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przyszioscia logistyki i outsourcingu

Logistyka to sekwencja zycia. Poniewaz w logistyce, jak w zyciu, wszystko polega na
przemieszczaniu, zmianach, czasie. Trudno wiec, mowiac o logistyce, nie bra¢ pod
uwage istotnych aspektdw naszej rzeczywistosci.

bserwujac naszg rzeczywistos¢ logistyczna,

mozna dojs$¢ do wniosku, ze prowadzenie $rod-

kéw transportowych, praca w magazynie
wysokiego sktadowania, naprawianie maszyn i urza-
dzen technicznych, wreszcie zarzadzanie procesami
produkcyjnymi i logistycznymi sg postrzegane jako
zadania wtasciwe wytacznie dla mezczyzn. Czy wynika
to tylko z przekonania, ze kobiety sg stabsze fizycznie,
a prace ,logistyczne” i ,produkcyjne” wymagaja
duzych nakfadow sity? Chyba ze to typowo meski
punkt widzenia, uzasadniajacy dyskryminacje kobiet w
obszarach operacyjnych przedsigbiorstw. A moze
pojecie szklanego sufitu jest tylko wymystem?

Temat ten jest bardzo niedoceniany w $rodowisku
logistycznym. Nie pamietam konferencji, artykutu,
dyskusji, w ktérych podjeto by probe odpowiedzi na
pytanie, dlaczego wptyw kobiet na logistyke w Polsce
jest tak niewielki. Dlaczego kobieta nigdy do tej pory
nie zostata wybrana na Logistyka Roku?

Czy przysztosc moze nalezec do kobiet?
W przedsiebiorstwach awans na najwyzsze stanowi-
ska kierownicze spotyka przede wszystkim osoby
majace doswiadczenie w podejmowaniu decyzji stra-
tegicznych, pociggajacych za sobg skutki finansowe
(Eagli, Carly, Through the labyrinth: the truth about
women become leaders, 2007). A decyzje takie podej-
mowane sg gtownie w obszarach dziatalnosci podsta-
wowej firmy (sprzedaz, produkcja, logistyka) i dziatal-
nos$ci pomocniczej. Badania przeprowadzone przez
Catalyst (2006) pokazaty, ze w firmach nalezacych do
pierwszej piec¢setki rankingu ,Fortune” kobiety zajmu-
ja tylko 11 proc. stanowisk menedzeréw odpowiedzial-
nych za dziatalno$¢ podstawowg i 21 proc. stanowisk
zwigzanych z dziatalno$cig pomocnicza firmy, zwtasz-
cza w obszarach public relations, zasoby ludzkie,
obstuga prawna i ksiegowo$¢. Z pewno$cig warto
zadac¢ sobie pytanie, dlaczego tak sie dzieje.
Analizujgc parkiet Warszawskiej Gietdy Papierow
Warto$ciowych, stwierdzamy, ze na 376 spotek noto-
wanych tylko w 11 prezesem zarzadu jest kobieta.
Zatem stosunek kobiet do mezczyzn wynosi 33:1,
czyli 3 proc. kobiet zajmuje najwyzsze stanowiska w
firmach gietdowych. A to oznacza, ze kobiet na naj-
wyzszych stanowiskach w lokomotywach polskiej
gospodarki jest blisko czterokrotnie mniej w poréwna-
niu do lokomotyw gospodarki amerykanskiej. Kolejna
informacja o polskich spotkach i ich zarzadach jest
jeszcze mniej imponujgca — otéz ponad 90 proc.
wszystkich kobiet w zarzadach spotek gietdowych

zarzadza finansami, a rozpoczynaty swojg kariere od
stanowisk zwigzanych z ksiegowoscig. Czesto sg to
byte gtéwne ksiegowe, a wiec osoby, ktére swoje obo-
wigzki petnia w obszarach pomocniczych, wobec
czego ich dalszy awans zawodowy wydaje si¢ mato
prawdopodobny.

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

1. Na najwyzszym szczeblu brakuje najlepszych.

2. Brak utrzymania jakosci na kazdym szczeblu.

3. Traktowanie duzej czesci pracownikow jako

balastu.

4. Powstrzymywanie kobiet przed wniesieniem

wktadu w rozwdj firmy.

5. Niedocenianie obiecujacych pracownikéw, ktd-

rzy chca sprawowaé opieke rodzinna.

6. Marnowanie pieniedzy wydanych na rekrutacje

i szkolenia.

