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Resumo

Embora exista equilibrio na proporcéo entre homens e mulheres, as compras corporativas
feitas pelas grandes companhias com empresas de propriedade ou lideradas por mulheres é
irrelevante. O tema de diversidade de fornecedores vem sendo estudado ha décadas no
mercado norte americano, porém, com a globalizacéo, préticas tém sido difundidas em
outros paises e como consequéncia da ampliacdo dessas préticas, o tematem se tornado alvo
de mais estudos nos Ultimos quinze anos. A proposta desse estudo foi investigar o trabalho
das organizagtes de fomento que estimulam negdcios entre empresas de mulheres e grandes
companhias que adotam préticas de diversidade na cadeia de fornecimento no mercado
brasileiro, contribuindo assm com boas préticas, recomendagbes gerencias e
direcionamento para os elos da cadeia. Foram conduzidas entrevistas com 0s principas
atores da cadeia e suas respostas analisadas dentro do caso e de maneira cruzada, afim de se
analisar como o tema esta sendo tratado e quais as oportunidades de melhoria. No presente
estudo, pode-se notar diferencas no modo como o tema é lidado nas grandes empresas no
Brasil e como a falta de uma legislagdo adequada impacta na adogcdo das préticas de
diversidade na cadeia.
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Diversidade em Compras: O Fomento de Negocios com Empresas de Mulheres

Resumo:

Embora exista equilibrio na propor¢éo entre homens e mulheres, as compras corporativas feitas
pelas grandes companhias com empresas de propriedade ou lideradas por mulheres é
irrelevante. O tema de diversidade de fornecedores vem sendo estudado ha décadas no mercado
norte americano, porém, com a globalizacdo, essas praticas tém sido difundidas em outros
paises e como consequéncia da ampliagdo dessas préaticas, o tema tem se tornado alvo de mais
estudos nos dltimos quinze anos. A proposta desse estudo foi investigar o trabalho das
organizaces de fomento que estimulam negécios entre empresas de mulheres e grandes
companhias que adotam préaticas de diversidade na cadeia de fornecimento no mercado
brasileiro, contribuindo assim com boas préticas, recomendacgdes gerenciais e direcionamento
para os elos da cadeia. Foram conduzidas entrevistas com 0s principais atores da cadeia e suas
respostas analisadas dentro do caso e de maneira cruzada, a fim de se analisar como o tema esta
sendo tratado e quais as oportunidades de melhoria. No presente estudo, pode-se notar
diferengas no modo como o tema é lidado nas grandes empresas no Brasil e como a falta de
uma legislacdo adequada impacta na ado¢éo das praticas de diversidade na cadeia.

Palavras-chave: diversidade na cadeia de fornecimento, empreendedorismo feminino,
sustentabilidade na cadeia de fornecimento, compras de empresas de minoria.

1. INTRODUCAO

Apesar da proporcionalidade entre homens e mulheres habitando o planeta, as empresas de
propriedade de mulheres representam apenas um ter¢o das companhias no mundo e somente
1% dos gastos corporativos globais sdo feitos com essas companhias (ONU MULHERES,
2017).

Independente de qual fator cerceia as mulheres de uma participacdo ativa e de destaque no
mundo corporativo, as organizacdes e estados vém trabalhando ao longo das ultimas décadas
para que essa disparidade diminua, para que tenham direitos e oportunidades de participarem,
ativamente, do mundo dos negdcios (WU e SIRGY, 2014).

Em algumas economias mais desenvolvidas, principalmente nos Estados Unidos, o tema de
compras de empresas de diversidade e minoria vem sendo debatido e aplicado ha décadas como
parte da estratégia corporativa das empresas ou de responsabilidade social (ONU MULHERES,
2017). Vale ressaltar que o termo minoria, nesse contexto, ndo se refere a grupos pequenos,
mas sim a grupos que, historicamente, foram excluidos de participacdo e protagonismo na
sociedade, seja por ndo ocupar lugares de destaque em organizagdes ou mesmo impedidos de
liderar seus proprios negécios.

Por definicdo, compras de diversidade sdo aquelas em que a empresa fornecedora é de
propriedade e gerenciada por algum grupo considerado como de minoria como, por exemplo,
mulheres (ADOBOR E MCMULLEN, 2007). Um dos facilitadores dessa relacdo cliente-
fornecedor sdo os organismos certificadores de empresas de diversidade, nesse trabalho
chamadas de organizagdes de fomento. Essas organizac¢des propiciam a oportunidade para que
empresas de diversidade tenha o acesso facilitado a possiveis clientes, esse acesso se da por
meio do relacionamento comercial e de certificaces, sendo feito de maneira estruturada,
profissional e segura para todos os elos da cadeia (ADOBOR E MCMULLEN, 2014)

Os programas de diversidade desenvolvidos pelas grandes corporacdes ou pelas
organizacOes de fomento geram impacto positivo, ajudam na expansdo e proveem acesso a
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mercados para as empresas de diversidade, além disso, os beneficios por elas experimentado
permanecem mesmo apés o fim de sua participacdo em programas de minoria, ou seja, uma vez
impulsionadas por esses programas elas continuam a crescer. E importante ressaltar que as
empresas de diversidade que participam de programas de inclusdo tém acesso a oportunidades
de negdcio importantes e lucrativas, porém, precisam atender aos padrdes de qualidade exigidos
pelas grandes corporacfes (SHELTON E MINNITI, 2018).

Considerando esse contexto e atuacdo das organizacOes de fomento, esse estudo visa
responder a seguinte pergunta de pesquisa:

De que forma as organizagdes de fomento contribuem na relacdo de empresas de mulheres
com grandes organizacOes compradoras?

