MANUAL DE BOAS PRATICAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO (DEI)
NA ABMEN

Apresentacgao A Associacgao Brasileira de Mentores de Negécios (ABMEN)
reconhece que fomentar um ambiente inclusivo, diverso e equitativo é essencial
para cumprir sua missao de acelerar o ecossistema de empreendedorismo no
Brasil por meio da mentoria. Este manual tem como objetivo ser um guia pratico e
conceitual para orientar mentores (as), liderangas e associados (as) na
incorporacéo de principios de DEl em suas condutas, relacionamentos e praticas
institucionais.

1. Fundamentos da Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI)

1.1 O que é Diversidade refere-se a presenca e valorizagao de diferentes
identidades, vivéncias, trajetérias e formas de ver o mundo. Pode envolver
aspectos como raga, etnia, género, identidade de género, orientacao sexual,
deficiéncia, idade, classe social, nacionalidade, religido, entre outros.
Reconhecer a diversidade é compreender a complexidade que forma a sociedade
e respeitar a riqueza humana presente no ecossistema empreendedor.

1.2 O que é Equidade consiste em reconhecer que pessoas enfrentam contextos
e barreiras distintos, exigindo apoios personalizados para que tenham acesso as
mesmas oportunidades. Nao se trata de tratar todos (as), de forma igual, mas sim
de oferecer suporte diferenciado para que todos (as), possam alcancar resultados
similares.

1.3 0 que é Inclusdo é o compromisso continuo e intencional de criar ambientes
onde todas as pessoas sejam respeitadas, escutadas e tenham condicdes reais
de participagao, voz ativa e senso de pertencimento.

2. Diretrizes e Principios Orientadores da DEl na ABMEN

2.1 Compromisso com a Diversidade A ABMEN reconhece e valoriza a
diversidade em todas as suas formas — incluindo género, raca, etnia, orientagao
sexual, identidade de género, idade, habilidades, origens regionais e contextos
socioecondmicos. Esse compromisso esta alinhado a missao da associacéao de
representar e apoiar uma ampla e plural rede de empreendedores e lideres em
todo o Brasil.

2.2 Promocao da Equidade A ABMEN se compromete a garantir que todos os
associados (as), tenham acesso equitativo a oportunidades, recursos e apoio.
Isso envolve a identificagdo e a remocao de barreiras estruturais que possam



limitar a plena participagao de grupos historicamente sub-representados no
ecossistema empreendedor.

2.3. Fomento a Inclusao A associagao dedica-se a cultivar um ambiente
acolhedor e inclusivo, onde todos os membros se sintam valorizados (as),
respeitados (as) e empoderados (as) para contribuir com autenticidade. Isso
pressupde a promocao de uma cultura organizacional que celebre as diferengas,
estimule o didlogo e fortalega a colaboracéo entre diversas identidades e
trajetdrias.

2.4 Educacao e Sensibilizagcao Continuas A associacdo reconhece que a
promogao de DEI é um processo continuo. Por isso, investe na formagao e
sensibilizacdo permanente de seus membros por meio de treinamentos, rodas de
conversa, oficinas e recursos educativos. O objetivo é ampliar a consciéncia
coletiva e desenvolver competéncias que favorecam relagdes mais justas,
respeitosas e culturalmente sensiveis.

2.5 Engajamento e Participacao Ativa A associag¢do estimula o engajamento
proativo de todos 0s seus membros na promogéao de DEI, por meio da criacdo de
espacos seguros para o didlogo aberto, da valorizacao de diferentes perspectivas
e da participagao em iniciativas que impulsionem a equidade dentro e fora da
organizacgéo.

Esses principios orientadores fundamentam o desenvolvimento de politicas,
programas e praticas que promovem a diversidade, equidade e inclusao na
ABMEN. Eles também traduzem o compromisso da associagdo com a construgao
de um ambiente mais justo, representativo e inspirador para todos os seus
integrantes.

