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Enquadramento

Para a elaboracao deste documento, a empresa CTT considerou nao s6 o cumprimento da legislacao
e recomendacdes da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) quanto algualdade
de Género, tendo em conta as varias dimensdes da igualdade e interseccionalidade’, como também

a necessidade interna de produzir uma base enquadradora e de referéncia quanto a visao global da
atuacao da empresa na matéria alinhada com as diretrizes europeias e nacionais para a definicao

das medidas e respetiva aplicacao. Estimular uma visao holistica do tema a todos os colaboradores e
colaboradoras contribui para uma melhor compreensao daquilo que sao os esteredtipos e a forma de
os desafiar.

Reflexo da natureza multidimensional, os esteredtipos na base da discriminacdao em razao do sexo
cruzam com estere6tipos na base de outros fatores de discriminagao como a origem racial e étnica,
anacionalidade, aidade, a deficiéncia e areligido. Esta intersecao revela como as experiéncias de
discriminacao ndao podem ser assumidas como homogéneas, exigindo das organizacées a capacidade
de construirem respostas com base naigualdade de oportunidades e no principio da sua aplicacao em
todos os dominios, hnomeadamente, na vida econdmica, social, cultural e familiar.

Conceito geral de Igualdade de Género

“Aigualdade de género, ou igualdade entre mulheres e homens, (...) significa a igual visibilidade,
empoderamento, participacao e responsabilidade de mulheres e de homens em todas as esferas da
vida publica e da vida privada. Esta igualdade concretiza-se no igual acesso e possibilidade de usufruto
dos recursos e naigual distribuicdao destes por mulheres e homens. Significa aceitar e valorizar

de igual modo as diferencas de mulheres e de homens e os varios papéis que desempenham na
sociedade.

Trata-se, pois, daideia de que todos os seres humanos, independentemente do sexo, sao livres de
desenvolver as suas aptiddes pessoais, de prosseguir as suas carreiras profissionais e de fazer as
suas escolhas sem limitagdes impostas por esteredtipos, preconceitos e concecdes rigidas dos papéis
sociais atribuidos a homens e a mulheres.

(..) Hoje, aigualdade entre mulheres e homens é considerada em todo o mundo uma questao de
Direitos Humanos e uma condicao de justica social, necessdria para que as sociedades se tornem mais
modernas e mais equitativas.

'Interseccionalidade - Relaciona-se com discriminagdes muiltiplas e assenta no reconhecimento de que as experiéncias de
discriminacao e de viola¢ao dos direitos humanos vividas pelas pessoas resultam nao apenas do seu sexo, mas, ainda, de
outras relac6es desiguais de poder como as que derivam da suaraca, etnia, classe, idade, situacao de deficiéncia, orientacao

sexual, religido e de uma multiplicidade de fatores incluindo a sua situacdo de migrantes. (In Glossario da Igualdade - CITE)
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(.. Em 2015 a ONU aprovou a Agenda 2030 e enunciou os 17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) interpelando os Estados e os atores institucionais e privados a cumprir a promessa
de nao deixar ninguém para tras. A dimensao de género é considerada transversal a toda a Agenda

e constitui o 52 ODS “alcancar aigualdade de género e 0 empoderamento de todas as mulheres e
meninas” (ONU, 2015).” (in site CIG https://www.cig.gov.pt/area-igualdade-entre-mulheres-e-

homens/enquadramento/)

A presenca equilibrada de mulheres e de homens nos postos de decisdo, politica e econdmica, é
reconhecida como um requisito da democracia e como um contributo para a prépria sustentabilidade
do desenvolvimento, gerando um melhor aproveitamento das qualificacdes e competéncias quer de
mulheres, quer de homens. (in Resolucao do Conselho de Ministros n.219/2012, de 8 de marco)

Enquadramento legal

Em Portugal, aLein.c62/2017, de 1de agosto, veio determinar a obrigatoriedade da elaboracao de
um Plano para a Igualdade de Género pelas empresas cotadas em bolsa, a semelhanca daquilo que ja
estava determinado para as entidades do setor empresarial do Estado.

Nesta sequéncia, o presente Plano vem corporizar o artigo 72 - 1da referida Lei: “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 eliminagdo da discriminacdao em func¢ao do sexo e fomentando a conciliagcao
entre a vida pessoal, familiar e profissional, devendo publica-los no respetivo sitio na Internet.”
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Quem somos

Somos uma Empresa que desde ha varios anos vem introduzindo e reforcando medidas de
sensibilizacao com o objetivo de fazer daigualdade de oportunidades, dainclusao, diversidade e
igualdade de género uma realidade clara, objetiva, consistente, coerente, mensuravel e finalmente
natural, parte integrante do ADN dos CTT. A Politica de Diversidade e Inclusao, aprovada em 2019, é
prova desse percurso, com a consciéncia de que ainda ha muito a fazer.

“Os CTT - Correios de Portugal, S.A. - Sociedade Aberta (“CTT") e as suas subsidiarias (“Grupo
CTT"), reconhecendo os beneficios da diversidade e da inclusdao, assumem o compromisso publico
de desenvolver esforcos que promovam a diversidade dos seus recursos humanos inclusive na
composicao dos seus 6rgaos sociais.

Com base nos principios de nao discriminacao e inclusao, o Grupo CTT assume 0 compromisso ja
previsto nos seus Codigos de Conduta e Codigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao
Assédio no Trabalho de, designadamente:

- Implementar medidas de discriminacao positiva e proibicao de quaisquer formas de
discriminacao ou assédio, nomeadamente em funcao de género, idade, nacionalidade e origem
cumprindo os direitos universais consignados na Constituicao da Republica Portuguesa, na
Organizacao Internacional do Trabalho e na Global Compact;

- Promover o respeito mutuo e aigualdade de oportunidades para homens e mulheres na selecao
e recrutamento, progressao na carreira, formacao e remuneracao;

- Tomar medidas que permitam a integracao de pessoas portadoras de necessidades especiais e
que promovam a adaptacao dos postos de trabalho, sempre que necessario;

- Promover a diversidade académica e experiéncia profissional dos/as colaboradores/as e
membros dos 6rgaos sociais com vista a assegurar uma melhor resposta as necessidades de
um mercado exigente e em constante evolucao.

Os CTT assumem o compromisso de monitorizar o alinhamento da presente Politica de Diversidade
e Inclusao com os principios consignados nos seus Codigos de Conduta CTT e Subsidiarias, Cédigo
de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho, bem como com as melhores
praticas de governo societario, e proceder anualmente a sua revisdo.” (in Politica de Diversidade e
Inclusdo CTT).
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Caracterizacao do Capital Humano nos CTT

A Empresa orienta os seus atos pelo respeito das garantias e direitos consignados na Declaracao
Universal dos Direitos do Homem da Organizacao das Nac6es Unidas, na Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia, na Constituicdo da Republica Portuguesa e na Lei, em particular na

legislacao laboral.

