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Enquadramento

Os CTT contam com uma histdria unica de dedicacao, empenho e profissionalismo, que ha varios
séculos aproxima os portugueses e o mundo. O nosso foco € continuar a ser um operador postal de
referéncia mundial, orientado para o crescimento sustentavel, centrado nos ideais de exceléncia, de
proximidade e focado na inovacao.

Vivemos num contexto de profunda transformacao e sao esses momentos mais desafiantes
que encaramos n3o como obstaculos, mas sim como uma oportunidade. E esta postura que
nos tem permitido continuar na linha da frente, oferecendo uma resposta robusta a todos os
clientes. Combinamos mais do que nunca os planos fisico e digital e este desempenho reflete o
reconhecimento que tem vindo a ser levado a cabo pelos CTT nos ultimos anos.

Somos um importante parceiro das empresas, através da criacdo de solucdes inovadoras que ajudam
ao crescimento dos negdcios. Os bons resultados alcancados resultam da dedicacao, empenho e
profissionalismo de todos os nossos colaboradores e colaboradoras. Tudo para continuar a ser uma
marca de confianca, uma empresa de valores sélidos e elevada reputacao.

Sendo reconhecidos internacionalmente pela qualidade de servico e pela inova¢dao, somos uma marca
que merece a confianca dos portugueses e portuguesas e que se confunde com a prépria histéria do
pais. Reinventamo-nos diariamente ao longo de 5 séculos para garantir que continuamos relevantes
Nno nosso propdsito de ligar pessoas e empresas com entrega total.

Mantemo-nos relevantes e inovadores porque integramos avancos culturais e sociais e porque a
nossa historia nos ensina diariamente que temos sempre espago para evoluir. Avancamos a par com
a sociedade e estamos comprometidos em contribuir para que esta seja mais justa e equitativa. As
nossas acoes nesse sentido sao desejadas e necessarias.

Uma das nossas acoes é a elaboracao do presente Plano. Corporizamos o artigo 72 - 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. Mais do que uma obrigatoriedade, sentimos que faz parte da nossa
missao social alcancar internamente e promover externamente uma efetiva igualdade de tratamento
e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminacao de quaisquer tipos de
discriminacgao, inclusive em fungdo do sexo.

Somos Pessoas a trabalhar com Pessoas para Pessoas! O nosso caminho trilha-se com base no
respeito pela 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
inclusao em todos os aspetos da sua atividade.
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2. Quemsomos

Entregar o futuro ligando pessoas e empresas de forma sustentavel.

Para Pessoas:
Para Empresas: Simplificar a vida das pessoas na
Inovar constantemente, oferecendo solucbes de comunicacao fisica, poupanca, crédito
logistica e servicos de suporte, com qualidade, e seguros.
focados nas necessidades dos/as clientes.

( ™ Visao

Para Empresas: Para Pessoas:
Ser o parceiro de referéncias das empresas, Ser amarca de confianca das pessoas
desenvolvendo o e-commerce e simplificando NOs envios e nos servicos financeiros
a sua presenca fisica e digital. € seguros.

Valores
0O que defendemos e como nos comportamos?

Os valores definem as caracteristicas que formam a nossa identidade e representam as
prioridades dos CTT.

(m PROXIMIDADE % CONFIANCA

Estamos préximos e aproximamos. Desenvolvemos a nossa atividade

Ligamos pessoas e empresas. com seriedade e consisténcia,

Trabalhamos com foco nas construindo relacbes de confianca
necessidades e expetativas dos/as que geram credibilidade junto
Nossos/as clientes. dos/as stakeholders.
@ SUSTENTABILIDADE @ COMPROMISSO

. Agimos de forma responsavel nas Trabalhamos com empenho, brio e
dimensdes sociais, ambiental e diligéncia, de formaresiliente, para
econdmica, com todos/as com quem atingir os nossos objetivos face a
nos relacionamos. Protegemos o todos/as os/as stakeholders.

nosso futuro e o das novas geracoes.

@ FOCO NO CLIENTE
s 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.
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2.1. O quefizemos em2023

Balanco dos principais temas relacionados com as Pessoas CTT no ano de 2023

O inicio do ano marcou a estreia do novo edificio sede dos CTT - no Green Park - com a ocupacao de dois dos

quatro pisos contratados, devendo ainstalacao total estar concluida ao longo do ano de 2024. O reagrupamento de
equipas hum mesmo espaco, projectado ja para uma nova forma de trabalhar e colaborar, permitird maximizar o
valor do regime de trabalho hibrido e aumentar a satisfacao e o desempenho dos colaboradores e colaboradoras.

Do ponto de vista do reforco de competéncias e de ferramentas de apoio, assinala-se ainstalacao da
primeira fase do projecto My CTT apoiado na ferramenta SAP SucessFactors, que promete representar um
salto muito significativo na gestao de pessoas, mas também na forma de relacionamento dos trabalhadores
e trabalhadoras com as equipas e com os temas de recursos humanos.

Na frente da negociacao laboral, 0 ano de 2023 foi absolutamente marcante.
Por um lado, concretizou-se um importante exercicio de reposicionamento

salarial respeitante a mais de 1000 liderancas intermédias das equipas
operacionais e de retalho, num esforco que traduz o reconhecimento da
importancia das nossas pessoas e equipas para executar com sucesso a
jornada de transformacao em curso. Por outro lado, pela primeira vez na
histdria dos CTT, logrou-se alcancar um acordo de revisao salarial para
2024 comtodos os sindicatos ainda antes do fim de 2023.

Também de importancia absolutamente decisiva, ja que permite
assegurar a sustentabilidade do sistema de proteccao social da empresa,
foi concluida uma reforma do mesmo, no que se considera seruma
solucao muito equilibrada entre a preservacao da qualidade dos servicos
oferecidos e o esforco a mobilizar pela empresa e pelos beneficiarios Jodo Bento

para o seu funcionamento Presidente da Comissao Executiva

Sao também de assinalar os progressos alcancados nos temas de gestao de talento, sendo de destacar os passos
jadados narevisao da matriz organizacional das fun¢bes de gestao da empresa bem como naidentificacao

e caracterizacdo das linhas de sucessao para as fun¢bes mais criticas de lideranca. Igualmente importantes
terao sido os progressos na concepcao de instrumentos de remuneracao flexivel, uma das dimensdes que
actualmente se revela mais critica para a atraccao e retencao de talento a todos os niveis de responsabilidade.

No que se refere a formacao, assinala-se a aposta em iniciativas tanto presenciais quanto digitais. Prosseguiu
abomritmo e comresultados promissores a aposta na formacgao e alinhamento dos nossos lideres, através do
programa Fast Track, com a participacao de cerca de 750 pessoas. Igualmente impactante terd sido o arranque
daformacao remota pela adopcao em larga escala da ferramenta Linkedin Learning.

(in Relatorio Integrado 2023, cap 1.2, pag 14)
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2.2.

Caracterizacao do Capital Humano - as Pessoas CTT

Em 31de dezembro de 2023, o niimero de trabalhadores/as dos CTT (efetivos do quadro e
contratados atermo) era de 13 670, mais 9,3% do que em 31de dezembro de 2022:

Quadro de trabalhadores/as

31.12.2022 31.12.2023 A A%
Correio e Outros 10612 11381 769 7.2%
Expresso 1345 1693 242 25,9%
Banco CTT 513 558 45 8,8%
Servicos Financeiros e Retalho 36 38 2 5,6%
Total, do qual: ‘ 12506 ‘ 13670 ‘ 1164 ‘ 9,3%
Efetivos/as 11192 11386 194 7%
Com contratos atermo 1314 2284 970 73.8%
Portugal 11788 12637 849 7.2%
Outras Geografias 718 1033 315 43,9%

(In relatorio Integrado 2023)

O quadro acima apresenta uma informacao generalista. Quando fazemos a nossa analise
demogrdfica, temos em conta varios indicadores sociais e carateristicas da nossa populacao,
apresentando sempre a desagregacao dos dados por homens e mulheres.

Evolucao desde 2018

ctt

0 quadro seguinte, e com referéncia a data de 31dezembro de cada um dos Ultimos seis anos (2018-
2023), apresenta a evolucdo dos indicadores referentes a representatividade de homens e mulheres
nos CTT, bem como outros indicadores sociais.

Colaboradores/as m
Homens %o 67 67 66 63 62 61
Mulheres Yo 33 33 34 37 38 39
Homens em posicdo de gestdo % 57 58 59 59 59 60
Mulheres em posicdes de gestdo % 43 42 1 1 1 40

Orgaos de Administracao e Fiscalizacao

Homens

%

Mulheres

%o

Continua na pagina seguinte

Voltar ao indice
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Continuacao da pagina anterior

Uni./Ano o)t}

Colaboradores/as por Tipo de Contrato

Quadro Permanente # 10884 10979 10767 11283 11192 11386
Homens # 7285 7292 7143 7205 7066 7134
Mulheres # 3599 3687 3624 4078 4126 4252
Contratos atermo # 1213 1376 1467 1325 1314 2284
Hormens # 794 938 974 706 693 1210
Mulheres # 419 438 493 619 621 1074
Cobortors sporToodeocaio 12037 235 04 208 msos | e |
Full-Time # n788 | 12021 | 1957 | 12242 | 12081 | 13136
Homens # 7886 8003 7950 7752 7547 8069
Mulheres # 3902 4018 4007 4490 4534 5067
Part-Time # 309 334 277 366 425 534
Homens # 193 227 167 159 212 275
Mulheres # 16 107 10 207 213 259
Homens # 145 137 131 151 160 169
Mulheres # 112 125 123 146 145 148
Envosdecombontors/ss™ 236 26m 27 ame s s |
Homens # 1540 1827 1861 2447 2231 3007
Mulheres # 776 865 914 1281 1504 2126
Racio H/M de novas entradas X 0,50 0,47 0,49 0,52 0,67 0,7
Sansdecomondores/ss™ 312009 2000 294 2316 2563 |
Homens # 1486 1438 1395 1550 1477 1529
Mulheres # 645 651 605 644 839 1034
Racio H/M de saidas X 0,43 0,45 043 0,42 0,57 0,68
i deRtidie oo 77 165 | 63 85 s w7 |
Homens %o 18,4 17,5 17,2 20,1 19,0 18,3
Mulheres % 16,1 15,8 14,7 15,7 17,7 19,4

Remuneracao Média Fixa @
1087 1093 1093 112 1125 1163
1167 1183 1166 1ms 1127 1149
11 11 11 10 1,0 1,0

Homens

Mulheres

><rw’ml

Racio salarialH/M

(1) Foram consideradas as chefias de 12 e 22 linha. Percentagem sobre o total de chefias de 12 e 22linha
(2) Em 2018-2020 n3o foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express ES e 321 Crédito.