De forma a responder a pergunta de pesquisa, um estudo qualitativo exploratério foi
conduzido através de entrevistas em profundidade e semi-estruturadas com os atores envolvidos
no processo de compras de diversidade. A amostra selecionada incorpora empresas lideradas
por mulheres que tenham participado de programas das organizacdes de fomento, as proprias
organizagOes de fomento e corporagdes associadas a essas mesmas organizacgdes e que estejam
trabalhando na inclusdo de fornecedores de minoria dentro de seu portfélio de fornecedores.

Este trabalho pretende contribuir para o campo de gestdo da cadeia de fornecimento de trés
formas. A primeira, do ponto de vista académico, apresenta de forma inédita dados empiricos
sobre o papel das empresas de fomento nas relacbes de compra de grandes empresas e
fornecedores liderados por mulheres. Em segundo lugar, oferece suporte ao ensaio de Adobor
e McMullen (2014) corroborando empiricamente aos fundamentos apresentados. E em terceiro
lugar, como contribuicdo pratica do estudo, apresenta-se um elenco de boas préaticas e
direcionamento aos executivos de empresas que desejem implementar ou aprimorar politicas
de diversidade em suas companhias; para as organizacfes de fomento com sugestbes de
identificacdo de oportunidades de melhoria de seus processos e para as empresas de mulheres
que buscam aumentar seus negécios com grandes corporaces.

2. REVISAO DE LITERATURA
2.1 Sustentabilidade e diversidade em compras

As praéticas de responsabilidade social corporativa fazem com que as empresas que se
propGem a trabalhar com essas iniciativas facam o balango adequado entre financas, meio
ambiente e performance social, gerando beneficios na cadeia, em sua reputacdo e uma maior
responsabilidade sobre como o lucro € atingido (PRIETO-CARRON, 2008; ZORZINI et. al,
2015; OLIVER et al., 2014). Adicionalmente, em empresas com um maior nivel de maturidade,
ja existe a compreensdo de que sustentabilidade pode trazer vantagens competitivas a longo
prazo (LUZZINI e RONCHI, 2016).

A compra de fornecedores de diversidade, como é chamada em alguns casos, € aquela em
que a contratante busca empresas cujo proprietario seja, reconhecidamente, pertencente a algum
grupo considerado como minoria, seja ele afro descendente, deficiente fisico e/ou veteranos de
guerra (ADOBOR e MCMULLEN, 2007). As compras direcionadas a fornecedores de minoria
reduzem o impacto da exclusdo natural que as empresas de diversidade enfrentam, além de
mudar a maneira como elas identificam, avaliam e exploram as oportunidades (SHELTON e
MINNITI, 2018).

Esses esforgos e praticas, no entanto, podem encontrar resisténcia dentro das organizacdes.
Essa resisténcia pode ser gerada por diversos fatores, dentre eles pode-se destacar que existem
barreiras de contratacdo quando néo se ha uma familiaridade entre as empresas e uma tendéncia
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maior a se fazer negocios com empresas lideradas por homens (WU e SIRGY, 2014), além do
fato de haver uma preferéncia em se fazer negocios com empresas que ja tenham sido
contratadas anteriormente (RAM e SMALLBONE, 2003). Essas préaticas acabam por replicar
0 modelo de preferéncia por empresas de homens e sua repeticdo ao longo do tempo.

Outro importante fator observado é que compras de fornecedor de diversidade conflitam os
padrdes da industria de reducao da base de fornecedores. Ao se referir a compras de diversidade,
essa pratica vem acompanhada de um aumento da base de fornecedores e maior complexidade
em sua gestdo (MIN, 2009).

Por outro lado, os atuais mercados globais reduzem o poder das organizagdes e aumentaram
suas necessidades em termos de flexibilidade, inovacdo e melhoria continua (ROBERSON,
2013). Assim, a busca por empresas de diversidade pode ser uma valvula de escape para essa
situacdo. Os compradores precisam aprender a como se relacionar e se portar com essas
empresas para conseguir extrair seu potencial maximo, sendo treinados e educados no tema a
fim de derrubar possiveis barreiras e aumentar os gastos com empresas de diversidade
(BLOUNT e HILL, 2015).

O gerenciamento de questdes sociais nas cadeias de suprimentos tem ganhado importancia
nos Gltimos anos (AL YAWAR e SEURING, 2015) e podem trazer beneficios financeiros para
as corporacdes que os aplicam, aumentando sua competitividade no mercado e sua base de
fornecedores (GREER et al., 2006; ADOBOR e MCMULLEN, 2007; MIN, 2009). Apesar da
consolidacdo nas Ultimas décadas, as empresas contratantes precisam entender que aplicar
diversidade em compras ndo pode ser um ato meramente simbolico e que as empresas de
diversidade podem trazer inovagdes importantes e relevantes para o negocio (SAMANIEGO et
al., 2017).

Para o sucesso da implementacdo de um programa de diversidade de fornecedores,
Adobor e McMullen (2007) sugerem que a companhia deve: i. estabelecer metas corporativas
para compra de diversidade e, ii. Ter um champion dentro da empresa dedicado ao
gerenciamento do processo. [Esses processos estdo ligados, principalmente, ao
comprometimento da alta lideranca para com o sucesso do programa dentro da organizagéo,
pois isso legitima a compra feito com fornecedores de diversidade (OLIVER et al., 2014). Uma
agenda clara e planos de acdo precisam ser tracados para seu sucesso, incluindo o
estabelecimento de politicas e procedimentos, essas acdes precisam fazer parte da cultura
organizacional da empresa para terem efeito pratico (THEODORAKOPOULOQOS et al., 2013).

Adobor e McMullen (2014) também sugerem os beneficios em se ter uma organizacao
terceira na intermediacdo dos negocios entre os fornecedores de minoria e as empresas
contratantes. Esses terceiros podem oferecer mecanismos de compensacao para diminuir 0s
impactos ja identificados, como falta de capacitagdo e ainda podem fomentar negdcios através
de eventos como workshops para encontro das empresas.

