, de parceiros
subcontratadas ou com praticas de
fornecedoras, se as gestdoinclusivas,
mesmas respeitam nos contratos
o principio do com entidades/
igualdade e ndo empresas
discriminacao parceiras,
entre mulheres e subcontratadas ou
homens fornecedoras, no 1°

semestre de 2024

Assegurarum Incluir questées Direcdo de Gestdo | Todas asDirecdes | Nao envolve custos | Numero de Auscultagdo anual

contexto de no dominio da de Recursos daEmpresa especificos participacoes, no 1.2 trimestre de

trabalhoisentode | Igualdade na Humanos cominformagao 2024

discriminacdo em auscultagao desagregada

funcao dosexo,da | anualaos/as porhomens e

parentalidade e/ou | colaboradores/as mulheres

da conciliacdo entre

a vida profissional,
familiar e pessoal

2. Igualdade no Acesso ao Emprego

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover a Lancamento de Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | Numero de Aumentar
dessegregacgao campanhade de Recursos Comunicagao especificos candidaturas gradualmente
sexualinternae recrutamento Humanos decorrente da apercentagem
um maior equilibrio | externo emféruns Direcdo de Digital, campanhade de mulheres na
entre mulheres de divulgagao Novos Canais e recrutamento Distribuicao até
ehomensna diversificados Inovagao final de 2025.
empresa com o objetivo Numero de
deaumentara contratos Implementagao
percentagem realizados na dacampanhade
de mulheres Distribuicao, recrutamento de
“Carteiras”. desagregados mulheres para
porhomens e aDistribuicao
mulheres durante 2024.

Voltar ao inicio
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2. Igualdade no Acesso ao Emprego (continuacdo)

Objetivos Medida Departan?ento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Garantir o principio | Criare Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Naoenvolve custos | N°de a¢Bes de Elaboracao do
daigualdade e implementar de Recursos de Talento especificos divulgacao e /ou Guialnternoe
ndo discriminagdo | umguiainterno Humanos refresh do Guia respetivas acoes
No acesso ao para elabora¢ao Gabinete de de divulgacao -
emprego de anuncios Sustentabilidade minimo 2 acdes até
de emprego, finalde 2024
comreforcoda Direcao de
importancia Comunicacdo
da utilizagao
delinguagem
inclusiva, bem
como o "Guiade
Recrutamento
Inclusivo" como
ferramenta pratica
de utilizacdo
por equipas de
recrutamento,
profissionais dos
areas de recursos
humanos e lideres
Verificagao de Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Verificagdo Utilizagao do
todos os anuincios de Recursos de Talento especificos datotalidade guiainterno
de ofertade Humanos dos anuincios a para elaboragao
emprego, de forma Gabinete de publicar e medidas | de antncios de
agarantir que nao Sustentabilidade corretivas aadotar, | emprego,em
contém, diretaou se necessario todos os anuncios
indiretamente, Direcao de publicados no ano
qualquer restricdo, Comunicagao de2024
especificacdo
ou preferéncia
baseada no sexo
Contribuir para Definire Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Numero de Definicao do
um processo implementar de Recursos de Talento especificos referenciacdes programa de
deselecdoe Programa de Humanos 2o abrigo do referenciacdo,
recrutamento referenciacdo de Direcdo de Programa, critérios e processo
justo e objetivo grupos sub- Comunicagao desagregado derecolhade
paramulheres e representados, por grupo sub- candidaturas, no 1.2
homens como mulheres representado trimestre de 2024.
Ou pessoas
com deficiéncia, Divulgacao
assegurando do programa
principios de internamente
meritocracia e no2°32%e4.°
doigualacesso a trimestres de
oportunidades. 2024.
Realizacdo de Direcdo de Gestdo | Gabinete de N&o envolve custos | Numero de acdes Acoes de formacao
acoes de formacdo | de Recursos Sustentabilidade especificos de formacao realizadas durante
(novas e de Humanos realizadas oanode2024.
refresh) dirigidas Direcdo de
as pessoas Comunicagao Numero Formar 50% das
responsaveis de pessoas pessoas envolvidas
pelas entrevistas responsaveis naselecaoe
deselecaoe pelas entrevistas recrutamento
recrutamento deselecdoe durante o ano de
sobre recrutamento 2024.
procedimentos abrangidas
deselecaoe nas acoes de
recrutamento sem formagdo/ Nuimero
enviesamento total de pessoas
entrehomens e responsaveis
mulheres pelas entrevistas
deselecdoe
recrutamento

