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RESUMO

O presente trabalho descreve a implantacéo, o desenvolvimento e os resultados de uma iniciativa institucional
para a promoc¢do da Equidade de Género e da Diversidade e Incluséo na Copasa. A Estratégia Corporativa da
empresa foi redefinida em 2020, passando a incorporar o respeito as diversidades e a promocdo de um
ambiente organizacional mais justo e igualitario. Nesse mesmo ano, a Copasa aderiu ao Pacto Global das
Nacdes Unidas, assumindo compromissos com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, e com metas de
participacdo de mulheres em cargos de lideranca. Nesse contexto foi implantado o Programa de Mentoria
Feminina, contemplando processo de mentoria e a¢des de capacitagdo para todo o corpo funcional da empresa.
A iniciativa tem como objetivos contribuir para o desenvolvimento profissional das mulheres, sensibilizar e
engajar os empregados sobre o tema de diversidade e inclusdo, e apoiar o alcance de metas institucionais.
Apos cinco anos da iniciativa, tem-se como resultados, a incorporagdo do Programa a Agenda ESG da
empresa, a aceleracdo de trajetorias profissionais de empregadas, a percepcdo favordvel dos empregados
quanto a inclusdo das diversidades na empresa com impactos positivos no clima organizacional, e o
reconhecimento do case do Programa com uma premiagao nacional do setor de saneamento.

PALAVRAS-CHAVE: equidade de género, diversidade e inclusdo, desenvolvimento profissional

INTRODUCAO

Diversidade e Inclusdo (D&I) é um tema que se faz cada vez mais presente dentro das organizacdes. As
empresas tém se atentado & promocao de ambientes mais respeitosos e justos. Seja por responsabilidade social
e corporativa, seja por incentivos externos, percebe-se um movimento de ampliacdo do debate e de acGes de
valorizacdo das diversidades. Esse tema estd alinhado ao conceito de ESG, sigla em inglés para
Environmental, Social and Governance (Ambiental, Social e Governancga). Expandindo o conceito de
Sustentabilidade, o ESG propGe um modelo de gestdo empresarial na qual as empresas assumem um
compromisso aberto de respeitar 0 meio ambiente e a sociedade em todas as suas atividades. A pesquisa
“Diversidade, Equidade e Inclusdo nas Organizagdes — Ciclo 2024/2025”, promovida pela Deloitte com mais
de 250 empresas no Brasil, aponta que a D&I estd amplamente institucionalizada nas organizagfes, com
lideranga engajada, métricas definidas, planejamento estratégico e tendéncia de continuidade ou expansdo dos
investimentos. Nesse mesmo sentido, evidéncias adicionais indicam que a consolidacdo da diversidade,

AESABESP - Associacdo dos Engenheiros da Sabesp 1



Encontro Técnico

AESABESP

37° Congresso Nacional
de Saneamento e
Meio Ambiente

FENASAN

Feira Nacional
de Saneamento e
Meio Ambiente

*“'“a!lllllll!:....ﬂ

equidade e inclusdo (DE&I) nas organizacfes ndo se limita a sua formalizacdo em estruturas e processos,
estando também associada a melhores resultados organizacionais. Iniciativas nessa agenda contribuem para o
fortalecimento da capacidade de inovacdo, do desempenho institucional e do impacto social das empresas,
reforcando sua relevancia para a competitividade e sustentabilidade no ambiente corporativo contemporaneo
(MCKINSEY & COMPANY, 2023). Dessa forma, a adogéo de praticas estruturadas em DE&I revela-se ndo
apenas como resposta a pressdes externas, mas como um movimento consistente de integragdo do tema a
estratégia de negocios.

A definicdo de conceitos favorece a sua compreensdo e a construgdo de estratégias organizacionais
estruturadas, evitando abordagens superficiais e fortalecendo a implementacdo de acdes efetivas em qualquer
tema que atravessa as atividades de uma empresa. Dessa maneira, cabe definir os conceitos usados com mais
frequéncia ao se tratar de D&I. Sdo eles: Diversidade, Inclusdo, Equidade e Pertencimento. Diversidade refere-
se a presenca, em um mesmo contexto, de individuos com diferentes caracteristicas, identidades e trajetdrias,
tais como género, raca, etnia, idade, condicGes de deficiéncia, orientacdo sexual, origem social e outros
marcadores sociais. Inclusdo diz respeito a criagdo de condi¢des organizacionais que assegurem a participacao
plena de todas as pessoas. Equidade é entendida como o tratamento justo que considera desigualdades
estruturais historicas, de modo a garantir igualdade de oportunidades e de resultados. Pertencimento se refere
ao sentimento que as pessoas tém de fazer parte, de ser um integrante de um grupo, de uma equipe, de uma
empresa.

As organizacBes tém passado por transformacfes que demandam modelos de gestdo mais humanizados,
inclusivos e orientados ao desenvolvimento de pessoas. Nesse contexto, evidenciam-se a necessidade e a
relevancia de investimentos estratégicos no desenvolvimento de talentos, sobretudo no que se refere as
mulheres, como forma de enfrentamento das desigualdades estruturais ainda presentes no ambiente
organizacional (LISBOA, 2023). Ademais, pesquisas realizadas por escolas de negdcios, associacbes e
consultorias demonstram que a gestdo da diversidade gera beneficios significativos para as empresas, tais
como a retengdo de talentos, a melhoria do clima organizacional, o aumento da capacidade de inovacdo e
ganhos reputacionais, refor¢cando a importancia da adogdo de préticas organizacionais mais inclusivas.

No setor de saneamento, o debate sobre diversidade e inclusdo (D&I) é especialmente relevante diante da
predominancia masculina nos quadros de empregados. Esse cendrio amplia a responsabilidade das
organizac6es na promocao de ambientes mais diversos e inclusivos. O Novo Marco Legal do Saneamento (Lei
n° 14.026/2020) atua como um fator impulsionador dessa agenda, ao estabelecer metas desafiadoras de
universalizacdo e ampliar a necessidade de eficiéncia, inovacdo e capacidade de adaptacdo. Nesse contexto, a
intensificacdo da competitividade e o fortalecimento da governanca passam a demandar organizagdes aptas a
atrair, desenvolver e reter talentos diversos. Para tanto, torna-se fundamental a construcdo de culturas
organizacionais pautadas no respeito, na valorizacdo das pessoas e na responsabilidade social. Assim, a
diversidade deixa de ser compreendida apenas como um valor ético e passa a configurar-se como um pilar
estratégico para o alcance dos objetivos institucionais. Nesse sentido, ambientes organizacionais diversos
tendem a ampliar repert6rios e perspectivas, favorecendo a criatividade e a solu¢do de problemas complexos,
com impactos positivos sobre a competitividade e a sustentabilidade dos nego6cios (FERRARI, 2026).

Além do ganho na competitividade, a aderéncia a Agenda ESG tem ajudado as instituicbes na atragdo de
investimentos privados, uma vez que empresas com politicas estruturadas de diversidade e inclusdo tendem a
ser mais bem avaliadas por investidores. Iniciativas que promovem equidade de género, diversidade racial,
inclusdo de pessoas com deficiéncia e ambientes de trabalho seguros sdo reconhecidas como indicadores de
maturidade institucional e responsabilidade corporativa. Como resultado, ha reducédo de riscos reputacionais e
juridicos, além do fortalecimento da confianga dos investidores no longo prazo.