(3) N3o foi contabilizada a empresa Newspring e HCCM.

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

Voltar ao indice PLANO PARA AIGUALDADE 2025 9
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Como ponto de partida para o diagndstico no ambito do Plano, destacamos a trajetdria ascendente da
representatividade das mulheres a 31de dezembro de 2023:

« 39% do total de colaboradores sao mulheres, traduzindo uma evoluc¢ao positiva de 6 pontos

percentuais desde 2018.

Representatividade homens e mulheres nos CTT

57 57 66 63 62 )

o—o o 9 9o 9

2018 2019 2020 2021 2022 2023

—o— Homens —@— Mulheres

- 40% do total de colaboradores/as em posicoes de gestao (inclui chefias de 12 e 22 Linha) sdo
mulheres, traduzindo um decréscimo de 3 pontos percentuais relativamente a 2018.

Representatividade homens e mulheres
em posicoes de gestaonos CTT

57 58 59 ) 59 60
43 42 a1 41 a1 40
2018 2019 2020 2021 2022 2022 e

—o— Homens —e— Mulheres

- 36% dos Orgdos de Administracdo e Fiscalizacdo s3o mulheres, traduzindo uma evoluc3o positiva
de 5 pontos percentuais desde 2018.

Orgaos de Administracao e Fiscalizacao

79

69 67 ” o oo

9\9/@/@ © 3¢

2018 2019 2020 2021 2022 2023

—e— Homens —e— Mulheres

PLANO PARA AIGUALDADE 2025 10



ctt

Analise global do ano 2023

Verificou-se um crescimento de trabalhadores/as nas areas de negécio em expansao,
nomeadamente, Expresso e Encomendas (+348) e Banco CTT (+45). A drea de Correio e Outros,
apresentou um crescimento em resultado do incremento da atividade do Contact Center e da

Gestdo Documental da area das solugdes empresariais (+378) e do incremento da internalizagdo da
distribuicao de EMS pela rede base (+448), em virtude do aumento expressivo de trafego CEP no final
de 2023, que foi parcialmente compensado pela prossecucao do programa de otimizacao de recursos
humanos a decorrer principalmente na estrutura central (-116).

O ndimero de saidas e entradas foi de 2 563 e 5 133, respetivamente, e a taxa de rotatividade
correspondeu a 18,7% (+0,2 pontos percentuais que no ano anterior).

Em relacao ao horario de trabalho, 534 trabalhadores/as estavam em regime de trabalho a tempo
parcial (correspondendo a 3,9%). Destes, 259 era mulheres (48,5%), 0 que denota uma situacao de
paridade no recurso a este tipo de horario. Em Portugal, a proporcao de trabalhadores/as atempo
parcial era de 2,8%, mas nas restantes geografias, este regime laboral era mais prevalente (16,8% em
Espanha e 22,5% em Mocambique).

Emrelacdo a subcontratacdo de pessoas, os CTT contabilizaram o numero de horas contratadas e
faturadas pelas empresas de prestacao de servicos e de trabalho temporario. A esse valor de horas

€ feita a correspondéncia a um niimero de Equivalentes de Tempo Integral (ETI), que equivaleria ao
trabalho prestado por um/a trabalhador/a a tempo inteiro. Em 2023, o nimero de ETl registados foi de
1605, uma subida de 17,5% em relacdo ao ano passado.

PLANO PARA AIGUALDADE 2025 11
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Compromissos de Sustentabilidade

A andlise do desempenho dos critérios ESG (sigla inglesa que se refere aos objetivos “ambientais,
sociais e de governacdo”), assume elevada relevancia pois traduz os nossos esforcos para atingir as
metas ambiciosas que estabelecemos para cada um dos pilares.

O desempenho no pilar Social é dividido em dois ambitos: o interno, em que se descreve aforma
como os CTT contribuem para o desenvolvimento e bem-estar das suas pessoas e promovem o seu
envolvimento com os objetivos da empresa e o0 externo, o envolvimento com as comunidades nas
quais os CTT se inserem e onde operam.

No ambito interno, o objetivo estratégico ESG definido foi: Cuidar das Pessoas CTT e da Experiéncia
de Diversidade - Ser um empregador de referéncia, alavancado numa cultura centrada nas pessoas,
até 2030. Como garante da concretizacao deste objetivo, foram definidas metas associadas aos ODS
3,4 e 5. Especificamente no ODS 5: “Alcancar aigualdade de género e empoderar todas as mulheres
eraparigas” as metas CTT sado: Atingir a paridade de género das posicdes de lideranca superior e
intermédia (45%), até 2025; publicar e implementar o Plano para a Igualdade CTT Anual - objetivo
realizado pela propria publicacdao anual deste documento e analisar o gap salarial.

No ambito externo, concretamente na vertente do envolvimento com as comunidades, um indicador
de referéncia aponta para a ambicao de dedicar 1,0% do EBIT Recorrente anual a iniciativas sociais

até 2025, nomeadamente através da sua politica de donativos. A realizacao deste OKR, em 2023,
ficou abaixo do planeado, muito mais por via do incremento do denominador do que por qualquer
falha narealizacao dos donativos programados. Em 2023, o foco interno foi para a consolidacao de
procedimentos e a aprovacao, ja no ultimo trimestre, de um Plano de Impacto Social, definindo pré-
requisitos e métricas de acompanhamento das iniciativas apoiadas, foi o culminar de um percurso com
varias etapas.

A politica de voluntariado dos CTT tem uma longa tradicao e, nos ultimos anos, foi encarada de forma
estratégica pela lideranca da empresa, com a definicao de uma meta, a atingir até 2025, de 3 dias de
voluntariado disponibilizado por cada trabalhador/a.

De forma que os/as préprios/as trabalhadores/as dos CTT colaborem para o aumento deste impacto,
quer na comunidade, quer no ambiente, o Grupo CTT definiu como compromisso garantir que os
participantes nas iniciativas de voluntariado consagrem, em média, 3 dias Uteis por ano ainiciativas e
programas sociais organizados e apoiados pela Empresa. Em 2023, o foco passou a estar em acoes
desenhadas especificamente para atender as necessidades e caracteristicas especificas das dreas e
direcbes que as procuraram.

PLANO PARA AIGUALDADE 2025 13
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No computo geral, o grupo de voluntariado, entre trabalhadores/as e familiares, contribuiu com 2137
horas de servico voluntario. Em termos dos/das trabalhadores/as dos CTT, este nimero cifrou-se nas 1
834 horas (+21,0% que no ano anterior), uma média de 4,4 horas por pessoa (+2,9% que em 2022).

Quanto a Sustentabilidade Ambiental, os CTT tém uma posicao forte nas dimensdes ESG, em particular
no que diz respeito ao seu desempenho ambiental, tendo como principal objetivo reduzir as suas
emissoes diretas e indiretas em 55% até 2030, compensando as remanescentes com vista a atingir um
balanco neutro em carbono. O principal foco desta meta é garantir que a sua frota de dltima-milha seja

composta por 50% de veiculos ‘verdes’ na ultima-milha até 2025 e 100% até 2030.

Pela suarelevancia e impacto na atividade dos CTT, juntamos aos dados deste Plano os Indicadores ESG
com analise comparativa entre os anos de 2022 e 2023:

Desempenho ambiental (E)

Emissdes CO2e totais, scopes 1,2 e 3 (ton.) 84564,2 82350,4 2,6%)
Consumos energéticos (GJ) 365603,8 3634274 (0,6%)
Eletrificacdo na dltima milha 15,3% 19,6 % 43p.p.
Reciclabilidade da oferta 54,9 % 82,4% 27,5p.p.
Desempenho social (S)
Mulheres em cargos de lideranca 40,5% 39,9% (0,6p.p)
Volume de formac&o (horas) 138042,0 156 028,6 13,0%
Rotatividade de pessoas (%) 18,5 18,7 0,2p.p.
Acidentes de trabalho (n.2 ocorréncias) 801 865 8,0%
Investimento na comunidade (% EBIT recorrente) 1,0 % 0.6% (0,4p.p)
Compras afornecedores locais (ibéricos) 97,9% 99,5% 1,6 p.p.
Voluntariado empresarial (horas) 1516,0 1834,0 21,0%
Desempenho de governance (G)
Frequéncia de relato de questdes ESG a gestao de topo (n.9) 2 8 300,0%
Formacao sobre boa conduta, assédio e politicas de corrupcao 103900 437933 3215%

e branqueamento de capitais (horas)

Voltar ao indice
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4. Como estabelecemos o0s nossos objetivos

O Plano para a lgualdade € dos instrumentos de gestao utilizado nos CTT para aimplementacao e
operacionalizacao de medidas que promovam, de forma transversal, aigualdade de tratamento e de
oportunidades entre homens e mulheres, bem como a conciliacao entre atividade profissional e vida
pessoal e familiar.

A natureza transversal do Plano, a sua compleicao e objetivos estao interligados com o ciclo estratégico
daempresa.

A estratégia dos CTT prossegue com foco na sua transformacao, tendo ano apds ano, superado

com resultados positivos os desafios externos. Com uma estratégia assente em cinco importantes
pilares para o seu funcionamento (Desempenho econémico e financeiro | Inovacao | Descarbonizacdo
| Envolvimento com as Pessoas | Envolvimento com a Comunidade), os CTT conseguem garantir

a sustentabilidade no negdcio postal alavancando no desenvolvimento de outros negdcios em
crescimento e assegurando assim, aligacao de pessoas a empresas.