Voltar ao inicio
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2.Igualdade no Acesso ao Emprego (continuacao)

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Contrariar barreiras | Formalizar,em Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | Elaborare Implementarem
estruturais a contratos com de Recursos Compras e especificos incluir clausula todos os novos
igualdade entre entidades externas | Humanos Logistica nos contratos contratos no 2°
mulheres e especializadas em que mencione semestre de 2024
homens recrutamento e Direcdo Secretaria aparidade na

selecdo, a garantia daSociedade e apresentacdo de
Contribuir paraum | de paridade na Direcdo Juridica candidatos/as
maior equilibrio apresentacao dos/
entre mulheres as candidatos/as
ehomensna em posicoes
empresa sub-representadas

3. Formacao Inicial e Continua

Objetivos Medida Departamento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Promover Formacdo em Direcdo de Gestdo | Gabinete de N3o envolve custos | Numero de Contetidos de
uma cultura “Direito algualdade | de Talento Sustentabilidade especificos colaboradores/ formacado revistos
deigualdade de Oportunidades as abrangidos por no 1.2 trimestre de
entre mulheres eNao Direcao de Gestdo acoes de formacdo | 2024
ehomens no Discriminacdo”, de Recursos
local de trabalho, paraincluir nas Humanos Numero total de Acdes realizadas
favorecendo acoes de formacdo colaboradores/as, | no2.232%e4.2°
praticas de gestao | presenciais e no ano de 2024 trimestres de 2024
e detrabalho cursos e-learning, (desagregado
consonantes coma | apos revisao porhomens e
mesma e atualizacdo mulheres)

dos referidos

contetidos

Estabelecer Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Cercade7.500€ Ndmero de Estabelecimento

protocolo com a de Talento de Recursos para fee anual membros CTT na da parceria entre a

PWN - Professional Humanos do protocolo PWN PWNeosCTT

Women's Network, e formacgbes

quevisaa Gabinete de especificas Numero de

cooperacao entre Sustentabilidade participacoes

aPWNeosCTT, nas acoes de

através datroca comunicacdo/

deinformacoes, formagao

daarticulacao promovidas pela

de posicoes e da PWN

concretizacao

de uma parceria

comyvistaa

definicao das
politicas internas
nomeadamente
em matérias como
a sensibilizagao,
educacao

e formacgao
profissional
orientadas para
apromogao e
ascensdo da
Mulher na carreira
profissional

Voltar ao inicio
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3. Formacao Inicial e Continua (continuacao)

Objetivos

Medida

Departamento
Responsavel

Departamentos
Envolvidos

Orcamento

Indicadores

Meta

Promover

uma cultura
deigualdade
entre mulheres
ehomens no
local de trabalho,
favorecendo
praticas de gestao
e detrabalho
consonantes coma
mesma

Apostar num
reforco de acdes
de sensibilizacao
emtemasde
diversidade e
igualdade nos
locais de trabalho
elncorporagao
datematica
daigualdade
entre homens
emulheres, em
formacdes gerais
e especificas,
sempre que
aplicavel

Direcdo de Gestdo
de Talento

Dire¢do de Gestao
de Recursos
Humanos

Gabinete de
Sustentabilidade

N&o envolve custos
especificos

Ndmero de
formacdes gerais
ou especificas,
que englobaram
atematica
daigualdade
entre homens e
mulheres

Incluirna agenda
das acoes de
formacao gerais
ou especificas,
sempre que
possivel,
conteudos sobre
aigualdade
entre homens e
mulheres

Realizar 3
workshops que
pretendem colocar
profissionais
comuma carreira
de destaque a
conversar com
Colaboradoras
nomeadamente
sobre asua
carreira, opcoes
profissionais,
competéncias
fundamentais
para cargos de
responsabilidade,
sendo o objetivo
aumentar arede
de contactos,
avisibilidade

das funcdes
desempenhas
eestimulare
desenvolvimento
de competéncias
aonivelda
lideranca.