3 Por que promover DElI na ABMEN

e Fortalece o compromisso institucional com o impacto sociale o
empreendedorismo consciente;

e Amplia a escuta, a empatia e ainovagao nas praticas de mentoria;

e Garante maior representatividade nas liderancas do ecossistema
empreendedor;

e Contribui para uma cultura organizacional pautada no respeito e na
seguranca psicoldgica;

e Alinha a ABMEN as melhores praticas globais em ESG e responsabilidade
social;



e Geravalorreal para mentores (as) e mentorados (as), criando espacos
mais acessiveis, diversos e transformadores.

4 Diagndstico Atual de DEI na ABMEN - Onde Estamos
4.1 Governanca sendo desenhada

A Diretoria de Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) foi formalmente criada
recentemente na ABMEN e ja esta estruturada sob a lideranga de Tahise
Soares, que atua com autonomia estratégica e ja iniciou a execucao de seu plano
de trabalho. O foco atual estd em criar as bases institucionais de DEIl na
ABMEN, com ac¢des que preparem o terreno para uma expansao consistente e
estruturada no futuro.

4.2 Presenca feminina em crescimento e foco prioritario

A presenca de mulheres na associacdo vem crescendo, impulsionada pela
chegada da vice-presidente Marcia Thimotheo, que tem mobilizado e
convidado novas liderancgas femininas para a ABMEN. Esse grupo por suavez tem
fortalecido a representatividade das mulheres na associacdo. Diante desse
movimento positivo, a Diretoria DEl tem concentrado seus esforcgos iniciais
nesse publico, por ser o grupo minoritario com maior representatividade e
engajamento no momento atual.

4.3 Cultura organizacional em transicao

A ABMEN foi historicamente formada por um grupo majoritariamente masculino,
com perfil mais tradicional. Embora nao haja resisténcia aberta, observa-se um
nivel ainda incipiente de letramento em diversidade, equidade e inclusdo entre os
associados. A cultura da incluséo ainda nao esta transversalizada na associacao
— e a Diretoria DEI esta atuando para integra-la aos processos internos,
comunicacéo e tomada de decisdo da ABMEN, com foco na construgdo de uma
base sélida e permanente.

4.4 Iniciativas de visibilidade e engajamento em curso

Ja foram desenvolvidos conteudos e agdes voltadas a visibilidade feminina, com
destaque para o podcast ABWMEN, que visa dar voz as mulheres da associagao.
No entanto, ainda ha lacunas estruturais importantes, como:

e Manual de Boas Praticas em DEl;
e Integracdo da agenda de DEIl aos processos institucionais da ABMEN.

Esses itens estao priorizados para implementacdo ao longo de 2025, conforme
previsto nos entregaveis estratégicos da Diretoria DEI.



4.5 Auséncia de dados e indicadores de diversidade

Ainda ndo ha um levantamento sistematizado de dados ou indicadores que
retratem a diversidade interna da ABMEN, o que limita a capacidade de
diagndstico aprofundado e a definicdo de metas mensuraveis. A criacdo de uma
base de dados confiavel esta entre as prioridades da Diretoria DEl para um
proximo ciclo de entregaveis.

5 Estrutura da Diretoria de Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) da ABMEN

A Diretoria de DEI da ABMEN é responsavel por liderar, estruturar e garantir a
execucgao da estratégia de diversidade, equidade e inclusdao em todos os niveis da
associacao. Sua atuacéao visa transformar a cultura organizacional, ampliar a
representatividade e assegurar ambientes acolhedores e justos para todos os
associados (as).

5.1 Principais atribuicées da Diretoria DEI:

e Desenvolvimento de Estratégia: Criar e implementar um plano
estratégico de DElI com metas claras e mensuraveis, indicadores de
impacto e mecanismos de governanga para garantir execugao e
continuidade.

e Acoes Afirmativas: Desenvolver e acompanhar agcdes afirmativas para
ampliar a participacao e a lideranga de mulheres, pessoas negras,
LGBTQIAPN+, PcDs, pessoas 50+, indigenas e demais grupos sub-
representados.

e Capacitacao e Sensibilizacao: Oferecer uma trilha estruturada de
formacao e sensibilizagcdo para mentores (as), liderangas e associados
(as), com foco em letramento DEI, comunicacéo inclusiva, vieses
inconscientes e interseccionalidade.

e Governanca e Sustentabilidade: Integrar a pauta de DEI a estrutura da
associagao e garantir continuidade das acgoes.

e Engajamento e Reconhecimento: Estabelecer parcerias estratégicas com
organizagoOes especializadas, fomentar o reconhecimento de associados
(as) que promovam a incluséo e consolidar projetos como o podcast
ABWMEN.

