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1. Enquadramento

1.1. Objeto

A igualdade de género constitui um principio fundamental consagrado na Constituicdo da Republica
Portuguesa e em diversos instrumentos juridicos nacionais e europeus, visando garantir igualdade de
direitos, oportunidades, liberdades e tratamento entre mulheres e homens.

O Decreto-Lei 133/2013, de 3 de outubro, e a Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 18/2014, de 7 de
marco, estabelecem a obrigatoriedade de as empresas do setor empresarial do Estado adotarem planos
de igualdade.

No artigo 7.2 do citado diploma, é consagrado o dever anual de elaboracdo de “planos para a igualdade
tendentes a alcangar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens,
promovendo a eliminagdo da discriminagdo em fun¢do do sexo e fomentando a conciliagdo entre a vida
pessoal, familiar e profissional” (“Plano para a igualdade de género”).

O presente Plano, referente ao ano de 2027, materializa o cumprimento das obrigagdes legais e reflete o
compromisso da organizagao com os pilares estratégicos definidos para o horizonte 2026-2032, com
particular incidéncia no Pilar Pessoas, orientado para a mobilizagdo, qualificagdo e rejuvenescimento
dos/as trabalhadores/as. Este Plano estabelece o compromisso de promover a igualdade de oportunidades
e condicdes de trabalho, contribuindo para acelerar mudancas e eliminar desigualdades de género.

O Plano para a lgualdade de Género sera objeto de atualizagcdo anual, em fun¢do dos resultados do
diagndstico, bem como do processo de monitorizagdo e avaliagdo das medidas implementadas.

A implementacdo deste Plano serd acompanhada por um processo continuo de monitorizagdo, estando
definidas, para o efeito, entidades responsaveis, conforme identificado no Anexo Il.

1.2. Ambito

O presente Plano aplica-se a todos os trabalhadores e trabalhadoras da CP — Comboios de Portugal, E.P.E.,
e orienta a atuacdo da organizacdo no sentido de integrar a perspetiva de género em todas as areas de
intervencdo durante a sua vigéncia, abrangendo todas as regides em que a empresa estd representada, de
Norte a Sul do pais.
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2.ACP

A CP — Comboios de Portugal, E.P.E., € uma entidade publica empresarial detida a 100% pelo Estado, com
um capital estatutario, a 31 de dezembro de 2025, no valor de 212 635 680,46 euros. E a maior
transportadora terrestre de passageiros a operar em Portugal, exercendo a sua atividade no setor
ferrovidrio.

O Grupo CP é composto por empresas da esfera do setor, detendo ainda outras participagdes minoritarias.

2.1. Visdo, Missdo e Valores

A CP assume-se como o operador estruturante da mobilidade nacional, promovendo a coesdo social e
territorial, e a acessibilidade universal para todos os cidadaos.

Cientes da necessidade de alterar positivamente a imagem da CP, a empresa reposiciona-se nos dominios
mais relevantes da sua atividade, apresentando um propésito renovado a organizagdo e aos seus Clientes.

2.2. Codigo de Etica e de Conduta

0 Cédigo de Etica e de Conduta do Grupo CP constitui o sistema ordenado de principios e regras de ética e
conduta, onde se inscrevem os valores estruturantes e os principios ético-profissionais orientadores do
comportamento ético que deverdo ser observados por todos os trabalhadores, Membros dos seus Orgdos
Sociais, colaboradores, fornecedores e parceiros no exercicio das suas fungdes e nas suas relagdes internas
e externas sempre que envolva o Grupo CP.

No Cédigo de Etica e Conduta do Grupo CP esta expresso de forma clara uma conduta n3o discriminatdria,
nomeadamente no ponto 3, Principios Eticos / Principio da Igualdade e N3o Discriminacdo que refere: “Na
sua relagdo com colegas e terceiros, devem agir sem atender a favoritismos ou preconceitos que gerem
discriminagdes de qualquer natureza direta ou indireta, nomeadamente, em razéo da idade, ascendéncia,
sexo, orientag¢Go sexual, identidade de género, estado civil, situacdo familiar, situacéo econdmica,
instrugéo, origem ou condi¢cdo social, patrimdénio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia,
doencga crénica, nacionalidade, origem étnica ou raga, territorio de origem, lingua, religiGo, convicgbes
politicas ou ideoldgicas e filiacdo sindical, devendo assegurar que situacbes idénticas sdo alvo de
tratamento igual (...)".
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3. As nossas Pessoas

3.1.CP

Sendo a CP — Comboios de Portugal, E.P.E. a maior transportadora terrestre de passageiros a operar em
Portugal e responsavel pela prestacdo de servigos ferroviarios de transporte de passageiros em todo o
territério nacional, a natureza da sua operagdo implica que uma parte significativa das fung¢des seja
exercida em regime de turnos e escalas. Nao obstante, nos ultimos anos, tem-se registado um aumento,
ainda que moderado, da representatividade do género feminino no efetivo.

Apresentam-se de seguida os principais indicadores que sintetizam a sociografia de género da organizagao,
com dados reportados a setembro de 2026".

4 037* 510 40,9% 62,5%

Trabalhadores totais Mulheres no efetivo Mulheres em fungées de Mulheres nos Orgdos
Set 2026 12,6% do total decisdo Sociais
12 e 22 nivel CA e Conselho Fiscal

* Efetivo a cargo em setembro de 2026.

3.1.1. Distribuicdo por género

Em setembro de 2026, as mulheres representam 12,6% do total de efetivos da CP (510 em 4 037
trabalhadores/as), mantendo a trajetéria de crescimento lento, mas sustentado registada desde 2023
(11,6%).

12.6%

Mulheres

mmm Homens - 3 527 Mulheres - 510

Grdfico 1 — Distribuigdo por género (Set 2026)
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Efetivo total e peso das mulheres (2023-2026)

5710 3871 3923 4037
22.6% 12.4% 12.6% 12.6%
2023 2024 2025 2026

Grdfico 2 — Evolugdo do efetivo total e do peso das mulheres 2023—2026 (Set 2026)

Nos Orgdos Sociais, mantém-se uma maioria feminina consolidada desde 2025, reforcando a aposta da CP
em equipas mais equilibradas:

% de mulheres nos Orgaos Sociais

62% 62%

------------------- ---50%

2023 2024 2025 2026

Grdfico 3 — % de mulheres nos Orgdos Sociais 2023-2026 (Set 2026)

4 4 3 3

Homens
Mulheres 4 4 5! 5
% de Mulheres 50% 50% 63% 63%

Tabela 1 — Orgdos Sociais por género

3.1.2. Distribuicdo por niveis de decisdao de 12 e 22 nivel

Entre 2023 e 2026, observa-se um reforgo consistente da representagado feminina nos niveis de decisao
da Empresa: a percentagem de mulheres subiu de 34,2% (2023) para 40,9% (2026), com o nimero

absoluto de mulheres a aumentar de 38 para 52 em trés anos.
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Trabalhadores(as) em funcoes de decisao (12 e 22 nivel)

50 (40%) 52 (41%)
0,
38 (34%) 48 (40%)
75
2023 2024 2025 2026
Il Homens Mulheres

Grdfico 4 — Trabalhadores(as) em fungdes de decisdo, 12 e 22 nivel 2023—-2026 (Set 2026)

Niveis de decisdo (12/2¢
nivel)
28 14 21 16 21

Responsavel/Adjunto(a)

12 Nivel 28 14 17
Resp,onsaveI/AdJunto(a) 45 24 45 34 55 34 54 35
22 Nivel

Total 73 38 73 48 76 50 75 52

Tabela 2 — Distribuigdo por niveis de decisdo (Set 2026)

Em 2027, o foco do Plano de Agdao mantém-se na consolidagdo desta trajetdria, nomeadamente através
do reforgo de praticas de mentoria e sucessdo com critérios de género (cf. Anexo ).

