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1. Introducao

Falar de igualdade de género nos dias de hoje é quase um lugar-
-comum. E muito se tem progredido. Mas nao se pode esquecer
que foi hd pouco mais de 150 anos que ocorreram os primeiros
movimentos sufragistas pelos direitos politicos e civis das mu-
lherese que s6 em 1979 a Assembleia Geral da Organizagao
das Nagoes Unidas (ONU) assinou aquele que é considerado
ogrande Tratado de Direitos Humanos das Mulheres (Convention
forthe Elimination of all forms of Descrimination Against Women
— CEDAW)e que estard na base de uma série de diretivas e
legislagdo especificas sobre igualdade de tratamento, igualdade
salarial, protegao contra discriminagio no emprego e sobre
assédio sexual no trabalho, que, gradualmente, foram sendo
introduzidas em varios paises. Esse movimento acabou também
por dar origem a sistemas de quotas visando aumentar a presen-
¢ade mulheres na politica e nas empresas e, mais recentemente,
a Diretiva Europeia sobre Transparéncia Salarial, que entrara
em vigor no ano de 2026. E, se muitos progressos tém vindo
aser feitos, nao ha duvida que decorrem a umritmo que poderia
ser muito mais acelerado. Apesar de todos estes progressos,
permanece o desafio e aresponsabilidade de reduzir em anos
as previsdes do Global Gender Gap Report 2025 do World Economic
Forumque estimam que a paridade de género no mundo
demorara 123 anos a alcangar, com uma previsao de 76 anos
paraa Europa. Este relatdrio deve ser visto também com algum
otimismo: em 2024, estimava-se que se estariaa132anosda
paridade de género, o que significa que se conseguiu, num so
ano recuperar onze, retomando-se o ritmo de progressao pré-
-Covid 19 0 que, amanter-se, poderd encurtar significativamente
o tempo parase conseguir a paridade de género.

Portugal tem estado alinhado com este percurso evolutivo e
dado passos em matéria de legislagao e de regulamentagiao em
diversasareas (trabalho, politica, saude e educagio). Assim sendo,
regista-se uma evolugao em vérios indicadores e, novamente,

o Indice de Igualdade de Género de Portugal, medido pelo
European Institute for Gender Equality (EIGE) evoluiu positiva-
mente relativamente a 2024. Portugal registou mais 1,2 pontos
percentuais (Indice global de 68,6), crescendo mais 0,4 pontos
percentuais que amédia europeia que foi, em 2024, de 71 pontos
percentuais e colocando-se no décimo quinto lugar dos vinte e
sete estados- membros. E, sublinhe-se, um dos paises europeus
que regista um ritmo maior de evolugao desde 2010, mas muito
haverd a fazer nas seis dimensoes avaliadas por este indice:
trabalho, rendimento, conhecimento, tempo, saude e poder.
Sadde continuaaser o dominio onde o posicionamento de
Portugal é baixo (232 do rankingeuropeu), enquanto a dimensao
Trabalho regista um decréscimo de 0,2 pontos percentuais
devido a questdesrelacionadas com a qualidade do emprego.

De destacar também a subida de 11,7 pontos percentuais da
subdimensio Poder Econ6mico, que reflete a maior repre-
sentatividade de mulheres nos 6rgaos de administracao das
empresas em 2024.

Nadimensao Trabalho, as empresas tém tido — e continuarao
ater - um papel muito importante. E ndo sao sé as questdes legis-
lativas e normativas que determinam a evolugao nosindicadores
de paridade. Cada vez existem mais empresas que concebem e
implementam planos para incentivar o emprego de mulheres,
porque existe uma percecio crescente da disponibilidade de
talento e do valor associado a diversidade que esses planos pro-
piciam. Osesforcos vao para além do recrutamento: também
nodesenvolvimento e formacao dasliderancas, naimplementagio
de modelos e regimes de trabalho mais flexiveis e adaptaveis,
nas medidasrelacionadas com o equilibrio entre a vida profissional
e avida familiar, bem como um claro investimento em programas
de mentoria que promovem a evolugao da carreira profissional.
Um esforco direcionado para transformagoes importantes que,
coadjuvadas por praticas de auditorias e revisoes salariais e por
programas anti assédio, contribuirio para uma culturade trabalho
mais diversa e inclusiva. Fazer daigualdade de género uma
prioridade conduzird aambientes de trabalho mais inovadores
e criativos, com ganhos comprovados em termos de envolvimento
dostrabalhadores e trabalhadoras e acréscimo de rentabilidade.
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2. Contextona
Amorim

orticeira

Desde 2018 que a Corticeira Amorim tem objetivos internos
alinhados com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel,
materializados no Programa Sustentavel por Natureza, que
estabelecem a ambicao a atingir em varios dominios até 2030.
A missao global do programa é uma atuacio ética, transparente
e responsavel, em prol da competitividade e da criacio de valor
sustentdvel para todos os stakeholderse também para o planeta.
Estrutura-se em torno de trés pilares fundamentais, com objetivos
quantitativos e qualitativos:

1. Promover as carateristicas ambientais dos produtos
e das florestas de sobreiro;

2.Promover o bem-estar e oportunidadesiguais para
todos e todas;

3.Promover aInvestigacao, Desenvolvimento e
Inovacao e alavancar o desempenho econdmico.