Direcdo de Gestdo
de Talento

Direcdo de Gestdo
de Recursos
Humanos

Gabinete de
Sustentabilidade

A definir

Numero de
workshops
realizados

Ndmero de
colaboradoras
envolvidas nos
workshops

Realizacdo de
workshops durante
0ano 2024

Enviesamentos e
People Relations
-Integracao de
ummadulo de
formacdoem
Enviesamento
Inconsciente

nos Programas
de Onboarding
(Corporativo,
Operacoes e
Lojas Proprias),
quereforcema
desconstrucdo

de preconceitos
sobre as relagdes
interpessoais,
com base no sexo,
género, idade, raca,
etc..

Direcdo de Gestdo
de Talento

Direcao de Gestdo
de Recursos
Humanos

Gabinete de
Sustentabilidade

N&o envolve custos
especificos

Numero de
colaboradores/
as abrangidos
naformacao,
desagregados
porhomens e
mulheres

Ndmero de acdes
implementadas

Inclusdo da
tematicanos
Programas de
Onboarding

Voltar ao inicio
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4. Igualdade nas Condicoes de Trabalho

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Assegurarum Incluir no Programa | Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Nimero de acdes Abranger todas as
processo de de Lideranga de Talento de Recursos especificos de formacao acoes de formagao
avaliacdojusto (Fast Track) Humanos realizadas deste Programa
e objetivo para um médulo de realizadas durante
mulheres e para formacao dirigido Ndmero oanode2024.
homens a0s/as lideres formandos/as

cujos conteudos

incidam na Gestao

da Diversidade

das equipas

e aigualdade

entre homens

e mulheres,

no sentido de

mitigar o risco de

enviesamento

inconsciente

em processos

de avaliacdo de

desempenho,

andlise de

competéncias,

entre outras.
Promover o Garantira Administracao/ Direcdo Secretdria | Nao envolve custos | 33,3% de pessoas | Manter 33,3% de
equilibrio entre continuidade de Comissao da Sociedade e especificos do sexo-sub- pessoas do sexo
mulheres 33,3%depessoas | Executiva Dire¢do Juridica representado sub- representado
ehomens do sexo-sub- nos érgaos de nos érgdos de
nos lugares representado administracdoede | administracdo e de
estratégicos da para os 6rgaos fiscalizacdo fiscalizacdo, no ano
empresa de administracao 2024

e defiscalizagao

(art.5.2/1daLei

Numero 62/2017).
Promover a Aumentarde40% | Administracao/ Direcdo de Gestdo | Ndo envolve custos | Aumento Aumentar
igualdade entre para45% onudmero | Comissao de Talento especificos percentual de gradualmente
mulheres e de mulheres em Executiva mulheres em aparidade
homens no cargos de lideranca Gabinete de cargos delideranca | entre homens
dominioda (Administracdo, 1.2 Sustentabilidade (Administragdo, e mulheres nos
progressao e Linhas e 2.2 Linhas) Linhas e 2Linhas) | cargos de lideranca
desenvolvimento (Administragdo, 12
profissional Linhas e 22 Linhas)

até final de 2025

Promover a Atribuicao de Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | 5000€ Numero de Atribuicdo de
igualdade entre bolsa de mérito de Talento de Recursos bolsas de mérito até 5bolsas de
mulheres e amulheres Humanos atribuidas mérito a alunas
homens no estudantes nas de universidades
desenvolvimento areas STEM/TIC, Gabinete de de referéncia,
de carreiras de faculdades Sustentabilidade das areas STEM/

de referéncia TIC, em Portugal
Promovera em Portugal, em no ano lectivo de
dessegregacao parceriacoma 2024/2025.

EPIS.