7. Nietworzenie wizerunku firmy cenigcej kobiety

jako pracownikow.

8. Niewykorzystanie szansy.

Jak podajg statystyki GUS, 30 listopada 2007
roku ogodlna liczba studentdw wynosita w Polsce
1 937 404, w tym 1 093 381 kobiet, co stanowi 56,4
proc. wszystkich studiujgcych. Jeszcze bardziej inte-
resujgco wyglada statystyka stuchaczy studiow pody-
plomowych, gdzie sposrod 173 000 stuchaczy az 68,6
proc. stanowity kobiety.

Czy ignorowanie tak oczywistych wskaznikow jest
naprawde uzasadniong strategig personalng firm logi-
stycznych i produkcyjnych? | jak wazne sg predyspo-
zycje personalne w logistyce, a nie tylko kwalifikacje?

Wydaje sie, ze zauwazenie, docenienie i wlasciwe
motywowanie kobiet w pracy zawodowej moze byé¢
kluczem do sukcesu i to juz w niedalekiej przysztosci.
Zwtaszcza kiedy po drugiej stronie stotu negocjacyj-
nego coraz czesciej zaczng zasiada¢ kobiety, ktére
beda zauwazac i wykorzystywac zaniedbania w zakre-
sie zarzadzania po stronie przeciwnej. Jednakze pod-
stawag sukcesu jest uznanie, ze... kobiety roznig sie
od mezczyzn.

Kobiety sa z Wenus!

Poczatkowo kobiety zajmujace najwyzsze stanowiska
w firmach nasladowaly styl zarzadzania mezczyzn.
Mezczyzni najczesciej postrzegaja przywddztwo jako
serie transakcji ze swoimi podwtadnymi i w celu moty-



wowania pracownikdw siegajg po wtadze wynikajacg
z zajmowanego stanowiska oraz faktu kontrolowania
zasobdw. Jednakze wspdtczesna generacja kobiet,
zajmujacych sie zarzadzaniem, wykorzystuje to, co
kobiety rozni w sensie spotecznym, i wytycza nowg
droge na szczyt. Odnoszg one sukces dzieki, a nie
pomimo, pewnym cechom charakteru, ktore
powszechnie uwaza sie za ,kobiece” i nieodpowiednie
dla przywodcow (Judy Rosener, Kobiecy styl przewo-
dzenia, ,Harvard Business Review”, 1990). Pojawia
sie pojecie ,przywddztwa interaktywnego”, kiedy to
prébuje sig nada¢ pozytywne cechy wszystkim
oddziatywaniom ze wspotpracownikami przez zache-
canie ich do czynnej partycypacji w zyciu firmy, dzie-
lenia si¢ informacjami i wiadza, dbanie, by pracownicy
czuli sig wazni i docenieni, oraz przez dodawanie im
energii. Styl interaktywny bardziej przypisywany jest
kobietom, chociaz jest réwniez wielu mezczyzn, kto-
rzy zarzadzajg firmg w sposob interaktywny.

Z wielu powodow kobiety przejawiajg inne reakcje
na te same zjawiska. llu mezczyzn pamieta, jak ubrana
byta osoba, z ktorg mieli spotkanie? llu mezczyzn sie
zatrzyma i spyta przygodng osobe o droge? llu mez-
czyzn zapyta sprzedawce telefonu komoérkowego
w salonie o rade w zakresie zakupu konkretnego
modelu telefonu? llu mezczyzn przeczyta instrukcje?

Z kolei bardzo ciekawe sg poréwnania komfortu
dokonywania zakupéw przez kobiety w roznych oko-
licznosciach. Kiedy mezczyzna towarzyszy kobiecie na
zakupach, poziom komfortu spada gwattownie, a cata
wizyta w sklepie przebiega w meczacej i nerwowe;j
atmosferze. Roznice sg naprawde ogromne, a wyniki
roznorodnych badan sg czesto wrecz szokujace. Bo
jak mozna zinterpretowac fakt, ze 65 proc. mezczyzn,

ktorzy przymierzyli ubranie, kupito je, w odréznieniu od
tylko 25 proc. kobiet (Paco Underhill, Dlaczego kupu-
jemy). Natomiast mozna mie¢ wrazenie, ze - w przeci-
wienstwie do obszaréw biznesowych - caty handel
skierowany jest wytacznie na kobiety. Najprostszym
testem jest analiza produktow firmy Gillette: opraco-
wane sg zele, pianki i kremy do roznych typow skory.
Tylko prosze znalez¢ choéby jednego mezczyzne, ktory
ma pojecie, jaki ma typ cery. Ja nie wiem...

