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Abstrak

M&mpmdmmﬁndnhﬁmmdﬂu%mldﬂhﬂﬂgﬂh

hdm-rulamﬂ

sentral dan sekuligis mm smu-ber muhma; ;;w]:mn karnem wunita. Den
demikian, wanifa f -5 Smpmml’ mhlh’rﬂ
persyaratan .lflrﬂ,uﬂrjﬂ, mlm Inkdu t d:pungl:m hm isasional
pmmduummhdm hal berbeda ntuubnhkmd:hdﬂm karena itu
:hanlmupudurﬂlmnmmdnlﬂ.h wﬂummmpm:m
inmhmmddnlﬂmﬂrmmmhﬂdimyuﬂ,ﬂﬁ baltk dalam mengelola
mmm;emal
Pendahuluan dan genderin mnmEmm lihat tabel
Far& pakar organisasi hampir 1). Tiga %ende atan I':p\i‘.ﬂrr’t&m‘m
1?1!.1 I:eaepak:lhn. bahwa model m?:lm:eﬂk;ai tekanan yang berbeda
anisasi dalam manajemen a dampak gender h:rhndi
m\hmtdnhmmmhihk rnnnjr_fm,en, sementara pendekatnn
vidu }fmg hidup dalam gendering management berfokus
gehmhnrgankm kemudian secara proses manajemen yang
sistematis berubah menjadi perilaku isu gender sebagai sesuatu vang
kn!eh:ﬂ'ym‘dnepahﬂ sebagaiaturan  sifatnya dinamis %ﬂmd} Sedangkan
itu pelaku organisasi pria

mati wanita.
alah satu isu kritis dalam
kehidupan ang akhir-akhir
ini mencuat rmukaan adalah isu
ender. ldentitas seseorang dengan
Eualﬂu maskulin maupun feminin
tertentu bisa berpengaruh terhadap
yang dialaminya

kehidupan sosia
hzrma.m& ional.

Oleh sebab itu, gender mulai banyak
ditelaah dalam kaitannya dengan aspek
| dalam organisasi.

Dalam banyak teori
belum terdapat kesepakatan :m:ngemi
perspektif atau pendekatan yang
dipandang bisa menjelaskan secara
tuntas kaitan antara ag;ng:; d;:
manajemen. Sebaliknya, ada ne
ragam perspektif yang berkem
men bagaimana lola aspe

Emm n?;arduml, iantaranya
adalah : liberal feminist, radical femi-
nist, dwmﬂ}} gender-in-management,
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pe r-in-management yang
mﬁ atas tiga macam pendekatan
(feminin-in-management, gender glo-
balization dan gender socialization)
berusaha menyatukan aspek gender

dan manajemen.

e
IMISI i apal
bahwa kedudukan pria dan wanf?a
adalah sama dan sederajat dalam segala
hal. DenE:n dem:]:inn, wanitn jugﬂ

pria untuiﬂ mem n berbn ai
aratan dunia ll:erF seperliha]:nya
ﬁ:%hnt posisi manajerial.
emudian  yang  berusaha
diidentifikasi oleh Liberal feminism
adanya fenomena 'glass ceiling' dalam
organisasi-organisasi modern.
Fenomena ini merupakan hambatan
aﬁs:ﬁ:n}mimpﬁ!itdmﬂdnk kentara
) namun sangat sulit ditembus
yang bisa menghalangi kesempatan
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seorang wanita untuk menduduki
posisi senior atau mnn:ﬂ\m ak
dalam organisasi. Iro a, banyak
penelitian yang mem.mjukian bahwa
wanita cenderung pasrah dan gagal
mengatasi 'glass ceiling' dikarenakan
persepsi orang lain ter p dirinya
man.‘lipun rsepsinya terhadap diri
sendiri dalam konteks organisasi
maupun masyarakat luas. Berbagai ste-
reotypir}g terhadap kaum wanita,
seperti sifat emosional, irrasional, irre-
vocably feminine, dan congenitally sub-
ordinate, memunculkan segregasi
vertikal yang ditandai dengan i
pria dalam posisi puncak organisasi.
Segregasi  vertikal  sebagai
fenomena dijumpai dimana-mana,
termasuk di negara maju seperti
Amerika, Inggris, dan Australia. Di
Amerika, mi asurvai University of
Southern California menunjukkan
bahwa hanya 4.3 persen posisi
manajemen senior di perusahaan jasa
terkemuka Amerika di ggng oleh
wanita (Reynolds, 1!:'#9‘.:1;:E -38). Di
Inggris, selama abad 19 ini jumlah
wanita yang menduduki puncak tidak
gm'nahmnl.ebilﬁ 10 %mn (Grint, 1991:
7). Penelitian Wilson (1995:5)
rrmnuniukkanhhahwa persentase wanita
yang menjabat posisi m r senior
7o omiphuhosele s svion
Im Sementara itu, di Australia

