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com alegria que a WE Impact, a Gema Consultoria em  
Equidade  e o Programa “Ganha-Ganha: Igualdade de Gênero  
Significa Bons Negócios” apresentam este guia com diretrizes  
para a promoção de ambientes equitativos em startups.

A WE Impact é a primeira venture builder dedicada a mulheres  
líderes de startups, tendo como propósito acelerar a transformação  
desse ecossistema em um ambiente mais inclusivo, diverso e inovador.  
A empresa investe capital financeiro e estratégico em negócios  
de tecnologia fundados e/ou liderados por mulheres, ajudando-as  
a construírem empresas escaláveis e globais.

A Gema Consultoria em Equidade tem como objetivo facilitar a 
concordância do compliance e da cultura de organizações em gênero, 
número e raça por meio da criação, da implementação, da manutenção  
e do monitoramento de Programas de Equidade, os quais se materializam 
com diagnósticos, treinamentos, políticas e canais de escuta efetivos.

O Programa “Ganha-Ganha: Igualdade de Gênero Significa Bons  
Negócios” é uma parceria estratégica da ONU Mulheres, da Organização 
Internacional do Trabalho (OIT) e da União Europeia pela igualdade  
de gênero nos negócios. Desenvolvido em seis países da América Latina  
e Caribe, seu objetivo é promover o empoderamento econômico  
das mulheres, bem como o compromisso e a competência crescentes  
de instituições privadas e públicas para promover mudanças  
com foco na igualdade de gênero.

A expectativa é de que este material seja útil para a atuação prática  
de sua startup, com a criação e a implementação de mecanismos concretos 
para o alcance da equidade de gênero internamente e para a geração  
de impactos externos positivos nessa agenda.

EQUIPES:  We Impact, gema consultoria e ganha-ganha

É



_ _  IntROdUçãO /

As mulheres foram, ao longo de séculos, 
excluídas da vida pública, de espaços 
estratégicos e de tomada de decisão. 
Isso não significa, porém, que estiveram 
ausentes do trabalho. Muito pelo con-
trário. Historicamente, às mulheres cou-
beram os trabalhos de cuidados não 
remunerados ou trabalhos informais, 
precarizados e/ou escravizados. 

A soma dessa exclusão de espaços de 
poder com a desvalorização dos tra-
balhos realizados por mulheres ajuda 
a explicar os dados atuais de iniqui-
dade de gênero no mercado de tra-
balho corporativo. As mulheres estão 
desocupadas em maior proporção 
que os homens e são mais sujeitas 
à informalidade, com menores ren-

A EqUIDADE DE GêNErO  
NO MErCADO DE TrABALHO  
E NO ECOSSISTEMA  
DE startups
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_ _  IntROdUçãO /

dimentos e menor proteção social.
Na média, os homens ganham 27,1% 
mais que as mulheres.

No Brasil, o racismo institucional tam-
bém se coloca como um dos principais 
obstáculos à inserção das mulheres ne-
gras no mercado de trabalho: de acordo 
com o retrato das Desigualdades de Gê-
nero e raça1, a a taxa de desemprego das 
mulheres negras é duas vezes maior que 
a dos homens brancos.

Além disso, a crise brasileira exacerbada 
pela pandemia da Covid-19 teve mais 
impactos negativos sobre as mulheres, 
dando causa ao encolhimento da pre-
sença feminina no trabalho, que é a me-
nor em 30 anos no Brasil2. Os negócios 
liderados por elas também têm sido es-
pecialmente impactados, uma vez que 
estão concentrados em áreas fortemen-
te afetadas pela crise, como comércio, 
negócios HoreCA (hotelaria e restaura-
ção), turismo e serviços3.

Entretanto, mesmo antes da pandemia, 
os dados já apontavam que, especifica-
mente no segmento de tecnologia, os 
conselhos fiscais de empresas são com-
postos 100% por homens, enquanto as 
mulheres representam apenas 11% das 
pessoas em cargos de direção e só 5% 
dos conselhos administrativos4. 

Segundo a Associação Brasileira de star-
tups (ABStartups), as mulheres corres-
pondem a somente 15,7% das pessoas 
fundadoras de startups, número clara-
mente em descompasso com a realida-
de demográfica e com o seu excelente 
desempenho em trajetórias acadêmicas 
e nos negócios.

Um estudo do the Boston Consulting 
Group de 20185 apontou que startups fun-
dadas por mulheres são, em geral, mais 
rentáveis. Para cada dólar de investimen-
to levantado, startups fundadas por mu-
lheres geram 78 centavos de receita, en-
quanto as criadas por homens geram 31. 

1  retrato das Desigualdades de Gênero e raça, Ipea (Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada), ONU Mulheres e SPM (Secretaria de 
Políticas para as Mulheres do Ministério da Justiça e Cidadania).

2  Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílios Contínua (Pnad) – Covid-19 do Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada (IPEA) e Instituto 
Brasileiro de Geografia e Estatísticas (IBGE).

3  UN Women: From Insight to Action, UN Women report. Disponível aQUI 
4 Estudo Global sobre Formulários de referência, MZ Consult., 2020.
5 Why Women-Owned startups Are a Better Bet, The Boston Consulting Group, 2018.  Disponível aQUI

https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/gender-equality-in-the-wake-of-covid-19-en.pdf?la=en&vs=51423
https://www.bcg.com/pt-br/publications/2018/why-women-owned-startups-are-better-bet
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6 Disponível aQUI

_ _  IntROdUçãO /

Ainda assim, startups fundadas exclusiva-
mente por mulheres não recebem a 
mesma atenção de investidores que as 
fundadas por homens, conforme eviden-
ciaram dados organizados pelo Crun-
chbase e divulgados pelo Latin america 
Business stories (LaBs): dos 4,4 bilhões in-
vestidos em startups latinoamericanas 
em 2020, nenhum foi destinado a startups 
fundadas exclusivamente por mulheres6.

Diante desse cenário, é imperativo que 
startups em qualquer estágio de desen-
volvimento, tal como outros tipos de 
empresa, dediquem atenção estratégica 
à equidade de gênero, a partir de uma 
perspectiva interseccional.

O empoderamento econômico das mu-
lheres é uma das chaves para um mun-
do mais igualitário – e uma ação neces-
sária para o cumprimento dos Objetivos 
do Desenvolvimento Sustentável (ODS), 
da Agenda 2030, estabelecida em 2015 
pela ONU para erradicar a pobreza, pro-
teger o planeta e garantir que as pessoas 
alcancem a paz e a prosperidade.

Por meio do Programa Regional 
ganha-ganha, que apoia mu-
lheres empreendedoras e em-

presárias para que desenvolvam plena-
mente seu potencial, identificando as 
barreiras existentes e oferecendo ferra-
mentas para superá las, este guia foi cria-
do para dar suporte a startups, em qual-
quer fase de desenvolvimento, no sentido 
de incluir mulheres, em toda a sua plurali-
dade, em seus quadros, seus produtos,  
sua comunicação e seu ecossistema. 

Neste documento, são apresentados 
ações e posicionamentos que podem 
ser adotados para a implementação dos 
7 Princípios de Empoderamento das 
Mulheres (WEPs, da sigla em inglês para 
Women’s Empowerment principles), com 
orientações específicas para o ambiente 
e os desafios das startups.

labsnews.com/pt-br/artigos/negocios/financiamento-america-latina-startups-fundadas-apenas-por-mulheres
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A interseccionalidade faz parte das aná-
lises relacionadas a aspectos de discri-
minação racial e de gênero. O conceito 
elaborado pela Professora Doutora Kim-
berlé Crenshaw, da Universidade da Ca-

lifórnia, tem por objetivo sinalizar even-
tos específicos de subordinação inter-  
seccional7 em que estruturas de exclu-
são impactam na agenda de ampliação 
dos direitos das mulheres.

7  Crenshaw, Kimberlé. Documento para o Encontro de Especialistas em Aspectos da Discriminação racial relativos ao Gênero.

O qUE é 
INTErSECCIONALIDADE?

_ _  IntROdUçãO /
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A partir desse conceito, o desenvolvi-
mento de protocolos e análises voltados 
à dimensão de gênero devem passar a 
incorporar também os marcadores ra-
ciais, permitindo análises em relação à 
diferença entre mulheres e como são 
atravessadas, em suas subjetividades, pe-
las discriminações. A desconsideração 
do fator racial nas políticas de inclusão de 
gênero dificulta a construção de solu-
ções que levem em conta, por exemplo, 
fatores sócio-históricos que colocam 
mulheres negras à margem de cargos de 
liderança no mercado de trabalho.

No cenário brasileiro, analisar a inter-
seccionalidade permite a compreen-
são dos motivos pelos quais mulheres 
negras são ainda mais apartadas do 
acesso e da inclusão, uma vez que, 
para além do gênero, elementos como 
raça e etnia, orientação sexual, idade e 
deficiência impactam de forma signi-
ficativa as oportunidades e os acessos 
disponíveis para cada pessoa9. 

Apenas com olhar interseccional é 
possível desenhar caminhos efetivos 

   8  Universidade da Califórnia. Disponível aQUI, p. 174.
   9  IDEM. p. 177.

A interseccionalidade  
é uma conceituação  
do problema 

que busca capturar as 
consequências estruturais 
e dinâmicas da interação 
entre dois ou mais eixos  
da subordinação.  
Ela trata especificamente  
da forma pela qual o 
racismo, o patriarcalismo,  
a opressão de classe e outros 
sistemas discriminatórios 
criam desigualdades 
básicas que estruturam  
as posições relativas  
de mulheres, raças, etnias, 
classes e outras. Além  
disso, a interseccionalidade 
trata da forma como  
ações e políticas específicas 
geram opressões que  
fluem ao longo de tais 
eixos, constituindo aspectos 
 dinâmicos ou ativos  
do desempoderamento 8.