Obszarow, ktére potwierdzatyby teze, ze ,mezczyz-
ni sg z Marsa, a kobiety z Wenus”, mozemy w naszym
codziennym zyciu znalez¢ naprawde mnostwo.
Dlaczego nie uwzgledniamy tego w zyciu zawodowym?
Dlaczego nie potrafimy efektywnie wykorzystywa¢ tych
roznic w ramach funkcjonowania przedsigbiorstwa?
| czy takie roznice w postrzeganiu rzeczywistosci mozna
rowniez wykorzysta¢ w procesach outsourcingowych?

Oczekiwanie, ze kobiety bedg zachowywaly sie
~profesjonalnie”, wedtug standardéw ustanowionych
przez mezczyzn, stwierdzenia, ktore czesto sie styszy,
ze dla mezczyzny nie ma znaczenia, czy po drugiej
stronie stotu negocjacyjnego znajduje sie kobieta czy
mezczyzna, wreszcie nieuwzglednianie rdznic w spo-
sobie myslenia kobiet i mezczyzn — wszystko to moze
by¢ i pewnie jest postrzegane jako objaw meskiego
punktu widzenia oraz dyskryminacji kobiet. Bo podob-
nie jak réznig sie miedzy sobg pracownicy w firmie,
majac wieksze kompetencje w sprawach analitycz-
nych lub kreatywnych, w komunikacji oraz motywo-
waniu personelu, bedac nastawionymi na cele lub na
ludzi, tak samo nalezy od poczatku liczy¢ sie z rézni-
cami w sposobie myslenia pomigdzy kobietami i mez-
czyznami. | te réznice wykorzystywac.
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Wskaznik dyskryminaciji

Analizujac dostep do stanowisk kierowniczych, nale-
zatoby uwzgledni¢ ,wskaznik dyskryminacji” (rowniez
wynikajacy z petnionych funkcji podstawowych
i pomocniczych). Ot6z gdyby przyjaé, ze mezczyzni
obecnie majg, biorgc pod uwage identyczne uwarun-
kowania (kompetencje, wyksztatcenie), dwa razy
wigksze szanse na awans (wspomniane badania
Catalyst), to wowczas na kolejnych szczeblach hierar-
chii organizacyjnej stosunek mezczyzn do kobiet
ro$nie w tempie wyktadniczym:

ciekawe, za obnizenie wymiaru godzinowego pracy kobiet
odpowiada wiele czynnikdw, ale raczej nie jest to zwigksze-
nie aktywnosci zawodowe] kobiet, poniewaz spadek ten
byt wiekszy w przypadku kobiet niepracujacych zawodowo
w poréwnaniu z kobietami pracujgcymi. Natomiast faktem
jest, ze kobiety zamezne wigcej czasu poswiecajg obowigz-
kom domowym w poréwnaniu do kobiet stanu wolnego.
Wyzsze zarobki kobiet w nieznacznym stopniu wptywajg
na obnizenie ilosci obowigzkéw domowych, prawdopodob-
nie w wyniku kupowania wiekszej ilosci towaréw i ustug
(Eagli, Carly, Kobiety gora, 2007).

Liczba mezczyzn

Poziom hierarchii Liczba mezczyzn Liczba kobiet Odsetelf awansow QaEzEls awansow przypadajacych na
mezczyzn kobiet kazda kobiete
Prezes 1 0,06 16
Dyrektor 10 1,25 10 o) 8
Kierownik 100 25 10 5 4
Szef zespotu 1000 500 10 5 2
Pracownik 10 000 10 000 10 5 1

Wydaje sig, ze zauwazenie,

Wracajac do statystyki — logistyka i produkcja to
w dalszym ciggu obszary w duzej mierze ,,obsadzone”
przez mezczyzn. Jezeli dodatkowo przyjac, ze kobiety
stanowig w logistyce 20 proc. personelu, to oczekiwa-
ne proporcje powinny na stanowisku dyrektora gene-
ralnego czy prezesa firmy wynosi¢ juz nie 16:1, ale
90:1. W praktyce wyglada to chyba jednak znacznie
gorzej. A to oznaczatoby, ze ,wskaznik dyskryminacji”
w polskich przedsigbiorstwach logistycznych wynosi
znacznie wigcej niz 2:1.