i wanita yang menduduki posisi
dalam level manaj senior hanya
sckitar 3 persen (Shi 1999).

Dari data-data tersebut, bila

diﬁﬂ:ﬂ dari semua level manajemen
(bu hanya manajemen E.lmﬁ,:sa
perubahan cukup berarti. Di Australia,

misalnya persentase jer wanita
cukup signifikan dalam beberapa
industri, seperti kesehatan dan
pendidikan (48,1%), hibluanlég,l?i],
perdagangan ritel dan grosir ( %dm
sektor properti dan asuransi (22,1%)
(Affirmative Action Agency, 1995, yang

b6

dikutip oleh Shields, 1999). Yan
menjadi sorotan liberal feminism u]aﬁ
banyaknya bukti yang menunj n
bahwa sebagian besar wanita bekerja
pada sektor-sektor ekonomi tertentu
dikarenakan asumsi mengenai
"women's skills" (lihat tabel 2). Di Aus-
tralia, 75 persen di antara wanita
bekerja terkonsentrasi dalam lima
industri utama : community service,
rekreasi, keuangan, ritel
dan ir, dan manufaktur (ABS dalam

Shields, 1999), ping mengenai
"women's ski.tla' fufa berdampak pada
referensi terhadap wanita untuk
berapa ti kerjaan tertentu i
customer hm!:l?pe positions, mk:m
dm&mhm-dﬂk i :
in itu, segregasi tal juga
terjadi dalam IEUEETMWFI‘ML d.immﬁn
berbagai data menunjukkan bahwa
wanita cenderung bekerja pada bidang-
bidang manajemen tertentu. Sebagai
cuntnﬁ, tugas public relations dan
manajemen sumber daya manusia
(SDM) diasumsikan menuntut sifat
eople-oriented, sikap empati,
ooperatif, intuisi, sensitivitas dan
kelemah-lembutan sebagaimana
dimiliki kaum wanita.
Munculnya fenomena se asi
vertikal dan horisontal menye
liberal feminism menuntut diambilnya
i langkah atau tindakan nyata
untuk mengatasi ketidaksamaan
pe antara pria dan wanita dalam
dunia kerja. Perspektif ini menuntut
agar aspek en:r:' dikelola dalam
organisasi sedemikian rupa sehingga
bisa meminimumkan setiap perbedaan

antara kesempatan kerja yang tersedia
bagi pria dan wanita. ta lain,
landasan utama bagi perspektif liberal

i h:e} yang menuntut kesamaan dalam
{:l peluang organisasional.