¢ Acompanhamento e Monitoramento: Coletar dados de diversidade,
monitorar percepgodes de pertencimento e publicar relatérios periddicos de
progresso, garantindo transparéncia e aprimoramento continuo.



5.2 Co-criacgao e participacao colaborativa:

DEIl nao deve ser conduzido apenas por uma diretoria, mas co-construido — isso
fortalece a legitimidade politica da agenda. Por isso, faz-se necessario criar
grupos de trabalho (GT “s) transversais e a participagcao continua de associados
(as) no aprimoramento das politicas e agdes de DEI, promovendo uma cultura de
corresponsabilidade.

6. Panorama da Diversidade no Brasil e no Ambiente Profissional

e Populacao Negra: Pessoas pretas ou pardas representam 56% da
populacéao brasileira (IBGE, 2022), mas ocupam menos de 30% dos cargos
de lideranca. A presenca do racismo estrutural e a escassez de
oportunidades equitativas continuam sendo barreiras relevantes.

e Mulheres: Representam 51,1% da populagao, mas ganham em média 22%
a menos que homens (IBGE, 2021). Ocupam apenas 38% das posi¢cdes de
lideranca. Mulheres negras enfrentam ainda a dupla discriminacéo: de
género e de racga.

e Pessoas com Deficiéncia: Aproximadamente 8,4% da populacao
declarou algum tipo de deficiéncia (IBGE, 2019), sendo apenas 1%
empregada formalmente. Barreiras fisicas, comunicacionais e atitudinais
ainda seguem dificultando a incluséo efetiva.

e Pessoas LGBTQIAPN+: Estima-se que 10% da populacao se identifica
como LGBTQIAPN+ (Datafolha, 2021), enfrentando exclusdo em ambientes
formais. Avioléncia e 0 preconceito contra essas pessoas também séo
crescentes.

e Pessoas 50+: O etarismo afeta fortemente a recolocacao profissional apds
os 50 anos. Esteredtipos relacionados a desatualizagdo comprometem o
reconhecimento e a valorizagcao de profissionais experientes.

o Diversidade regional e cultural: Sotaques, habitos e origens regionais
ainda sdo motivo de discriminagdes sutis, principalmente em ambientes
de negocios centralizados no eixo RJ-SP.

Esses dados evidenciam a urgéncia de implementar praticas ativas de inclusao,
equidade e pertencimento no ambiente profissional — incluindo na ABMEN —
como caminho para a transformacéao cultural e institucional.

7. Diretrizes e Principios Norteadores de DEI



Guiados por cinco pilares:
e Respeitar a dignidade de todas as pessoas;
e Comprometer-se com a equidade e a justica social;
e Promover ambientes seguros e acolhedores;
e Rejeitar qualquer forma de discriminacgéo;
e Valorizar a pluralidade de vozes, saberes e experiéncias.

Cada um desses principios sera incorporado em praticas concretas nas
mentorias, comunicacao e eventos da ABMEN, com os exemplos praticos
detalhados nas sec¢des seguintes.

8. Grupos Minorizados: Compreensao, Contextos e Boas Praticas
8.1 Pessoas Negras

e Contexto: A herancga de séculos de escravidao no Brasil deixou marcas
profundas no acesso a educacao, a renda, a moradia e a mobilidade
social.

e Desafios: Racismo estrutural, sub-representagcao em posicoes de
lideranca e estigmatizacdo com base na aparéncia.

e No ambiente de negocios: Sub-representagdo em conselhos e redes de
apoio limitadas para empreendedorismo negro.

e Boas praticas para mentores (as): Evite esteredtipos; valorize trajetérias e
saberes; promova acesso a redes e oportunidades.