Ancorado no pilar 2, dentro dos dominios Relagoes Laborais,
Emprego, Diversidade, Equidade e Inclusao, Gestao do Talento,
Seguranca, Saude e Bem-Estar, foi definido um conjunto de

Programa Sustentavel por natureza

(perimetro sustentabilidade)

iniciativas com vista ao atingimento dos objetivos relativos
apromocao do bem-estar e oportunidades iguais para todos
e todas. Esses objetivos e metas sao os seguintes:

a) Relagoes laborais, emprego e DEI
Criar um ambiente de trabalho inclusivo e diversificado, garantir
igualdade de oportunidades e remuneragio justa, e adotar politi-
casque eliminem a discriminacio e o assédio no local de trabalho.

b) Gestao do talento
Fomentar aformacao e o desenvolvimento pessoal e profissional
para os trabalhadores e as trabalhadoras.

¢) Seguranca, satide e bem-estar
Assegurar aseguranca, asaude e o bem-estar fisico e psicoldgico
dostrabalhadores e das trabalhadoras, promovendo ambientes
de trabalho adequados.

Todos estes objetivos tém metas estabelecidas de curto (um ano),
médio (trés anos) e de longo prazo (2030):

(perimetro targets sustentabilidade)

Pilar

Relagbes laborais,
emprego e DEI

Gestao do talento

Objetivo 2030

Criar um ambiente

de trabalho inclusivo
ediversificado, garantir
igualdade de oportu-
nidades e remuneragao
justa, e adotar politicas
que eliminem a discri-
minag3o e o assédio

no local de trabalho

Fomentar a formagao
e o desenvolvimento

pessoal e profissional

para os trabalhadores
e astrabalhadoras

Metas 2030

Garantir aigualdade de
acesso aoportunidades

Acabar comtodas
asformasde
discriminagao

Proteger os direitos
do trabalho

Assegurar aformagéao
paratodos e todas

Valorizar praticas de
aprendizagem, evolugéo,
reconhecimento

e compensacao
baseadas nomérito e
livres de julgamentos

Plano 2021-24 Plano 2025-2027 Ambiciao 2030
(anobase 2020) (anobase 2024) (anobase 2020)
25% 29% 33,3%

mulheres em cargos
de chefia

25%
mulheres
trabalhadoras

95%
trabalhadores e
trabalhadoras com
formagao

mulheres em cargos
dechefia

29%
mulheres
trabalhadoras

95%
trabalhadores e
trabalhadoras com
formagao

mulheres em cargos
dechefia

33,3%
mulheres
trabalhadoras

100%
trabalhadores e
trabalhadoras com
formagao
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Seguranca, saude
e bem-estar

Assegurar aseguranga,
asaude e obem-estar
fisico e psicoldgico dos
trabalhadores e das

trabalhadoras, promo-

Promover ambientes
de trabalho seguros e
protegidos para todos
os trabalhadores e
trabalhadoras

Zero
acidentes de trabalho
com baixa

-20%

indice de frequéncia
de acidentes de
trabalho com baixa

vendo ambientes de

trabalho adequados Facultar acessoa

servigos de saude
essenciais de qualidade

Reduzir o nimero de
acidentes de trabalho

Zero
acidentes de trabalho
com baixa

A Corticeira Amorim considera que os seus trabalhadores e
trabalhadoras sao fundamentais para a estratégia e o modelo de
negocio. Sao essenciais para que a Organizagao possa atingir

os seus objetivos de negdcio e a sua sustentabilidade futura.

A Empresa esta, pois, comprometida em criar um ambiente de
trabalho onde os trabalhadores e trabalhadoras sejam respeitados,
valorizados e onde possam desenvolver o seu potencial.

A Empresaassume o compromisso, estabelecido na sua Politica
de Recursos Humanos, de orientar as suas politicas e procedi-
mentos laborais no sentido de respeitar o principio daigualdade
entre homense mulherese impediradiscriminagio e o tratamento
diferenciado em funcio do género. Paraisso, é adotado um
conjunto de politicas e praticas com vista a promover a igual-
dade de género,nomeadamente através de uma politicade
remuneracio justa garantindo a igualdade salarial por trabalho
deigual valor e a igualdade de progressao na carreira e acesso a
oportunidades, independente do género, origem, idade, entre
outros. A Corticeira Amorim nao admite qualquer tipo de assédio
oudiscriminagao por essas razdes, seja no recrutamento e selecao,
avaliagio do desempenho, remuneragio, acesso a formacaio,
promogao ou demissdo. Os trabalhadores e trabalhadoras sao
incitados a denunciar quaisquer praticas de assédio ou discri-
minagio no trabalho, tendo em vista o esclarecimento dasituacao
eaabertura de inquérito que permitaa cabal explicacao da
mesma e aimplementagio de medidas adequadas.
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3. A Corticeira Amorimem

numeros

A Corticeira Amorim contava, no final de 2024, com 4849
trabalhadores e trabalhadoras, em todo o mundo.

a) Representatividade

A distribuicao do numero de trabalhadores e trabalhadoras por
area geografica, encontra-se descrita na seguinte tabela:

Trabalhadores e Trabalhadoras

Trabalhadores Percentagem

e trabalhadoras (n?) sobre a geograﬁa%%)

Portugal 3397 70,1%
g:(f:r‘:ﬁa . 1452 29,9%
Total 4849 100,0%

O Plano para algualdade e os dados apresentados nesta secgao
do presente documento, referem-se a realidade de Portugal,
onde a Empresa mantém grande parte das suas operagdes e onde
esta concentrada grande parte da sua mao-de-obra.