2.2 Papel da mulher na sociedade contemporanea

A sociedade foi moldada, ao longo da histéria, em uma estrutura tradicional da diviséo das
tarefas, onde as atividades produtivas foram assignadas aos homens enquanto reprodutivas
estavam relegadas as mulheres (KERGOAT, 2003) e, apesar das mudancas experimentadas ao
longo dos ultimos 50 anos, pode-se observar que as mulheres ainda ndo superaram as
desigualdades e tém dificuldade em conseguir cargos de chefia, além de estarem relegadas a
segmentos menos organizados e informais no mercado de trabalho (NEVES, 2001).

A relacéo de mulheres com o0 mercado e seus impactos na economia é um tema de recente
discussao, segundo o Banco Mundial (2019), em mercados onde ha uma maior igualdade de
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oportunidades entre géneros, as atividades comerciais de mulheres e impactos positivos na
sociedade sdo maiores, em contrapartida, em mercados onde existem diferencas significativas,
até mesma a abertura de empresas por mulheres pode ser impactada negativamente

Quando se busca entender 0 mercado brasileiro e como ele estaria inserido nessa realidade,
os dados IPEA (2017) chamam a ateng¢do para o aumento de familias em que a responsabilidade
financeira esta a cargo de mulheres, com uma grande evolugéo nos ultimos 15 anos. Pode-se
observar que, em termos nominais, s&o mais de 11 milhdes de familias que passaram a ter na
mulher a principal renda da casa, um incremento acumulado de 63%, enquanto no universo
masculino houve um incremento de 6%

Com uma economia cada vez mais globalizada, as mulheres, que sempre tiveram uma
posi¢cdo mais submissa na sociedade (KERGOAT, 2003) passaram a ter novas oportunidades
no mercado de trabalho (PIETRO CARRON, 2008). Essa mudanca possibilitou um crescimento
no nimero de empresas de mulheres (AMERICAN EXPRESS REPORT, 2017) e aumentou
sua importancia na economia de paises como o Brasil (IPEA, 2017).

2.3 Organizacdes de Fomento e seu papel

As organizagdes de fomento se dedicam a fomentar os negdcios entre fornecedores de
diversidade e grandes companhias, seu trabalho é desafiador (ADOBOR e MCMULLEN,
2007), porém, gera beneficios unindo, para uma negociacdo colaborativa, clientes e
fornecedores que nédo teriam oportunidade de contato entre si (ADOBOR e MCMULLEN,
2014), além de ajudar no desenvolvimento das empresas de diversidade, aumentar sua rede de
contatos e habilidades empresariais através de processos de mentoria para melhoria da
performance (RAM e SMALLBONE, 2003).

Para um melhor aproveitamento dessas agéncias e das préaticas de diversidade em compras,
existe a necessidade da adoc¢do de politicas e procedimentos que possam sustentar os esfor¢os
de diversidade da area de compras, adicionalmente, competéncias corporativas de compras que
apoiem a inclusdo de fornecedores de diversidade na cadeia de suprimentos precisam ser
desenvolvidas (THEODORAKOPOULOS et al., 2013).

Para ilustrar esta dindmica, a figura 1 demonstra as relacdes entre as empresas de mulheres,
as organizacgdes de fomento e as grandes corporagdes, nesse trabalho chamadas de associadas.

Organizacoes
de fomento

@ )

Empresas de ‘ (c) ‘ Corporacées
Mulheres ‘ ‘ Associadas

Figura 1: Relacionamento entre os trés elos da cadeia
Fonte: Adaptado de Adobor e McMullen (2014)
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Neste contexto as empresas de mulheres buscam as organizacbes de fomento para
facilitacdo dos negdcios com grandes empresas, nesta relacdo pode haver a certificacdo formal
da empresa de mulher e pagamentos as organiza¢@es de fomento (a). As grandes corporacdes
associadas buscam as organizacdes de fomento para encontrar meios para fazer negocios com
empresas de mulheres, seja através de listas de fornecedores de diversidade aptos, bem como a
realizacéo de eventos, entre outros (b). Em muitos casos, as grandes corporacdes se associam
as organizacgdes de fomento para garantir a sua sustentabilidade ao longo do tempo e podem
participar de seus conselhos. Com o contato facilitado e coordenado pelas organizacGes de
fomento, as vendas das empresas de mulheres séo feitas diretamente para as associadas (c).

Segundo Adobor e McMullen (2014), as organizac6es de fomento tém um importante papel
na relagdo entre empresas de diversidade e seus contratantes, destacando-se a criagdo de um
ambiente de negdcios favoravel, a promocéo legitima e idénea para o processo, abrindo portas
das organizagGes contratantes que dificilmente seriam abertas caso as empresas de diversidade
fossem diretamente até elas. Além de um processo de certificacdo robusto que garante que as
empresas sdo genuinamente de minoria, trazendo mais seguranca para os dois elos da cadeia.

Os autores ainda sugerem que as organizacdes de fomento sejam ponte entre as partes,
auxiliem na capacitacdo das empresas. Finalmente, espera-se dessas instituicbes o ajuste de
expectativas das empresas de diversidade e compradores. As expectativas dos elos da cadeia
sdo diferentes e é papel das organizacGes de fomento o seu ajuste. As empresas de diversidade
se preocupam em como séo vistas pelas organizagdes, enquanto estas tém duvidas sobre a
qualificacdo dos possiveis fornecedores.