8.2 Mulheres

e Contexto: Luta histérica por igualdade de direitos, ainda marcada por
duplajornada e violéncia de género.

e Desafios: Assédio moral, invisibilizacdo em reunides e acesso desigual a
investimento.

¢ No ambiente de negécios: Barreiras especificas enfrentadas por
fundadoras de startups e escassez de modelos de referéncia femininos.

e Boas praticas para mentores: promover escuta ativa, evitaro
mansplaining e incentivar o protagonismo feminino.

8.3 Pessoas LGBTQIAPN+



e Contexto: Criminalizacao histérica das identidades LGBTQIAPN+; foi
somente em 2019 que o STF equiparou a homofobia e a transfobia ao crime
de racismo.

¢ Desafios: Violéncia explicita e velada, discriminagao inconsciente e
pressao para esconder identidade em ambientes profissionais.

¢ No ambiente de negécios: auséncia de seguranca psicoldgica e de
politicas formais de inclusado LGBTQIAPN+.

e Boas praticas para mentores (as): utilizar consistentemente os pronomes
corretos; criar espacos acolhedores; evitar supor identidade, orientagao
ou configuracdes familiares.

8.4 Pessoas com Deficiéncia (PCD)

e Contexto: Historicamente invisibilizadas na sociedade e no mercado de
trabalho.

o Desafios: Barreiras de acessibilidade, capacitismo e desconhecimento
generalizado sobre recursos de acessibilidade e adaptagdes razoaveis.

e No ambiente de negocios: Baixa visibilidade de pessoas com deficiéncia
como empreendedoras ou lideres de negécios.

e Boas praticas para mentores (as): Pergunte diretamente sobre possiveis
adaptacdes; fale com a pessoa, ndo com acompanhantes; evite
infantilizag&o ou supervalorizagéo de tarefas cotidianas.

8.5 Pessoas 50+

e Contexto: Apesar do aumento da expectativa de vida, a cultura do trabalho
ainda valoriza a juventude e desconsidera o potencial de profissionais
experientes.

e Desafios: Preconceito etario, exclusao digital, falta de oportunidades.

e No ambiente de negécios: Participacao limitada em programas de
aceleracao, inovacao e capacitagao voltados ao publico mais jovem.

e Boas praticas para mentores (as): Valorize a experiéncia; incentive a
atualizagédo; evite tom condescendente.

8.6 Povos Indigenas

e Contexto: Baixa representatividade nas politicas publicas e acesso restrito
ao mercado de trabalho formal.



Desafios: Racismo, ameaca constante aos territérios e desvalorizagédo dos
saberes e praticas ancestrais.

No ambiente de negodcios: Respeitar as cosmologias e visbes de mundo
dos povos indigenas; reconhecer a ancestralidade como um valor
estratégico; barreiras linguisticas e culturais.

Boas praticas para mentores (as): Respeitar cosmologias préprias;
reconhecer ancestralidade como ativo; evitar apropria¢gdes culturais.

8.7 Diversidade Regional e Cultural

Contexto: O Brasil apresenta marcantes desigualdades regionais e
preconceitos associados a sotaques, costumes e origem geografica.

Desafios: Estigmatizacdo de identidades regionais e concentragcdo de
oportunidades no eixo Sul-Sudeste.

No ambiente de negdcios: Baixa visibilidade de empreendedores e
iniciativas do Norte e Nordeste.

Boas praticas para mentores (as): Acolher a diversidade linguistica;
promover trocas entre diferentes regides; combater esteredtipos regionais.

8.8 Pessoas Imigrantes e Refugiadas

Contexto: Frequentemente enfrentam obstaculos com documentacgéao,
idiomas e validacdo de suas competéncias profissionais.

Desafios: Xenofobia, exploragcdo econdmica e barreiras legais e culturais a
integracéo.