Czy obowiazki rodzinne przeszkadzaja kobietom
w pracy zawodowej i robieniu kariery?

Na przestrzeni ostatnich kilkudziesieciu lat udziat kobiet w
wykonywaniu obowigzkow domowych znacznie si¢ zmniej-
szyt, udziat mezczyzn za$ znaczaco wzrdst. Wedtug auto-
réw badan Trends In the Gender of Division Household
Labor (2006) $rednia liczba godzin poswiecanych przez
zamezne kobiety na prace domowe spadta z 35 w 1965
roku do niespetna 20 w 2005 roku, podczas gdy w tym
samym okresie w odniesieniu do Zonatych mezczyzn
wyniosto to odpowiednio ponizej 5 i powyzej 10 godzin.
Obserwujac styl zycia polskiego spoteczenstwa, mozna
wysungé teze, ze sytuacja wyglada bardzo podobnie. Co
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docenienie i wiasciwe
motywowanie kobiet

w pracy zawodowej moze
byc kluczem do sukcesu

i to juz w niedalekiej
przyszosci. Zwlaszcza
kiedy po drugiej stronie
stotu negocjacyjnego coraz
czesciej zaczng
zasiadac kobiety.

Jednym z najtrudniejszych aspektow dla wspdtcze-
snej kobiety jest pogodzenie kariery i pracy zawodowe;j
z wychowywaniem dzieci. Wigkszo$¢ mezczyzn na
wysokich stanowiskach ma niepracujace zony, podczas
gdy niewiele kobiet na wysokich stanowiskach ma nie-
pracujacych mezéw. To powoduje w pierwszej kolejno-
$ci rezygnacje z posiadania dzieci lub opdznia decyzje
o macierzynstwie. A w przypadku podjecia decyzji o
urodzeniu dziecka wigkszo$¢ kobiet doswiadcza ogrom-
nych trudnosci w pogodzeniu obowigzkéw stuzbowych
i rodzinnych. Spedzanie dtugich godzin w pracy powo-
duje u kobiet poczucie winy, co skutkuje tym, ze — kosz-
tem czasu wolnego, wypoczynku, aktywnosci fizycznej
czy kontaktéw towarzyskich — kobiety poswiecajg duzo
czasu swoim dzieciom. Niewiele oséb jest $wiadomych
tego, ze obecnie matki na opieke nad dzie¢mi poswie-
cajg znacznie wiecej czasu niz matki z poprzednich
pokolen i ze im wiecej czasu poswiecajg na prace zawo-
dowg, tym wiecej czasu poswiecajg dzieciom i innym
obowigzkom domowym. Ale paradoksalne w tej sytuacji
jest to, ze rownoczes$nie im wiecej czasu kobiety
poswiecaja pracy i dzieciom, tym bardziej rosnie ich nie-
zadowolenie z ilosci czasu, jaki przeznaczajg na wtasne
potrzeby i obowigzki domowe, w tym kontakty z dzie¢-
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mi. Najwieksza presja towarzyszy kobietom na stanowi- ~ 2004). Najbardziej sympto-
skach kierowniczych oraz wykonujacym wolny zawdd. matyczne jest to, ze mene-
Konflikty w pogodzeniu pracy zawodowej i obo-  dzerowie zaktadajg, iz
wigzkéw domowych powodujg, ze wiele kobiet rezy-  kobiety odchodzg z pracy
gnuje nawet ze wspaniatych perspektyw kariery zawo-  na  skutek  czynnikow
dowej na rzecz zycia rodzinnego. A kiedy kobieta zewnetrznych i dlatego
poswieca kariere zawodowa, na ogét nie obywa sig to  préba ich zatrzymania nie
bez bolesnych doznan natury psychicznej, gdzie wcze-  ma sensu. Oczywiscie w
$niejsze zaangazowanie zmienia sie we frustracje. momencie kiedy sprawy
Ale tez problem nie ogranicza si¢ do samych zawodowe uniemozliwia-
kobiet. Rosnace tempo zycia, szybko$¢ zmian zacho-  jg kobietom realizacje
dzacych na rynku, presja na spedzanie coraz wiekszej  powinnosci rodzinnych,
ilosci czasu w pracy, nierzadko po kilkanascie godzin  mozna doj$¢ do wnio-
dziennie, powoduje, ze zarowno kobiety, jak i mez-  sku, ze powodem ich
czyzni czuja sie tam jak w putapce. | réwniez coraz  decyzji s motywy oso-

wiecej mezczyzn wybiera rodzine ponad kariere. biste, a nie zawodowe.
Ale prawda jest taka, M%%