Osobjetivos base da Corticeira Amorim em matéria de diversidade
de génerosio, antes de tudo, aumentar arepresentatividade
de mulheres na Empresa em geral e em cargos de chefiaem
particular. A diversidade de género nasempresas ¢ um fator essen-
cial para o progresso social e econémico. Mais do que uma questao
de representatividade, trata-se de uma dimensio estratégica que
contribui para o equilibrio, ainovagao e a sustentabilidade das
organizacoes. As empresas sao um reflexo da sociedade e a diver-
sidade de género promove equidade e justiga social, uma maior
riqueza de perspetivas e, com dados comprovados, um melhor
desempenho organizacional. Ambientes diversos e inclusivos
favorecem a motivagio, a confianga e o sentido de pertencaentre
ostrabalhadores e trabalhadoras, o que se traduz num melhor
desempenho individual e coletivo.
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Indicador 5 & & & & B
Mulheres trabalhadoras % 241% 271% 28,2% 33,3% +17%
Ambigao corresponde a observacao
de 33,3% no final do periodo
Mulheresem cargosdechefia % 22,4% 241% 26,1% 33,3% +16%

Ambicao corresponde a observagao
de 33,3% no final do periodo

Desde 2020 que se regista um aumento da representatividade
de mulheres no seu universo de trabalhadores e trabalhadoras.
Em 2020, o nimero de mulheres representava 24,1% do efetivo
totalda Empresa. No final de 2024, esse indicador era de 28, 2%.
Este aumento reflete-se na generalidade das dreas funcionais.

Mas, aigualdade de género nas empresas nunca podera ser
verdadeiramente alcangada enquanto a paridade nao se verificar
também nas posicoes de chefia. Quando as estruturas organiza-
cionais ou culturais dificultam o acesso das mulheres a cargos
de poder, perpetuam-se desigualdades historicas que limitam
naos6 o potencial individual, mas também o coletivo. A presenca
feminina em posigoes de lideranga é uma condicao essencial para
que aigualdade deixe de ser apenas um principio tedrico e se
torne umarealidade concreta no mundo do trabalho, com um
impacto simbolico e pratico. Ver mulheres em posigoes de
decisao inspira outras a acreditar que o seu talento pode ser
reconhecido e valorizado, contribuindo para quebrar estere6-
tipos e o chamado “teto de vidro” que aindaimpede muitas de
alcangar posigoes de topo.

Na Corticeira Amorim este indicador de mulheres em cargos de
chefia evoluiu, desde 2020, de uma forma proporcional a evo-
lugdo da percentagem de mulheres no universo de trabalhadores
e trabalhadoras, tendo aumentado 3,7 pontos percentuais. Este
desempenho deve-se as praticas de recrutamento e as evolugoes
de carreira registadas. De realgar que os doisindicadores monito-
rizados — percentagem de mulheres trabalhadoras e percentagem
de mulheres em cargos de chefia — estao bastante préximos, o que
denotaaauséncia de discriminagao de género na assungio de
posigoes de chefia. Em 2025, fruto de processos de reestrutu-
racao profundos e de uma atividade produtiva menos intensa,
perspetiva-se uma estabilizacao destes dois indicadores. No
entanto, aambicio definida para 2030 continuard aser um
desafio para que os objetivos sejam alcangados.
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b) Remuneracio
Os objetivos de paridade de género abrangem outras dreas,
nomeadamente no que se refere a igualdade remuneratoria
onde o objetivo € detetar e corrigir eventuais diferencas que
resultem de vieses de género.

(Valor médio)

Disparidade salarial

entre homens e mulheres 2024 2023 2022
Por categoria profissional

Diretores % 27,8% 33.8%  431%
Chefes de departamento % 6,6% 10,6%  10,4%
Comerciais % 335% 325% 24,5%
Técnicos de suporte a gestao % 123% 18,0%  18,3%
Supervisores de equipa % -14,6% -159% -14,7%
Administrativos % -29% -3,0% 1,8%
Técnicos de manutencao, % 11.6% 95%  10.7%
qualidade e logistica ' ' '
Operadores de producao % 8,1% 9,0% 10,0%
Disparidade salarial % 8,9% 10,8% 14,7%

entre homens e mulheres total

Adisparidade de remuneracoes tem vindo a diminuir desde 2020,
registando-se um decréscimo de quase dois pontos percentuais
de 2023 para 2024. O indicador apresenta variabilidade entre
os diferentes grupos funcionais, denotando que um plano de
acao tera de ter medidas especificas e adequadas a cada realidade.
Todavia, o valor médio da disparidade situa-se abaixo da média
do pais (13,6%) e muito abaixo da média do seusetor (17,7%).
Este é um tema de foco paraa Organizacio e, durante 2025, foram
sendo definidas e concretizadas acoes neste dominio, nomeada-
mente em termos do diagndstico e monitorizagao dos desvios.
De realgar que as andlises resultantes das auditorias ao Gender
Pay Gapajustado, realizadas a quatro empresas da Corticeira
Amorim pela Autoridade para as Condigoes de Trabalho, nao
registaram diferencas significativas.

c) Formacao
Também no que se refere a formacio e desenvolvimento pro-
fissional e aavaliagao do desempenho se tem trabalhado em
prolda equidade e igualdade de género.