Voltar ao inicio
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4.Igualdade nas Condicoes de Trabalho (continuacio)

Objetivos

Medida

Departamento
Responsavel

Departamentos
Envolvidos

Orcamento

Indicadores

Meta

Incentivar a
participacao
equilibrada das
mulheres e dos
homens nos
lugares de decisao

Assegurar que

os Planos de
Sucessdo, em
desenvolvimento,
promovem e
incentivamo
desenvolvimento
das colaboradoras
identificadas com
potencial para

as func¢des e ou
responsabilidades
em causa, para que
sejam equitativos.

Direcdo de Gestdo
de Talento

Todas as Dire¢oes
daEmpresa

N&o envolve custos
especificos

Aumento da
percentagem

de mulheres em
cargos de lideranca

Aumentar
gradualmente
aparidade

entre homens

e mulheres nos
cargos de lideranca
até final de 2025

Implementar

um Programa de
re-onboarding
(inseridona
Estratégia de Bem-
estar CTT) que crie
mecanismos de
sinalizacao e de
acompanhamento
de colaboradores/
as que tenham
interrompido a
carreira por motivos
familiares e/
ouincorridoem
interrupcdes de
vinculo laboral

de média/longa
duragdo (e.g.
licengas sem
vencimento),

com o objetivo

de minimizar
oimpactoda
ausénciano
dominioda
progressao e
desenvolvimento
profissional

Direcdo de Gestdo
de Recursos
Humanos

Direcdo de
Comunicagao

N&o envolve custos
especificos

N© de sessoes de
re-onboarding
ministradas vs n®
de colaboradores/
as que retomam
aatividade na
empresa apos
interrupcao por
motivos pessoais
e/ou familiares

Ministrar 10
sessoes de apoio
até final de 2024

Voltar ao inicio
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4.Igualdade nas Condicoes de Trabalho (continuacio)

Objetivos

Medida

Departamento
Responsavel

Departamentos
Envolvidos

Orcamento

Indicadores

Meta

Assegurar o
principio de salario
igual para trabalho
igual ou de valor
igual

Elaborar
diagnéstico interno
de potenciais
diferencgas salariais
(retribuicbes
debasee
complementares)
emfuncdo do
sexo e identificar
medidas corretivas

Direcdo de Gestdo
de Recursos
Humanos

Direcdo de Gestdo
de Talento

Gabinete de
Sustentabilidade

N3o envolve custos
especificos

Medidas corretivas
aadotar, se
necessdrias

Realizar o
diagnéstico interno
até final de 2024

Realizar uma
andlise interna
erevisdo (se
necessaria) de
modo a assegurar
que as licencas,
faltas e dispensas
gozadas ao abrigo
do Numero 1edo
Numero 2 do artigo
65.2do Codigo

do Trabalho, sao
consideradas
como trabalho
efetivo no ambito
daavaliagao de
desempenho
para atribuicdo

de prémios de
produtividade

e assiduidade
(licenga por
gravidez, licenca
parental, adogdo,
assisténciaa
filho/aouneto/a,
entre outras)

Direcdo de Gestdo
de Talento

Direcdo de Gestdo
de Recursos
Humanos

Gabinete de
Sustentabilidade

Nao envolve custos
especificos

Medidas corretivas
aadotar, se
necessarias

Realizar a andlise
interna até final de
2024

Voltar ao inicio
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5. Protecao na parentalidade

Objetivos Medida Departan?ento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Garantir o direito Implementarum Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | Numero de Kit Implementacdo de
a0 gozo das Kit Parentalidade, de Recursos Comunicagao especificos Parentalidade Kit Parentalidade
licencas de queintegre toda Humanos fornecidos, durante oanode
parentalidade pelos | ainformacao desagregado 2024
trabalhadores e sobre a legislagao porhomens e
pelastrabalhadoras | referente ao direito mulheres
de parentalidade,
Incentivar os beneficios da
trabalhadores empresa, deveres
homens ao uso e oferta de apoio
partilhado da aparentalidade,
licenca parental nos seus diversos
inicial momentos (para
além do conteudo
minimo exigido
pela ACT)
Formacao/ Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Acdes de Formacdo realizada
sensibilizacdo do de Talento de Recursos especificos formagao/ até finaldo ano de
"Papeldo Pai” na Humanos sensibilizacdo 2024
conciliagao com realizadas
0 "PapeldaMae”, Direcdo de
sensibilizando os Comunicagao Numero
colaboradores/ formandos e/
as para o uso ou Numero
partilhado das Participantes,
licencas de desagregado
parentalidade. porhomens e
mulheres
Conceber e aplicar | Direcdo de Gestdo | Gabinete de Nao envolve custos | Numero de Inquéritos
uminquérito de Recursos Sustentabilidade especificos respostas ao realizados a
dirigido aos Humanos inquérito face ao todos os homens
colaboradores n®delicencas de que usufruem
homens que parentalidade dalicencade
gozaram licenca parentalidade
de parentalidade
onde constem
questodes acerca
do gozooundoda
Licenca Partilhada
erespetivas razbes
e/ou sugestdes
paramelhorara
experiéncia de
paternidade
PLANO PARA A IGUALDADE 2024 38
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6. Conciliacao da vida profissional com a vida familiar