3. METODOLOGIA

Essa pesquisa teve como objetivo entender como as organizacdes de fomento podem gerar
valor na relacdo entre empresas de mulheres e grandes corporagdes, assim como entender como
o0 tema tem sido tratado nas organizagfes, seus pontos positivos, oportunidades e comparar o
papel das organizacGes de fomento no Brasil com os papéis elencados no estudo de Adobor e
McMullen (2014) no mercado norte americano, mais especificamente na regido da Nova
Inglaterra. O estudo visava entender quando e como as organizagdes de fomento podem
suportar essas relacdes comerciais e adicionar valor aos negocios das empresas de mulheres.

A metodologia utilizada para responder a questdo foi um estudo qualitativo exploratério
com coleta de dados feita a partir de entrevistas com questionarios semiestruturados. A coleta
de dados executada por meio dessa ferramenta permite chegar muito além dos “o que” e
“quantos” e fornece uma maior confianca sobre o entendimento de determinado assunto
(MILES et al., 2014), além de uma maior flexibilidade de aplicacdo, variando a quantidade e a
ordem das questdes para que haja uma maior fluidez na entrevista e ume melhor entendimento
de opinides, atitudes e experiéncias (ROWLEY, 2012). A pesquisa qualitativa também se
caracteriza por fornecer uma visdo holistica do problema de pesquisa, apoiando uma reflexao
sobre o tema (CRESWELL, 2007).

Como os objetivos do trabalho estavam diretamente conectados ao papel das organizac6es
de fomento no incentivo a negdécios com empresas de mulheres, apenas companhias que tém
ligacdo formal com as organizacgdes de fomento foram entrevistadas, delimitando a amostra.

A escolha da amostra das empresas contratantes (associadas) foi feita por indicacéo,
conhecida como técnica snowball (MILES et al., 2014) e com suporte das organizacGes de
fomento. Dentre as empresas que concordaram em participar do presente estudo, todas sdo
multinacionais, sendo quatro delas norte americanas e uma europeia. As empresas de mulheres
foram selecionadas com o suporte das agéncias de fomento e sdo, majoritariamente, prestadoras
de servicos, apenas uma das empresas vende produtos fisicos (brindes). Quanto ao tamanho
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dessas empresas, uma delas é de médio porte, trés de pequeno e uma nao informou seu
faturamento.

Ainda sobre a escolha dos respondentes, além da técnica snowball (MILES et al., 2014) de
indicacdo dos entrevistados, foram levados em consideracdo a relevancia de cada um deles e
seu papel como informantes chave no tema de diversidade na cadeia de fornecimento. Esse
papel esta ligado ao seu nivel de conhecimento e status no tema estudado, podendo prover dados
Unicos para a analise do trabalho aplicado. Como recomendacéao, no caso do presente estudo,
diversos informantes chave foram entrevistados para evitar que a percepcdo de um dnico
respondente fosse relatada como concluséo definitiva a respeito de algum tema. (FLYNN et al.,
2018).

Os questionarios foram construidos para responder a pergunta de pesquisa e baseados nos
cinco papéis elencados por Adobor e McMullen (2014). Esses questionarios foram
preliminarmente revisados por 2 académicos e 2 executivos da area de diversidade na cadeia de
fornecedor a fim de garantir que as perguntas eram suficientes para responder a pergunta de
pesquisa.

As entrevistas foram conduzidas com trés grupos distintos de respondentes exemplificados
no trabalho e os detalhes sobre o perfil de cada uma das organizacdes se encontra na Tabela 1.
Em relacdo as interacdes entre cada um dos elos da cadeia, nota-se que tanto as empresas de
mulheres quanto as grandes corporagcdes tém conexdes com mais de um parceiro em seus
programas. Para esse estudo as entrevistas foram concentradas em parceiros das organizacgoes
de fomento F1 e F2, uma vez que a organizacao F3 tem um trabalho mais recente e foi incluida
no estudo de maneira mais tardia (Figura 2).

Empreszas de
mulheres

Organizacgdes
de fomento

Empresas
contratantes

n.\‘ .___,.--"'-. ‘J_.,-'"
S e
\x, o ."F.‘ _.--"'---
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Figura 2: Interagdes entre os elos da cadeia
Fonte: elaborado pelos autores
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Grupo Cargo Respondente Origem da Segmento da empresa
empresa
Consultoria em
Proprietaria M1 Brasil Seguranca, Saude e Meio
Ambiente
Proprietaria M2 Brasil Brindes
Empresas de A -
mulheres Proprietéria M3 Brasil  /\gencia de comunicagao
e eventos
Proprietaria M4 Brasil Agéncia de comunicagdo
e eventos
Proprietaria M5 Brasil Agéncia de marketing
Gerente Brasil F1 Brasil
Organizac0es de Gerente E2 EUA Organizac0es de
fomento America Latina fomento
Gerente Brasil F3 Brasil
Gerente Sénior
Estados
de Compras - C1 X Bens de consumo
L . Unidos
Ameérica Latina
Analista de C2 Est.'_ados IndUstria de manufatura
Compras Unidos
Gerente de Estados
Empresas compras - C3 i Tecnologia — Hardware
contratantes  Amgrica Latina Unidos
(associadas)
Comprador e
Champion de Estados .
Diversidade - C4 Unidos Tecnologia — Software
América Latina
Supervisora de
Compras - C5 Alemanha Industria quimica

América do Sul

Tabela 1: Perfil dos respondentes da pesquisa
Fonte: Elaborado pelos autores
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4. ANALISE DE DADOS

4.1 Perfil das organizacgdes pesquisadas

Assim como observado por Jonathan (2005), os empreendimentos liderados por mulheres
sdo, geralmente, micro e pequenas empresas. Na amostra selecionada com base na indicagédo
das organizacbes de fomento essa realidade foi explicitada jA que as empresas s&o,
majoritariamente, de pequeno porte e focadas em prestacdo de servigos.

