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فمینیسم و دانش مدیریت
از ادعای همگرایی تا تعارض در عمل

حضور و نفوذ فمینیســم در علوم انســانی و اجتماعی به طور چشــمگیر و شتابانی در حال افزایش 
است. در این میان، رشته مدیریت نیز در هر دو عرصه عمل و نظر شاهد این حضور و نفوذ بوده است. 
این تأثیرگذاری در رشته مدیریت با انتقادات فراوانی مواجه شده است. در این پژوهش، تلاش شده تا 
فراتر از انتقادات فلسفی و انتقادات موردی، با رویکردی نوین به انتقاد عملیاتی تئوری ها و آموزه های 
فمینیسم در عرصه مدیریت پرداخته شود. در این راستا، پژوهشگران پس از تبیین منظر خود درباره انتقاد 
عملیاتی، با راهبرد پژوهش توصیفی- تحلیلی و با رویکردی انتقادی به بررسی آثار مدیریتی فمینیستی 
پرداختند. پس از آن تلاش شد، تا این آثار در یک ساختار کلی تقسیم بندی گردد. ماحصل این تلاش، 
تقسیم بندی آثار فمینیستی مدیریتی در دو دسته اساسی مدیریت گرا و انتقادی است. سرانجام، با استفاده 
از این تقسیم بندی، تعارض نهفته در دل تئوری های مدیریتی فمینیست، به نمایش گذارده شد. باید افزود 
نوآوری این مقاله علاوه بر اقدام به »نقد عملیاتی« فمینیســم در مدیریت، همین تقســیم بندی ارائه شده 
اســت، که نتایج سودمندی در بخش نتیجه گیری داشــت. نتایج این پژوهش نشان داد که فمینیسم در 
مدیریت در دو عرصه اصلی دچار تعارض است: تعارض میان بهره وری و اصول فمینیستی و تعارض 
برابری جنسیتی. تبیین نتایج نشان می دهد این تعارض ها به قدری عمیق اند که با تغییر موضع در موضوع 
برابری یا تغییر جایگاه آموزه های فمینیســتی، امکان از میان برداشتن آنها نیست. سرانجام پیشنهاد هایی 
به نظریه پردازان مدیریت، نظریه پردازان اندیشه فمینیسم، مدیران اجرایی و فعالان فمینیست ارائه شد. 
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مقدمه
مســئله جنســیت و تعلق فمینیستی از اولین مســائل مورد توجه در مطالعات انتقادی 
تئوری های سازمان بوده است. )اکر و هوتن1، 1974؛ برورمن2 و دیگران، 1975 و کانتر3، 
1977( با گذشــت زمان، تأثیر و نفوذ فمینیسم در مدیریت به طور روزافزون ادامه یافت. 
این روند تا جایی ادامه پیدا کرد که حرکتی همه جانبه با عنوان فمینیسم اجرایی، باهدف 
کســب رهبری سازمان ها و کســب وکار ها شکل گرفت )ویلیامز و دمپسی4، 2013( و در 
عرصه نظر هم انبوهی از کتاب ها و مقالات و تئوری های مدیریتی فمینیســتی نگاشــته 
شد )آشکرافت5، 2001(، که عده زیادی نیز به عنوان موافق یا مخالف در مقابل آن جبهه 
گرفتنــد. )ویلیامــز، 2014 و بروک6 و دیگران، 2014( صرف نظر از ادعای صریح بعضی 
از نظریه پردازان فمینیســت بر همگرایی میان مدیریت و آموزه های فمینیســتی )زنگر و 
فولکمن7، 2012( واضح اســت چنین حجم انبوهی از آثار مدیریتی فمینیســتی )که در 
ادامه به بسیاری از آنها پرداخته شده است( در کنار سعی در اجرایی سازی و پیاده سازی 
این تئوری ها نشــانی از ادعای همگرایی میان آموزه های فمینیســم با مدیریت از جانب 
نظریه پردازان فمینیســت است. این حجم انبوه از تلاش همه جانبه می تواند نتایج بسیار 
مفیدی را از یک ســو برای دانش مدیریت و از ســوی دیگر برای دیگر مکاتب جامع ـ که 
به دنبال تعیین موضع خود در عرصه مدیریت اند ـ داشته باشد. البته این نتایج تنها وقتی 
دســت یافتنی است که اولاً آثار فمینیســتی در عرصه مدیریت از غیر آن به خوبی تمیز 
داده شــود؛ به علاوه باید با بررســی دقیق، جهت گیری های مختلــف موجود در این آثار 
شــناخته شود. تنها در چنین شــرایطی است که می توان با نگرشی که به صورت عادلانه 
انتقادی اســت، از تلاش و تجربه انبوه فمینیســم در عرصه مدیریت، برای غنا بخشیدن 
به تئوری های مدیریتی اســتفاده کرد؛ و همزمان از دچار شــدن به نقاط ضعف و مواضع 

