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Obserwujàc naszà rzeczywistoÊç logistycznà,
mo˝na dojÊç do wniosku, ˝e prowadzenie Êrod-
ków transportowych, praca w magazynie

wysokiego składowania, naprawianie maszyn i urzà-
dzeƒ technicznych, wreszcie zarzàdzanie procesami
produkcyjnymi i logistycznymi sà postrzegane jako
zadania właÊciwe wyłàcznie dla m´˝czyzn. Czy wynika
to tylko z przekonania, ˝e kobiety sà słabsze fizycznie,
a prace „logistyczne” i „produkcyjne” wymagajà
du˝ych nakładów siły? Chyba ˝e to typowo m´ski
punkt widzenia, uzasadniajàcy dyskryminacj´ kobiet w
obszarach operacyjnych przedsi´biorstw. A mo˝e
poj´cie szklanego sufitu jest tylko wymysłem? 

Temat ten jest bardzo niedoceniany w Êrodowisku
logistycznym. Nie pami´tam konferencji, artykułu,
dyskusji, w których podj´to by prób´ odpowiedzi na
pytanie, dlaczego wpływ kobiet na logistyk´ w Polsce
jest tak niewielki. Dlaczego kobieta nigdy do tej pory
nie została wybrana na Logistyka Roku?

Czy przyszłoÊç mo˝e nale˝eç do kobiet?
W przedsi´biorstwach awans na najwy˝sze stanowi-
ska kierownicze spotyka przede wszystkim osoby
majàce doÊwiadczenie w podejmowaniu decyzji stra-
tegicznych, pociàgajàcych za sobà skutki finansowe
(Eagli, Carly, Through the labyrinth: the truth about
women become leaders, 2007). A decyzje takie podej-
mowane sà głównie w obszarach działalnoÊci podsta-
wowej firmy (sprzeda˝, produkcja, logistyka) i działal-
noÊci pomocniczej. Badania przeprowadzone przez
Catalyst (2006) pokazały, ˝e w firmach nale˝àcych do
pierwszej pi´çsetki rankingu „Fortune” kobiety zajmu-
jà tylko 11 proc. stanowisk mened˝erów odpowiedzial-
nych za działalnoÊç podstawowà i 21 proc. stanowisk
zwiàzanych z działalnoÊcià pomocniczà firmy, zwłasz-
cza w obszarach public relations, zasoby ludzkie,
obsługa prawna i ksi´gowoÊç. Z pewnoÊcià warto
zadaç sobie pytanie, dlaczego tak si´ dzieje. 

Analizujàc parkiet Warszawskiej Giełdy Papierów
WartoÊciowych, stwierdzamy, ˝e na 376 spółek noto-
wanych tylko w 11 prezesem zarzàdu jest kobieta.
Zatem stosunek kobiet do m´˝czyzn wynosi 33:1,
czyli 3 proc. kobiet zajmuje najwy˝sze stanowiska w
firmach giełdowych. A to oznacza, ˝e kobiet na naj-
wy˝szych stanowiskach w lokomotywach polskiej
gospodarki jest blisko czterokrotnie mniej w porówna-
niu do lokomotyw gospodarki amerykaƒskiej. Kolejna
informacja o polskich spółkach i ich zarzàdach jest
jeszcze mniej imponujàca – otó˝ ponad 90 proc.
wszystkich kobiet w zarzàdach spółek giełdowych

zarzàdza finansami, a rozpoczynały swojà karier´ od
stanowisk zwiàzanych z ksi´gowoÊcià. Cz´sto sà to
byłe główne ksi´gowe, a wi´c osoby, które swoje obo-
wiàzki pełnià w obszarach pomocniczych, wobec
czego ich dalszy awans zawodowy wydaje si´ mało
prawdopodobny.  