No ambiente de negdcios: Falta de informacao sobre direitos e
subutilizagdo de competéncias profissionais e empreendedoras.

Boas praticas para mentores (as): Incentivar a formalizacao de
atividades; apoiar processos de integracao sociocultural; utilizar
linguagem clara e acessivel.

8.9 Classes Sociais e Desigualdade de Renda

Contexto: O Brasil esta entre os paises com maior indice de desigualdade
social e econdmica do mundo.

Desafios: Limitacdes no acesso a crédito, redes de apoio e infraestrutura
essencial.

No ambiente de negdcios: Dificuldades significativas para iniciar, manter
ou expandir um negécio.



e Boas praticas para mentores (as): Praticar escuta ativa com empatia;
adaptar linguagem e metodologias as realidades diversas; incentivar
solucdes de impacto social e comunitario.

9. Compromissos e Recomendacgées Praticas para Mentores (as) da ABMEN

A mentoria é um espaco de confianca, escuta e desenvolvimento. Para que esse
espaco sejatambém inclusivo, justo e respeitoso com todas as pessoas, os(as)
mentores (as) da ABMEN se comprometem com os seguintes principios e
condutas:

9.1 Compromissos da Mentoria Inclusiva
e Escuta ativa empatica e sem julgamentos

o Valorizar trajetérias diversas, reconhecendo os contextos sociais,
histdricos e estruturais que influenciam a jornada de cada pessoa
empreendedora.

e Uso consciente da linguagem

o Utilizar linguagem clara, acessivel e inclusiva. Evitar expressodes ou
termos que reforcem esteredtipos, ainda que de forma sutil ou nao
intencional.

e Atencao as interseccionalidades

o Compreender que dimensdes como raga, género, classe,
deficiéncia e orientacao sexual se inter-relacionam, podendo
intensificar desigualdades.

e Promocao de seguranca psicolégica

o Garantirum ambiente seguro, acolhedor e livre de julgamentos,
onde mentorados (as) possam expressar suas vivéncias com
confianga.

e Reconhecimento e combate avieses inconscientes

o Refletir constantemente sobre seus préprios vieses e privilégios.
Estar aberto(a) ao feedback e engajado(a) em processos de
aprendizado continuo.

e Promocao ativa da equidade

o Oferecer oportunidades, compartilhar redes e fazer conexdes que
ampliem o acesso de pessoas de grupos minorizados.



e Cuidado com otom e as suposicoes

o Evitar suposicdes baseadas em esterebtipos — como assumir que
toda mulher é mae ou que todo homem é heterossexual.

e Apoio aformacgao continuada em DEI

o Comprometer-se com a formacao continua sobre temas de
diversidade, equidade e inclusao, atualizando saberes e praticas.

e Rejeicao a qualquer forma de discriminacao

o Identificar e interromper falas ou atitudes discriminatérias, mesmo
que sutis ou nao intencionais, sempre com acolhimento e firmeza.

9.2. Como Estabelecer Regras Claras na Mentoria

e Antes do encontro: comunique que o espaco é seguro, diverso e de
respeito mutuo.

e Durante o encontro: adote praticas de dialogo respeitoso, como a politica
de "uma fala por vez", e estimule a escuta empatica e colaborativa.

e Moderacao de espacos de fala:
o Nomeie um (a) facilitador(a) neutro(a), caso necessario;

o Promova equilibrio nas falas, garantindo que todas as vozes sejam
ouvidas;

o Intervenha com assertividade diante de microagressdes ou
interrupgcdes constantes;

o Encerre falas ofensivas com firmeza, oferecendo acolhimento sem
ser conivente.

9.3 Compromissos institucionais da ABMEN com DEI

Garantir diversidade representativa em eventos, painéis e formacgdes promovidos
pela ABMEN:

1. Fomentar iniciativas para aumentar a presenga de mulheres e grupos sub-
representados no quadro de mentores (as);

2. Alinhar a comunicacao interna e externa aos valores de diversidade,
equidade e incluséo;

3. Promover formacdes estruturadas em DEIl, incluindo trilhas de
aprendizado, treinamentos praticos e letramento continuo;

4. Adotar critérios inclusivos na selegcao de mentores (as);



5. Definire acompanharindicadores claros de diversidade, equidade,
inclusao e pertencimento para monitoramento continuo e aprimoramento
das praticas institucionais.