_ _  IntROdUçãO /

https://www.scielo.br/pdf/ref/v10n1/11636.pdf


9

/ 
p

r
in

c
íp

io
s 

d
e 

em
p

o
d

er
a

m
en

to
 d

a
s 

m
u

lh
er

es
 p

a
r

a
 S

ta
r

tu
pS

  /
 

para alcançar a equidade, pois, a par-
tir desse importante conceito, ações e 
políticas passam a levar em conside-
ração múltiplos atravessamentos que 
afastam diferentes pessoas em situa-
ção de vulnerabilidade da perspecti-
va de ocuparem postos de trabalho, 

posições de liderança, remuneração 
adequada, entre outros elementos, em 
empresas e startups. Políticas e progra-
mas efetivos de equidade se apoiam 
na interseccionalidade para construir 
pontes sólidas, a fim de levar mais di-
versidade para dentro das startups.

POR QUe a eQUIdade de gêneRO é BOa PaRa OS negócIOS?

Empresas que investem em políticas de equidade de gênero e diversidade apresentam 
melhores resultados em termos de rentabilidade, produtividade e reputação. Essas  
são as constatações do relatório da OIT 10  “Mulheres nos negócios e na gerência: por que 
mudar é importante para os negócios”, publicado em 2019. 

De acordo com a agência da ONU, empresas com políticas de equidade e cultura de 
diversidade são 60% mais suscetíveis a serem mais lucrativas e produtivas, terem melhor 
reputação, maior facilidade para atração e retenção de talentos, além de criatividade e 
inovação mais significativas. Entre as 13 mil empresas de todos os tamanhos, de 70 países, 
que participaram do levantamento, 74% observaram aumentos de lucro de 5% a 20%.

No mesmo sentido, o relatório “Diversity Matters: América Latina”, da McKinsey, publicado 
em 2020, aponta que pessoas que trabalham em empresas diversas são mais saudáveis, 
felizes e rentáveis11. De acordo com o estudo da consultoria, as empresas da América 
Latina que adotam a diversidade tendem a superar outras companhias nos quesitos 
inovação e colaboração, e suas lideranças são mais hábeis em promover a confiança  
e o trabalho em equipe. Além disso, elas costumam ter ambientes mais agradáveis  
e melhor retenção de talentos, o que se traduz tanto em uma saúde organizacional  
mais sólida, quanto em maior rentabilidade12.

10  relatório da Organização Internacional do Trabalho, Women in Business and Management: The Business Case for Change, publicado em 
maio de 2019. Disponível aQUI

11  relatório da Consultoria McKinsey, “Diversity Matters: América Latina”, publicado em julho de 2020. Disponível aQUI
12  Além das vantagens para os negócios, a equidade de gênero é uma questão de direitos humanos. O movimento HeForShe, da ONU 

Mulheres, é um convite para que homens e pessoas de todos os gêneros se demonstrem solidários e formem uma frente ambiciosa, 
visível e unida em direção à equidade de gênero. Para saber mais, entre em contato pelo email: onumulheres@unwomen.org

_ _  IntROdUçãO /

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_700953.pdf
https://www.mckinsey.com/br/our-insights/diversity-matters-america-latina
onumulheres@unwomen.org
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PRIncíPIO 1 Estabelecer liderança corporativa  
de alto nível pela igualdade de gênero

PRIncíPIO 2
Tratar todas as mulheres e homens de  
maneira justa no trabalho - respeitar e apoiar  
os direitos humanos e a não discriminação

PRIncíPIO 3 Garantir a saúde, a segurança e o bem-estar  
de todos os trabalhadores e trabalhadoras

PRIncíPIO 4 Promover a educação, o treinamento e o 
desenvolvimento profissional das mulheres

PRIncíPIO 5
Apoiar o empreendedorismo feminino e promover  
políticas de empoderamento das mulheres por meio  
das cadeias de suprimentos e do marketing

PRIncíPIO 6
Promover a igualdade de gênero por  
meio de iniciativas voltadas à comunidade  
e ao ativismo social

PRIncíPIO 7 Medir, documentar e publicar os progressos  
para alcançar a igualdade de gênero

OS 7 PRIncíPIOS  
DE EMPODErAMENTO  
DAS MULHErES 
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Lançados em 2010 pela ONU Mulheres e 
pelo Pacto Global da ONU, os 7 Princí pios 
de Empoderamento das Mulheres são 
guia dos por padrões internacionais de tra- 
 balho e de direitos humanos e têm co mo 
diretriz o reconhecimento de que as em-
presas também são responsáveis e pos-
suem interesse pela equidade de gênero.

Até maio de 2021, mais de 5.000 empre-
sas, em 141 países, representando cole-

tivamente mais de 10 milhões de fun-
cionárias e funcionários, compromete-
ram-se a implementar os WEPs.

Ao assinar o compromisso, a ou o CEO 
si  na liza o comprometimento com a 
equidade de gênero e a Agenda 2030, 
desde os cargos mais altos da empresa, 
e com o trabalho colaborativo de pro-
moção de práticas de negócios que 
empoderem as mulheres.

cOMO aSSInaR OS WePs

Para que uma startup se torne uma empresa signatária dos WEPs, recomendamos   
seguir os seguintes passos:

1.  Preencher a ferramenta de autoavaliação disponível no site (clicando em  
translate, será possível visualizá-la em português). Esse diagnóstico não é obrigatório, 
embora altamente recomendável, e também pode ser feito após a assinatura.

2. Ler o manual para se familiarizar com a plataforma.

3.  Assinar o documento Declaração de Apoio do CEO, que deve ser baixado  
no site www.weps.org  

4. Fazer upload da declaração da ou do CEO através do link. 

5.  Aguardar o e-mail de boas-vindas. Após a confirmação do escritório de Nova York,  
a startup será incluída na lista de distribuição da ONU Mulheres Brasil e Global.

6.  Recomenda-se que a empresa defina, então, um plano de ações e quais  
princípios implementar primeiro – em quanto tempo e como implementá-los  
são decisões individuais de cada empresa. A ONU Mulheres promoverá oficinas 
periodicamente para apoiar a elaboração das ações, além de promover frequentemente 
o compartilhamento de boas práticas e aprendizados entre empresas, suas redes, 
eventos e produtos de conhecimento, como esta cartilha. 

_ _ OS 7 PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO daS MUlheReS /

https://weps-gapanalysis.org/
www.weps.org
https://www.weps.org/join


      O 
ecOssistema  
              de 
            STARTUPS
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_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /

Uma startup é uma empresa que está 
dando os seus primeiros passos, mas 
não só isso: para ser considerada parte 
do chamado ecossistema de startups, 
ela precisa oferecer uma solução ino-
vadora e eficiente para um problema 
enfrentado pelo seu público, em geral 
por meio da tecnologia, e que possa 
ser utilizada em grande escala. Além 
disso, deve ter uma estrutura enxuta, 
focada no crescimento rápido.

Esse conjunto de características faz das 
startups fortes candidatas a se torna-
rem as grandes empresas do futuro. 
Elas criam novos empregos, desenvol-
vem talentos e originam investimentos 
diretos. Ao unir tecnologia, empreen-
dedorismo e rápida ascensão, podem 
ser consideradas veículos potentes 

para levar inovação, desenvolvimento 
econômico e impacto positivo a toda 
a sociedade, servindo como inspiração 
para as próximas gerações.

POr qUE AS startups  
SãO UMA BOA OPçãO  
PArA PrOMOvEr  
O EMPODErAMENTO  
DE MULHErES?
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_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /

Ao estimular a liderança e o empreen-
dedorismo femininos nesse ecossiste-
ma, contribui-se para a diminuição da 
sub-representação das mulheres na 
tecnologia, em enfrentamento à desi-
gualdade salarial e a outros mecanis-
mos que afastam mulheres da eman-
cipação econômica. Abre-se, ainda, 
espaço para novos mercados pouco 

explorados por empresas criadas ex-
clusivamente por homens. Ao promo-
ver, desde o início, a diversidade e a 
equidade de gênero dentro das star-
tups, o processo de transformação do 
mercado de trabalho é acelerado, as-
sim como a economia como um todo 
pode se beneficiar de ambientes mais 
inclusivos, igualitários e inovadores.

As tecnologias da informação e comu-
nicação, assim como qualquer outra 
construção humana, carregam consigo 
traços sociais e culturais. Se na socieda-
de e no mercado de trabalho a equi-
dade de gênero ainda não foi alcan-
çada, os avanços tecnológicos tam- 
bém não contemplam mulheres de 
forma proporcional.

Alguns estudos, como o da cientista 
Joy Buolamwini, já demonstraram que 
tecnologias como a Inteligência Artifi-

cial podem reproduzir preconceitos - 
reconhecendo majoritariamente ros-
tos de homens brancos, mas não o  
de mulheres e outras pessoas negras, 
por exemplo.

Em geral, as tecnologias não são pen-
sadas para as necessidades femininas e, 
apesar da conquista de cada vez mais 
espaços pelas mulheres no mercado 
de trabalho ao longo dos anos, elas 
continuam não recebendo o devido 
tratamento nas áreas relacionadas à 

O PAPEL DA TECNOLOGIA  
NA PrOMOçãO DA EqUIDADE 
DE GêNErO
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tecnologia, não lhes sendo garantidas 
as mesmas oportunidades de acesso e 
recursos financeiros.

Hoje, entre as oito áreas consideradas 
como “empregos do amanhã”, destaca-
das pelo Fórum Econômico Mundial no 
Gender Gap report 2021, seis estão relacio-
nadas à tecnologia, e a que tem a maior 
média de participação feminina entre 
elas, ainda assim, é de pouco mais de 30%.

No Brasil, 18% das pessoas graduadas 
em ciência da computação e 25% das 
pessoas empregadas em áreas técnicas 
de TI são do sexo feminino13, e uma das 
áreas com menor participação feminina 
entre startups é a de Gestão & TI14, com 
apenas 5,1% de fundadoras mulheres.

A ciência já demonstrou que não há, 
biologicamente, nada que torne me-
ninas mais propensas a determinadas 
atividades, e meninos, a outras. As raí-
zes da desigualdade são sociais e cul-
turais e, consequentemente, mutáveis. 
Se a tecnologia influencia tão signifi-
cativamente a vida das mulheres e de 

outros grupos minorizados socialmen-
te, é justo e urgente que todas e todos 
participem do seu desenvolvimento de 
maneira igualitária, bem como possam 
usufruir de seus benefícios.