Skutki, które wynikajà z takiego stanu rzeczy,
pokazuje Felice N. Schwartz w swoim artykule
Kobiety jako priorytet ekonomiczny firmy („Harvard
Business Review”, 1992):

1. Na najwy˝szym szczeblu brakuje najlepszych.
2. Brak utrzymania jakoÊci na ka˝dym szczeblu.
3. Traktowanie du˝ej cz´Êci pracowników jako
balastu.
4. Powstrzymywanie kobiet przed wniesieniem
wkładu w rozwój firmy.
5. Niedocenianie obiecujàcych pracowników, któ-
rzy chcà sprawowaç opiek´ rodzinnà.
6. Marnowanie pieni´dzy wydanych na rekrutacj´
i szkolenia.
7. Nietworzenie wizerunku firmy ceniàcej kobiety
jako pracowników.
8. Niewykorzystanie szansy.

Jak podajà statystyki GUS, 30 listopada 2007
roku ogólna liczba studentów wynosiła w Polsce
1 937 404, w tym 1 093 381 kobiet, co stanowi 56,4
proc. wszystkich studiujàcych. Jeszcze bardziej inte-
resujàco wyglàda statystyka słuchaczy studiów pody-
plomowych, gdzie spoÊród 173 000 słuchaczy a˝ 68,6
proc. stanowiły kobiety.

Czy ignorowanie tak oczywistych wskaêników jest
naprawd´ uzasadnionà strategià personalnà firm logi-
stycznych i produkcyjnych? I jak wa˝ne sà predyspo-
zycje personalne w logistyce, a nie tylko kwalifikacje?

Wydaje si´, ˝e zauwa˝enie, docenienie i właÊciwe
motywowanie kobiet w pracy zawodowej mo˝e byç
kluczem do sukcesu i to ju˝ w niedalekiej przyszłoÊci.
Zwłaszcza kiedy po drugiej stronie stołu negocjacyj-
nego coraz cz´Êciej zacznà zasiadaç kobiety, które
b´dà zauwa˝aç i wykorzystywaç zaniedbania w zakre-
sie zarzàdzania po stronie przeciwnej. Jednak˝e pod-
stawà sukcesu jest uznanie, ˝e… kobiety ró˝nià si´
od m´˝czyzn. 

Kobiety sà z Wenus! 
Poczàtkowo kobiety zajmujàce najwy˝sze stanowiska
w firmach naÊladowały styl zarzàdzania m´˝czyzn.
M´˝czyêni najcz´Êciej postrzegajà przywództwo jako
seri´ transakcji ze swoimi podwładnymi i w celu moty-
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Czy przyszły Êwiat logistyki b´dzie nale˝ał do kobiet?
Piotr Polak • ekspert „Eurologistics”
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Logistyka to sekwencja ˝ycia. Poniewa˝ w logistyce, jak w ˝yciu, wszystko polega na
przemieszczaniu, zmianach, czasie. Trudno wi´c, mówiàc o logistyce, nie braç pod
uwag´ istotnych aspektów naszej rzeczywistoÊci. 
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wowania pracowników si´gajà po władz´ wynikajàcà
z zajmowanego stanowiska oraz faktu kontrolowania
zasobów. Jednak˝e współczesna generacja kobiet,
zajmujàcych si´ zarzàdzaniem, wykorzystuje to, co
kobiety ró˝ni w sensie społecznym, i wytycza nowà
drog´ na szczyt. Odnoszà one sukces dzi´ki, a nie
pomimo, pewnym cechom charakteru, które
powszechnie uwa˝a si´ za „kobiece” i nieodpowiednie
dla przywódców (Judy Rosener, Kobiecy styl przewo-
dzenia, „Harvard Business Review”, 1990). Pojawia
si´ poj´cie „przywództwa interaktywnego”, kiedy to
próbuje si´ nadaç pozytywne cechy wszystkim
oddziaływaniom ze współpracownikami przez zach´-
canie ich do czynnej partycypacji w ˝yciu firmy, dzie-
lenia si´ informacjami i władzà, dbanie, by pracownicy
czuli si´ wa˝ni i docenieni, oraz przez dodawanie im
energii. Styl interaktywny bardziej przypisywany jest
kobietom, chocia˝ jest równie˝ wielu m´˝czyzn, któ-
rzy zarzàdzajà firmà w sposób interaktywny. 