A gestao de Pessoas é pautada pelas seguintes prioridades: conceber, desenvolver e implementar a

estratégia e as respetivas politicas de desenvolvimento de Pessoas CTT, que permitam promover as

competéncias, premiar o desempenho e agilizar a organiza¢ao, bem como manter um bom ambiente
social e de bem-estar. Pretendemos, assim, promover a melhoria da experiéncia de colaboradores/

as, investindo continuamente na saude, na formacao e na qualificacao, otimizando e adequando as

Pessoas CTT, sempre conscientes da evolucao e os desafios de mercado e dos clientes. (in Relatério

Integrado (RI) CTT 2021, pag. 97)

Evolucao desde 2018

0 quadro seguinte, e com referéncia a data de 31dezembro de cada um dos Ultimos quatro anos (2021,
2020, 2019 e 2018), apresenta a evolucdo dos indicadores referentes a representatividade de homens
e mulheres nos CTT, bem como outros indicadores sociais, reportados anualmente no ambito do RI.

2018 2019 2020 2021
o
Colaboradores/as # 12097 12355 12234 12608
Homens %o 67 67 66 63
Mulheres % 33 33 34 37
Total de Colaboradores/as em posicoes de gestio(1) # 206 177 242 Pz |
Homens em posicdo de gestdo (1) % 57 58 59 59
Mulheres em posicdes de gestdo (1) % 43 42 1 41
Orgaos de Administracao e Fiscalizacao # 13 14 15 14
Homens % 69 79 67 64
Mulheres % 31 21 33 36
Colaboradores/as por Tipo de Contrato 12097 12355 12234 12608
Quadro Permanente # 10884 10979 10767 11283
Homens # 7285 7292 7143 7205
Mulheres # 3599 3687 3624 4078
Contratos a termo # 1213 1376 1467 1325
Homens # 794 938 974 706
Mulheres # 419 438 493 619

* Continua na pagina seguinte

Voltar ao inicio
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* Continuagao da pagina anterior

2018 2019 2020 2021
o
Colaboradores/as por Tipo de Ocupacao 12097 12355 12234 12608
Full-Time # 11788 12021 1957 12242
Homens # 7886 8003 7950 7752
Mulheres # 3902 4018 4007 4490
Part-Time # 309 334 277 366
Homens # 193 227 167 159
Mulheres # 16 107 110 207
Colaboradores/as com necessidades especiais (2) 257 262 pLY:) 297
Homens # 145 137 131 151
Mulheres # m2 125 123 146
Entradas de colaboradores/as (3) 2316 2692 2775 3728
Homens # 1540 1827 1861 2447
Mulheres # 776 865 914 1281
Racio F/M de novas entradas X 0,50 0,47 0,49 0,52
Saidas de colaboradores/as (3) 2131 2089 2000 2194
Homens # 1486 1438 1395 1550
Mulheres # 645 651 605 644
Racio F/M de saidas X 0,43 0,45 0,43 0,42
indice de Rotatividade ou Turnover (3)
Homens Yo 18,4 17,5 17,2 20,1
Mulheres % 16,1 15.8 14,7 15,7
Homens € 1087 1093 1093 1112
Mulheres 1167 1183 1166 1115
Racio salarial por género F/M X 11 11 11 1,0

(1) Foram consideradas as chefias de 12 e 22 linha. Percentagem sobre o total de chefias de 12 e 22 linha
(2) Em 2018-2020 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 nao foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express ES e 321 Crédito.
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Destacam-se, como ponto de partida para o diagnéstico no ambito do Plano, a representatividade das
mulheres em 31de dezembro de 2021:

- 37% do total de colaboradores sao mulheres, traduzindo uma evolucao positiva de 4 pontos
percentuais desde 2018

Representatividade homens e mulheres nos CTT %
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 41% do total de colaboradores/as em posicdes de gestdo (inclui chefias de 12 e 22 Linha) sdo

mulheres, traduzindo um decréscimo de 2 pontos percentuais desde 2018
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- 36% dos Orgaos de Administracdo e Fiscalizacdo sdo mulheres, traduzindo uma evolucdo

positiva de 5 pontos percentuais desde 2018
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Analise global do ano 2021

Em 31de dezembro de 2021, o nimero de colaboradores/as dos CTT (efetivos do quadro e
contratados a termo) era de 12 608, mais 374 (+3,1%) do que emigual periodo do ano anterior. Estes
valores refletem a entrada de uma nova subsidiaria, a NewSpring Services (e a sua holding, a HCCM),
com aincorporacao de 770 colaboradores/as. Sem este efeito, 0 nimero de colaboradores/as seria
de 11838, menos 396 (-3,2%) face a 2020.

Sem o efeito inorganico, verificou-se um decréscimo de colaboradores/as em quase todas as areas de
negdcio, com especial foco na area de negdécio de Correio e Outros (-346), em grande medida devido
aos projetos de aumento da produtividade das opera¢des em curso, que tém adaptado a rede ao hovo
perfil de trafego e reduzido a necessidade de contratacdo suplementar, bem como ao programa de
otimizacao de RH a decorrer principalmente na estrutura central.

Em 2021, o nimero de entradas foi de 3 728 (homens: 2447 | mulheres: 1281) e o niimero de saidas
foi de 2194 (homens: 1550 | mulheres: 644). A taxa de rotatividade correspondeu a 18,5% (homens:
20,1% | mulheres: 15,7%). A taxa global de auséncias registou uma estabilizacdo, com tendéncia para
uma leve diminuicdo, quer nos CTT, S.A., onde a taxa apurada foi de 8,7% (-0,1p.p. que em 2020),
quer no Grupo CTT, onde a taxa baixou para 8,1% (-0,2 p.p.). Os motivos que mais contribuiram para as
auséncias foram: doenca (5,89%), sinistralidade (0,73%), atividade sindical (0,44%) e parentalidade
(0,38%). De referir que a taxa de auséncias, excluindo a maternidade/paternidade, foide 7,6%. A

taxa de absentismo calculada em conformidade com as diretrizes GRI (que exclui auséncias por
maternidade/paternidade, luto ou de horas para estudo) é de 6,9%. A taxa de retorno apds licenca
parental foi de 95,7%. (InRI, pag. 97, 98)
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Objetivo

O presente 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 gestdo criado para aimplementacdo da certificacao
dos CTT enquanto Empresa Familiarmente Responsavel (designada “certificacdo efr”’). Temas de
Igualdade, 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.

O Plano tem como objetivo ndo s6 o cumprimento rigoroso da legislacao, como também o reforco do
compromisso das politicas e boas praticas em matéria de igualdade através daidentificacao, criacao,
implementacao e monitorizagao de medidas que visem reduzir discrepancias em funcao de género.