Na Copasa, semelhante ao que acontece em outras empresas do setor de Saneamento, o quadro de empregados
¢ formado majoritariamente por trabalhadores homens. Dessa forma, o compromisso com a equidade de
género, um dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, tornou-se um desafio para a empresa e demandou
acdes especificas. O Programa de Mentoria Feminina e suas atividades de desdobramentos foi planejado como
uma possibilidade de contribuir com o encorajamento das mulheres da companhia na construgdo de suas
carreiras e com a sensibilizac8o, o desenvolvimento profissional e o engajamento de todos os empregados da
empresa nos debates de Diversidade e Inclusdo.

AESABESP - Associacdo dos Engenheiros da Sabesp 2



Encontro Técnico

AESABESP

37° Congresso Nacional
de Saneamento e
Meio Ambiente

FENASAN

Feira Nacional
de Saneamento e
Meio Ambiente

*“'“a!lllllll!:....ﬂ

A literatura evidencia que as desigualdades de género no mundo do trabalho possuem carater estrutural, sendo
sustentadas pela divisdo sexual do trabalho, que estabelece disting8es e hierarquias entre atividades masculinas
e femininas, atribuindo maior valor as primeiras (MOREIRA; GUIMARAES; QUIRINO, 2020). Mesmo com
avangos na participagdo feminina, as mulheres continuam acumulando responsabilidades domésticas e
profissionais, 0 que impacta suas trajetorias e oportunidades de ascensdo. Nesse contexto, elas frequentemente
precisam demonstrar niveis superiores de desempenho para alcancar reconhecimento equivalente, fenémeno
descrito como “ser mais para ser igual” (QUIRINO; GONCALVES, 2021). Tal dinamica revela que as
desigualdades ndo decorrem de diferencas naturais, mas de constru¢des sociais historicamente estabelecidas,
reforcando a importancia de estratégias organizacionais voltadas a promogdo da equidade e valorizacdo das
diversidades.

A instituicdo de acdes relacionadas a promoc¢do da Diversidade e Inclusdo na Copasa passou por um
planejamento sistematico considerando, principalmente, a Estratégia organizacional e os compromissos
externos assumidos. Também foi necesséria uma anélise do setor, de maneira a entender como as demais
empresas de saneamento estavam se posicionando interna e externamente quanto ao tema. Além disso, foi
necessario compreender as necessidades e expectativas internas, dos préprios empregados, sobre a construcéo
de suas carreiras e sobre as possiveis barreiras enfrentadas no desenvolvimento profissional considerando a
inclusdo das diversidades. Para aimplantacdo do Programa foi necesséria a constituicdo de equipe
coordenadora, a formalizacdo das iniciativas no sistema de gestdo da Companhia, e a contratacdo de
consultoria especializada.

Desde 2020, foram realizadas quatro edi¢des do Programa de Mentoria Feminina, com a implementacdo de
diversas atividades conduzidas em diferentes formatos e metodologias, ampliando o debate para todos os
empregados da Companhia. Trata-se de uma iniciativa de elevada relevancia para a Copasa, uma vez que esta
diretamente alinhada aos compromissos institucionais e as metas estratégicas da organizacao.

A importéncia do Programa de Mentoria Feminina também se evidencia por meio dos seus resultados, como o
impulsionamento das trajetdrias profissionais das participantes e a melhoria do clima organizacional,
especialmente nos aspectos relacionados a diversidade e a inclusdo. De forma direta, 0 programa impactou
mais de 60 mulheres ao longo de suas quatro edi¢Ges. Adicionalmente, por meio de acdes de desdobramento
realizadas em formato hibrido e na plataforma de educacdo a distdncia Manancial do Saber, a iniciativa
possibilitou a capacitacdo de todos os empregados da Companhia, alcangando um publico aproximado de 10
mil pessoas.

OBJETIVOS

“Encorajar e preparar mulheres para que possam construir suas trajetérias profissionais e evoluir em suas
carreiras, contribuindo para a equidade de género em posicBes estratégicas da Companhia” foi o objetivo
norteador do Programa de Mentoria Feminina da Copasa. Embora tenha como foco central o desenvolvimento
das mulheres participantes, sua concepcdo foi ampliada para alcancar toda a organizacdo, por meio de acGes
estruturadas de capacitacdo, sensibilizacdo e disseminacdo de conhecimentos diretamente relacionados ao
tema de diversidade e inclus&o.

A cada nova edicdo do Programa, o publico-alvo foi reavaliado e redefinido, de modo a ampliar seu alcance e
efetividade, sendo também estabelecidos indicadores e metas para acompanhamento dos resultados e evolugao
das iniciativas. Esse direcionamento possibilitou maior alinhamento as necessidades organizacionais e as
estratégias institucionais, além de favorecer o monitoramento de impactos e a melhoria continua das agdes.

A ndo restricao das atividades do Programa apenas as mulheres participantes de cada edicdo foi uma escolha
estratégica, contribuindo para o fortalecimento do clima organizacional, para a melhoria do relacionamento
interpessoal e para a ampliacdo de oportunidades de desenvolvimento para todos os empregados, em
consonancia com as melhores préaticas de mercado.

Nesse contexto, o Programa de Mentoria Feminina e suas atividades de desdobramento foram estruturados
com o proposito de promover um ambiente organizacional mais inclusivo, colaborativo e orientado ao
desenvolvimento das pessoas, estimulando relacfes mais respeitosas e oportunidades equitativas de
crescimento profissional. As iniciativas tiveram como eixo o desenvolvimento dos empregados da Companhia,
contemplando processos estruturados de mentoria entre empregadas, bem como a realizacdo de cursos,
palestras e rodas de conversa em formatos presencial, remoto e hibrido.
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Com sua implementacdo, buscou-se contribuir para o fortalecimento das trajetérias profissionais das mulheres
na organizacdo, além de sensibilizar o conjunto de empregados e a lideranca sobre a importancia da promocéo
de um ambiente mais justo e equanime.

As acOes estiveram, ainda, alinhadas as metas institucionais da Copasa, especialmente no que se refere a
ampliacdo da participacdo de mulheres em cargos de gestdo. Nesse sentido, também contribuiram para o
processo de transformacdo organizacional da Companhia, reforcando sua estratégia voltada ao bem-estar, ao
desenvolvimento dos empregados e a retengdo de capital intelectual. A Copasa declara em “Nosso Jeito” da
Estratégia Organizacional que “valorizamos as pessoas e desenvolvemos seus talentos”. Esse direcionamento é
particularmente relevante diante dos desafios associados a universalizacdo dos servicos de saneamento, que
demandam uma organizacdo cada vez mais inovadora, diversa e orientada a exceléncia operacional.

Adicionalmente, alinhadas as melhores préaticas de mercado, as iniciativas buscaram gerar impactos positivos
para além do ambiente corporativo, alcangando também os contextos familiares e sociais dos empregados. Por
meio da disseminacdo de conceitos, praticas e valores relacionados a diversidade, inclusdo e equidade,
pretendeu-se contribuir, de forma mais ampla, para a constru¢do de uma sociedade mais justa e inclusiva.

METODOLOGIA UTILIZADA

O planejamento e o desenvolvimento do Programa de Mentoria Feminina da Copasa basearam-se em uma
abordagem qualitativa e aplicada, sustentada pela integracdo de referenciais académicos, pesquisas
corporativas, benchmarking setorial e extra setorial e analise do contexto organizacional, com foco na
consisténcia conceitual, aderéncia estratégica e efetividade pratica.

Como fundamentagdo tedrica, foram considerados estudos académicos sobre a divisdo sexual do trabalho, com
destaque para as pesquisas da professora Raquel Quirino. Essas contribuicfes sdo essenciais para a
compreensdo histérica da inser¢do da mulher no mercado de trabalho no Brasil e, de forma mais especifica,
das dindmicas de género no setor de infraestrutura. Tais estudos evidenciam a constru¢do social das
desigualdades de género, a desvalorizacéo histérica — tanto social quanto econdmica — do trabalho feminino
e 0s impactos desses processos nas trajetdrias profissionais das mulheres. Essa base teérica possibilitou
aprofundar a compreensédo das participantes sobre suas escolhas, percursos de carreira e os desafios estruturais
que as atravessam, promovendo uma abordagem mais critica, consciente e contextualizada ao longo do
programa.

