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Resumo

A presenca das mulheres na alta gestéo traz elementos complementares e Unicos para os boards das empresas. Com uma visdo mais
sensivel e com uma lideranga mais inclusiva e colaborativa, o sexo feminino agrega diferentes experiéncias e perspectivas, o que
contribui para a tomada de decisdo, resolucGes mais assertivas para os problemas e criagdo de inovadoras solugdes para 0 negécio.
Nesse contexto de vieses da dominagéo masculina e de grande desigual dade de género, criados ao longo da histéria, prope-se como
objetivo de estudo analisar a aderéncia das Companhias Estaduais Abertas de Saneamento Basico as melhores préticas de governanca
corporativa relacionadas a diversidade de género na alta gestdo, com base no Cédigo Brasileiro de Governanga Corporativa (CBGC).
Quanto a metodologia, a pesquisa classifica-se como aplicada, qualitativa, descritiva e de natureza bibliogréfica e documental. Os
resultados mostraram que o poder decisdrio dessas Companhias, que se encontra nos altos cargos de lideranca (Diretoria, Conselho de
Administraggo e Conselho Fiscal) sdo ocupados, em sua maioria, por homens e que a representatividade feminina estd longe do ideal.
Por fim, o estudo evidenciou, na maioria das empresas estudadas, um nivel de aderéncia parcial quanto as préticas de diversidade
previstas nos CBGC.

Palavr as-chave: Diversidade de género; representatividade femining; lideranca, mulher; desigual dade.
Abstract

The presence of women in senior management brings complementary and unique elements to company boards. With a more sensitive
vision and more inclusive and collaborative |eadership, women bring together different experiences and perspectives, which contributes
to decision-making, more assertive resolutions to problems and the creation of innovative solutions for the business. In this context of
biases of male domination and great gender inequality, created throughout history, the study objective is to analyze the adherence of
Open State Basic Sanitation Companies to the best corporate governance practices related to gender diversity in high management,
based on the Brazilian Corporate Governance Code (CBGC). Regarding methodology, the research is classified as applied, qualitative,
descriptive and bibliographic and documentary in nature. The results showed that the decision-making power of these Companies,
which is found in senior leadership positions (Board of Directors, Board of Directors and Supervisory Board) are mostly occupied by
men and that female representation is far from ideal. Finally, the study showed, in the majority of companies studied, alevel of partial
adherence to the diversity practices provided for in the CBGC.

Keywords: Gender diversity; female representation; |eadership, woman; inequality.



ADERENCIA DAS COMPANHIAS ESTADUAIS DE SANEAMENTO AS
MELHORES PRATICAS DE GOVERNANCA RELATIVAS A DIVERSIDADE DE
GENERO
1. Introducéo

Em uma sociedade marcada fortemente pela desigualdade de género, a presenca do sexo
feminino em posic¢des de lideranca, e principalmente na alta gestdo, ainda é uma tematica que
necessita ser colocada em pauta, com o propoésito de ser amplamente debatida e analisada (DOS
SANTOS, Isis et al. 2022).

Os referidos autores corroboram que, mesmo com as relativas mudancas na sociedade no
que se refere ao papel da mulher, ainda é perceptivel a prioridade dada aos homens frente as
instituicOes, uma vez que ndo sdo ofertadas oportunidades de modo equitativo. Ou seja, ou a
mulher acaba ficando inerte em um nivel corporativo inferior ao homem, ou se adequada a um
ambiente de trabalho masculinizado, empenhando-se para alcancar o cargo desejavel.

A gestdo da diversidade pode ser compreendida como um conjunto de préaticas que
buscam ndo s6 aumentar a participacdo de grupos excluidos nas organizagdes, mas também
adicionar valor as empresas. Dessa forma, a diversidade é frequentemente definida como um
mix de pessoas com atributos individuais e grupais distintos, que devem ser administrados como
recursos estratégicos, a fim de aumentar o desempenho das organizacdes. (TEIXEIRA, et al.
2021).

Vale destacar que o conceito de igualdade de género e as politicas declaradas nos
discursos organizacionais, atualmente, ndo vém correspondendo as praticas. Neste sentido, para
entender a representatividade das mulheres no ambiente corporativo de empresas que afirmam
ser praticantes dos preceitos de diversidade de género, € necessario identificar e analisar quais
praticas permeiam as relacGes nessas empresas (MEINHARD; DE FARIA. 2020).

Nesse contexto, salienta-se a importancia do Codigo Brasileiro de Governanca
Corporativa (CBGC), que é um documento que visa promover a boa governanga corporativa
por meio da disseminacdo das melhores praticas. Ao adotar as recomendac¢fes do codigo, a
partir de seus principios, as organiza¢gdes mostram o seu comprometimento, dentre outros, em
alinhar interesses; prevenir, mitigar e tratar conflitos; e gerar valor tangivel e intangivel para
todas as partes interessadas, considerando os impactos na economia, sociedade e meio
ambiente. No referido cddigo sdo elencadas praticas relativas a diversidade de género, cujos
objetivos sdo melhorar o processo decisorio, 0 desempenho, a reputacdo, o retorno econdémico
e a longevidade de suas operacdes.

Diante do exposto, o principal interesse desse estudo estd em responder a seguinte
guestdo-problema: qual a aderéncia das Companhias Estaduais Abertas de Saneamento Basico
as melhores préaticas de governanca corporativa relacionadas a diversidade de género na alta
gestdo, com base no Codigo Brasileiro de Governanca Corporativa (CBGC)?

Como pressuposto observa-se que no atual cenario corporativo brasileiro e, por
conseguinte, nas companhias que sdo o foco deste estudo, ha uma tendéncia a perpetuacdo da
dominacdo masculina nos altos cargos de gestao e, também, existéncia de barreiras para entrada
no sexo feminino nos boards dessas organizagOes, negando-as aspiragdes profissionais
legitimas.

Dessa forma, partindo do racional que promover acOes afirmativas em diversidade de
género é fundamental para todas as demais empresas que almejam potencializar 0s seus
resultados, gerando valor no curto, médio e longo prazo, a presente pesquisa propde a analisar
a aderéncia das referidas companhias de saneamento basico as melhores préaticas de governanca
corporativa relacionadas a diversidade de género na alta gestdo, com base no CBGC.

Para se alcancar tal propdsito, tragaram-se 0s seguintes objetivos especificos: (i) levantar
as melhores praticas de diversidade de géneros indicados no CBGC; (ii) identificar as praticas



adotadas pelas Companhias relacionadas a diversidade de género; e (iii) verificar o nivel de
aderéncia das praticas das Companhias as indicadas no CBGC.