Neste seguimento, com foco nos cinco pilares de desempenho e compromisso, e em consonancia com
o plano estratégico a concretizar até 2025, definido no Capital Markets Day 2022, foram implementadas
diversas iniciativas que contribuiram para a sustentabilidade do Grupo CTT a varios niveis.

2023 foi um ano dedicado aimplementacdo de medidas com vista a alcancar as metas e compromissos
ESG assumidos no ano anterior. De forma a concretizar essas metas, foram estabelecidos
procedimentos de acompanhamento trimestral da evolucao dos indicadores, designados de Objetivos
e Resultados Chave (OKR, na sua sigla inglesa) acompanhando-os de planos de acdo concretos. Esta
metodologia alargou-se a todos os indicadores chave de desempenho da Empresa.

Quanto as nossas Pessoas, temos como objetivo a promoc¢ao de uma cultura organizacional positiva,
garantindo aigualdade de oportunidades nas condicdes de acesso a saude, bem-estar, conciliacao,
qualificacao e progressao. Emrelacao a gestao do talento, a estratégia passa por melhorar a experiéncia
do trabalhador/a e o seu grau de satisfacao, de forma aincrementar o compromisso de todos e de todas,
tornando cada um/anum/a embaixador/adaMarca CTT.

Em 2023, os CTT alargaram o ambito da certificacdo como Empresa Familiarmente Responsavel, ja
obtida pelos CTT Correios de Portugal, S.A., pela CTT Expresso e pela CTT Contacto em 2022, ao Banco
CTT e a 321 Crédito. Enquanto isso, a facilitacao da interacao dos/as trabalhadores/as com diversos
aspetos da sua vida no seio da Empresa continua a ser facilitada pela implementacao de novos maédulos
da plataforma My CTT (Portal do Colaborador/a).

PLANO PARA AIGUALDADE 2025 16
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Relativamente a maior diversidade na gestao, os CTT apresentavam, a data de 31de dezembro de 2023,
apresenca de 40 % de mulheres em posicdes de lideranca de topo e intermédia. A ambicao é atingir
45,0% até 2025.

O Plano para algualdade dos CTT assenta nos principios essenciais para a definicao do seu contetido
o cumprimento da legislacao, a transparéncia, a relevancia, a abrangéncia e a pertinéncia. Os nossos
principios e a forma de os operacionalizar resultam da conjugagao entre os objetivos estratégicos e de
negadcio acima elencados, da auscultacao de stakeholders e dos varios instrumentos de gestdo que
servem este propdésito.

As medidas do Plano fazem parte de um amplo conjunto de medidas e instrumentos que convergem
num nucleo comum e apresentam diversas intersec¢des, especialmente no pilar da Igualdade de
Oportunidades do modelo de gestao desenvolvido no ambito da certificacdo dos CTT como Empresa
Familiarmente Responsavel (certificacdo efr). Acdes desenvolvidas no ambito da Igualdade, Diversidade,
Equidade e Inclusao sao incorporadas nos processos relacionados com este modelo de gestao,
aproveitando as sinergias para construir medidas integradas e de continuidade, adaptadas arealidade
atual e as necessidades das Pessoas CTT.

Ancoramos, ainda, o estabelecimento de objetivos e medidas nos resultados do Diagndstico efetuado
na plataforma da CITE, fazendo, neste documento, uma analise exaustiva a todas as dimensoes, onde
apresentamos as medidas em curso e/ ou de continuidade, bem como aquelas que nos propomos
concretizar, resultando no Plano para a Ilgualdade 2025.
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Diagnéstico

O diagnostico elaborado pelos CTT reline varias fontes de informacao e reportes internos conjugadas
cominstrumentos de andlise externos, nomeadamente, a resposta ao exercicio de Autodiagnédstico
no Portal para a Igualdade no Trabalho e nas Empresas, da CITE e do guido e matriz de apoio paraa
elaboracao dos planos para aigualdade.

Tendo sempre presente o objetivo de alcancar a efetiva igualdade de oportunidades entre homens

e mulheres, trabalhamos em muiltiplas frentes e reunimos inputs de varios stakeholders internos e
externos. A auscultacao de stakeholders em féruns de vdrias naturezas (nem sempre formais), permite-
nos partilhar programas e boas praticas, contribuindo para a melhor identificacao de oportunidades e
areas de melhoria.

Este trabalho multidisciplinar resulta num acompanhamento de leitura e analise para a elabora¢ao
de propostas de acordo com as necessidades prementes em temas como a conciliacdo, a nao
discriminacao, parentalidade, ética, etc. Assim, este acompanhamento revela-se uma das pecas
fundamentais para a elaboracao do diagndstico do Plano.

Conjugando todas estas pecas, abaixo apresentamos a analise de suporte ao Plano para a lgualdade
que tem por base os dados recolhidos e reportados pelos CTT nos ultimos exercicios de relato integrado,
referentes a 2023 - dados reportados de acordo com sistemas de controlo e gestao interna dos CTT,
auditados por uma entidade externa certificada, no ambito desses relatérios.

5.1. Estratégia, missao e valores

Os CTT elaboram, submetem e comunicam o Plano para a Igualdade anualmente, de acordo com a
Lein®62/2017, de 1de agosto e pelo disposto no art.2 32 do Despacho Normativo n218/2019, de 21

de junho, cuja respetiva entrega é feita até 15 de setembro de cada ano (n.24 do art.2 32 do Despacho
Normativo n218/2019, de 21de junho). Para além desta entrega, na mesma data o Plano é comunicado
a CMVM e disponibilizado na Intranet e no site oficial dos CTT em lingua portuguesa e inglesa.

Quanto aos documentos estratégicos, € feita mencao expressa aigualdade e nao discriminacao entre
mulheres e homens, nomeadamente nos mencionados na pagina seguinte. Para além destes, os
Relatdrios Integrados (anuais e trimestrais) mencionam de forma sistematica o progresso das acoes
encetadas nestes temas no periodo em referéncia, apresentando os indicadores relacionados tanto
com as agdes como todos os que estao relacionados com pessoal, desagregados por sexo.

PLANO PARA AIGUALDADE 2025 19



ctt

Cadigos, Politicas e Estratégias CTT

Codigo de Conduta - CTT e Subsidiarias

Codigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho - CTT e Subsidarias

Politica de Diversidade e Inclusao - CTT e Subsidiarias

Na relacdo com os stakeholders, nomeadamente fornecedores e no que respeita aos critérios de
selecao, os CTT estao comprometidos em garantir o cumprimento escrupuloso dos normativos em
matéria laboral e de respeito dos direitos humanos. Temos critérios sociais que incluem o temada
Igualdade, firmados na Politica de Compras Responsaveis dos CTT. Esta visa promover a melhoria dos

aspetos ambientais e sociais da cadeia de valor, aplica-se a todos 0s nossos fornecedores pois esta
integrada nos nossos documentos concursais e inclui uma clausula de rescisao por incumprimento.

Damos especial destaque ao Cédigo de Etica do Grupo CTT que foi disponibilizado em 2023 com uma
grande campanha de sensibilizacao e um curso em e-learning a realizar por todos os colaboradores e
colaboradoras do Grupo CTT. Este aborda varias questdes relacionadas com Igualdade, Diversidade,
Equidade e Inclusao:

“Sem prejuizo de fomentarmos a diversidade em geral,
queremos promover a diversidade de género em especial,

CODIGO DE ETICA
DO GRUPOCTT

¢

incluindo em posicoes de lideranca, a qual consideramos tt
constituir um objetivo ético de longo prazo. Estamos c

conscientes de que as desigualdades de oportunidades

em funcao do sexo constituem um tema com relevantes
contornos morais e sociais e que a eliminacao de
disparidades contribui para a constru¢ao de uma organizacao
empresarial mais equitativa, removendo entraves artificiais
ao desenvolvimento de todo o potencial profissional e
humano dos nossos Colaboradores e Colaboradoras.”

(in Cédigo de Etica do Grupo CTT)

Canal Etica - Linha privilegiada para comunicar com a Comiss3o de Etica. Este mecanismo foi criado
pelos CTT para comunicacao anénima de irregularidades.

Em 2023 foi definida a estratégia de Diversidade, Equidade, Inclusdo (DEI) e Conciliacdo, assente
em quatro dimensdes prioritarias - Género (qualquer género, com especial enfoque nas mulheres);
Geracoes; Culturas e Pessoas com Deficiéncia, respetivos objetivos e foi adotado o acrénimo
DEI&Conciliagao. Este tema foi divulgado internamente e publicado numa pagina da Intranet que
reflete a posicao da empresa e onde se encontram discriminadas as dimensdes e objetivos.
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Namesma pagina, em funcao da heterogeneidade da populagao CTT e tendo em conta a individualidade
de cada Pessoa que se pode integrar em uma ou mais dimensdes identificadas como prioritarias nesta
abordagem, por diversos motivos, pode estar mais exposta a situa¢des de vulnerabilidade.
Assim, foram produzidos conteudos informativos acerca de:

« Direitos e deveres de cidadania; « Defesa do consumidor;

« Riscos de endividamento; « Prevencao da violéncia doméstica.
No dominio da auscultacado interna e de forma a aferir o grau de satisfacao dos/as trabalhadores/
as, bem como a qualidade da sua experiéncia e o impacto destas politicas e acdes internas, em 2023

foram lancados dois inquéritos, um por semestre que incluiu questées relacionadas com Igualdade
entre homens e mulheres e Diversidade, Equidade, Inclus3o e Conciliacao.

Relacoes de cooperacao com entidades externas

Os CTT continuam ativos na prossecucao dos objetivos de desenvolvimento sustentdvel 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 organizacdes empresariais nacionais
focadas nestes temas, como 0 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 nem sempre seja o
objeto central de todas as iniciativas.