O desenho metodoldgico incorporou resultados de pesquisas conduzidas por consultorias e instituicbes de
referéncia, como Deloitte, Lee Hecht Harrison (LHH), McKinsey & Company e Fundacdo Dom Cabral
(FDC). Esses estudos evidenciam, de forma consistente, que a promocdo da Diversidade e Incluséo e,
especificamente, da equidade de género estd associada a melhores resultados organizacionais, a inovacao, a
sustentabilidade e ao desempenho econ6mico. Essa analise contribuiu para a definicdo das diretrizes do
programa.

No campo das boas préticas, destacou-se a iniciativa internacional “10,000 Women”, langada em 2011 pelo
Banco Goldman Sachs, voltada a capacitacdo em gestdo de mulheres empreendedoras. No Brasil, sua
execucdo contou com a participacdo de professores da Fundacdo Dom Cabral, que capacitaram cerca de 800
mulheres ao longo de cinco anos. Como elemento metodoldgico incorporado, ressalta-se a criacdo de uma
Rede Alumni, que permite a continuidade do apoio mutuo, a troca de experiéncias e o fortalecimento das
participantes mesmo apés o encerramento das edi¢Ges. Essa abordagem influenciou diretamente a concepcéo

da rede de relacionamento do Programa na Copasa, estimulando vinculos duradouros e colaborativos.

A metodologia incluiu, ainda, a realizacdo de benchmarking com iniciativas nacionais, como o0 Programa de
Mentoria Feminina Elas por Elas, da MRV, possibilitando a identificacdo e adaptacdo de préaticas consolidadas
ao contexto da Copasa.

Outras referéncias metodoldgicas foram identificadas em grupos e redes corporativas femininas atuantes em
diferentes setores, como o Instituto Musas (Mulheres do Saneamento), o Grupo Conselheiras e 0 Movimento
Mulher 360. Essas iniciativas reforcaram a importdncia da criacdo de espagos estruturados de
desenvolvimento, promocgdo do didlogo qualificado e fortalecimento de redes de apoio entre mulheres no
ambiente corporativo.
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Adicionalmente, conteidos produzidos pela ONU Mulheres, especialmente relacionados a equidade de género
no ambiente de trabalho, foram utilizados como base conceitual e pratica ao longo de todo o processo, desde a
etapa de concepcdo — denominada Origem da Oportunidade — até o acompanhamento das edi¢des do
programa.

No &mbito setorial, destaca-se ainda a analise do relatorio “ESG e Saneamento”, elaborado pelo Instituto Trata
Brasil, que mapeia iniciativas de diversidade e inclusdo no setor. Esse estudo contribuiu para a
contextualizagdo da proposta e para 0 seu aprimoramento continuo, alinhando-a as melhores praticas
identificadas no segmento.

O PROGRAMA DE MENTORIA FEMININA E AS ATIVIDADES DE DESDOBRAMENTO

Origem

A partir de 2020, a Copasa passou a assumir de forma explicita compromissos internos e externos relacionados
a inclusdo das diversidades, alinhando-se as principais agendas contemporéaneas de sustentabilidade e de
responsabilidade social. A revisdo da Declaragdo Estratégica da Companhia incorporou, no eixo “Nosso
Jeito”, o respeito e¢ a inclusdo das diversidades como valores organizacionais. O Mapa Estratégico foi
estruturado em dez objetivos, dos quais quatro estdo diretamente relacionados ao tema: desenvolver e reter
talentos, promover a inclusdo e a diversidade, valorizar a seguranga e 0 bem-estar no trabalho e atuar de
acordo com padrBes ambientais, sociais e de governanca (ESG). Também no ano de 2020, a empresa aderiu ao
Pacto Global da Organizacdo das NagBes Unidas (ONU), comprometendo-se com os 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e assumiu a meta do Movimento Elas Lideram, de alcangar 37% de
mulheres em cargos de confianga até 2025.

Paralelamente, a promulgacdo do Novo Marco Legal do Saneamento (Lei n° 14.026, de 15 de julho de 2020)
introduziu uma nova dindmica no setor, ampliando a competitividade e exigindo maior eficiéncia e
fortalecimento da imagem institucional perante empregados, acionistas, clientes e a sociedade. Nesse contexto,
aspectos regulatorios tém se mostrado relevantes indutores da estruturacdo organizacional em Diversidade,
Equidade e Inclusdo (DE&I), uma vez que, conforme apontado pela Deloitte (2025), legislagdes e normativas
impulsionam a adocdo de préticas estruturadas nessa agenda. Esse cenério, aliado aos compromissos
assumidos, evidenciou a necessidade de um ambiente organizacional mais favoravel ao desenvolvimento dos
empregados e a inclusdo das diversidades.

Esse movimento desencadeou diversas iniciativas internas para atender aos novos compromissos e metas.
Entre elas, a promocéo da equidade de género — um dos ODS da ONU — destacou-se como um desafio
relevante, considerando que a Copasa, assim como outras empresas do setor, possui uma predominancia
expressiva de empregados do género masculino, cerca de 90% do quadro funcional. Essa caracteristica esta
presente tanto em fungdes operacionais quanto administrativas, incluindo cargos de agente, analista e posi¢Ges
de lideranga.

Nesse contexto, identificou-se a importancia de avaliar a implantagdo de um programa estruturado de
desenvolvimento voltado as mulheres da Copasa. O planejamento incluiu etapas como diagnéstico do desafio,
aprovacOes internas, pesquisas sobre os contextos interno e externo, definicdo do método, estruturagdo do
programa, divulgacdo institucional, lancamento e execucdo do Programa de Mentoria Feminina. Esse processo
foi orientado pela seguinte questdo: “Considerando seus compromissos e seu contexto, como contribuir para a
equidade de género na Copasa?”

O Programa de Mentoria Feminina e suas atividades de desdobramento estd alinhado as diretrizes
institucionais da Copasa. Desde a sua implantacdo até 0 momento, as acdes da iniciativa sdo pautadas pela
estratégia da empresa. Atualmente, & vista da recente Declaracdo Estratégica 2026-2030, o Programa €
vinculado ao Fundamento Estratégico “Pessoas e diversidade como garantia da seguranca do trabalho, da
valoriza¢do dos talentos e da inclusdo”. Em Nosso Jeito, entre outros, temos duas questdes diretamente
impactadas pelo Programa: ‘“valorizamos as pessoas e desenvolvemos seus talentos” e “respeitamos e
incluimos as diversidades”. Além disso, contribui para a mitigagdo de trés riscos corporativos: Perda de
Capital Intelectual (R024), Saide e Seguranga do Trabalho (R025), Trabalhista (R042).

Desenvolvimento
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O programa promove capacitacdo e desenvolvimento profissional por meio de uma jornada estruturada que
combina encontros de mentoria entre duplas, formacdes coletivas e atividades de desdobramento abertas a
todos os empregados. Ha a realizacdo de palestras, workshops, rodas de conversa e cursos sobre temas como
protagonismo feminino, lideranca, equidade de género e desenvolvimento de carreira, ampliando o letramento
institucional sobre diversidade e incluséo.