Assim sendo, este documento apresentara um diagndstico sobre aigualdade de género nos CTT

nas suas diversas dimensoes, onde se pretende apresentar uma retrospetiva das medidas até agora
implementadas e em curso, bem como o Plano para algualdade de Género 2023.

PLANO PARA A IGUALDADE 2023
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Diagnéstico

Na elaboracao do diagnéstico foram considerados como principais contributos as conclusdes do
exercicio de autodiagndstico efetuado no Portal para a Igualdade no Trabalho e nas Empresas, da CITE
e, a exemplo dos anteriores, do guiao para a elaboracao dos planos para aigualdade, publicado pela
organizacao, nomeadamente a matriz de apoio ao diagndstico. Também foram levadas em conta as
recomendac6es da CITE as versdes anteriores do Plano para algualdade CTT e boas praticas adotadas
pelos CTT.

Os inputs recolhidos através da conjugacao destes contributos, em articulacao com as estratégias,

politicas e abordagens de gestao, incorporaram este plano e contribuiram para uma andlise interna
dasituacdo geral e atual dos CTT em matéria de igualdade de género, identificando pontos fortes e
oportunidades de melhoria a desenvolver nas dimensoes correspondentes.

Abaixo consta a analise de suporte ao Plano para a Igualdade de Género que tem por base os dados
recolhidos e reportados pelos CTT no seu exercicio de relato integrado, referente a 2021. Estes dados,
recolhidos de acordo com sistemas de controlo e gestao interna dos CTT sao, no ambito desse
relatdrio, auditados por uma entidade externa certificada antes da sua publicacao.

5.1 Estratégia, missao e valores

E objetivo dos CTT que aigualdade de oportunidades, a inclus3o, diversidade, conciliacio e igualdade
de género sejam parte integrante do seu ADN. Dando cumprimento a este objetivo, existem varios
documentos estratégicos que, alinhados com as politicas de Pessoas CTT, visam garantir aigualdade
de oportunidades, nomeadamente na promocao do equilibrio entre mulheres e homens nos lugares
estratégicos da empresa, do principio de salario igual para trabalho igual ou de valor igual e ha garantia
do direito ao gozo das licencas de parentalidade pelos colaboradores e pelas colaboradoras. O Cadigo
de Conduta dos CTT e Subsidiarias, a Politica de Diversidade e Inclusao e o Cédigo de Boa Conduta

para a prevencao e combate ao assédio no trabalho sao alguns dos documentos de referéncia para
todos os aspetos da atividade da empresa e onde estao explicitos os valores e compromissos com a
Igualdade.

As empresas CTT, SA., CTT Expresso e CTT Contacto foram certificadas como Empresa Familiarmente
Responsavel (comummente designada por “efr”), uma distincdo que visa reconhecer as empresas
que promovem a conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar (o processo iniciou-se em
2021e a certificacao foi obtida em julho de 2022).

No ambito do diagnéstico do processo de certificacao efr foram auscultados todos/as 0s/as

colaboradores/as e suas estruturas representativas, com o objetivo de conhecer as suas
necessidades e expetativas em matéria de conciliagcao entre a vida profissional, familiar e pessoal e
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protecao na parentalidade. Desta auscultacao resultou a percecao da necessidade de um reforco no
investimento em mecanismos de divulgacao de informacao interna sobre as medidas efr existentes.

Foi efetuado um trabalho interno de revisao dos Valores CTT tendo, para o efeito, sido auscultados/
as todos/as os colaboradores e colaboradoras, dando-lhes a possibilidade de escolher os valores
que melhor refletem os comportamentos e atitudes. Os Valores, em conjunto com a Missao e a Visao
formam aidentidade da empresa.

Para além das atividades internas nesta matéria, a Politica de Compras Responsaveis expressa

e estende os compromissos CTT para com aigualdade aos seus fornecedores para que adotem
compromissos similares aos constantes na referida politica relativamente aos seus préprios
fornecedores/as e subcontratados/as, a fim de garantir que estes/as nao incorram em situacao de
violacao de direitos humanos, regulamentos ambientais, sociais e laborais com a expetativa que os
mesmos 0s cumpram e facam cumprir.

A nivel externo, os CTT continuam ativos na prossecucao dos objetivos de desenvolvimento
sustentavel das Nac¢des Unidas, que marcam a agenda global 2030 para a sustentabilidade, bem
como de objetivos ESG (ambientais, sociais e de governacao) especificos das principais organizacoes
empresariais nacionais focadas nestes temas, como o BCSD Portugal ou a Global Compact Network
Portugal, de que os CTT sao membros, no ambito dos quais o tema daigualdade é transversal, mesmo
que nem sempre seja o objeto central de todas as iniciativas.

E neste ambito que os CTT se orgulham de ser um dos membros fundadores do iGen - Férum
Organizaces para algualdade, daresponsabilidade da CITE, sendo signatarios da sua Carta de
Compromissos desde a primeira hora e renovando anualmente essa adesao.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: reforcar (interna e externamente) o seu
compromisso com a promoc¢ao da igualdade de género, bem como incluir o tema nas sessoes de

Focus Group e auscultacao aos colaboradores/as, no ambito do modelo de gestdo EFR.

5.2 Igualdade no acesso a emprego

A estratégia de gestao de Pessoas CTT tem como objetivo melhorar a experiéncia do colaborador/a,
0 seu grau de satisfacao, o seu envolvimento na organizacao, o sentido de pertenca e de orgulho

na marca, de forma a incrementar o compromisso de todos/as, tornando cada colaborador/a num
embaixador/a da marca CTT, melhorando consequentemente a experiéncia dos/das clientes.

Faz parte da estratégia de gestao de Pessoas CTT reunir pessoas com perfis, conhecimentos e

areas curriculares diversas, com culturas, género e idades diferentes, enriquecendo a organizacao,
estimulando a criatividade e a inovacao, contribuindo para o fortalecimento do potencial humano e
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para uma maior qualidade nos processos de tomada de decisao, potenciando a criacao de valor para
0s/as stakeholders.

Com base nos principios de nao discriminacao e inclusao, o Grupo CTT assume 0 compromisso
previsto nos seus Codigos de Conduta e Cddigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao
Assédio no Trabalho, ja mencionado acima, no capitulo 2.

Os CTT disp6em igualmente de politicas internas de diversidade e de selecdo com o objetivo de
assegurar aimplementacao de processos transparentes de selecdao dos/das Administradores da
Sociedade. A comissao de nomeacoes disponibiliza os seus termos de referéncia e induz, na medida
das suas competéncias, processos de selecao 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 fungao 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 por exemplo a de carteiro/a, que, pelas suas especificidades podem tender
a afastar as candidaturas de mulheres. Além disso, devemos também considerar as médias etdrias

e o facto de uma prevaléncia da populacdao masculina nas faixas mais jovens poder contribuir para o
estabelecimento de percursos de continuidade em funcdes ja tradicionalmente masculinizadas.