As organizacOes de fomento a negdcios com mulheres sdo as trés principais instituicdes
com atuacdo no mercado. A primeira delas é uma organizacdo brasileira com 20 anos de
experiéncia e que foi fundada por empresas multinacionais americanas com clara inspiragao
nos procedimentos e processo das organizac6es de fomento norte americanas. A segunda é uma
organizacgdo de origem americana com presenga na América Latina, dedicada a negdcios com
mulheres e presente no Brasil desde 2016. A terceira entrevistada foi organizacdo de apoio ao
empreendimento feminino com atuacdo ha cerca de 10 anos e que, ha 2 anos, iniciaram um
projeto de apoio e capacitacdo de algumas empresas selecionadas para que essas possam
oferecer seus servigos de maneira mais estruturada as empresas contratantes.

As empresas contratantes entrevistadas, também chamadas de associadas, sdo todas
multinacionais, sendo que quatro delas sdo americanas e uma alema, porém, o programa de
diversidade de fornecimento dessa companhia é um legado do programa de uma empresa norte
americana recentemente adquirida por ela.

Todos os respondentes ja participaram ou organizaram rodadas de negocios e outros eventos
em conjunto com as organizacGes de fomento. A opinido geral é de que 0s eventos sdao bem-
organizados e proveitosos para 0s participantes, sejam eles as associadas ou as empresas de
mulheres.

4.2 O papel das organizagdes de fomento

O presente tépico foi dividido de acordo com os achados de Adobor e McMullen (2014) a
fim de investigar com mais profundidade o papel das organizacGes de fomento no Brasil.

4.2.1 Criacdo de um ambiente de negdcios favoravel:

No papel de criagdo de um ambiente favoravel para negécios, Adobor e McMullen (2014)
citam atividades coordenadas pela organizacdo de fomento nos Estados Unidos que também
foram observadas no Brasil, como eventos de rodadas de negécio onde empresas de diversidade
tém a oportunidade de se apresentar para as grandes corporacdes. A opinido das empresas de
mulheres quanto a organizacdo dos eventos foi, em geral, positiva, contudo, duas das
entrevistadas informaram que negdcios ainda nao foram gerados através desses eventos.

Algumas evidéncias apontam que o estimulo a relacbes comerciais dentro do proprio grupo
de diversidade pode ser um ponto que contribua significativamente para seu avanco. Por
exemplo, uma das organizacgdes de diversidades da entrevista se associou a outra empresa de
diversidade para juntas desenvolverem uma melhor solugéo para o cliente final.

Este ponto, é um achado significativo e corrobora com a literatura de forma mais explicita.
Adobor e McMullen (2014) argumentam brevemente sobre a conexdo entre as empresas de
diversidade e corporacdes contratantes, porém nao destacam a colaboragao entre duas empresas
de diversidade para gerar valor ao negdcio ao cliente final.

Por fim, o estudo também menciona que a organizacdo de fomento americana prové as
grandes corporagdes uma lista de parceiros capacitados a iniciarem uma relacdo comercial. Para
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0 mercado brasileiro, a percepc¢do € de que essas listas ndo contam com uma boa diversidade
de negdcios e, em muitos casos, ndo atendem as suas expectativas.

A falta de fornecedores capacitados na base aliado a uma pressdo vinda das matrizes das
corporacdes fora do Brasil trouxe uma pratica particular do mercado local, o desenvolvimento
de um censo de fornecedores. Duas das corporagdes entrevistadas afirmaram ter feito um
levantamento na base atual para identificar empresas de diversidade que ja eram fornecedores,
assim, apresentaram essas empresas as organizacdes de fomento e comegaram a reportar esses
gastos para fins de meta de compras de minoria. Além dessa pratica, trés empresas (uma delas
a mesma que fez o censo) afirmaram que fazem perguntas no formulario de cadastro de
fornecedores a fim de levantar e registrar possiveis empresas de diversidade,
independentemente de serem associadas & organizagdes de fomento.

4.2.2 Prover legitimidade para o processo

O papel das organizacGes de fomento € de conectar as partes e incentivar 0s negdcios entre
empresas de diversidade de grandes corporagdes por meio de inimeras atividades. Entretanto,
como observado pela respondente M2, “as organizagées de fomento precisam fazer mais do
que apenas disponibilizar uma lista de empresas, precisam fazer um trabalho mais robusto de
conscientizacao das empresas ”. Nesse contexto, a certificacdo aparece como um diferencial do
processo.

O trabalho de Adobor e McMullen (2014) destaca a importancia da certificacao, pois ela
ajuda a avalizar as empresas de diversidade e evitar que, como acontece em muitos casos, elas
ndo sejam levadas a sério nos processos de concorréncia. A certificacdo acaba por funcionar
como um selo de aprovacdo das companhias.

A percepcdo local das entrevistas é muito parecida, palavras como credibilidade e
reconhecimento foram mencionadas diversas vezes. Como descrito por uma das entrevistadas,
“ser reconhecido como diversidade é bom e te tira do lugar comum” (respondente M3). As
cinco empresas de mulheres entrevistadas foram unanimes em dizer que a certificacdo foi
importante e tem valor para seu negécio.

Contudo, existem evidéncias de algumas diferencas do modelo brasileiro e do americano.
A partir dos dados coletados, identificou-se que nem todas as organizagdes possuem 0 processo
de certificacdo formal, em alguns casos as empresas se auto registram em um portal e sdo
avaliadas para serem aceitas na base, porém, isso ndo é chamado de certificacdo. Outra
organizacdo de fomento divide sua base de dados em empresas registradas (aquelas que fazem
auto cadastro gratuito em seu site) e as certificadas, que além do cadastro passaram por uma
certificacdo formal, sendo essa paga pela empresa de diversidade.