Inicialmente, o programa foi implementado com base em diretrizes institucionais e estratégias da Companhia,
envolvendo liderangas e diversas areas corporativas. A implementacdo e o planejamento de cada uma das
edicOes incluiram andlises de contexto interno e externo, definicdo de objetivos, elaboragdo do modelo de
mentoria e organizacdo das etapas de execucdo, como divulgacdo, processo seletivo e cronograma das
atividades.

Desde sua implantacdo, foram realizadas quatro edi¢cGes do Programa de Mentoria Feminina. Cada uma das
edi¢cdes com a duracdo de cerca de seis meses de processo de mentoria e com atividades de desdobramento que
ultrapassam os limites temporais do programa, acontecendo durante todo o ano. Cada edi¢cdo contava com
empregadas da Copasa nos papeis de mentoradas e de mentoras. Nas trés primeiras edi¢cdes as mentoras foram
indicadas pelas proprias empregadas da Companhia, sendo escolhidas mulheres com experiéncia e trajetoria
consolidada na empresa. As mentoradas passaram por um processo seletivo estruturado, que evoluiu ao longo
das edicBes para garantir maior objetividade, transparéncia e alinhamento com 0s critérios
institucionais. A quarta edi¢do foi especifica para as mulheres que ja ocupavam cargos de lideranca na Copasa.
Foram ofertadas de 30 vagas para as gestoras serem mentoradas de uma mentora externa. Todas as 30 vagas
foram preenchidas. A mudanca de publico-alvo de mentoradas foi estratégica. De acordo com
o relatoério McKinsey & Company (2023) a diversidade na lideranga ndo s6 melhora o desempenho financeiro,
mas também amplia o impacto social, ambiental e organizacional das empresas, consolidando DE&I como um
elemento estratégico essencial para competitividade e sustentabilidade. Dessa forma, a redefinicdo do publico-
alvo representou uma escolha estratégica voltada ao fortalecimento da diversidade na lideranca,
potencializando os impactos do Programa nos resultados organizacionais da Companhia.

Nas trés primeiras edi¢Bes, com as participantes definidas, realizou-se o pareamento das duplas de mentoras e
mentoradas, considerando perfis, interesses e caracteristicas individuais, com apoio de questionérios e
cruzamento de dados. Esse processo busca maximizar a qualidade da relacdo de mentoria e o potencial de
desenvolvimento das participantes. O desenvolvimento do programa ocorre ao longo de cerca de seis meses,
com uma combinacédo de atividades individuais e coletivas. O ndcleo da iniciativa sdo 0s encontros entre as
duplas, que acontecem em média dez vezes durante o ciclo, nos quais sdo trabalhados temas como carreira,
desafios profissionais, autoconhecimento e planejamento de desenvolvimento individual. Na selegdo das
participantes dessas edicOes, a coordenacdo do Programa buscou assegurar a formacdo de grupos diversos,
reconhecendo que uma participa¢do ampla e representativa das mentoradas € fundamental para a promogéo da
equidade de oportunidades. Considerando o porte e a capilaridade da Copasa, coube a coordenacdo o
monitoramento do processo seletivo, com vistas a garantia de representatividade em dimensdes como
cor/raca/etnia, cargo e natureza da fungéo, faixa etaria e localidade.

Na quarta edicdo do Programa, foi implementado um assessment especifico para identificacdo do perfil de
lideranga das mentoradas, utilizando a ferramenta Hogan for Women, direcionada ao desenvolvimento de
competéncias femininas em contextos organizacionais. Essa iniciativa permitiu uma analise mais aprofundada
dos estilos de lideranga, potencialidades e pontos de desenvolvimento de cada participante, contribuindo para
um processo de mentoria mais assertivo e personalizado. Os encontros foram organizados em grupos de
aproximadamente 10 mentoradas, favorecendo a troca de experiéncias, o fortalecimento de vinculos e a
construgdo coletiva do aprendizado. Adicionalmente, todas as mentoradas foram incentivadas e orientadas na
elaboracdo de planos de acdo individuais, estruturados a partir da construgdo de seus respectivos Planos de
Desenvolvimento Individual (PDI). Esses planos foram elaborados com base nos resultados do assessment e
nas reflexdes promovidas ao longo do programa, possibilitando o direcionamento pratico do desenvolvimento
profissional de cada participante.

Paralelamente, o programa inclui uma trilha de capacitacdo composta por encontros coletivos, palestras,
workshops, rodas de conversa e laboratorios de aprendizagem. Essas agdes abordam temas relacionados a
lideranca, equidade de género, protagonismo feminino e desenvolvimento de carreira, contribuindo para o
aprendizado das participantes e para a sensibilizacdo de toda a empresa. Outro elemento importante do
desenvolvimento do programa sdo as atividades de desdobramento, que ampliam seu alcance para todos os
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empregados da Copasa no tema de Diversidade e Inclusdo. Essas iniciativas sdo realizadas em formato
presencial, virtual ou hibrido e tém como objetivo promover o letramento em diversidade e incluséo,
fortalecendo a cultura organizacional. Além disso, sdo produzidos e disponibilizados materiais de apoio, como
conteudos formativos, materiais de eventos, “books” das participantes e cursos na plataforma de educagio a
distancia da empresa — Manancial do Saber. Esses conteidos séo divulgados por meio da intranet, e-mail e
plataformas digitais, permitindo acesso continuo ao conhecimento por todos os empregados.

Ao longo de todo o processo, ha um acompanhamento sistematico por parte da coordenagdo, com reunides
periddicas, aplicacdo de pesquisas de satisfagdo e avaliagBes intermedidrias e finais. Esse monitoramento
permite identificar pontos de melhoria, ajustar a conducéo das edicGes e garantir a efetividade do programa.

A equipe coordenadora do Programa utiliza diferentes canais de comunicacdo para garantir engajamento e
acompanhamento, como e-mail institucional, grupos de WhatsApp, e intranet. Também ha um canal especifico
para envio de dividas e sugestdes, além de comunicacdo direta entre coordenacdo, participantes, consultoria e
gestores ao longo de todo o ciclo.

No que se refere ao uso da Inteligéncia Artificial, para as atividades do Programa utiliza-se recursos de
tecnologia digital e apoio de algoritmos no processo seletivo e no pareamento das duplas, permitindo
cruzamento de dados de perfil, desempenho e interesses das participantes. Também ha automatizacdo de
etapas como pontuacdo de candidatas e confirmacdo de inscricdo, contribuindo para maior agilidade,
objetividade e transparéncia do processo.

A iniciativa incorpora praticas inovadoras ao integrar desenvolvimento de carreira, Diversidade e Incluséo,
equidade de género e estratégia empresarial, além de utilizar benchmarking, pesquisas e troca de experiéncias
para aprimoramento continuo. Destaca-se ainda a formacdo de duplas com perfis diversos e a criagdo de redes
de apoio entre participantes, promovendo novas formas de desenvolvimento e aprendizagem organizacional.

Como ritos, tem-se a Cerimdnia de Lancamento e de Encerramento e um encontro presencial com todas as
participantes a cada edicdo do Programa. Esses momentos séo de elevada importancia para a socializacdo, a
troca de experiéncias, o fortalecimento da rede de mulheres e pessoas aliadas e a disseminacao de conceitos e
construgdo de conhecimento nos temas de equidade de género e inclusdo das diversidades.

Monitoramento

Desde a implantacédo do Programa de Mentoria Feminina, a Copasa adotou um processo continuo, sistematico
e estruturado de monitoramento e avaliacdo da efetividade da pratica, com o objetivo de assegurar coeréncia
com seus objetivos estratégicos, gerar valor para as partes interessadas e promover o0 aprimoramento
permanente da iniciativa.