Além de garantir uma força de traba-
lho diversificada e talentosa, promo-
ver oportunidades iguais para que as 
mulheres possam se desenvolver em 
carreiras STEM (Ciência, Tecnologia, En-
genharia e Matemática) e à frente de 
empresas de inovação e tecnologia 
como as startups ajuda a reduzir o gap 
de remuneração de gênero e melhora 
a segurança econômica das mulheres, 
deixando de lado vieses vinculados a 
estereótipos limitantes.

PEnsar a tEcnologia 
PEla PErsPEctiva dE 

gênEro é dEcisivo Para 
a construção dE 

uma sociEdadE mais 
inclusiva – E Para 

quE o futuro não siga 
rEPEtindo  o Passado

13  Dados divulgados pelo programa YouthSpark, da Microsoft 
14  Female Founders report, Distrito, 2021

_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /
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“Diversidade by design” ou  “diversida-
de desde a concepção”  é a proposição 
feita por este guia.

A aplicação do conceito de “diversidade 
by design” pode estar, por exemplo, na re-
visão da composição da startup, em seus 
processos de recrutamento, em incentivos 
para promoções e manutenção de talen-
tos, na criação de comunicação acessível, 
na identificação de necessidades de pes-
soas diversas para a criação de soluções e 
o desenho de produtos e na forma de in-
teração com diferentes públicos.

Algumas diretrizes e perguntas po-
dem guiar o olhar daqueles que que-
rem incorporar a diversidade desde o 
centro de sua organização: 
•  Proatividade: incluir a diversidade como 

conceito central da organização depen-
de de atitudes proativas das pessoas fun-
dadoras e das principais lideranças da 
startup. é um traço cultural da empresa 
que deve ser constantemente reforçado.
•  diversidade por padrão: abranger 

pessoas diversas, atender a diferentes 
necessidades, criar conexões e pro-
mover ambientes e relações saudá-
veis devem nortear a atuação da star-
tup e servir como base para todas as 
suas atividades e projetos.
•  linguagem e transparência: a noção 

de diversidade também deve permear 
toda a comunicação da startup, da missão 
à escolha de termos e jargões usados pe-
las pessoas fundadoras e lideranças até a 
comunicação com o público externo.
•  Visão do usuário: é necessário olhar 

para fora a fim de gerar maior impacto 
entre clientes e no ecossistema das 
startups, ou seja, no mercado e na so-
ciedade como um todo. 

a diverSidade 
ProMove a inovaÇÃo  
e vice-verSa
este conceito propõe que 
startups incorporem elementos  
de diversidade em todos os  
seus processos de criação, indo 
além de apenas concretizá-la  
em sua organização interna  
e centralizando a diversidade  
em todas as suas atividades,  
desde seus valores e condutas  
até a criação de produtos e  
a relação com o público externo. 

IMPULSIONANDO O CONCEITO  
DE “DIvErSIDADE BY DESIGN”

_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /
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Para se tornarem empresas consolidadas, 
as startups passam, basicamente, por 
quatro estágios de desenvolvimento: 
a Ideação, a validação, a Tração e a Escala.

Este guia busca identificar e sugerir 
possíveis fomas de aplicação dos WEPs 
que levem em consideração as parti-
cularidades e limitações de cada uma 
dessas fases.

Todas as sugestões poderão ser aplica-
das, independentemente do está gio de 
desenvolvimento da startup: a classifi-
cação tem o intuito de servir como um 
norte e demonstrar que o comprome-
timento com a equidade de gênero 
pode, e deve, estar presente ao longo 
de toda a jornada da empresa.

AS FASES DE  
vIDA DAS startups

ideaÇÃo
a startup está 
desenvolvendo uma 
solução e seu modelo 
de negócios. nesta 
fase, a empresa não 
necessariamente está 
em operação, formou um 
time ou tem formalização 
jurídica, mas já conta  
com a dedicação de sócias  
e sócios para validar  
a ideia, o problema a ser 
resolvido e o mercado 
que pretende atender. 
é possível buscar apoio 

de especialistas, 
com mentoria e 
aconselhamento 
externo. 

_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /
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  validaÇÃo 

a startup começa a oferecer uma versão enxuta de sua 
solução (o chamado mvP, mínimo Produto viável), testar  
o modelo de negócios e todas as suas hipóteses junto  
ao público consumidor. o negócio já está operando, deve 
ser formalizado e pode precisar de serviços terceirizados, 
assim como mais pessoas no time. neste momento, 
costuma ocorrer a busca por programas de aceleração.

traÇÃo
a startup tem a solução validada e almeja crescimento 

rápido, focando em aumentar a carteira de clientes e  
a receita sem perder a qualidade de entrega de valor. 

Esta fase envolve contratações, tomada de decisões 
estratégicas e maior estruturação de todos os processos 

para expandir a operação. neste momento, é comum  
a procura por investimentos externos.

eScala
a startup já se estabeleceu e tem o desafio de acelerar  
sua expansão, alcançando o auge do seu desenvolvimento. 
nesta fase, há ganho de escalabilidade nas operações e na 
distribuição da solução: o negócio tem um modelo sustentável, 
processos de implementação e resultados rápidos. cresce  
a importância das políticas da organização, dos códigos  
de conduta, e o time também aumenta.

_ _ O ecOSSISteMa de StaRtUPS /
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Para que se torne um valor compartilhado por  
todas e todos da empresa, a equidade de gênero deve ser 

considerada uma prioridade estratégica para a liderança.  
Na construção de uma cultura igualitária, a busca pela equidade  
de gênero deve estar vinculada a metas e objetivos da gestão, 

que devem estar presentes também nos processos 
internos, no relacionamento com a cadeia de suprimentos  

e a comunidade, entre outras práticas. 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

eStaBeleceR lIdeRança cORPORatIVa  
de altO níVel Pela IgUaldade de gêneRO

PalavraS chave

cultura

exeMPlo

inSPiraÇÃo legado

coMProMiSSo

>> PrINCíPIO 1
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_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

 startups eM IdeaçãO 
 Reflexão sobre a diversidade das 

pessoas que estão se associando. 
Ao criar um negócio, é muito comum 
que as pessoas fundadoras sejam pare-
cidas, ou seja, que tenham o mesmo 
gênero, a mesma raça e as mesmas, ou 
bastante similares, trajetórias acadêmi-
ca e profissional15. Esse tipo de escolha, 
apesar de recorrente, pode impactar a 
capacidade de inovação do negócio e 
seu desenvolvimento no longo prazo. 
Assim, é importante fazer uma busca 
ativa para que pessoas com gênero, 
raça, orientação sexual, origem socioe-
conômica diferentes, entre outros mar-
cadores de diversidade, também sejam 
convidadas a liderar. 

 estratégias, no acordo entre as pes-
soas fundadoras, de acomodação das 
diferenças em prol da diversidade.  

No documento que determinará as for-
mas de contribuição de cada sócia ou 
sócio, seus papéis, suas responsabilida-
des e as respectivas participações socie-
tárias, é possível, por exemplo, prever 
que uma sócia com menos recursos 
para aportar na sociedade compense o 
investimento financeiro inicial quando a 
startup obtiver lucro. Essa é uma forma 
de permitir a entrada de uma profissio-
nal que, ao longo de sua carreira, rece-
beu, em média, 30% menos que seus 
sócios homens e que, por isso, pode não 
dispor da mesma liquidez financeira.

 Mentorias diversas16. Ao buscar 
pessoas que tenham conhecimento e 
experiência para mentoria no planeja-
mento e no desenvolvimento do negó-
cio, recomenda-se a procura por profis-
sionais diferentes das pessoas fun da-
doras. Isso possibilitará uma troca mais 

>> COMO APLICAr EM...

15  Esta tendência é denominada “viés de Afinidade”. Para saber mais sobre vieses inconscientes e os treinamentos que a ONU Mulheres 
disponibiliza, acesse aQUI 

16  recomenda-se, ainda, a realização de treinamentos voltados a mentores, para que desenvolvam sua sensibilidade a questões de gênero 
enquanto compartilham seus conhecimentos sobre negócios ou em suas áreas de expertise. Para saber mais sobre treinamentos 
disponibilizados pela ONU Mulheres nessa área, entre em contato pelo email: onumulheres@unwomen.org

https://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2016/04/Vieses_inconscientes_16_digital.pdf.
onumulheres@unwomen.org
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rica e a identificação de eventuais pon-
tos invisíveis a pessoas com perfis mui-
to similares. é uma medida que pode 
ajudar não apenas na gestão do negó-
cio, mas também na governança e na 
formação de uma cultura corporativa 
equitativa e, por consequência, mais 
propensa à inovação e à colaboração 
entre as pessoas17.

 Metas e objetivos da startup para 
a equidade de gênero e o empode-
ramento das mulheres, sob uma 
perspectiva interseccional. Tais me-
tas e objetivos permitem a criação de 
uma cultura promotora da equidade, 
além da criação de indicadores para seu 
acompanhamento constante ao longo 
dos diversos estágios de desenvolvi-
mento da empresa. Nesse sentido, é im-
portante que exista um compromisso da 
liderança em deixar um legado quanto à 
diversidade de gênero.

 startups eM ValIdaçãO 
 compromisso da liderança de con-

tratar mulheres diversas entre si para 

a composição do time da startup.  
é importante assegurar que em todos os 
processos seletivos haverá sempre mu-
lheres selecionadas, preferencialmente 
em quantidade igual à de homens candi-
datos, para as diversas etapas, além de 
constante monitoramento, com olhar in-
terseccional, do percentual de mulheres 
que compõem o quadro da empresa. 

 diretrizes para a equidade de 
gênero com perspectiva intersec-
cional. A startup ainda não tem robus-
tez para criar códigos de conduta e po-
líticas de equidade, mas já pode esta-
belecer diretrizes quanto a esses temas, 
direcionadas a todas as pessoas que com-
põem a empresa, sendo imprescindível 
que a liderança dê o exemplo quanto à 
sua observância.
 
 startups eM tRaçãO 

 compromisso expresso de pro-
moção da equidade e de não discri-
minação. Fixar compromisso e promo-
vê-lo em todos os meios possíveis, 
como no site da empresa, nos materiais 

17  Conforme mencionado na introdução a este material, o relatório “Diversity Matters: América Latina”, da McKinsey, 
publicado em 2020, mostra que empresas que adotam a diversidade tendem a superar outras em inovação e colaboração, 
e suas lideranças são mais hábeis em promover a confiança e o trabalho em equipe. Idem nota 8.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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de recrutamento e nos relatórios de res-
ponsabilidade corporativa.