O investimento nos ultimos anos para contrariar o padrao das func¢des tradicionalmente masculinas
tem vindo a dar resultados, no entanto, ainda existe caminho para percorrer nesta matéria, tal como se
verifica nos sequintes graficos:

Colaboradores/as do quadro permanente Colaboradores/as contratados
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Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: continuar e reforcar as acdes de
informacao e comunicacao a todos os colaboradores/as com o objetivo de mitigar o risco de
enviesamento de género, nomeadamente em termos de selecao e recrutamento e avaliacao de
desempenho. Reforcar a linguagem inclusiva nos anuncios de emprego.

5.3 Formacao inicial e continua

Uma das prioridades na gestao de Pessoas CTT € o investimento continuo em formacao. Recorre-
se tanto a formacao a distancia como a formacao em local, dando preferéncia as solu¢des de maior
proximidade e mais adaptadas aos contextos, assim como os ritmos de trabalho, tendo sempre
presente o principio daigualdade 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, procurando ter
sempre uma representacao equitativa tendo em conta a populacao-alvo das acoes.

Relativamente ao volume de formacao em temas relacionados com a Igualdade, em 2021a empresa

contou com:

- 9152 participacdes num volume de mais de 20 977 horas nos temas relacionados com Etica,
Valores, Respeito e Compliance;

- 756 participacdes num volume de mais de 6 151 horas nos temas relacionados com Employee
Experience e Wellbeing;

- 49 participa¢bes num volume de 127 horas em promocdo da Conciliacao, Diversidade e Inclusao.
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Em termos gerais, a formacao nos CTT distribuiu-se da seguinte forma:

2020 2021 CTT
Indicadores CTT | CTTSA | Subsidiarias | CTT | CTTSA | Subsidiarias ‘a’z:zfaf
Numero de horas de formacao 187598 | 163258 24340 215046 | 183002 32045 14,6
Média de horas de formacao 15 16 14 18 18 19 18,5
Mulheres 23 24 21 26 27 24 12,8
Homens n n n 14 14 16 225
Média de horas por categoria
Quadro Superior 26 26 25 26 24 30 -0,1
Mulheres 25 26 22 25 24 30 04
Homens 26 26 28 26 25 30 -0,5
Quadro Médio 24 21 34 24 19 65 0.6
Mulheres 32 24 61 27 20 43 -16.4
Homens 20 19 22 23 18 33 17,2
Atendimento 35 36 15 42 43 17 19,5
Mulheres 36 36 25 42 43 22 183
Homens 34 36 7 42 44 12 223
Distribuicao 9 9 6 n n 9 22,6
Mulheres 12 12 n 13 13 17 9.1
Homens 8 9 5 10 n 7 25,8
Outros 2 (V] 10 3 0 16 545
Mulheres 3 0 15 17 26,5
Homens 1 (0] 7 2 0] 15 96,6

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: apostar num reforco de acoes de
formacao e sensibilizacao em temas de diversidade e igualdade de género, no local de trabalho.

5.4 Igualdade nas condicoes de trabalho

O Acordo de Empresa estabelece o objetivo e o conteldo profissional para cada um dos graus de
qualificacao e categorias profissionais. Estao definidos também os critérios de progressao e evolucao
profissional, baseados nos principios do reconhecimento, mérito e do desempenho, da aquisicao

e aumento de competéncias, com énfase no empenho e esforco de desenvolvimento de cada
colaborador/a, e na sua contribuicdo para a cadeia de valor (in RI pag. 98).

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
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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 varias
atividades e grupos funcionais, com vista a reforcar o alinhamento entre os ciclos de negdécio e

de desempenho, a consolidacao da cultura e dos valores empresariais e o reconhecimento e
diferenciacao dos contributos. O processo envolve a comunicacao entre chefias e colaboradores/
as, incluindo o balanco da atividade e a apresentacao dos objetivos para o novo ciclo, favorecendo a
identificacdo de acdes de formacdo e desenvolvimento (in RI pag. 99).

No processo de avaliacao de desempenho, do qual podem estar dependentes as promocoes e
referéncias salariais, a empresa pauta-se pelaisencao quanto ao género, definindo parametros
centrados nos cumprimentos de objetivos individuais e de negdcio ajustados aos grupos funcionais e
ao volume de negdcio.

Relativamente aos CTT, SA., 0 ano de 2021 marcou a celebracao do Acordo de Revisao Salarial do
Acordo de Empresa CTT, a 7 de maio. Associado a este Acordo ficou 0 compromisso de admissao
de 130 colaboradores/as para o quadro permanente (tendo o niimero final de admissdes sido
igualmente alcancado e superado), a disponibilidade para estabelecer conversacdes com as
associacoes sindicais com o objetivo de identificar as suas principais preocupa¢des em matéria de
alguns abonos operacionais, assim como inicializar a discussao sobre o atual modelo de carreiras da
populacdo ndo quadros (in R, pag. 98).

De acordo com os principios da legislacao laboral, ndo existe qualquer diferenca na atribuicao do
salario base de homens e mulheres. No entanto, ao longo da carreira profissional, por motivos varios,
historicamente podem ocorrer diferencas na remuneracao média, dentro de cada grupo profissional,
mais favoraveis para o género masculino.

O quadro abaixo ilustra a evolucao da remuneracao média de homens e mulheres. A situacdo do

racio salarial nos CTT apresenta, no seu valor genérico, uma situacao de total paridade entre o género
feminino e o masculino. Contabilizando todo o Grupo CTT, as mulheres ganham, em média, 100,3% do
valor auferido pelos homens.

Evolucao da remuneracao média de homens e mulheres

2018 2019 2020 2021

Remuneracio Média Fixa (4)

Homens € 1087 1093 1093 1112
Mulheres € 1167 1183 1166 1115
Racio salarial por género F/M X 11 11 11 1,0

(4) Em 2018 e 2019 ndo foram contabilizadas as empresas Corre, CTT Express (ES) e 321 Crédito.
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Este indicador esta relacionado com o facto de as profissdes ligadas a distribuicdo de correio e
encomendas, que tém uma média salarial mais baixa (cerca de 900€), serem ainda bastante
masculinizadas, apesar dos esforcos feitos nos ultimos anos para abrir estas funcdes também a
mulheres. No sentido inverso, ha um conjunto maior de mulheres a ocupar funcées de atendimento,
com uma média salarial um pouco mais alta (cerca de 1100€).