3.1.3. Distribuicao por idades

A distribuicdo etdria dos trabalhadores por género evidencia maior concentragao nas faixas entre os 50 e
0s 59 anos. A idade média global da empresa mantém-se nos 47 anos, refletindo o esfor¢o continuado de
rejuvenescimento do efetivo.
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Distribuicao por idade e género (Set 2026) - Idade média: 47 anos

700 707

Il Homens

Mulheres

314 520 326
274
262 252
160 173
88
74
54 48 a1 56 64
23 27 29
19 16

18 a 24 25a29 30a34 35a39 40a44 45a 49 50 a 54 55a59 60 a 62 63a65 66 e mais

Grdfico 5 — Distribuigéo por idade e género (Set 2026)

Evolucao do efetivo por faixa etaria (2023-2026)

- < 26 ANOS

1400 —e— 26-35 anos

== 36-45 Anos

1200 46-55 Anos

56-65 Anos

1000 == > 65 Anos

800
600 ——
200 el h
—
ol ® - 0
2023 2024 2025 2026

Grdfico 6 — Evolugdo do efetivo por faixa etdria alargada 2023-2026 (Set 2026)

Face ao periodo homdélogo, verifica-se um aumento de 83 trabalhadores com menos de 36 anos (857 vs
774), evidenciando a continuidade da estratégia de rejuvenescimento do efetivo.
3.1.4. Distribui¢do por antiguidade

Cerca de 29% do total de mulheres tém menos de 5 anos de CP (150 em 510), face a 25% no ano anterior,
o que evidencia o refor¢o recente da representatividade do género feminino no recrutamento.
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Distribuicdo por antiguidade e género (Set 2026)

H Homens
Mulheres
452
372
222 186 198
85 90
32 33 39 .16

> o = >
00 a\\u of \U a\\u a\\o o3 ‘\0 \(\0
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> ’ ° 0 Vv 20 7 £y el 0

Grdfico 7 — Distribuigdo por antiguidade e género (Set 2026)

3.1.5. Distribuicdo por qualificagées

Num universo de 4 037 trabalhadores(as), 16,8% possuem formacao superior, 54,8% concluiram o ensino
secundario e os restantes 28,4% tém o ensino basico.

Qualificacdes por género (Set 2026) - % dentro de cada género

Mulheres 9% 48%

Homens 12%

1° CEB 20CEB WEE 3°CEB WM Secundério Superior

Grdfico 8 — Qualificagbes por género, em % de cada género (Set 2026)

Cerca de 48% das trabalhadoras possuem formagdo superior, mantendo-se estdvel face ao ano anterior.
Relativamente aos trabalhadores do sexo masculino, cerca de 56% possuem o ensino secundario concluido
e 12% detém formacgdo superior, tendéncia associada a contratagao para func¢bes de caracter mais
operacional, que nao exigem habilita¢gdo superior.

De forma global, observa-se uma evolugdo positiva no grau de qualificagao do efetivo, com aumento da
proporc¢do de trabalhadores(as) com ensino secundario e superior e reducdo dos niveis de escolaridade
mais baixos.

3.1.6. Distribui¢do por carreira profissional

A carreira Comercial mantém-se como o grupo profissional mais numeroso (961 trabalhadores/as), com
uma representatividade feminina de 15,3%, acima da média da Empresa (12,6%). As carreiras com maior
predominancia de mulheres continuam a ser a Administrativa (57,4%) e a de Técnicos Superiores (39,3%).
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% de mulheres por carreira profissional (Set 2026)

Média CP 12,6%

Administrativa 56.3%
i
Técnicos Superiores 39.4%
]
1
Outras Carreiras e Categorias 17.7%
1
1
Comercial 16.3%

Condugao 1.8%

Manutencao 0.2%

Material e Manobras 0.0%

Grdfico 9 — % de mulheres por carreira profissional

Técnicos Superiores 39,3%
Administrativa 49 63 108 57,4%
Comercial 849 165 961 15,3%
Condugdo 884 16 880 1,8%
Material e Manobras 83 0 84 0,0%
Manutencdo 973 2 952 0,1%
Outras Carreiras e Categorias 423 91 530 18,9%
Total 3527 510 4037 12,6%

Tabela 3 — Distribuicdo por carreira profissional e género (Set 2026)

A carreira de Manutengdo integra 952 trabalhadores, dos quais apenas 1 é mulher, enquanto nas carreiras
de Material e de Material e Manobras ndo se verifica qualquer representatividade feminina - evidenciando
o caracter marcadamente masculino associado a estas fun¢des operacionais e técnicas. Em praticamente
todas as carreiras profissionais verifica-se uma maior representatividade de homens, com excecdo da
carreira Administrativa. Embora a CP assegure igualdade de acesso aos processos de recrutamento, as
fungdes de natureza operacional continuam a ser desempenhadas maioritariamente por homens,
constituindo esta assimetria um dos principais eixos de intervengdo do Plano de Ac¢do para 2027 (cf.

objetivo “Aumentar a representatividade feminina em carreiras operacionais”, Anexo Il).

o o

10 COMBOIOS DE PORTUGAL



Direcao de Pessoas e Cultura Organizacional

3.1.7. Formagao e recrutamento por género

Em 2025, as mulheres representaram 11,9% dos formandos e 9,3% das horas de formagdo ministradas -
um peso ligeiramente inferior ao seu peso no efetivo (12,6%), a monitorizar no ambito do objetivo de
consolidacdo da igualdade de género na formagao.

N2 de formandos(as) por género (2023-2026)

11 667
EE Homens
Mulheres 10 004
7 456
6578
1346
2023 2024 2025 2026

Grdfico 10 — N2 de formando) por género 2023-2026 (Set 2026)

No que respeita as admissdes, a proporc¢do de mulheres recuou de 21,8% em 2024 para 12,8% em 2025
(23 em 179 admissoes) e recuperou para 14,4% em 2026 (31 em 215 admissGes, dados a setembro),
aproximando-se do seu peso médio no efetivo - uma trajetdria a consolidar no plano de recrutamento de
2027.

N T
230 156 184

Homens 134
Mulheres 25 (15,7%) 64 (21,8%) 23 (12,8%) 31 (14,4%)
Total 159 294 179 215

Tabela 4 — Admissbes por género (Set 2026)

3.2. Sintese e principais conclusdes

Principais conclusdes

e O peso das mulheres no efetivo total mantém uma trajetéria de crescimento lento, mas
sustentado: 11,6% (2023) - 12,4% (2024) - 12,6% (2025) - 12,6% (Set 2026).

e Nos Orgdos Sociais, a maioria feminina (63%) mantém-se estavel desde 2025, consolidando o
avanco face aos 50% de 2023-2024.

¢ Nos niveis de decisdo de 12 e 22 nivel, a representagdo feminina atinge 40,9% em 2026 (52 em
127 posigGes), a subida mais consistente entre todos os indicadores analisados (+6,7 p.p. desde
2023).
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A idade média mantém-se nos 47 anos, com crescimento continuado das faixas etarias mais
jovens (<36), confirmando o rejuvenescimento do efetivo.

Cerca de 29% das mulheres tém menos de 5 anos de casa (vs. 25% no ano anterior), refletindo
a entrada recente de mulheres na organizagao.

As carreiras operacionais (Conducdo: 1,8%; Manutencdo: 0,1%; Material e Manobras: 0,0%)
continuam com baixa representatividade do género feminino e representam o principal eixo de
intervencao para 2027.

Nas chefias intermédias (dirigentes de 12, 22 e 32 grau), o peso feminino esta praticamente
estavel - 35,9% em 2026 vs. 35,6% em 2025 - apds o pico de 36,2% em 2024, sugerindo
necessidade de refor¢o das medidas de mentoria e sucessao.

O acesso das mulheres a formacdo (~7% dos formandos em 2026) é ligeiramente inferior ao
seu peso no efetivo (12,6%), indicador a acompanhar de perto.

A proporg¢ao de mulheres nas admissdes recuou para 12,8% em 2025, apds o pico de 21,8% em
2024, e recuperou para 14,4% em 2026 (dados a setembro) - uma recuperagdo a consolidar no
arranque do Plano 2027.
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12 COMBOIOS DE PORTUGAL



Direcao de Pessoas e Cultura Organizacional

4. Diagnostico da situacao

A definicdo do Plano para a igualdade de género, e respetiva estratégia de implementacgao, resultou da
revisdo e atualizacdo do diagndstico realizado em 2025, conforme Anexo I.