 Incentivo a lideranças espontâ-
neas na temática da diversidade. 
Nesta fase, em que o quadro de pessoal 
está em crescimento, algumas pessoas 
demonstram interesse em discutir ques-
tões relacionadas a gênero, criar grupos 
de afinidade e impulsionar políticas de 
diversidade. é importante que elas sejam 
incentivadas a propagar esses valores na 
startup, criando uma comunidade de 
funcionários comprometida com a cul-
tura de equidade.

 Orçamento para o desenvolvi-
mento da equidade de gênero. Com 
o crescimento da startup, será necessário 
desenvolver políticas, realizar treinamen-
tos, implementar canais de escuta, entre 
outras atividades. Assim, é importante 
que a liderança da startup inicie o plane-

jamento para a garantia do orçamento 
necessário ao desenvolvimento da equi-
dade de gênero na empresa.

 startups eM eScala 
 força-tarefa de alto nível para 

definir a estratégia da empresa na 
busca pela equidade de gênero. 
Esse grupo identifica áreas prioritárias e 
dialoga com as partes interessadas no 
desenvolvimento de políticas, progra-
mas e planos de implementação da em-
presa para a equidade de gênero.

 elaboração e implementação de 
políticas para equidade de gênero e 
direitos humanos com perspectiva 
interseccional. A startup já pode trans-
formar suas diretrizes para a diversidade 
em políticas e códigos de conduta, sendo 
recomendável que conte, inclusive, com a 
contratação de especialistas no tema para 
esse desenvolvimento. é imprescindível 

 é ESSENCIAL qUE PESSOAS COM gênero,  
 raça, orientação sexual, origem    

 socioeconômica diferentes, TAMBéM   
 SEJAM CONvIDADAS A LIDErAr

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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que sejam identificados e refletidos nes-
sas políticas os fatores que impactam 
mulheres e homens de forma diferente, 
a fim de que a cultura corporativa avan-
ce com relação à inclusão e à equidade.

 Inclusão, na descrição dos cargos 
da alta liderança e da gerência, do 
compromisso e da responsabilida-
de com a equidade de gênero. Essa é 
mais uma forma de evidenciar esses va-
lores para fins de promoção e ascensão 
na empresa. Para que as políticas defini-
das se tornem efetivas, e não apenas do-
cumentos formais, é importante que to-
dos os níveis sejam responsáveis pelos 
seus resultados em relação às metas e 
aos objetivos de desenvolvimento da 
equidade de gênero.

 adequação dos requisitos para 
associação à diretoria, a outros ór-
gãos e aos comitês de governança. 
recomenda-se que a startup considere 
os desafios para a ascensão de mulhe-
res negras, LGBTqI+, com deficiência, 
entre outros marcadores de diversida-
de, adequando os requisitos para atua-
ção da alta liderança, de forma a remo-
ver de sua cultura barreiras que histori-
camente causam estagnação às mulhe- 
 res em suas carreiras. 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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Para evitar microagressões que reforçam discriminação 
interseccional de gênero dentro da empresa, é preciso 

reconhecer que grupos diferentes apresentam necessidades 
diferentes. Nesse sentido, a construção de um ambiente  

com oferta de oportunidades equitativas de desenvolvimento 
profissional para todas as pessoas passa pela adaptação  

de suas políticas a elas, com a adoção de medidas específicas 
para a promoção da equidade de gênero.

tRataR tOdOS OS hOMenS e MUlheReS  
de fORMa jUSta nO tRaBalhO –  

ReSPeItaR e aPOIaR OS dIReItOS hUManOS  
e a nãO dIScRIMInaçãO 

PalavraS chave

PolíticaS

interSeccionalidade

incluSÃo

equidade

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

>> PrINCíPIO 2
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 startups eM IdeaçãO 
 garantia de tratamento equâni-

me e respeitoso entre pessoas fun-
dadoras. é muito comum que as mu-
lheres sejam alvo de comportamentos 
sexistas no ambiente de trabalho, in-
cluindo constantes interrupções ou co-
mentários depreciativos a respeito de 
seu temperamento. Em uma startup 
com composição diversa de gênero, é 

essencial que os homens tomem ciência 
de quais são e como operam os com-
portamentos que excluem e hostilizam 
mulheres, abandonando-os imediata-
mente. Alguns exemplos que devem ser 
combatidos são: interromper mulheres 
em reuniões, apropriar-se das ideias de 
mulheres como se fossem suas ou, ain-
da, explicar algo a uma mulher de forma 
condescendente, simplista ou imprecisa.

>> COMO APLICAr EM...

dIagnóStIcO de IgUaldade de ReMUneRaçãO - dIR

Empresas de todos os portes devem conhecer e respeitar o princípio da “remuneração 
igual para trabalho de igual valor” da Convenção da OIT nº 100 (art. 1 1951),  
para que não atribuam diferentes níveis de remuneração a trabalhos de mesmo valor 
com base no gênero da pessoa trabalhadora.

A DIR, ferramenta confidencial para o diagnóstico da igualdade de remuneração 
desenvolvida pela ONU Mulheres, apoia as empresas no alinhamento de suas práticas 
de negócios à concretização do Princípio 2. Criada para auxiliar na autoavaliação  
de empresas e organizações, ajuda, em especial, a área de Recursos Humanos  
a assegurar que empregos iguais ou semelhantes tenham a mesma remuneração  
e, por outro lado, garantir que empregos diferentes, mas que geram igual  
valor, também tenham a mesma remuneração.

De acordo com a Convenção, o conceito de remuneração inclui o salário base  
e qualquer outro benefício em dinheiro pago pela empresa à pessoa trabalhadora, 
direta ou indiretamente, relacionado ao seu emprego.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 estabelecimento de equidade 
societária e financeira entre ho-
mens e mulheres no acordo entre 
sócias e sócios. é bastante comum 
que uma pessoa fundadora considere 
sua atuação mais relevante ou estraté-
gica do que a de outra, porém, pro-
põe-se a reflexão de que todas as ativi-
dades desenvolvidas pelas pessoas 
fundadoras têm relevância para o ne-
gócio, justificando, inclusive, a compo-
sição do grupo. A regra de equiparação 
de remuneração deve ser expandida 
conforme o crescimento do time, ga-
rantindo remuneração igualitária entre 
todas as pessoas que desempenham 
atividades semelhantes.

 desenvolvimento de produtos e 
serviços a partir do valor da equi-
dade. é essencial que a atividade-fim 
da startup não reforce iniquidades nem 
discriminações ou tratamento injusto 
entre as pessoas. Portanto, é funda-
mental que a empresa analise, com 
apoio de mentoras e mentores, se o 
seu produto ou serviço promove a 
equidade ou reforça a iniquidade. 

 startups eM ValIdaçãO 
 desenvolvimento de cultura an-

tidiscriminação, com planejamen-
to estratégico focado em conheci-
mento, debate e aplicação da 
equidade. O objetivo é imprimir valo-
res antidiscriminatórios na cultura de 
interação das colaboradoras, dos cola-
boradores e das parcerias da startup.

 Uso de linguagem inclusiva.  
é comum que a comunicação, espe-
cialmente em idiomas como o por-
tuguês, seja feita exclusivamente no 
masculino, o que – ainda que de for-
ma não intencional – reforça a cultu-
ra de barreiras para o ingresso, a per-
manência e a ascensão de mulheres 
em determinados segmentos de ne-
gócios. recomenda-se a busca por 
manuais de linguagem inclusiva de 
gênero18, para que a startup funde 
sua cultura em uma linguagem que 
inclua todas as pessoas, desde o res-
peito ao nome social de pessoas 
trans até a adoção da flexão de acor-
do com o gênero na nomenclatura 
de cargos, por exemplo.

18    Manual de Linguagem Inclusiva SiNUS, 2017. Disponível aQUI. A ONU Mulheres também conta com um guia de 
linguagem inclusiva para os idiomas Inglês, francês e espanhol. Disponível aQUI 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

http://sinus.org.br/2015/wp-content/uploads/2017/05/SiNUS-2017-Manual-de-Linguagem-Inclusiva.pdf
https://www.unwomen.org/en/digital-library/genderterm
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 startups eM tRaçãO 
 desenvolvimento sustentável 

do ponto de vista de saúde física e 
mental do time. é importante que a 
empresa não desconsidere demandas 
da vida pessoal e diferentes necessida-
des, levando em conta a rotina de co-
laboradoras e colaboradores social-
mente sobrecarregados, como mulhe-  
res, pessoas com deficiência, pessoas 
negras, população LGBTTqIAP+, mães e 
pais, especialmente de crianças peque-
nas, além de pessoas cuidadoras de pais 
idosos ou indivíduos que demandam 
cuidados. regime de horas flexível e 
cumprimento de carga horária, por 
exemplo, são alguns passos e devem 
sempre ser oferecidos a homens e mu-
lheres, pais e mães, independentemen-
te do gênero, conforme as condições 
pessoais e a cultura da empresa.

