
1HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

REALIZAÇÃO APOIO

HRTech Report 2021

Inovação por meio 
do Capital Humano



2HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

Sumário

Conclusão

Sobre o Distrito

Cenário Internacional

Tendências no ecossistema e o papel do investimento de risco

42

43

37

33

Introdução

Definindo Capital Humano

O Ecossistema de Inovação Aberta

05

08

13
Taxonomia
Metodologia
Análise de Dados

14
16
17



3HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

O Distrito é uma Plataforma 

de Inovação Aberta com o 

propósito de transformar 

empresas, acelerar startups, 

potencializar investimentos 

e impactar positivamente 

a sociedade.

Nos últimos quatro anos, 

a empresa construiu o 

mais avançado sistema de 

inteligência e banco de 

dados sobre o ecossistema 

de inovação aberta do Brasil. 

Hoje, são mais de 30 mil 

startups monitoradas, uma 

comunidade vibrante de cerca 

de 800 startups, 70 grandes 

corporações e mais de 3 mil 

profissionais de inovação.

we
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Visite nosso website www.distrito.me para saber mais 
sobre inovação aberta baseada em dados e começar a 
sua jornada rumo ao futuro do seu negócio. 

Descubra suas prioridades de inovação, aprenda sobre 
as melhores práticas e mais. Entre em contato conosco 
no e-mail contato@distrito.me ou fale com algum dos 
autores do estudo. 

NOSSOS ESPECIALISTAS ESTÃO TE AGUARDANDO. 
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Introdução 
O futuro está chegando cada vez mais rápido. 

Essa é a consequência da exponencialidade 
das transformações tecnológicas que vive-
mos: o constante “choque de futuro”, que 
obriga uma movimentação ininterrupta de 
adaptação. Estamos sempre nos (re)ade-
quando, uma vez que a tecnologia está em 
permanente mudança.

Neste cenário, não é de surpreender que di-
versos líderes do business permaneçam obs-
tinadamente focados no presente estratégi-
co. Muitos acreditam que é melhor focar nos 
desafios que se colocam no ‘agora’ do que se 
preocupar com o incerto porvir.

Embora compreensível, os que assim 
agem falham em perceber que estão cada 
vez mais incertas e turvas as fronteiras 
entre o agora e o depois. A transformação 
digital não pode ser encarada como um 
conjunto de milestones com um desfecho 
claro, mas sim aceita em sua dimensão de 
processo contínuo.

Isso significa uma transição do jeito de pensar: 
de uma mentalidade de sobrevivência passa-
mos a uma busca da prosperidade. Fazer o que 
é necessário para ter sucesso hoje não é mais 
suficiente. Tendo em vista a intensidade das re-
voluções tecnológicas e a ocorrência de crises 
- a exemplo da pandemia de COVID-19 -, é pre-
ciso romper com o paradigma de que as trans-
formações são episódicas e abraçar a transfor-
mação como constante work-in-progress.

Acreditamos que a chave para essa trans-
formação está no fator humano. O mundo 
imprevisível que habitamos pede das orga-
nizações criatividade, coragem, julgamento, 
flexibilidade - qualidades que apenas pes-
soas podem oferecer.

Por conta disso, é mandatória para as orga-
nizações a necessidade de selecionar bem, 
cultivar e aprimorar o capital humano. Não 
existe solução técnica que possa tornar uma 
empresa capaz de se reinventar de maneira 
contínua e, ao fazê-lo, encontrar soluções 
para combinar crescimento da receita e lu-

cros com respeito ao meio-ambiente e à rede 
de stakeholders. Esse é um problema huma-
no e deve ser endereçado enquanto tal.

Portanto, não há contradição entre capital 
humano e transformação digital - ao contrá-
rio, ambos são partes de um mesmo proces-
so, a busca pela prosperidade. 
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O impacto das HR techs no 
ecossistema de startups brasileiro

André Barrence
Diretor do Google for Startups 
para América Latina

1/2

Este ano, o Google for Startups completou cin-
co anos de atuação no Brasil e, para comemorar 
essa data, lançamos um Relatório de Impacto que 
apresenta a evolução do ecossistema de inovação 
nesse período. Nele analisamos alguns mercados 
em que startups brasileiras vêm promovendo 
transformações, sendo um deles o de Recursos 
Humanos. Assim, percebemos que as HR techs 
fazem parte de um setor que vem crescendo rapi-
damente e com uma grande missão no Brasil: tor-
nar as contratações mais ágeis e justas por meio 
de tecnologia, melhorando a experiência das em-
presas que estão contratando e dos candidatos às 
vagas de emprego. 

Elas vêm trilhando esse caminho usando métodos 
como análise de métricas de desempenho, inte-
gração de dados, automação e acompanhamento 
de resultados para desburocratizar os processos 
de recursos humanos e otimizar a capacidade de 
decisão de gestores.

Em um país que bate recordes de desemprego, 
existem milhares de pessoas se candidatando a 

uma única vaga, o que torna impossível para quem recruta analisar in-
dividualmente cada candidato. Do outro lado, além de lidar com o es-
tresse de estar desempregado ou procurando recolocação, quem está 
à procura de trabalho costuma ter que lidar com burocracia e plata-
formas ineficientes. O processo pode ser demorado, causando frus-
tração tanto para quem contrata, quanto para quem busca uma vaga. 

Com as HR techs, esse processo é facilitado, melhorando a jornada de 
quem procura emprego e fazendo com que seja mais fácil encontrar 
vagas que se conectam com cada perfil, além de facilitar a busca por 
talentos. É aí que entram tecnologias como machine learning e inteli-
gência artificial, capazes de analisar currículos automaticamente e dar 
retorno para as pessoas de forma mais eficiente.

Outro problema comum do mercado ainda é a discriminação, seja ela 
consciente ou por vezes inconsciente, reforçada pelos processos tra-
dicionais de contratação das empresas. Mais uma vez, as HR techs 
trazem um impacto positivo para o mercado, pois as novas ferramen-
tas criadas por essas startups já nascem, muitas vezes, orientadas à 
diversidade. São soluções como entrevista remota às cegas, em que 
recursos como distorção de voz e imagem são usados para que o re-
crutador só conheça a pessoa após sua aprovação para uma próxima 
etapa, diminuindo assim os vieses inconscientes na hora da avaliação.

https://startup.google.com/intl/pt-BR/
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André Barrence
Diretor do Google for Startups 
para América Latina

2/2
Descomplicar a vida de quem procura emprego e 
fomentar a diversidade nas empresas são alguns 
dos benefícios positivos dessas startups que re-
inventam o mercado de Recursos Humanos no 
Brasil. Porém, elas também enfrentam alguns de-
safios, como o limite de orçamento das áreas de 
RH das empresas, que, apesar de serem uma das 
mais importantes para diversas corporações, exi-
bem capacidade de investimento limitada, e isso 
impõe desafios à contratação de produtos tecno-
logicamente robustos.

As constantes mudanças observadas no mundo 
do trabalho também exigem que as startups este-
jam sempre atentas às dinâmicas sociais, e invis-
tam em soluções tecnológicas que acompanhem 
novas tendências e a evolução e transformação 
do mercado de contratação e gestão de pessoas.

De olho nessas mudanças, as HR techs buscam preparar as empresas 
para o futuro do trabalho, criando ferramentas para selecionar os ta-
lentos certos e contratar melhor, reduzindo custos e aumentando a 
eficiência dos processos. Pensando nisso, é fundamental continuar a 
estimular o surgimento e o crescimento de empresas do setor. Ao adi-
cionarem tecnologia para facilitar a vida de outras empresas, elas me-
lhoram também a jornada para os candidatos e funcionários, além de 
contribuírem para um ecossistema e mercado mais diverso e justo.

https://startup.google.com/intl/pt-BR/
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Definindo Capital Humano
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Na literatura econômica, entende-se capital 
humano enquanto conjunto dos atributos, 
qualidades e conhecimentos considerados 
essenciais para o processo produtivo. Nes-
se sentido, o capital humano engloba a edu-
cação, a experiência, a saúde, os skills, entre 
outras dimensões que fazem da força de 
trabalho capaz de gerar valor.

Os indivíduos podem investir no seu pró-
prio desenvolvimento, mas também o Esta-
do e as empresas, através de campanhas de 
educação e treinamento, condições apro-
priadas de trabalho e aplicação de tecnolo-
gias - dimensões que abordamos no corpo 
deste estudo.