Racios e remuneracoes por sexo e grupo profissional

Grupo profissional Média de vencimentos Média de vencimentos Ricio /M
Mulheres (€) Homens (€)
Quadros superiores 1964,37€ 244444€ 0,80
Quadros médios 1259,23 € 1336,28€ 0,94
Atendimento 1075,01€ 114156 € 0,94
Distribuicdo 844,63€ 922,71€ 0,92
Outros grupos 844,19€ 969,55€ 0,87
Global 1114,89 € 1M,70€ 1,00

Ao analisar-se a situacao dentro de cada grupo profissional, percebemos que, apesar das dinamicas
criadas na organizacao, ainda ha melhorias aimplementar:

« Nos “Quadros superiores”, as mulheres ganham 80,4% do valor médio ganho pelos homens.
- Nos “Quadros médios”, o racio salarial é de 94,2%.

« No "Atendimento”, as mulheres ganham 94,2% do valor auferido pelos homens.

- Na “Distribuicao”, o diferencial salarial € de 91,5%.

- Nos "“Outros grupos”, o racio salarial cifra-se nos 87,1%.

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: desenvolver mais a¢des de sensibilizacao
dirigidas aos varios niveis da estrutura, para promover a igualdade entre homens e mulheres no
dominio da progressao e desenvolvimento profissional, quer em termos salariais, quer em termos de
cargos de lideranca (12 e 22 Linhas) e érgaos de administracao e de fiscalidade.

5.5 Protecao naparentalidade

A postura dos CTT face as licencas de parentalidade € a de nao colocar quaisquer entraves ou
penalizar, seja de que forma for, os colaboradores que pretendam gozar a licenca de paternidade inicial
ou alicenca partilhada e as colaboradoras que gozem os varios modelos de licenca de maternidade
que a legislacao coloca a sua disposicao.
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Em 2021, 0 gozo de licencas de parentalidade continuou a incidir principalmente sobre as mulheres.
Embora as licencas gozadas por homens atingissem cerca de 33% de todos os pedidos, este dado
deve levar em conta que 62,5% das pessoas que trabalham nos CTT sao homens. Em relacdo ao
apoio a familia, a situacao aproxima-se da paridade em termos absolutos, com os homens arequerer
42% de todos os dias de auséncia para esse efeito (uma vez mais, este dado deve ser visto a luz da
disparidade no niimero total de homens).

A Taxa de Retorno, percentagem dos/as colaboradores/as que regressam ao seu posto de trabalho
depois de cumprir a licenca de parentalidade, foi de 95,7%. Esta métrica foi incluida pela primeira vez
no exercicio de relato. Dos 232 casos de colaboradores/as que gozaram licencas de parentalidade,
222 regressaram a Empresa no final da licenca. Ainda assim, existiu uma diferenca visivel entre
homens (98,4%, com apenas dois homens a ndo regressar) e mulheres (oito mulheres no
regressaram, colocando a taxa em 92,5%), (in Rl, pag.105).

A Taxa de Retencao, percentagem de colaboradores/as que, durante o primeiro ano ap6s o
nascimento de um/afilho/a se mantiveram nos CTT, foi de 90,1%. Em relacao a retencao de
colaboradores/as que tiveram licenca parental, dos 232 colaboradores/as que arequereram, 23
abandonaram a Empresa no final da licenca. Destas, 10 fizeram-no por sua prépria iniciativa, 1(em
Espanha) saiu por cessacao do posto de trabalho e as restantes 12 nao foram retidas apés a conclusao
do contrato a termo que as vinculava aos CTT, 5 homens e 7 mulheres.

2020 2021 CTT
Indicadores cTT CTTSA | Subsidiarias CTT CTTSA | Subsididrias ::::Zfi‘/:
Taxa de Retorno - - - 95,788 - - -
Mulheres - - - 92,5 - - -
Homens - - - 98,4 - - -
Taxa de Retencao 90,9 90,9 - 90,1 90,0 - -0,8p.p.
Mulheres - - - 96,1 96,1 - -
Homens - - - 88,8 88,8 - -

Ainda assim, a taxa de retorno, porquanto elevada, doi ligeiramente mais baixa nas mulheres
(92,5%, face ataxa de 98,4%, nos homens). Nao se deve, ainda assim, ler neste dado uma tendéncia
discriminatdria uma vez que, por exemplo, a taxa de retencao ao fim de um ano foi mais baixa nos
homens (88,8%) do que nas mulheres (96,1%).

2Nao é possivel, num relatério anual, determinar a taxa de retenc¢do ao fim de 365 dias, mas apenas daqueles que, tendo

gozado uma licenga de parentalidade em 2021, ainda estavam na empresa a 31de dezembro desse ano.
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Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: desenvolver acdes de sensibilizacao que
promovam o uso partilhado das licencas de parentalidade, bem como reforcar ainformacao sobre
direitos e deveres no ambito da parentalidade.

5.6 Conciliacao da vida profissional com a vida familiar e pessoal

A Gestao dos CTT acredita que a conciliacao entre a vida profissional, pessoal e familiar é fundamental
para o equilibrio de cada um dos colaboradores/as e da organizacao. Nesse sentido, diligenciou a
obtencao da certificacao como Empresa Familiarmente Responsavel para as empresas CTT,SA, CTT
Expresso e CTT Contacto, bem como para o Banco CTT, Payshop e 321 Crédito.

Este processo, que seiniciou em 2021 para as empresas CTT, SA., CTT Expresso e CTT Contacto,
culminou com a obtencao da certificacao em julho de 2022 para estas trés empresas. No ano de 2022,
decorre o processo de certificacao do Banco CTT, Payshop e 321 Crédito.

Esta certificacdo, 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, centrado na melhoria da experiéncia do/a colaborador/a e assente no respeito, na
flexibilidade, na inclusao, no compromisso, na melhoria continua, na qualidade e na sustentabilidade.

Este foi um processo que beneficiou da participacao e do empenho de todos/as, da Gestdo aos
colaboradores e colaboradoras das mais diversas areas e geografias.

No ambito das atividades inerentes ao processo de certificacdo efr dos CTT, a etapa de diagnéstico
envolveu a divulgacao das medidas de conciliacao entre a vida profissional, pessoal e familiar, ja
existentes nos CTT, bem como a auscultacao interna através dos inquéritos “A Voz do Colaborador”

e a"Voz daDirecdo”. Esta etapa revelou-se da maxima importancia, pois permitiu ndo sé dar a
conhecer as medidas que compdem os pilares da conciliagao, como também aferir as percecdes
dos/as colaboradores/as relativamente aos mesmos temas, sendo que a maior parte dos/as
respondentes considerou que deveria haver um reforco nas medidas relacionadas com a flexibilidade
temporal e espacial.