Para efeitos de realizacdo do referido diagndstico, a CP seguiu as orientagdes consagradas em dois
instrumentos:

e Guido, disponibilizado pela CITE, para a Elaborag¢do dos Planos para a Igualdade (anuais);

e Guido, disponibilizado pela Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (“CIG”) para a
Elaboracdo dos Planos para a Igualdade (anuais).

O Diagndstico resulta de um questiondrio com um total de 163 perguntas (ponto 8.1. dos Anexos) que
correspondem a diferentes dimens&es obrigatdrias e facultativas definidas por lei:

e Estratégia, missdo e valores;

¢ |gualdade no acesso ao emprego;

e Formacado inicial e continua;

¢ |gualdade nas condigdes de trabalho;

e Protecdo na parentalidade;

e Conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal; e
e Prevencgao da pratica de assédio no trabalho.

A CP dispbe ainda de um conjunto de instrumentos relevantes no ambito da igualdade de género. Nos
Relatérios Anuais de Sustentabilidade, a CP realiza o diagndstico da situagao entre mulheres e homens,
utilizando indicadores de igualdade, disponiveis na intranet.

Recrutamento e Selegao

Os processos para recrutamento/selecdo/admissdo de pessoas pautam-se pelo principio da igualdade de
género, ndo existindo discrimina¢do de género ou qualquer outra nos referidos processos, de acordo com
0s normativos legais em vigor.

A CP promove a igualdade no acesso ao trabalho e as diversas profissdes, nomeadamente algumas que sao
tipicamente masculinas. H4 mais de 20 anos que a Empresa integra nas carreiras operacionais mulheres,
nomeadamente nas categorias profissionais de maquinista e de revisdo e venda.

Formacao

Na elaborac¢do dos seus planos de formagao, a CP integra o principio da igualdade de género, assegurando
gue as necessidades de formagdo identificadas promovem, de forma equitativa entre trabalhadores e
trabalhadoras, o desenvolvimento e a manutengdo das competéncias necessarias, acreditando que a
valorizagdo igualitaria de todas as pessoas contribui para um servi¢o de maior qualidade.

o o
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Respeito pela dignidade de trabalhadores e trabalhadoras

Para além das obrigagGes previstas na legislagdo aplicavel, a CP procedeu, em novembro de 2025, a revisao
do respetivo Cédigo de Etica e de Conduta. Esta revisdo reforca o compromisso da organizacdo com o
respeito pela dignidade de mulheres e homens, assegurando a igualdade de tratamento, de oportunidades
e a ndo discriminagdo. O documento encontra-se disponivel nos sitios institucionais da Internet e da

Intranet da empresa.

Nos Acordos de Empresa celebrados com as diversas Organizacdes Representativas dos Trabalhadores
existe uma clausula de protecdo as vitimas de violéncia doméstica.

Estd ainda afixado nos locais de trabalho, de acordo com o n.2 4 do artigo 24.2 do Cédigo do Trabalho,
informacdo relativa aos direitos e deveres do trabalhador em matéria de igualdade e ndo discriminagdo e
também de parentalidade.

Politica remuneratoria

A CP assegura o rigoroso cumprimento do principio da igualdade salarial entre mulheres e homens,
conforme previsto nos Acordos de Empresa e nos Regulamentos de Carreiras celebrados com as diversas
Organizagdes Representativas dos Trabalhadores. A tabela salarial aplicdvel é unica, garantindo
transparéncia e equidade. Assim, quaisquer diferengas remuneratodrias resultam exclusivamente do nivel
de antiguidade na Empresa e da progressao na carreira, fundamentada na avaliagdo de desempenho. Em
2027, esta garantia passa a ser objeto de auditoria anual formal, conforme detalhado no Anexo Il.

Conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal

A conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal encontra-se consagrada no Cédigo de Etica e
Conduta do Grupo CP, estando igualmente estabelecido um procedimento interno que regula a atribuigao
de hordrios de trabalho flexiveis ou parciais e a adogdo do regime de teletrabalho. Estas medidas visam
assegurar uma resposta eficaz as necessidades de conciliagdo dos trabalhadores e das trabalhadoras,
promovendo um equilibrio adequado entre as suas responsabilidades profissionais e pessoais.

Beneficios atribuidos a trabalhadores e seus familiares

A CP disponibiliza aos trabalhadores e trabalhadoras, bem como aos seus familiares, um conjunto de
beneficios, nomeadamente:

¢ Beneficios de mobilidade, com acesso a viagens nos comboios da CP e facilidades de transporte
ferrovidrio a nivel europeu;

e Seguro de saude gratuito para as trabalhadores e acesso a vantagens em adesdo ao seguro para os
seus familiares;

e Subsidio pré-escolar para trabalhadores cujos filhos tenham idades compreendidas entre a data em
que termina a licenca de maternidade e a entrada no 12 ano do ensino basico e que,
comprovadamente, frequentem creches e jardins de infancia;

e Campo de férias para filhos, com idades até aos 15 anos, contra pagamento de valor simbdlico;
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e Acesso a vantagens exclusivas através de protocolos e parcerias com entidades diversas,
nomeadamente farmacias, instituicdes bancarias, ginasios, oticas, seguradoras, servigos de
fisioterapia, servicos de apoio domicilidrio, entre outros.
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5. Agoes desenvolvidas em 2026

A CP tem desenvolvido ao longo de 2026 varias iniciativas no ambito da Responsabilidade Social que
tendem a aproximar a Empresa das suas comunidades internas e externas. Assumimos como
compromissos para esta drea a promocdo dos Direitos Humanos e Inclusdo Social, a integracdo e
valorizagdo da comunidade e o apoio a causas sociais.

No ambito da parceria anual com a Associagdo Corag¢Ges com Coroa (CCC), foi renovado o protocolo e
operacionalizado o apoio a mobilidade de bolseiras, com emissdo de vouchers, em articulacdo com a
equipa CCC. Este apoio foi ainda divulgado publicamente nos canais da CP (LinkedIn, Site Institucional e
Intranet), reforcando a educac¢do e o empoderamento de raparigas em contextos vulneraveis.

O 1.2 semestre de 2026 foi sobretudo marcado pelo trabalho de consolidagdao estratégica desenvolvido
com o apoio da consultora EQUATOR, nomeadamente através da defini¢ao da Politica de Responsabilidade
Social, da Estratégia de Responsabilidade Social e do respetivo Plano de Agao 2026—2028, que integram de
forma transversal as dimensGes da diversidade, equidade, inclusdo, igualdade de oportunidades e ndo
discriminagdo — quer no eixo interno, associado aos trabalhadores e a cultura organizacional, quer no eixo
externo, associado ao posicionamento da CP enquanto operador publico inclusivo, acessivel e socialmente
responsavel.

Foi também mantida, neste periodo, a articulacdo com a CIG no ambito da avaliacdo da adesdo da CP ao
Pacto Contra a Violéncia, estando prevista a respetiva assinatura em setembro de 2026. Esta adesao
reforga o compromisso institucional da CP com a prevengao e o combate a violéncia, em particular a
violéncia contra as mulheres, e serd progressivamente traduzida em a¢0es de sensibilizagdo, comunicagao
interna e capacitacdo, conforme previsto no plano de Compromissos CP/CIG.

Relativamente ao 2.2 semestre de 2026, o Plano de Agdo de Responsabilidade Social proposto pela
EQUATOR prevé o desenvolvimento de uma abordagem mais estruturada a tematica DEI, nomeadamente
através da aplicacdo de um questionario pulse DEI, com o objetivo de auscultar perce¢bes internas e
recolher informacdo que oriente futuras acdes de sensibilizacdo e formacgdo. Estd igualmente prevista a
articulagdo com a Direcdo de Pessoas e Cultura Organizacional (DPC) para o desenvolvimento de conteudos
formativos sobre Diversidade, Equidade e Inclusdo, assegurando coeréncia com outras formagdes em curso
ou planeadas - designadamente no dominio do atendimento inclusivo e da acessibilidade, no ambito do
GT Acess CP.