No que se refere a estrutura, esse trabalho se organiza em i) apresentacdo do referencial
tedrico com as principais discussdes feitas por outros autores sobre a tematica; ii) o
delineamento da pesquisa, através dos procedimentos metodolégicos empregados para o
atingimento dos objetivos geral e especificos do estudo; iii) analise e discussao dos principais
resultados obtidos; e iv) consideracOes finais, que refletem as conclusdes do artigo e as
limitacGes de pesquisa, com indicagdes de futuros estudos correlatos ao tema da diversidade de
género.

Por fim, a presente pesquisa, alem de ser relevante por evidenciar esse problema social e,
por conseguinte corporativo, de discriminagdo de género, podera contribuir para um melhor
entendimento do cendrio atual enfrentado pelas companhias analisadas, favorecendo a
atenuacédo dessa desigualdade entre homens e mulheres nos cargos de alta gestdo do segmento
do saneamento béasico e o aprimoramento da igualdade de género no Brasil.

2. Referencial tedrico

De acordo com o Cddigo das Melhores Praticas de Governanga Corporativa (IBGC,
2023), a Governanca Corporativa € um sistema formado por principios, regras, estruturas e
processos pelo qual as organizac6es sdo dirigidas e monitoradas, com vistas a geracao de valor
sustentavel para a organizacdo, para seus socios e para a sociedade em geral.

As duas edi¢cbes do CBGC apresentam 0s principios que norteiam a Governanca
Corporativa, conforme quadro 01:

Quadro 01 - Principios de Governanca Corporativa - IBGC

CBGC
PRINCIPIOS 52 EDICAO 62 EDICAO
Integridade Ausente Presente
Transparéncia Presente Presente
Equidade Presente Presente
Prestacdo de contas Presente Ausente
(Accountability)
Responsabilidade Ausente
Corporativa Presente
Responsabilizagéo Presente
(Accountability) Ausente
Sustentabilidade Ausente Presente
Fonte: IBGC

O Cddigo do IBGC (2015 e 2023) apresentam praticas de Governanga que devem ser
seguidas por qualquer tipo de organizacdo, conforme Quadro 02:
Quadro 02 - Praticas de Governanca Corporativa - IBGC

CAPITULOS PRATICAS DE GOVERNANCA
CBGC 5% Edicao CBGC 62 Edi¢ao
Sécio Ausente Presente
Conselho de Administracéo Presente Presente
Diretoria Presente Presente
Orgaos de Fiscalizacdo e Controle Ausente Presente
Conduta Ausente Presente

Fonte: IBGC

A Equidade, que serd abordada nesse estudo, visa tratar de forma justa todos os socios e
demais partes interessadas, levando em consideragdo os direitos, deveres, necessidades,
expectativas e interesses.

O conceito de equidade nas palavras de Vojvodic et al. (2022):



A equidade, por sua vez, refere-se a promocao da justica por meio da adaptacdo de
regras, processos e distribuicéo de recursos em Estratégias de diversidade, inclusdo e
equidade de género e ragca em orgdos da Administragdo Publica Federal: avancos e
desafios Julho-Dezembro | 2022 organizagdes e na sociedade. A partir de uma lente
equitativa, reconhece-se que existem privilégios e barreiras sociais que fazem com
que as pessoas nao partam do mesmo lugar social e promove-se a adaptacao das regras
de forma comprometida com a superacdo dessa desigualdade. A equidade adapta a
regra a um caso especifico, considerando seus efeitos praticos, a fim de concretizar a
justica prevista originalmente na regra. Assim, a equidade refere-se ao processo em
que uma organizacdo, seja ela publica ou privada, consistentemente se engaja para
assegurar que minorias sociais tenham igualdade de oportunidades nesses ambientes
e na sociedade (VOJVODIC et al., 2022, p. 48)

Segundo Wright (2023), a ocupacdo de mulheres nos mais altos cargos de controle das
empresas pode trazer beneficios em aspectos como ética, diversidade, recursos humanos,
sustentabilidade, inovacdo, estratégia e relacionamento com o consumidor.

Os estudos apontam gque ha uma clara conexao entre a diversidade e melhores resultados
financeiros, promovendo maior confianca e didlogo aberto, além de sustentar praticas
empresariais e comportamentos de lideranca eficazes.

Na anélise feita por Donaggio (2020) constatou-se que a maior diversidade de género nos
conselhos traz beneficios, tais como: melhores indicadores de responsabilidade social
corporativa, melhor reputacdo ética e social, maior conformidade as leis e normas e melhor
qualidade dos relatérios divulgados pelas empresas. Relata ainda que as empresas que adotam
a diversidade de género, além de apresentar as melhores praticas de responsabilidade
socioambiental corporativa, tem menor incidéncia de fraudes corporativas e do mercado de
capitais, respeitam mais as partes interessadas e 0 meio ambiente, e prestam contas de forma
voluntaria

A Organizacao das Nacgdes Unidas (ONU) estimula a maior participacdo feminina em
cargos de lideranca das companhias, a partir de iniciativas como Pacto Global e os Principios
de Empoderamento Feminino.

Donaggio (2020) concluiu que a diversidade de género na alta gestéo deve ser vista como
prioridade por dois motivos principais: contribuir diretamente com o0s Principios de
Empoderamento das Mulheres da ONU e indiretamente para a promog¢do dos Principios do
Pacto Global, especialmente os relacionados ao meio ambiente e ao combate a corrupcéo.

Ferreira (2023) analisou a presenca feminina nos Conselhos de Administracdo (CAD) das
empresas multinacionais listadas na B3. A partir do levantamento feito, das 27 listadas na bolsa,
16 possuiam mulheres no Conselho de Administracéo.

Com esse estudo ndo foi possivel afirmar que quanto maior o tamanho da organizacéo,
maior sera a participacdo feminina. Quanto ao setor, chegou-se a concluséo que construcao,
tecnologia da informagdo e comunicacdo possuem a maior quantidade de mulheres nos CADs.
Levando em consideracdo a distribuicdo das empresas nos Estados Federativos: Sdo Paulo,
maior centro empresarial do Brasil, possui a maior quantidade de empresas com mulheres em
seus CADs.

A autora complementou seus estudos com uma andlise a nivel individual e chegou as
seguintes conclusdes: as mulheres que ocupam cadeiras no CAD tem alto nivel de escolaridade
(especializagdo, mestrado ou doutorado); Administracdo, Artes, Direito e Economia sdo as
formagdes predominantes; e falam outras linguas, além do Portugués e Inglés. Um ponto que
merece destaque é que 59,30% praticam a¢des de voluntariado.