Nos ultimos anos (pré-pandemia) era percetivel uma tendéncia para o desenvolvimento de novos
modelos de trabalho e organizacao de recursos humanos mais flexiveis que os tradicionais. A
pandemia e a adocdo “forcada” do teletrabalho vieram acelerar essa evolucao gradual e, sempre
que obrigatdrio ou recomendado, os CTT adotaram o regime de teletrabalho em todas as funcées
que o permitiam (in RI, pAg.76). Este regime tem vindo a ser instituido na empresa (nas funcées que
o permitem) promovendo a flexibilidade temporal e espacial e, consequentemente, estimulando a
interacdo dos/as colaboradores/as com as suas familias.
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Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: rever as medidas de conciliacdao
existentes, por forma a reformular, eliminar e/ou adicionar novas medidas, para ir ao encontro das
expetativas dos colaboradores/as, apds auscultacdao anual. Continuar o esforco de estabelecimento
de parcerias no ambito da conciliagao.

5.7 Prevencao da pratica de assédio no trabalho

Os CTT possuem um “Cddigo de Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho™.
Este cédigo nao admite nenhum grau de tolerancia em relacao a condutas qualificiveis como assédio
no trabalho, em qualquer das suas formas, por parte de colaboradores ou colaboradoras para com
colegas, clientes, parceiros ou quaisquer pessoas com as quais interajam. Em alinhamento com as
disposicoes do cddigo, no ano de 2021, 496 colaboradores concluiram acdes de formacdo nesta
tematica, com sucesso, em formato e-learning.

Compete a Comiss3o de Etica 0 acompanhamento e supervis3o sobre a aplicacdo do “Cédigo de
Boa Conduta para a Prevencao e Combate ao Assédio no Trabalho”, existindo canais especificos para
a comunicacao de irregularidades relacionadas com situa¢des de incumprimento das normas de
conduta. Os procedimentos para o seu tratamento estao definidos, tendo sido atribuida a Direcao

de Auditoria e Qualidade aresponsabilidade pelo suporte técnico ao nivel da sua operacionalizacao.
E assegurado o tratamento confidencial das comunicac6es recebidas e preservado o principio da

confidencialidade e ndo retaliacao em relacao aos colaboradores/as que reportem as irregularidades.

Em 2021, a Comiss3o de Etica recebeu sete comunicacdes que foram apreciadas e decididas, visando
avaliar eventuais irregularidades relacionadas com o incumprimento das normas de conduta e de
combate ao assédio, das quais duas foram arquivadas por ndo se enquadrarem em matéria de ética/
conduta, tendo as restantes sido analisadas pelo servico competente. (in Rl, pag.64)

Oportunidades de melhoria identificadas para o Plano 2023: proceder a revisao e atualizacao dos
conteudos referentes a “prevencao e combate ao assédio no trabalho” e dinamizar a¢des de reforco
desta tematica para todos os colaboradores/as, bem como incluir o tema nas sessoes de focus group
e auscultacao aos colaboradores/as, no ambito do modelo de gestao efr.
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Plano para algualdade de Género 2023

O Plano para a Igualdade 2023 visa garantir a promocao de boas praticas no ambito daigualdade

de género atodos os colaboradores/as. Para os CTT aimplementacao das medidas propostas é
fundamental bem como a sua monitoriza¢ao numa ética de melhoria continua.

O Diagnéstico assumiu elevada relevancia, atendendo que permitiu definir, com clareza e objetividade,
o posicionamento da empresa, possibilitando a identificacao 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,

identificAmos as medidas que consideramos prioritarias (algumas delas sao de continuidade) e

definimos um plano de medidas aimplementar em 2023.

1. Estratégia, Missao e Valores da Empresa

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Assumir Incluir referéncia Comissdo Direcdo de Pessoas | Ndo envolve Divulgacdo do Inclusdo do
publicamente a0 COMpPromisso Executiva e Cultura custos especificos | compromisso da COMpPromisso
(internae daempresacom empresa daempresanos
externamente) aigualdade de Direcdo de Valores e/ou
0 COMPromisso género nos Valores Comunicagao e Missdo da empresa
Com a promocao e/ouMissao da Marca atéfinaldo1°
daigualdade empresa semestre de 2023
entre mulheres e
homens
Incentivar a Incluir o tema Direcdo de Pessoas | Todas as Dire¢cbes | Nao envolve Ne de sessbes de Temaincluido
participacdo dos “Igualdade de e Cultura daempresa custos especificos | Focus Group em naagendadas
colaboradores e género” em que o temafaz sessoes de Focus
das colaboradoras | sessdes de Focus parte daagenda Group arealizar
no dominio da Group no 2° semestre de
promogao da Nede 2023
igualdade entre comentarios/
mulheres e sugestoes
homens recolhidos nas
sessoes de Focus
Group

Incluir questées Direcdo de Pessoas | Todas as Dire¢cbes | Nao envolve Ne de participacdes | Auscultagao anual

no dominio e Cultura daempresa custos especificos no 1°trimestre de

da“igualdade 2023

de género” na
auscultagao
anualaos/as
colaboradores/as
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2. Igualdade no Acesso ao Emprego

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Garantir o principio | Criacdo deum Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Elabora¢ao do guia | Divulgacao do
daigualdade guiainterno e Cultura Sustentabilidade custos especificos | interno guiainterno
entre mulheres para elaboragao para elaboragdo
ehomens e nao de anuincios Direcdo de de anuncios de
discriminagao no de emprego, Comunicagao e emprego, as
acessoaemprego | comreforco da Marca equipas envolvidas
importancia no recrutamento
da utilizagao no 1° trimestre de
de linguagem 2023
inclusiva i
Todos os anuincios
com utilizacdo
delinguagem
inclusiva até final
de2023
Verificagdo de Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Verificagao Utilizagao do
todos os anuincios | e Cultura Sustentabilidade custos especificos | datotalidade guiainterno
de ofertade dos anuncios a para elaboracao
emprego, de forma Direcdo de publicar e medidas | de anuncios de
agarantir que ndao Comunicacao e corretivas aadotar, | emprego,em
contém, direta ou Marca se necessario todos os anuncios
indiretamente, publicados no ano
qualquer restricdo, 2023
especificacdo
ou preferéncia
baseada no sexo,
bem como esteja
redigido de forma
comum aambos
0s sexos, devendo
aindicacdo M/F
estar sempre
visivel
Realizacao de Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve N de acdes Acdes de formacado
acoes de formacdo | e Cultura Sustentabilidade custos especificos | deformagao realizadas até final
dirigidas aos realizadas de2023
colaboradores Todas as Direcdes
e colaboradoras daempresa Ne formandos/as /
no sentido de Ne Total de
mitigar o risco de colaboradores/as
enviesamento
inconsciente
€m processos
de avaliagdo de
desempenho,
analise de
competéncias,
entre outras
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2. Igualdade no Acesso ao Emprego (continuacao)