Num primeiro momento, pode parecer que 
o retorno desse investimento é privado, no 
sentido de que a capacidade produtiva do 
indivíduo é aprimorada, mas há uma série 

de externalidades que aumentam sobrema-
neira a capacidade produtiva geral quando 
se investe em capital humano.

O impacto da inovação na economia é, por 
si só, uma evidência maiúscula de como o 
capital humano pode transformar e orien-
tar o crescimento econômico a longo pra-
zo, uma verdade macroeconômica, mas 
também extremamente relevante no con-
texto de uma corporação.

No contexto deste trabalho, cujo objeti-
vo é entender o ecossistema de inovação 
aberta voltado para o fomento do capital 
humano, destrinchamos o conceito em qua-
tro facetas interdependentes: Tecnologias 
para gestão, produtividade e bem-estar 
dos colaboradores; esforços de educação 
continuada da mão de obra; iniciativas de 
diversidade e inclusão.

Esses pontos, evidentemente, não esgotam 
todas as dimensões possíveis desse tema, 
mas nos permitem analisar o ecossistema 
empreendedor e corporativo brasileiros na 
sua concretudo, abarcando desde as star-
tups oferecendo soluções até as iniciativas 
concretas de empresas para o desenvolvi-
mento humano.

DEFININDO CAPITAL HUMANO

O Conceito



10HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

AmbevOn - A plataforma de 
aprendizagem da Ambev

1/3

Rebeca Guenka
Head of Learning da Ambev

A AmbevOn é a plataforma de aprendizagem da Ambev, que pre-
tende ressignificar o conceito de educação corporativa nas organi-
zações. Ela nasceu da reformulação da Universidade Ambev (UA), 
programa de treinamento e capacitação que existe há mais de 20 
anos na empresa. Percebemos que o comportamento das pessoas 
mudou, assim como a forma de consumo de informação, disponibili-
dade de plataformas de conhecimento (streamings, podcasts, sites 
de busca), e nós ainda estávamos com uma universidade corporativa 
que remetia a tempos antigos de ensino. Com isso, queríamos tornar 
a aprendizagem mais democrática e engajadora, trazendo diversida-
de de conteúdo, formatos e também levar protagonismo para nosso 
time. As pessoas têm que ter autonomia para escolherem a forma 
como querem aprender, o que e quando querem, assim, além dos 
treinamentos oferecidos, a plataforma permite que os colaboradores 
acessem conteúdos de temas variados para ajudá-los em seu desen-
volvimento profissional. 

Hoje, a AmbevOn é uma plataforma de aprendizagem única e cola-
borativa, onde é possível compartilhar conteúdos de educação cor-
porativa em diferentes formatos, muitas vezes a partir de exemplos 

Como surgiu e o que motivou a 
criação da AmbevOn? 

De que forma a empresa engaja seus 
colaboradores a participarem da 
plataforma de aprendizagem?

da própria empresa, para fomentar o debate e construir, em conjun-
to, uma fonte para a aprendizagem contínua. O termo “ON”, inclusi-
ve, é utilizado porque demonstra as ideias de evolução, crescimento, 
continuidade e desenvolvimento, trazendo luz à ideia de modernida-
de, inovação e tecnologia. Até o momento, ela já atinge aproximada-
mente 16 mil funcionários e soma cerca de 180 mil acessos. 

Procuramos estimular a busca do aprendizado contínuo de forma 
autônoma e autodirigida por meio da promoção de experiências 
transformadoras – de impacto e que estimule a curiosidade das pes-
soas – e ferramentas de uso intuitivo e que facilitem a procura por 
desenvolvimento. Para isso, buscamos constantemente adaptar a 
plataforma para que isso aconteça. Inclusive, reduzimos o número 
de iniciativas obrigatórias para dar essa autonomia aos nossos cola-
boradores. Os únicos treinamentos obrigatórios hoje são os de se-
gurança e compliance.

https://www.ambev.com.br/
https://www.linkedin.com/company/ambev/
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Rebeca Guenka
Head of Learning da Ambev

A formação é para todos os níveis 
de funcionários? Como as lideranças 
participam do processo?

Com as ferramentas que temos, conseguimos medir o número de 
acessos aos treinamentos e consultas à curadoria de conteúdo, se-
jam eles via podcasts, lives, livros, artigos, etc. Também utilizamos 
dados para compreender o quanto os colaboradores estão aces-
sando determinado conteúdo, em que momento param o vídeo, 
qual tópico têm mais dificuldade, para, assim, conseguirmos dese-
nhar as próximas experiências de cada um, de forma personalizada. 
A usabilidade das ferramentas e o retorno dos nossos participan-
tes em cada treinamento, por exemplo, são dados que utilizamos 
para melhorar continuamente nossas experiências e ferramentas 
de aprendizagem. E estamos testando a aplicação de avaliações 
antes e depois dos treinamentos para podermos mensurar o quan-
to aquele conteúdo foi absorvido pelos usuários e testar possíveis 
KPIs de acompanhamento dos treinamentos.

Criamos, também, uma forma gamificada para acompanhar a evo-
lução de cada colaborador em nossas trilhas, dando grandes incen-
tivos aos primeiros colocados no Ranking. Nesse ano, por exemplo, 
os vencedores de uma das jornadas de aprendizagem ganharam 
uma viagem ao Vale do Silício, para saber mais sobre inovação e 
aprendizado nos principais hubs da Califórnia. Acreditamos que 
os incentivos e premiações não precisam ser apenas focados no 
core business, mas também em quem busca desenvolvimento – e 
essa foi uma forma que encontramos para reconhecer quem busca 
se desenvolver. Em 2021, a AmbevOn espera atingir mais de 20 mil 
funcionários de todas as áreas, níveis hierárquicos e cargos. 

Sim. Os conteúdos da AmbevOn foram pensados a partir de uma es-
cuta ativa do nosso público interno, de todos os níveis hierárquicos. 
As demandas mais buscadas estão ligadas a liderança, digitalização, 
programação, dados, diversidade & inclusão, entre outros. Temos jor-
nadas desenvolvidas para o time de operação até VPs da empresa.

Todas as comunicações para funcionários da Ambev vêm desta-
cando a importância da curiosidade e o aprendizado contínuo para 
todos os nossos líderes, em todos os níveis. Por isso, os gestores 
são constantemente encorajados a alocar tempo para o seu próprio 
aprendizado e fazer o mesmo para os seus times.

A AmbevOn reconhece no call mensal de sócios os funcionários 
que estiveram mais engajados com as iniciativas, além de conceder 
um certificado de “Parceiro de Aprendizado Contínuo” a todos os 
líderes que trabalham conosco no desenvolvimento de conteúdos. 
Também a partir de 2021, acrescentamos nas avaliações de desem-
penho da alta liderança a quantidade de treinamentos que participa-
ram e quantidade de conteúdos não obrigatórios consumidos, assim 
acrescentamos a aprendizagem como um fator de avaliação de de-
sempenho na empresa.

https://www.ambev.com.br/
https://www.linkedin.com/company/ambev/
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Rebeca Guenka
Head of Learning da Ambev

Para a Ambev, qual a importância 
de incentivar e investir no 
desenvolvimento dos seus 
funcionários?

Case AmbevOn - On My Journey 

A Ambev entende que o aprendizado contínuo é um dos pilares mais 
importantes para a evolução cultural na companhia. Por isso, acre-
ditamos no desenvolvimento dos nossos funcionários para que eles 
vejam o valor do aprendizado e o procurem de forma autônoma e 
autodirigida. Estamos cada vez mais integrados ao ecossistema da 
educação e acreditamos em uma forma de aprendizagem mais co-
nectada. Por isso, investimos no aprendizado e no estímulo das pes-
soas curiosas e críticas, com vontade de mudar e fazer melhor, por-
que acreditamos que essa é a chave para a construção de um futuro 
de sucesso da Ambev e de todo o seu ecossistema.

Inclusive, já temos iniciativas de compartilhamento de informações 
com nosso ecossistema por meio de vídeos no youtube pelo canal da 
Ambev On, bem como colocamos também conteúdos para nossos 
universitários, empresas juniores e ONGs que participam do progra-
ma VOA, no site da ambevon.skore.io. Acreditamos que o crescimen-
to só é sustentável se conseguirmos crescer junto à comunidade 
e fortalecendo nossos parceiros, e utilizamos nossa plataforma de 
aprendizagem para isso.