Para 2027, perspetiva-se a evolugdao destas iniciativas para uma fase de implementagdao mais efetiva,
através da integracdao de conteldos DEIl no onboarding de novos trabalhadores, da inclusdo progressiva
destas matérias em formagao obrigatéria ou transversal, e da consolidagao de a¢des de sensibilizagdo
dirigidas a diferentes publicos internos, com especial enfoque nas equipas com contacto direto com
clientes e nas dreas com maior impacto na experiéncia de pessoas com necessidades especificas.

As iniciativas da drea de Responsabilidade Social permitem, assim, dar continuidade ao Plano para a
Igualdade de Género, reforcando o seu alinhamento com a nova Estratégia de Responsabilidade Social da
CP e com os compromissos em matéria ESG, designadamente nos dominios da igualdade de oportunidades,
nao discriminacgdo, inclusdo, acessibilidade e prevencdo da violéncia.
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6. Plano de Agao

Tendo em vista a promogao ativa da igualdade de género e reconhecendo a sua relevancia estratégica para
a CP, a empresa compromete-se a cumprir o presente Plano para a Igualdade de Género, bem como a
implementar as agdes nele previstas.

O plano é aplicavel ao ano de 2027, reservando-se a CP o direito de proceder a sua atualiza¢do sempre que
tal se revele necessario por razées legais ou por imperativos de natureza organizacional.

Em cada uma das dimensdes associadas a igualdade de género, previamente identificadas, sdo definidas
medidas orientadas para a melhoria continua, fundamentadas no diagndstico realizado e nos indicadores
reportados a setembro de 2026.

As medidas a implementar encontram-se detalhadas no Anexo I, constituindo o instrumento operacional
gue orienta a agdo da CP na consolidagao de uma cultura organizacional mais equitativa e inclusiva.
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7. Monitorizagao, acompanhamento e avaliacao do plano para a
igualdade de género

A CP, através da Direcdo de Pessoas e Cultura Organizacional, acompanhard e monitorizara a
implementacdo do Plano para a Igualdade de Género, garantindo a verificacdo do cumprimento das
medidas e objetivos previstos.

O Conselho de Administracdo da CP compromete-se a rever e atualizar o Plano para a Igualdade de Género,
sempre que entender necessario. Anualmente, o responsavel pelo acompanhamento, monitorizacdo e
avaliagdo do Plano produzird um relatério detalhando as medidas implementadas, que sera
posteriormente divulgado a todos os trabalhadores.

Além disso, o responsavel avaliarad quais os indicadores que se afiguram mais adequados a monitorizacao
do Plano.

No ambito do Anexo Il, estdo identificadas, para cada objetivo e medida a adotar, os respetivos
responsaveis. Estdo igualmente definidos, no ambito do referido Anexo, os elementos considerados
obrigatérios, de acordo com as instrucdes da CITE e da CIG, nomeadamente:

e Orgamento;
¢ Indicadores;

e Metas.
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8. Anexos

e Anexo | — Diagndstico no ano de 2026

¢ Anexo Il — Medidas do Plano para a Igualdade de Género 2027

o o

19 COMBOIOS DE PORTUGAL



Direcao de Pessoas e Cultura Organizacional

8.1. Anexo | — Diagndstico ano de 2026

Questdes para a realizagdo do diagnéstico / elaboragdo do Plano

1.A empresa tem publicado no seu sitio da internet e na intranet (se existente) o Plano para a Igualdade entre
Mulheres e Homens?

2.A empresa tem inscrito na sua missdo e nos seus valores o compromisso com a promogdo da igualdade entre
mulheres e homens?

3.Nos documentos estratégicos (ex.: missdo e valores, relatérios e planos de atividade, relatdrio de sustentabilidade,
regulamentos internos, cddigo de conduta e cddigo de ética), é feita mengdo expressa a igualdade e ndo discriminagdo
entre mulheres e homens enquanto valor da empresa?

4.A empresa estabeleceu ou tem em vigor objetivos estratégicos mensuraveis no ambito da promogdo da igualdade
entre mulheres e homens?

5.A empresa procedeu a criagdo de um Comité (*Task Force* interna) para a Igualdade entre mulheres e homens,
tendo formalizado as respetivas competéncias?

6.Em todos os instrumentos da empresa, designadamente nos diagndsticos e relatdrios, a empresa trata e apresenta
de forma sistematica os dados desagregados por sexo?

7.No ano de referéncia, a empresa afetou verbas para medidas e agdes no dmbito da igualdade entre mulheres e
homens?

8.A empresa promoveu agdes de sensibilizagdo e de informagdo junto do pessoal ao servigo acerca das medidas e
objetivos do Plano para a Igualdade entre Mulheres e Homens?

9.A empresa divulga interna e externamente o seu compromisso com a promogao da igualdade entre mulheres e
homens?

10.A empresa divulga interna e externamente boas praticas da sua gestdo no dominio da igualdade entre mulheres e
homens?

11.Existem mecanismos institucionalizados de informag&o e consulta a trabalhadores e trabalhadoras ou as suas
estruturas representativas relativamente a questdes no dominio da igualdade entre mulheres e homens, conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal, e prote¢do na parentalidade?

12.A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras a apresentarem sugestes no dominio da selegdo e
recrutamento, da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, da prote¢do na parentalidade, da avaliagdo
de desempenho, da politica de progressdo e desenvolvimento de carreiras e da politica salarial?

13.A empresa realiza reunides com os trabalhadores e as trabalhadoras ou suas estruturas representativas onde
aborda questdes relativas a igualdade entre mulheres e homens, a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, e a protegdo na parentalidade?

14.Existem, na empresa, procedimentos formais para apresentagdo de queixa em casos de discriminagdo em fungdo
do sexo, da parentalidade e da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

15.A empresa, quando avalia a satisfagdo dos trabalhadores e das trabalhadoras e/ou o clima organizacional,
considera os aspetos da igualdade entre mulheres e homens, conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e
protecdo na parentalidade?

16.A empresa tem em consideragdo o principio de igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo e emprega
formas de linguagem inclusiva (verbal e ndo verbal) em todos os documentos e instrumentos de gestdo e na
comunicagdo (ex.: relatdrios, regulamentos, sitio da internet, intranet, comunicados, emails, imagens veiculadas)?

17.A empresa tem em consideragdo o principio de igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo e emprega
formas de linguagem inclusiva (verbal e ndo verbal) e isenta de esteredtipos de género na publicidade e na promogdo
das suas atividades, produtos e servigos?

18.Na relagdo com as partes interessadas e em eventuais relagdes estabelecidas com empresas parceiras,
subcontratadas ou fornecedoras, a empresa procura assegurar que as mesmas respeitam o principio da igualdade e
nao discriminagdo entre mulheres e homens?

19.Existem atualmente relagBes de cooperagdo com entidades publicas e/ou organizacdes da sociedade civil que
prosseguem o objetivo de promover a igualdade entre mulheres e homens?

20.A empresa divulga, em local apropriado e acessivel, informacgdo relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e
das trabalhadoras, em matéria de igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo?

Igualdade no acesso ao Emprego
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Questdes para a realizagdo do diagnéstico / elaboragdo do Plano m

21.0s critérios e procedimentos de selecdo e recrutamento de recursos humanos tém presente o principio da
igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo, sendo elaborados pela empresa de forma objetiva e transparente?

22.A empresa proporciona as pessoas responsaveis pelas entrevistas de selegdo e recrutamento formagdo/orientagdo
para prevenir enviesamentos com base em esteredtipos de género?

23.Em caso de vaga a preencher, a empresa define clara e previamente as exigéncias e as qualificagdes necessdrias, os
requisitos para o desempenho da fungdo e a remuneragdo a atribuir previamente ao processo de selegdo e X
recrutamento?

24.Na constituigdo de equipas de selegdo preside o principio de uma representagdo equilibrada de mulheres e
homens?