Objetivos Medida Departan)ento Depart‘amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Contribuir para Realizacao Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve N° de a¢bes Acoes de formacao
um processo de de agbes de e Cultura Sustentabilidade custos especificos | de formacao realizadas durante
selecdojusto formacao dirigidas realizadas 0ano2023
e objetivo para as pessoas Outras Dire¢des
mulheres e responsaveis envolvidas no N¢ de pessoas Formar 50% das
homens pelas entrevistas recrutamento responsaveis pessoas envolvidas
deselecdoe pelas entrevistas naselecaoe
recrutamento deselecdoe recrutamento
sobre recrutamento durante o ano de
procedimentos abrangidas 2023
deselecdoe nas acoes de
recrutamento sem formacgao/ N
enviesamento de total de pessoas
género responsaveis
pelas entrevistas
deselecdoe
recrutamento

3. Formacao Inicial e Continua

Objetivos Medida Departan?ento Depart_amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover Revisdao e Gabinetede Direcdo de Pessoas | Ndo envolve N° de acbes Contetdos de
uma cultura atualizagao dos Sustentabilidade e Cultura custos especificos | deformacao formacao revistos
deigualdade contetidos do curso realizadas no 1 trimestre de
entre homens “Direito algualdade 2023
e mulheres no de Oportunidades N¢ formandos/
local de trabalho, e Nao as / NeTotalde Acoes realizadas
favorecendo Discriminagao”, colaboradores/as | no2° 3%e4®
praticas de gestao | de acordo comas trimestres de
de trabalho melhores praticas, 2023"
consonantes coma | paraformagao
mesma presencial em local
e e-learning
Desenvolvimento Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Ne¢ de a¢des Realizacdo
eimplementagao e Cultura Sustentabilidade custos especificos | de formacao das acoes de
de agbes de realizadas sensibilizacdo,
sensibilizagao e Direcdo de dinamizadas
consciencializagdo, Comunicacdo e Neformandos/ interna ou
que preparem 0s Marca as / N Total de externamente, até
responsaveis de responsaveis de final de 2023
equipa para gerir equipa
adiversidade
das equipas e
aigualdade de
género
Incorporagao Direcdo de Pessoas | Direcoes N3o envolve Ne de formacoes Incluir na agenda
datematica e Cultura Envolvidas custos especificos | gerais ou das acoes de
daigualdade especificas, que formacao gerais
entre homens englobarama ou especificas,
emulheres, em tematicalgualdade | sempre que
formacgdes gerais entrehomens e possivel,
e especificas, mulheres conteudos sobre
sempre que aigualdade de
aplicavel género
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4. Igualdade nas Condicoes de Trabalho

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Incentivar a Disponibilizar apoio | Dire¢do de Pessoas | Direcao de N3o envolve Nede Criar dispositivo
participacao especifico para e Cultura Comunicagao e custos especificos | colaboradores/ de alertapara
equilibrada das facilitar o regresso Marca as que estiveram auséncias
mulheres e dos de colaboradores ausentes por um prolongadas até
homens nos e colaboradoras periodo superior final do 12 trimestre
lugares de decisdao | que tenham a4 meses, por de2023
interrompido género e por
a carreira por cédigo de auséncia | Implementacdo do
motivos pessoais e apoio especifico
familiares Nede atodos os
colaboradores/as | colaboradores/
queregressamao | asqueretomam
trabalho comapoio | aatividade na
especifico/ N°total | empresa, apds
de colaboradores/ | interrupcao por
as que tenham motivos pessoais e
interrompido familiares, no ano
a carreira por 2023
motivos pessoais e
familiares, no ano
de2023
Promover o Garantira Administracdao Secretaria Geral N3o envolve 33,3% de pessoas Manter 33,3% de
equilibrio entre continuidade de custos especificos | do sexo-sub- pessoas do sexo-
mulheres 33,3% de pessoas representado sub-representado
ehomens do sexo-sub- nos 6rgaos de nos 6rgaos de
nos lugares representado administracdo ede | administracdo e de
estratégicos da para os 6rgaos fiscalizacao fiscalizagdo, no ano
empresa de administracao 2023
e defiscalizacao
(art.5.2/1daLein.®
62/2017).
Promover a Prevenire Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Monitorizacao Andlise ao
igualdade entre contrariar padroes | e Cultura Sustentabilidade custos especificos | doresultado resultado do
mulheres e de enviesamento, de avaliacdo de processo de
homens no emfuncao Todas as Dire¢bes desempenho avaliacdo de
dominio da do género, na daEmpresa anual, por género desempenho
progressao e avaliagao de anual e medidas
desenvolvimento desempenho corretivas a adotar,
profissional se necessarias,
no 3¢ trimestre de
2023
Aumentar de40% | Comissdo Direcdo de Pessoas | Ndo envolve Aumento Paridade de género
para45% onumero | Executiva e Cultura custos especificos | percentual de nos cargos de
de mulheres em mulheres em lideranga até 2025.
cargos de lideranga Gabinete de cargos de lideranca
(Administragao, 12 Sustentabilidade (Administragdo, 12 | Aumentar
Linhas e 22 Linhas) Linhase22Linhas) | gradualmente
aparidade de
género nos cargos
delideranca
(Administragdo, 1
Linhas e 22 Linhas)
atéfinalde 2023
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4.Igualdade nas Condicoes de Trabalho (continuacio)

Objetivos Medida Departan?ento Depar{amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Assegurar o Elaborar Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o requer custos | Relatério de Relatério de
principio de saldrio | diagndsticointerno | e Cultura Sustentabilidade especificos diagnéstico e diagnéstico
igual paratrabalho | de potenciais medidas corretivas | realizado, e
igual ou de valor diferencas salariais aadotar, se medidas corretivas
igual (retribuicbes necessdrias adotadas (se
debasee necessarias) até
complementares) finalde 2023
emfunc¢do do
género eidentificar
medidas corretivas
Realizaruma Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Relatério de Relatério de
andlise interna e Cultura Sustentabilidade custos especificos | diagnésticoe diagnéstico
erevisdo (se medidas corretivas | realizado, e
necessadria) de aadotar, se medidas corretivas
modo a assegurar necessdrias adotadas (se
que as licengas, necessarias) até
faltas e dispensas finalde 2023
gozadas ao abrigo
don%ledon®2
do artigo 65.2do
Cédigo do Trabalho,
sao consideradas
como trabalho
efetivo no ambito
daavaliagao de
desempenho
para atribuicdo
de prémios de
produtividade e

assiduidade (licenca
por gravidez, licenca
parental, adogdo,
assisténcia afilho/a
ouneto/a, entre
outras)