Z wielu powodów kobiety przejawiajà inne reakcje
na te same zjawiska. Ilu m´˝czyzn pami´ta, jak ubrana
była osoba, z którà mieli spotkanie? Ilu m´˝czyzn si´
zatrzyma i spyta przygodnà osob´ o drog´? Ilu m´˝-
czyzn zapyta sprzedawc´ telefonu komórkowego
w salonie o rad´ w zakresie zakupu konkretnego
modelu telefonu? Ilu m´˝czyzn przeczyta instrukcj´? 

Z kolei bardzo ciekawe sà porównania komfortu
dokonywania zakupów przez kobiety w ró˝nych oko-
licznoÊciach. Kiedy m´˝czyzna towarzyszy kobiecie na
zakupach, poziom komfortu spada gwałtownie, a cała
wizyta w sklepie przebiega w m´czàcej i nerwowej
atmosferze. Ró˝nice sà naprawd´ ogromne, a wyniki
ró˝norodnych badaƒ sà cz´sto wr´cz szokujàce. Bo
jak mo˝na zinterpretowaç fakt, ˝e 65 proc. m´˝czyzn,

którzy przymierzyli ubranie, kupiło je, w odró˝nieniu od
tylko 25 proc. kobiet (Paco Underhill, Dlaczego kupu-
jemy). Natomiast mo˝na mieç wra˝enie, ˝e - w przeci-
wieƒstwie do obszarów biznesowych - cały handel
skierowany jest wyłàcznie na kobiety. Najprostszym
testem jest analiza produktów firmy Gillette: opraco-
wane sà ˝ele, pianki i kremy do ró˝nych typów skóry.
Tylko prosz´ znaleêç choçby jednego m´˝czyzn´, który
ma poj´cie, jaki ma typ cery. Ja nie wiem…

Obszarów, które potwierdzałyby tez´, ˝e „m´˝czyê-
ni sà z Marsa, a kobiety z Wenus”, mo˝emy w naszym
codziennym ˝yciu znaleêç naprawd´ mnóstwo.
Dlaczego nie uwzgl´dniamy tego w ˝yciu zawodowym?
Dlaczego nie potrafimy efektywnie wykorzystywaç tych
ró˝nic w ramach funkcjonowania przedsi´biorstwa?
I czy takie ró˝nice w postrzeganiu rzeczywistoÊci mo˝na
równie˝ wykorzystaç w procesach outsourcingowych?         

Oczekiwanie, ˝e kobiety b´dà zachowywały si´
„profesjonalnie”, według standardów ustanowionych
przez m´˝czyzn, stwierdzenia, które cz´sto si´ słyszy,
˝e dla m´˝czyzny nie ma znaczenia, czy po drugiej
stronie stołu negocjacyjnego znajduje si´ kobieta czy
m´˝czyzna, wreszcie nieuwzgl´dnianie ró˝nic w spo-
sobie myÊlenia kobiet i m´˝czyzn – wszystko to mo˝e
byç i pewnie jest postrzegane jako objaw m´skiego
punktu widzenia oraz dyskryminacji kobiet. Bo podob-
nie jak ró˝nià si´ mi´dzy sobà pracownicy w firmie,
majàc wi´ksze kompetencje w sprawach analitycz-
nych lub kreatywnych, w komunikacji oraz motywo-
waniu personelu, b´dàc nastawionymi na cele lub na
ludzi, tak samo nale˝y od poczàtku liczyç si´ z ró˝ni-
cami w sposobie myÊlenia pomi´dzy kobietami i m´˝-
czyznami. I te ró˝nice wykorzystywaç.            
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Wskaênik dyskryminacji
Analizujàc dost´p do stanowisk kierowniczych, nale-
˝ałoby uwzgl´dniç „wskaênik dyskryminacji” (równie˝
wynikajàcy z pełnionych funkcji podstawowych
i pomocniczych). Otó˝ gdyby przyjàç, ˝e m´˝czyêni
obecnie majà, bioràc pod uwag´ identyczne uwarun-
kowania (kompetencje, wykształcenie), dwa razy
wi´ksze szanse na awans (wspomniane badania
Catalyst), to wówczas na kolejnych szczeblach hierar-
chii organizacyjnej stosunek m´˝czyzn do kobiet
roÊnie w tempie wykładniczym:

Wracajàc do statystyki – logistyka i produkcja to
w dalszym ciàgu obszary w du˝ej mierze „obsadzone”
przez m´˝czyzn. Je˝eli dodatkowo przyjàç, ˝e kobiety
stanowià w logistyce 20 proc. personelu, to oczekiwa-
ne proporcje powinny na stanowisku dyrektora gene-
ralnego czy prezesa firmy wynosiç ju˝ nie 16:1, ale
90:1. W praktyce wyglàda to chyba jednak znacznie
gorzej. A to oznaczałoby, ˝e „wskaênik dyskryminacji”
w polskich przedsi´biorstwach logistycznych wynosi
znacznie wi´cej ni˝ 2:1.

Czy obowiàzki rodzinne przeszkadzajà kobietom 
w pracy zawodowej i robieniu kariery?
Na przestrzeni ostatnich kilkudziesí ciu lat udział kobiet w
wykonywaniu obowiàzków domowych znacznie sí  zmniej-
szył, udział m´˝czyzn zaÊ znaczàco wzrósł. Według auto-
rów badaƒ Trends In the Gender of Division Household
Labor (2006) Êrednia liczba godzin poÊwí canych przez
zam´˝ne kobiety na prace domowe spadła z 35 w 1965
roku do niespełna 20 w 2005 roku, podczas gdy w tym
samym okresie w odniesieniu do ˝onatych m´˝czyzn
wyniosło to odpowiednio poni̋ ej 5 i powy˝ej 10 godzin.
Obserwujàc styl ˝ycia polskiego społeczeƒstwa, mo˝na
wysunàç tez´, ˝e sytuacja wyglàda bardzo podobnie. Co

ciekawe, za obni̋ enie wymiaru godzinowego pracy kobiet
odpowiada wiele czynników, ale raczej nie jest to zwí ksze-
nie aktywnoÊci zawodowej kobiet, poniewa˝ spadek ten
był wí kszy w przypadku kobiet niepracujàcych zawodowo
w porównaniu z kobietami pracujàcymi. Natomiast faktem
jest, ̋ e kobiety zam´˝ne wí cej czasu poÊwí cajà obowiàz-
kom domowym w porównaniu do kobiet stanu wolnego.
Wy˝sze zarobki kobiet w nieznacznym stopniu wpływajà
na obni̋ enie iloÊci obowiàzków domowych, prawdopodob-
nie w wyniku kupowania wí kszej iloÊci towarów i usług
(Eagli, Carly, Kobiety górà, 2007).

Jednym z najtrudniejszych aspektów dla współcze-
snej kobiety jest pogodzenie kariery i pracy zawodowej
z wychowywaniem dzieci. Wi´kszoÊç m´˝czyzn na
wysokich stanowiskach ma niepracujàce ˝ony, podczas
gdy niewiele kobiet na wysokich stanowiskach ma nie-
pracujàcych m´˝ów. To powoduje w pierwszej kolejno-
Êci rezygnacj´ z posiadania dzieci lub opóênia decyzj´
o macierzyƒstwie. A w przypadku podj´cia decyzji o
urodzeniu dziecka wi´kszoÊç kobiet doÊwiadcza ogrom-
nych trudnoÊci w pogodzeniu obowiàzków słu˝bowych
i rodzinnych. Sp´dzanie długich godzin w pracy powo-
duje u kobiet poczucie winy, co skutkuje tym, ˝e – kosz-
tem czasu wolnego, wypoczynku, aktywnoÊci fizycznej
czy kontaktów towarzyskich – kobiety poÊwi´cajà du˝o
czasu swoim dzieciom. Niewiele osób jest Êwiadomych
tego, ˝e obecnie matki na opiek´ nad dzieçmi poÊwi´-
cajà znacznie wi´cej czasu ni˝ matki z poprzednich
pokoleƒ i ˝e im wi´cej czasu poÊwi´cajà na prac´ zawo-
dowà, tym wi´cej czasu poÊwi´cajà dzieciom i innym
obowiàzkom domowym. Ale paradoksalne w tej sytuacji
jest to, ˝e równoczeÊnie im wi´cej czasu kobiety
poÊwi´cajà pracy i dzieciom, tym bardziej roÊnie ich nie-
zadowolenie z iloÊci czasu, jaki przeznaczajà na własne
potrzeby i obowiàzki domowe, w tym kontakty z dzieç-
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Wydaje si´, ˝e zauwa˝enie,
docenienie i właÊciwe
motywowanie kobiet 