25.A empresa encoraja a candidatura e selegdo de homens ou de mulheres para profissdes/funcdes onde estejam sub-
representados/as?

26.0s anuncios de oferta de emprego e outras formas de publicidade ligadas a pré-selegdo ndo contém, direta ou
indiretamente, qualquer restrigdo, especificagdo ou preferéncia baseada no sexo?

27.0s anudincios contém a designagdo da profissdo redigida de forma comum a ambos os sexos e a indicagdo M/F é
apresentada de forma bem visivel?

28.A empresa mantém durante cinco anos o registo dos processos de recrutamento efetuados, com a devida
desagregacdo por sexo, de acordo com os elementos identificados no Cédigo do Trabalho?

29.0 processo de sele¢do e recrutamento prevé a disponibilizagdo de informacado sobre a categoria do/a
trabalhador/a, uma descri¢do sumdria das fung@es correspondentes, o valor e a periodicidade da retribuigdo?

30.No periodo experimental, a empresa respeita o periodo de efetiva execugdo do contrato de modo a avaliar o
interesse na sua manutengdo?

Nao renovagdo de contratos a termo

31.A empresa substitui temporariamente trabalhadora gravida, puérpera ou lactante que esteja contratada a termo
resolutivo e ausente ao trabalho no gozo de direitos relacionados com a parentalidade, garantindo o seu regresso N/A
apos o gozo desses direitos?

Formagao inicial e continua

32.A empresa, ao elaborar o plano de formagéo, pretende ter em consideragdo o principio da igualdade e ndo
discriminagdo entre mulheres e homens?

33.A empresa integra, no plano de formagdo anual, algum maddulo relacionado com a tematica da igualdade entre
mulheres e homens, nomeadamente sobre: esteredtipos de género; linguagem inclusiva; protegdo na parentalidade; X
conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal; assédio moral e sexual no trabalho?

34.A formagdo promovida na/pela empresa é oferecida no dmbito do horario normal de trabalho estabelecido? X

35.A empresa compensa os eventuais desequilibrios na situagdo de homens e mulheres na empresa, designadamente
incentivando a participacdo de homens ou de mulheres em ac¢des de formacao dirigidas a profissdes/funcdes em que X
um dos sexos esteja sub-representado?

36.A descricdo do perfil do/a formando/a, na divulgacdo de a¢des de formagao, é definida com referéncia a ambos os
sexos e ndo contém, direta ou indiretamente, qualquer restrigdo, especificagdo ou preferéncia baseada no sexo?

37.A empresa assegura a oportunidade a mulheres e a homens de terem igual acesso ao nimero de horas de
formagao certificada estabelecido por lei?

38.Em ac¢do de formacdo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por trabalhadores/as de um
dos sexos, a empresa concede, sempre que se justifique, preferéncia a trabalhadores/as do sexo com menor
representagdo, bem como, sendo apropriado, a trabalhador/a com escolaridade reduzida, sem qualificagdo ou
responsdvel por familia monoparental ou no caso de licenga parental ou adogdo?

Avaliagao de desempenho

39.As competéncias dos trabalhadores e das trabalhadoras (habilitagdes/escolares, formagdo profissional,
competéncias adquiridas por via ndo formal e informal) sdo reconhecidas, pela empresa, de modo igual nos processos X
de promogdo e progressao na carreira?

40.A empresa proporciona de igual forma a homens e mulheres a participagdo em projetos que permitem o
desenvolvimento de competéncias, assim como a assungdo de responsabilidades de coordenagdo e gestdo?

41.A empresa, quando nomeia um trabalhador ou uma trabalhadora para um cargo de chefia ou 6rgéo de decisdo,
tem presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo?
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Questdes para a realizagdo do diagnéstico / elaboragdo do Plano

42.A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagdo equilibrada de mulheres e homens nos
lugares de diregdo de primeira linha (ex.: Diregdes)?

43.A empresa tem medidas que especificamente encorajam a participagdo equilibrada de mulheres e homens nos
lugares de chefia de nivel intermédio?

44.A empresa implementa procedimentos que garantem iguais oportunidades de promogdo e progressdo na carreira
para profissdes predominantemente femininas e masculinas?

45.A empresa tem implementado um sistema de planeamento de carreiras para o sexo sub-representado em lugares
de topo, diregdo e chefia?

46.A empresa adota procedimentos no sentido de identificar pessoas do sexo sub-representado em lugares de topo,
diregdo e chefia para que possam, futuramente, ter a oportunidade de serem promovidas ou recrutadas para esses
lugares?

47.A empresa promove agbes de formacdo, praticas de mentoria, de aconselhamento, *coaching*,
apadrinhamento/amadrinhamento (*sponsorship*) para facilitar o regresso de trabalhadoras e trabalhadores que
tenham interrompido a carreira por motivos familiares?

48.A empresa promove praticas de mentoria, de aconselhamento, *coaching*, apadrinhamento/amadrinhamento
(*sponsorship*) para alcangar uma participagdo equilibrada de mulheres e homens nos lugares de decisdo de topo, de
diregdo e de chefia?

49.A empresa tem programas de mentorias e apadrinhamento/ amadrinhamento, para pessoas do sexo sub-
representado em fungdes de diregdo e chefia com o objetivo de aumentar a rede de contatos, a visibilidade e a
projecdo do seu trabalho, e de desenvolver competéncias ao nivel da lideranga?

50.A empresa, quando tem de selecionar alguém para uma posig¢do internacional, procura assegurar um tratamento
equitativo das candidaturas no que concerne a aplicagdo do principio da igualdade e ndo discriminagdo?

51.A empresa assegura que, para efeitos de progressdo na carreira, estdo excluidos os critérios associados a
disponibilidade dos trabalhadores e das trabalhadoras ou as suas responsabilidades familiares?

52.A empresa tem parcerias e protocolos com universidades e instituicdes similares de modo a facilitar a formagdo de
pessoas do sexo sub-representado em areas de gestdo/ lideranga/ tecnoldgicas (ou outras) que possam ser
determinantes para a progressao profissional?

53.A empresa tem protocolos com associagdes de *networking* e entidades que apoiem a carreira profissional de
pessoas do sexo sub-representado em lugares de topo, diregdo e chefia?

54.A empresa participa em eventos da comunidade escolar e formativa para promover o interesse das/os estudantes
por uma area de estudos que permita oportunidades de carreira na empresa ou no seu setor de atividade, tendo em
vista o objetivo da representagdo equilibrada de mulheres e homens nas diferentes profissdes e nos diversos setores
da atividade econdémica?

55.A empresa realiza reunides com os trabalhadores e trabalhadoras ou suas estruturas representativas onde aborda
questdes relacionadas com a avaliagdo de desempenho e a politica de progressdo e desenvolvimento de carreiras
(nomeagdo e participagdo de mulheres em lugares de decisdo de topo, de diregdo e chefia?

56.A empresa cumpre a representagdo minima de pessoas de cada sexo relativa aos 6rgdos de administragdo,
segundo o limiar estabelecido na Lei n.2 62/2017? \[! Informac&o: Setor publico empresarial \| A propor¢do de pessoas
de cada sexo designadas para cada érgdo de administragdo e de fiscalizagdo de cada empresa ndo pode ser inferior a
33,3% apds 1 de janeiro de 2018\].

57.A empresa cumpre a representagdo minima de pessoas de cada sexo relativa aos 6rgdos de fiscalizagdo, segundo o
limiar estabelecido na Lei n.2 62/2017? \[! Informac&o: Setor publico empresarial \| A proporcdo de pessoas de cada
sexo designadas para cada 6rgdo de administragdo e de fiscalizagdo de cada empresa ndo pode ser inferior a 33,3%
apos 1 de janeiro de 2018

58.Qual a proporgdo atual de pessoas de cada sexo nos érgdos de fiscalizagdo da empresa?

Salarios

59.A empresa tem definida uma tabela salarial, onde constam os valores a atribuir por fungdo?
60.Existe uma descrigdo atualizada de todos os conteudos funcionais exercidos na empresa?