10. DEl como Processo de Transformagao Cultural

Promover DEI ndo é preencher um checklist, mas sim embarcar em uma jornada
continua de transformacao organizacional e cultural. Isso exige mudancga de
mentalidade, persisténcia e intengao clara.

10.1 Por que a mudanca é dificil
e Implica questionar privilégios historicamente naturalizados;
e Provoca desconforto ao desafiar estruturas de poder;
e Exige tempo para desconstruir vieses inconscientes;

e Nem sempre traz resultados imediatos, o que pode gerar frustragéo e
resisténcia.

10.2 Pilares da transformacao DEI

o Pessoas: Investirem formagdo, aumentar a conscientizagéo e promover
engajamento genuino;

e Processos: Revisar rituais, politicas e procedimentos para eliminar
barreiras e exclusoes;

e Politicas: Estabelecer diretrizes institucionais claras que sustentem e
legitimem as praticas DElI;

e Governanga: Criar estrutura de responsabilidade DEI, com representantes
com poder decisdrio e atuagao transversal.

11. Etapas estratégicas para implementar DEI [ADICIONADO]

e Engajamento e construcao de consenso com liderangas institucionais;

e Diagndstico interno incluindo censo de diversidade e pesquisa de clima
organizacional;

e Definicao de metas claras, mensuraveis e temporais (curto, médio e
longo prazo);

e Plano de agao transversal, abrangendo todos os pontos da jornada do
associado (a): sele¢ao, desenvolvimento, retengao e visibilidade;



e Monitoramento continuo, com coleta de feedbacks, andlise de
indicadores e revisao periédica das estratégias

12. Como Medir o Progresso da DEI na ABMEN

O monitoramento de Diversidade, Equidade, Inclusédo e Pertencimento (DEI) € um
passo estratégico essencial para consolidar avangos reais e construir uma base
de dados confiavel que permitira definir metas mais robustas nos ciclos
seguintes.

Para o periodo inicial de 2025-2026, a ABMEN priorizara um conjunto enxuto e
viavel de quatro KPlIs principais, um por pilar, focando na criagdo de um
baseline sélido para orientar as préximas etapas da jornada.

12.1 Diversidade

Indicador: Propor¢ao de associados (as) e mentores (as) autoidentificados(as)
em grupos minorizados — mulheres, pessoas negras, PcDs e LGBTQIA+ — além
da distribuicdo regional (eixo RJ-SP x demais regioes).

Como medir:

e Formulario de autoidentificagédo para novos associados (as), integrado a
plataforma Softaliza;

e Pesquisa complementar para associados (as) antigos (as), garantindo
atualizacdo dos dados de forma voluntaria, segura e confidencial.

12.2 Equidade

Indicador: Proporgcéo de pessoas pertencentes a grupos minorizados em
posicoes de lideranca (diretoria, conselhos e comités).
Como medir:

e Levantamento dos cargos ocupados e cruzamento com dados de
autoidentificacao, permitindo identificar a representatividade efetiva nos
espacos de deciséo.

12.3 Inclusao

Indicador: Engajamento em eventos e formacgdes, segmentado por recortes de
diversidade.
Como medir:

o Analise de listas de presenca em eventos, rodas de conversa e formagdes
(via Notion ou planilhas de registro), permitindo observar padrdes de
participacao e engajamento ativo de diferentes grupos.

12.4 Pertencimento



Indicador: Participacao dos(as) associados (as) em iniciativas de DEI, incluindo
eventos, rodas de conversa, formacoes e a trilha estruturada de DEI.
Como medir:

o Registros de presenca e adeséo as iniciativas, gerando dados consistentes
para monitorar evolugcdo do envolvimento da comunidade ABMEN com a
pauta.