No ambito das atividades com o Féorum iGen - Férum Organizacdes para a Igualdade, e do
envolvimento com a CITE, os CTT voltaram a participar nas acdes dos Grupos de Trabalho (GT), tendo
passado aintegrar o GT2, direcionado para o desenho e aprofundamento das medidas de igualdade
aimplementar pelos signatarios do Férum. Nessa medida, a 18 de maio, os CTT renovaram os seus
compromissos, voltando a assinar o Acordo de Adesao.

Na sequéncia da adesao ao Pacto Contra a Violéncia, os CTT tém vindo a reforcar o seu plano de acao
neste dominio e a trabalhar e aimplementar praticas de Prevencao e Combate a Violéncia Contra as
Mulheres e a Violéncia Doméstica, através da divulgacao de materiais para sensibilizacao, interna

e externamente. No ano 2023, a Empresa renovou e reforcou, em junho, esta colaboracao coma
Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género, procurando sensibilizar e combater esta causa
que é de todas as pessoas e por todas as pessoas. Aderiu a campanha Nacional Contra a Violéncia
Domeéstica e divulgou conteudos alusivos ao Dia Internacional pela Elimina¢ao da Violéncia Contra as
Mulheres: envio de e-newsletter com imagens, video e informacao de sensibilizacao para todos/as os
trabalhadores/as CTT.
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Em 2023 os CTT renovaram a parceria com a APPDI e continuaram a fazer parte dos signatarios

da Carta para Diversidade. Esta é umainiciativa da Comissao Europeia, e € 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.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Promover iniciativas juntos dos/as

colaboradores/as (eventos de celebracao) relacionadas com a promocao da lgualdade e outras
dimensdes da diversidade; criar um Comité para a Igualdade entre mulheres e homens.

5.2. Igualdade no acesso a emprego

Os CTT disp6em de politicas internas de diversidade e de selecao com o objetivo de assegurar a
implementacao de processos transparentes de selecao dos/das Administradores da Sociedade.

A comissao de nomeacdes disponibiliza os seus termos de referéncia e induz, na medida das suas
competéncias, processos de selecao transparentes que incluem mecanismos efetivos de identificacao
de potenciais candidatos/as, para que sejam escolhidos/as para proposta 0s que apresentem maior
mérito, melhor se adequem as exigéncias da funcao e promovam, dentro da organizacao, uma
diversidade adequada incluindo de sexo.

A motivacao e desenvolvimento dos/as trabalhadores/as assumem um papel crucial para o sucesso
do negdcio, tornando-se fundamental ter presente o principio da igualdade e nao discriminacao em
funcao do sexo e avaliar as competéncias mais criticas para o desempenho da funcao, permitindo
decisbes mais informadas em processos como: recrutamento e selec¢ao, reclassificacao profissional,
nomeacao de novas chefias, desenvolvimento e identificacao de potencial e de reestruturacao
(mobilidade interna).

Em termos globais, a representatividade das mulheres tem vindo paulatinamente a subir:

Colaboradores/as do quadro permanente

3233 7285 7292 7143 7205 066 7134
6000
5000 ose 406 4952
4000 3599 3687 3624
3000
1000

(1]

2018 2019 2020 2021 2022 2023
- Homens = Mulheres
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Quanto as novas contratacoes, as medidas ja implementadas, aliadas a sensibilizacao junto das
equipas de recrutamento tém vindo a ser frutiferas, apresentando nimeros muito préximos entre
homens e mulheres:

Colaboradores/as contratados

1400
1210

1200 1074
1000 938 274

9
800 . 706 693

619 621
600 4o 138 493
400
o |
(]
2018 2019 2020 2021 2022 2023
- Homens == Mulheres

Também os numeros de novas entradas mostram uma aproximacao efetiva entre homens e mulheres:

Entradas
3500
3007
3000
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Esta trajetdria indicia uma representatividade crescente:

Racio H/M de novas entradas
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Nao obstante do caminho que se tem vindo a tracar, ainda existe espaco para melhorar,
nomeadamente, nas contratacdes de carteiro/a que, pelas suas especificidades podem tender a
afastar as candidaturas de mulheres.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Diversificar os foruns de divulgacao de

recrutamento externo, com acdes direcionadas para publicos especificos, com o objetivo de aumentar
a percentagem de mulheres Carteiras.

5.3. Formacao inicial e continua

Uma das prioridades na gestao de Pessoas CTT é o investimento continuo em formacao focadaem
varios temas, cujo vetor comum se traduz na promocao de uma conduta de total transparéncia e
responsabilidade, num ambiente de trabalho sauddvel, que valorize a dignidade das pessoas, contribua
para o seu desenvolvimento pessoal e humano e prevenindo a pratica de atos menos corretos em nome
ou por contados CTT e Subsididrias, com reflexos negativos na sua reputacao e imagem.

Em 2023, aformacdo realizada e devidamente caracterizada contou com 8736 trabalhadores/ as,
correspondentes a 63,9% da populacao de trabalhadores/as efetivos/as e contratados/as atermo de
todas as empresas do Grupo CTT. Foram contabilizadas 156 028,6 horas de formacao (mais 13,0% que
no ano passado), numa taxa de esforco de 0,7%.

De acordo com as apostas estratégicas no desenvolvimento de competéncias dos colaboradoras e
colaboradores dos CTT e, relativamente ao volume de formacao em temas, ou relacionados, ou que
contenham contetidos relacionados com a lgualdade, DEI e Conciliacao, em 2023 a empresa contou com:

GRANDES TEMAS Participacoes Horas
ETICA, VALORES, RESPEITO, COMPLIANCE 3242 8266
PROMOCAO CONCILIACAO, DIVERSIDADE, INCLUSAO 397 670
PROMOGCAO DA FLEXIBILIDADE, PRODUTIVIDADE E DESEMPENHO 3843 13610
PROMOCAO DA QUALIDADE E MELHORIA CONTINUA 637 1900
SAFETY & SECURITY 17182 14001
SUSTENTABILIDADE E RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL 1782 1977
Total Geral 27083 40424
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Em termos gerais, a formacao nos CTT distribuiu-se pelos diferentes grupos profissionais da
seguinte forma:

Recursos Humanos 2022 2023 CTT
Indicadores CTT CTTSA | Subsididrias CTT CTTSA | Subsididrias | A/ano (%)
Numero de horas de formacao *10* 13,8 12,1 17 15,6 12,7 29 13,0
Média de horas de formacao 1ns 124 9,1 125 125 12,2 59
Mulheres 18,2 19,8 10,8 18,8 19,5 14,8 33
Homens 84 85 8,0 89 88 10,1 6,0
Média de horas por categoria
Quadro Superior 17.0 14,6 22,7 20,7 21,2 19,6 21,8
Mulheres 18,0 16,1 22,9 20,9 21,0 205 16,1
Homens 16,0 13,0 22,6 20,6 213 18,8 28,8
Quadro Médio 14,6 16.1 15 13,0 16,7 33 -1,0
Mulheres 15,2 171 10,4 14,9 18,4 16 -2,0
Homens 14,2 15,4 12,0 19 15,5 3.9 -16,2
Atendimento 314 314 323 31,3 30,2 53,4 -0.3
Mulheres 318 317 344 317 30,6 513 -0.3
Homens 307 308 271 305 29,3 60,8 -0,7
Distribuicdo 32 34 2,0 4,6 49 2,0 43,8
Mulheres 34 39 15 4,7 58 0,6 38,2
Homens 3.1 33 22 4,6 47 29 48,4
Outros 8,9 10,2 4,0 6.2 6.1 81 -30,3
Mulheres 77 9,9 2,7 6,9 6,9 6,5 -10,4
Homens 95 103 54 58 57 10,4 -38,9

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Criar curso de formacao sobre
diversidade, equidade e inclusao, incluindo um mddulo dedicado a Enviesamentos Inconscientes;
providenciar formacao em Lideranca Inclusiva para lideres.
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5.4. Igualdade nas condicoes de trabalho

Na sequéncia do processo Anual de Desempenho referente ao ano de 2022, decorreu no 2.2 semestre
de 2023 afase de transmissao dos resultados (reunides de feedback) que envolveram 8 900
trabalhadores/as dos CTT Correios de Portugal, S.A., CTT Expresso e CTT Contacto, e respetivas
chefias diretas. Em relacdo ao Banco CTT, todos/as 0s/as trabalhadores/as que estao nos quadros
foram avaliados/as, apenas nao entraram em avaliacdo aqueles/as que se encontravam a substituir
trabalhadores/as ausentes. No que diz respeito a 321 Crédito, o universo total de trabalhadores/as

foi avaliado, com a possivel excecao de quem estivesse de baixa ou hao tenha cumprido seis meses
de contrato. Ao todo, 83,1% da forca de trabalho destas cinco empresas participou em processos de
avaliacao do desempenho.

Esta etapa teve como objetivo fazer o balanco da atividade e identificar eventuais necessidades de
desenvolvimento. A gestdo deste processo foi feita na plataforma My CTT (Portal do Colaborador/a) no
modulo “Desempenho”, garantindo a total transparéncia e registo de todas as etapas.

Arespeito dos CTT Correios de Portugal, S.A., 0 processo negocial relativo a revisao salarial do Acordo
de Empresa (AE) para 2023, foiiniciado a 23 de novembro de 2022, e contou com a realizacdo de oito
reunides de trabalho com as Associacoes Sindicais Outorgantes. Foi concluido com a obtencao do
acordo destas em relacao a proposta final apresentada pela Empresa, tendo a sua assinatura ocorrido
em 30 de marco de 2023. Associado a este acordo ficou 0 compromisso de a Empresa admitir 100
colaboradores, 80 da categoria profissional de Carteiro (designado internamente de “CRT"”) e 20 da
categoria profissional de Técnico de Negécio e Gestao (TNG), para o quadro permanente até final de
2023. Este numero acabou por ser excedido.

Durante o ano de 2023, deu-se inicio ao processo de revisao salarial do AE CTT para 2024, tendo sido
alcancado o acordo final entre as partes ainda antes do final do ano.

Nos CTT, os salarios auferidos pelos/as trabalhadores/as em regime de tempo inteiro, estao acima
do salario minimo nacional. 580 trabalhadores/as, correspondendo a 4,7% das pessoas a trabalhar,
a tempo inteiro, nas subsididrias sediadas em Portugal, recebem o salario minimo, estando todos/as
0s/ as restantes acima.