 Processos seletivos sensíveis à 
interseccionalidade e retenção de 
talentos. O tratamento justo entre 
homens e mulheres está diretamente 
relacionado à capacidade da startup de 

contratar pessoas diversas entre si e, 
principalmente, de mantê-las. Assim, é 
essencial que iniciativas de recruta-
mento que busquem mulheres, sem-
pre sob uma perspectiva interseccio-
nal, avaliem quais são os requisitos 
realmente necessários para a contrata-
ção. A superprofissionalização, ou seja, 
a exigência de habilidades que não ne-
cessariamente serão utilizadas no dia a 
dia do trabalho, tais como idiomas, for-
mação em universidades de elite, ex-
periências fora do país, acabam afas-
tando do processo seletivo talentos 
diversos, que poderiam ser contrata-
dos para a posição e ter uma excelente 
trajetória na startup.

 Incentivo à ascensão de mulhe-
res a posições de liderança19 . Nesta 
fase de expansão do time, é recomen-
dado que a startup aponte mulheres 
para posições executivas de gestão 
de forma paritária à presença de ho-
mens nas mesmas posições. Isso, além 
de conferir concretude ao compro-
misso com o tratamento justo entre 

19    O movimento Equidade é Prioridade, iniciativa do Pacto Global, realizado no Brasil em parceria e com suporte técnico  
da ONU Mulheres, visa aumentar a quantidade de mulheres em cargos de alta liderança (a partir de gerência sênior).  
Para isso, convida empresas a assinarem um documento que estabelece metas claras para suas operações, como ter 30% de 
mulheres ocupando cargos de alta liderança até 2025 ou 50% até 2030. Saiba mais aQUI

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

https://www.pactoglobal.org.br/pg/equidade-e-prioridade-genero
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todas as pessoas, tem se tornado re-
quisito para obtenção e manutenção 
de investimentos.

 construção da reputação do ne-
gócio pautada na equidade. A repu-
tação do negócio é construída desde a 
sua fase de ideação, mas é na fase de 
tração que, devido ao crescimento da 
empresa, podem surgir maiores riscos 
reputacionais. é imprescindível que a 
cultura de equidade, respeito aos direi-
tos humanos e não discriminação seja 
claramente comunicada e reforçada, 
pois eventuais danos de imagem po-
dem tornar a empresa pouco atraente 
aos consumidores, investidores e po-
tenciais funcionários e funcionárias.

 acordos de trabalho flexíveis, li-
cença-paternidade e oportunidades 
de reingresso em cargos de igual re-

muneração em status. é comum que 
as mulheres sejam mais afetadas que 
os homens no desenvolvimento de 
suas carreiras após a maternidade, de-
vido à falta de corresponsabilidade 
pelos cuidados e à consequente so-
brecarga feminina pelas tarefas de cui-
dar dos filhos. Para que tenham equi-
dade de oportunidades e de desempe-
nho profissional, é muito importante 
que a startup ofereça flexibilidade de 
horários para o desempenho de fun-
ções e fomente a licença-paternidade 
da mesma forma que faz com a licen-
ça-maternidade. 

Além disso, uma empresa comprome-
tida com a equidade de gênero não 
discrimina, em seus processos seleti-
vos, mulheres que estejam grávidas, 
voltando da licença-maternidade ou 
que já sejam mães há algum tempo.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

 startups COMPrOMETIDAS COM A EqUIDADE 
 DE GêNErO não discriminam, em processos 

 seletivos, MãES, MULHErES GrávIDAS  
 OU vOLTANDO DA LICENçA-MATErNIDADE
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 startups eM eScala 
 estabelecimento de um Progra-

ma de equidade. Nos mesmos mol-
des de um Programa de Integridade, 
que visa prevenir e tratar casos de frau-
de e corrupção na companhia, um Pro-
grama de Equidade consolida o trata-
mento justo entre homens e mulheres, 
o respeito e o apoio aos direitos huma-
nos e à não discriminação. é recomen-
dado que a empresa conte com con-
sultoria externa especializada para 
criá-lo e implementá-lo.

Um Programa de Equidade se materia-
liza por meio de (I) diagnósticos, tais 
como censos, pesquisa de clima orga-
nizacional, mapeamento e organiza-
ção das iniciativas internas da startup 
relacionadas ao tema, (II) criação e im-
plementação de políticas antiassédio, 
antidiscriminação, de parentalidade, 
de acolhimento à necessidade de saú-
de de mulheres, de liberdade religiosa, 

com especial atenção às religiões per-
seguidas pelo racismo ou pela xenofo-
bia, e demais que se façam necessárias 
diante das especificidades de cada 
empresa, (III) treinamentos e forma-
ções da equipe e da liderança sobre 
equidade de gênero, bem como sobre 
as novas políticas e (Iv) implementa-
ção de um canal de escuta, com devi-
do protocolo de funcionamento e for-
mação da equipe de atendimento, a 
qual deverá guiar sua atuação de ma-
neira fundamentada contra traumas e 
de forma justa e equitativa.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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A igualdade de gênero dentro da empresa também  
é influenciada pelas condições de segurança  

e saúde oferecidas, de maneira que, no momento  
de sua definição, é preciso considerar os seus diferentes 

impactos sobre mulheres e homens, criando condições 
condizentes à realidade de cada grupo, bem  

como mecanismos eficientes para evitar todas as formas  
de violência e assédio no ambiente de trabalho.

gaRantIR a Saúde, a SegURança  
e O BeM-eStaR de tOdOS OS  

tRaBalhadOReS e tRaBalhadORaS 

PalavraS chave

SeguranÇa  PSicológica

reSPeito

Saúde Mental

SeguranÇa fíSica

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

>> PrINCíPIO 3
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 cOMBate à VIOlêncIa e aO aSSédIO nO aMBIente de tRaBalhO

A convenção 190 sobre “Eliminação da violência e assédio no mundo  
do trabalho”, da OIT, aprovada em 2019 durante a 108ª sessão da Conferência 
Internacional do Trabalho, estabelece diretrizes realistas e aplicáveis para prevenir  
e combater a violência e o assédio no ambiente profissional, levando em 
consideração a realidade de empresas de diferentes portes e setores econômicos.

O documento estabelece que todas as organizações e empresas comprometidas  
com a construção de um ambiente de trabalho digno têm responsabilidade no  
combate a tais práticas em seus espaços, em suas cadeias de valor e na sociedade  
em geral. A preocupação com esse tema se mostra ainda mais urgente no contexto  
da pandemia da Covid-19, visto que uma recuperação sustentável passa pela garantia 
do direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violência.

Por meio do Programa Ganha-Ganha: Igualdade de Gênero Significa Bons Negócios,  
a OIT e a ONU Mulheres destacam a importância da Convenção 190, assim como  
da Recomendação 206, que a complementa, para o avanço da agenda de igualdade  
em empresas e todo o ambiente de negócios, na publicação “Eliminação da Violência 
e Assédio no Mundo do Trabalho”20.

 startups eM IdeaçãO 
 Inclusão, no acordo entre as pes-

soas fundadoras, de: 
•  Compromisso de olhar sensível para 

diferenças, principalmente entre só-
cias e sócios. é importante que exista 
comunicação constante para entendi-

mento mútuo de suas trajetórias, bus-
cando a manutenção de um relacio-
namento saudável também do ponto 
de vista psicológico.

•  O conceito de alteridade, imprimin-
do no DNA da startup a valorização da 

>> COMO APLICAr EM...

20  Eliminação da violência e Assédio no Mundo do Trabalho, Convenção sobre violência e Assédio, 2019 (Nº 190), Programa Ganha-Ganha. 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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diferença e das divergências como 
inerentes ao ser humano e, mais que 
isso, como características vantajosas 
para o negócio.

•  respeito às decisões e escolhas indivi-
duais em relação à forma de execu-
ção, quando não relacionada a resul-
tados, de reuniões remotas ou 
presenciais, evitando práticas como 
obrigatoriedade de ligar a câmera du-
rante reuniões remotas, comentários 
sobre aparência física, vestuário etc., 
entre outras que possam gerar cons-
trangimentos.

 conscientização sobre dinâmi-
cas de poder existentes entre ho-
mens e mulheres, evitando o trata-
mento condescendente entre sócias e 
sócios com base na diferença de gêne-
ro ou em outra diferença de cunho so-
cial (como formação, contribuição fi-
nanceira para a startup etc.); e demais 
condutas que possam criar um ambien-
te de intimidação ou silenciamento 
para mulheres.

 comportamento seguro e res-
peitoso nas redes sociais pessoais. 
As pessoas fundadoras não devem usar 

suas redes sociais para difundir discur-
sos de ódio, de desrespeito aos direitos 
humanos, de incitação ou de concor-
dância com a violência contra mulhe-
res. é importante que evitem, ainda, en-
dossar eventos, como lives, por 
exemplo, cuja composição de partici-
pantes não seja paritária no que tange a 
gênero e raça.

 startups eM ValIdaçãO 
 não promover a precarização da 

atividade de trabalho. Adequar as 
expectativas quanto à produtividade de 
colaboradoras e colaboradores às dife-
rentes realidades existentes, e não se ba-
seando apenas na sua própria. A menta-
lidade de “trabalho 24h”, típica de startups 
em estágios iniciais, afasta mulheres, his-
toricamente responsabilizadas por cui-
dados em seus lares, o que diminui suas 
chances de inserção e ascensão no mer-
cado de trabalho e/ou as leva a maiores 
índices de sobrecarga e burnout.

 startups eM tRaçãO 
 Respeito ao direito das colabo-

radoras e dos colaboradores à dis-
pensa médica e ao aconselha- 
mento psicológico para si e seus 
dependentes.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 flexibilidade de atividades de 
trabalho, preservando períodos es-
pecíficos relacionados à condição 
física feminina. Alguns exemplos são: 
licença por questão de saúde no perío-
do menstrual, caso necessário; licenças 
para tratamento hormonal e de nature-
za correlata, com apoio a profissionais 
que precisem desse tipo de ferramenta, 
sem exposição de suas necessidades 
particulares. 

 startups eM eScala 
 garantia de acesso ao ambiente 

de trabalho para todas as pessoas. 
Oferecer espaços iluminados, estrutu-
ras e ferramentas de acessibilidade, 
banheiros em conformidade com a 
legislação e equipamentos de tama-
nhos adequados. 

 consulta regular à equipe. Diálo-
go constante com colaboradoras e co-
laboradores sobre questões como saú-
de mental, cobertura do plano de 
saúde e atenção às necessidades espe-
ciais de pessoas com deficiência, sobre-
viventes de violência ou assédio e trans.

 espaço para a possibilidade de 
carreiras não lineares na empresa. 
Isso significa permitir momentos de 
menor velocidade de crescimento e até 
afastamentos para suprir demandas 
pessoais ou familiares, sem impacto na 
perspectiva de carreira de longo prazo.

 treinamento da equipe de segu-
rança e gerência para reconhecer 
sinais de violência contra mulheres. 
A violência em casa e no trabalho im-
pacta profundamente a vida e a saúde 
física e mental das mulheres, gerando 
ainda outros efeitos, como queda de 
produtividade, faltas, desligamentos e 
perda de receitas para a empresa e para 
o país21. Oferecer apoio em casos de 
violência doméstica, especialmente para 
colaboradoras que atuam remotamen-
te e/ou durante pandemias e crises glo-
bais, em que serviços de apoio podem 
estar menos disponíveis.