Aformagio é um pilar fundamental para o sucesso de uma
empresa, pois potencia as competéncias dos trabalhadores e
trabalhadoras, promove ainovagao e garante aadaptacio continua
as exigéncias de um mercado em constante mudanca. Um dos
objetivos da Corticeira Amorim é garantir formagao atodos osseus
trabalhadores e trabalhadoras. O acesso equitativo a formacao
¢ essencial paraaigualdade de género, pois permite que mulheres
e homens desenvolvam as mesmas competéncias, conquistem
asmesmas oportunidades e participem em condicoes de verda-
deira paridade no mundo do trabalho. Os objetivos da Empresa
neste dominio sao diversos, destacando-se o aumento do nimero
médio de horas de formacao/trabalhadores e trabalhadoras/ano
e apercentagem de trabalhadores e trabalhadoras que acedem
aformacao.

2024 2023 2022
Meédia de horas de formacao
Por género
Mulheres 38,5 26,7 23,3
Homens 28,4 22,3 19,4
Por categoria profissional
Administradores 18,8 13,5 6,9
Diretores 50,8 36,8 34,7
Chefes de departamento 79,6 63,4 49,4
Comerciais 335 52,5 51,0
Técnicos de suporte a gestao 66,9 39,3 40,2
Supervisores de equipa 35,3 334 47,9
Administrativos 24,4 23,7 22,3
Técnicos de manutencio, w02 a7 288
Operadores de produgao 23,8 17,4 15,3
Média total de horas de formagéo 31,3 23,5 20,4

Em 2024, 0 nimero médio de horas de formagao por trabalhador
e trabalhadora cifrou-se nas 31,3 horas, significando um aumento
de 7,8 horasface a2023. Em termos globais,a média de horasde
formagcio é superior no grupo das trabalhadoras (38,5 horas),
registando o grupo dos trabalhadores perto de 28 horas. Todavia,
adistribuicdo nao ¢ homogénea pelos diferentes grupos funcionais,
sendo necessario trabalhar com vista a sua homogeneizacao.
No geral, aformacio técnica e no posto de trabalho representam
amaior parte das horas de formacao, com 54,3% do total. A forma-
¢ao em seguranca e saude no trabalho e bem-estar foi também
significativa, correspondendo a 25% das horas de formagao.

A formagio abrangeu dreas como o comportamento, conformi-
dade, ética e corrupgio, ambiente e biodiversidade, diversidade,
equidade e inclusdo, direitos humanos e praticas laborais, refletindo
acrescente importancia destas tematicas no dia a dia da Empresa.
Adiversidade das dreas de formagao demonstra o compromisso
da Organizacao em investir de um modo paritdrio em termos
de género, no desenvolvimento integral dos seus trabalhadores
e trabalhadoras, promovendo um ambiente de aprendizagem
continua e de crescimento profissional
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d) Avaliagao do Desempenho

Trabalhadores e trabalhadoras com analises regulares do desempenho e da evolugao da carreira

2024
Mulheres (n2)

Administradores 2
Diretores 15
Chefes de departamento 55
Comerciais 44
Técnicos de suporte a gestiao 115
Supervisores de equipa 23
Administrativos 123
Técnicos de manutengio, qualidade e logistica 86
Operadores de producéo 489
Total 952

%
28,6%
53,6%

67,1%
47,8%
82,7%
53,5%
54,9%
65,2%
69,3%
65,5%

Homens (n?)
10

76

64

52
132
123
78
238
1310
2083

%
31,3%
59,8%
61,0%
33,3%
65,7%
66,8%
68,4%
56,7%
63,7%
61,3%

Total (n2)
12

91

19
96
247
146
201
324
1799
3035

%
30,8%
58,7%
63,6%
38.7%
72,6%
64,3%
59,5%
58,7%

65,1%
62,6%

A Corticeira Amorim tem implementado um sistema de gestao
de desempenho que engloba a gestio por objetivos, a avaliacao
de desempenho e o desenvolvimento de competéncias (planos
de desenvolvimento profissionais). Trata se de uma ferramenta
de gestao, com provas dadas na promocio do desempenho indi-
vidual e organizacional da Empresa. Abrange todos os quadros
médios e superiores da Organizacao. A Empresa tem vindo
também aimplementar um sistema com dimensoes semelhantes
e especifico para funcoes operacionais, o qual abrange operadores
e operadoras, indiretos industriais e ainda a populagido adminis-
trativa. Estes programas iniciaram-se em 2022 e abrangem, so-
bretudo, as empresas localizadas em Portugal, havendo outras
localizacoes que também tém adotado os mesmos programas.
Oindicador global demonstra que 62,6% da populagio (65,5%
dastrabalhadoras e 61,3% dos trabalhadores) estao cobertos por
este sistema. Tal como no caso da formagao profissional, ndo se
verificam diferencas significativas baseadas no género relativa-
mente ao acesso aavaliagdo do desempenho, sendo que, tal como
na formacio, a percentagem das trabalhadoras que acede é
superior a percentagem dos trabalhadores.
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4. Diagnostico