Albuquergue e Santos (2019) também analisaram as empresas listadas na B3 perceberam
a disparidade entre homens e mulheres na ocupacdo dos cargos de diretoria executiva. Nesse
estudo foram listadas as empresas listadas em relacdo ao nivel de Governanca Corporativa
(Nivel 1, Nivel 2 e Novo Mercado) e chegou-se a conclusdo que, mesmo nas empresas listadas
no segmento voltado a adocao de praticas de Governanca Corporativa, existe a despropor¢édo



acentuada entre executivos homens e mulheres. O estudo afirma que s6 a adogao de praticas de
governanca nao é suficiente para garantir a equidade de género, sendo necessario a criacao de
algum incentivo para que aumente a participagdo das mulheres nos cargos da diretoria
executiva.

Goldenberg (2023) apresentou um estudo de como avancar e garantir equidade de
oportunidades, relatando que existe um “degrau quebrado” que impede a escalada profissional
das mulheres.

As mulheres representam 56% dos cargos de assistentes, estagiarios e analistas. Os
nameros permanecem altos até a coordenacdo (algo em torno de 46%), mas quando
computamos a presenca das mulheres nas geréncias e diretorias, os indices caem para 14%.

Vaérios aspectos criam o empecilho para a ascensdo das mulheres: a maternidade, a falta
de flexibilidade de horéario, a auséncia de oportunidades de desenvolvimento equitativas para
homens e mulheres, a ambiéncia nem sempre segura, a discriminacdo, 0s assedios, as visdes
estereotipadas, a cultura masculina....

O estudo conclui que o conserto do “degrau quebrado” resultara na pluralidade das
equipes e, aliado a criacdo de uma cultura do trabalho inclusiva, permitird a diminuicdo das
diferencas de género, gerando o progresso no caminho para equidade.

Por fim, a desigualdade de género esta presente em nossa sociedade, refletindo o0 mesmo
retrato dentro das organizagdes, sejam privadas ou publicas. Timdteo (2022) fundamentou sua
pesquisa buscando esclarecer porque as organizacfes publicas devem implantar politicas de
diversidade, incluséo e equidade. Chegou-se a concluséo que as organiza¢des publicas devem
implantar politicas de diversidade, inclusdo e equidade ja que sdo extensdes operacionais dos
programas e politicas de governo e que devem refletir os interesses da sociedade.

3. Método da pesquisa

A presente pesquisa traz uma abordagem qualitativa, que para Godoy (1995) representa
0 processo de coleta e analisa varios tipos de dados para se compreender melhor o
funcionamento do fendmeno, devendo analisa-lo numa perspectiva integrada. Silva e Menezes
(2000) complementam que a interpretagdo dos fendmenos e a atribui¢do dos significados séo
atributos da pesquisa qualitativa que ndo requer uso de métodos estatisticos.

Diante dos seus objetivos, para Vergara (2000) a pesquisa descritiva apresenta as
caracteristicas da populacdo/fendmeno estudado, sem o compromisso de explicar os fenbmenos
descritos. Diante da tematica apresentada nesse artigo optou-se pela pesquisa qualitativa
descritiva com base os relatorios publicados pelas Companhias Estaduais de Saneamento aqui
estudadas e outros documentos que permitiram avaliar a veracidade do pressuposto do estudo.

Quanto a natureza, segundo Vergara (2000) a pesquisa aplicada busca resolver problemas
concretos, quer sejam imediatos ou ndo. A questdo de pesquisa do artigo busca verificar se as
praticas de governanca das Companhias de Saneamento contribuem para a solucdo de um
problema social de equidade de género nos altos cargos de lideranga, caracterizando-se,
portanto, em um estudo qualitativo de natureza aplicada.

Segundo Flick (2013), as decisfes sobre a amostragem na pesquisa qualitativa devem
levar em consideracdo as pessoas ou situacdes na coleta de dados. A delimitagdo do universo
da pesquisa fundamenta-se na relevancia e nivel de transparéncia de informacg6es prestadas.
Dessa forma, o setor de saneamento demonstra-se interessante, pois esta presente em todo o
pais, que juntamente com outras vertentes da infraestrutura, movimenta a economia nacional,
bem como traz impactos consideraveis para sociedade.

Ainda nessa esteira, as Companhias com controle acionario do Estado devem cumprir
regras mais rigorosas de transparéncia e dessas, as que possuem capital aberto, contam ainda
com o atendimento de expectativas de outros stakeholders, como os investidores. Com base nos
critérios apresentados, e ainda considerando a exclusdo da Companhia que passou por



reorganizacao societéria e teve reduzida sua prestacdo de servigo ao abastecimento de agua,
foram eleitas a pesquisa as Companhias de Saneamento dos Estados do Ceara (CAGECE),
Goias (SANEAGO), Minas Gerais (COPASA), Parana (SANEPAR), Santa Catarina (CASAN)
e Sao Paulo (SABESP).

E quanto a correlagdo do tema do presente artigo, restringiu-se a analise aos membros da
alta administracdo, como Conselho de Administracdo (CAD), Conselho Fiscal (CF) e Diretoria,
visto que estes sdo responsaveis pela conducgdo dos negdcios, bem como pelo incentivo a adogao
das praticas de governanca relacionadas a diversidade.

A coleta dos dados foi feita através de fontes secundaria, ou seja, utilizando-se de
materiais ja existentes e pesquisa bibliogréafica que contribuiram na busca de responder ao
problema de pesquisa apresentado nesse artigo. Flick (2013) define “anélise secundaria” como
uma analise que o pesquisador ndo coletou os dados para seu projeto de pesquisa, mas se
utilizou de dados existentes que foram produzidos para outros propositos.

Por fim, o tratamento dos dados foi através da analise dos documentos pesquisados,
comparando as praticas apresentadas pelas empresas com as apresentadas no CBGC. Os
documentos publicados por essas empresas e que apresentam informacGes sobre o objeto da
pesquisa sdo: Formuldrio de Referéncia e Relatério da Administracdo, obrigatdrios as
Companhias abertas com base em resolucdes da Comissdo de Valores Mobiliarios (CVM);
Relatorio de Sustentabilidade ou Relato integrado exigido pela Lei das Estatais, Lei Federal n®
13303/16 e demais documentos como politicas que tratam desta tematica.

Na analise dos documentos institucionais pesquisados, foi feita uma busca utilizando-se
de palavras como: diversidade, equidade, género, feminino, igualdade e mulher, que resultaram
na obtencdo das informacbes. Do ponto de vista temporal, buscou-se as informagfes mais
atualizadas disponiveis referente ao exercicio de 2022.