w pracy zawodowej mo˝e
byç kluczem do sukcesu 

i to ju˝ w niedalekiej 
przyszłoÊci. Zwłaszcza

kiedy po drugiej stronie
stołu negocjacyjnego coraz

cz´Êciej zacznà 
zasiadaç kobiety.

Fo
t. 

in
te

rn
et



��	�����
���
���

� �

mi. Najwi´ksza presja towarzyszy kobietom na stanowi-
skach kierowniczych oraz wykonujàcym wolny zawód.  

Konflikty w pogodzeniu pracy zawodowej i obo-
wiàzków domowych powodujà, ˝e wiele kobiet rezy-
gnuje nawet ze wspaniałych perspektyw kariery zawo-
dowej na rzecz ˝ycia rodzinnego. A kiedy kobieta
poÊwi´ca karier´ zawodowà, na ogół nie obywa si´ to
bez bolesnych doznaƒ natury psychicznej, gdzie wcze-
Êniejsze zaanga˝owanie zmienia si´ we frustracj´.  

Ale te˝ problem nie ogranicza si´ do samych
kobiet. Rosnàce tempo ˝ycia, szybkoÊç zmian zacho-
dzàcych na rynku, presja na sp´dzanie coraz wi´kszej
iloÊci czasu w pracy, nierzadko po kilkanaÊcie godzin
dziennie, powoduje, ˝e zarówno kobiety, jak i m´˝-
czyêni czujà si´ tam jak w pułapce. I równie˝ coraz
wi´cej m´˝czyzn wybiera rodzin´ ponad karier´.

Jakie zmiany sà niezb´dne?
Na pewno trzeba uznaç, ˝e kobiety sà ekonomicznym
priorytetem firmy. A uznanie kobiet za ekonomiczny
priorytet firmy mo˝na porównaç do stworzenia unika-
towego produktu, na który jest wielki popyt.    

W tym miejscu nale˝y zauwa˝yç, ̋ e zaskakujàcy jest
dysonans pomi´dzy podejÊciem do problematyki Êcie˝ki
zawodowej kobiet przez szefów m´˝czyzn oraz przez
m´˝ów, w znakomitej wi´kszoÊci b´dàcych tymi samymi
osobami. Brak stosownych działaƒ ze strony zarzàdów
firm, składajàcych si´ w wi´kszoÊci z m´˝czyzn, powo-
duje, ˝e firmy ignorujà opiek´ nad dzieckiem i inne spra-
wy w ˝yciu rodzinnym kobiet. A to z kolei powoduje, ˝e
tylko 5 proc. wykształconych kobiet, które na pewien
czas wycofały si´ z pracy, stara si´ wróciç do swojego
poprzedniego pracodawcy. W sektorach biznesowych
odsetek ten wynosi niemal˝e 0 proc. (Harris Interactive,

2004). Najbardziej sympto-
matyczne jest to, ˝e mene-
d˝erowie zakładajà, i˝
kobiety odchodzà z pracy
na skutek czynników
zewn´trznych i dlatego
próba ich zatrzymania nie
ma sensu. OczywiÊcie w
momencie kiedy sprawy
zawodowe uniemo˝liwia-
jà kobietom realizacj´
powinnoÊci rodzinnych,
mo˝na dojÊç do wnio-
sku, ˝e powodem ich
decyzji sà motywy oso-
biste, a nie zawodowe.
Ale prawda jest taka,
˝e wi´kszoÊç decyzji o
rezygnacji z pracy
jest uwarunkowana
politykà, procedura-
mi oraz stosunkiem
pracodawcy.