a) Eixos de Intervencio
Estratégia, Missio e Valores
O modelo de governance da Corticeira Amorim assenta numa
articulacao entre diversos drgaos que definem, propoem, validam
e implementam todas as politicas e praticas nos diversos domi-
nios da gestao. No caso daigualdade de género e, mais concre-
tamente no Plano paraaIgualdade, este encontra-se enquadrado
pelaPolitica de Diversidade da Corticeira Amorim, aprovada
pelo Conselho de Administracao em 2022. Cabe ao Grupo
Executivo paraaIgualdade, Diversidade e Inclusao constituido
pelas Direcoes de Recursos Humanos (Corporativa e Unidades
de Negdcio) e por representantes das dreas de Sustentabilidade,
Legal & Compliance, Governancee Comunicagao Corporativa
aproposta e definicio do Programa de Diversidade, Igualdade e
Inclusio no qual o Plano paraalgualdade é uma peca fundamental.
O Plano é apresentado e debatido com a Comissao de ESG
(Environment, Social & Governance) que assessora o Conselho
de Administracio em matérias do pilar social. Cabe a Comissao
Executiva da Empresa fazer a aprovagio do Plano para, no segui-
mento, ser implementado na Organizagao. A intervencao de
todas estas estruturas no governo do Plano promove o debate,
aconsciencializacio e o empowerment que garantem que o tema
daigualdade de género é um ponto fundamental, claramente
enderecado na estratégia da Empresa. Esse compromisso en-
contra-se, alids, explicito na declaracio de Visao da Corticeira
Amorim:

Ser uma empresa sustentdvel, remunerando adequadamente

o capitalinvestido, na promogao da equidade social, na

integracao da diversidade e da salvaguarda ambiental

ecom fatores de diferenciagao anivel do produto e do servigo.

O Codigo de Etica Empresarial e Conduta Profissional afirma
também todos os compromissos da Empresa em matérias de
diversidade e nao discriminacio e é peca integrante de todos os
contratos de trabalho da Corticeira Amorim, sendo obrigatoria
aformacao sobre este codigo aquando daadmissao dos traba-
lhadores e trabalhadoras.

Igualdade no acesso a emprego

Dois dos objetivos principais da Corticeira Amorim —aumentar
onumero de trabalhadoras e de mulheres em cargos de chefia -
materializa-se precisamente através do recrutamento. Assim,
estaé umadasareasem que se tem investido de um modo particu-
larmente intencional. A pagina Pessoas no website corporativo
(www.amorim.com), onde sio publicados os antincios de
empregos (sem discriminacao de género) tém uma mengio
explicitasobre a perspetiva diversa e inclusiva dos recrutamentos
da Empresa. Também os anuncios de vagas em mobilidade
internaincentivama candidaturas dosgéneros sub-representados.

Aindicacio dadaa parceiros externos de recrutamento € de que
todas as short listsde candidatos tém de apresentar, pelo menos,
um elemento do género sub-representado.

Em 2024 foi também realizada uma nova edicao daacio de
formacao sobre vieses no recrutamento, dirigida a todos os
profissionais de Recursos Humanos.

E de referir ainda a realizacio de um inquérito de climasocial,
jaem 2025, Great Place to Work, que analisaaempresa do ponto
de vista de varios critérios (Respeito, Credibilidade, Imparciali-
dade, Justiga, Comunicagao, Orgulho, Colaboragao e Imagem
Institucional). O inquérito é constituido por um conjunto de
afirmagdes (68) relativamente as quais os trabalhadores e tra-
balhadoras devem expressar o seu grau de concordancia, numa
escala que vai do “discordo totalmente” até ao “concordo total-
mente”. Sao notadas as respostas que expressam concordancia
eas que expressam discordincia bem como as neutras. Respon-
deram voluntariamente ao inquérito 75% dos trabalhadores e tra-
balhadoras da Corticeira Amorim. De realcar que as afirmacoes
“Considero que aminha empresa tem investido naigualdade
de género” e “Todaagente é bem tratado independentemente
do género” foram cotadas com grau de concordancia (concordo
bastante e concordo totalmente) por 76% e 73%, respetivamente,
dosrespondentes, tendo a primeirasido a sétima afirmagio com
percentagem de resposta mais positiva e a segunda como a déci-
ma primeira.

E um sinal bastante satisfatorio, que evidencia o resultado e
oreconhecimento daagio por parte da Organizagao e, portanto,
estimulando ao reforgo das politicas e das priticas em vigor

até agora.

Formacao inicial e continua

Aigualdade de género, € algo que vai muito além de leis ou
politicas. Implica transformar mentalidades, comportamentos
e habitos enraizados ao longo de geracoes. Essa transformacio
so acontece quando se consegue comunicar bem e formar com
proposito. Uma comunicagao inclusiva, clara e coerente ajuda
adesconstruir esteredtipos e preconceitos. Através das palavras,
dasimagens e das mensagens que sio difundidas na Organizacao
é possivel promover novas referéncias, modelos mais equilibrados
e representacoes maisjustas de mulheres e homens. A formacao
€ onivel seguinte e transforma a sensibilizacao em competéncia
eacdo. Eatravés daformacio e da aprendizagem continua que se
consegue desconstruir preconceitos inconscientes, desenvolver
novas competéncias e promover uma cultura organizacional
mais equitativa.
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O Codigo de Etica Empresarial e Conduta Profissional ¢ um
anexo de todos os contratos de trabalho na Corticeira Amorim.
Aformagao em diversidade e igualdade de género, € disponibi-
lizada através de um curso de e-learning naintegragao de novos
colaboradorese colaboradoras.