A jornada On My Journey foi feita para gerentes sêniores. Ela come-
çou com uma live de 3h em que chamamos 9 convidados externos (do 
mercado) e 9 internos para fazer um bate papo de 20 min cada, pas-
sando 3 bate-papos ao mesmo tempo com trilhas diferentes. A ideia 
era que o próprio usuário escolhesse qual canal quisesse assistir.

O momento em que todos falaram juntos foi uma “sessão aberta” – ti-
vemos diretores e VPs compartilhando grandes erros que cometeram 
durante a sua trajetória profissional e o que aprenderam com isso, para 
termos este momento de humanização do erro dentro do trabalho.
 
Em toda a live, tivemos mais de 1400 visitas aos canais e engajamento 
ativo de 700 participantes. Depois, convidamos os participantes a fa-
zerem assessments e participarem de uma das 3 trilhas que tínhamos 
desenhado, com conteúdos assíncronos e momentos síncronos. Todas 
as trilhas foram gamificadas e os participantes iam ganhando pontos 
por lerem artigos, escutarem podcasts ou verem vídeos. Mais tarde, 
poderiam trocar seus pontos no marketplace por vários produtos.
 
Terminamos a jornada com 1 dia inteiro de Hackathon, e premiamos 
os mais engajados com viagens ao Vale do Silício, para gerar esse 
reconhecimento pela aprendizagem e dando mais experiências que 
gerem valor a eles.

https://www.ambev.com.br/
https://www.linkedin.com/company/ambev/
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O Ecossistema de 
Inovação Aberta
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Quando observamos as startups associadas ao 
tema do capital humano, estamos falando das 
chamadas HRtechs, mas também edtechs, heal-
thtechs, fintechs e outras que oferecem solu-
ções tecnológicas para o aprimoramento da for-
ça e condições de trabalho.

Analisar o ecossistema de startups é entender de 
que maneira os empreendedores, investidores de 
risco e corporações estão percebendo o cenário 
do capital humano, no sentido que essas jovens 
empresas atuam justamente para oferecer solu-
ções para as fraquezas e necessidades do meio, 
transformando desafios em oportunidades.

O Ecossistema de 
Inovação Aberta

Taxonomia01

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Para fim de melhor entendermos as tendências e características do ecossistema 
de inovação aberta dedicada ao capital humano, as startups foram separadas nos 
seguintes grupos, cada qual com suas respectivas subcategorias

Soluções tecnológicas para a contratação 
e descoberta de talentos.

Startups que oferecem a estrutura tecnológica para 
realização dos processos seletivos como um todo, des-
de o recrutamento para as vagas, realização de provas, 
entrevistas e demais etapas; podem incluir ferramen-
tas de analytics para matching de candidatos e vagas.

PROCESSO SELETIVO

Startups que recebem currículos de candidatos e/ou 
vagas de trabalho das empresas, funcionando como 
central de procura de empregos sem conduzir o pro-
cesso seletivo propriamente dito.

BANCO DE TALENTOS

Soluções tecnológicas voltadas para o onboarding e/ou 
offboarding dos colaboradores das empresas, possibili-
tando uma integração mais rápida do trabalhador ou um 
desligamento humanizado e ágil.

ON/OFFBOARDING

Startups especializadas na oferta de trabalho autôno-
mo (freelancer) para a realização de serviços para em-
presas e/ou pessoas físicas.

CONTRATAÇÃO FLEXÍVEL

Contratação
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Startups que oferecem benefícios para as empre-
sas oferecerem aos seus colaboradores, a exem-
plo de vales-refeição, tickets de compras, entre 
outras facilidades.

Startups que oferecem softwares para controle de 
ponto dos usuários; podem incluir também gestão do 
banco de horas como um todo.

BENEFÍCIOS GESTÃO DE PONTO

Soluções tecnológicas para o treinamento e desenvol-
vimento dos trabalhadores tanto em hard quanto soft 
skills; podem ser entendidas como edtechs de educação 
continuada voltadas ao universo corporativo.

Startups com soluções holísticas que abrangem vários ele-
mentos de gestão corporativa do capital humano; são os 
softwares all-in-one para gestão de Human Resources.

DESENVOLVIMENTO DE SKILLS
SOFTWARE DE HR

Startups que oferecem soluções de software para 
metrificação da performance dos colaboradores e di-
gitalização de processos de avaliação e feedback dos 
mesmos, além de metodologias e tecnologias para fo-
mentar o engajamento dos colaboradores e melhorar o 
desempenho através da cultura da empresa.

ENGAJAMENTO E PERFORMANCE

Startups com foco no aumento e retenção da diver-
sidade nas empresas e inclusão dos grupos historica-
mente excluídos no mundo do trabalho.

DIVERSIDADE E INCLUSÃOStartups com soluções para a melhora da qualidade de 
vida dos colaboradores das empresas, sejam elas volta-
das ao bem-estar físico e/ou psicológico dos mesmos.

Startups especializadas em ferramentas de gestão das 
folhas de pagamento, solicitações de férias, entre ou-
tros aspectos formais entre colaboradores e empresas.

QUALIDADE DE VIDA GESTÃO DE TIMES E PROCESSOS

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Startups que providenciam qualidade de vida, desen-
volvimento técnico e benefícios para a satisfação e apri-
moramento do capital humano das empresas.

Soluções tecnológicas para gestão ágil e data-driven 
dos processos de recursos humanos das empresas.

Aprimoramento e Cuidados Gestão
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  As startups foram examinadas individualmen-
te para verificar adequação ao tema do report 
e aos critérios de seleção estabelecidos.
São eles:

• Ter a inovação no centro do negócio, seja 
na base tecnológica, no modelo de negó-
cios ou na proposta de valor;

• Estar em atividade no momento da reali-
zação do estudo

• Desempenhar atividade diretamente re-
lacionada ao tema da publicação

• Ter nacionalidade brasileira e operar 
atualmente no Brasil

O trabalho de definição das categorias foi 
baseado em análise da literatura relevante e 
das classificações utilizadas amplamente no 
mercado, no Brasil e no mundo. A definição 

Quando fazemos mapeamentos de startups 
de diferentes tecnologias, setores e regiões 
do Brasil, usamos bases de dados em que, 
muitas vezes, constam números diferentes 
dos nossos. Isso não se deve a uma deficiên-
cia no nosso processo de coleta de informa-
ções, ou na dos demais players que fazem 
levantamentos desse tipo, mas sim há dife-
rentes critérios e metodologias. 

De modo a garantir a coerência, temos uma 
preocupação explícita em trazer apenas aqui-
lo que conferimos individualmente e que se 
enquadra nos critérios de seleção do estudo. 
Isso significa remover startups que não sejam 
do Brasil, que não tenha sinais de atividade, 
site, ou que não passaram do estágio inicial de 
ideação - startups que se enquadram nessas 
descrições muitas vezes representam a maior 
parte das presentes em outros bancos de da-
dos. Evitamos igualmente trazer aquelas em-
presas que, apesar de possuírem uma base 
tecnológica ou foco na inovação em alguma 

da categoria a que pertence cada startup foi 
feita por nossa equipe, e, quando uma startup 
opera em mais de uma categoria, a situamos 
na que interpretamos como sua atividade 
principal ou de maior visibilidade.

Também temos uma preocupação em incluir 
somente aquilo que consideramos startups e, 
por mais que nosso critério para defini-las seja 
bastante amplo, excluímos alguns tipos de ne-
gócio que, embora muitas vezes se autodeno-
minam startups, acabam fugindo do conceito. 
Isso inclui empresas que têm como caracterís-
tica principal serem:

• Software Houses (desenvolvimento de soft-
ware sob demanda)

• Consultorias
• Agências de marketing, publicidade e design

capacidade, têm um longo histórico como em-
preendimentos tradicionais.

Por fim, de maneira a trazer mais acurácia 
para nossa análise, lançamos um cadastro 
especial destinado às startups que desejem 
figurar nos estudos do Distrito, de acordo 
com a categorização estabelecida por nosso 
time de pesquisa. Reconhecemos que existe 
certa subjetividade nos critérios relatados 
acima, porém entendemos que a forma como 
filtramos as informações nos permite trazer o 
maior valor possível ao leitor final.

Estamos sempre abertos a discutir nossa me-
todologia e processos! Prezamos pela compo-
sição e análise dessas informações e estamos 
sempre abertos a ouvir sugestões em  
dataminer@distrito.me. Qualquer founder 
que deseje retirar sua startup de nosso cadas-
tro e dos estudos basta contactar-nos no en-
dereço acima que faremos a remoção.