Quanto as companhias contratantes das empresas de diversidade, apenas uma delas exige a
certificacdo formal da empresa de mulher para que seus gastos sejam considerados na meta da
companhia com gastos de diversidade. A leitura é que, no mercado local, apenas a filiacdo a
uma organizacdo de fomento ou mesmo a auto declaracdo de minoria sdo suficientes para que
a empresa possa considerar gastos com diversidade em compras, fazendo com que o modelo de
certificacdo formal das empresas ndo seja utilizado em larga escala.

4.2.3 Ser uma ponte entre as partes

O terceiro tema apontando no estudo norte americano dizia respeito a ser uma ponte entre
as partes, muito conectado com termos como confianca, legitimidade e credibilidade. Todos os
entrevistados nesse estudo demonstraram bastante confiancga nas organizacgdes de fomento e no
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trabalho por elas efetuado, pois esse contato facilita a abertura de portas para novos negécios.
Por outro lado, apesar da unanimidade em entender que as organizac@es de fomento fazem bem
esse papel, nem todas as grandes corporagOes utilizam-se das bases de dados e nem todas as
empresas de mulheres sdo altamente engajadas nos treinamentos e eventos realizados.

Um fator importante apontado por duas das trés organizacdes de fomento é que ambas
julgam como seu principal atributo o poder de conectar as empresas, de fazer um networking
efetivo. Essa caracteristica se faz muito presente no que tange a credibilidade que essas
organizagOes passam e a confianga que geram nos atores da cadeia.

4.2.4 Capacitacdo das empresas

O papel de capacitacdo por parte das organizacGes de fomento no Brasil ainda € incipiente.
Das trés organizagdes, apenas uma delas tem um programa formal de capacitacdo que esta
conectado a um programa de aceleracdo de negocios, ou seja, as empresas de mulheres sdo
treinadas e expostas em rodadas de negdcio com grandes corporagdes.

As outras duas organizacdes ndo tém um programa robusto de capacitacdo, uma delas
oferece webinars e eventos online para suas associadas, mas ndo se trata de um treinamento
especifico para a realidade da empreendedora no Brasil. Enquanto a terceira organizacao de
fomento entrevistada ndo contempla esse tipo de atividade por enquanto, apesar deste tema estar
em suas discussdes e planos para o futuro proximo.

A partir dos dados coletados, infere-se que existe uma demanda por capacitacdo ainda nao
explorada profundamente pelas organizacfes de fomento. A escassez de recursos financeiros,
de estrutura fisica e mdo de obra podem ser apontados como as principais causas para a nao
implementacdo de programas de capacitacdo mais robustos. Um fato que pode ser observado
nesse momento, por outro lado, é a capacitacdo e treinamentos oferecidos pelas proprias
empresas contratantes para suportar e desenvolver os negocios de mulheres. Essa forma de
capacitacao busca remediar a caréncia de treinamentos disponiveis e demonstra o atual contexto
socioecondmico brasileiro.

4.2.5 Ajustar as expectativas das empresas de diversidade e compradores

Ajustar as expectativas dos atores na cadeia, segundo Adobor e McMullen (2014), é um
papel da organizacdo de fomento. Esse ajuste deve estar ligado a percepcdo que as grandes
corporagdes tém das pequenas empresas, demonstrar que as empresas de diversidade tém
competéncia necessaria para o atendimento, esclarecer que os programas de diversidade nao
séo caridade e facilitar esse acesso entre as partes.

Nesse cendrio, ha evidéncias significativas de satisfacdo (7 de 10 respondentes convergem)
que a gestdo feita pelas organizacdes de fomento e que seu apoio durante todo o0 processo tem
sido adequado. Os pontos divergentes ndo estavam relacionados a criticas quanto a atuacéo das
organizagOes de fomento e suas atividades, mas sim ao fato de que suas estruturas sdéo muito
enxutas e de que seriam necessarios mais recursos, financeiros e de pessoas, para que essas
organizacOes pudessem fazer ainda mais.

Um fator que chama a atencéo nessa gestao de expectativas e comunicacao foi o fato de que
4 das 5 empresas de mulheres entrevistas levantaram o ponto que, ao participar de um processo
de concorréncia nas grandes empresas, nao receberam retorno sobre a proposta e ndo sentem
uma disposicdo das grandes empresas em fomentar relagdes duradouras. Essa falta de feedback
por parte das grandes empresas se mostra um fator critico, pois atrapalha o desenvolvimento
das empresas de mulheres uma vez que elas ndo sabem exatamente o motivo de terem perdido
uma concorréncia.
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4.3 O que funciona bem na relagcdo com as organizacdes de fomento

A partir dos dados coletas, o relacionamento, tanto das empresas de diversidade quanto das
grandes corporaces, € bom. As associadas levantam pontos como a legitimidade e seriedade
com que as organizacdes tratam do tema como pontos positivos, alem da performance e
atendimento nas demandas cotidianas, bem como organizacdo e o bom relacionamento que as
organizacOes de fomento tém com os diversos atores e partes interessadas do processo.

As entrevistadas ainda destacaram a abertura ao dialogo, a transparéncia com que s&o
tratadas e as diversas oportunidades de negocio a qual sdo submetidas. Esse grupo tem uma boa
relagdo com as organizacgdes de fomento e vale ressaltar que todas as entrevistadas enxergam
valor na associa¢do com as organizacfes de fomento, sejam eles financeiros através de novos
negdcios, sejam eles de aprendizado e amadurecimento de suas empresas.

4.4 Quais as oportunidades dessa relacao

O principal ponto de melhoria evidenciado na coleta de dados diz respeito a diversidade de
negdcios presentes na base de fornecedores. Dos cinco respondentes, trés apontaram muitas
dificuldades em se fazer negdcios com a base atual de empresas de mulheres, fazendo com que
acOes como censo de fornecedores e auto registro de diversidade no cadastro sejam necessarias
a fim de se aumentar o gasto com empresas de diversidade, mesmo que essas ndo estejam nas
bases das organizacGes de fomento.