نادرست آن نیز مصون ماند.
در این راستا در این مقاله تلاش شد، تصویری صحیح و کامل از تئوری های مدیریتی 
فمینیســتی ارائه شــود. باید افزود برای مصون ماندن از مغالطه کم و ضعیف نشان دادن 
1. Acker & Houten
2. Brverman
3. Kanter
4. Williams & Dempsey
5. Ashcraft
6. Brook
7. Zenger & Folkman
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حریف )پهلوان پنبه( )خندان، 1393: 203( در نقد فمینیسم در عرصه مدیریت، پرداختن 
تفصیلی و مستند به تئوری های مدیریتی فمینیستی ضرورت داشت. 

بر این مبنا، سؤالات پژوهش به صورت زیر طراحی شدند: 
سؤالات مقدماتی: 

1. معیار شناخت یک نظریه مدیریتی فمینیستی از غیر آن چیست؟
2. نظریات مدیریتی فمینیستی در چه ابعاد و با چه جهت گیری هایی ارائه شده اند؟ و 

چه ساختار کلی سودمند و روشنگری می توان برای آنها ارائه داد؟
سؤال اصلی: 

3. چه انتقادات عملیاتی ـ عملیاتی بودن انتقاد با توضیحی که در بخش مبانی نظری 
ذکرشده مورد تأکید است، لذا انتقاد فلسفی یا انتقاد موردیِ سطحی موردنظر نیست 

ـ به نظریات فمینیستی در عرصه مدیریت وارد است؟
 

پیشینه پژوهش
برای پرداختن به پیشینه این پژوهش باید به دو دسته از آثار اشاره کرد. اولاً آثاری که به 
انتقاد از تئوری های فمینیستی پرداخته اند و ثانیاً آثاری که تلاش داشته اند تقسیم بندی 

مفید و بصیرت بخش از تئوری های مدیریتی فمینیستی ارائه دهند.
درباره با دسته اول این آثار یعنی انتقاد به فمینیسم باید گفت حجم انبوهی از کتب 
و مقالات در این دسته قابل طرح است. اما نکته ای که درواقع نشان دهنده اصالت موضوع 
این پژوهش نیز می باشد، بی توجهی منتقدان این مکتب به »فمینیسم در مدیریت« است؛ 
یعنی همان چیزی که در این اثر در کانون توجه قرار داشــته است. به علاوه، در اکثر این 
آثار انتقادی، به نقد مبانی و فلســفه های مکتب فمینیسم پرداخته شده است، که هرچند 
در جای خود مفید و لازم است، اما به هیچ عنوان، جای نقد عملیاتی را پر نمی کند، یعنی 
نقدی که صرف نظر از درست یا غلط بودن مبانی تئوری ها به بررسی »انسجام آنها، کارایی 
اجرایی و مطابقت تئوری ها با نیاز های عملیاتی« بپردازد. شایان ذکر است، در این پژوهش 
برای پرکردن همه این خلأ های ذکرشــده تلاش شد. به عبارت دیگر از یک سو، تلاش شد 
فمینیسم در عرصه خاص مدیریت موردنقد و بررسی قرار بگیرد و از سوی دیگر به جای 
نقد فلســفی به نقد عملیاتی فمینیسم در مدیریت پرداخته شد. با این همه، در جدول 1 
به اختصار به بعضی از انتقادات وارد شده بر فمینیسم اشاره می شود. در این جدول تلاش 

فمینیسم و دانش مدیریت
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شــده است با یک تقســیم بندی از زیربنا به روبنا در سه سطح نقد مبانی، نقد آموزه ها و 
نقد نتایج به مواردی از انتقادات وارد بر فمینیسم اشاره شود.

جدول 1: انتقادات وارد بر فمینیسم

منبعتوضیح اجمالیسطح

نقد مبانی

نقد مبانی فمینیسم، علی الخصوص نقد مبانی انسان شناختی فمینیسم، 
به عنوان نمونه تفاوت بین همه مخلوقات وجود دارد، زن و مرد نیز با هم 
تفاوت هایی دارند اما مســئله مهم ارزش انسان نزد خداست که جنسیت 

در آن بی تأثیر است. 

مطهری )1394(

نقد آموزه ها

انتقاد آموزه های فمینیســتی در عرصه های مختلف، از جمله آموزه های 
حقوقی فمینیســم، آموزه های اخلاقی فمینیســم و آموزه های تربیتی: 
به عنوان نمونه در نقد نظریه تربیتی تلاش شده است که نشان داده شود 
کم رنگ و کم ارزش بودن نقش مادری در آموزه های فمینیستی چه تأثیری 

در نظریه تربیتی این مکتب دارد. 