Jakie zmiany sq niezbedne? e wigkszo$¢ decyzji o :
Na pewno trzeba uznaé, ze kobiety sq ekonomicznym  rezygnacji z pracy Mt”ﬂl’[lr_ . - .
priorytetem firmy. A uznanie kobiet za ekonomiczny jest uwarunkowana ” ) ,‘F”I”ﬂ ”ﬂ W
priorytet firmy mozna poréwnaé do stworzenia unika-  polityka, procedura- mﬂm‘mﬂw AIKI
towego produktu, na ktéry jest wielki popyt. mi oraz stosunkiem T m MI

W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze zaskakujgcy jest ~ pracodawcy. s F”ls“
dysonans pomiedzy podejsciem do problematyki Sciezki Rozmawiatem ostatnio z mtodg matka, ktora o

zawodowej kobiet przez szeféw mezczyzn oraz przez  po powrocie z urlopu wychowawczego bardzo chciata podjac
mezow, w znakomitej wigkszosci bedacych tymi samymi  prace w jednej z wigkszych firm logistycznych w Polsce.
osobami. Brak stosownych dziatan ze strony zarzadow  Otrzymata propozycje powrotu do pracy, ale jedyng mozliwo-
firm, skladajacych sie w wiekszo$ci z mezczyzn, powo-  $cig byta praca w systemie zmianowym. Ze wzgledow rodzin-
duje, ze firmy ignorujg opieke nad dzieckiem i inne spra-  nych, co jest oczywiste chyba dla kazdej kobiety, taka opcja
wy w zyciu rodzinnym kobiet. A to z kolei powoduje, ze  nie wchodzita jednak w gre. Wyksztatcona, do$wiadczona,
tylko 5 proc. wyksztatconych kobiet, ktére na pewien  posiadajaca aspiracje zawodowe i spory potencjat pracowni-
czas wycofaly sie z pracy, stara sie wroci¢ do swojego  ca prawdopodobnie zostata przez pracodawce stracona na
poprzedniego pracodawcy. W sektorach biznesowych  zawsze. Pominmy w tym momencie utrate tego jednego pra-
odsetek ten wynosi niemalze 0 proc. (Harris Interactive,  cownika. Rodzi si¢ natomiast inne pytanie: czy prowadzona
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Kobiety s coraz lepiej
wyksztatcone i wiele
procesow potrafig znacznie
lepiej zaplanowac

od mezczyzn.

przez tego pracodawce polityka personalna zaktada zatrud-
nianie tylko kobiet nieposiadajacych instynktu rodzinnego czy
macierzynskiego? Czy tez z gory zaktada, ze kobiety nie bedg
mialy szans na awans zawodowy?

Niejakie usprawiedliwienie dla naszego $wiatka
logistycznego przynoszg dane statystyczne (GUS,
2008), obejmujace kierunki studiow wybierane przez
kobiety: najmniejszy odsetek ksztatcacych sie w 2007
roku kobiet studiowat na kierunkach informatycznych
(9,7 proc.), ustug transportowych (12,5 proc.), inzy-
nieryjno-technicznych (17,4 proc.) oraz ochrony i bez-
pieczenstwa (23,3 proc.). Kobiety przewazaty wsrod
ogdlnej liczby studentow kierunkdw opieki spotecznej
(89,5 proc.), medycznych (75,4 proc.) oraz pedago-
gicznych (71,9 proc.). W efekcie mozna stwierdzic, ze
kobiety same ,skazujg sie” na prace w dziatach
pomocniczych przedsigbiorstw, mocno ograniczajac
jeszcze przed podjeciem pracy zawodowej swoje
mozliwosci awansu zawodowego.