As empresas de mulheres da base apontaram como pontos de melhoria na relagdo com as
organizacOes de fomento a falta de capacitacdo formal por parte das organizacées, além disso,
as organizacdes de fomento poderiam oferecer mais servicos que pudessem justificar a
associacédo e gastos para obtencédo da certificacdo de minoria. Por fim, existe uma insatisfacao
sobre como as empresas de mulheres sdo promovidas dentro das organizacfes e como as
informacgdes de que algumas das empresas tém se destacado podem chegar as grandes
corporacoes.

5. CONCLUSAO

O mercado brasileiro discute diversidade de fornecimento ha cerca de vinte anos, quando a
primeira organizacdo de fomento foi instalada, contudo, nesse inicio a pratica ainda era adotada
por um pequeno numero de empresas que haviam suportado a fundacéo dessa organizacdo. Nos
ultimos anos foi observado um aumento da discussdo com a instalacéo de mais uma organizagdo
de fomento e com a criacdo do programa de aceleracdo de outra organizacdo, porém, pode-se
notar uma falta de maturidade e estabelecimento de processos no Brasil.

H& evidéncias de que as organizacfes de fomento tém tido um papel importante na
disseminacdo e conscientizagdo da importancia do tema de diversidade na cadeia de
suprimentos. Essas organizagdes tém atuado, com sucesso, com ambos os lados da cadeia. A
organizacdo de eventos, rodadas de negdcios e facilitacdo do networking entre as partes se
mostraram efetivas e importantes para a geracdo de negdcios e processos de maturidade das
empresas, principalmente as de mulheres.

Existem algumas lacunas a serem preenchidas, especialmente no que tange a diversidade
de tipos de fornecedores nas bases. Pontos como treinamento ou a falta de treinamentos mais
estruturados por algumas organizagdes de fomento também podem ser explorados no futuro,
bem como uma melhor definicdo e promocdo das certificagdes das empresas, enquanto as
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grandes corporagdes ainda ndo as exigem na maioria dos casos, as empresas de mulheres veem
muito valor em se certificar e isso pode ser mais bem aproveitado no mercado.

Quanto as praticas locais de mercado, pode-se observar uma diferenca importante entre o
modelo norte americano e o brasileiro. Enquanto nos Estados Unidos as grandes corporagdes
se utilizam das listas de fornecedores das organizacdes de fomento, no Brasil o caminho é o
inverso. Como as bases de fornecedores das organizac6es de fomento nao oferecem uma grande
variedade de servigos/materiais, as associadas levantam em seu rol de fornecedores atuais
empresas que poderiam ser enquadradas como de diversidade e as apresentam para as
organizacg0Oes de fomento.

Essa é uma pratica que ajuda na disseminacdo do tema de diversidade na cadeia de
fornecimento e aumenta as bases de fornecedores das organizaces, porém, ela ndo privilegia
novos contatos e o desenvolvimento desses fornecedores ja que, independentemente de serem
empresas de mulheres, elas j& tém negdcios recorrentes com as associadas. Essa préatica sugere
gue as metas corporativas globais das associadas pressionam os negocios locais de maneira que
estes, para completar seus objetivos, acabam ndo priorizando o desenvolvimento desses novos
fornecedores, mas sim buscando maneiras de atingir sua meta com seus fornecedores atuais.

Outro ponto relevante apontado nas entrevistas foi o fato de que o Brasil ndo tem nenhuma
politica puablica para o tema. E consenso entre todos os respondentes da pesquisa que, caso
houvesse uma regulamentacdo clara por parte do poder publico que incentivassem ou
obrigassem as empresas a destinar parte do valor de suas compras para empresas de diversidade,
isso movimentaria todo o mercado. Segundo Giunipero et al. (2012), regulamentacdes publicas
sdo um dos principais motivadores para a aplicacao de praticas de diversidade nas companhias.

Apesar dos dados empiricos sugerirem que as essas politicas aumentariam o0s gastos com
empresas de diversidade, dois deles se preocuparam com o fato de que isso pudesse se tornar
algo pejorativo, que suscitasse discussdes como as que existem para cotas em universidades,
por exemplo. E um tema delicado, com muitas variaveis e pontos de vista e que demandaria um
estudo dedicado a isso.

No que se refere ao aumento de negdcios de empresas de mulheres com grandes
corporagdes, independente das organizacdes de fomento, os resultados deste estudo sinalizam
alguns fatores relevantes.

Primeiro, a ambiguidade entre a possibilidade tedrica de introducdo de empresas de
diversidade versus a flexibilizacdo de regras que permitam sua participacdo. As empresas se
propGem a contratacdo de empresas de diversidade, mas continuam exigindo certificacOes,
padrdes, precos e condi¢des de pagamento fora da realidade das empresas de mulheres.

Esse fato se conecta com os achados de Luzzini e Ronchi (2016), foi observado que a area
de compras cria valor para a companhia ao analisar seus gastos e desenvolver estratégias para
as categorias, essa racionalizacdo cria uma consolidacdo de volumes, reducao de precos e do
namero de fornecedores. Por um lado, ha uma possibilidade de inclusdo de empresas menores
de diversidade, mas ha também a pressdo para reducdo da base de fornecedores e sua
complexidade, além da otimizag&o de custos.

Nesse sentido, a rea de compras se torna ainda mais complexa, sequndo F2, “diversidade
na cadeia de fornecedores vem a reboque nas empresas, € a ultima fronteira...geralmente
comega-se por recrutamento, politicas laborais, e o Gltimo é a cadeia de fornecimento. E um
setor mais duro e mais dificil de sensibilizar do que recursos humanos .