61.A empresa proporciona formagdo/orientacdes aos elementos envolvidos na analise de funcdes e/ou na avaliagdo
dos postos de trabalho e na determinagdo salarial de modo a prevenir enviesamentos de género?

N/A

H
50%

M
50%
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Questdes para a realizagdo do diagnéstico / elaboragdo do Plano

62.A empresa tem implementados procedimentos de monitorizagdo das retribuigdes de base e complementares das
mulheres e dos homens para garantir que ndo existem disparidades ou, caso estas existam, que sdo justificaveis e X
isentas de discriminagdo em fungdo do sexo?

63.A empresa, na atribuigdo de retribuicdes complementares (ex. prémios e regalias acessorias) e subsidios, tem
presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo, ndo penalizando mulheres e homens pelas X
suas responsabilidades familiares?

64.A empresa divulga a tabela salarial, onde consta o vencimento atribuido por profissdo/categoria profissional,
assegurando a transparéncia do mesmo junto de trabalhadoras e trabalhadores?

65.A empresa divulga os critérios de atribuigdo de prémios de produtividade/desempenho, de assiduidade, de
distribuigdo de lucros, etc., junto de trabalhadoras e trabalhadores e as respetivas estruturas representativas?

66.A empresa tem procedido, de trés em trés anos, a elaboragdo de um relatdrio sobre as remuneragdes das mulheres
e dos homens tendo em vista o diagndstico e a prevengdo de diferengas injustificadas naquelas remuneragdes (tal X
como previsto pela Resolugdo de Conselho de Ministros n.2 18/2014)?

67.A empresa tem divulgado internamente a informacdo relativa ao diagndstico das remuneragdes das mulheres e dos
homens, disponibilizando essa informagdo no respeito sitio da internet (tal como previsto pela Resolugdo do Conselho X
de Ministros n.2 18/2014)?

68.A empresa, na sequéncia do relatério sobre as remuneragdes das mulheres e dos homens, tem adotado medidas
concretas para eliminar as diferencas identificadas (tal como previsto pela Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 X
18/2014)?

69.A empresa dispde de um sistema de analise das fungGes, com critérios de valorizagdo claros, objetivos e
transparentes, de forma a respeitar o principio "saldrio igual para trabalho igual ou de valor igual"?

70.A determinagdo do valor das retribuigdes (base e complementares) é feita tendo por base a quantidade, a natureza
e a qualidade do trabalho, de forma igual para homens e mulheres, de modo a respeitar o principio "saldrio igual para X
trabalho igual ou de valor igual"?

71.A descri¢do dos postos de trabalho e das fungdes é realizada de acordo com os mesmos parametros, tanto para os
postos de trabalho de predomindncia feminina, como para os de predominancia masculina, no que diz respeito a
qualificagdes, responsabilidade atribuida, experiéncia exigida, esforgo psiquico e fisico, e condigdes em que o trabalho
é efetuado?

72.A descrigdo de fungbes/tarefas existente na empresa esta redigida de forma clara, rigorosa e objetiva, contendo
critérios comuns a mulheres e homens de forma a excluir qualquer discriminagdo em fungdo do sexo?

73.A empresa garante que as licengas, faltas e dispensas gozadas ao abrigo do n.2 1 e do n.2 2 do artigo 65.2 do Cddigo
do Trabalho sdo consideradas como trabalho efetivo no ambito da avaliagdo de desempenho para atribuigdo de X
prémios de produtividade e assiduidade?

74.0s objetivos cuja concretizagdo determina a retribuicdo variavel sdo igualmente alcangdveis para as fungées de

A L A ) N/A
predominancia feminina e para as de predominancia masculina?
75.A empresa divulga anualmente informagdes sobre os salarios junto de trabalhadoras e trabalhadores? X
76.A empresa divulga informagGes sobre as remuneragdes junto das estruturas representativas de trabalhadoras e X
trabalhadores, a partir do Relatério Unico, quando tal é solicitado?
Protecdo na Parentalidade
77.A empresa incentiva os trabalhadores e as trabalhadoras ao uso partilhado da licenga parental inicial nos moldes
previstos na lei?
78.A empresa concede aos trabalhadores homens licengas parentais com duragdo superior a prevista na lei? X
79.A empresa concede as trabalhadoras licengas parentais com duragdo superior a prevista na lei? X
80.A empresa concede aos trabalhadores homens que foram pais beneficios monetarios ou em espécie superiores aos .
previstos na lei?
81.A empresa concede as trabalhadoras que foram maes beneficios monetarios ou em espécie superiores aos .
previstos na lei?
82.A empresa concede aos trabalhadores homens licengas por adogdo com duragdo superior a prevista na lei? X
83. A empresa concede as trabalhadoras licengas por adogdo com duragdo superior a prevista na lei? X
84.A empresa concede aos trabalhadores homens licenca para assisténcia a filho/a com duragio superior a prevista na N

lei?
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85.A empresa concede as trabalhadoras licenga para assisténcia a filho/a com duragdo superior a prevista na lei? X

86.A empresa concede aos trabalhadores homens licenga para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenga croénica

= S . . X
com duragdo superior a prevista na lei?
87.A empresa concede as trabalhadoras licenga para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenga crénica com M
duragdo superior a prevista na lei?
88.A empresa procede a contrata¢es para substituir temporariamente trabalhadores e trabalhadoras em gozo de «
licengas no dominio da parentalidade?
89.A empresa afixa nas suas instalagdes ou divulga de forma adequada toda a informagdo sobre a legislagdo referente
ao direito de parentalidade ou, se tiver sido elaborado regulamento interno da empresa, consagra na mesmo toda X
essa legislagdo?
90.A empresa trata de modo igual o exercicio dos direitos no ambito da parentalidade pelas trabalhadoras e pelos X
trabalhadores?
91.Em situacgdo de risco clinico para a trabalhadora gravida ou para o nascituro, impeditivo do exercicio de fungdes, as
trabalhadoras gozaram a licenga em situagdo de risco clinico durante a gravidez?
92.Por nascimento de filho/a, as m&es trabalhadoras e os pais trabalhadores tiveram direito a licenga parental inicial? X
93.0s trabalhadores homens que foram pais gozaram a licenga parental exclusiva do pai? X
94.As trabalhadoras que foram maes gozaram a licenga parental exclusiva da mae? X
95.0s trabalhadores homens que foram pais gozaram a licenca parental inicial a gozar por um/a progenitor/a em caso
de impossibilidade do/a outro/a?
96.As trabalhadoras que foram maes gozaram a licenga parental inicial a gozar por um/a progenitor/a em caso de X
impossibilidade do/a outro/a?
97.Em caso de adogdo de menor de 15 anos, o candidato ou a candidata a adotante gozaram a licenga por adogdo? X
98.A empresa respeitou o direito a licenga parental complementar, apés comunicagdo do trabalhador ou da X
trabalhadora, nos termos da lei?
99.A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licenga para assisténcia a filho/a? X
100.A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a licenga para assisténcia a filho/a com deficiéncia
ou doenga cronica?
Dispensa e Faltas
101.A empresa concede aos trabalhadores homens dispensas no dominio da parentalidade com duragdo superior a X
prevista na lei?
102.A empresa concede as trabalhadoras dispensas no dominio da parentalidade com duragdo superior a prevista na M
lei?
103.A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a filho/a com M
duragdo superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?
104.A empresa concede as trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a filho/a com duragdo superior .
a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?
105.A empresa concede aos trabalhadores homens o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a neto/a com M
duragdo superior a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?
106.A empresa concede as trabalhadoras o direito a faltar ao trabalho para assisténcia a neto/a com durag&o superior X
a prevista na lei, sem perda de quaisquer direitos?
107.A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a dispensa para avaliagdo para a adogdo? X
108.A empresa respeitou o direito de trabalhador ou trabalhadora a dispensa para consulta pré-natal ou dispensa X
equiparavel?
109.A empresa respeitou o direito do pai a ser dispensado do trabalho para acompanhar a trabalhadora a consultas
pré-natais?
110.A empresa respeita o direito a dispensa para aleitagao do pai trabalhador e o direito a dispensa para X

amamentacgdo ou aleitacdo da mae trabalhadora?
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111.A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a filho/a? X
112.A empresa respeitou o direito a faltar ao trabalho de trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a neto/a? X

113.A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a redugdo do tempo de trabalho para assisténcia a
filho/a menor com deficiéncia ou doenga crénica?