4. Analise e discussao dos resultados

Conforme dados e informagdes levantados nas Companhias de Saneamento, apresenta-se
uma analise por instituicdo:

4.1. CAGECE

Por meio de consulta ao site institucional foi possivel verificar diversos documentos
corporativos, dos quais destacam-se no Quadro 03, os que tratam da tematica de diversidade,
especialmente relacionados a alta gestéo:

Quadro 03 - Analise documentos CAGECE

Informe sobre o Cddigo Brasileiro de Governanga Corporativa

Atendimento da prética 2.2. (ii) que o conselho de administracdo deve ser composto tendo em vista a
disponibilidade de tempo de seus membros para 0 exercicio de suas fungdes e a diversidade de conhecimentos,
experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa etaria e género, por meio da Politica de Indicagdes da
Companhia.

Relatério da Administracao

A alta gestdo acompanha periodicamente o Indicador de Maturidade de Governanca Corporativa, visando o
alinhamento as boas préaticas preconizadas pelo CBGC atingindo o patamar avancado (acima de 81%) no final do
exercicio de 2022. No ultimo ciclo, a Companhia estruturou um Comité ESG a fim de fortalecer e desenvolver
acBes voltadas para 0 meio ambiente, social e governanca. Anualmente é realizado um Férum sobre os temas
Governanca, Riscos e Conformidade (GRC), o Ultimo abordou a "Diversidade e Inclusdo: o impacto
organizacional sob a otica da governancga, gestdo de riscos e conformidade”. Adicionalmente, a Companhia
recebeu o Selo Justica pela Paz em Casa, em fungdo do reconhecimento as empresas que realizaram agoes de
enfrentamento a violéncia contra a mulher ao longo do ano.

Politica de Indicacao




Como ja mencionado, a Companhia direciona o processo de indicacdo de membros da alta gestao, considerando
como um dos critérios a diversidade:

“Os membros estatutarios deverdo ser cidaddos de reputacdo ilibada, alinhados com a cultura, os valores e os
objetivos estratégicos da Companhia, bem como possuir notdrio conhecimento e qualificacdo profissional
compativeis com a natureza do cargo para os quais foram indicados, considerando sempre que possivel, a
diversidade de experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa etaria, raga e género.”

Cadigo de Conduta e Integridade

Traz como principios e guia de comportamento com o publico interno e externo o respeito a diversidade
relacionada a género ou demais grupos minorizados.

Formulario de Referéncia

Além da mencdo a algumas praticas ja relatadas anteriormente, 0 documento apresenta a composic¢éo por género
detalhada dos seus 6rgdos de governanca.

Quadro 04 - Representatividade de membros por declaracéo de género - CAGECE

. A [0) A [0) 3 3

Ol Ff;?riirr?o Femfr)ﬂno MC;EQSII}%O Masc/fjlino bi’:Z?io Ol Przesfsgﬁ;eio LoEl
CAD 1 16,67% 5 83,33% 0 0 0
CF 1 11,11% 8 88,89% 0 0 0
Diretoria 1 11,11% 8 88,89% 0 0 0

Fonte: Autoria propria

Quanto a aderéncia as praticas da 5% edicdo do CBGC pode-se considerar o alcance
parcial, tendo em vista que a Companhia possui politica com previsdo de indicacdes de
membros do CAD, Diretoria, CF e demais 6rgaos, que atendam aspectos de diversidade,
inclusive de género. Ha representatividade de mulheres em todos os 6rgdos da alta gestao, ainda
que abaixo de 20%.

Em relacdo a 6 edicdo do CBGC, além de manter as préaticas da versao anterior e por
consequéncia 0 mesmo nivel de aderéncia, ndo atende uma das praticas, relacionada ao numero
impar de membros no CAD.

4.2. CASAN

Ao buscar por palavras e expressdes que representem praticas relacionadas a diversidade
de género nos documentos publicados pela Companhia de Saneamento Catarinense,
identificou-se que (ver Quadro 05):

Quadro 05 - Analise documentos CASAN
Informe sobre o Cédigo Brasileiro de Governanga Corporativa

A Companhia declara ndo possuir uma politica de indicagdo aprovada, em que o conselho de administracdo deve
ser composto tendo em vista a disponibilidade de tempo de seus membros para o exercicio de suas fungdes e a
diversidade de conhecimentos, experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa etaria e género. As
restricfes em relacdo a candidatura estdo previstas no Estatuto Social e faz mencéo a participacdo da Assembleia
Geral na indicagdo dos membros no CAD.

Politicas

A Politica de Diversidade, Incluséo e Direitos Humanos possui dentre outros objetivos, estabelecer diretrizes e
compromissos para a atuacdo da Companhia alinhada aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS): 5
- Igualdade de género, 8 - Trabalho decente e crescimento econémico, 10 - Reducdo das desigualdades, 16 - Paz,
justica e instituicdes eficazes e 17 - Parcerias e meios de implantacéo, da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU),
inclusive prevé a disseminacao dos respectivos ODS e seus indicadores, na colaboragdo ao atendimento das metas
estabelecidas na Agenda 2030. Percebe-se como uma declaragdo de inten¢fes da Companhia a ser acompanhada
através do cumprimento das responsabilidades de todos os seus agentes e reportada através dos préximos
relatorios.

Cadigo de Conduta e Integridade

Dentre seus principios basicos retrata o respeito a diversidade; orientacdo a conduta profissional de respeitar as




individualidades e suas contribuic@es, proporcionando um ambiente de inclusdo e valorizacdo da diversidade em
todas as relagGes de trabalho; o corpo diretivo e gerencial da Companhia compromete-se a estimular a igualdade
de oportunidades para todos os empregados; e no seu relacionamento com diretores, conselheiros, comissionados,
empregados, prestadores de servico, empregados a disposicdo, estagiarios e jovens aprendizes, prega o respeito e
valorizacdo a diversidade social e cultural e as diferencas individuais, dispensando a todas as pessoas tratamento
imparcial, sem preconceitos de origem social, cultural, étnica ou relativos a género, idade, religido, opinido
politica, orientacdo sexual, condicao fisica, psiquica e mental, nem qualquer outra forma de discriminagao;

Formulario de Referéncia

As principais caracteristicas dos drgdos de administracdo e conselho fiscal, sdo retratadas no quadro abaixo, onde
é possivel perceber que existe uma expressiva participacdo do género feminino no CAD de 44,44%, conferindo-
Ihes a certificacdo do Selo WOB — Women on Board, uma iniciativa independente apoiada pela ONU Mulheres.
Ainda no mesmo documento, tépico 10.2 Alterages Relevantes, menciona-se que a Companhia estruturou um
grupo de trabalho para promover a diversidade e a inclusdo na Companhia, denominado de Comisséo de
Diversidade, Inclusdo e Direitos Humanos, tem como objetivo elaborar um programa e pensar em politicas
voltadas para os referidos temas;