A média salarial das mulheres, nos CTT, era 98,0 % da média salarial dos homens, a 31de dezembro

de 2023, denotando uma situacao de alguma paridade, como se podera ver no indicador Global do
quadro seguinte:
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Remuneracao, grupo profissional e racios de diferenca por sexo

Média de vencimentos Média de vencimentos

Grupo profissional Mulheres (€) Homens (€) RacioH/M
Quadros superiores 1951,50€ 251450€ 0,78
Quadros médios 1299,10 € 1342,60€ 0,97
Atendimento 1087,90€ 1156,90 € 0,94
Distribuicdao 869,40€ 930,70€ 0,93
Outros grupos 872,10€ 997,40€ 0,87
Global 1127,35€ 112522 € 1,00

(in Relatério Integrado 2023)

Os CTT divulgam a proporcao entre a remuneracao anual total do/a trabalhador/a mais bem

pago, em cada pais em que a organiza¢do atua, e a remuneracao mediana anual total de todos os
trabalhadores/as, excluindo 0/a mais bem pago/a, para esse mesmo pais. A propor¢ao, em 2023, foi
de 24,0 (+1,7% que no ano anterior).

Em relacdo a remuneracdo média os resultados dos ultimos seis anos sao 0s seguintes:

2018 2019 2020 2021 2022 2023

Remuneracao Média Fixa®

Homens € 1087 1093 1093 1112 1125 1163
Mulheres € 1167 1183 1166 1115 1127 1149
Récio salarialH/M X 11 11 11 1,0 10 10

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

Oportunidades de melhoria para o Plano 2025: Atingir a paridade de género das posicdes de lideranca
superior e intermédia. Por “paridade”, foi definida a meta de representacao de 45% do sexo sub-
representado, até final de 2025; atribuir bolsas de mérito a mulheres estudantes nas areas STEM/TIC.

5.5. Protecao naparentalidade

No ambito da parentalidade, uma das medidas assegurada pelos CTT é relativa ao calculo da taxa de
absentismo. Este exclui auséncias por maternidade/paternidade (o0 mesmo se aplica em faltas por
luto ou estudo), ndo penalizando quaisquer colaboradores/as em termos de progressdo ou prémios
que possam estar associados ao absentismo.
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Em 2023 a taxa global de auséncias registou uma diminuicao, quer nos CTT Correios de Portugal, S.A.,
onde ataxa apurada foi de 8,8% (-0,8 p.p. que em 2022). No Grupo CTT, a taxa desceu para 8,1% (-0,9
p.p. que no ano anterior). Os motivos que mais contribuiram para as auséncias foram: doenca (5,3%),
acidentes de trabalho (0,8%) e atividade sindical (0,4%). A taxa de auséncias excluindo maternidade/
paternidade foi de 7,6% e a taxa de absentismo (que exclui auséncias por maternidade/paternidade,
luto ou de horas para estudo) foi de 7,4% (-0,7 p.p. que no ano anterior).

Embora numa perspetiva diferente, as faltas no ambito da parentalidade também sdo analisadas e, em
2023, foram apurados os seguintes indicadores:

« Em 2023, 0 gozo de licencas de parentalidade registou uma tendéncia ascendente quanto a partilha
entre pai e mae: pela primeira vez, a maioria das licencas (50,6 %, representando um aumento de 6,1
p.p. emrelacdo a 2022) foi pedida por homens. Os homens representaram 61,0% da populacdo total da
empresa e este valor ndo implica uma paridade absoluta nos pedidos, mas representa um acréscimo
significativo, incentivado por a¢des internas de sensibilizacao, especialmente se atendermos ao facto
de os pedidos por homens terem subido 7,7% (enquanto os das mulheres cairam 15,8%).

« A taxa de retorno permite perceber o nimero daqueles que regressaram e, por contraste, que
abandonaram a empresa na sequéncia das suas licencas de parentalidade. Para esse efeito, sao
contabilizadas as saidas da empresa menos de um més depois do final da licenca como “nao retorno’
depois do gozo dessa licenca. Das 249 pessoas que requereram licencas de parentalidade, 16
abandonaram a empresa praticamente de imediato, o que implica uma taxa de retorno de 93,6%
(-1.5 p.p que em 2022), demonstrando uma estabilizacdo da tendéncia.

[

« A Taxa de Retencao analisa a tendéncia de médio-prazo, de manutencao do talento apds a
parentalidade, medindo o nimero dos/as trabalhadores/as que continuam na empresa 12 meses
depois de regressar de licenca. Pretende-se, assim, aferir de que forma os recém-pais e as recém-
maes percecionam os CTT como empresa que proporciona medidas de conciliacao entre trabalho e
familia. Em 2023, a Taxa de Retencao foi de 93,6% (mais 3,5 p.p. que em 2022), revelando uma ligeira
subida da tendéncia.

A postura dos CTT face as licengas de parentalidade é e tem sido, ao longo dos anos, a de ndo colocar
quaisquer entraves ou penalizar, seja de que forma for, os 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 alegislacao coloca a sua disposicao.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Continuar a desenvolver acbes de

sensibilizacao que promovam o uso partilhado das licencas de parentalidade; reforcar a informacao
sobre direitos e deveres no ambito da parentalidade.
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5.6. Conciliacao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

A par com um contexto de mudanca organizacional no ano de 2023, foram prosseguidas as atividades
inerentes a incorporacao do sistema de gestao efr. Foi reafirmado o compromisso da gestdao com

este modelo e a equipa de Técnicos foi reforcada. Dada a dimensao da empresa, foi criada uma

figura para a realizacao de um trabalho de maior proximidade com as chefias intermédias e com 0s/
as trabalhadores/as: 0/a Embaixador/a efr. Foram nomeados/as Embaixadores/as e definidas

as responsabilidades para o desempenho desta funcao e cujo envolvimento foi bastante positivo,
sendo que o seu grau de participacao em reunides foi de 90% e, como output, ja foram apresentadas
sugestdes de medidas. Tanto os/as Embaixadores/as como a equipa de Técnicos/as tiveram as
respetivas formacoes.

Na concretizacao do alinhamento entre a gestao e orientacao estratégica da conciliacdao nos CTT,
foram desenvolvidas acbes assentes nos trés eixos de atuacao identificados no inicio do ciclo de
certificacao. Foi definido um modelo de analise, verificacdo de desvios e planeamento de acdes de
mitigagao para garantir a efetivagao dos objetivos assumidos no posicionamento inicial.

Arevisao da direcao do modelo foi efetuada e apresentado o balan¢o com a sistematizacao de todo
o trabalho efetuado desde a auditoria de concessao da certificacao. Foram analisados todos os
elementos, validados os resultados e aprovadas as propostas de melhoria.

Os resultados alcancados traduzem-se, principalmente, na elabora¢ao e promocdo de medidas para
todos/as os/as trabalhadores e trabalhadoras dos CTT, de forma equitativa e ajustada aos postos de
trabalho. Nesta sequéncia, foram identificadas, divulgadas e acrescentadas novas medidas as tabelas,
das quais, pelo seuimpacto, se destacam: aimplementacao e regulamentacao do Teletrabalho,
trabalho a tempo parcial e novo modelo de organizacao do trabalho; a definicao dos critérios de
comparticipacao de formac¢ao académica e executiva, a criacao da Conta Junior Colaboradores/as, a
conta Banco CTT com 0% de comissao de manutencao e o Crédito Habitacao com spread 0%.

No ambito do Sou CTT foram estabelecidas mais parcerias e protocolos com outras empresas com
beneficios para os trabalhadores/as e as suas familias, onde sao protocolados valores especiais em
diversas areas, com especial enfoque na saude, desporto e familia. Além destes, mantiveram-se
descontos para trabalhadores/as em produtos adquiridos na rede de lojas, descontos esses que vao
até 10% em produtos CTT e até 20% em retalho.

Desenvolveram-se a¢des de promocao da saude e bem-estar, com destaque para o aconselhamento
de exames médicos incidindo especificamente na salide da mulher; aimportancia do sono na saude
e sessodes de mindfulness. Estas a¢des foram executadas em parceria com a Medis, direcionadas para
todos/as os/as trabalhadores/as.
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O novo modelo de organizagao do trabalho foi consolidado em 2023. Ficaram instituidos, de acordo
com as necessidades de cada Direcao / Equipa, seis regimes diferentes de trabalho:

a. 100% Presencial, com permanéncia didria no edificio/instalacdes;
b. 100% Teletrabalho, com aplicacao das regras sobre este regime previstas em OS especifica;
¢. Modelo Misto, com 2 a 3 dias em regime de teletrabalho, por semana;

d. Modelo Rotativo, com periodos semanais ou quinzenais rotativos, de prestacao de trabalho
presencial e em regime de teletrabalho;

e. Modelo Flex, com um minimo de 20% de prestacao de trabalho presencial, por més;
f. Modelo Dinamico, com afetacao mensal entre 25% e 75%, e alocacao semanal definida pela Direcdo.
Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Reforcar o nimero de protocolos com

empresas de servicos que facilitem a conciliacao; identificar desigualdades no local de trabalho e
fornecer medidas de apoio a colaboradores/as que enfrentem situacdes de vulnerabilidade social.

5.7 Prevencao da pratica de assédio no trabalho

Crentes que s0 através da aplicacao de principios éticos € possivel gerar e manter a confianca por
parte de todos os stakeholders, os CTT, perante a vontade e necessidade de elevar o seu grau de
exigéncia, nesta fase de mudanca e de importante transformacao, deu mais um passo na afirmacao
de uma postura de integridade aprovando um novo Cédigo de Etica, que se encontra em fase de
implementacao. Este consolida os elementos que caracterizam a cultura ética, explicitando os
valores fundamentais do Grupo CTT e transmite uma visao integrada do posicionamento dos CTT em
matérias que impactam transversalmente as praticas de governo e de gestao. Consolida, ainda, uma
matriz de valores e de atuacao destinada a guiar os colaboradores e colaboradoras do Grupo CTT na
forma como se relacionam entre si e com os outros stakeholders.