  As startups analisadas no report foram selecionadas a partir de um 
trabalho minucioso de pesquisa e consulta ao banco de dados de star-
tups proprietário do Distrito. Também foram realizadas consultas à 
bancos abertos e outras informações públicas.

02

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Por que 354 
soluções?

Metodologia
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A quantidade de startups atuantes e o tipo 
de solução que oferecem dizem muito sobre 
o atual momento histórico, social e econômi-
co do país. No levantamento feito a partir da 
base de dados proprietária do Distrito, iden-
tificamos 356 startups fornecendo soluções 
para o desenvolvimento do capital humano, 
que separamos em três categorias: Apri-
moramento e Cuidados (140), Contratação 
(116) e Gestão (100).

Categorais e subcategorais

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

03 Análise de 
dados

100
28,4 %
Gestão

116
32,8 %

Contratação

138
38,8 %
Aprimoramento 
e cuidados

Banco de Talentos

Gestão de times e processos

Desenvolvimento de Skills

Engajamento e performance

Processo Seletivo

Software de HR

Benefícios

Gestão de Ponto

Qualidade de Vida

Contratação Flexível

Diversidade e Inclusão

On/Offboarding

Record Count

56

47

43

36

36

29

28

22

20

17

12

8
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Ao nos debruçarmos sobre as subcatego-
rias dessas startups, onde se pode observar 
de maneira mais detalhada a natureza das 
soluções, observamos uma forte correlação 
com os seguintes fatores do cenário atual:

• A taxa e o número de desempregados 
são os maiores desde o início da série 
histórica, iniciada em 2012¹.

• Procura por softwares de gestão devi-
do ao cenário de trabalho remoto.

• Necessidade de desenvolvimento de 
habilidades para lidar em um mundo  
cada vez mais complexo.

• Busca por qualidade de vida e saúde 
mental, devido a pandemia.

Esses pontos, que desenvolvemos no de-
correr da análise, se fazem claros quando 
observamos o aspecto quantitativo das 
startups, onde o Top 5 é ocupado por so-
luções de gestão, desenvolvimento, enga-
jamento e contratações, enquanto que a 
categoria de Aprimoramento e Cuidados 
figura como a mais representativa.

Colabora para essa interpretação as me-
dições de acesso obtidas na plataforma 

SEMRush durante o mês de Agosto de 2021, 
onde constatamos que a busca por startups 
de bancos de talentos se destaca com 46% 
do total observado, indicando o peso do de-
semprego do país. Em seguida, temos um 
grande número de acessos nos segmentos 
de Processo Seletivo e Qualidade de Vida, 
ambos diretamente relacionados com os de-
safios impostos pelo trabalho remoto duran-
te a pandemia que enfrentamos.

1. Desemprego no país mantém re-
corde de 14,7% e atinge 14,8 mi-
lhões, diz IBGE | UOL Economia Fonte: SemRush

Acessos totais

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Banco de Talentos

Processo Seletivo

Qualidade de Vida

Gestão de Ponto

Software de HR

Gestão de times e processos

Engajamento e performance

Contratação Flexível

Desenvolvimento de Skills

Benefícios

On/Offboarding

Diversidade e Inclusão

Banco de 
Talentos

Processo 
Seletivo

Qualidade 
de Vida

46,0 %

39,1 %

6,9 %

https://economia.uol.com.br/empregos-e-carreiras/noticias/redacao/2021/06/30/desemprego-pnad-ibge.htm?cmpid=copiaecola
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derar, também, que a inovação aberta não 
se resume a startups (foco dessa análise) e 
há muitos outros agentes - ONGs, agências, 
consultorias, hubs etc. - que estão traba-
lhando assiduamente por um ecossistema 
mais diverso.

Um destaque negativo que chama a aten-
ção nessa dimensão é a baixa quantidade de 
startups identificadas como Diversidade e 
Inclusão (doravante, D&I) - um dos aspectos 
que consideramos centrais na nossa inves-
tigação sobre o capital humano. Esse fato 
chama a atenção quando contrastado com 
a pesquisa global realizada pela PwC em 
2020, que revelou que 76% das organiza-
ções entrevistadas consideram D&I como 
um valor ou uma prioridade².

Não podemos concluir a partir disso que a 
D&I esteja em baixa, ao contrário, seguimos 
afirmando esse aspecto como uma tendên-
cia geral no tema mais amplo do capital hu-
mano. Acreditamos que essa questão esteja 
sendo trabalhada sobretudo internamente 
pelas corporações, por inovação fechada, e 
ainda não com ajuda de startups especializa-
das, vide os programas recentes de trainee, 
formação de líderes, entre outros, que as 
corporações do país têm desenvolvido³.

No que diz respeito à inovação aberta, te-
mos alguns cases de startups que, embora 
não tenham a D&I no core business, de-
senvolvem soluções que atentam para essa 
dimensão, sobretudo entre as startups de 
processo seletivo, a exemplo de Gupy, Re-
velo, Kenoby, entre outras. Há de se consi-

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

2. Pesquisa Global de Diversidade e 
Inclusão | PwC 

3. Estágio e trainee: Ambev, Zé De-
livery, TIM, Novartis e Itaú miram 
diversidade | Estadão 

https://www.pwc.com.br/pt/estudos/preocupacoes-ceos/mais-temas/2020/pesquisa-global-de-diversidade-e-inclusao.html
https://economia.estadao.com.br/noticias/sua-carreira,estagio-e-trainee-ambev-tim-novartis-e-itau-miram-diversidade,70003835560
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O sucesso dos softwares de 
capital humano  

Em 2011 Marc Andreessen escreveu 
um artigo no The Wall Street Journal, 
hoje considerado um clássico, onde ele 
declara que o software está “comendo 
o mundo” e versa sobre o impacto das  
empresas de tecnologia sobre os mer-
cados, a economia e a sociedade de ma-
neira mais ampla.

Durante os últimos 10 anos pudemos 
observar isso acontecendo na prática: 
empresas com modelos de negócios ba-
seados em plataformas de software es-
tão assumindo a dianteira na economia 
global e transformando a forma como 
trabalhamos e vivemos.

Essa máxima se observa claramen-
te no nosso recorte de análise, onde 
constatamos a predominância do mo-
delo de negócios denominado Softwa-
re as a Service (SaaS), uma forma de 
disponibilizar soluções de software 

por meio da internet, como um ser-
viço. Com esse modelo, a empresa 
contratante não precisa se preocupar 
com a estrutura e manutenção das 
ferramentas digitais, o que gera prati-
cidade, menores custos operacionais 
e diminuição de erros e riscos. 

Negócios baseados em software são 
relativamente baratos de iniciar e, por 
sua natureza, trazem consigo a possibi-
lidade de escala, o que explica a predile-
ção desse modelo em meio às startups. 
Mesmo assim, é de se destacar que 
dentro das startups do capital humano 
brasileiras essa modalidade aparece 
com aproximadamente 67% do total de 
soluções, muito a frente dos Marketpla-
ces, segundo lugar na relação.

Modelos de Negócio

4

4. Why Software Is Eating the World | Future

SaaS

Marketplace

Subscription

Pay-per-use

Advertising

Transactional

E-commerce

Marketplace, SaaS

Não registrado

E-commerce, Marketplace

Marketplace, Pay-per-use

243

41

30

22

5

5

3

3

2

1

1

https://a16z.com/2011/08/20/why-software-is-eating-the-world/
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O panorama histórico e geográfico 
das startups do capital humano

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Destrinchando o segmento de HRte-
chs pelo ano de fundação, constatamos 
que houve um crescimento muito tími-
do desde os anos 90, seguido por uma 
aceleração considerável nos anos 10 
em diante, culminando em 2018, ano 
de maior número de startups funda-
das. Essa aceleração nos últimos anos é 
mais um indício de que o capital huma-
no é um campo pleno de oportunidades 
e que deve se manter em ascensão nos 
próximos anos.

Uma ressalva que se deve fazer com 
relação ao gráfico é referente à queda 
no número de fundações observada nos 
últimos dois anos. Esse comportamen-
to diz respeito às dificuldades que en-
contramos para mapear startups ainda 
muito jovens e não deve ser entendida 
como uma desaceleração.