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover a Promover o Direcdo de Gestdo | Equipa de Gestdo N3o envolve custos | Numero de Divulgacdo na
conciliacdo da esclarecimento aos | de Recursos do Modelo EFR especificos colaboradores intranet, no portal
vida profissional Colaboradores/ Humanos abrangidos por do colaborador
comavidafamiliar | asdasnovas Direcdo de novas formas de e por email, dos
e pessoal dos formas de trabalhar Comunicagao trabalho e medidas | direitos e deveres
trabalhadores e emedidas de de flexibilidade no ambito da
das trabalhadoras flexibilidade, que parentalidade
contribuem para Numero de
apromogao da novas medidas Reforco da
vida proflssional, de flexibilidade informacdo, em
familiar e pessoal. aprovadas todos os locais
de trabalho, dos
direitos e deveres
no ambito da
parentalidade
Aprovacao de
pelo menos mais
uma medida de
flexibilidade até
finalde 2024
Reforco e Direcdo de Gestdo | Equipa de Gestdo N3o envolve custos | Numero de Reforco dos
continuidade de Recursos do Modelo EFR especificos protocolos protocolos com
de protocolos Humanos estabelecidos empresas de
com empresas Direcdo de no ambito da servicos que
de servicos Comunicagao conciliacao enderecem as
que facilitema necessidades dos/
conciliacao da Ndmero de as colaboradores/
vida profissional, colaboradores/ asno ambito da
familiar e pessoal as a usufruir conciliacdo ao
dos protocolos longo do ano 2024

7. Prevencao da pratica de assédio no trabalho

estabelecidos

Objetivos Medida Departan?ento Depart:amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Prevenire Formacao em Direcdo de Gestdo | Gabinete de N3o envolve custos | Numero de Conteudos de
combater o assédio | "prevencdo e de Talento Sustentabilidade especificos colaboradores/ formacao revistos
no trabalho combate ao as abrangidos por no 1.2 trimestre de
assédio no Todas as Dire¢des acoes de formacdo | 2024
Prevenire trabalho”, para daEmpresa / Numero total de
combateraprdtica | incluirnas acdes colaboradores/as, | Acoes realizadas
deoutras ofensas | deformacao no ano de 2024 no2.232e42°
aintegridade fisica | presenciais e (desagregado trimestres de 2024
oumoral, liberdade, | cursos e-learning, porhomens e
honra ou dignidade | apds revisao mulheres)
do trabalhador ou e atualizacdo
datrabalhadora dos referidos
conteudos
Divulgar o novo Direcdo de Gestdo | Direcdo de Cercade10.000 Cédigo de Etica Divulgar o novo
Cédigo de Etica de Recursos Comunicagao euros para publicado no Cédigo de Etica
no website CTT, Humanos impressoes do website CTT, no 1° trimestre de
intranete em Direcdo de Digital, | Cddigo de Eticaem | naintranete 2024.
formato fisico Novos Canais e formato fisico distribuido, sempre
sempre que Inovagao que aplicavel
aplicavel
Direcdo de
Compras e
Logistica

Voltar ao inicio
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7. Prevencao da pratica de assédio no trabalho (continuacao)