Rozmawiałem ostatnio z młodà matkà, która
po powrocie z urlopu wychowawczego bardzo chciała podjàç
prac  ́ w jednej z wí kszych firm logistycznych w Polsce.
Otrzymała propozycj́  powrotu do pracy, ale jedynà mo l̋iwo-
Êcià była praca w systemie zmianowym. Ze wzgĺ dów rodzin-
nych, co jest oczywiste chyba dla ka˝dej kobiety, taka opcja
nie wchodziła jednak w gŕ . Wykształcona, doÊwiadczona,
posiadajàca aspiracje zawodowe i spory potencjał pracowni-
ca prawdopodobnie została przez pracodawc  ́stracona na
zawsze. Pomiƒmy w tym momencie utrat́  tego jednego pra-
cownika. Rodzi sí  natomiast inne pytanie: czy prowadzona
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przez tego pracodawc  ́polityka personalna zakłada zatrud-
nianie tylko kobiet nieposiadajàcych instynktu rodzinnego czy
macierzyƒskiego? Czy te  ̋z góry zakłada, ̋ e kobiety nie b´dà
miały szans na awans zawodowy? 

Niejakie usprawiedliwienie dla naszego Êwiatka
logistycznego przynoszà dane statystyczne (GUS,
2008), obejmujàce kierunki studiów wybierane przez
kobiety: najmniejszy odsetek kształcàcych si´ w 2007
roku kobiet studiował na kierunkach informatycznych
(9,7 proc.), usług transportowych (12,5 proc.), in˝y-
nieryjno-technicznych (17,4 proc.) oraz ochrony i bez-
pieczeƒstwa (23,3 proc.). Kobiety przewa˝ały wÊród
ogólnej liczby studentów kierunków opieki społecznej
(89,5 proc.), medycznych (75,4 proc.) oraz pedago-
gicznych (71,9 proc.). W efekcie mo˝na stwierdziç, ˝e
kobiety same „skazujà si´” na prac´ w działach
pomocniczych przedsi´biorstw, mocno ograniczajàc
jeszcze przed podj´ciem pracy zawodowej swoje
mo˝liwoÊci awansu zawodowego. 

OdejÊcia i powroty kobiet
Nie tylko macierzyƒstwo czy inne czynniki natury
zewn´trznej (opieka nad starszymi rodzicami czy te˝
problemy zdrowotne) skłaniajà kobiety do porzucenia
pracy zawodowej. Istnieje wiele czynników wewn´trz-
nych, zwiàzanych z zajmowanym stanowiskiem pracy
lub miejscem pracy. Wyglàda na to, ˝e to niedobór
bodêców motywacyjnych oraz brak szans na rozwój,
a nie nadmiar obowiàzków, jest prawdziwà przyczynà
odchodzenia kobiet z ˝ycia zawodowego (Hewlett,
Luce, OdejÊcia i powroty, „Harvard Business
Review”, 2005). I zwłaszcza w sektorach zwiàzanych
z biznesem najwi´kszà rol´ odgrywajà te czynniki,
które zniech´cajà kobiety do pracy. A badania poka-
zujà, ˝e wi´kszoÊç wysoko wykwalifikowanych kobiet,

które z ró˝nych powodów obecnie nie pracujà (93
proc.), pragnie wróciç do ˝ycia zawodowego. 

Jakie sà główne powody zrezygnowania z szyb-
kiej Êcie˝ki kariery w przypadku kobiet? Według prze-
prowadzonych badaƒ w przypadku kobiet głównymi
powodami były: czas dla rodziny (44 proc.), dodatko-
we kształcenie i szkolenia (23 proc.), brak satysfakcji
i przyjemnoÊci z pracy (17 proc.), przeprowadzka (17
proc.), wreszcie zmiana zawodu (16 proc.). I za takà
przerw´ w karierze kobiety płacà bardzo wysokà
cen´. Z kolei zmiana pracy na bardziej elastycznà,
dostosowanà do potrzeb rodzinnych, nierzadko
w pomniejszonym wymiarze godzinowym, wià˝e si´
ze znacznym obni˝eniem wynagrodzenia. A to cz´sto
oznacza, jakkolwiek na to spojrzeç, degradacj´ spo-
łecznà oraz kar´ finansowà, co w efekcie prowadzi do
obni˝enia ich stopy ˝yciowej.