Al-‘Adalah Vol 5, No 2, Agustus 2002:65-73



P Radical Feminism
kui ataupun tidak, menurut

lebih superior dibandingkan mu
’Fuln H—l'ld Liml:ead, 1999). Ra m.l

ini secara alamiah wanita kan agar w
a dengan pria., wanita memiliki diikutsertakan dibumpmisidahm
Tabel 1.
. Lima Perspekdif Gender dan Manajemen
Liberal 1. Wanita tidak secara alamiah inferior dibandingkan
Fenpini
2 Aﬁpﬁﬂglﬂh{mtﬂmﬂ
Pt
5 jangka pendek/ panjang mengenai
Radical m-:ﬂmﬂmmtalﬂh‘hm
2z m i/ perbuhan sosial
Diversityy 1 mmmwm
%m ]:lmh.lldiﬁtmnnhh.li luanan
per!
4 ﬂuhmu-ﬁm
& MOEIC (v, Obictice, Silled, At
o i A
Mamgement | 2 Wmdm“mhﬁtmhhdn.
3 Kepemimpinan transaksional pria versus
4 transformasional paling efiekdil
i e vt el O
5. Globalisasi
Cendering L gerder dan managemen
Managesment | 2 mﬁmmmm
3 mmmmm
4 m:mhu{pnlmupmmuh]lﬂhnh
o hlhlhh-nﬂhh tekaran
iy sehubungan dengan

M:M@uﬂlﬁl‘m:ﬁi,

berbagai karakteristik tertentu yang
mem lebih dekat dengan alam,
lcbl.'h dekat dengan passions dan
cenderung kurang rasional

ingkan pria, da;n karenanya
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jenjang manajemen purucal: guna
senior pria. ud:cnlfemi:m
tertentu bahkan menyarankan agar
dibentuk organisasi yang hanya tmﬁin
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dari wanita, supaya mereka bisa
bekerja sama dan berinteraksi hanya
e kanan radical
Yang menjadi nan radica
feminai]:fn ajsludla menek&;:k&n
pentingnya agenda jangka pendek dan
jangka panjang mengenai mana
gender dalam organisasi. Dalam
agenda tersebut bisa pula mencakup
praktik diskriminasi posisi aktif yang
mendukung kaum wanita dalam
rnagka mengatasi kelemahan yan
terjadi selama ii. ﬁgendi:}angh pende
yang ingin diwujudkan adalah
gemenuhm peraturan anti-
iskriminas i. Sedangkan agenda jangka
jang berusaha mencapai kesamaan
i ual share) antara pria dan wanita

dalam setiap level organisasi. Deni:ﬂ
demikian, agenda jangka panjang lebi
luas cakupan dan dam dalam
rangka mengatasi ketida aan
peluang yang berkenaan dengan
masalah gender. Termasuk di dalam
agenda jangka panjang antara lain
kebijakan equal mﬂmnit}" upaya
bah prejudiced behavior and at-
titudes berkenaan dengan pekerjaan,
pelatihan ketrampilan bagi wanita dan
penyediaan kesempatan seperti flexi-
time atau job share untuk
meminimumkan masalah-masalah

berkenaan dengan tugas rumah tangga
yvang kerﬂp diﬁn Bﬂ;l:r?‘:iiﬂ.njln l{l;rperh
mengasuh anak). v i

dﬂ‘lﬂl‘lagﬂl‘lda jangka pendek, agenda
j parmjang cenderung lebih efektif
rmagka mewujudkan kesamaan
luang diantara pria dan wanita

gu]up and Linstead, 1999: 4849).

Perspektif Diversity

Manajer dituntut untuk mengelola
diversitas dalam organisasinya,
demiki menurut pandangan i:‘ll,
untuk itu dibutuhkan tanggung E wab
pengelolaan dan sensitivitas ter p
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tipe-tipe individu vang beraneka r

da]amlpz i i..(?j?hder dlpng;:;
sebagai m faktor penting dalam
diversitas, seperti halnya faktor ras,
etnis, kelas sosial, cacal tubuh dan sta-
tus HIV, serta isu-isu lainnya yang
relatif belum banyak disin alam
literatur equal rzlan ty, misalnya

agama, sistem nilai, ibadian, gaya
kerja, gaya hidup, ti t Pl.'l'ld.ﬁ&.ﬂn.
dan seterusnyay ghet z.