Departamento

Departamentos

Objetivos Medida R Envolvidos Orcamento Indicadores Meta
Prevenire Formacdononovo | Direcio de Gestdo | ComissdodeEtica | N&o envolve custos | Ntimero de Acoes realizadas
combater o assédio | Codigo de Etica, de Talento especificos colaboradores/ no 1.2 trimestre de
no trabalho para todos os/as Todas as Direcdes asabrangidospor | 2024
colaboradores/ daEmpresa acoes de formagao
Prevenire as, apresentando / Numero total de
combaterapratica | ostemasnele colaboradores/as,
de outras ofensas constantes, noano de2024
aintegridade fisica | nomeadamente a (desagregado
oumoral, liberdade, | ndo discriminacdao porhomens e
honra ou dignidade | e apromocao mulheres)
do trabalhador ou dadiversidade
datrabalhadora dehomense
mulheres
Divulgar o canal Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | Canalde Divulgar o canal de
que todos 0s/as de Recursos Comunicagao especificos Dentincias Dentnciasno 1.2
colaboradores/ Humanos divulgado a todos trimestre de 2024
as podem utilizar Comiss3o de Etica os colaboradores/as
parareportar
comportamentos Numero de
que possam ser denuncias
considerados recebidas
como nao
conformes com
0 Codigo de Etica,
bem como obter
esclarecimentos
sobre duvidas de
cariz ético ou para
sugerir melhorias
Lancar campanha Direcdo de Gestdao | Gabinete de N3o envolve custos | Grauderealizacdo | Implementar
interna para de Recursos Sustentabilidade especificos da campanha até campanhainterna
sensibilizar Humanos finaldoano2024. | de sensibilizacdo:
todos/as os/as Direcao de 4 frases,uma
colaboradores/as Comunicagao por trimestre,
para a necessidade comdestaque na
dedizer'"ndo"a intranet e afixagao
comportamentos em locais de
que nao trabalho:
contribuem para N3o ao Assédio
uma cultura N3oa
deigualdade discriminacao
entrehomens e N3o a violéncia
mulheres no local N3oa
de trabalho desigualdade
Incluir questées Direcdo de Gestdo | Todas asDirecdes | Nao envolve custos | Numero de Auscultacdo anual
no dominio da de Recursos daEmpresa especificos participacoes, no 1.2 trimestre de
"prevencdo e Humanos cominformacao 2024
combate ao desagregada
assédio no porhomens e
trabalho" na mulheres
auscultagao anual
aos colaboradores
e colaboradoras

Voltar ao inicio
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Monitorizacao e envolvimento

As medidas previstas no Plano sao monitorizadas pelo Grupo de Trabalho do Plano e pela Equipa de
Gestao do Modelo efr, por forma a assegurar o seu cumprimento e aidentificar oportunidades de
melhoria, com o objetivo de incorporar novas medidas e / ou reajustar as existentes.

O Grupo de Trabalho do Plano e da Equipa de Gestao do Modelo efr procuram, sob a sua égide,
envolver e promover a colaboracao com responsaveis de areas, Embaixadores EFR e outros atores
que se revelem pertinentes, bem como recolher a informacao necessdria para a avaliacao dos
indicadores das medidas do Plano.

Pelo facto dos CTT serem uma empresa certificada em matéria de conciliacao e igualdade,
especificamente com a certificacao efr promovida pela Fundacion Masfamilia, todas as medidas e
todos os indicadores no ambito daigualdade tém acompanhamento semestral/anual, sendo esta
monitorizacao alvo de auditorias anuais internas e externas.

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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Conclusao

Somos um empregador e operador postal de referéncia com uma forte cobertura geografica e, como
tal, o nosso papel ndo se esgota no trabalho que desenvolvemos internamente e junto das nossas
Pessoas. Temos, também, um papel de extrema relevancia nas comunidades onde atuamos. Reforcar
anossa cultura de forma justa, equitativa, diversa e inclusiva nas suas varias dimensdes nao so aporta
valor para a empresa, tornando-a mais competitiva, como também reitera a nossa responsabilidade
social corporativa enquanto agentes na mudanca de paradigma social.

———  PLANOPARA A IGUALDADE 2024
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