Czy mo˝na ten trend odwróciç i spowodowaç,
˝eby kobiety ch´tniej wracały do pracy po przerwie?
Wspomniana Felice Schwartz podaje cztery kroki,
które mogà posłu˝yç przedsi´biorstwu w przezwyci´-
˝aniu problemu powrotu kobiet do pracy:
• Uznanie macierzyƒstwa.
• Zapewnienie elastycznoÊci.
• Zapewnienie szkoleƒ.
• Ulepszenie Êrodowiska pracy.

Czyli przede wszystkim nale˝y zauwa˝yç ró˝nic´
pomi´dzy kobietami i m´˝czyznami, nast´pnie te ró˝-
nice zaakceptowaç, wreszcie zaplanowaç takie działa-
nia, które wyjdà naprzeciw oczekiwaniom kobiet.

Kobiety w outsourcingu
Analizujàc zachowania zakupowe kobiet i m´˝czyzn,
łatwo zauwa˝yç, ˝e kobiety wymagajà bardziej wyrafi-
nowanej infrastruktury handlowej ni˝ m´˝czyêni.

Kobiety sà coraz lepiej
wykształcone i wiele 

procesów potrafià znacznie
lepiej zaplanowaç 

od m´˝czyzn.
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M´˝czyêni zaÊ potrzebujà miejsc, gdzie mogliby znaleêç
to, czego szukajà, w najprostszy sposób i w jak najkrót-
szym czasie i szybko wyjÊç. JeÊli m´˝czyzna zmuszany
jest do lawirowania po sklepie i szukania, a wi´c robie-
nia zakupów, to jest bardzo prawdopodobne, ˝e sfru-
strowany zrezygnuje i wyjdzie. 

Czy te elementy pozostajà aktualne w odniesieniu
do procesu dokonywania zakupów przez konsumen-
tów detalicznych, a zupełnie inaczej to wyglàda w
przypadku procesów business-to-business? Wydaje
si´ to mało prawdopodobne. Raczej nale˝ałoby si´
spodziewaç, ˝e te same elementy b´dà grały rol´
zarówno w procesach oceny detalisty i procesu robie-
nia zakupów detalicznych, jak i przy ocenie kontra-
henta oraz jego propozycji biznesowych.

Weêmy na przykład stacje benzynowe. Wi´kszoÊç z
nich rywalizuje mi´dzy sobà w zakresie promocji cenami
paliw. W dobie zwi´kszonej cz´stotliwoÊci podró˝owa-
nia samochodami kobiety, utrudzone tymi podró˝ami,
nierzadko z dzieçmi, które te˝ m´czà si´ w samocho-
dach, nie uznajà ceny paliwa (ró˝nica rz´du kilku złotych
na całym baku paliwa) za element decydujàcy o wybo-
rze stacji paliw, na której chcà si´ zatrzymaç. Raczej
dwa inne aspekty, które nietrudno przewidzieç, stajà si´
wa˝niejsze: mo˝liwoÊç zjedzenia posiłku oraz czystoÊç
toalety. I wydaje si´ oczywiste, ̋ e trzeba w koƒcu wziàç
kobiety i do planowania samych stacji benzynowych, i
do odpowiedniej komunikacji, która zgodna b´dzie z
oczekiwaniami klientów.