Adisponibilizacio de informagao e asensibilizacio para os temas
de género tem sido uma das prioridades de Empresa. Desde ha
algunsanos que anualmente se estabelece um Plano de Comuni-
cagio e Formacao onde figuram umaserie de iniciativas neste
dominio. Desde formacao sobre o Plano para algualdade realizada
paratodos os diretores e diretoras (2025) a dois workshops (2024
e 2025) com participacio de convidados externos em debates
sobre aigualdade de género. Estes workshopsforam abertos
atodaapopulagao de colaboradores e colaboradoras. Em 2024
o Dia Internacional da Mulher foi assinalado com a distribuicao
de floresatodos os trabalhadores e atodas as trabalhadoras com
factos e niimeros sobre a (des)igualdade de género e sensibilizando
paraanecessidade de novas préticas. Em 2025, marco foi denomi-
nado Més Amorim4Alle ao longo do mésrealizaram-se varias
iniciativas ligadas a diversidade de género e cultural, bem como
ainclusao de um modo geral. A comemoragao do Dia Internacional
daMulher foiassinalada com um workshop—“Soumulher e o meu
lugar € onde eu quiser!” e foi langado um concurso digital de fotos
alusivasadiversidade e Inclusao. Em abril, anewsletter daempresa
teve como tema de fundo a igualdade de género.

Aformacio dirigida e orientada para segmentos de trabalhadores
e trabalhadoras e um Plano de Comunicacio coerente e consistente
no tempo serao uma das principais alavancas de uma organizacao
mais diversa, plural e diversificada. Nesse 4mbito, os esforgos
nestes dominios serao um dos pontos chave do Programa de
Diversidade, Igualdade e Inclusao para os proximos anos.

Igualdade nas condicoes de trabalho

A Corticeira Amorim tem vindoatrabalhar no desenvolvimentode
ferramentasjustas e objetivas que permitam avaliar e desenvolver
asua forcade trabalho. Em cada ano, aavaliagio do desempenho
anual abrange um numero maior de colaboradores e colabora-
doras, tendo-se investido na evolucio dos modelos de avaliacao
e nasuaobjetividade. A formagao das chefias tem sido funda-
mental e asensibilizacao dos trabalhadores e trabalhadoras para
o tema tem sido crescente. O objetivo € que em 2026 se consiga
abranger a quase totalidade das pessoas com este processo.

E abase do desenvolvimento profissional dos trabalhadores

e trabalhadoras e alimenta processos de evolucio na carreira

e nas remuneragdes. Também a partir de 2026, a Organizacao
planeia o diagnostico relativo a evidéncias de disparidades nas
avaliagoes de desempenho que possam ser correlacionadas
comviés de género e, a partir dai, espoletar um plano de agao
especifico para trabalhar esta drea.

O tema remuneratdrio teve desenvolvimento em 2024 e 2025.
Nestes dois ultimos anosa Empresa tem vindo a avaliar e qualificar
os postos de trabalho, utilizando uma metodologia amplamente
reconhecidano mercado. Os fatores de avaliagio sao objetivos
e transversais a todas as funcoes. Nesse ambito, em 2025 fizeram-
-se diversas analises sobre gender pay gap. O objetivo é implementar
um sistema que, de um modo continuo, dé informagoes fidveis
e atualizadas que permitam ter cada vez mais acuidade na
analise do tema. Os desafios que se avizinham com a diretiva

europeia sobre a transparéncia salarial serdo muitos, mas, sem
duvida, irdo trazer uma maior clareza neste assunto. A verdade
€ que a Corticeira Amorim tem vindo a diminuir todos os anos
o0 gender pay gapglobal e o objetivo €, nos préximos anos, continuar
nessadirecao.

Em termos de evolugao de carreira, € de destacar o programa
Follow Me, o programa de mentoring destinado aos quadros
maisjovens da empresa e que incluiu, na sua primeira edi¢io
em 2025, um nimero paritdrio de trabalhadores e trabalhadoras.

Protecao na parentalidade

O cumprimento de todas as obrigagdes legais e normativas no
ambito da Protecdo na Parentalidade é uma condicio funda-
mental. Em 2026, a Empresa dard continuidade ao plano de
acompanhamento do regresso a vida de trabalho, apos licengas
de parentalidade de longa duracio, nomeadamente no que se
refere ao acesso a formacao profissional.

Conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal

A empresa disponibiliza aos seus trabalhadores e trabalhadoras
um conjunto de vantagens para os apoiar na conciliagio dasuavida
profissional e pessoal. Para além de uma plataforma de descontos
e vantagens na aquisi¢ao de produtos e servigos de Aambito pes-
soal,aempresa tem servicos de medicina curativa nas diferentes
unidades. Os trabalhadores e trabalhadoras dispoem de um
servigo de encomenda e entrega de medicamentos e produtos
de farmacia em condicoes vantajosas. Também estd disponivel
um servico semanal de recolhas para analises clinicas. Os familiares
dos colaboradores e das colaboradoras podem usar as diferentes
cantinas da Corticeira Amorim que disponibilizam servigo de
takeaway. O objetivo para 2026 € o de continuar a desenvolver
beneficios e servigos aos trabalhadores e trabalhadoras que
facilitem a articulacio entre trabalho e vida pessoal.