Para verificar o grau de compreensdo dos papéis de cada parte envolvida, avaliar a efetividade do programa na
promocdo do desenvolvimento profissional e identificar possiveis ajustes necesséarios ao longo do processo,
sdo aplicadas avaliagOes direcionadas as mentoradas, mentoras e liderangas diretas das mentoradas. A atuacéo
tanto da consultoria contratada quanto da coordenacao interna do programa também é objeto de avaliacdo por
parte das mentoradas e mentoras, refor¢ando a perspectiva de corresponsabilidade e transparéncia.

Ao final de cada edicdo, realiza-se ainda uma reunido especifica com as mentoras, dedicada a avaliagdo
qualitativa do programa e do processo seletivo das mentoradas. Nessa etapa, analisa-se o alinhamento do perfil
das participantes aos objetivos da iniciativa, contribuindo para o aperfeicoamento dos critérios de selecdo nas
edigBes subsequentes.

As atividades de desdobramento, voltadas a todos os empregados da Companhia, também sdo avaliadas de
forma sistemética por meio de pesquisas de reacgdo, aplicadas ao término de cada acdo. Esse instrumento
possibilita verificar a adequacdo dos contetdos, metodologias e formatos adotados, além de subsidiar o
planejamento e a melhoria continua de futuras iniciativas formativas.

Paralelamente, ao final de cada ciclo do programa — e sempre que necessario — sdo analisadas as
movimentac6es funcionais das mentoradas desde sua participagdo, permitindo acompanhar a evolugéo de suas
trajetdrias profissionais ao longo do tempo. Outro mecanismo estruturante de mensuragéo dos resultados é a
andlise dos dados da Pesquisa de Clima Organizacional (PCO), conduzida por consultoria externa junto a todo
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o corpo funcional, que avalia a percepcdo dos empregados sobre aspectos do ambiente de trabalho, incluindo
diversidade, inclusdo e oportunidades de desenvolvimento.

Com o objetivo de consolidar a avaliacdo das trés primeiras edi¢des realizadas, foi aplicada uma pesquisa
especifica com as mentoradas, voltada a identificacdo dos impactos do programa em diferentes dimensdes:
movimentagdes de carreira, cumprimento do Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) elaborado durante o
processo de mentoria, alinhamento da iniciativa a Estratégia corporativa e contribuicdo para a mitigacéo de
riscos organizacionais.

A representatividade feminina em cargos de confianca constitui outro indicador-chave de efetividade do
programa, monitorado de forma objetiva por meio do Sistema SAP da empresa. Esse indicador esta
diretamente relacionado aos compromissos publicos assumidos pela Copasa, em especial a meta de atingir
37% de mulheres em cargos de confianca até 2025.

Indicadores
Ao longo das quatro edi¢Bes, o Programa de Mentoria Feminina contou com um conjunto estruturado de
indicadores de avaliacdo, alinhados ao seu objetivo, aos compromissos institucionais da Companhia e as
diretrizes de sustentabilidade e diversidade, incluindo referéncias como o Pacto Global da ONU e demais
frameworks relacionados a equidade de género. Destaca-se, nesse contexto, o indicador estratégico referente
ao percentual de mulheres em cargos de confianga, utilizado como meétrica prioritaria para acompanhamento
da evolugdo da representatividade feminina em posicdes de lideranga, em consonancia com metas
institucionais e compromissos externos assumidos pela Companhia. Adicionalmente, foram monitorados os
seguintes indicadores:

e movimentacdes de carreira;
cumprimento dos Planos de Desenvolvimento Individual (PDIs);
retencéo de talentos;
resultados das pesquisas de clima organizacional;
resultados das pesquisas aplicadas as mentoradas;
quantidade de a¢Ges de multiplicacéo realizadas;
numero de lideres interessadas em atuar como mentoras.

Esse conjunto de indicadores possibilitou o acompanhamento continuo dos resultados do Programa,
subsidiando a tomada de decis&o, a identificacdo de oportunidades de melhoria e o fortalecimento das agdes
voltadas a promogdo da equidade de género e ao desenvolvimento de liderangas femininas na Companhia.

Aprimoramentos

O modelo de avaliacdo continua e a andlise dos resultados permitiram a identificacdo de oportunidades de

melhoria, que foram incorporadas progressivamente as edigdes seguintes do programa. Entre os principais

aprimoramentos, destacam-se:
e Maior interacdo entre coordenacdo, mentoras e liderancas das mentoradas. Na
avaliacdo intermediéria da 1% edicdo, as mentoradas indicaram que 0s gestores ndo estavam
suficientemente integrados ao programa. Diante desse diagnéstico, a
coordenacdo promoveu reunides de esclarecimento sobre os objetivos do programa, o papel do
gestor no desenvolvimento das empregadas e os potenciais ganhos. Nas segunda e terceira
edi¢Bes, 0s gestores passaram a ser comunicados com antecedéncia e convidados a participar de
encontros periédicos. Como resultado, as mentoradas relataram apoio e incentivo por parte das
liderangas, incluindo o estimulo a participacao de outras mulheres da unidade no programa.
e Ampliacdo da divulgacdo. A alta capilaridade da Copasa, que presta servicos de
saneamento em todo o estado de Minas Gerais, pode dificultar com que a comunicacdo seja
efetiva para todo o corpo de empregados. Essa situacdo foi relatada em relacdo a 12 edicdo do
Programa, 0 que gerou a sensacdo de desconhecimento entre parte das empregadas — aspecto
corrigido nas edi¢Bes seguintes, com ampliacdo da comunicacdo institucional e de visitas as
Unidades de Neg6cio para compartilhamento das atividades.
o Ampliacdo dos encontros entre as participantes. As mentoradas apontaram, inicialmente,
dificuldade na formacdo de um grupo de compartilhamento devido ao ndmero restrito de
encontros coletivos. Como resposta, a terceira edicdo ampliou o nimero de encontros gerais e 0s
encontros exclusivos entre mentoradas. Essa mudanga mostrou-se fundamental para o
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fortalecimento do espirito de grupo, a troca de experiéncias e o desenvolvimento de vinculos de
apoio.

e Mudanca de publico na 42 edicdo. A realizacdo de 3 edi¢cdes, o acompanhamento e a
analise dos resultados e reconhecimentos internos e externos da qualidade do Programa,
entendeu-se a necessidade de desenvolver especificamente as mulheres da Copasa que ja se
encontravam em posi¢Oes de lideranca: geréncia e superintendéncia. Essa mudanca foi
estratégica, visando: fortalecer as liderancas femininas da Copasa, manter e ampliar a presenca
feminina em cargos de confianca e formar e fortalecer o grupo de mentoras para atuacdo em
futuras edicdes do programa e nas préprias equipes.

RESULTADOS OBTIDOS

O Programa de Mentoria Feminina da Copasa foi planejado como uma estratégia de desenvolvimento dos
empregados e das empregadas; de promoc¢do da Diversidade e Inclusdo e da equidade de género; e de
fortalecimento de uma cultura organizacional mais inclusiva. Para avaliar seus resultados e impactos, foram
analisados diferentes indicadores. Foi realizado o monitoramento das movimentacdes de carreira das
participantes, da contribuicdo & mitigacdo de riscos, da percepcdo organizacional acerca da diversidade e
inclusdo, do aumento da representatividade feminina em cargos de lideranca, entre outros.