Embora ainda não haja dados a esse res-
peito, temos de considerar também o 
impacto da pandemia pode vir a ter no 
futuro do setor. Com as alterações pro-
vocadas pela COVID-19 no mundo do 
trabalho (que muitos especialistas consi-
deram permanentes) e a maior ênfase em 
saúde mental dos colaboradores, enxer-
gamos um cenário próspero para o em-
preendedorismo de tecnologia.

No que diz respeito à distribuição geo-
gráfica do ecossistema, tal e qual ob-
servamos em outros levantamentos, há 
uma grande concentração das soluções 
nas regiões Sudeste e Sul, mas particu-
larmente na cidade de São Paulo, que 
sedia 42% das startups.

Ano de fundação das startups de Capital Humano 
(2001 em diante)

5

5. How companies around the world are shif-
ting the way they work | BBC 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

1 1

4

1

5

2

6
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2

10

16
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39

51

54

59

28

14

4

13 14 14 18 19 24 26 32 37 39
50

66
80

103

143

194

248

308

336
350 354

* Dados coletados até 15/09/2021

*

Fundações

Número acumulado

https://www.bbc.com/worklife/article/20210915-how-companies-around-the-world-are-shifting-the-way-they-work
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Essa superconcentração, mais pronun-
ciada do que a observada em estudos 
do Distrito sobre outros setores, se ex-
plica pela natureza das soluções do ca-
pital humano, via de regra voltadas para 
o aprimoramento, desenvolvimento e 
cuidado das forças de trabalho de cor-
porações que, por sua vez, encontram-
-se desigualmente na porção do terri-
tório brasileiro conhecida como região 
concentrada, formada pelas regiões Sul 
e Sudeste e polarizada pelas grandes 
cidades, sobretudo São Paulo.

Em um país carente de desenvolvi-
mento tecnológico e com uma desi-
gualdade social muito pronunciada, 
encaramos com preocupação esse 
quadro, mas acreditamos na capa-
cidade de escala da tecnologia, bem 
como na vocação empreendedora das 
demais regiões do país, para provocar 
uma transformação, trazendo outros 
saberes e contextos para o ecossiste-
ma e, assim, enriquecendo o mesmo.

Divisão sobre Estados

São Paulo

Paraná

Rio Grande 
do Sul

Santa 
Catarina

Rio de 
Janeiro

Minas 
Gerais

São Paulo

Minas Gerais

Rio de Janeiro

Santa Catarina

Rio Grande do Sul

Paraná

Outros

56,6 %

11 %

7,9 %

7 %

5,9 %

5,9 %
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Desde o ano 2000 até hoje, foram investidos $3,4 bilhão de dóla-
res no ecossistema brasileiro de HRtechs, totalizando 310 deals 
com fundos de venture capital brasileiros e internacionais, além 
de CVCs. A maior parte dos deals, como era de se esperar, se deu 
no estágio Seed (124), mas há um número considerável de Series 
A e B, bem como os primeiros late-stages despontando (essas últi-
mas já concentram a maior parte de todo o investimento no setor).

Em volume, observamos como os investimentos nesse setor encon-
tram-se quase que totalmente concentrados de 2019 em diante. 
Durante longos anos o setor recebeu relativamente pouco investi-
mento, até que foi subitamente descoberto e houve um crescimen-
to exponencial - de pouco mais de $4 milhões de dólares investido 
em 2018 para mais de $1,5 bilhão no ano seguinte.

Evolução dos InvestimentosO investimento de risco 
descobre o capital humano

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Private Equity Anjo Pré-Seed Seed Series A Series B Series D Series C

4,75 M 4,94 M 16,34 M

135,49 M

300,22 M

589,16 M

1.100 M

1.321,6 M

2

33

67

126

45

30

5 5

Volume de investimentos Número de deals
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Essa variação brusca se faz mais clara 
quando vemos a distribuição dos estágios 
de investimento por ano: 2019 teve seis 
Series A contra nenhuma em 2018, treze 
Series B contra duas em 2018 e as primei-
ras quatro Series C de todo o ecossistema 
(rodadas onde o ticket costuma ser consi-
deravelmente mais alto).

Anjo

Pré-Seed

Seed

Series A

Series B

Series C

Series D

Private Equity

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

2 4 1 5 6 7 4 4

1 4 2 4 4 8 20 17 7

7 5 5 24 4 10 11 17 27 15

2 4 4 7 3 6 7 10

2 2 4 2 13 3 4

4 1

5

1 1

* Dados coletados até 15/09/2021

*

Mapa de Calor Estágio dos Investimentos
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Foi de 2019 em diante que foram feitos 
nove dos dez maiores investimentos do 
ecossistema - 5 deles durante a pandemia. 
Sendo ainda poucos os late-stages temos 
que apenas 3 startups, Gympass, Unico e 
Pipefy, concentram 6 dos maiores deals.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Maiores Rodadas de Investimento

16 M

300 M

45 M

17 M 13 M

109 M

220 M

122 M

25 M
20 M

2016 2019 2020 2021
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Ao destrincharmos os investimentos por ca-
tegorias, observamos uma predileção do in-
vestimento de risco pelas startups do cluster 
de Aprimoramento e Cuidados, que agrupa 
as startups de Qualidade de Vida, Benefícios, 
Desenvolvimento de Skills e D&I.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Gestão Contratação Aprimoramento e cuidados

356,6 M

841,4 M

2694,1 M

Volume de investimentos (em milhões de US$)

Número de deals

Investimentos por categoria
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O segmento de Qualidade de Vida possui simultaneamente 
o maior número de deals e o maior volume de investimentos. 
São aproximadamente $2,4 bilhões de dólares distribuídos 
em 59 deals, o que representa um ticket médio de $40,5 mi-
lhões de dólares, o segundo maior ticket atrás apenas de On/
Offboarding, com $44,6 milhões.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Investimento por Categoria

Qualidade de Vida

Outra subcategoria

Processo Seletivo

Benefícios

Software de HR

Banco de Talentos

Gestão de times e processos

Contratação Flexível

Desenvolvimento de Skills

Engajamento e performance

Gestão de Ponto

On/Offboarding

Diversidade e Inclusão

Deals

62

50

49

46

29

28

27

26

24

21

10

10

1
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Tal e qual no número de soluções, vemos 
que as startups de D&I não foram contem-
pladas pelo investimento de risco: nesse 
segmento, há apenas um deal cujo valor não 
foi revelado ao público. Esse fato corrobora 
a tese de que ainda está em estágio gesta-
cional o emprego de soluções empreende-
doras para esse problema da exclusão de 
minorias do universo do trabalho.

Para os próximos anos, com o aumento das 
Series A e B, a tendência é que tenhamos 
investimentos cada vez maiores, posto que 
quando essas startups voltarem a captar os 
tickets serão mais altos. Considerando os 
desafios impostos pela pandemia e as solu-
ções oferecidas, há uma altíssima expecta-
tiva nesse sentido, o que o comportamento 
do venture capital até aqui parece corrobo-
rar.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Qualidade de Vida

Processo Seletivo

Benefícios

Outra
subcategoria

Software de HR

Contratação
Flexível

Banco de Talentos

Gestão de times e
processos

Desenvolvimento
de Skills

Engajamento e
performance

17,58 %

12,97 %

11,53 %

10,37 %
8,07 %

7,49 %

7,49 %

6,92 %

6,63 %

5,19 %

Investimento por Sub Categoria



29HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

Pessoas em 
primeiro lugar

Marcela Zaidem
Head of People da Hash

1/2

A Hash nasceu em 2017 para contribuir na de-
mocratização ao acesso a serviços financeiros. 
Oferecemos uma plataforma customizável, ca-
paz de transformar qualquer empresa B2B em 
uma prestadora de serviços de pagamento para 
seus clientes. Nosso objetivo sempre foi ambi-
cioso: se tornar a principal infraestrutura finan-
ceira da América Latina. 

O caminho é longo e para alcançar tal objetivo, 
precisamos de pessoas. Desde o primeiro dia, nos 
preocupamos em tornar a Hash um ambiente se-
guro, diverso e acolhedor para todos. Assegurar 
que nossa cultura fosse preservada e mantida, 
independente do nosso crescimento, também 
é parte do nosso foco. Por isso, nosso processo 
de contratação vai além: buscamos Hashers que 
estejam alinhados não só com a nossa cultura e 
valores, mas que sejam pessoas independentes, 
curiosas e colaborativas. Prezamos pela autono-
mia e confiança para que todos tenham poder de 
decisão real sobre a execução de suas tarefas.