Fonte: Autoria prépria
Quadro 06 - Representatividade de membros por declaracdo de género - CASAN

P Género % Género % Nao Prefere ndo
Orgéo L L . . S Outros Total
Feminino | Feminino | Masculino | Masculino | binario responder
CAD 4 44,44% 5 55,56% 0 0 0 9
CF 1 10,00% 9 90,00% 0 0 0 10
Diretoria 0 0,00% 5 100,00% 0 0 0 5

Fonte: Autoria prépria

Como mencionado, a Companhia ndo dispde de politica ou documento equivalente que
trate sobre a indicacdo, selecdo e qualificagdo dos membros da alta gestdo, conforme previsto
na 5% edicdo do CBGC e mantido pela 62 edi¢do, ainda assim na composicao atual dos 6rgaos,
possui 44,44% de mulheres no CAD, fato gerador inclusive de certificacdo a Companhia, porém
0 mesmo resultado ndo é alcancado no CF com apenas 10% e inexistente na Diretoria, indicando
uma aderéncia parcial ao CBGC. E por fim, atende a sugestdo de nimero de membros do CAD,
a Politica de Diversidade e Inclusdo e Direitos Humanos, bem como o CCIl da empresa
expressam a intencdo e o direcionamento das acdes dos colaboradores e demais stakeholders
nessa perspectiva.

4.3. COPASA

Através de consulta no site institucional foi possivel evidenciar diversos documentos
corporativos que tratam da diversidade nos altos cargos de gestdo. Sao eles (ver Quadro 07):
Quadro 07 - Analise documentos COPASA

Informe sobre o Cédigo Brasileiro de Governanca Corporativa

Atendimento da pratica 2.2.2 (ii), que estabelece que o conselho de administracdo deve ser composto tendo em
vista a disponibilidade de tempo de seus membros para o exercicio de suas fungdes e a diversidade de
conhecimentos, experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa etaria e género, por meio da Politica de
IndicacBes da Companhia.

Relatorio da Administragéo

A adesdo ao Movimento Elas Lideram 2030, iniciativa do Pacto Global com o escopo de aumentar a participagédo
de mulheres em cargos de lideranca. Ademais, em 2022, a Companhia adotou préticas de incentivo a incluséo e
a diversidade, entre as quais € citada a instituicdo das Rodas da Diversidade, que sdo dialogos de inclusao
relacionados a temas diversos.

Politicas

A Politica de Indicacgdo e Elegibilidade de membros Estatutarios da Companhia, no seu capitulo de Diretrizes,
item 5.1.3 também corrobora que “o processo de indicagdo de Membros Estatutarios devera considerar, também,
critérios como complementaridade de experiéncias, disponibilidade de tempo para o desempenho da funcdo e
diversidade de seus membros”.




Cadigo de Conduta e Integridade

Um dos principios, que rege a conduta de todos os submetidos ao CCI da Copasa, € a diversidade (art. 2°, letra
g). Ademais, a Companhia estabelece como conduta que deve pautar a atua¢éo do gestor publico da Companhia,
art. 6°, item g, contribuir para um ambiente organizacional livre de preconceitos, especialmente relacionados a
questBes de etnias, racas, idade, orientacGes sexuais, género e outras questdes comportamentais, de forma a
facilitar o avanco da diversidade e da inclusdo na empresa.

Relatdrio de Sustentabilidade

As informacdes do relatério seguem os Principios do Pacto Global, abordando os ODS da ONU, sendo um deles
o de “Estimular praticas que eliminem qualquer tipo de discriminagédo no emprego”, o ODS 05. Considerando a
composicdo predominantemente masculina no setor de saneamento e 0s impactos relativos ao género, o ODS
passou a ser relevante para a Copasa aumentar a participacdo feminina e a igualdade de oportunidades.

A Companhia possui um canal de dendncia, sendo o seu Comité de Etica responsavel por avaliar e tratar as
dendncias recebidas, inclusive aquelas relativas a discriminagdo no ambiente de trabalho.

A Copasa estd em processo de consolidacdo de suas préaticas antidiscriminacdo e de incentivo a inclusdo com a
elaboracdo de uma Politica de Diversidade, que ainda ndo foi publicada.

Como demais préaticas voltadas para a equidade de género destacam-se: i) Programa Mentoria Feminina para
incentivar, encorajar e preparar as mulheres a evoluirem em suas carreiras, contribuindo para a equidade de
género; e ii) o Programa Empresa Cidada que contempla o prolongamento da licenca maternidade e licenca de
paternidade.

Por fim, é destacado no relatério que a Companhia atingiu 33,1% de mulheres em cargos de alta lideranga,
ultrapassando a meta do Movimento Elas Lideram do Pacto Global, que estabelece o objetivo de 30% de mulheres
nos altos cargos de gestdo até 0 ano de 2025, entretanto os nimeros do Formulario de Referéncia, que serdo em
seguida apresentados, ndo coadunam com essa informacéo.

Formulario de Referéncia

A Copasa evidencia no seu item 7.1.e que ndo h4, formalmente, objetivos assumidos pela empresa com relacéo a
diversidade e inclusdo. Ademais, partindo para os nimeros apresentados pela Companhia observa-se que, no ano
de 2022, em termos de distribuicdo de género, o sexo masculino é predominante todas as categorias funcionais
da Companhia (gerencial, operacional, administrativo, etc), inclusive na sua alta gestéo.
Fonte: Autoria propria
Abaixo é apresentada a composicao detalhada dos seus 6rgdos de governanca, a saber:
Quadro 08 - Representatividade de membros por declaracdo de género - COPASA

P Género % Género % Nao Prefere ndo
Orgéo L L . . o Outros Total
Feminino | Feminino | Masculino | Masculino | binario responder
CAD 0 0,00% 6 100,00%
CF 1 11,11% 8 88,89%
Diretoria 1 20,00% 4 80,00%

Fonte: Autoria propria

Quanto a aderéncia as praticas da 52 edicdo do CBGC, pode-se considerar o atendimento
parcial, tendo em vista que hd uma Politica de Indicagdo e Elegibilidade de membros
Estatutarios da Companhia, prevendo a diversidade de género nos o0rgdos de governanca,
contudo ndo ha representatividade feminina no CAD, sendo um 0rgdo composto
exclusivamente pelo género masculino (100%).