Kto odpowiada za sposób komunikacji sprz´tu
komputerowego? MyÊl´, ˝e spora cz´Êç m´˝czyzn nie
rozumie przekazu. I chyba ˝adna kobieta. Megabajty,
procesory, rozdzielczoÊç, porty – to tak jakby w rekla-
mie ˝ywnoÊci skupiaç si´ wyłàcznie na zawartoÊci
białka, emulgatorów, tłuszczów nienasyconych. Nie
mówiàc o tym, ˝e podstawowa potrzeba nie jest prze-
myÊlana: czy ktoÊ z was próbował na przykład
wyczyÊciç klawiatur´? Ja i owszem. A potem musia-
łem kurierem sprowadzaç nowà klawiatur´ do mojego
notebooka. Po prostu klawiatury notebooków nie
nadajà si´ do czyszczenia! A nieczyszczenie klawiatu-
ry to jak niemycie stołu po posiłku. Zwłaszcza ˝e
coraz wi´cej u˝ytkowników… w pospiechu spo˝ywa
posiłki przy komputerze. 

Obserwuj´ te˝ cz´sto rozwiàzania merchandisin-
gowe oraz sposób rozmieszczenia plakatów na wysta-

wach sklepowych i mam wra˝enie, jakby ich twórcy
nie rozumieli jednej podstawowej zasady: ludzie poru-
szajà si´ przodem, nie bokiem. Poniewa˝ kobiety sà
bardzo praktyczne, wi´c takie rozwiàzania mo˝na
przypisaç chyba wyłàcznie m´˝czyznom. Lub kobie-
tom, które próbujà naÊladowaç m´˝czyzn. 

Wszystkie te przykłady przytoczyłem po to, ˝eby
unaoczniç, ˝e warto wykorzystywaç inny sposób
myÊlenia czy postrzegania Êwiata przez kobiety.
Mo˝e to przynieÊç wymierne rezultaty, ale równie˝
zasadniczà ró˝nic´ w zastosowanych rozwiàzaniach,
co z kolei mo˝e prowadziç do budowania znaczàcej
przewagi konkurencyjnej. Ten aspekt wydaje si´ nie-
doceniany, ignorowany, cz´sto wr´cz krytykowany.   

ObecnoÊç kobiet w biznesie 
Wiele aspektów wskazuje na koniecznoÊç stworzenia
właÊciwych rozwiàzaƒ w ramach przedsi´biorstw, które
umo˝liwiłyby optymalne wykorzystanie kobiet, ich pre-
dyspozycji, zaanga˝owania, kreatywnoÊci czy sposobu
myÊlenia w celu budowania przewagi konkurencyjnej. 

Pierwszym krokiem jest zaakceptowanie oczywi-
stej kwestii, ˝e kobiety ró˝nià si´ od m´˝czyzn. ˚e w
czasie swojej kariery zawodowej pracodawcy muszà
wykazaç si´ wi´kszà elastycznoÊcià, aby daç kobie-
tom mo˝liwoÊç pogodzenia obowiàzków domowych z
pracà zawodowà.

Drugim krokiem jest uÊwiadomienie sobie, ˝e
kobiety stajà si´ ekonomicznym priorytetem w firmie.
Sà coraz lepiej wykształcone, wiele procesów potrafià
znacznie lepiej zaplanowaç od m´˝czyzn. I trzeba
przewidywaç dla nich wi´cej zadaƒ w obszarach pod-
stawowych, nie ograniczajàc dost´pu do obszarów
pomocniczych, aby wykreowaç potencjalne kandydat-
ki do obj´cia najwy˝szych stanowisk w przedsi´bior-
stwach. Nie mo˝na sobie po prostu pozwoliç na nie-
skorzystanie z ogromnego potencjału, obecnie prak-
tycznie niedostrzeganego, a ju˝ na pewno niedostrze-
ganego w polskich przedsi´biorstwach logistycznych.

Trzecim krokiem jest stworzenie w ramach przed-
si´biorstwa atmosfery sprzyjajàcej zatrudnianiu najlep-
szych kandydatek, zapewnienie sobie dost´pu do naj-
bardziej utalentowanych i najbardziej ambitnych kobiet,
chcàcych si´ realizowaç zawodowo. A te na pewno
wybiorà pracodawc´, który przykłada do kwestii rozwo-
ju zawodowego kobiet odpowiednià wag´ i uwag´.
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