Diante disso e após muitos aprendizados, estruturamos nossa área de 
PEOPLE, que é dividida em cinco times: Atração de Talentos, Facilities, 
Diversidade & Inclusão, Desenvolvimento & Performance e Remunera-
ção.  Também redesenhamos nosso processo seletivo para que ele seja 
uma via de mão dupla. Apresentamos a Hash com clareza e transparên-
cia, avaliamos e nos deixamos ser avaliados - tudo para que o candidato 
possa mensurar se será ou não feliz enquanto parte do nosso time.

Durante este processo, que é liderado pelo time de ATRAÇÃO DE TA-
LENTOS, permitimos que todos os candidatos vivenciem o nosso dia a 
dia de trabalho, nossa cultura e como nos relacionamos. Nos apresenta-
mos de forma profunda e, assim, procuramos conhecê-los. Mais do que 
a experiência profissional, nos interessamos também por suas expe-
riências de vida.

Uma vez que o candidato é contratado, o time de FACILITIES e onboar-
ding entram em ação e guiam os primeiros passos do novo Hasher, cui-
dando do kit de boas-vindas, apresentação e engajamento, dando todo 
o apoio para que cada um se sinta acolhido e confortável.

https://hash.com.br/
https://www.linkedin.com/company/hashoficial/
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Marcela Zaidem
Head of People da Hash

Diversidade & Inclusão

Colocar pessoas em primeiro lugar é dar luz 
e voz a todos e, para isso, é preciso represen-
tatividade. Reforço: o caminho é longo, mas é 
possível. Temos uma liderança dedicada, com 
olhar atento para a diversidade e a inclusão, 
e temos nos unido a bons parceiros para evo-
luir neste processo. Realizamos eventos com o 
Programaria e criamos o Programa de Amadri-
nhamento para acolher mulheres interessadas 
em tecnologia. Contamos com a consultoria da 
Transcendemos, que tem nos ajudado a mergu-
lhar de cabeça nos temas, e criamos um Comitê 
de Diversidade composto por Hashers que têm 
trabalhado na construção de um Guia de Ética e 
Conduta, e também para transformar ideias em 
ações práticas.

Desenvolvimento, performance e retribuição
Entendemos que um bom kit de boas-vindas é 
importante, mas não é suficiente. O time de DE-
SENVOLVIMENTO E PERFORMANCE é res-
ponsável por auxiliar nossos Hashers na cons-
trução dos objetivos estratégicos da empresa e 
por olhar atentamente para o desenvolvimento 
de cada profissional.

Contratar em tecnologia é, sim, um desafio. Nem todos possuem as mesmas 
oportunidades e cabe a nós, enquanto empresa, contribuir para mudar este 
cenário. Oferecemos diversas oportunidades para que todos possam evoluir 
nas áreas que julgarem necessárias, seja por meio de benefícios corporativos 
ou de uma rede de apoio interna, com muita troca entre os próprios Hashers.

Falando em benefícios - e é aí que entra o time de remuneração -, hoje eles 
representam um diferencial decisivo na retenção e atração de talentos, além 
de contribuírem (e muito!) para o bem-estar dentro e fora do ambiente de 
trabalho. O time está sempre atento para garantir que nossa remuneração 
seja compatível com o mercado e que os Hashers tenham acesso às mais 
variadas opções de auxílios: aulas de idiomas, benefícios voltados exclusiva-
mente para saúde mental e física, licenças maternidade e paternidade esten-
didas, entre outras.

Estruturar a área de people com estes cinco pilares tem nos trazido resulta-
dos bastante positivos e contribuído diretamente para o crescimento do mo-
delo de negócio da Hash. Hoje, somos mais de 160 Hashers que trabalham 
juntos para facilitar e criar oportunidades para outras pessoas, sejam elas 
clientes ou futuros colegas de trabalho. Estamos apenas começando, mas já 
fomos reconhecidos com o selo GPTW de melhor empresa para se trabalhar.

Isso prova que a cultura colaborativa que mencionei anteriormente vale para 
tudo. Toda essa construção só foi possível porque contamos com o apoio e as 
sugestões de todos os Hashers no dia a dia. Na Hash, nada é construído de 
forma individual. Somos uma área de pessoas e feita para pessoas; uma área 
que as ouve e que busca tomar sempre as melhores decisões para cuidar de 
cada uma delas.

2/2

https://hash.com.br/
https://www.linkedin.com/company/hashoficial/
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Na sequência do excelente ano de 2019, 
observamos uma queda brusca dos inves-
timentos no ano seguinte, fato que atribuí-
mos ao baixo número de deals em late-sta-
ge, mas sobretudo ao impacto da crise e ao 
altíssimo grau de incerteza em que o mundo 
mergulhou por consequência da pandemia 
de COVID-19.
 
No entanto, em que pese o choque inicial 
que perdurou por todo o 2020, a retomada 
foi muito significativa em 2021 - com um 
quarter ainda por acontecer, já temos um 
volume de investimento muito próximo ao 
de 2019 inteiro.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

 Investimentos Totais PandemiaO impacto da 
pandemia nos 
investimentos 
brasileiros
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Considerando o intervalo entre Junho de 
2020 até Agosto de 2021, foram investidos 
$1,69 bilhão de dólares nas startups do ca-
pital humano, o que se aproxima da metade 
de todo o investimento na série histórica. 
Antenado com o momento dramático que 
vivemos, observamos como o investimento 
de risco alocou os seus recursos sobretu-
do nas soluções do segmento Qualidade de 
Vida: foram 24 deals no período, totalizan-
do $1,1 bilhão de dólares. 

Trata-se de um movimento que busca so-
luções de curto prazo (mas que devem se 
firmar como tendência) para os dramas que 
afligem a população - segundo pesquisa do 
instituto Ipsos, encomendada pelo Fórum 
Econômico Mundial, 53% dos brasileiros 
declararam que seu bem-estar mental pio-
rou em 2020. Houve investimento consi-
derável no segmento On/Offboarding, re-
fletindo o obstáculo de integrar e desligar 
colaboradores remotos.

Investimento por Sub-Categoria na Pandemia

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

6

6. Saúde mental piorou para 53% dos brasileiros 
sob a pandemia, aponta pesquisa | BBC 

Qualidade de Vida

Benefícios

Desenvolvimento de Skills

Engajamento e performance

Diversidade e Inclusão

1251 M

118 M

6 M

0.4 M

On/Offboarding

Processo Seletivo

Contratação Flexível

Banco de Talentos

19 M

14 M

Software de HR

Gestão de times e processos

Gestão de Ponto

19 M

14 M

Aprimoramento e 
cuidados

Contratação

Gestão

https://www.bbc.com/portuguese/geral-56726583
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Considerando o desafio do capital humano 
nos próximos anos, uma categoria de em-
preendedorismo tecnológico que, acredi-
tamos, tem potencial para se destacar é a 
de Desenvolvimento de Skills. Hoje já co-
meçamos a sentir o impacto da tecnologia 
sobre a força de trabalho, vide a dificulda-
de que as empresas encontram para con-
seguir profissionais habilitados na área de 
tecnologia, mas esse processo tende a se 
acirrar, o que significa uma oportunidade 
empreendedora muito significativa.

Por conta disso, apostamos no crescimen-
to da vertical de edtechs (aqui incluídas as 
startups que oferecem aprimoramento edu-
cacional também fora do ambiente corpora-
tivo) e HRtechs de capital humano que ofe-
reçam soluções de capacitação continuada 
da força de trabalho - uma tendência que já 
apontávamos no nosso levantamento sobre 
as edtechs.

Considerando que o gap de skills está em 
vias de expansão e que esse é um gargalo 
para o desenvolvimento de empresas de 
tecnologia, é esperado que o capital de ris-
co e suas diferentes modalidades ofereça 
os subsídios para acelerar as startups nessa 
frente, o que abre margem para o surgimen-
to de novos unicórnios e para o surgimento 
de oportunidades de saídas importantes 
para investidores.