Para assegurar a aplicacdo destes principios, os CTT nomearam uma Comiss3o de Eticae
desenvolveram mecanismos de prevencao e controlo.

A Comiss3o de Eticatem como miss3o, de forma independente e imparcial, acompanhar a aplicacio
e observancia das disposicdes do Cédigo de Etica do Grupo CTT e do Cédigo de Boa Conduta para a
Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho, rececionando as dentncias de viola¢des dos referidos
Cédigos através dos meios de comunicacio do Canal de Etica (comissao.etica@ctt.pt) disponiveis no
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website CTT e assegurar a existéncia de mecanismos internos de comunica¢ao e que 0s mesmos
observem as normas legais, em matéria de confidencialidade no tratamento da informacao e garantia
de nao retaliacdo sobre os denunciantes.

Em 2023, foram recebidas 20 comunicacdes através do Canal de Etica, maioritariamente relacionadas
com assédio, bem-estar e relacao com partes interessadas, as quais foram objeto de tratamento

e averiguacdo. Das 20 comunicacdes recebidas e analisadas pela Comiss3o de Etica, 15 foram
concluidas e as restantes cinco ainda se encontram em processo de averiguacao.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2025: Integrar formacao no novo Cédigo
de Etica nos processos de Onboarding para novos colaboradores e colaboradoras, apresentando
0s temas nele constantes, nomeadamente a prevencao e combate ao assédio no trabalho, a ndo
discriminagao e a promocao da diversidade de homens e mulheres.
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O exercicio de realizacao do Plano para a Igualdade 2025 tem como objetivo analisar e implementar
medidas ajustadas a realidade da empresa e promover boas praticas no ambito daigualdade entre

homens e mulheres que envolvam todos os colaboradores/as. Nao sé aimplementacao das medidas

propostas é fundamental, como também a sua monitorizacao numa ética de melhoria continua. Nesta

sequéncia, apresentamos um resumo do status das medidas relativas ao Plano 2024:

Total Medidas Plano 2024 3 5

Medidas Realizadas Plano 2024

Medidas de continuidade 8

Medidas arealizar até final 2024 5

Medidas que transitam para o Plano 2025 8

Medidas descontinuadas

Face a previsao de concretizacao ou ndao das Medidas do Plano de 2024, em conjunto com os
resultados do Diagndstico e as orientacdes partilhadas pela CITE, identificamos as medidas que

consideramos prioritarias (algumas delas sdo de continuidade) e definimos o Plano para a Igualdade
CTT2025.

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 Nado envolve custos | Numero de Pelo menos
oPlanoparaa para algualdade, as | de Recursos Comunicagao especificos sessoes de uma sessao de
Igualdade ea respetivas medidas | Humanos sensibilizacdo sensibilizagdo junto
suaimportancia e os objetivos, Gabinete de realizadas dos stakeholders
estratégicaparaa através de sessodes Sustentabilidade internos

empresa

Envolver todas
as trabalhadoras
etodos os
trabalhadores na
implementacao
doPlanoparaa
Igualdade

de sensibilizagao,
de divulgacao

no website da
empresa, na
Intranet, por
correio eletrénico
e com afixacdo
em locais internos
dereconhecida
visibilidade

Direcdo de Digital,

Novos Canais e
Inovagao

responsaveis por
gerir as medidas
do plano, de
forma a criar
cada vez maior
envolvimento
nas medidas
relacionadas com
oPlanoparaa
Igualdade, no 1°
semestre de 2025

Continua na pagina seguinte
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Continuacao da pagina anterior

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

Objetivos Medida Departan?ento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Assegurar o Manter e Direcdo de Gestdao | Comissdo Até15.000 euros Numero de Manutencdo das
respeito pelo estabelecer de Recursos Executiva entidades e atuais parcerias e
principio da novas relagdes de Humanos projetos apoiados estabelecimento
igualdade entre cooperagao com Gabinete de de novas parcerias
mulheres e entidades publicas Sustentabilidade Numero de novas com entidades que
homens e ndo e/ou organizagdes relacbes de promovem direta
discriminacdonas | dasociedade civil Direcdo de Gestao cooperagao ouindiretamente
relagBes externas que prosseguem de Talento aigualdade

o objetivo de entre mulheres e
Promover e promover a homens
consolidar relacdes | igualdade entre
externas no ambito | mulheres e
da promocao homens
daigualdade
entre mulheres e
homens
Incentivar a Promover Direcdo de Gestdo | Direcdo de Até20.000 euros | Numero de Realizar, pelo
participagao dos iniciativas de Talento Comunicacdo iniciativas menos, duas
trabalhadores e juntos dos/as realizadas iniciativas (eventos
das trabalhadoras | colaboradores/ Direcdo de Gestdo de celebracdo)
no dominio da as (eventos de de Recursos Numero de associadas a
promocao da celebracdo) Humanos participantes, diversidade e ao
igualdade entre relacionadas desagregado bem-estar
mulheres e com a promocao porhomens e
homens dalgualdade e mulheres

outras dimensdes

dadiversidade,

de bem-estar,

de promogao

da saudefisica,

emocional e

mental, e de

promogao da

conciliacao entre

a vida profissional,

familiar e pessoal
Assegurarum Incluir questdes Direcdo de Gestdo | Todas as Direcoes Na&o envolve custos | Numero de Auscultacdo anual
contexto de no dominio da de Talento daEmpresa especificos participagoes, no 12 semestre de
trabalhoisentode | Igualdade no cominformacao 2025
discriminacdo em ambito doinquérito | Direcdo de Gestdo desagregada
funcdo do sexo,da | de satisfacdo de Recursos porhomens e
parentalidade e/ou | / auscultagao Humanos mulheres
da conciliacdo entre | anualaos/as
avidaprofissional, | colaboradores/as
familiar e pessoal
Assegurar a Criar um Comité Direcdo de Gestdo | Comissdo Nao envolve custos | N°dereunidesno | Comité criado,
implementacao para algualdade de Recursos Executiva especificos ano 2025 com competéncias
doPlanoparaa entre mulheres e Humanos definidas, em 2025
Igualdade, asua homens inserido Direcdo de Gestdo
monitorizagdo, no ambito da DEl e de Talento
acompanhamento | Conciliagao
e sustentabilidade Gabinete e

Sustentabilidade

Continua na pagina seguinte
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Continuacao da pagina anterior

2. Igualdade no Acesso ao Emprego

Objetivos Medida Departanyento Depart'amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover a Reforcar os Direcdo de Gestdo | Direcdo de Nao envolve custos | Numero de Aumentar
dessegregacao principios de de Recursos Comunicacdo especificos candidaturas gradualmente
sexualinternae igualdade de Humanos decorrente da apercentagem
um maior equilibrio | oportunidades Dire¢do de Digital, campanha de de mulheres na
entre mulheres por sexo, no Novos Canais e recrutamento Distribuicao até
ehomensna lancamento de Inovagao finalde 2025
empresa campanhade Ndmero de
recrutamento contratos
externo, com realizados na
0 objetivo de Distribuicao,
aumentara desagregados
percentagem porhomens e
de mulheres mulheres
“Carteiras”
Contribuir para Garantir a equidade | Direcdo de Gestdo | Direcdo de N&o envolve custos | N°de Implementar
um processo na entrada de de Talento Comunicagao especificos colaboradores/as no Programa de
deselecdoe jovens talentos, selecionados Trainees em 2025
recrutamento nomeadamente no ambito
justo e objetivo através do do Programa
paramulheres e Programa Trainees, de Trainees,
homens tendo presente desagregado
o principio da porhomens e
igualdade e nao mulheres
discriminacdo em
fun¢do do género
Reforcar os Direcdo de Gestdo | Direcdo de N&o envolve custos | Evidéncia das Implementar
principios de de Talento Comunicagao especificos iniciativas arealizar | nos processos
igualdade de derecrutamento
oportunidades por | Direcao de Gestdo e agdes de
sexo nos processos | de Recursos employer branding
de recrutamento Humanos relevantes
interno e externo,
assim como
emacoes de
employer branding
relevantes
Contrariar barreiras | Formalizar,em Direcdo de Gestdo | Direcdo de N&o envolve custos | Elaborare Implementar em
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 2025
homens recrutamento e Direcdo de Gestao | Direcdo Secretdria aparidade na
selecdo, agarantia | de Talento daSociedade e apresentacdo de
Contribuir paraum | de paridade na Dire¢do Juridica candidatos/as
maior equilibrio apresentacao dos/
entre mulheres as candidatos/as
ehomensna em posicoes sub-
empresa representadas
Sensibilizar as Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | n®sessdes de Pelo menos
entidades externas | de Recursos Comunicagao especificos sensibilizacdo 1sessdo de
especializadasem | Humanos realizadas sensibilizacao
recrutamento e junto dos principais
selecao, no sentido | Direcdo de Gestdo parceiros externos
de garantirem de Talento de recrutamento
representatividade sobre aimportancia
e diversidade de mitigar o efeito
de candidaturas dos enviesamentos
apresentadas, inconscientes
incluindo a e possiveis
representatividade situacdes de
do género, sempre discriminacdo nas
que possivel de fases de triagem
pelo menos 40% e pré-selecdo
de candidatas e
candidatos
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2. Igualdade no Acesso ao Emprego (continuacdo)

Objetivos Medida Departan?ento Depart:amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Contribuir para Realizar acoes de Direcdo de Gestdo | Dire¢do de Gestdo | Custo do parceiro Ndmero Formar pessoas
um processo formacdo dirigidas | de Talento de Recursos de pessoas responsaveis
deselecdoe as pessoas Humanos responsaveis (areas especificas)
recrutamento responsaveis pelas entrevistas naselecaoe
justo e objetivo pelas entrevistas deselecaoe recrutamento
paramulheres e deselecdoe recrutamento durante o ano de
homens recrutamento abrangidas 2025.