Prevencao do assédio no local de trabalho
Otemadoassédionolocal de trabalho foi especialmente destacado
em 2024 com o langamento de uma campanha de comunicagio
sobre o canal de dentuncias, sensibilizando os trabalhadores e
astrabalhadoras para todas as situagoes de assédio passiveis de
ocorrerem e aimportincia da sua comunicagao através dos
canais existentes que garantem a adequada averiguacio e confi-
dencialidade das denuncias e a protegao dos denunciantes de
boafé.Em 2025, estao aser reestruturados os conteudos do
curso relativo ao Cédigo de Etica Empresarial e Conduta Pro-
fissional, sendo reforgados todos os pontos referentes a todas

as formas de assédio. Nos workshopsrealizados sobre satide
mental e bem-estar realizados quer em 2024 como em 2025,
tém sido abordadas as formas e consequéncias do assédio em
contextos de trabalho, promovendo a discussao e debate destes
temas, com vista a uma maior consciencializa¢io paraaimpor-
tancia e necessidade de os eliminar.

O assédio, sob todas as formas, serd um dos temas que continuard
aser trabalhado. Prevé-se, em 2026, formacao especifica des-
tinada a chefias, dotando-as de competéncias acrescidas para
detetar, prevenir e eliminar eventuais situagoes de assédio nas
suas dreas de influéncia.
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b) Meios e Recursos
A empresa contacom aatuagao do Grupo Executivo paraalgual-
dade, Diversidade e Inclusio parasuportar aimplementacao do
Plano paraalgualdade e as a¢oes relacionadas com este Ambito
daatuacao. Perante a Comissao Executivada empresa e perante
a Comissao de ESG, este Grupo valida propostas e apresenta
resultados dos planos estabelecidos. Comoja referido, este Grupo
tem representantes das Direcoes de Recursos Humanos Corpo-
rativa e das Unidades de Negdcio, das dreas de Sustentabilidade,
Corporate Governance, Legal & Compliancee Comunicagio e
retne-se pelo menos quatro vezes ao ano, sendo responsavel pela
implementacao conjunta das agoes acordadas. Os elementos de
Recursos Humanos presentes no grupo sao responsaveis pela
difusao deste Plano nas suas Unidades de Negdcio e pela respon-
sabilizagao efetiva dos diferentes stakeholdersdentro das equipas.
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5.Plano paraalgualdade

REPUBLICA

¢ PLANO PARA A IGUALDADE

SOUDARIEDADE £ SECURANCA

COMISSAO PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

OBIJETIVO MEDIDA

Divulgagdo do Plano para a
Igualdade, das respetivas
medidas e dos objetivos,
através de sessdes de
sensibilizagdo, de divulgagdo
no sitio eletrdénico da
empresa, na intranet, por
correio eletrénico, e com
afixagdo em locais internos de
reconhecida visibilidade

Dar a conhecer o Plano para a
Igualdade e a sua importancia
estratégica para a empresa;
Envolver todas as trabalhadoras e
todos os trabalhadores na
implementagdo do Plano para a
Igualdade

. . ' Inscri¢do do compromisso
Assumir publicamente (interna e N P

externamente) o compromisso
com a promogdo da igualdade
entre mulheres e homens

entre mulheres e homens na
missdo e nos valores da
empresa

DIMENSAO: Estratégia, missdo e valores da empresa

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

Direg¢Bes de Recursos

Humanos das
Humanidades de
Negécio

com a promogao da igualdade Grupo Executivo para

a Diversidade,

Igualdade e Inclusdo

Diregdes de Recursos
Humanos das Unidades

Diregdes de Recursos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Administragdo e
N&o aplicavel

de Negécio

a determinar
Humanos

INDICADOR

Tema tratado
em pelo menos
uma reunido por

ano

Divulgagdo da
Carta de
Principios a
todos os
Colaboradores
até Dezembro
de 2026

META

Colocar o Plano
para a lgualdade
na agenda das
reuniGes com os
representantes
dos
trabalhadores

Assegurar a
elaboragdo e
divulgagdo da

Carta de

Principios de

Inclusdo &

Diversidade

OBSERVAGOES

DIMENSAO: Igualdade no acesso ao emprego

SUBDIMENSAO: Antincios, selegio e recrutamento

OBJETIVO MEDIDA

Langamento de uma

campanha de incentivo ao

recrutamento de mulheres e

homens para

profissdes/fungdes onde
Promover a dessegregagdo sexual estejam sub-

interna e um maior equilibrio representadas/os, a ser
entre mulheres e homens na apresentada no sitio
empresa eletrénico da empresa, na

intranet (se existente) e por
correio eletrénico, durante o
periodo em que decorre o

processo de S&R [especificar o

periodo]

OBIJETIVO MEDIDA

Verificagdo de todos os
anuncios de oferta de
emprego e outras formas de
publicidade ligadas a pré-
selegdo de forma a garantir
que ndo contém, direta ou
indiretamente, qualquer
restrigdo, especificagdo ou
preferéncia baseada no sexo

Garantir o principio da igualdade
entre mulheres e homens e ndo
discriminagdo no acesso a
emprego

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

Dire¢des de Recursos

Humanos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/
PONTO FOCAL

ORCAMENTO

Todas as Diregdes da
empresa com posicdes N3o aplicavel

para recrutamento

Prevencdo de praticas discriminatdrias

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
RESPONSAVEIS/
PONTO FOCAL

Recursos Humanos

DEPARTAMENTOS/
UNIDADES
ENVOLVIDAS/ ORGAMENTO
PONTO FOCAL
Recursos Humanos N3o aplicavel