21  Pesquisa de Condições Socioeconômicas e violência Doméstica e Familiar contra a Mulher, feita pela Universidade Federal do Ceará 
(UFC) em convênio com o Instituto Maria da Penha.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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O conhecimento e a educação são ferramentas  
poderosas para remover barreiras culturais  

à equidade de gênero na empresa. O incentivo  
ao desenvolvimento profissional deve levar  

em conta esse fator, pensando em ações direcionadas  
às mulheres e promovendo treinamentos  

em diversidade a gestoras e gestores.

PROMOVeR a edUcaçãO, a fORMaçãO  
e O deSenVOlVIMentO PROfISSIOnal  

daS MUlheReS 

PalavraS chave

cultura de incluSÃo

reSPeito

equidade de gênero

SeguranÇa

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

>> PrINCíPIO 4
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 startups eM IdeaçãO 
 formação e educação intersec-

cional de gênero. Definir uma agen-
da temática e um cronograma de estu-
dos sobre gênero, para pessoas 
fundadoras, com foco na compreensão 
de como as estruturas da sociedade di-
ficultam a presença de mulheres no 
mercado de trabalho formal e em car-
gos de liderança.

A perspectiva interseccional, que infor-
ma que as mulheres são diversas entre 
si e que atravessamentos de opressões 
e discriminações, por exemplo, com 
mulheres negras, indígenas, com defi-
ciências ou LBT, deve ser o alicerce 
dessa formação.

O estudo pode ser feito de maneira au-
tônoma e ativa, por meio de livros, arti-
gos, vídeos, documentários, podcasts e 
palestras sobre a temática, ou por facili-
tadoras especializadas no assunto.

 Inclusão da remoção de barreiras 
de gênero no planejamento cultu-

ral da startup. Ao criar a missão, a vi-
são e os valores da startup, é impor-
tante avaliar se os valores idealizados 
impulsionam a equidade de gênero 
ou reforçam estereótipos e, ainda, se a 
missão da startup é direcionada ao 
compromisso de equidade entre todas 
as pessoas.

 startups eM ValIdaçãO 
 fomento a um ecossistema com-

prometido com a equidade de gê-
nero. Oferecer um guia educacional 
para a cadeia de fornecimento e de 
prestação de serviços que oriente e in-
centive a promoção de um ambiente 
equânime entre homens e mulheres 
em suas organizações.

 Reafirmação do compromisso 
com a equidade de gênero durante 
processos de onboarding. realizar 
treinamentos com novas colaboradoras 
e colaboradores, abordando o que são 
e como operam estereótipos de gêne-
ro, microagressões sexistas, bem como 
sobre a realidade da mulher no merca-

>> COMO APLICAr EM...

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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do de trabalho e o papel de todas as 
pessoas na construção de ambientes 
seguros e igualitários.

 Incentivo ao desenvolvimento de 
meninas e mulheres em carreiras 
SteM. Ao buscar e contratar novas cola-
boradoras, facilitar e incentivar o seu de-
senvolvimento profissional e acesso a 
cargos em campos de trabalho conside-
rados “não tradicionais” para profissionais 
do gênero feminino que sejam grandes 
geradores de receita, como Ciências, Tec-
nologia, Engenharia e Matemática.

 criação de repositório de mate-
riais educacionais sobre gênero. 
Utilizar materiais próprios e/ou de ter-
ceiros e incentivar o acesso pelo time 
em seu dia a dia de trabalho, além de 
promover iniciativas recorrentes ou per-
manentes para promoção de uma cul-
tura equânime. Criar campanhas de co-
municação interna com glossário sobre 
comportamentos sexistas, tais como a 
interrupção de mulheres em reuniões, 
o desmerecimento intelectual de mu-
lheres ou o julgamento da competên-
cia de uma profissional com base em 
suas características físicas (idade, tipo 
de corpo, raça e etnia, cabelo etc.). 

 startups eM tRaçãO 
 Planejamento de cronograma 

de treinamentos recorrentes. Estra-
tégias educacionais quanto à equida-
de de gênero devem ser um trabalho 
permanente. Para isso, é fundamental 
planejar um cronograma anual com 
palestras, aulas, cursos EAD e treina-
mentos, de modo a evitar tratar ques-
tões femininas apenas no mês de mar-
ço, quando é celebrado o Dia Interna- 
cional da Mulher.

 Realização de diagnóstico das 
necessidades das mulheres do 
time como base para iniciativas 
de desenvolvimento profissional. 
realizar pesquisas ou entrevistas em 
profundidade para compreender as 
reais necessidades das mulheres do 
time, os obstáculos que as impedem 
de alcançar seus melhores resulta-
dos, bem como quais são suas de-
mandas por cursos, flexibilidade de 
horários, melhores condições sala-
riais e apoio para eventuais inciden-
tes na vida pessoal. é importante 
também averiguar se as mulheres se 
sentem ouvidas, respeitadas e segu-
ras, inclusive para reportar violações 
de conduta, como assédio.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 aproximação com iniciativas ex-
ternas de desenvolvimento profis-
sional das mulheres. Buscar apoio 
externo, parcerias e cooperação com ini-
ciativas destinadas a promover a perma-
nência e a ascensão profissional de mu-
lheres, desde as voltadas ao refinamento 
técnico até as que exploram inseguran-
ças geracionais incutidas nas mulheres, 
como o receio de falar em público, a fal-
ta de acesso a práticas de negociação ou 
o posicionamento a ser adotado diante 
de situações intimidatórias. 

 Planejamento de políticas e ini-
ciativas de desenvolvimento pro-
fissional com lente de gênero. Em-
bora as mulheres sejam predominantes 
em cursos superiores e com melhor de-
sempenho, isso não significa que esse 
destaque acadêmico seja reconhecido 
com cargos compatíveis, remuneração 
igualitária e respeito no dia a dia. Diante 
disso, é importante que seja incluído no 
planejamento da startup o compromis-
so com o desenvolvimento do poten-
cial máximo das mulheres. 

 startups eM eScala 
 Implementação de cronograma de 

treinamentos recorrentes. Além de fo-

car na formação interseccional de gê-
nero de todo o time, os treinamentos 
podem ter como objetivos:
a)  Capacitar gestoras e gestores para li-

dar com os desafios enfrentados pe-
las mulheres e superar vieses incons-
cientes que se impõem como 
barreiras adicionais.

b)  Difundir a conscientização sobre im-
pactos positivos que o empodera-
mento das mulheres poderá trazer 
para a empresa, tornando esse um 
tema de interesse coletivo. 

c)  Capacitar a área de pessoas da star-
tup sobre equidade de gênero, bus-
ca de modelos e boas práticas de ou-
tras organizações bem-sucedidas na 
atração, na retenção e no desenvolvi-
mento de mulheres.

d)  Formar o time interno responsável por 
receber e tratar relatos de violações de 
condutas baseadas em gênero.

 estruturação dos resultados de 
diagnóstico sobre necessidades 
das mulheres do time, implemen-
tação e aprofundamento do moni-
toramento. Materializar os resulta-
dos dos diagnósticos em respostas 
concretas às necessidades apuradas, 
como, por exemplo, a criação de po-

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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lítica de parentalidade que incenti-
ve homens da organização a serem 
tão responsáveis pelo cuidado de 
suas crianças quanto são as mulhe-
res da empresa.

 criação de programas de mento-
ria interna entre as mulheres líde-
res e as demais mulheres do time. 
Se não for possível a criação de um 
programa interno, buscar iniciativas 
externas de mentoria de mulheres 
para mulheres. 

 criação de espaços e implemen-
tação de programas que atuem 
nos desafios indiretos enfrentados 
pelas mulheres.  Acesso reduzido a 
networking (redes de relacionamento) 
e menor disponibilidade de tempo 
fora do escritório são desafios indire-
tos. Criar grupos de afinidade em torno 
de temas específicos que possam pro-
mover maior integração das mulheres 
com profissionais de outras áreas no 

próprio local de trabalho e programas 
de patrocínio que facilitem sua exposi-
ção e a criação de vínculos com a alta 
liderança podem ser estratégias para 
mitigação desses desafios.

 Orçamento permanente para 
políticas e programas que fomen-
tem o avanço das mulheres em to-
dos os níveis e áreas do negócio. 

 criação e implementação de po-
líticas e iniciativas de desenvolvi-
mento profissional. é nesta fase que 
as políticas planejadas são implemen-
tadas, como parte do Programa de 
Equidade. é possível prever regimes 
parciais de trabalho para mães e pais 
de crianças de até dois anos, criação 
de política de prevenção, enfrenta-
mento e tratamento de casos de assé-
dio e formação em aspectos de negó-
cios dos quais as mulheres são his- 
toricamente excluídas, como nego-
ciação e falas públicas.