Sterectype Mengenal Ketrampilan Kerja

Pria versus Wanita 3
Pria / EEE% | Wanila E Feminin 4
1. Kompetita 1 T
v 1 Pyl Gabmisetvi)
3. Individualistik 3. KEolektivis-
4. Status-se ?.Ijhrinn
5. Dominating 4. Consensus-eeking
. Jl'.!;lli‘llﬂul 5 Nmtuu?ns
7 Ju b, Sensi
B, Cﬂrﬁid‘ml 7. Empathetic
9. Risk-lakin 8. Self-effaci
1, l-hwtrli.tids 9.  Berhati-
11, Rasional 1. Emosional
12 Spatial- 11, Intuitif
technical skills 12, Conceplual-verbal
13. Object- skills
ofiented 13, People-uriented
14. ]gﬁ!! 14, Reilektil

Sumber : Shields (1999),

R. Roosvelt Thomas (1991: 16)
pakar manajemen diversitas terkemuka
dari Amerika, menegankan bahwa
manajemen diversitas a n
oy vy iy gt

. jemen diversitas upaya
proteksi atau afirmasi hak-lmki?gﬂ
maupun hak-hak wanita,

2. Manajemen diversitas bukan
menyangkut humanitarianisme
(bertindak demi kebaikan umat
manusia),

3. Manajemen diversitas bukan
menyangkut langgung jawab moral
untuk melakukan sesuatu yang
benar,

4. Manajemen diversitas bukan

menyangkul tanggung jawab sosial
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(bertindak  demi  kebaikan
masyarakat).

Namun demikian, Thomas
menekankan "business case" sebagai
faktor pendorong dalam
konseptualisasinya mengenai

manajemen diversitas. Menurutnya,

manajemen diversitas sangat penting

dalam rangka menghadapi 4 realitas

baru di penghujung abad ini :

1. Kompetisi global yang semakin
mtensif,

dikemukakan oleh Thomas mendapat
ai kritikan, namun Kandola

Fullerton (1994 : 17-18) sependapat
dengannya dan Lu a menekankan
pentingnya aspe iness case”
dalam manajemen diversitas. Secara
Ea.rh besar, konsep dasar manajemen

iversitas menegaskan bahwa
angkatan kerja terdiri atas populasi or-
ang vyang beraneka ragam.
Keanekaragaman tersebut bisa berupa
perbedaan yang tampak maupun tak

perbedaan.
Semua i (misalnya, rekruitmen dan
ﬂkﬂﬁh‘:ﬁ hruummgub’r:limudddﬂlun

r bagi semua

pilihan fringe

s Dotk dalam

Individual

Karyawan individual yang

fokus utama

menjadi
diversitas, dan bukan kelompok karyva
% karyawan wanita. g

Culture

Manajer harus memberdayakan dan mendorong
mnwmw

Sumber : Kandola Fi

2. Prediksi mengenai kelangkaan

tEnasa kerja di Amerika di masa
atang,

3. Fakta bahwa komposisi angkatan

kerja Amerika semakin beraneka

Fobta b
4. Fakta bahwa dewasa ini perbedaan

menjadi hal yang lazim dan semakin
bisa diterima, baik dalam kehidupan
sosial maupun organisasi.

Walaupun apa yang
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erton, 1994 ; 49-50.

tampak, diantaranya jenis kelamin,
usia, latar belakang, ras, cacat tubuh,
kepribadian, dan gayva kerja. Dasar
pemikirannya adalah  bahwa
pemanfaatan berbagai diversitas secara

efektif bisa menciptakan lingkungan
vang produktif, d setiap orang
merasa dirinya dihargai, talentanya
bisa ditumbuhkem nsecara utuh
dan pada gili , lujuan organisasi
dapat terwujud.
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Agar dapat
manajemen diversilas secara efektif,
dibutuhkan pemberdayaan setiap
anggota organisasi sehingga mereka
dapat merealisasikan potensinya
secara utuh (Fulop ang Linstead,
1999). Melalui fokus pada kebutuhan
perkembangan individual, setiap
anggola organisasi berkesempatan
unl::.lﬂ-: berkembang sesuai denga;;
kebutuhannya dalam rangka meny
an yang produkfif. Kﬂﬂ:rla
dan fullerton (1994) merumuskan
paradigma manajemen diversitas
}'an% mereka sebut MOSAIC (lihat
tabel 3). Dengan demikian, tujuan
b it gl o
meningka i isasi
bukan dilandasi do moral atau
kekuatan sosial. Manfaat sosial
manajemen diversitas cenderun
bersifat insidental (Fulop an
Linstead, 1999). Berdasarkan sudut
pandang pendekatan diversity,
katan equal seperti
iberal feminism hanya ditujukan
pada pihak-pihak yang lemah
osisinya (disadvantaged) dan
arenanya bisa menciptakan
berbagai masalah, seperti
minimalisasi perbedaan individu
yang justru bisa menghambat
kreativitas.