Movimentacdes de Carreira: Abordagem Funcional e Estratégica

A fim de permitir uma andlise mais precisa dos efeitos do programa, as movimenta¢des das mentoradas foram
categorizadas em dois grupos: Funcionais e Estratégicas. As Movimentagdes Funcionais compreendem
promogdes, alteracBes de cargos, e transferéncias entre unidades, decorrentes de processos formalizados,
sujeitos a aprovag0es institucionais, e ao cumprimento do Plano de Cargos, Carreiras e Saléarios (PCCS) da
Copasa. Para analise desse indicador, foram consideradas as 19 mentoradas das duas primeiras edicoes do
programa. Essa delimitacéo se justifica pelo tempo necessario para que movimentag6es funcionais ocorram em
uma empresa publica, exigindo amplo horizonte temporal para observacdo de resultados. Entre as
19 empregadas, 18 passaram por movimentacdes apds participacdo no programa, e foram ao total 21
movimentacOes estratégicas. Dessa 21, 13 (62%) contaram com alteracdo salarial. O monitoramento desse
indicador foi descontinuado devido ao congelamento de movimentagdes funcionais na empresa.

J4 as Movimentagdes Estratégicas ndo dependem de processos seletivos formais, sendo caracterizadas como
acOes taticas voltadas ao desenvolvimento de carreira das empregadas e a preparagcdo para futuras
movimentacfes funcionais. Incluem iniciativas que ampliam a rede de contatos, aumentam a visibilidade
profissional, geram pontuagdo em processos seletivos e contribuem para a preparacdo para fungdes gerenciais.
Sdo exemplos, entre outros: substituicdo gerencial, participacdo em Grupos de Trabalho na Copasa, escritas
de cases e artigos em seminarios internos e externos. Cabe citar especificamente um artigo escrito por uma
mentorada e apresentado em evento Fenasan Aesabesp sobre Equidade de Género no Saneamento. Para esse
indicador, foi considerado o conjunto total de 31 mentoradas das 3 primeiras edi¢des, uma vez que tais
movimentacOes estdo diretamente relacionadas ao engajamento das participantes e ao cumprimento das acGes
previstas em seus Planos de Desenvolvimento Individual (PDI). O levantamento identificou um total de 43
movimentacles estratégicas, o que representa um resultado expressivo de 139% em relacdo ao nimero de
participantes. No que se refere aos PDIs, 84% das mentoradas informaram ter cumprido mais da metade das
acBes planejadas, sendo que, desse grupo, 57% j& haviam executado mais de 71% das agdes previstas. Esses
dados evidenciam que as estratégias tragadas para a evolucédo profissional estdo efetivamente sendo colocadas
em prética, o que se reflete diretamente nos indicadores de movimentag&o de carreira.

Mitigacdo de Riscos

A Perda de Capital Intelectual (R024) é um risco mapeado pela Copasa, cuja mitigagdo foi apontada como
favorecida pelo Programa de Mentoria Feminina, conforme pesquisa realizada com as participantes.
Observou-se que todas as mentoradas permaneceram na empresa ao longo do periodo analisado. Esse
resultado reforca a contribuicdo do programa para a retencdo de talentos e a valorizagdo do conhecimento
organizacional.

Alinhamento Estratégico e Percep¢ao Organizacional

O compromisso com o respeito as diversidades esta explicitamente assumido na Declaragdo Estratégica da
Copasa, e o alinhamento do programa a essa diretriz foi verificado a partir de dois indicadores principais. O
primeiro refere-se a percepcédo das proprias mentoradas: 96% das respondentes acreditam que a Copasa tem se
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tornado uma empresa mais inclusiva e, dentre essas, 91% reconhecem que o Programa de Mentoria Feminina
contribui diretamente para esse avanco.

Pesquisa de Clima Organizacional (PCO)

A pesquisa foi aplicada em trés ciclos consecutivos (2022, 2023 e 2024), que coincidiram com as 3 primeiras
edicdes do Programa de Mentoria Feminina e atividades de desdobramento. Observou-se um aumento
consistente na percepcdo favoravel dos empregados da Companhia aos aspectos ligados a Diversidade e
Inclusdo.

Percebo que as mulheres da Copasa tém as mesmas
oportunidades que os homens na ocupacao de cargos, nas
promocgoes e nas melhoras salariais

Copasa

Masculino

Feminino

0

. Ciclo | Ciclo 1l . Ciclo Wl
2022 . 2023 2024

Gréfico 1 — Representatividade de mulheres em cargos de confianga. Dados Pesquisa de Clima Organizacional - Copasa.

Conforme indicado no Grafico 1, observa-se aumento da favorabilidade entre os Ciclos | e 111 da PCO no que
se refere & percepgdo dos empregados sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Embora o
indice de percepgdo das empregadas mulheres ainda seja inferior ao observado entre os empregados homens, o
crescimento foi mais expressivo entre as mulheres, o que indica avancos na percepcdo de equidade de
oportunidades. O monitoramento da PCO dialoga com as melhores praticas de mercado, uma vez que a
promogdo de ambientes inclusivos se configura como um dos principais fatores associados a eficiéncia
organizacional (Deloitte, 2025).

Censo de Diversidade

Aplicado entre abril e maio de 2026, o Censo de Diversidade, aplicado por consultoria externa, constitui um
importante desdobramento das a¢fes de Diversidade e Inclusdo da Copasa. O instrumento teve como objetivo
compreender as diferentes dimensfes da diversidade presentes no corpo funcional da empresa, bem como
captar a percep¢do dos empregados em relacdo as iniciativas de D&l implementadas. Nesse contexto, o
Programa de Mentoria Feminina foi avaliado de forma bastante positiva, destacando-se como uma iniciativa
relevante para o desenvolvimento profissional das mulheres na Companhia. A afirmativa “O Programa de
Mentoria Feminina ¢é relevante para a carreira de mulheres na empresa” alcangou 81,2% de favorabilidade.
Esse resultado reforca a efetividade do programa e sua aderéncia as necessidades percebidas pelos
colaboradores, evidenciando seu papel estratégico no fortalecimento da equidade de género, na valorizagdo das
pessoas, no apoio ao desenvolvimento de talentos e na consolidagdo de uma cultura organizacional mais
inclusiva.

Representatividade Feminina em Cargos de Lideranca

O indicador de maior relevancia estratégica refere-se a propor¢do de mulheres em cargos de confianca,
especialmente em funcdo dos compromissos publicos assumidos pela Companhia. A meta estabelecida —
atingir 37% de mulheres nessas posicfes até 2025 — foi alcancada, demonstrando o comprometimento da
Copasa com a equidade de género. Mas ainda mais que o atingimento da meta, torna-se fundamental a
manutencdo dessa porcentagem. Em um setor que tem passado por transformagdes intensas, a observancia a
essas metas para além do periodo temporal delimitado se faz de grande importancia para 0 compromisso
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institucional com a pauta da equidade de género. O grafico a seguir demonstra que, atualmente, estamos em
conformidade com a meta estabelecida. Além disso, os esfor¢os da Companhia, os aprimoramentos realizados
no Programa de Mentoria Feminina e a ampliacdo dos debates de Diversidade e Inclusdo na Copasa
demonstram que h& uma tendéncia de consolidagdo de boa representatividade de mulheres em cargos de
confianga. Espera-se, ainda, 0 aumento dessa representatividade e a ampliag&do para outros grupos minoritarios.

Representatividade de mulheres em cargos de confianga

=Ty = i
e 3L

(95}
W%}
~J

2020 2022 2024 2026
=i %, mulheres cargos de confianga

Gréfico 3 — Representatividade de mulheres em cargos de confianca. Dados SAP Copasa.