 é POSSívEL BUSCAr APOIO ExTErNO  
 PArA PrOMOvEr A permanência e a ascensão   

 profissional de mulheres NA startup

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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As startups podem incentivar práticas de equidade  
de gênero e diversidade não só internamente, como  

também entre os integrantes de sua cadeia de suprimentos, 
por meio da escolha consciente de fornecedoras,  

fornecedores, empresas de prestação de serviços, colaboradoras  
e colaboradores. Já com suas ações de marketing,  

podem contribuir para a quebra de paradigmas de gênero  
ao promoverem valores que desafiem o status quo.

aPOIaR O eMPReendedORISMO feMInInO  
e PROMOVeR POlítIcaS de eMPOdeRaMentO 

daS MUlheReS POR MeIO daS  
cadeIaS de SUPRIMentOS e dO MaRketIng

PalavraS chave

reSPonSabilizaÇÃo

efeito MultiPlicador 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

>> PrINCíPIO 5
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 PelO fIM dOS eSteReótIPOS na PROPaganda

Desde 2019, a ONU Mulheres inaugurou, no Brasil, o primeiro capítulo  
nacional da aliança sem Estereótipo (Unstereotype Alliance), movimento 
internacional da instituição que visa conscientizar anunciantes,  
agências e a indústria da propaganda em geral sobre a importância de eliminar  
os estereótipos nas campanhas publicitárias. 

Ao integrar a iniciativa, as empresas se unem a uma rede para troca de informações  
e experiências, além de ter acesso a pesquisas e curadoria que ajudam na  
construção de campanhas com mais igualdade de gênero e capazes de representar  
as mulheres em sua pluralidade – negras, indígenas, idosas, com deficiência,  
lésbicas, trans, gordas, entre outras representações.

Hoje, mais de 60% de todos os gastos globais dos consumidores são controlados  
por mulheres22, segundo dados do Fórum Econômico Mundial. Elas são responsáveis 
por 70% das decisões de compra. Já uma pesquisa da Association of National 
Advertisers (ANA) revelou que marcas que entregam anúncios progressistas, livres  
de preconceitos de gênero estão associadas a uma maior intenção de compra  
por mais de 25% entre todos os consumidores e 45% entre as mulheres

 startups eM IdeaçãO 
 definição dos valores da startup 

no que diz respeito a aspectos de 
gênero e diversidade. Considerando 
que nesta fase provavelmente ainda 
não há prestadores de serviço e ações 

de marketing, é possível definir os valo-
res com a perspectiva de equidade de 
gênero, incorporando-os como vanta-
gem competitiva desde a idealização 
do produto até a escolha do segmento 
de atuação e do público-alvo.

>> COMO APLICAr EM...

22  Disponível aQUI 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 definição de responsabilidades 
que considerem as diferenças en-
tre as pessoas fundadoras. Prever 
atribuições e metas factíveis com as 
características da vida pessoal, garan-
tindo flexibilidade a pessoas responsá-
veis por cuidar, por exemplo, de crian-
ças ou idosos. Considerando que as 
mulheres são as principais responsá-
veis pela economia do cuidado, esse 
tipo de medida tem grande impacto 
na permanência e no desenvolvimen-
to da fundadora na sociedade. é im-
portante, ainda, que homens fundado-
res também sejam incentivados a se 
dedicarem aos cuidados, dividindo de 
forma equilibrada atribuições em seus 
lares e nas empresas.

  legado. As pessoas fundadoras 
também já devem entender que a sua 

empresa estará inserida na sociedade e 
que seu impacto vai além das fronteiras 
da empresa, chegando à sua cadeia de 
fornecedores e consumidores.

 startups eM ValIdaçãO 
 Planejamento de futuras políti-

cas de contratação, permanência e 
ascensão de pessoas na startup. 
Prever o compromisso de manter a pari-
dade salarial entre homens e mulheres e 
de promover contratações afirmativas, 
ou seja, que busquem diminuir desigual-
dades, por meio da oferta de oportuni-
dades exclusivas ou preferenciais a mu-
lheres e pessoas que experimentam 
diferentes formas de discriminação.

 contratação de fornecedoras 
mulheres ou empresas que res-
peitem políticas de equidade.  

O POtencIal daS “feMtechS”

As “femtechs”, startups voltadas à saúde e ao bem-estar femininos, contam com 
enorme potencial de crescimento por atender às necessidades de um público pouco 
contemplado, devendo alcançar receita de US$ 1,1 bilhão até 2024, segundo dados 
da Frost & Sullivan23.

23  Growth Opportunities in the Global Femtech Market, Forecast to 2024, Frost & Sullivan. Dados disponíveis aQUI 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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Ao realizar as primeiras contratações 
de prestadores de serviços ou cola-
boradores – que, em startups, em ge-
ral, acontecem nas áreas de vendas e 
tecnologia –, a empresa deve incen-
tivar a participação feminina paritária 
no desempenho dessas funções, 
buscando a contratação de fornece-
doras mulheres, no caso de profissio-
nais autônomas, ou de empresas 
fundadas por mulheres ou, ainda, 
com políticas de equidade. Para isso, 
é possível buscar parcerias no senti-
do de mapear novas empresas forne-
cedoras que, independentemente 
da área de atuação, sejam lideradas 
por mulheres e/ou apresentem bons 
índices de diversidade.

 estímulo para que as primeiras 
ações de marketing e publicidade 
da startup sejam disruptivas quan-
to a estereótipos de gênero. Sempre 

questionar de que forma o material 
produzido projeta papéis sociais e se 
ele contribui para uma visão equânime 
entre homens e mulheres. Transmitir 
uma visão que reforça estereótipos 
pode ser muito prejudicial ao negócio 
e, nesta fase, impactar negativamente o 
produto ou o serviço antes mesmo que 
a startup ganhe escala.

 startups eM tRaçãO 
 criação de política de compras 

afirmativas na startup. Buscar ob-
servar e avaliar itens como a partici-
pação feminina na empresa fornece-
dora, a composição de gênero e a 
diversidade no quadro societário de 
cada empresa fornecedora, medindo 
quantas são lideradas ou pertencem a 
mulheres e em quais níveis hierárqui-
cos elas atuam. Uma boa ferramenta 
é a elaboração de um cadastro de for-
necedores que colete não somente 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /

 NAS PrIMEIrAS CONTrATAçõES, é importante   
 buscar empresas fornecedoras   

 lideradas por mulheres E/OU qUE  
 APrESENTEM BONS íNDICES DE DIvErSIDADE
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informações de preço e CNPJ, mas 
também percentual de participação 
feminina no negócio.

 Implementação de políticas de 
contratação, permanência e as-
censão de pessoas na startup sob 
as lentes de gênero e diversidade. 
Nesta fase, será possível colocar em 
prática as políticas previstas anterior-
mente , estabelecendo e acompa-
nhando metas de participação femi-
nina no time.

 divulgação da visão de equida-
de de gênero da startup. O intuito 
é influenciar fornecedores e presta-
dores positivamente nesse sentido, 
além do público final, compartilhan-
do políticas e práticas que dão supor-
te a essa visão.

 capacitação de profissionais de 
marketing da startup sobre gêne-
ro e diversidade. O objetivo é assegu-
rar o respeito à dignidade das mulheres 
e de outros grupos que experimentam 
diferentes formas de discriminação em 
todas as suas ações de comunicação e 
marketing, evitando o reforço de este-
reótipos e vieses inconscientes.

 captação de investimento exter-
no junto a iniciativas que possam 
contribuir para o desenvolvimento 
da diversidade dentro da startup. 
Incluir, no planejamento de uso dos re-
cursos captados (“use of proceeds”), o 
investimento no pilar diversidade como 
vantagem competitiva para o negócio.
startups em escala

 criação e acompanhamento de 
indicadores de diversidade de 
gênero na cadeia de suprimen-
tos. Identificar, por exemplo, se o 
percentual  de compras e contrata-
ções de empresas com participação 
de mulheres que têm compromisso 
com a equidade de gênero é igual ou 
maior que 51%.

 Incentivo a parceiros de negó-
cios, colaboradores e fornecedo-
res para adesão aos WePs. Exigir 
que forneçam informações sobre 
suas políticas e práticas de equida-
de de gênero.

 Inserção no planejamento de 
marketing de campanhas de res-
ponsabilidade social relacionadas a 
questões de gênero e diversidade.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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Ao longo do seu desenvolvimento, a startup pode  
reforçar a importância da diversidade como ferramenta  

para promover o avanço econômico da sociedade –  
a equidade de gênero adicionaria até US$ 12 trilhões  

ao PIB mundial, segundo estudo da McKinsey 24.  
É possível trabalhar essa agenda em sintonia com a 

atuação comercial da empresa, mobilizando comunidades 
e organizações sem fins lucrativos e ajudando  

a gerar renda para mulheres.

PROMOVeR a IgUaldade de gêneRO  
POR MeIO de InIcIatIVaS VOltadaS  

à cOMUnIdade e aO atIVISMO SOcIal

PalavraS chave

advocacy

reSPonSabilidade Social

24  The power of parity: How advancing women’s equality can add US$ 12 trillion to global growth, McKinsey & Co., 2015.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 startups eM IdeaçãO 
 Inspiração e legado. Devido ao 

seu potencial de crescimento, uma 
startup pode ter grande impacto sobre 
a comunidade. é importante que as 
pessoas fundadoras tenham consciên-
cia de seu papel na sociedade e façam 
uso de sua crescente visibilidade para 
promover maior protagonismo femini-
no no ambiente corporativo e na so-
ciedade como um todo. Esse trabalho 
pode começar com um debate sobre 
o impacto que a startup poderá gerar 
com suas soluções para o incremento 
da inclusão da mulher na economia.

 startups eM ValIdaçãO 
 escuta de mulheres. Garantir que a 

startup escute o público feminino no 
momento da validação do produto, con-
siderando suas necessidades e opiniões.