Odejscia i powroty kobiet

Nie tylko macierzynstwo czy inne czynniki natury
zewnetrznej (opieka nad starszymi rodzicami czy tez
problemy zdrowotne) skfaniajg kobiety do porzucenia
pracy zawodowe;j. Istnieje wiele czynnikéw wewnetrz-
nych, zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem pracy
lub miejscem pracy. Wyglada na to, ze to niedobor
bodzcéw motywacyjnych oraz brak szans na rozwdj,
a nie nadmiar obowigzkéw, jest prawdziwg przyczyng
odchodzenia kobiet z zycia zawodowego (Hewlett,
Luce, Odejscia i powroty, ,Harvard Business
Review”, 2005). | zwtaszcza w sektorach zwigzanych
z biznesem najwiekszg role odgrywaja te czynniki,
ktore zniechecajg kobiety do pracy. A badania poka-
zuja, ze wiekszos¢ wysoko wykwalifikowanych kobiet,

ktore z roznych powoddw obecnie nie pracujg (93
proc.), pragnie wrdci¢ do zycia zawodowego.

Jakie sg gtéwne powody zrezygnowania z szyb-
kiej sciezki kariery w przypadku kobiet? Wedtug prze-
prowadzonych badan w przypadku kobiet gtownymi
powodami byty: czas dla rodziny (44 proc.), dodatko-
we ksztatcenie i szkolenia (23 proc.), brak satysfakcji
i przyjemnosci z pracy (17 proc.), przeprowadzka (17
proc.), wreszcie zmiana zawodu (16 proc.). | za taka
przerwe w karierze kobiety ptacg bardzo wysoka
cene. Z kolei zmiana pracy na bardziej elastyczna,
dostosowang do potrzeb rodzinnych, nierzadko
w pomniejszonym wymiarze godzinowym, wigze sig
ze znacznym obnizeniem wynagrodzenia. A to czesto
oznacza, jakkolwiek na to spojrze¢, degradacje spo-
teczng oraz kare finansowa, co w efekcie prowadzi do
obnizenia ich stopy zyciowej.

Czy mozna ten trend odwrdci¢ i spowodowac,
zeby kobiety chetniej wracaty do pracy po przerwie?
Wspomniana Felice Schwartz podaje cztery kroki,
ktore mogq postuzyé przedsiebiorstwu w przezwycie-
zaniu problemu powrotu kobiet do pracy:

* Uznanie macierzynstwa.

* Zapewnienie elastycznosci.

e Zapewnienie szkolen.

* Ulepszenie srodowiska pracy.

Czyli przede wszystkim nalezy zauwazy¢ roznice
pomiedzy kobietami i mezczyznami, nastepnie te roz-
nice zaakceptowaé, wreszcie zaplanowac takie dziata-
nia, ktére wyjda naprzeciw oczekiwaniom kobiet.

Kobiety w outsourcingu

Analizujgc zachowania zakupowe kobiet i mezczyzn,
tatwo zauwazyc, ze kobiety wymagaja bardziej wyrafi-
nowanej infrastruktury handlowej niz mezczyzni.



Mezczyzni za$ potrzebujg miejsc, gdzie mogliby znalez¢
to, czego szukaja, w najprostszy sposob i w jak najkrot-
szym czasie i szybko wyjs¢. Jesli mezczyzna zmuszany
jest do lawirowania po sklepie i szukania, a wiec robie-
nia zakupow, to jest bardzo prawdopodobne, ze sfru-
strowany zrezygnuje i wyjdzie.

Czy te elementy pozostajg aktualne w odniesieniu
do procesu dokonywania zakupéw przez konsumen-
téw detalicznych, a zupetnie inaczej to wyglada w
przypadku procesow business-to-business? Wydaje
sie to mato prawdopodobne. Raczej nalezatoby sie
spodziewaé, ze te same elementy beda graty role
zaréwno w procesach oceny detalisty i procesu robie-
nia zakupdw detalicznych, jak i przy ocenie kontra-
henta oraz jego propozycji biznesowych.

Wezmy na przyktad stacje benzynowe. Wiekszos¢ z
nich rywalizuje miedzy sobg w zakresie promocji cenami
paliw. W dobie zwigkszonej czestotliwosci podrdzowa-
nia samochodami kobiety, utrudzone tymi podrézami,
nierzadko z dzie¢mi, ktére tez mecza sie w samocho-
dach, nie uznajg ceny paliwa (rdznica rzedu kilku ztotych
na catym baku paliwa) za element decydujacy o wybo-
rze stacji paliw, na ktorej chca sie zatrzymaé. Raczej
dwa inne aspekty, ktére nietrudno przewidzie¢, stajg sie
wazniejsze: mozliwos¢ zjedzenia positku oraz czystos¢
toalety. | wydaje sie oczywiste, ze trzeba w koncu wzigé
kobiety i do planowania samych stacji benzynowych, i
do odpowiedniej komunikacji, ktéra zgodna bedzie z
oczekiwaniami klientow.