Dessa maneira, observa-se uma trajetéria consistente de crescimento na representatividade feminina nesses
cargos, conforme demonstrado no Gréfico 3 acima. O fortalecimento da presen¢a feminina em posi¢des de
lideranga reflete o avanco da Copasa na construgdo de um ambiente organizacional mais inclusivo e favoravel
a valorizagdo da diversidade. Essa transformagdo decorre de uma mudanga cultural mais ampla, impulsionada
pela revisdo da estratégia corporativa, pelos compromissos institucionais assumidos e pela efetiva
implementacdo de iniciativas estruturantes — entre as quais se destaca o Programa de Mentoria
Feminina. Assim, mais do que ampliar o acesso de mulheres a posicOes estratégicas, essa evolugdo evidencia a
importancia de assegurar sua permanéncia, desenvolvimento e reconhecimento nesses espacos, contribuindo
para uma gestdo mais diversa, equitativa e sustentavel.

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Cabem algumas analises sobre as escolhas metodoldgicas e seu impacto para a atuagdo frente ao Programa e
desdobramentos. A utilizacdo de evidéncias de pesquisas corporativas como LHH, McKinsey e FDC reforcou
a relevancia estratégica do programa, contribuindo para sua legitimagdo interna e para a sustentacdo de sua
continuidade ao longo do tempo. A leitura do relatério ESG e Saneamento do Instituto Trata Brasil e a analise
dos Relatorios de Sustentabilidade de organizacdes diversas do setor do saneamento no Brasil, feitas em 2024,
permitiu observar que a maioria adotava a época politicas e beneficios relevantes voltados as empregadas, tais
como metas de mulheres na lideranga, flexibilizacdo de jornada para gestantes e materiais educativos sobre
inclusdo das diversidades. Contudo, ndo foram identificadas, até o ano de 2024, iniciativas estruturadas de
educacdo e desenvolvimento profissional especificas para mulheres, associadas simultaneamente a acdes de
formac@o abrangentes para todo o corpo funcional, como ocorre no Programa de Mentoria Feminina da
Copasa. Essa lacuna evidenciou o carater inovador da iniciativa no setor de saneamento, ao integrar
desenvolvimento de carreiras de mulheres, sensibilizagdo organizacional ampla e alinhamento estratégico. Os
processos de Benchmarking permitiram compreender outros modelos de processo seletivo adotados. A partir
dessa observacdo, identificou-se a necessidade de desenvolver, no contexto da Copasa, um processo seletivo
mais estruturado, que garantisse critérios de equidade, justica e transparéncia, alinhados a cultura
organizacional e aos principios do programa.

J& no que se refere aos resultados, tem-se, para além dos monitorados de forma sistematica e intencional,
resultados percebidos questdes diversas que merecem ser lembradas e compartilhadas. O reconhecimento
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externo evidencia a consolidacdo do Programa de Mentoria Feminina da Copasa como prética estratégica,
refletido em solicitagdes de benchmarking, visibilidade em midias e na indicagdo do case “Acelerando
carreiras de mulheres no setor de saneamento” como finalista no PNQS 2024. O Programa também foi
apresentado em evento especifico de Educacdo Corporativa — EBDI HR Mind Move. Internamente, esse
reconhecimento se manifesta em apresentacdo do case do Programa em evento interno - Seminario Inova
2024, nas avaliacBes das participantes, nos depoimentos espontaneos de participantes e liderancas sobre os
impactos do Programa e na alta procura pelos processos seletivos, além da recorrente participacdo de mentoras
entre as edicBes. A continuidade e a ampliacdo das demandas por palestras e capacitacbes em temas de
Diversidade e Inclusdo reforcam essa percepcdo, evidenciando a credibilidade do Programa e sua capacidade
de mobilizar e aprofundar essa agenda na Companbhia.

Apresentagdes Programa de Mentoria Feminina — Seminario Inova Copasa, HR Mind Move EBDI, PNQS Abes
Case Finalista PNQS “Impulsionando carreiras de mulheres no Saneamento”

Figura 1 — Reconhecimentos interno e externos
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Conforme nossa conversa, pedimos apoio da USED para montarmos uma programagio de encontros (presenciais e virtuais)
visando o empoderamento feminine.

Informamos que nossa solicitagio vai de encontro a melhoria do clima erganizacional, em relagio a afirmativa “Percebo que
as mulheres da COPASA tém as mesmas oportunidades que os homens na ocupagio de cargos, nas promogdes e nas
melhorias salariais".

Anexamos relagio de empregadas da UNCE.

Atenciosamente,

Adria
Gerente da Unida

COPASA

“Profissional mais madura, mais encorajada, mais  “Para nos gestores & muito gratificante trabalhar em uma empresa como a
preparada para evoluir em sua trajetoria profissional Copasa que investe, se preocupa e cuida para que cada dia a disparidade de
e construir uma carreira ainda mais exitosa” género seja menor, com ambientes favoraveis ao d imento das ca

das mulheres”

Assunto: RE: Repasse Mentoria Feminina GNFA
Liliani, boa tarde!
Autorizado.

Aproveito para reforgar a importancia desse projeto na Copasa e dizer que a Verdnica espelha muito bem a lideranga
feminina da Copasa.

Parabéns Veerdnica!!!

att.

Pablo
Gerente de Servigos Cor

N
 copasa

Figura 2 — Depoimentos sobre o Programa de Mentoria Feminina e atividades de desdobramento e solicitagdes
de acdes de multiplicacéo

Destaca-se, ainda, que o Programa integra um conjunto de iniciativas que tém fortalecido a agenda de
diversidade e inclusdo da Companhia, contribuindo para a consolidagdo de um ambiente institucional mais
favoravel a atracdo de investimentos estrangeiros. Nesse contexto, a avaliacdo positiva das praticas de
diversidade adotadas pela Copasa esteve entre os aspectos considerados no processo que resultou em um
aporte a empresa. Como desdobramento, uma das contrapartidas estabelecidas foi o acompanhamento por
consultoria especializada voltada ao fortalecimento institucional da agenda de Diversidade e Inclusdo. Dentre
as acOes decorrentes, destacam-se a constituicdo de um Comité dedicado ao tema, a realizacdo de um censo
junto aos empregados e a ampliagcdo das iniciativas de capacitacdo. Esse conjunto de avangos reforca a
compreensdo de que a diversidade e a inclusdo vém se consolidando como fatores estratégicos para o
desempenho organizacional, em consonancia com estudos de instituices como o Férum Econémico Mundial
e a FDC, que apontam a relacdo entre equidade de género e ganhos econdmicos e institucionais. No setor de
saneamento, especialmente em um contexto de maior competitividade apés o Novo Marco Legal, a adogdo de
praticas alinhadas aos pilares ambiental, social e de governanga (ESG) mostra-se cada vez mais relevante para
a reputaco, a sustentabilidade e a perenidade das empresas.
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Figura 3 — Atividades de desdobramento do Programa de Mentoria Feminina

O patrocinio de duas liderangas da Alta Gestdo da Copasa, sendo uma Conselheira e uma Diretora, também
pode ser interpretado como resultado positivo do Programa. As sponsors dao visibilidade e comunicam aos
seus pares e a empresa sobre a importancia da iniciativa, e inspiram outras empregadas com suas trajetérias
profissionais. Cabe compartilhar que atualmente tem-se na Alta Lideranca da Copasa representantes mulheres
nos cargos de Presidente, de Conselheira e de Diretora de Opera¢des. Todas estiveram presentes no
Encerramento da 42 edicdo do Programa de Mentoria Feminina, em marco de 2026, participando do painel
“Agua e Género”, mediado pela Superintendente de Desenvolvimento Sustentavel. Isso vai ao encontro ao que
aponta a pesquisa promovida pela Deloitte, que informa que nas empresas pesquisadas a alta lideranca esta
fortemente envolvida no tema (mais de 80%), ajudando a enfrentar desafios como ambientes de negdcios
conservadores.