5. Protecao na parentalidade

Objetivos Medida Departanjento Depart?menlos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Garantir o direito Reforcara Direcdo de Pessoas | Gabinete de N&o envolve Indicadores de Divulgacdo na
a0 gozo das informacdo sobre e Cultura Sustentabilidade custos utilizagdo das intranet, no portal
licencas de direitos e deveres especificos licencgas, por do colaborador,
parentalidade pelos | no ambito da Direcdo de género por email e/ou por
trabalhadores e parentalidade, Comunicagao e SMS, dos direitos e
pelas trabalhadoras | paraalém do Marca deveres no ambito
conteddo minimo da parentalidade
exigido pela ACT
- Autoridade para Reforgo df‘
as Condicdes do informacao, em
Trabalho todos os locais
de trabalho, dos
direitos e deveres
no ambito da
parentalidade
Incentivar os Formacgao/ Direcdo de Pessoas | Gabinete de Nao envolve Acdes de Formacao realizada
colaboradores sensibilizagao do e Cultura Sustentabilidade custos formacao/ atéfinaldoano de
homens ao uso “Papeldo Pai’ na especificos sensibilizagao 2023
partilhado da conciliagdo como Direcdo de realizadas
licenca Papel da Mae I(\leoar;zmcagao e Ne fornjan dos e/ou
Ne Participantes
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6. Conciliacao da vida profissional com a vida familiar

Objetivos Medida Departan)ento Depart‘amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Promover a Acompanhar, Direcdo de Pessoas | Equipa de Gestdo N3o envolve N@ de respostas Adocdo progressiva
conciliacdo da no ambito da e Cultura do Modelo EFR custos especificos | ao questionario das medidas EFR
vida profissional certificacao de satisfacdocom | até final de 2023
comavidafamiliar | EFR, aevolucdo as medidas EFR
e pessoal dos das medidas existentes
trabalhadores e de conciliacdo,
das trabalhadoras | considerando,
sempre que
fizer sentido, a
necessidade de
reformulagdo,
cancelamento ou
desenvolvimento
de novas medidas
Garantira Direcdo de Direcdo de Pessoas | Ndo envolve Ne de protocolos Reforco dos
continuidade Comunicagao e e Cultura custos especificos | estabelecidos protocolos com
de protocolos Marca no ambito da empresas de
com empresas Equipa de Gestao conciliacao servicos que
de servicos do Modelo EFR enderecem as
que facilitema necessidades dos/
conciliacdo da as colaboradores/
vida profissional, asno ambito da
familiar e pessoal conciliacdo ao
longo do ano 2023
Garantir, Dire¢do de Pessoas | Direcdo de N3o envolve Politicas e praticas | Todos (100%)
sistematicamente, | e Cultura Comunicacao e custos especificos | daempresa os instrumentos
autilizacao Marca emmatéria de de promogao e
generalizada conciliacdo entre divulgacao das
de linguagem Gabinete de avida profissional, | politicas e praticas
eimagemnao Sustentabilidade familiar e pessoal daempresa
discriminatdrias promovidas em matéria de
einclusivas em Equipa de Gestao e divulgadas conciliacdo entre
funcdo do sexo, do Modelo EFR com utilizacdo a vida profissional,
na divulgagao de linguagem familiar e pessoal
das politicas, eimagemnao utilizam linguagem
de resultados discriminatdrias eimagemnao
e praticas da einclusivas em discriminatdrias
empresa, dirigindo- funcdo do sexo einclusivas em
as de formaigual e dirigidas de funcao do sexo,
aos colaboradores formaigual aos sao dirigidas de
e as colaboradoras colaboradoreseas | formaigual aos
colaboradoras colaboradores e as
colaboradoras, até
final do ano 2023
Informacdo aos Gabinete de Direcdo de Pessoas | Ndo envolve Definir pagina Divulgacdo aos
colaboradores Sustentabilidade e Cultura custos especificos | nalntranetpara colaboradores e
e colaboradoras disponibilizar colaboradoras
sobre temas Todas as Direcdes conteudos relativos
relevantes, tais daempresa a estas tematicas
como: direitos
e deveres de Ne de consultas

cidadania, defesa
do consumidor,
risco de
endividamento

e prevengao

da violéncia
domeéstica

aintranet, nesta
tematica especifica
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7. Prevencao da pratica de assédio no trabalho

Objetivos Medida Departan)ento Depart‘amentos Orcamento Indicadores Meta
Responsavel Envolvidos
Prevenire Revisdao e Direcdo de Pessoas | Gabinete de N3o envolve Nede Contetidos de
combater o assédio | atualizacdo e Cultura Sustentabilidade custos especificos | colaboradores/as | formacao revistos
no trabalho dos contetidos abrangidos por no 1®trimestre de
referentes a Todas as Direcdes acdes de formagdo | 2023
"prevencdo e daEmpresa / Netotal de
combate ao colaboradores/as, | Acdes realizadas
assédio no noano de 2023 no2°,3%e4°
trabalho", para (desagregadopor | trimestres de 2023
incluir nas a¢des género)
de formacao
presenciais e
cursos e-learning
Incluir o tema Direcdo de Pessoas | Todas as Direcdes | Nao envolve N de sessbes de Temaincluido
"prevencao e e Cultura daEmpresa custos especificos | Focus Group em naagendadas
combate ao queotemafaz sessoes de Focus
assédio no parte daagenda Group realizadas
trabalho" em no 2° semestre de
sessoes de Focus Nede 2023
Group comentarios/
sugestodes
recolhidos nas
sessoes de Focus
Group"
Incluir questdes Direcdo de Pessoas | Todas as Direcdes | Nao envolve Ne de participacdes | Auscultacdo anual
no dominio da e Cultura daEmpresa custos especificos no 1® trimestre de
"prevencdo e 2023
combate ao
assédio no
trabalho" na
auscultacao anual
aos colaboradores
e colaboradoras
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Monitorizacao do Plano

As medidas previstas no Plano serao monitorizadas periodicamente pelo Grupo de Trabalho

para algualdade de Género 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.

E ainda da responsabilidade do Grupo de Trabalho para a Igualdade de Género e da Equipa de Gestdo
do Modelo efr, em colaboracao com o0s/as responsaveis/interlocutores/as que venham a ser
identificados, recolher ainformacdo necessaria 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 da igualdade de género tém acompanhamento semestral/anual,
sendo esta monitorizacao alvo de auditorias anuais internas e externas.
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Conclusao

Enquanto operador postal de referéncia, os CTT assumem um papel de relevancia ndo sé junto das
suas Pessoas, como também nas comunidades onde atuam. Reforcar uma cultura de diversidade
e inclusao nas suas varias dimensdes aporta valor para a empresa, tornando-a mais competitiva e
reitera o seu papel como agente na mudanca de paradigma social.

Com aimplementacao deste Plano, os CTT pretendem afirmar-se como uma empresa que valoriza
a diversidade de culturas, de género e idades que inclui pessoas com perfis, conhecimentos e dreas
curriculares diversas nas suas diferentes geografias. Acreditando que esta diversidade enriquece a

organizacao, estimula a criatividade, inovacao e contribui para o fortalecimento do potencial humano.

Desta forma, espera-se uma maior qualidade nos processos de tomada de decisao, potenciando a
criacao de valor para os/as stakeholders.
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