Kto odpowiada za sposéb komunikacji sprzetu
komputerowego? Mysle, ze spora czes¢ mezczyzn nie
rozumie przekazu. | chyba zadna kobieta. Megabaijty,
procesory, rozdzielczos¢, porty — to tak jakby w rekla-
mie zywnosci skupiaé sie wytacznie na zawartosci
biatka, emulgatoréw, ttuszczow nienasyconych. Nie
moéwigc o tym, ze podstawowa potrzeba nie jest prze-
myslana: czy kto$ z was prébowat na przykfad
wyczy$ci¢ klawiature? Ja i owszem. A potem musia-
tem kurierem sprowadza¢ nowg klawiature do mojego
notebooka. Po prostu klawiatury notebookéw nie
nadajg sie do czyszczenia! A nieczyszczenie klawiatu-
ry to jak niemycie stotu po positku. Zwtaszcza ze
coraz wiecej uzytkownikéw... w pospiechu spozywa
positki przy komputerze.

Obserwuje tez czesto rozwigzania merchandisin-
gowe oraz sposdb rozmieszczenia plakatow na wysta-
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wach sklepowych i mam wrazenie, jakby ich twércy
nie rozumieli jednej podstawowej zasady: ludzie poru-
szajq sie przodem, nie bokiem. Poniewaz kobiety sg
bardzo praktyczne, wiec takie rozwigzania mozna
przypisa¢ chyba wytacznie mezczyznom. Lub kobie-
tom, ktére probuja nasladowaé mezczyzn.

Wszystkie te przyktady przytoczytem po to, zeby
unaocznié¢, ze warto wykorzystywa¢ inny sposob
myslenia czy postrzegania $wiata przez kobiety.
Moze to przynie$¢ wymierne rezultaty, ale rowniez
zasadniczg réznice w zastosowanych rozwigzaniach,
co z kolei moze prowadzi¢ do budowania znaczace;j
przewagi konkurencyjnej. Ten aspekt wydaje sie nie-
doceniany, ignorowany, czesto wrecz krytykowany.

Obecnosc¢ kobiet w biznesie

Wiele aspektow wskazuje na konieczno$¢ stworzenia
wiasciwych rozwigzan w ramach przedsiebiorstw, ktére
umozliwityby optymalne wykorzystanie kobiet, ich pre-
dyspozycji, zaangazowania, kreatywnosci czy sposobu
myslenia w celu budowania przewagi konkurencyjnej.

Pierwszym krokiem jest zaakceptowanie oczywi-
stej kwestii, ze kobiety roznig sie od mezczyzn. Ze w
czasie swojej kariery zawodowej pracodawcy muszg
wykaza¢ sie wiekszg elastycznoscia, aby da¢ kobie-
tom mozliwos¢ pogodzenia obowigzkéw domowych z
pracg zawodowa.

Drugim krokiem jest uswiadomienie sobie, ze
kobiety stajg sie ekonomicznym priorytetem w firmie.
Sa coraz lepiej wyksztatcone, wiele proceséw potrafig
znacznie lepiej zaplanowaé¢ od mezczyzn. | trzeba
przewidywa¢ dla nich wiecej zadan w obszarach pod-
stawowych, nie ograniczajgc dostepu do obszarow
pomocniczych, aby wykreowaé potencjalne kandydat-
ki do objecia najwyzszych stanowisk w przedsiebior-
stwach. Nie mozna sobie po prostu pozwoli¢ na nie-
skorzystanie z ogromnego potencjatu, obecnie prak-
tycznie niedostrzeganego, a juz na pewno niedostrze-
ganego w polskich przedsiebiorstwach logistycznych.

Trzecim krokiem jest stworzenie w ramach przed-
siebiorstwa atmosfery sprzyjajacej zatrudnianiu najlep-
szych kandydatek, zapewnienie sobie dostepu do naj-
bardziej utalentowanych i najbardziej ambitnych kobiet,
chcacych sie realizowa¢ zawodowo. A te na pewno
wybiorg pracodawce, ktéry przyktada do kwestii rozwo-
ju zawodowego kobiet odpowiednig wage i uwage.
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The article deals
with the future of
logistics in the
world. What creates
the future of logis-
tics and outsourc-
ing. And the most
intriguing question
— Will the future of
logistics belong to
women? Piotr Polak
is trying to find
answers to the
questions.
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