 Planejamento de futuras ações 
da startup nas comunidades locais. 
A atuação próxima à comunidade 
onde a startup está inserida, com a re-
alização, por exemplo, de intercâmbio 

e trocas entre a empresa e a comuni-
dade local, pode auxiliar na compre-
ensão das necessidades dessa comu-
nidade e no impulsionamento da equi-
dade de gênero.

 startups eM tRaçãO 
 Potencialização da influência 

conquistada pela startup para im-
pulsionar a equidade de gênero. 
Mobilização da rede de fornecimento 
e de parcerias por meio de ações de 
comunicação da empresa.

 apoio a iniciativas comunitárias 
voltadas a mulheres. A colaboração 
com lideranças femininas comunitá-
rias, por meio de incentivos econômi-
cos ou de outra natureza, e a promo-
ção de debates sobre equidade de 
gênero são estratégias simples que 
podem ter grande impacto.

 startups eM eScala 
 criação de métricas e monitora-

mento do impacto do negócio com 
relação à diversidade de gênero. 

>> COMO APLICAr EM...

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
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 adesão ou criação de programas 
de responsabilidade social para 
apoio a iniciativas comunitárias.

 estabelecimento de relaciona-
mento com lideranças comunitá-
rias locais. Esse tipo de vínculo pode 
trazer benefícios mútuos. Ele beneficia 
tanto as pessoas da comunidade, que 
poderão ser apoiadas em projetos que 
diminuem a discriminação de gênero, 
como a startup, que poderá fortalecer 
sua imagem e o senso de pertenci-
mento à comunidade (o que é sempre 
bom para os negócios). 

 Identificação e acompanhamen-
to do percentual de investimento 
social da empresa. Investimento 
aplicado em programas que promo-
vam a igualdade de gênero, com análi-
ses para identificar impactos específi-

cos de programas comunitários sobre 
mulheres e meninas.

 Feedbacks. é importante que a 
startup estabeleça um canal de diálo-
go para receber feedbacks sobre as 
iniciativas comunitárias por ela de-
senvolvidas.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
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 a comunidade
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Assim como a performance e os resultados da startup  
são constantemente mensurados e sistematizados,  

avanços na equidade devem ser medidos, acompanhados  
e reportados. As ações voltadas a essa agenda  

devem ser atreladas a metas, evitando uma atuação pontual  
e sem possibilidade de avaliação quanto  

à sua eficácia e avanço.

MedIR, dOcUMentaR e PUBlIcaR  
OS PROgReSSOS PaRa alcançaR  

a IgUaldade de gêneRO 

PalavraS chave

MonitoraMento
relatórioS

tranSParência

PoSicionaMento

indicadoreS

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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 feRRaMentaS cOMPleMentaReS 

No Brasil, há uma série de certificações e compromissos que empresas podem  
adotar como complemento a mensurações internas: o Índice de Sustentabilidade Social 
(ISE), ferramenta para análise comparativa da performance das empresas listadas  
na Bovespa em relação a aspectos ambientais, saúde e segurança no trabalho (SST)  
e responsabilidade social; o Prêmio WEPs, que identifica e reconhece empresas que 
estão aplicando correta e amplamente os WEPs da ONU Mulheres e do Pacto Global;  
o Selo de Direitos Humanos e Diversidade, da prefeitura municipal de São Paulo,  
que reconhece boas práticas de gestão da diversidade e promoção dos direitos 
humanos em empresas, órgãos públicos e organizações do terceiro setor ou o Selo  
da Diversidade Étnico-Racial, da prefeitura municipal de Salvador, uma iniciativa  
que visa reconhecer publicamente as ações de promoção da equidade racial  
nas políticas de gestão de pessoas e marketing das organizações públicas, privadas 
e da sociedade civil da cidade de Salvador, para citar alguns exemplos.

 startups eM IdeaçãO 
 Responsabilização. é sugerido 

que sócias e sócios ou pessoas funda-
doras definam a responsabilidade da 
startup com relação à equidade por 
meio da mensuração e do monitora-
mento de indicadores de diversidade 
de gênero e dos WEPs.

 Identificação, desde a estrutura-
ção da empresa, de qual é o perfil 
de cada pessoa fundadora. Esse per-

fil diz respeito à identidade de gênero, 
raça, orientação sexual e a outros mar-
cadores de diversidade cujo monitora-
mento, ao longo do tempo, seja de in-
teresse da startup.

 desdobramento dos WePs em 
indicadores que a empresa adota-
rá para a mensuração do progresso 
em relação à equidade de gênero. 
Desenhar e implementar políticas in-
ternas que envolvam aferição da quan-

>> COMO APLICAr EM...

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
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tidade de mulheres contratadas, quan-
tidade de sócias ou líderes de área 
mulheres, ascensão de mulheres na 
carreira, quantidade de empresas for-
necedoras lideradas por mulheres, 
quantidade de mentoras e consultoras 
da startup, quantidade de mulheres no 
conselho consultivo ou no conselho 
de administração etc.

 definição de prioridade quanto 
aos indicadores de interseccionali-
dade. Determinar quais serão adota-
dos prioritariamente para traçar o per-
fil da empresa (raça, orientação sexual, 
maternidade, classe social, pessoa com 
deficiência, faixa etária, etc).

 startups eM ValIdaçãO 
 Quantidade mínima de mulhe-

res. Na busca por profissionais-chave, 
a startup pode estabelecer a quantida-
de mínima de mulheres que deverão 

ser entrevistadas e contratadas, além 
de definir se e quais outros marcadores 
de diversidade serão priorizados den-
tre aqueles predefinidos no planeja-
mento. A empresa deve ser explícita 
no anúncio das vagas, indicando o 
perfil que está sendo buscado, com 
base nos marcadores estabelecidos.

 definição dos dados pessoais 
que serão coletados de novas pes-
soas contratadas para iniciar as 
mensurações planejadas. Esses da-
dos devem ser tratados de acordo com 
a legislação vigente e são fundamen-
tais para conhecer o time e planejar 
seu desenvolvimento.

 Preenchimento do perfil da 
empresa na página dos WePs, a 
fim de determinar seu ponto de 
partida para a implementação 
dos princípios.

NA busca por profissionais chave, A 
startup pode estabelecer a quantidade 
mínima de mulheres qUE DEvErãO SEr 
ENTrEvISTADAS E CONTrATADAS 

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
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 startups eM tRaçãO 
 Inclusão, nos indicadores de 

desenvolvimento do negócio, de 
metas e monitoramento de avan-
ços em equidade de gênero. Nes-
ta fase, em que a startup evolui nas 
suas práticas de planejamento e con-
trole do negócio, estruturação de 
processos de tomada de decisão, 
atribuição de responsabilidades e 
institui uma relação mais intensa com 
conselhos (consultivo ou deliberati-
vo), é essencial que haja maior incor-
poração do tema equidade como 
parte central da empresa.

O planejamento e o estabelecimento 
de metas do negócio também servirão 
como base para a prestação de contas 
para público externo, interno e investi-
dores – hoje cada vez mais alinhados a 
exigências de diversidade e equidade 
de gênero.

 coleta, análise e uso de estatís-
ticas de gênero e dados desagre-
gados por sexo e demais indica-
dores em todos os níveis da 
empresa, além de benchmarks de 
seu mercado, para medir e repor-
tar resultados. 

O POdeR de InflUêncIa de InVeStIdOReS  
na IMPleMentaçãO de PRÁtIcaS de dIVeRSIdade 25

A BlackRock Inc., maior gestora de ativos do mundo, já publicou que planeja 
influenciar empresas para o aumento da diversidade étnica e de gênero  
em 2021. Outros investidores também têm adotado o mesmo posicionamento.  
State Street Global Advisors informou que solicitará de empresas quais são  
as métricas e metas adotadas para impulsionar a diversidade racial em seus quadros. 
A Nasdaq Inc. também anunciou que a maior parte das companhias listadas  
nos EUA terá de incluir ao menos um diretor que se identifique como mulher  
e um que se identifique como uma minoria LGBTQ. Já a Goldman Sachs Group Inc. 
comunicou que não mais fará aberturas de capital de empresas  
que não tenham diretoras mulheres ou diretores diversos.

25  Disponível aQUI

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
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https://www.bloomberg.com/news/articles/2020-12-10/blackrock-plans-to-push-companies-on-racial-diversity-in-202
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 Uso da ferramenta de análise de 
lacunas de WePs para acompa-
nhar o progresso da startup quan-
to à implementação dos princípios. 

 Busca ativa por talentos em cír-
culos diversos. A startup pode publi-
car e compartilhar suas oportunidades 
de trabalho em locais ou junto a orga-
nizações que trabalham pelo reconhe-
cimento de pessoas que experimen-
tam diferentes formas de discriminação.

 startups eM eScala 
 Inclusão dos dados de monitora-

mento dos indicadores de diversi-
dade de gênero nos relatórios pe-
riódicos enviados ao conselho de 
administração, aos investidores e 
ao público final. 

 Realização de pesquisas regulares 
com os públicos interno e externo 
para aprimorar as metas da startup a 
partir das percepções e necessidades 
em relação à equidade de gênero.

 Relato anual do progresso da im-
plementação dos WePs em plata-
formas da companhia, como site, 
páginas em redes sociais e intranet.

 compartilhamento de lições 
aprendidas e boas práticas na im-
plementação dos WePs. A empresa 
pode buscar a publicação dos WEPs 
em seu site, seja na forma de estu-
dos de caso ou de entrevistas com 
lideranças WEPs.

 Benchmark. A startup pode verifi-
car quais e como os concorrentes es-
tão fazendo suas mensurações, suas 
metas e seus relatórios.

 Sua empresa entrega e atrai a di-
versidade? Sugere-se incluir nas mé-
tricas da startup a diversidade de clien-
tes, usuários e usuárias.

_ _  OS PRIncíPIOS de eMPOdeRaMentO  
daS MUlheReS aPlIc adOS àS startups  /
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As proposições apresentadas nesta cartilha não são exaustivas. 

Convidamos a todas e todos a compartilharem suas experiências e proposições 
acerca da aplicação dos WEPs pelas startups, bem como outras formas  
e mecanismos para promover a equidade de gênero nesse ecosssitema.  
Para isso, basta entrar em contato pelo e-mail oi@weimpact.tech

https://conhecimento.ibgc.org.br/Paginas/Publicacao.aspx?PubId=24050
oi@weimpact.tech