Vale destacar que o CCl e o Relatério de Sustentabilidade da Companhia também
evidenciam o direcionamento da Companhia para essa tematica, através de diretrizes, condutas,
compromissos e da promogao de a¢Ges e programas visando a equidade de género.

Em relacdo a 62 edicdo do CBGC, alem de manter as praticas da verséo anterior e,
consequentemente, 0 mesmo nivel de aderéncia, ndo atende a préatica relacionada ao numero
impar de membros no CAD.

4.4. SABESP

Considerando os documentos corporativos elencados no Quadro 09, identificou-se as
seguintes praticas na Companhia de Saneamento Basico do Estado de Sdo Paulo:
Quadro 09 - Analise documentos SABESP



Informe sobre o Cédigo Brasileiro de Governanca Corporativa

Informa ser aderente a pratica 2.2.1 (ii) que trata da composi¢do do Conselho de Administracdo no que se refere
a diversidade de conhecimentos, experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa etaria e género.

Relatorio da Administragéo

A Companhia coibe preconceitos de origem, raga, sexo, cor, orientacdo sexual, idade, crenca religiosa ou
quaisquer outras formas de discriminagdo. Também é destacada a existéncia de um canal de dendncias, que atua
de forma autébnoma e confidencial, e que esta disponivel para todos os empregados, recebendo dendncias
relacionadas a qualquer conduta de assédio e discriminacao.

A Companhia ratifica que atua para que os colaboradores tenham iguais oportunidades de capacitacdo
profissional, com equidade, procurando contemplar a diversidade de forma justa e equilibrada. Ademais, no ano
de 2022, foi intensificada a Jornada da Diversidade e Inclusdo, com objetivo de criar uma politica e indicadores
de Diversidade e Inclusdo na Sabesp. A jornada iniciou com palestras de sensibilizacio e realizacdo de um
Diagndstico de Maturidade de Diversidade e Inclusdo, que apontou um ambiente favoravel ao prosseguimento
da jornada e a proposicdo de compromissos sociais e acdes afirmativas.

Politicas

A Companhia conta com uma politica de indicacdo aprovada pelo Conselho de Administracdo e também possui
um Comité de Elegibilidade e Aconselhamento, que é responséavel pela supervisdo do processo de indicagéo e de
avaliacdo de administradores e conselheiros fiscais, conforme previséo estatutaria, e observado o disposto na Lei
das Estatais. O item 3.4 da referida politica elenca como diretriz que “os candidatos a membros do Conselho de
Administracdo e da Diretoria serdo escolhidos entre cidaddos de reputagdo ilibada e de notério conhecimento,
considerando, sempre que possivel, a diversidade de experiéncias, comportamentos, aspectos culturais, faixa
etaria e género...”.

Cddigo de Conduta e Integridade

A Sabesp atua para assegurar um ambiente livre de assédio ou constrangimentos e que acolha a diversidade, de
forma a continuar a ser uma empresa da qual tém-se o orgulho de fazer parte. Como valor da Companhia é
elencado o respeito as pessoas com uma atuagao para que haja equidade de oportunidades, acolhimento e espago
a diversidade. Ademais, como principio ético a empresa corrobora com préticas de gestdo de pessoas que
respeitem a diversidade e fortalegam a motivacao, a satisfacdo e 0 comprometimento, acolhendo e abrindo espago
para a diferenga como forma de ampliar as visGes internas e a capacidade de inovacéo.

Relatério de Sustentabilidade

A Valorizagdo das Pessoas é uma diretriz estratégica da Sabesp, e estimula o crescimento profissional por meio
de oportunidade e reconhecimento, elevando a satisfacdo e o bem estar e buscando inclusdo e diversidade.

A Companhia recebeu no ano de 2022 o Selo Paulista da Diversidade, concedido pela Secretaria de
Desenvolvimento Econdmico do Estado de Sao Paulo, por desenvolver programas, projetos e acdes de promocao
e valorizacdo da diversidade em seus ambientes e em suas areas de atuagao.

Como acBes afirmativas voltadas para a diversidade e equidade de género, a empresa destaca neste relatério:i)
Jornada da Diversidade e Inclusdo: Em 2022 foi intensificada a Jornada, através de diversas etapas que englobam
iniciativas de sensibilizagdo, capacitacao, censo, diagndstico de maturidade e praticas com objetivo de criar uma
politica e indicadores de diversidade e inclusdo na Sabesp. Adicionalmente, foi efetuado o Diagndstico de
Maturidade de Diversidade e Inclusdo, que apontou um ambiente favoravel ao prosseguimento da jornada e a
proposicdo de compromissos sociais e a¢fes afirmativas.

ii) Mulheres que transformam: No més de marco, em celebracdo ao Dia Internacional da Mulher, foi langada uma
série de videos “Mulheres que transformam”, com objetivo de reconhecer e ressaltar o poder e o protagonismo
das mulheres da Sabesp, compartilhando suas histérias e trajetoria profissional.

iii) Prémio Empreendedor Sabesp: programa desenvolvido para estimular a geracdo de ideias, a busca pela
inovagdo e o reconhecimento e replicacdo de boas praticas com viés inovador que auxiliem na resolucdo dos
problemas empresariais atuais. E em consondncia com a Jornada da Diversidade e Inclusdo, foi criada a
modalidade “Diversidade e Inclusdo”, dentro da categoria Ideia, visando levantar propostas de solugdes para os
desafios de inclusdo e equidade de todos colaboradores Sabesp, além de garantir a representatividade e
oportunidade para todos 0s grupos.

Formulario de Referéncia

A Sabesp declarou no item 7.1.e, que ainda esté estruturando seu programa de diversidade e que ndo concluiu o
estabelecimento de objetivos especificos até a data de arquivamento do FRE na CVM.

Fonte: Autoria propria
Com relacdo a composicéo dos o6rgdos de governanca, tém-se 0s seguintes dados:



Quadro 10 - Representatividade de membros por declaracdo de género - SABESP

Orgao Ffrir;re\?r?o Fen:fr;ino MGalitr:]Sll}%o 79 b EERITie bi’r\:Z?io SN Prrees];)c:ﬁdneéro k]
CAD 3| 27.27T% 8 72,73% 0 0 0 11
CF 0 0,00% 6 100,00%
Diretoria 3| 50,00% 3 50,00%

Fonte: Autoria prépria

No que se refere as préaticas da 52 edi¢cdo do CBGC, a Sabesp pode ser considerar aderente,
tendo em vista que hd uma Politica de Indicacdo e Elegibilidade de membros Estatutarios da
Companhia, prevendo a diversidade de género nos Orgdos de governanca, e ha
representatividade feminina no CAD (27,27%) e na Diretoria (50%), sendo este Gltimo o
percentual mais alto encontrado nas empresas analisadas do setor. Cabe ratificar que o Relatorio
da Administracdo, o CCl e o Relatdrio de Sustentabilidade da Companhia também demonstram
o direcionamento da Companhia para a diversidade de género, elencando muitas a¢des a fim de
fomentar o tema na Companhia.