mewujudkan

utama

Perspektif Gender in Management

Perspektif ini berpendapat
bahwa manajemen  bersifat
relasional. Asumsi dasarnya adalah
bahwa pria dan wanita bersosialisasi
secara l;beda, karenanya :;:lereka
mengelola organisasi juga an
cara yang hﬂrtEman. O{Eh sehaTlEm,
perspekiif ini berusaha
mengidentifikasi hubungan timbal
balik antara gender dan praktik

manajemen melalui kajian mengenai
70

karakteristik  penting dalam
pekerjaan  manajerial, gaya
manajemen yang diterapkan oleh
Eriu maupun wanita, dan
onsekuensinya bagi praktik
organisasional dan manajerial.
Dengan kata lain, fokus utamanya
adalah bagaimana manajer pria dan
wanita secara aktual mengelola
organisasi.
ktif genderin management
meliputi tiga macam pendekatan.
Pendekatan pertama, feminin in
management ber gan bahwa
pria dan wanita memiliki gaya
manajerial yang secara natural
berbeda. Untuk itu, berbagai
enelitian (diantaranya Rosener,
990 dan Alimo-Metclafe, 1995:3-8)
telah dilakukan dalam rangka
mengidentifikasi karakteristik kunci
gaya manajerial feminin (feminin
managerial style). Dalam kaitannya
dengan kepemimpinan, karakteristik
maskulin diasosiasikan dengan
'kepemimpinan transaksional' atau
haya administratif, sedangkan
karakteristik feminin dihubungkan
dengan 'kepemimpi transforma-
sional' atau gaya berorientasi pada
erubahan (change oriented style).
ut aliran feminin in manage-
ment berpendapat bahwa gaya
kepemimpinan transformasional
lebih tepat dan efektif dalam
lingkungan sosio-konomik dewasa
ini dibandingkan gaya command and
control.

Salah satu kesimpulan menarik
dari penelitian Rosener (1990: 119-
125) adalah pendapat bahwa
kesuksesan para manajer wanita
dicapai karena mereka wanita dan
bukan akrena mereka beradaptasi
dengan gaya manajemen maskulin,
direktif dan autoritarian. Selain ilu,
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wanita dipersepsikan memiliki
ketrampilan yvang dibutuhkan
untuk membenl'::: l.;lf:n mengelola
organisasi vang bersifat demokratis
dan nnn-hunrlgs (Brown, 1992).
Pendekatan kedua, gender glo-
balization mengkritik pendekatan
feminin in management dengan
berargumen bahwa gaya manajerial
Bpﬂfifik cenderung relatif tidak

kecuali ji ava lersebul
ﬂgmﬁhf_-wgb I paya terse

organization. Dalam konteks
Amerika, Calas dan Smircich (dalam
Frost, et al., 1995) berpendapat
bahwa ada dua faktor penting yang
membuat peranan wanita dalam
posisi manajerial semakin penting.
Pertama, globalisasi membuat LEam
manajerial pria 'dipromosikan’
menjadi ‘'manajerial global' vang
meluangkan  sebagian  besar
waktunya di luar negeri. Untuk itu

posisi yang mereka tinggalkan perlu

diganti. Kedua, angkatan kerja baru
vang fleksibel dan bekerja dalam tim
cenderung membutuhkan

ketrampilan yang lebih relasional,
lebih 'halus' dan lebih 'feminin’
dibandingkan manajemen
tracliaimu? vang menekankan com-
mand and control. Implikasinya,
Calas dan Smircich menegaskan
bahwa wanita menduduki posisi
Jl:rnaﬂnajerial untuk menangani

awan sementara jerial pria
dil:r:}rmmmlkan dan mwmlkirimlm Em;r
negeri untuk mengembangkan bisnis