Apoio da Alta Lideranga da Copasa
Figura 4 - Participag8o da Alta Lideranca (Diretoria, Presidéncia e Conselho) ao longo das ediges

Como beneficios gerados pelo Programa, do ponto de vista social, entende-se que o desenvolvimento continuo
dos empregados € essencial para fortalecer a atuagdo da Copasa na universalizacdo do saneamento, ampliando
a qualidade dos servicos prestados. A promocdo da diversidade no setor também amplia a participagdo das
mulheres no planejamento, na tomada de decisdes e na execuc¢do de projetos, impulsionando a inovacdo e
gerando impactos positivos para o cliente final. No contexto brasileiro, esse aspecto ganha ainda mais
relevancia, considerando que as mulheres, frequentemente responsaveis pelas atividades de cuidado, séo as
mais afetadas pelas condi¢des de saneamento bésico. Nesse contexto, o Programa de Mentoria Feminina da
Copasa refor¢a 0 compromisso institucional com a valorizagdo do trabalho das mulheres, com a equidade de
oportunidades e com a criacdo de um ambiente organizacional mais diverso, seguro e atrativo para todas as
pessoas. Ao incentivar a permanéncia e o avango das diversidades na empresa, o Programa de Mentoria
Feminina e suas atividades de desdobramento contribui para a retengéo de talentos e para a preservacdo do
conhecimento técnico especializado — um ativo estratégico no setor de saneamento, cuja perda para
concorrentes configura um risco relevante ao negocio.

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Fatores de Sucesso

A anélise das quatro edi¢cdes do programa permitiu identificar fatores considerados determinantes para seus

resultados positivos. Como recomendacdes, cita-se como de extrema relevancia:
e A implementacdo de atividades de desdobramento acessiveis a todos 0s empregados, com
foco em Diversidade e Inclusdo e em equidade de género com diferentes formatos de
oportunidades de desenvolvimento;
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e O engajamento da alta lideranca, gerando efeito cascata para gerentes e encarregados;

e A sensibilizacdo continua dos empregados quanto a importancia da inclusdo das diversidades
no ambiente organizacional com diferentes campanhas de comunicacgdo e eventos institucionais;
e A escuta ativa das partes envolvidas, possibilitando ajustes e aprimoramentos ao longo das
edicdes;

e A compreensdo da complexidade do tema género, com abordagem que ultrapassa o
desenvolvimento individual das mulheres, incluindo tépicos como Divisdo Sexual do Trabalho,
vieses inconscientes, Assédio moral e Assédio e Importunacédo sexual;

e A contratacdo de formacdes e cursos alinhados as demandas especificas de cada edicéo;

e A indicacdo de novas mentoras por mentoras veteranas, fortalecendo a rede de apoio e a
sustentabilidade do programa;

e A ampliacdo das discussdes de equidade de género para Diversidade e Inclusdo, abrangendo
o0 debate para outros marcadores sociais e grupos minoritarios.

Fatores de Insucesso e Aprendizados

Ao longo da implementacdo do Programa, foram identificadas oportunidades de aprimoramento,
especialmente na 12 edicdo, que contribuiram para o fortalecimento das edi¢cBes subsequentes. Entre elas,
destacam-se a ampliacdo das estrateégias de divulgacdo, para que todos os empregados tivessem conhecimento
das atividades do Programa, e o fortalecimento da interacdo entre a equipe coordenadora e as liderangas das
participantes. Esses aprendizados possibilitaram ajustes importantes, refletindo na evolugéo do Programa.

LicBes Aprendidas

Uma das principais licoes do processo é a constatacdo de que a Copasa apresenta ambiente organizacional
favoravel a discussdo de temas relacionados a género e diversidade. Ainda que mudangas culturais nas
organizagOes ndo sejam rapidas que as empresas sejam reflexo de uma sociedade carregada de contradi¢des e
conflitos, observou-se que na Copasa, um corpo de empregados dispostos a aprender, dialogar e aprimorar a
forma como trabalham conjuntamente, respeitando e valorizando as diferencas. Essa constatagdo foi
evidenciada ndo apenas pelos resultados da Pesquisa de Clima Organizacional (PCO), mas também pela
expressiva participacdo dos empregados nas atividades de desdobramento, pelos retornos positivos recebidos
apos as acdes do programa e pelos convites realizados por diferentes unidades da empresa para apresentacdo
da iniciativa. Esses elementos reforcam a consolidacdo do Programa de Mentoria Feminina como instrumento
relevante de transformacgdo cultural, geracdo de valor para as partes interessadas e fortalecimento do
compromisso institucional da Copasa com a equidade de género e a diversidade. Ao criar ambientes de
trabalho inclusivos, as empresas assumem também um papel transformador, e podem ser inspiracdo para
outras organizacGes e impulsionar uma mudanca cultural mais ampla. Deve-se sempre ter lucidez da
importancia ac¢Oes direcionadas para a incluséo das diversidades no setor do Saneamento.

Recomendacoes

O debate sobre Diversidade e Inclusdo nas empresas deve ser assumido com responsabilidade, ultrapassando o
discurso e a preocupacdo exclusivamente com a imagem, escalando de uma pauta isolada para uma agenda
estratégica. Deve-se compreender que as organiza¢fes empresariais sdo um reflexo do que acontece na
sociedade e que mudanga de mentalidade ndo acontece de forma linear, mas deve acontecer com consisténcia e
responsabilidade para com as pessoas.

Embora a expressdo “diversidade e inclusdo” ja esteja bem disseminada nas préaticas corporativas, deve-se
ampliar os estudos e a¢des para os termos “equidade” e “pertencimento”, de modo a avangar na compreenséo
da tematica. Além disso, para todas as discussdes sobre diversidades, é de fundamental importancia ampliar o
debate para além do escopo, debatendo o acesso as oportunidades, o combate ao assédio, a divisdo sexual
do trabalho, a salde mental no trabalho, entre outros. N&o obstante, é imprescindivel compreender que
processos formativos, de forma isolada, ndo sdo suficientes para transformar a cultura organizacional. A
construcdo de ambientes de trabalho seguros requer agdes continuas e articuladas, canais de denuncia
confidveis e 0 engajamento efetivo e responsavel da alta lideranga.

Outra recomendacdo tem respaldo em diversos estudos e esta baseada na ampliacdo das oportunidades para
outros marcadores sociais, para além do género exclusivamente. Segundo o Instituto Ethos (2024), no que se
refere a representatividade racial, no contexto brasileiro, as desigualdades sdo ainda mais acentuadas. Embora
pessoas negras representem 55,5% da populagdo, sua presenca nas empresas concentra-se nos niveis
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operacionais, sendo de apenas 5,9% nos Conselhos e 13,8% na alta lideranca. A situacdo torna-se ainda mais
critica quando analisada sob a perspectiva interseccional, com mulheres negras praticamente ausentes desses
espacos. Nesse contexto, para além de programas voltados exclusivamente para mulheres, recomenda-se 0
desenvolvimento de iniciativas que considerem outros marcadores sociais.

Como recomendacdo final, sugere-se que as pessoas envolvidas nos processos de Diversidade e Inclusdo
aprofundem seus conhecimentos sobre o tema, dedicando-se a sua formagdo continua por meio da leitura de
livros técnicos, analise de estudos de caso, participagdo em eventos corporativos e consulta a artigos
académicos, entre outras iniciativas. Recomenda-se, ainda, o incentivo a producdo e a disseminacdo de
conhecimento, por meio de publica¢des que contribuam para 0 avanco do campo. Nesse contexto, as empresas
também devem investir na constituicdo de acervos bibliograficos diversos, que contemplem obras e narrativas
produzidas por autores de diferentes origens, experiéncias e perspectivas.
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