Por fim, quanto a aderéncia as praticas da 6% edicdo do CBGC, pode-se considerar o
alcance parcial, uma vez que mantém as praticas da 5% edicdo, contudo ndo atende a pratica
relacionada ao numero ideal de membros do CAD, que seria de 5 a 9 membros. Ademais, a
pratica relativa a composicdo do CF também néo € atendida, uma vez que esse 6rgdo é composto
exclusivamente pelo sexo masculino.

4.5. SANEAGO

Alinhado a pesquisa sobre a adesdo as praticas relacionadas a diversidade de género,
foram analisados os documentos indicados no Quadroll e apresentados 0s seus respectivos
achados:

Quadro 11 - Analise documentos SANEAGO

Informe sobre o Codigo Brasileiro de Governanga Corporativa

N&o aderente a pratica 2.2.2 (ii), que trata da composicdo do CAD tendo em vista a disponibilidade de tempo de
seus membros para o exercicio de suas funcgdes e a diversidade de conhecimentos, experiéncias, comportamentos,
aspectos culturais, faixa etaria e género, uma vez que a Companhia ndo conta atualmente com uma politica de
indicacdo aprovada por seu Conselho de Administragéo.

Relatério da Administracao

No relat6rio a Saneago informa que existe um comité executivo responséavel pela estratégia, diretrizes e demais
agendas de sustentabilidade da Companhia. Dentre as a¢des, a Companhia destaca a criagdo do Comité
Permanente para Questdes da Mulher e Diversidade.

Politicas

A Companhia informa que esta em fase de elaboragdo a politica de indicagdes que abordaré os aspectos
solicitados no Informe de Governanga;

Cadigo de Conduta e Integridade

A Saneago ratifica no seu CCI que respeita a diversidade, ndo permitindo qualquer discriminacéo ou preconceito
por razdo de género, raca, cor, sexo, idade, ideologia, nacionalidade, religido, orientacdo sexual, condi¢do ou
compleicdo fisica ou qualquer outra condicdo pessoal, fisica, ou social de seus empregados. Adicionalmente, a
Companhia corrobora no referido documento que é responsabilidade de todos empregados e especialmente da
alta administracdo e dos gestores(as) das suas diversas unidades, conhecer e respeitar os termos da Politica Interna
de Equidade de Género, Raca e Diversidade para prevenir e combater qualquer tipo de violéncia e manter o
ambiente de trabalho saudavel e harmonioso.

Relatério de Sustentabilidade

A Companhia informa que procura garantir o equilibrio de experiéncias, conhecimento e diversidade de perfil de
seus membros como critérios de analise do Comité de Elegibilidade.

Vale destacar o reconhecimento Selo Empresa Amiga da Familia, promovido pelo entdo Ministério da Mulher,
da Familia e dos Direitos Humanos (MMFDH), o Selo distingue publicamente as empresas que se mostram

10



comprometidas com o equilibrio trabalho-familia. O Selo é um reconhecimento ao olhar mais humano da Saneago
em suas rotinas de trabalho

Formulario de Referéncia

A Copasa declara no item 7.1.e, que instituiu Politica Interna de Equidade de Género, Raca e Diversidade, que
consolida o compromisso continuo de contribuir para a eliminacdo de todas as formas de desigualdade e
discriminacéo nas relagBes sociais, com a busca da promocdo da equidade de género, raca, etnia, orientacdo
sexual, identidade de género, geracional e de pessoas com deficiéncia. Por se tratar de uma politica interna, ndo
foi possivel ter acesso ao documento, a fim de analisar as praticas relativas a equidade de género.

Também vale destacar que o item 7.1.d do FRE que trata da descri¢do das principais caracteristicas dos 6rgaos
de administracdo e conselho fiscal, por meio de autodeclaracdo, estd sem o devido preenchimento,
impossibilitando a analise. Logo, as informacdes utilizadas para preencher o quadro de representatividade foram
obtidas através do item 7.3 — Composicdo e experiéncia profissionais da administracdo e do conselho fiscal.

Fonte: Autoria prépria
Quadro 12 - Representatividade de membros - SANEAGO

P Género % Género % Nao Prefere ndo
Orgéo L L . . S Outros Total
Feminino | Feminino | Masculino | Masculino | binario responder
CAD 2 20,00% 8 80,00% 0 0 0 10
CF 0 0,00% 4 100,00% 0 0 0 4
Diretoria 1 14,29% 6 85,71% 0 0 0 7

Fonte: Autoria prépria

A Saneago, no que se refere as praticas da 5% edicdo do CBGC, pode ser considerada
parcialmente aderente. Apesar de ndo dispor de uma politica de indica¢do que, segundo a
empresa ainda esta em fase de elaboracao, a Companhia possui representatividade feminina no
CAD (20%) e na Diretoria (14,29%).

Vale destacar que a existéncia de um Comité Permanente para Questdes da Mulher e
Diversidade, que indica a inten¢do de direcionamentos para a promoc¢do da tematica na
organizacao, alinhada ao seu CCI que tem como principio o respeito a diversidade.

No tocante a aderéncia as préaticas da 62 edicdo do CBGC, permanece 0 mesmo nivel de
aderéncia parcial, uma vez que mantém as préaticas da 52 edicdo, contudo ndo atende a préatica
relacionada ao numero ideal de membros do CAD, que seria de 5 a 9 membros. Ademais, a
pratica relativa a composicao do CF também ndo é atendida, uma vez que esse 6rgao é composto
exclusivamente pelo sexo masculino.

4.6. SANEPAR

Com base nos documentos abaixo disponibilizados e consultados no site institucional,
identificou-se as seguintes praticas na Companhia Paranaense de Saneamento (ver Quadro 13):
Quadro 13 - Analise documentos SANEPAR

Informe sobre o Cddigo Brasileiro de Governanga Corporativa

Atendimento da pratica 2.2 que trata da composicdo do CAD, visto que possui Politica de Indicagdo que
estabelece requisitos e vedacdes nas indicagdes, além de determinar que, na composi¢do global do referido 6rgéo,
devera ser observada a diversidade e complementaridade de experiéncias profissionais entre os indicados. Vale
ressaltar que a politica também prevé o mesmo critério para os indicados ao Conselho Fiscal.