Em segundo lugar, a conexao entre as areas de compras e usuarios internos. Esse movimento
de aproximacdo acontece, pois, quando as areas de compras sdo consideradas como pares
confiaveis das areas de negocio, é criado um ambiente favoravel para as praticas de compras
estratégicas (LUZZINI e RONCHI, 2016). Nesse caso, temos um desafio para as empresas de
mulheres, uma vez que estas precisam se conectar com esses dois stakeholders para buscar uma
maior perenidade das relagcdes comerciais.
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Em terceiro lugar, a partir dos dados coletados percebe-se que o tema diversidade na cadeia
estd ligado a influéncia da lideranca da companhia em que o colaborador trabalha. Nesse
sentido, a respondente M5 observou que “existem dois perfis de profissionais que tratam do
tema nas grandes organizacdes, aqueles que sdo realmente engajados no tema e aqueles que
estdo ali por obriga¢do e alinhamento com a matriz global das empresas”.

Por fim, e ainda conectado com terceiro ponto, a partir dos dados coletados percebe-se que
o tema diversidade na cadeia esta ligado a um valor pessoal do profissional. De acordo com a
respondente M5, “o tema de diversidade na cadeia ainda é um valor pessoal de compradores
que tentam levar isso para as empresas. ” Os responsaveis pelo tema nas grandes corporac¢des
geralmente tém outras atribuicbes fazendo com o que as tarefas sejam um tanto quanto
voluntarias e em alguns casos deixadas em segundo plano dentre suas atividades e metas.

5.1 Recomendac0es gerenciais

Uma vez que o objetivo principal do presente estudo foi estudar o papel das organizacdes
de fomento, as recomendacdes gerenciais estdo focadas neste grupo, porém, existem ainda
algumas recomendacdes a serem feitas para as empresas contratantes e empresas de mulheres.

Para as organizag6es de fomento, a principal recomendacéo € a falta de diversidade na base
de fornecedores. Existe um gap entre as demandas das empresas compradoras e aquilo que é
oferecido pelas organizac6es de fomento. Um tema recorrente observado nas entrevistas com
as grandes corporacdes foi de que ndo havia fornecedores na base de dados das organizacgoes
de fomento que atendessem as necessidades das empresas, que a maioria das empresas de
mulheres sdo empresas de servi¢co e que, por mais que o comprador ou a empresa tentem
fomentar esses negocios, ndo existe opcdes disponiveis. Se faz importante que as organizacdes
de fomento prospectem uma maior variedade de negdcios para que estes possam ser oferecidos
com mais assertividade para as empresas contratantes.

Outro fator apontado a respeito das organizagdes de fomento foi a falta de programas de
capacitacdo e de uma maior variedade de servigos oferecidos para as empresas de mulheres.
Em alguns casos é dificil medir o retorno e justificar uma associacdo com as organizacdes de
fomento. Como recomendacao, as organiza¢fes de fomento poderiam revisar seu modelo de
atuacdo e oferecer mais servicos, capacitagcdes e opg¢des que justificassem a associagéo.

Com relacdo as empresas de mulheres, estas necessitam interpretar melhor seu negdcio e
ampliar sua atuagdo para se tornarem mais atraentes comercialmente. Essa recomendacéo esta
alinhada com a informacéo de que a base de fornecedores ainda ndo tem uma grande diversidade
de negdcios, por isso essa reflexdo se faz importante e novos negdcios precisam ser gerados
para atender a uma demanda ja existente, mas nao atendida.

Quanto as grandes corporagfes contratantes, um dos pontos observados foi a falta de um
retorno formal nas negociacBes que ndo tiveram sucesso para as empresas de mulheres. Esse
retorno com os motivos que fizeram com que a empresa de mulher ndo fosse a vencedora de
determinado processo de concorréncia € fundamental para o aprendizado e amadurecimento da
empresa. Sem esse retorno as empresas de mulheres tém mais dificuldade em se desenvolver e
de evitar os mesmos erros em futuros processos.

Como ultima contribuicdo para as empresas contratantes, se faz necessaria uma reflexéao
guanto ao seu papel no fomento ndo apenas com empresas de mulheres, mas de todos o0s
negocios de diversidades e pequenas empresas. As grandes corporacoes, se fazendo valer de
seu tamanho e poderio financeiro, adotam préaticas que dificultam o desenvolvimento de
empresas de menor porte, seja por exigéncia de custos cada vez mais baixos e por prazos de
pagamento mais longos, onde o elo mais fraco da cadeia acaba por financiar o mais forte. Em
algum momento as empresas terdo que revisar seu modelo de operacdo se quiserem,
efetivamente, causar um impacto positivo na sociedade.
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5.2 Limitac6es e recomendacdes de pesquisa futura

O presente estudo teve como foco principal a relacdo de empresas de mulheres com grandes
corporagOes mediado por organizagdes de fomento no mercado brasileiro, portanto, uma de
suas limitacdes e abrangéncia apenas do mercado local. Outra limitacéo do estudo foi o tamanho
da amostra e conclusdes feitas baseadas na percepg¢éo de um dos atores de cada empresa. Apesar
de varios informantes chave (FLYNN et al., 2018) serem selecionados, apenas um de cada
empresa participou da pesquisa e isso pode trazer um viés pessoal as respostas.

Como recomendacdes para proximos estudos, a investigacdo de outros mercados de
diversidade, como empresas de propriedade de afro descendentes, indigenas, deficientes fisicos
entre outros grupos, seria de grande valor para fins de compara¢do com o empreendedorismo
feminino. Além desse tema, um estudo que pudesse investigar o possivel impacto da adocéo de
politicas publicas de afirmacéo para negdcios de diversidade na cadeia também seria de grande
valia, pois poderia embasar uma mudanga de rumos na tratativa da diversidade em compras.
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