114.A empresa aplica, por iniciativa prépria, o direito a formagdo para reinsergdo profissional de trabalhador ou
trabalhadora apds a licenga para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenga crénica?

115.A empresa respeitou o direito do trabalhador ou trabalhadora a formagdo para reinsergdo profissional de
trabalhador ou trabalhadora apds a licenga para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou X
doenga croénica?

116.A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a ser dispensada de prestar trabalho
em horario de trabalho organizado de acordo com regime de adaptabilidade, de banco de horas ou de horario X
concentrado (direito esse que se aplica a qualquer dos progenitores em caso de aleita¢do)?

117.A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, do trabalhador ou da trabalhadora com filho/a de idade
inferior a 12 meses ou da trabalhadora durante todo o tempo que durar a amamentagao, a ser dispensado/a da X
prestacdo de trabalho suplementar?

118.A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a ser dispensada de prestar trabalho

. X
no periodo noturno?
119.A empresa respeitou o direito da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante a especiais condigdes de seguranga e X
saude nos locais de trabalho, de modo a evitar a exposi¢do a riscos para a sua seguranga e saude?
120.A empresa cumpriu o disposto no artigo 63.2 do Cédigo do Trabalho, tendo solicitado parecer prévio a CITE para N/A

despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou de trabalhador/a em gozo de licenga parental?

121.A empresa cumpriu o disposto no n.2 3 do artigo 144.2 do Cédigo do Trabalho, tendo comunicado a CITE a ndo
renovacao de contrato a termo de trabalhadora grévida, puérpera ou lactante ou de trabalhador/a em gozo de licenca N/A
parental?

Conciliagdo da Vida Profissional com a Vida Familiar e Pessoal

122. A empresa tem equipamentos proprios, concede apoios financeiros ou tem protocolos com servigos de apoio
para filhos e filhas (ou outras criangas a cargo) de trabalhadores e trabalhadoras?

123. A empresa tem equipamentos proprios, concede apoios financeiros ou tem protocolos com servigos de apoio
para familiares com necessidades especiais, por motivos de incapacidade, deficiéncia ou outros de trabalhadores e X
trabalhadoras?

124. A empresa divulga os recursos existentes na drea geogréfica da empresa e/ou da residéncia dos trabalhadores e
trabalhadoras que facilitem a conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal (ex.: creches/servico de amas, X
instituicdes para pessoas idosas)?

125. A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispde nas sua s instalagdes de servigos de
proximidade (ex.: lavandaria, *catering/take away*, pequenas reparagdes)?

126. A empresa tem protocolos, concede apoios financeiros ou dispde nas suas instalaces de servigos de saude e/ou
bem-estar?

127.A empresa tem medidas de apoio a trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades especificas ao nivel
familiar (ex.: familias monoparentais, familiares com deficiéncia, familiares com doenga croénica, trabalhadores e X
trabalhadoras com netos/as de filhos/as adolescentes)?

128. A empresa possibilita, informalmente, o trabalho a partir de casa quando necessario a conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal?

129. A empresa possibilita a adaptagdo do tempo semanal de trabalho, concentrando ou alargando o horario diario,
com vista a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

130. A empresa utiliza linguagem e imagem nao discriminatdrias e inclusivas em fungdo do sexo na promogao e
divulgagdo das suas politicas e praticas em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, X
dirigindo-a de forma igual aos trabalhadores e as trabalhadoras?

Organizagao dos tempos de trabalho: horario flexivel ou trabalho a tempo parcial

131. A empresa concede, por sua iniciativa, horario flexivel a trabalhadores e a trabalhadoras com vista a conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal?

132. A empresa encoraja os homens a usufruir de horario de trabalho flexivel? X
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133. A empresa proporciona formagdo/orientacdo a chefias intermedias para, na concessdo de horario flexivel de
trabalho, terem presente o principio da igualdade e ndo discriminagdo entre mulheres e homens?

X

134. A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a empresa concedeu hordrio flexivel?  n/A

135. A pedido de trabalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares, a empresa concedeu trabalho a

N/A
tempo parcial? /
136. Tendo havido inteng¢do de recusar pedido de hordario flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa solicitou N/A
a emissdo de parecer prévio junto da CITE?

137. No caso de existir parecer emitido pela CITE desfavordvel a intengdo de recusa de hordrio flexivel ou de trabalho N/A

a tempo parcial, a empresa respeitou o parecer, permitindo ao/a trabalhador/a praticar o horario solicitado?

138. Tendo havido aceitagdo, nos precisos termos em que foi requerido, de pedido de prestagdo de atividade em
regime de horario flexivel ou de trabalho a tempo parcial, a empresa cumpriu o disposto no n.2 8 do artigo 57.2 do N/A
Codigo do Trabalho?

139. Na organizacgdo de horarios de trabalho por turnos, a empresa considera a necessidade de facilitar a conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras?

140. A empresa concede periodos de auséncia para assisténcia a filho ou filha superiores ao previsto na lei, sem perda
de quaisquer direitos?

141. A empresa concede periodos de auséncia para assisténcia a membro do agregado familiar (conjuge ou em unido
de facto, parente ou afim) superior ao previsto na lei, sem perda de quaisquer direitos?

142. A empresa considera faltas justificadas: i) as faltas motivadas pela prestagdo de assisténcia inadiavel e
imprescindivel a filho/a, a neto/a ou a membro do agregado familiar de trabalhador ou trabalhadora; ii) as faltas
motivadas por deslocagdo a estabelecimento de ensino de responsavel pela educagdo de menor por motivo da
situagdo educativa deste/a, pelo tempo estritamente necessario, até quatro horas por trimestre, por cada um/a?

143. A empresa respeita o direito a faltar ao trabalho a trabalhadores e trabalhadoras para assisténcia a membro do
agregado familiar, nos termos previstos na lei?

Dispensa de algumas formas de organizacdo do trabalho e trabalho suplementar

144. A empresa garante a excecdo de aplicagdo do regime de adaptabilidade grupal a trabalhador ou trabalhadora

. . ~ . . A N/A
com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia? /

145. A empresa garante a excegdo de aplicagdo do regime de banco de horas grupal a trabalhador ou trabalhadora

. . ~ N . A . N/A
com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia? /

146. A empresa aplica, por sua iniciativa prépria, o teletrabalho a trabalhadores e trabalhadoras, como forma de
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal?

147. A empresa respeita o direito do trabalhador ou da trabalhadora com filho/a com idade até 3 anos a exercer a
atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e a empresa X
disponha de recursos e meios para o efeito?

148. A empresa aplica, por iniciativa propria, a modalidade de jornada continua a trabalhador ou trabalhadora
responsdvel por crianga menor de 12 anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenga crénica?

149. A empresa concedeu a modalidade de jornada continua a pedido de trabalhador ou trabalhadora responsavel por
crianga menor de 12 anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenga crénica?

150. A empresa concedeu a modalidade de meia jornada a pedido de trabalhador ou trabalhadora -- i) com 55 anos ou
mais e que tenha netos/as com idade inferior a 12 anos; ou ii) que tenha filhos/as menores de 12 anos ou, X
independentemente da idade, com deficiéncia ou doenga crénica?

Prevencdo da Pratica de Assédio no Trabalho

151. A empresa implementa medidas para prevenir a pratica do assédio no trabalho? X
152. A empresa implementa medidas para prevenir a pratica do assédio sexual no trabalho? X

153. A empresa implementa medidas para prevenir a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral,

. L X
liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora?

154. Existem na empresa procedimentos especificos para dentincia e/ou apresenta¢do de queixa em caso de assédio X
sexual e/ou moral, *bullying*, *stalking *e outras formas de violéncia de género no trabalho?