Sementara itu tan ketiga,
gender socialization berus

menghindari penilaian berlebihan
atas konteks global maupun lokal,
dan be apat bahwa sosialisasi
terjadi di dalam dan di luar tempat
kerja. Oleh sebab itu, perbedaan

Gender Dalam Prespektil Manajewen (Khamdan 1)

antara bentuk spesifik sosialisasi di
dalam dan di luar tempat kerja harus
diperhitungkan secara cermal.
Pendekatan gender socialization
mengkritik pendapat sebelumnya
bahwa wanita mengelola organisasi
dengan cara tertentu dan/ atau
menganut pendekatan manajerial
tertentu, serta asumsi bahwa
pendekatan manajerial 'feminin’ lebih
tepat untuk lingkungan sosial dan
ekonomi saat ini. Menurut
pendekatan gender socialization,
pendapat-pendapat semacam itu
cenderung lebih berfokus Pada
'kehidupan di luar organisasi' dan
kurang memperhatikan tingnya
proses-proses yang terjadi di dalam
organisasi, Dengan kata lain, ada
kecenderungan untuk berasumsi
bahwa pria dan wanita bersosialisasi
secara utuh saat mereka memasuki
dunia kerja, sehingga tempat kerja
tidak banyak be h terhadap
perilaku mEreE&. Berdasarkan
perspektif gender socialization,
asumsi semacam itu tidak mam

menjelaskan interaksi antara E"‘E
dan manajemen, dimana gender bisa
membentuk atau berpengaruh pada
pekerjaan manajerial dan sebaliknya.

Lebih lanjut; ktif gender so-
cialization mene bahwa selain
faktor work socialization,

faktor-faktor seperti work context, in-
work variables (misalnya, ukuran
dan usia organisasi), dan non-work
variables (seperti perbedaan umur,
kelas sosial, dan budaya) juga bisa
membentuk perilaku manajerial.
Gerardi (1995) mengingatkan bahwa
proses sosialisasi yang dialami pria
maupun wanita tidak terjadi secara
terpisah. Dalam sosialisasinya,
wanita berint pria dan
sebaliknya. Oleh sebab itu, Gherardi
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skan bahwa rangka
man hubungan antara gen-
der dan manajemen bukanlah
fenomena yang bersifat "either/or",
namun lebih berupa dual presence
conceplt.

mene
pe

ngeiﬂf Gendering Management
erspektif 1':3 berusaha
mema.su{k‘:m konsep gender ke dalam
teori manajemen dan mengidentifikasi
pen r terhadap pola pikir
dan indak para . Menurut
Mills dan Tancred [‘19'?22, umumnya

leori organisasi dan manajemen

cenderung mengabaikan faktor gender
atau p&lhgghunter hanya

mode! rerangka deskriptif relatif
sederhana guna menjelas gender

satu variabel yang perlu
diperfim!:ﬂ?km dalam analisis

o ional. Beberapa teori utama
dm:!:ﬁmjenwndmurganism yang,
dipandang cenderung mengabaikan
aspek gender diantaranya teori
klasik dan teori human re-
lations. Mainstream teori-teori ini lebih
tepat disebut "malestream” (Fulop and
Linstead, 1999),
Para pendukung perspektif
endering mana nt berpendapat
wa terlepas dari basis biologisnya,
gﬂderbukanhhm%hr&];nkmmm-
ral (natural division), aan antara
pria dan wanita cenderung lebih
merl:rahn atribusi atau konstruksi
sosial. Maskulinitas dan femininitas
dipandang sebagai klaster peranan