O ECOSSISTEMA DE INOVAÇÃO ABERTA

Tendências no ecossistema e o 
papel do investimento de risco

7

8
8. Distrito EdTech Report 2020 

7. The Pandemic Widened The Skills Gap And 
The Tech Industry Must Step Up | Forbes 

https://materiais.distrito.me/distrito-dataminer-edtech-report
https://www.forbes.com/sites/forbescommunicationscouncil/2020/12/03/the-pandemic-widened-the-skills-gap-and-the-tech-industry-must-step-up/?sh=6586346660e8
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A Sólides, HRTECH brasileira, se  dedica há 6 anos a cumprir uma 
missão: humanizar a gestão de pessoas através da tecnologia, trans-
formando as empresas através do desenvolvimento de seus colabo-
radores. Uma plataforma ALL- IN- ONE (tudo em um só lugar) que 
oferece soluções que simplificam a vida do RH. Da atração até a re-
tenção de talentos.

Considerada o braço direito dos RH´s nas PME´s nacionais, a Sólides 
triplicou de tamanho nos últimos 3 anos e já se destaca no merca-
do por aliar gestão estratégica de pessoas com tecnologia de ponta, 
mostrando que está pronta para liderar o segmento.

Vivemos na era da inovação, que não mais combina com os tradicio-
nais sistemas burocratizados. Neste cenário, as tecnologias incorpo-
ram mudanças cada vez mais rápidas na atração, retenção e mensu-
ração das competências humanas.

Os Recursos Humanos caminham lado a lado às transformações 
sociais e tecnológicas e, diante deste fato, o desafio do RH está em 
inovar para alcançar mais eficiência em seus processos internos, ga-
nhando espaço na mesa de decisões do business ao contar com a au-
tomação dos processos.

A Sólides nasceu para simplificar processos burocratizados que ti-
ram o tempo dos RHs e os recursos valiosos das empresas. E o que 
a startup vende é também o que pratica dentro de casa.Para se ter 
uma idéia, clientes Sólides de Gestão Comportamental alcançam 
30% a mais de produtividade em seus times. Esse é o jeito Sólides de 
encontrar a melhor alternativa para empresas que precisam enfren-
tar desafios constantes, sem esmorecer.

Tecnologia, automação e análise de 
datos: como a inovação transformou 
processos no rh?

Mas, como as empresas têm  
se posicionado em relação a  
este cenário?

Sólides tecnologia - 
Plataforma completa para 
gestão inteligente de pessoas

https://solides.com.br/home-b/
https://solides.com.br/home-b/
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Um dos desafios encontrados pelas organizações é fazer uma ad-
ministração eficiente. Isso significa que, independentemente do ce-
nário social, político ou econômico, é preciso fazer a engrenagem 
da gestão de pessoas funcionar. E os benefícios para empresas que 
investem nas 4 principais verticais contempladas pela Sólides como 
atração, gestão, engajamento de talentos, desenvolvimento e perfor-
mance, são inúmeros.

O diferencial da Sólides e da sua  plataforma completa para a gestão 
inteligente de pessoas, com mais de 30 ferramentas, está em centra-
lizar as informações através de um sistema integrado, que reduz cus-
tos em até 20x, e aumenta a segurança da informação para proteger 
os dados das pessoas. Tudo isso pode ajudar as organizações a terem 
vantagens competitivas, como até 50% de redução no tempo de con-
tratação e a diminuição do turnover em 55%.

Já o aumento de 75% no faturamento e de 63% na contratação de 
funcionários em 2020, traduz alguns dos benefícios diretos da apli-
cabilidade da ferramenta na gestão dos colaboradores e na tomada 
de decisão consciente dentro da Sólides. Isso é reafirmado através 
da satisfação de quem utiliza a plataforma: 8 a cada 10 clientes re-
comendam e aprovam o sistema da plataforma. Conheça o modelo 
Sólides para Gestão Inteligente de Pessoas. É simples, fácil e cabe no 
bolso de pequenas, médias e grandes empresas.

Confira alguns dados relevantes, relacionados ao uso de dashboards 
para tomada de decisões estratégicas, relacionados à startup!

Perfil da população de colaboradores

Para se ter uma ideia, no ano de 2019 a faixa etária de maior 
predominância na organização era de 21 a 25 anos, representando 
34,5%, seguida pela faixa de 26 a 30 (32%). A referida informação 
permitiu à empresa focar nos seus processos de recrutamento 
e seleção, atentando-se à seniorização. Olhar para os dados 
possibilita uma gestão global mais efetiva. Atualmente há uma 
nova distribuição para as faixas etárias.

Diversidade dos perfis comportamentais nos times 

A análise dos perfis comportamentais, bem como a geração 
de relatórios por meio de dashboards, fornece aos gestores o 
mapeamento de seus liderados, compreendendo as individualidades, 
personalizando a gestão, permitindo compreender as principais 
competências e indicadores situacionais.

Em termos práticos, facilita os feedbacks, a elaboração e 
acompanhamento do plano de desenvolvimento individual (PDI), 
impactando positivamente na relação líder-liderado, bem como na 
experiência, satisfação, engajamento e retenção do colaborador. A 
Sólides busca ter um perfil global equalizado, conforme se vê no gráfico.
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Dados sobre a participação feminina 

A participação feminina igualitária na organização, sempre foi levada 
em consideração. Em 2019 representava 47,4% e atualmente, esse 
percentual está em 50,4% do total de colaboradores. Nas lideranças 
o cenário é o mesmo, 50% de liderança feminina e 50% masculina, 
compreendendo desde os aos fundadores. O acompanhamento dos 
dados, permite a manutenção da equiparação desejada pela empresa.

FONTE: PROFILER ANALYTICS (PLATAFORMA SÓLIDES - AGOSTO 2021)

Executor

Comunicador

Planejador

Analista

25,9 %

25,3 %

25,3 %

23,5 %
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Cenário Internacional



38HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

Como vimos com relação ao Brasil, a pan-
demia de  COVID-19 foi responsável, entre 
outras consequências, por superacelerar as 
transformações em curso no mundo do tra-
balho. Historicamente, durante crises e
graves recessões as corporações tendem a 
controlar custos e mitigar incertezas ado-
tando automação e re-organizando o pro-
cesso de trabalho de modo a diminuir as 
tarefas rotineiras. Com isso, é de se esperar 
um aumento da automação, digitalização, 
entre outras tendências.

Nesse contexto, vimos empresas de todos 
os portes adaptarem sua operação e encon-
trarem novas formas de recrutar, contratar 
e reter seus colaboradores. Essas mudan-
ças dizem respeito à transição para o traba-
lho remoto, mas também abrangem outros 
aspectos do maior bem de uma organiza-
ção: as pessoas. 

Em linhas gerais, as tendências do mundo 
repetem às do cenário brasileiro: ênfase na 
saúde física e mental dos colaboradores; 
implementação de tecnologias de gestão 
de processos e engajamento; permanência 
do trabalho remoto para além da pandemia; 
disrupção mais intensa dos trabalhos onde 
há maior proximidade física.

De modo a implementar essa tendência, vi-
mos muitas corporações adotando soluções 
de inovação aberta, o que acelerou o ecossis-
tema de startups do ponto de vista da oferta 
de soluções, investimentos e tecnologias.

De acordo com dados da base do Crun-
chbase, até julho de 2021 foram investidos 
$3,6 bilhões de dólares nas HRTechs, distri-
buídos em 260 rounds - superando os $2,2 
bilhões do ano anterior. Nesse contexto, 
estamos vendo formar-se vários unicór-

CENÁRIO INTERNACIONAL

Cenário 
Internacional

nios no ecossistema, a exemplo do próprio 
Gympass e das norte-americanas Gusto - 
software de recursos humanos baseado em 
nuvem - e Eightfold - startup de Inteligência 
Artificial para gestão de talentos.

10

11

11. HR Tech Funding Explodes As Companies Gra-
pple With Transforming Workforce | Crunchbase 

https://news.crunchbase.com/news/hr-tech-funding-explodes-as-companies-grapple-with-transforming-workforce/


39HRTECH REPORT • DISTRITO 2021

Esse movimento é particularmente impor-
tante à luz do contexto de crise, que não é 
apenas econômica e sanitária, mas também 
de confiança. Segundo a firma global de 
comunicação Edelman, a população global 
confia nas corporações mais do que nos Es-
tados, na Mídia e nas ONGs na maioria dos 
países - um índice que aumenta considera-
velmente com relação aos empregadores 
dos entrevistados.

É importante que o mundo do business 
mantenha essa postura de investimento 
contínuo no bem-estar e no desenvolvimen-
to do capital humano, não apenas para atin-
gir os seus próprios objetivos estratégicos, 
mas para honrar a confiança que o público 
deposita nessa instituição como agente do 
desenvolvimento sustentável e como farol 
de esperança em meio ao mar de instabili-
dade e desinformação que atravessamos.