155. A empresa informa todos/as os/as trabalhadores/as sobre os procedimentos a tomar para a comunicag¢do de atos X

de discriminagdo e assédio moral e/ou sexual no Trabalho?
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156. Existem na empresa procedimentos especificos para assegurar a repara¢do de danos a vitima da pratica do
assédio?

157. Ocorreram situagdes de pratica de assédio no trabalho?
158. Se a resposta foi "sim": A empresa conferiu o direito de indemnizagdo a vitima de prética de assédio?

159. Se a resposta foi "ndo": A empresa garantiu que o ou a denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo sdo
sancionados/as disciplinarmente, a menos que tenham atuado com dolo?

160. Se a resposta foi "sim": A empresa assumiu a responsabilidade pela reparagdo dos danos emergentes de doengas
profissionais resultantes da Pratica de assédio?

161. Se a resposta foi "sim": A empresa considerou justa causa de resolugdo do contrato pelo trabalhador ou pela
trabalhadora a ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da trabalhadora,
punivel por lei, incluindo a pratica de assédio denunciada ao servigo com competéncia inspetiva na drea laboral,
praticada pela entidade empregadora ou seu/sua representante?

162. A empresa adotou cddigo de boa conduta para a prevengdo e combate ao assédio no trabalho?

163. Tendo tido conhecimento de alegadas situagdes de assédio no trabalho, a empresa instaurou procedimento
disciplinar?

N/A

N/A
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8.2. Anexo Il — Medidas do Plano para a lgualdade de Género 2027

Objetivos

Aumentar a
representatividade
feminina em
carreiras
operacionais

Consolidar a
igualdade de género
na formagdo

Reforgar o
recrutamento
inclusivo e a
comunicagdo nao
discriminatdria

Monitorizar
sistematicamente os
indicadores de
igualdade e o
cumprimento do
Plano

Promover
conciliagdo trabalho-
familia e ampliar o
uso das modalidades
existentes

Prevenir e responder
a assédio e
discriminagdo com
tolerancia zero

Reforgar a
comunicagdo interna
sobre igualdade e
progresso do Plano

Medidas

a) Campanhas de atragdo
dirigidas a mulheres;

b) Protocolos com escolas
profissionais/politécnicos;

c) Programa de estégios
“Mulheres na Ferrovia”;

d) Revisdo de requisitos ndo
essenciais nos anuncios para
ampliar o funil de candidatas.

a) Tornar obrigatério médulo

de igualdade/assédio no plano

de formagdo;

b) Integrar conteddos de
linguagem inclusiva e
parentalidade em formagdo
transversal;

c) Reporte trimestral de
adesdo por género.

a) Rever templates de
anuncios para linguagem
inclusiva;

b) Integrar, nas pegas de
comunicagdo e campanhas
promocionais, imagens que
representem mulheres em
fungdes e carreiras
tradicionalmente associadas
ao género masculino.

a) Criar dashboard semestral
(carreiras, idades,
qualificacGes, lideranga,
remuneragao);

b) Enviar sintese executiva ao
CA;

c) Plano de ag¢des corretivas
quando houver desvios.

a) Mapear fungdes
compativeis com
teletrabalho/trabalho parcial;
b) Otimizar escalas para
reduzir conflitos familiares;

c) Piloto de “jornada
continua” em equipas
elegiveis.

a) Reforgar a divulgacdo do
canal de denuncias;

b) Formagdo obrigatdria a
chefias sobre prevengdo e
resposta;

c) SLA para triagem e
encaminhamento.

a) Secgdo lgualdade & DEI na
intranet com KPIs e boas
praticas;

Departamentos/ | Orcamento

Unidades

responsaveis/
Ponto Focal

DPC; DMK; DiregGes
com carreiras
operacionais.

DPC (Formagdo)

DPC (Recrutamento);
DMK

DPC; DSU; CA

DPC; DiregBes
Operacionais;
Comunicagdo Interna

DPC; DSU (Canal de
Dendncias)

Comunicagdo Interna;
DSU; DPC e DMK
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A definir no plano anual de
recrutamento
(componente de
comunicagdo e feiras de
emprego)

Recursos préprios
(integragd@o nos planos ja
existentes)

Recursos préprios

Recursos préprios (Bl/Excel
corporativo)

A definir (eventuais custos
de ajustamentos de
escalas)

Recursos proprios
(comunicagdo/formagao)

Verba de comunicagdo

Indicadores

% de candidatas; % de
admissdes femininas por
carreira; N2 de
parcerias/estagios

Aumentar a
representatividade
das mulheres nas
carreiras
operacionais em
2% até final de
2027

290% do efetivo
com formagéo de
igualdade
concluida em
2027; 100% das

% de trabalhadores(as)
com formagao concluida;
% de chefias com
formagao concluida

chefias
% de andncios revistos; %  100% dos
de processos com banco anuncios

validados; 280%
dos processos com
banco de
candidatos misto

de candidatos misto

Dashboard
publicado/atualizado

2 atualizagbes/ano

+20% de adesdo a
medidas de
conciliagdo vs.

N2 de pedidos aprovados;
satisfagdo (inquérito);
absentismo por motivo

familiar 2026; melhoria
210% em
satisfacdo

N2 de comunicagbes 100% chefias

tratadas no SLA; %
chefias formadas

formadas; 100%
casos triados
dentro do SLA

N2 de publicages; >4

alcance; taxa de leitura publicagdes/ano;
>60% de alcance
médio
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Objetivos

Aprofundar parcerias
externas para
promogado da
igualdade e combate
a violéncia

Garantir igualdade
salarial efetiva e
transparéncia

Operacionalizar os
contributos da area
de Responsabilidade
Social para a
Igualdade de Género

b) Campanhas (Dia da Mulher)
e storytelling com role
models.

a) Renovar e ampliar parceria
com a Associagdo Coragdes
com Coroa (CCC);

b) Concluir andlise e, se
aplicavel, aderir ao Pacto
Contra a Violéncia (CIG);

c) Programas com
universidades/ONG para
pipeline feminino técnico.

a) Auditoria anual (retribuigdo
base/complementar) por
género e carreira;

b) Publicar sintese na intranet;

c) AgBes corretivas quando
diferengas ndo explicadas.

a) Operacionalizagdo do Pacto
Contra a Violéncia;

b) Desenvolvimento de agdes
de sensibilizagdo associadas a
prevencgdo da violéncia e a
promogdo da igualdade;

c) Aplicagdo e andlise do
questiondrio pulse DEI;

d) Desenvolvimento de
contetdos formativos sobre
DEI, em articulagdo com a DPC
e a Fernave;

e) Integragdo progressiva de
contetdos DEI no onboarding
e na formagdo transversal;

f) Articulagdo com o GT Acess
CP, assegurando coeréncia
entre acessibilidade, inclusdo
e cultura interna;

g) Reforgo da comunicagdo
interna sobre igualdade,
diversidade, inclusdo e ndo
discriminagdo;

h) Monitorizagdo das agdes
desenvolvidas, com
identificacdo de indicadores
que permitam acompanhar a
sua evolugdo.

Departamentos/
Unidades

responsaveis/
Ponto Focal

DSU/DEI; DPC;
Comunicagdo Interna

DPC; DFI; DAR

Responsabilidade Social
(RS); DPC; Comunicagdo
Interna
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Orgamento

A definir

(parcerias/protocolos)

Recursos préprios

Recursos préprios

Indicadores

N2 de iniciativas; n? de
participantes; estado da
adesdo ao Pacto

Gap salarial global e por
carreira; % de diferengas
explicadas

Estado de adesdo ao
Pacto Contra a Violéncia;
N2 de respostas ao
questionario pulse DEI;
N¢ de contetdos
formativos DEI
desenvolvidos; N2 de
acoes de sensibilizagdo
realizadas

>3 iniciativas/ano;
decisdo sobre o
Pacto em 2027

0 diferengas ndo
explicadas
superiores a 3%
por carreira

Assinatura do
Pacto Contra a
Violéncia em
2026; aplicagdo do
questionario pulse
DEl em 2027;
integragdo de
conteudos DEI no
onboarding a
partir de 2027
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