INDICADOR

Percentagem de
mulheres
trabalhadoras

INDICADOR

N2 de andincios
com referéncias
descriminatérias
e/ou
promotoras de
desigualdade

META

Aumentar a
percentagem de
mulheres no
Universo de
Colaboradores

META

Assegurar
anuncios de
recrutamento
isentos de
referéncias
descriminatérias
ou promotoras
de desigualdade

OBSERVAGOES

OBSERVACOES
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DIMENSAO: Formag&o inicial e continua

DEPARTAMENTOS/ DEPARTAMENTOS/
UNIDADES UNIDADES

OBIJETIVO MEDIDA RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ ORCAMENTO INDICADOR META OBSERVAGCOES
PONTO FOCAL PONTO FOCAL
Integragdo de um mddulo de
f ] igual
‘ormagdo sobre igualdade AcGes de ASSERUTATD

entre mulheres e homens no « )
Promover uma cultura de formagdo desenvolvimento

: lano de formag&o anual 8 <

igualdade entre mulheres e P N ! desenvolvidas e de agdes de
nomeadamente sobre: ; ©

homens no local de trabalho, implementadas = formagdo sobre

. . esteredtipos de género; Recursos Humanos Todos a determinar i
favorecendo préticas de gestdoe . 5 7 s para diferentes  Igualdade para
linguagem inclusiva; protegdo

de trabalho consonantes com a : e Py segmentos de diferentes
na parentalidade; conciliagdo "
mesma N o s trabalhadorese = populagbes na
da vida profissional, familiar e
trabalhadoras empresa

pessoal; Assédio moral e
sexual no trabalho

DIMENSAO: Igualdade nas condi¢es de trabalho

SUBDIMENSAO: Avaliagdo de desempenho
DEPARTAMENTOS/ DEPARTAMENTOS/

UNIDADES UNIDADES o
OBIJETIVO MEDIDA RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ ORCAMENTO INDICADOR META OBSERVACOES
PONTO FOCAL PONTO FOCAL
Criagdo e implementagdo de Assegur_ar 2
2 .y desenvolvimento

um sistema de validagdo para :

Assegurar um processo de - Implementar o~ de um sistema
YIS it assegurar a justiga na ' : i 5 &

avaliagdo justo e objetivo para Recursos Humanos Recursos Humanos adeterminar  sistema até final de calibragdo das

atribuicdo de notas ou

mulheres e para homens " P de 2026 avaliagdes
pontuagdes, no dmbito da <
- globais dos
avaliagdo de desempenho
desempenhos
SUBDIMENSAO: Promogio / Progressdo da carreira profissional
DEPARTAMENTOS/ DEPARTAMENTOS/
UNIDADES UNIDADES
OBJETIVO MEDIDA RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ ORCAMENTO INDICADOR META OBSERVAGOES
PONTO FOCAL PONTO FOCAL
Organizagdo e
disponibilizagdo de programa
de mentoria, de
; - aconselhamento, coaching, Garantir a
Prevenir e combater o assédio no ¢ .
" apadrinhamento/amadrinham presenga de 50% Acelerar o
trabalho - Prevenir e combater a A .
- A ento para pessoas do sexo de participantes desenvolvimento
pratica de outras ofensas a = .. . -
: 5 e sub-representado em lugares =~ Recursos Humanos Todos N&o aplicavel femininos nos e a progressédo
integridade fisica ou moral, G : i
" - de topo, diregdo e chefia, com programas de  profissional de
liberdade, honra ou dignidade do . 5
0 objetivo de aumentar a rede mentoring da mulheres
trabalhador ou da trabalhadora N
de contactos, a visibilidade e empresa
projecdo do seu trabalho e
desenvolver competéncias ao
nivel da lideranga
Criagdo e impl taga
. . r'ag.ao & implementagdo de Diregdes Gerais, Aumentar a
Incentivar a participacao um sistema de planeamento R - . Percentagem de
. . Dire¢des de Recursos = Dire¢Bes Executivas e . percentagem de
equilibrada das mulheres e dos de carreiras para o sexo sub- L a determinar Mulheres em
o Humanos Dire¢Bes de Recursos . mulheres em
homens nos lugares de decisdo representado em lugares de cargos de Chefia .
Humanos cargos de chefia

topo, diregdo e chefia
DIMENSAO: Prevencio da prética de assédio no trabalho
Prevengdo de praticas discriminatérias

DEPARTAMENTOS/ DEPARTAMENTOS/
UNIDADES UNIDADES

OBIJETIVO MEDIDA RESPONSAVEIS/ ENVOLVIDAS/ ORCAMENTO INDICADOR META OBSERVAGOES
PONTO FOCAL PONTO FOCAL
Assegurar uma
h
Criagdo e implementacdo de campa|:1 2 Sie
. . comunicagdo
procedimento interno para .
. Realizar nova sobre o
i o assegurar que, caso tenha Grupo Executivo para . )
Garantir a prevengdo e o combate 3 ; s Compliance e Recursos . campanha de procedimento
74 conhecimento de alegadas a Diversidade, a determinar P 5 o
ao assédio no trabalho . - o 5 Humanos comunicagdo em sobre assédio,
situagdes de assédio no Igualdade e Inclusdo .
2026 meios de

trabalho, a empresa instaura

; i denuncia e de
procedimento disciplinar

combate no ano
de 2026
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