sobre nas acoes de

procedimentos formacgao/ Numero

deselecaoe total de pessoas

recrutamento sem responsaveis

enviesamento pelas entrevistas

relativos a género, deselecaoe

deficiéncia, recrutamento

orientacdo sexual,

etnia ou qualquer

outro fator de

diversidade,

assegurando

uma abordagem

inclusivae

equitativa em todo

0 processo

Definire Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Numero de Definicao do

implementar de Recursos de Talento especificos referenciacoes programa de

Programa de Humanos ao abrigo do referenciacdo,

referenciacdo de Direcdo de Programa, critérios e processo

grupos sub- Comunicagao desagregado derecolhade

representados, por grupo sub- candidaturas,

como mulheres representado no 1.2 semestre

ou pessoas de2025

com deficiéncia,

assegurando Divulgacao

principios de do programa

meritocracia e internamente

doigualacesso a no 22 semestre

oportunidades de2025

3. Formacao Inicial e Continua

Objetivos Medida Departan?ento Depart'amentos Orcamento Indicadores Meta

Responsavel Envolvidos
Promover Disponibilizar Direcdo de Gestdo | Gabinete de Nao envolve custos | Numero de Conteudos de
uma cultura formagaoem de Talento Sustentabilidade especificos colaboradores/as | formacao revistos
deigualdade "Direito algualdade abrangidos por no 1.2 trimestre de
entre mulheres de Oportunidades Direcdo de Gestao acdes de formacgao | 2025
ehomens no eNao de Recursos
local de trabalho, Discriminacao”, Humanos Acles realizadas
favorecendo apos revisao no2232%e42
praticas de gestao | e atualizacao trimestre de 2025
e detrabalho dos referidos
consonantescoma | contetudos
mesma
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3. Formacao Inicial e Continua (continuacao)
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Objetivos Medida Departan?ento Depart'amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

Promover Apostar Direcdo de Gestdo | Direcdo de Gestdo | Nao envolve custos | Numero de Incluir na agenda
uma cultura continuamente de Talento de Recursos especificos formagdes/ das acoes de
deigualdade num refor¢o Humanos sensibilizacdes formacao gerais
entre mulheres de acbes de gerais ou ou especificas
ehomens no sensibilizacdo Gabinete de especificas, que em 2025, sempre
local de trabalho, emtemasde Sustentabilidade englobaram que possivel,
favorecendo diversidade atematica conteudos sobre
praticas de gestao | eigualdade daigualdade aigualdade
e detrabalho nos locais de entrehomens e entrehomens e
consonantes coma | trabalho, incluindo mulheres mulheres
mesma atematica

daigualdade

entrehomens e

mulheres

Manter protocolo Direcdo de Gestdo | Direcdo de Cercade 7.500€ Numero de Manutencdo da

comaPWN - de Talento Comunicagao parafee anual membros CTT na parceria entre a

Professional do protocolo PWN PWNeosCTT

Women's Network, eformagdes durante o ano de

quevisaa especificas Numero de 2025

cooperagao entre participacdes

aPWNeosCTT, nas acdes de

através datroca comunicacao/

deinformacdes, formacdo

da articulagdo promovidas pela

de posicoes e da PWN

concretizagao

de uma parceria

comyvistaa

definicao das

politicas internas

nomeadamente

em matérias como

asensibilizacao,

educacao

e formagao

profissional

orientadas para

apromogao e

ascensao da

Mulher na carreira

profissional

Disponibilizar Direcdo de Gestdo | TodasasDirecoes | Cercade12.000€ | Numerode Incluir na agenda

formagaoem de Talento daEmpresa (a confirmar) mulheres das acdes de

Liderangano abrangidas pelas formacao gerais

feminino, com acdes de formacdo | ou especificas em

o objetivo de 2025

desenvolver

eacelerar

competéncias

que promovam

aascensdo da

Mulher na carreira

profissional
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3. Formacao Inicial e Continua (continuacao)

ct

L

Objetivos Medida Departan?ento Depart'amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover Realizar acdes Direcdo de Gestdo | Direcdo de A definir Numero de Realizacdo de
uma cultura que promovam de Talento Comunicagao workshops workshops durante
deigualdade discussao sobre realizados 0an02025
entre mulheres a carreira, opgoes
ehomens no profissionais, Numero de
local de trabalho, competéncias colaboradoras
favorecendo fundamentais ao envolvidas nos
praticas de gestao | pjye| dalideranca workshops
e detrabalho
consonantes com
amesma
Implementar Direcdo de Gestdo | Direcdo de Nao envolve custos | Numero de Realizar, pelo
ainiciativa" de Recursos Comunicacdo especificos sessdes realizadas | menos, quatro
Diversity Talks" Humanos sessdes durante o
com convidados Direcao de Gestdo Numero de ano de 2025
internos e externos de Talento participantes,
para trabalhar os desagregado
4 pilares da DEI porhomens e
(Diversidade, mulheres
Equidadade
eInclus3o),
Enviesamentos
Inconscientes
e outros temas
quereforcema
desconstrucdo de
preconceitos
Desenvolver um Direcdo de Gestdo | Direcdo de Nado envolve custos | Numero de Lancamento de
curso deformacdo | de Talento Comunicagao especificos colaboradores/ e-Learning sobre
sobre diversidade, as abrangidos "Diversidade,
equidade e Direcao de Gestao na formagao, Equidade e
inclusdo, incluindo | de Recursos desagregados Inclusao” até final
um maédulo Humanos porhomens e de 2025
dedicado a mulheres
Enviesamentos
Inconscientes. (A
incluir no plano de
formacao anual)
Providenciar Direcdo de Gestdo | Direcdo de Cercade 5.000€ Numero de lideres | Realizagao de
formagaoem de Talento Comunicagao (a confirmar) abrangidos pela uma ac¢ao para Top
Lideranca Inclusiva acdodeformacao | Managementaté
paralideres, Direcdo de Gestdo finaldo ano 2025
com o objetivo de Recursos
de desenvolver Humanos
competéncias
que promovam
aequidade,
diversidade e
inclusdo nas
equipas
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4. Igualdade nas Condicoes de Trabalho

Objetivos Medida Departan?ento Depart'amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos

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 6rgaos de nos 6rgaos de
nos lugares representado administracdo e de | administracdo e de
estratégicos da para os 6rgaos fiscalizacao fiscalizagao, no ano
empresa de administragao 2025

e defiscalizagao

(art.5.2/1dalLei

Numero 62/2017)
Promover a Aumentarde40% | Administracao/ Direcdo de Gestdo | N3do envolve custos | Aumento Aumentar
igualdade entre para45%onumero | Comissao de Talento especificos percentual de gradualmente
mulheres e de mulheres em Executiva mulheres em aparidade
homens no cargos de lideranga Gabinete de cargos delideranga | entre homens
dominio da (Administracdo, 1.2 Sustentabilidade (Administracdo, e mulheres nos
progressao e Linhas e 2.2 Linhas) 12Linhas e cargos de lideranca
desenvolvimento 22Linhas) (Administragdo, 12
profissional Linhas e 22 Linhas)

até final de 2025

Incentivar a Assegurar que Direcdo de Gestdo | Todas as Direcdes Nao envolve custos | Aumento da Aumentar
participacao os Planos de de Talento daEmpresa especificos percentagem gradualmente
equilibrada das Sucessdo, em de mulheres em aparidade
mulheres e dos desenvolvimento, cargos delideranga | entre homens
homens nos promoveme emulheres nos
lugares de decisao | incentivam o cargos de lideranca

desenvolvimento até final de 2025

das colaboradoras

identificadas com

potencial para

as fungbes e ou

responsabilidades

em causa, para que

sejam equitativos

Organizar e Direcdo de Gestdo | Todas as Direcoes Nao envolve custos | N°Colaboradores/as | Totalidade

disponibilizar de Recursos daEmpresa especificos abrangidos colaboradores/as

sessoes de apoio Humanos com auséncia

por parte do superior a12 meses

Servigo Sociale/

ou Técnicos SST

durante a auséncia

e aquando do

regresso de

colaboradores/

as com auséncia

superioral2 meses

e que tenham

interrompido

a carreira por
motivos pessoais,
familiares e
sinistralidade
laboral classificada
como “grave”
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4.gualdade nas Condicoes de Trabalho (continuacao)

Objetivos Medida Departan?ento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover a Divulgaromodelo | Direcdo de Gestdo | Direcdo de N3o envolve custos | Modelo de Divulgagao
transparéncia de avaliacdo de de Talento Comunicagao especificos avaliagao de domodelo de
interna sobre desempenho, desempenho avaliagdo de
omodelo de assegurando a divulgado no desempenho
avaliacdo de transparéncia do sitio eletrénico divulgado no
desempenho mesmo junto de daempresa, sitio eletrénico
trabalhadores e naintranet, por daempresa,
trabalhadoras e correio eletroénico, naintranet, por
das respetivas e com afixacao correio eletrénico,
estruturas emlocaisinternos | e com afixa¢ao
representativas, dereconhecida em locais internos
no sitio eletrénico visibilidade de reconhecida
daempresa, visibilidade, até
naintranet, por ao finaldo ano de
correio eletrénico, 2025
e com afixacao
em locais internos
dereconhecida
visibilidade
Promover a Atribuir bolsas de Gabinete de Direcdo de Gestdo | 5000€ Ndmero de Atribuicdo de
igualdade entre mérito amulheres | Sustentabilidade de Talento bolsas de mérito até Sbolsas de
mulheres e estudantes nas atribuidas mérito a alunas
homens no area STEM/TIC, de universidades
desenvolvimento de faculdades de referéncia,
de carreiras de referéncia das dreas STEM/
em Portugal, em TIC, em Portugal
Promovera parceriacom a EPIS no ano letivo de
dessegregacao 2024/2025
Realizar acdes Direcdo de Gestdo | Gabinete de N&o envolve custos | Numero de a¢bes Realizar 3 acbes
de divulgacdo de Recursos Sustentabilidade especificos realizadas de divulgacdo em
daprofissao de Humanos escolas no final
Carteiro/anas Direcdo de do ano lectivo de
escolas como Comunicagao 2024/2025
objetivo de recrutar
jovens, com especial
incidénciaemjovens
mulheres, de acordo
com aAgenda para
o Trabalho Digno
daOIT
Incentivar a Realizar reunides Direcdo de Gestdo | Embaixadores efr | Nao envolve custos | N®de novas Realizar 4 reunides
participagao dos com grupos de Recursos ede ética especificos praticasaexplorar | em2025
trabalhadores e de trabalho Humanos
dastrabalhadoras | multidisciplinares
no dominio da que permita
promogao da analisar novas
igualdade entre praticas de DEl e
mulheres e Conciliagao, focado
homens nalgualdade
entre homens e
mulheres
Assegurar o Elaborar Direcdo de Gestdo | Direcdode Gestdo | Nao envolve custos | Medidas corretivas | Realizar o
principio de salario | diagndsticointerno | de Recursos de Talento especificos aadotar, se diagnéstico interno
igual paratrabalho | de potenciais Humanos necessdrias até final de 2025
igual ou de valor diferengas salariais Gabinete de
igual (retribuicdes Sustentabilidade
debasee
complementares)
em fun¢do do
sexo e identificar
medidas corretivas
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5. Protecao na parentalidade