Investimento de Risco nas HRTech

CENÁRIO INTERNACIONAL

12

12. 2021 Edelman Trust Barometer | Edelman
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https://www.edelman.com/trust/2021-trust-barometer
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O trabalho é a 
nova sala de aula

Iona Szkurnik
Fundadora e CEO da  
Education Journey

1/2

Você tem alguém na família que passou déca-
das na mesma empresa, exercendo as mesmas 
funções, com pouquíssimas variações? Não faz 
muitos anos, essa realidade era relativamente 
comum para os que tinham a sorte de ter um em-
prego formal. Mas duvido muito que seja o seu 
caso hoje. A era digital avança a passos largos, 
inovando constantemente nossa forma de viver 
e trabalhar. Os tempos atuais não só fazem com 
que lidemos com novas ferramentas e dados a 
cada dia, como também exigem de nós habilida-
des socioemocionais complexas para resolver 
problemas cada vez mais interconectados. E para 
não apenas sobreviver, mas sim brilhar nesse 
mundo volátil e incerto, todos nós precisamos ser 
lifelong learners, ou seja, estarmos em constante 
evolução com aprendizagem adequada.

Num cenário assim, não dá para esperar que 
apenas a formação tradicional seja suficiente 
para formar o capital humano necessário para 
fazer o país avançar. Mais do que nunca, preci-
samos de uma cultura de aprendizagem contí-
nua. Trata-se da ideia de que a educação não é 

uma etapa com data certa para terminar, mas sim um processo que se 
constrói ao longo de toda a vida. Ela ultrapassa os limites do ensino 
formal e pode ocorrer nos mais variados contextos, permitindo que a 
pessoa continue se aprofundando e melhorando mesmo após a con-
quista de seus diplomas. Se caracteriza, portanto, por ser flexível, di-
versa e estar disponível em diferentes tempos e lugares. E o principal, 
atrelada diretamente às necessidades do futuro trazidas pela trans-
formação digital a passos largos. O Fórum Econômico Mundial repor-
tou, baseado nessas premissas, que 1 bilhão de pessoas irão precisar 
se requalificar até 2025, e declarou que, portanto, estamos vivendo 
uma "emergência de requalificação".

No entanto, uma coisa que também sabemos sobre os dias atuais é que 
o tempo é um recurso escasso. Como, então, fazer essa equação fe-
char? A resposta é simples: o trabalho precisa ser a nova sala de aula. 
A iniciativa privada é um ativo nesse desafio: nada melhor para consoli-
dar aprendizados do que colocar imediatamente em prática o que você 
está estudando e adereçar a necessidade de atualização constante 
frente ao processo de transformação digital.

Os benefícios para quem decide investir na formação permanente de 
suas equipes são vistos em diversas frentes. Por um lado, os colabo-
radores adquirem e aprimoram habilidades essenciais para otimizar 
seu trabalho. Por outro, a percepção de que a empresa investe em seu 

Iona Szkurnik, formada pela Stanford Uni-
versity em Educação e Tecnologia onde mora 
desde 2013, é fundadora e CEO da Educa-
tion Journey, edtech que reúne as mais ino-
vadoras soluções educacionais do mercado 
em uma única plataforma, que as empresas 
podem contratar como um benefício corpo-
rativo flexível para seus funcionários.

https://education-journey.com/
https://www.linkedin.com/company/educationjourney/
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Iona Szkurnik
Fundadora e CEO da  
Education Journey
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crescimento aumenta o grau de satisfação dos 
trabalhadores, contribuindo para a retenção de 
talentos. Isso sem falar que uma organização com 
colaboradores em constante evolução tem muito 
mais facilidade e agilidade para se antecipar e se 
adaptar às transformações em curso no mundo. 
No entanto, é importante marcar uma diferen-
ça aqui. Quando falamos que o trabalho é a nova 
sala de aula, não queremos evocar a imagem tra-
dicional de uma sala de aula da era industrial. A 
evolução do ensino já é uma realidade, e hoje é 
possível encontrar inúmeras edtechs que inves-
tem pesado para trazer conteúdos relevantes, 
tecnologias inteligentes e metodologias engajan-
tes aos mais diversos públicos. Mesmo com a re-
tomada dos encontros presenciais após a pande-
mia, o ensino remoto vai continuar crescendo.

Hoje, pessoas que antes tinham resistência a 
aprender por meio de plataformas digitais já 
veem esse meio como uma solução, e não mais 
como um problema. Além disso, a qualidade do 
material on-line tende a melhorar, afinal, a com-
petição é grande e o custo de aquisição de clien-
tes é cada vez maior. Por fim, o uso de estratégias 
como inteligência artificial, realidade virtual e ga-
mificação tornam o aprendizado muito mais per-
sonalizado e interessante.

Tudo isso permite dar escala às tão necessárias iniciativas de requali-
ficação profissional. Quem entendeu isso já está agindo: o capital hu-
mano é a chave ou o entrave para o desenvolvimento socioeconômico. 
Chegou a hora de que todas as empresas se adequem e implementem 
esse movimento de constante investimento no seu capital humano 
através da Educação e Inovação.

Iona Szkurnik, formada pela Stanford Uni-
versity em Educação e Tecnologia onde mora 
desde 2013, é fundadora e CEO da Educa-
tion Journey, edtech que reúne as mais ino-
vadoras soluções educacionais do mercado 
em uma única plataforma, que as empresas 
podem contratar como um benefício corpo-
rativo flexível para seus funcionários.

https://education-journey.com/
https://www.linkedin.com/company/educationjourney/
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Conclusão 
Este report buscou trazer maior entendimento sobre o ecossistema de ino-

vação aberta voltado para o fomento do capital humano. Por meio das infor-

mações aqui relatadas, pudemos confirmar que quanto mais a transformação 

digital se insere na sociedade como um todo, mais o capital humano é valo-

rizado pelas organizações e investidores, pois somente pessoas possuem as 

competências necessárias para lidar com as atuais demandas de um mundo 

em constante mudança e marcado por incertezas. Prova disso é o constante 

crescimento de investimentos nas startups que lidam com o tema: como aqui 

relatado, só nos últimos 20 anos, foram investidos 3,4 bilhões de dólares no 

ecossistema brasileiro de HRtechs.

Outra evidência de que cenários complexos e mudanças aceleradas exigem 

mais do capital humano, foi o impressionante crescimento deste mesmo tipo 

de startup durante a pandemia. Como pudemos observar, grande parte dos 

investimentos e deals foram realizados durante o período, a maior parte de-

les no setor de qualidade de vida.

Outros setores que se destacaram no relatório, principalmente quanto ao 

número de acessos, foram os de banco de talentos, refletindo o atual cenário 

de desemprego do país, o de gestão de software, devido ao cenário de cres-

cimento do trabalho remoto, e o de aprimoramento de skills, apontado como 

uma das tendências mais promissoras para os futuros investimentos no setor. 

Diante das informações e números aqui observados, podemos deduzir que 

as mudanças aceleradas pelo atual contexto social e econômico vieram mes-

mo para ficar. Os mercados de trabalho e investimentos já entenderam a 

importância de valorizar o fator humano de sua força de trabalho e da impor-

tância de serem suportados por tecnologia e pessoas capacitadas no novo 

contexto que surge. 

Esperamos que com esses dados, empresas e outros órgãos do país possam 

ficar por dentro da evolução e transformação do mercado de contratação e 

gestão de pessoas, para que se fomentem ainda mais soluções e vençam os 

atuais desafios das constantes mudanças observadas no mundo do trabalho.
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Os Mining Reports contém informações ge-

rais e análises do time de conteúdo do Dis-

trito. O Distrito e seus colaboradores não 

estão, por meio dessa publicação, prestando 

consultoria de negócios, financeira, de in-

vestimentos, jurídica, tributária ou qualquer 

outro serviço e/ou conselho no âmbito profis-

sional. O Distrito e seus colaboradores não se 

responsabilizam por quaisquer prejuízos pro-

vocados por decisões de negócios baseadas 

nessa publicação.

O Distrito é a mais completa plataforma de 

inovação da atualidade, desenvolvendo so-

luções para diversas verticais. Nossa meta é 

promover a transformação digital das corpo-

rações por meio da inovação aberta, conec-

tando players inovadores e corporações de 

modo a acelerar o processo de digitalização, 

promovendo a diversidade e a colaboração.
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Inovação por meio do Capital Humano
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