tekstual yang diciptakan lewat operasi
diskursus i L.
Diskursus aan gender ini yang
mengajarkan mengenai 'who we are'
dan membientuk serta meglhal;tasi

luang-pelu ang tersedia bagi
E:aen:*lagnp. Imp asigtl?a. pria dan
wanita tidak secara otomatis cocok

dengan tipe pekerjaan spesifik, kecuali
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dalam beberapa kasus lertentu.
Konsekuensi lainnya, wanita sala
bertindak dan bekerja secara

initas tidal

i halnya pria.
tasi secara mrﬁt sebagai apa saja
yang dilakukan pria dan 'gu kan
monopoli' kaum pria (Kerfool and
Knights, 1993).
Beberapa nilai maskulin (terutama

dalam udaya barat) yang
mendominasi dunia kerja mzlat;mﬁiilup
objektif, raninnalinpermiu iri, logis,
agresif, kompetitif, tidak emosional,
tegas, dan impersonal. Nilai-nilai
maskulinitas ini menyanghkut umya

individu tertentu untuk menfm!
I[nglmngan kerja, rekan kerja dan

dirinya sendiri. kipun demikian,
nilai maskulinitas m bukm
sesualu yvang slatis, i peneliti
menunjil:kan bahwa secara historis
nilai-nilai maskulinitas mengalami
Krkﬂmhan an, dimana bentuknya

rbeda da periode waktu yang
berbeda, kultur yang berlainan dan
bahkan di lokasi yani;erheda an
budaya yang sama. gan i
persyaratan untuk merealisasikan
perilaku = maskulin  cenderung
merupakan an sosial dan bukan
secara alamiah terbentuk hariya karena
individu tertentu kebetulan berjenis
kelamin pria.

Perspektif ing mana t
berpendaP;at ba e:?llgi-m'ini m
(seperti ko-operalif, intuitif, emosional,
p-eo;ie oriented, bersikap empat,

se dan reflektif) perlu dii usir
ke dalam organisasi untuk
menyeimbangkan nilai-nilai
maskulinitas sifatnya kompetitif,
agresif dan berkuasa E;:unim ing).

enurut perspektif ini,

i i an mglatl]}'adiaehma
ini bisa berdampak negatif terhadap
ke idup, pertumbuhan dan
keutuhan pribadi, baik secara

psikologis, tisik, maupun spiritual.
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Lebih lanjut, perspektif ini juga
berargumen bahwa  ketidak-
seimbangan tersebul bukan sekedar
merugikan kaum wanita, namun
juga cara ikir dan bertinfak yang
dipandang feminin. Melalui upaya
penyeimbangan antara nilai-nilai
maskulin dan feminin dalam

organisasi diharapkan lingkungan
kerja bisa lebih sehat dan harmonis,

Pen

Hingga saat ini berbagai isu
berkenaan dengan kaitan antara gen-
der dan manajemen (misalnya ada
tidaknya female management style)
masih menjadi bahan perdebatan.
Disatu pi peneliti seperti Rosener
(1990) dan Alimo-Metcalte (1995)
menegaskan bahwa gava manajemen
wanita bukan saja memang ada, tapi
juga lebih relevan dan efektif dalam
menghadapi situasi dewasa ini
dibandingkan gaya manajemen
tradisional (pria). Di pihak lain, dosen
dan peneliti dari Australian National
University, Wajcman  (1996)
berpendapat bahwa tidak ada female
management style karena kesamaan
antara pria dan wanita sebagai
kelompok justru jauh lebih banyak
dibandingkan perbedaan di antara
keduanya. Lagipula, menurutnya
klaim bahwa pria dan wanita
memiliki gaya manajemen yang
berbeda diteliti dan dibuktikan
secara empiris.

Terlepas dari perdebatan
tersebut, lima macam perspektif yang
telah dikupas secara sekilas (liberal
feminist, radical feminist, diversity,
gender-in-management, dan
gendering management) bisa
digunakan sebagai dasar

Gender Dalam Prespektil Manajemen (Khambdan 1)

pemahaman atas hubungan antara
gender dan manajemen.
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