A consolidagao desse conjunto estratégico de indicadores marca um passo
decisivo na jornada de Diversidade, Equidade, Inclusédo e Pertencimento da
ABMEN. A partir desses dados poderemos estabelecer um retrato preciso da
situacdo atual da associagdo em DEl e com base nisso definir metas realistas e
orientar a evolugao da estratégia de forma consistente nos proximos ciclos.

13. Conclusido: DEI como Compromisso Continuo de Transformacéo

A promocgao da Diversidade, Equidade e Inclusdao ndo € um ponto de chegada,
mas uma jornada permanente de aprendizado, escuta e agdo. Este manual ndo
encerra o debate — ele é, acima de tudo, um convite a reflexdo e ao engajamento
ativo de cada associado (a), mentor (a), parceiro(a) e lideranca da ABMEN.

Incluir é transformar. E enxergar para além dos préprios privilégios e agir com
intencionalidade para enfrentar desigualdades histéricas. E construir pontes e
derrubar barreiras. E garantir que todas as pessoas, com suas histdrias, saberes e
trajetodrias, encontrem na ABMEN um espaco de pertencimento, desenvolvimento
e protagonismo.

A DEIndo é uma pauta acessoéria e isolada— é um eixo estratégico que atravessa
tudo o que fazemos, pois é na acao cotidiana, nos pequenos gestos e nas grandes
decisbes, que revelamos hosso compromisso real com a transformacéo.

Por isso, convidamos vocé a ir além da leitura deste manual: aplique,
compartilhe, questione, melhore. Torne-se um agente de mudancga no
ecossistema de empreendedorismo brasileiro. Que cada passo em direcao a
equidade fortalegca nossa missao coletiva de transformar vidas por meio da
mentoria.

Juntos, somos mais potentes. E mais diversos, somos mais fortes.

14. Materiais de Apoio e Leituras Complementares

Para aprofundar o conhecimento e fortalecer a pratica da diversidade, equidade e
inclusao, indicamos materiais confidveis, acessiveis e atualizados que podem



apoiar mentores (as), liderancas e associados (as) da ABMEN em sua jornada de

transformacao.

I Guias e Ferramentas

Guia de Linguagem Inclusiva - ONU Mulheres Brasil
https://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2019/10/guia-
linguagem-inclusiva.pdf

Cartilha de Comunicacao Inclusiva - Prefeitura de Sao Paulo
https://www.prefeitura.sp.gov.br/cidade/secretarias/upload/comunicacao
inclusiva.pdf

Guia Pratico de Comunicacao Inclusiva - Instituto Aurora
https://www.institutoaurora.org/wp-content/uploads/2022/02/Guia-
Aurora-de-Comunicacao-Inclusiva.pdf

Guia de Boas Praticas para Inclusao de Pessoas com Deficiéncia -
Instituto Ethos
https://www.ethos.org.br/cedoc/guia-de-boas-praticas-para-inclusao-de-
pessoas-com-deficiencia/

Ik Leitura e Pesquisa

Diversidade nas Empresas - Instituto Ethos e BID
https://www.ethos.org.br/cedoc/pesquisa-diversidade-nas-empresas/

Estudo ‘Diversidade, Equidade e Inclusao nas Startups Brasileiras’ -
Mapeamento Distrito
https://materiais.distrito.me/diversidade-startups

Mapa da Desigualdade de Género no Brasil - Instituto Locomotiva e
ONU Mulheres
https://www.onumulheres.org.br/publicacoes/mapa-da-desigualdade-de-
genero-no-brasil/

Relatdrio sobre Diversidade e Inclusdo nas Organizacoes — Great Place
to Work
https://www.greatplacetowork.com.br/diversidade-e-inclusao/

Podcasts e Videos

Podcast ABWMEN - Lideranga, Empreendedorismo e Diversidade
canal youtube Abmen:
https://www.youtube.com/c/ABMENMentoresdeNeg%C3%B3cios



e TED Talks sobre Inclusao e Diversidade (legendados em portugués)
https://www.ted.com/topics/diversity