Relato Integrado

em conformidade com as Normas do Global Reporting Initiative (GRI), retine diversas préaticas de governanca
relacionadas a diversidade, como o GRI 405-1: Composi¢do dos 6rgédos de governanca, em 2022, de 84% de
homens e 16% de mulheres, com destaque para o comité de elegibilidade com 33% de mulheres; atuacdo do
Comité de Diversidade, Equidade e Inclusdo: EXISTIR, a fim de promover igualdade de oportunidades e acolher
corporativamente as questdes relacionadas a equidade de género e demais grupos minorizados. Os GRI 2-10 e 2-
11 sdo representados pela nomeagdo e selecdo da Administragio e atendidos pela politica reportada na alinea “a)”
deste topico. Ja os GRI 2-23, 2-24, 3-3 relatam o Programa de Integridade, revisado recentemente, com a incluséo
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do pilar Diversidade, contando inclusive com apresentacdo em libras e a participacdo de representantes da alta
gestdo e grupos diversos no seu langcamento. Além disso, é signataria dos ODS, inclusive 0 5, e dos Principios de
Empoderamento das Mulheres (WEP), que versa sobre o tratamento justo as mulheres no ambiente de trabalho,
inclusive em relacdo a remuneracdo, no caso dos Conselhos e Comités ndo ha diferencas, porém na Diretoria
composta por ndo empregados ha uma variacao de 13,81% entre as remuneracfes de homens e mulheres e de
2,56% para Diretores empregados, seguindo o GRI 405-2.

Politicas

Politica de Diversidade, Equidade e Inclusdo: representa mais uma declaracdo da Companhia em alinhar suas
acOes as praticas que assegurem respeito, inclusdo, equidade, e valorizacdo a diversidade humana, retratando as
diretrizes, responsabilidades do comité, alta gestdo e diversos atores neste processo.

Cadigo de Conduta e Integridade

Codigo de Conduta e Integridade: traz a diretriz de que todos os que atuam sob suas premissas devem aceitar,
respeitar a diversidade e ndo praticar qualquer forma de discriminacdo.

Programa de Integridade: Como ja relatado anteriormente, conta-se com um pilar de Diversidade, que prevé
inclusive a disseminacdo sobre o uso do Canal de Dendncias de Integridade para apontamentos de desvios
relacionados a diversidade, equidade e inclusdo, de modo a garantir também o devido tratamento das demandas
registradas no canal.

Formulario de Referéncia

Ha a mencdo as praticas ja reportadas anteriormente, e a composic¢do atual dos drgdos de governanga.
Fonte: Autoria propria
Quadro 14 - Representatividade de membros por declaracdo de género - SANEPAR

Orgéo Ffrir;ﬁ:r?o Fen?fr)]ino Miggﬁll}%o v hezuling biﬁg(r)io (Olliiree Przi]sgﬁ(;]eg:’o LoEl
CAD 1 11,11% 8 88,89%
CF 0 0,00% 8 100,00%
Diretoria 1 12,50% 7 87,50%

Fonte: Autoria propria

Percebe-se que hé reiteradas declaracdes de compromissos e algumas a¢des de suporte a
diversidade em varios niveis da organizacdo, bem como adesdo parcial as praticas de
diversidade da 5? edi¢cdo do CBGC, quando da previsdo de caracteristicas correlatas na politica
de indicacdo para os membros do CAD, Diretoria e CF, no entanto a representatividade
feminina ndo chega a 15% no CAD e Diretoria; e inexiste no CF. Quanto as demais praticas da
62 edicdo, atende a composicdo numérica do CAD e a adocdo de politica de Diversidade,
Equidade e Incluséo.

5. Considerag0es finais

Partindo do racional de que é estratégico e gera valor ao negdcio ter uma equipe diversa
compondo o seu capital social e intelectual, as Companhias Estaduais de Saneamento Basico
de capital aberto ainda tém muito o que evoluir na tematica de diversidade. A anélise evidenciou
que o poder decisorio, que se encontra nos altos cargos de lideranga (Diretoria, Conselho de
Administracdo e Conselho Fiscal) sdo ocupados, em sua maioria, por homens. As mulheres
possuem alguma representatividade nessas Companhias, porém longe da ideal, evidenciando-
se também uma lacuna entre as declaragdes e compromissos com as praticas efetivas.

A pluralidade no ambiente de trabalho fortalece a cultura e o propésito, criatividade e
multiplicidade de ideias, solu¢des inovadoras, melhora a performance, levando a uma tomada
de decisdo mais consciente. Assim, promover acdes estratégicas em diversidade é fundamental
para as Companhias de Saneamento e todas as demais empresas, que almejam potencializar os
seus resultados, gerando valor no curto, médio e longo prazo.

O estudo permitiu alcancar essas observacdes ao comparar atuacdo das Companhias de
Saneamento Estaduais de capital aberto declaradas nos seus principais documentos
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institucionais e reportes periddicos, quanto as praticas de diversidade das duas Gltimas edi¢des
do CBGC, reportando um nivel de aderéncia parcial na maioria dos casos, demonstrando
principalmente nas composicdes dos 6rgdos de governancga a predominéncia da participacdo
masculina.

Faz-se necesséario apontar ainda que ndo foram identificadas informagdes suficientes que
demonstrem ou ndo o atendimento a pratica da diversidade como indutora para a inovacéo e a
sustentabilidade das organizagdes.

Dessa forma, confirma-se, em certa medida, o pressuposto da predominancia masculina
nos orgéos de governanga, indicando que ha um arduo caminho entre as declara¢Ges de intencéo
de promocéo de diversidade e a efetividade destas na cultura organizacional dessas empresas.

Vale ressaltar que o estudo tem suas limitagdes e deve ser considerado como um ponto
de partida para pesquisas futuras. Apresenta-se restricdes quanto a simetria de documentos
disponiveis e nivel de detalhamento apresentado, em alguns casos ndo foram localizados
documentos mencionados ou que fazem parte do rol de relatdrios obrigatorios a categoria. Em
todos os reportes, de todas as Companhias, ndo foram identificados participantes ndo binarios.

Ademais, apesar das praticas do CBGC partirem de uma ideia abrangente para adequar-
se a realidade de diversos tipos de empresas, ndo ha delimitacdo para a representatividade de
grupos minorizados no contexto da diversidade.

Por fim, como sugestdo, propfe-se a ampliacdo da coleta de dados, como pesquisa de
campo, entrevistas, a fim de aprofundar e enriquecer os estudos cientificos sobre a diversidade
nas organizacBes. E ainda exaurir as recomendagdes de niveis de diversidade, inclusive
internacionais, com vistas a apoiar-se num referencial de representatividade.
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