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

Garantir o direito Manter a Direcdo de Gestdo | Direcdo de Nao envolve custos | N®colaboradores/as | Reforco da
ao gozodas divulgacao do Kit de Recursos Comunicagao especificos abrangidos divulgacao do Kit
licencas de Parentalidade, Humanos Parentalidade na
parentalidade pelos | queintegre toda Intranet, no Portal
trabalhadores e ainformacao do Colaborador,
pelastrabalhadoras | sobre alegislacao através do envio

referente ao direito por correio
Incentivar os de parentalidade, eletrénico e com
trabalhadores beneficios da afixacdo em
homens ao uso empresa, deveres locais internos
partilhado da e oferta de apoio de reconhecida
licenca parental aparentalidade, visibilidade até final
inicial nos seus diversos doano2025

momentos (para

além do contetdo

minimo exigido

pela ACT),na

Intranet, no Portal

do Colaborador,

através do envio

por correio

eletrénico e com

afixacdo em

locais internos

de reconhecida

visibilidade

Implementar Direcdo de Gestdo | Direcdo de Talento | Ndo envolve custos | Numero de Implementacao

iniciativa de Recursos especificos participantes, até final do ano de

relacionadacomo | Humanos Direcdo de desagregado 2025

gozo das licencas Comunicagao porhomens e

de parentalidade, mulheres

sensibilizando os

colaboradores/

as para o uso

partilhado das

licengas de

parentalidade.

Continuar a Direcdo de Gestdo | Gabinetede Nao envolve custos | Numero de Inquéritos

aplicagao de de Recursos Sustentabilidade especificos respostas ao realizados a

inquérito dirigido Humanos inquérito face ao todos os homens

aos colaboradores n®delicengas de que usufruem

homens que parentalidade dalicencade

gozaram licenca paternidade em

de parentalidade 2025

onde constem

questdes acercada

Licenca Partilhada

e/ou sugestoes

paramelhorar a

experiéncia de
paternidade
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Objetivos Medida Departan]ento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promovera Definireimplementar | Dire¢do de Gestdo | Equipa de Gestdo Pode envolver Nede Abranger 50% de
conciliacao da medidas de apoio de Recursos do Modelo EFR custos na Colaboradores/as | Colaboradores/as
vida profissional atrabalhadores e Humanos adaptacao delocais | identificados abeneficiar das
comavidafamiliar | trabalhadoras com de trabalho para beneficiar medidas de apoio
e pessoal dos necessidades e/ou de medidas até final de 2025
trabalhadores e responsabilidades especificas de
das trabalhadoras | especificas, através apoio
de Colaboracao
Multidisciplinar,
promovendo
abordagens
integradas entre a
area SST e Servico
Socialidentificando
desigualdades no
local de trabalho
e fornecendo
medidas de apoio a
colaboradores/as
que enfrentam
situagdes de
vulnerabilidade
social, como
violéncia doméstica,
problemas
financeiros, sauide
ou outras situacdes
identificadas
Promover o Direcdo de Gestdo | Equipa de Gestdo N3o envolve custos | Numero de Divulgagao na
esclarecimento aos | de Recursos do Modelo EFR especificos colaboradores intranet, no portal
Colaboradores/as | Humanos abrangidos por do colaborador
das novas formas Direcao de novas formas de e por email, dos
de trabalhar Comunicacdo trabalho e medidas | direitos e deveres
emedidas de de flexibilidade no ambito da
flexibilidade, que parentalidade
contribue[n para Reforco da
a,Pr°m°@_a°_ da informagao, em
wdaproﬁssmnal, todos os locais
familiar e pessoal de trabalho, dos
direitos e deveres
no ambito da
parentalidade
Divulgar, através Direcdo de Gestdo | Equipa de Gestdo Nao envolve custos | Numero de Divulgagao das
dos varios meios de Recursos do Modelo EFR especificos colaboradores/ parcerias com
de comunicacdo Humanos as a usufruir empresas de
interna, as parcerias Direcao de das parcerias Servigos que
estabelecidas, por Comunicagao estabelecidas enderecem as
darea geografica, necessidades dos/
que facilitema as colaboradores/
conciliagao da vida asno ambito da
profissional, familiar conciliacdo ao
e pessoal longo do ano 2025
Reforcar e garantir | Direcdo de Gestdo | Equipa de Gestdo Nao envolve custos | Numero de Reforco das
a continuidade de Recursos do Modelo EFR especificos parcerias parcerias com
de parcerias Humanos estabelecidos empresas de
com empresas Direcdo de no ambito da servigos que
de servicos Comunicagao conciliacao enderecem as
que facilitema necessidadesdos/as
conciliacdo da colaboradores/as
vida profissional, no ambito da
familiar e pessoal conciliagao ao
longo do ano 2025
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7. Prevencao da pratica de assédio no trabalho

Objetivos Medida Departamento Depart.amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Prevenire Disponibilizar Direcio de Gestdo | ComissdodeEtica | N3o envolve custos | Nimero de novos/ | Formartodos
combater o assédio | formagao no de Talento especificos as colaboradores/ | osnovos/as
no trabalho novo Cédigo de Todas as Direcoes as abrangidos por | colaboradores/as
Etica, integrado daEmpresa acdes de formagdo | em2025
Prevenire no Onboarding,
combaterapratica | paratodos 0s/as Numero novos/as
de outras ofensas colaboradores/as colaboradores/as,
aintegridadefisica | que entram para os no ano de 2025
oumoral, liberdade, | CTT, apresentando (desagregado
honra ou dignidade | ostemas nele porhomens e
do trabalhador ou constantes, mulheres)
datrabalhadora nomeadamente,
aprevencao
e combate ao
assédio no
trabalho, ando
discriminacdo
€apromogao
dadiversidade
dehomense
mulheres
Promover Direcio de Gestio | Comiss3o Etica N&o envolve custos | Numero de Construcdo ou
formacgaoem de Talento especificos colaboradores/ Identificacdo de
"prevencdo e Todas as Direcoes as abrangidos contetdos no 1°
combate ao daEmpresa pela formacao, semestre de 2025
assédio no desagregados
trabalho” porhomens e Formacgao
mulheres disponibilizada
apartirdo2°
semestre de 2025
Incluir questdes Direcdo de Gestdo | Todas as Dire¢oes N&o envolve custos | Numero de Auscultacdo anual
no dominio da de Talento daEmpresa especificos participagdes, no 1.2 semestre de
"prevencdo e cominformacao 2025
combate ao Direcdo de Gestdo desagregada
assédio no de Recursos porhomens e
trabalho" no Humanos mulheres
ambito do inquérito
de satisfacdo /
auscultagao anual
aos colaboradores
e colaboradoras
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7. Monitorizacao e players envolvidos

As medidas previstas no Plano sao monitorizadas e desenvolvidas pelo Grupo de Trabalho do Plano
e pela Equipa de Gestao do Modelo efr, em colaboracdao com as diversas areas da empresa de forma
a assegurar que o seu cumprimento e aidentificacao de oportunidades de melhoria traduzem o mais
fielmente possivel as varias realidades existentes nos CTT.

O Grupo de Trabalho do Plano e da Equipa de Gestao do Modelo efr envolvem e promovem a
colaboracao com responsaveis de areas, Embaixadores EFR e outros atores que se revelem
pertinentes na recolha da informacao necessaria ndo sé na concecao e concretizacdao das medidas,
como também na recolha e analise dos respetivos indicadores.

Em 2025, ird ser criado o Comité de DEI e Conciliacao, cujos temas incluem a Igualdade entre homens

e mulheres, para deliberacao quanto a definicdo de linhas estratégicas e evolucao da concretizacao
dos planos de acao.
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8. Conclusao

Nos CTT, 2023 foi um ano de concretizacao de objetivos financeiros e nao financeiros. No ambito da
Sustentabilidade Ambiental, destacou-se o avanco significativo na descarboniza¢do da frota e quanto
a Sustentabilidade Social, melhoraram diversos indicadores da organizacao (por exemplo, alcancando
ameta de 40% de mulheres em funcdes de gestao de topo e intermédia). Manteve-se um amplo
leque de iniciativas de apoio social e, na frente dos recursos humanos, de destacar a manutencao da
certificacao efr, o progresso do Programa de Formacao de Lideres e nos planos sucessdo para funcoes
criticas, ferramentas fundamentais para manter a empresa capaz de responder aos desafios de
transformacao que se impoem.

Mas preparar para os desafios do futuro significa, também, preparar as Pessoas CTT de forma
holistica. Ambicionamos um local de trabalho equitativo, diverso e inclusivo. O nosso compromisso

€ as nossas a¢des caminham na direcao de uma identidade onde todos e todas sao incluidos de
formaigual, mas respeitando a sua singularidade, promovendo o crescimento pessoal e profissional,
apostando na conciliacao e criando um ambiente de bem-estar, respeito, igualdade de oportunidades
e produtividade paratodos e todas.
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