بهشتی و 
احمدی نیا 

)1385( و حکمت 
)1391(

نقد نتایج

تلاش برای پاســخ به این ســؤال که آیا فمینیسم نتایج مفیدی برای زنان 
داشته است؟ نتایج فمینیسم برای مردان، سرمایه داران و... چگونه بوده است. 
تبیین بعضی از احکام حقوقی متفاوت اسلام مثل ارث و شهادت و دیه و 

تبیین تطابق آنها با عدالت جنسی

غفاری نوین 
)1388( و رودگر 

)1388(

در رابطه با دســته دوم، یعنی تقسیم بندی آثار مدیریتی فمینیستی شایان ذکر است، 
هر چند آثار زیادی با تعلق فمینیســتی در حوزه تئوری های سازمان و مدیریت نگاشته 
شــده است، اما تقســیم بندی قابل توجهی که بتواند در کنار در برگرفتن همه تلاش های 
گذشته، خلأ ها و تعارضات موجود در این آثار را نیز نمایان کند، صورت نگرفته است. به 
هر روی اشــاره به چند مورد از این تقسیم بندی ها برای آشنایی با فضای معمول نگرش 
به آثار مدیریتی فمینیســتی مفیــد خواهد بود. برای نمونه، مــاری جو هچ1 اغلب آثار 
فمینیســت ها در مدیریت را با هدف ایجاد تغییر سیاســی دانسته و آنها را به سه محور 

اصلی تقسیم بندی می کند: 
1. توجه به زنان و شنیدن صدای ایشان با تأکید بر دیدگاه های فمینیستی

2. تخریب بازنمایی های یکسان از تجربه )فقط تجربه مردان( برای ایجاد راهی جهت 
پذیرش تنوع و چندگانگی )نه تنها در مقوله جنسیت بلکه در مقوله نژاد و طبقه(

3. تأمل در مورد پژوهش ها و شیوه نوشتن خود: تعریف مجدد فاعل و مخاطب پژوهش 

1. Mary Jo Hatch
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)برای مثال تغییر مدیران سفیدپوست مرد به زنان، رنگ های نژادی، مردم بومی، طبقه 
کارگر، جوانان و سالخوردگان( )هچ1، 2013: 248(

در ادامه تلاش شده است چگونگی تأثیر هر یک از پیشینه های مطرح شده در موضوع 
این پژوهش در قالب یک شــکل مفهومی نشان داده شــود. در نگاره 1 نشان داده شده 
اســت که اتخاذ موضوع کلی این پژوهش با اســتفاده از پیشینه تحقیقات نقد فمینیسم 
بوده اســت. به علاوه، راهکار اتخاذی در اثر حاضر نیز با استفاده از بررسی و تقسیم بندی 
آثار فمینیستی مدیریتی صورت گرفته است. در ادامه با آشنا شدن با نقد عملیاتی روشن 
می شود که چنین راهکاری هماهنگی کامل با نوع نقد صورت گرفته در این پژوهش دارد.

نقد عملیاتی تئوری های مدیریتی 
فمینیستی، ارائه راهکارهای اجرایی

بررسی و 
تقسیم بندی 

آثار فمینیستی 
مدیریتی

نقد مکتب 
فمینیسم

اذ موضوع
اتخ

اتخاذ راهکار

نگاره 1: پیشینه پژوهش

در ادامــه پس از پرداختن به روش پژوهش و ادبیــات موضوع، در بخش بحث ابتدا 
چگونگی شناخت یک اثر فمینیستی از غیر آن بررسی می شود، سپس برای رعایت اختصار 
و پرهیز از دوباره گویی، دو مرحله بررسی آثار و ارائه تقسیم بندی بصیرت بخش را به صورت 
ترکیبی و در کنار هم ارائه می دهیم. در انتها براساس تقسیم بندی به دست آمده، به تبیین 

انتقادات عملیاتی می پردازیم. 

مبانی نظری
فمینیسم

تاکنون از فمینیســم که ریشــه لغت آن از علوم پزشکی به علوم اجتماعی راه یافته است 
)زیبایی نژاد، 1382: 14(، مانند بسیاری از دیگر مفاهیم علوم اجتماعی تعاریف متعدد و 

1. Hatch
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متعارضی ارائه شــده است. )موتا1 و دیگران، 2011: 2( با این همه، در ساده ترین تعریف 
این مکتب هم معنی با نهضت آزادی خواهی زنان در نظر گرفته شده است. شایان ذکر است، 
فمینیسم هم مانند هر مکتب دیگر ابعاد و زوایا و نظریات مختلفی دارد، که پرداختن به 
همه آنها در محدوده این مقاله نمی گنجد. از ســوی دیگر، هدف این مقاله بررسی اثرات 
فمینیسم در مدیریت است، لذا در این پژوهش نیز تنها نظریات فمینیستی در مدیریت، 
مورد بررســی تفصیلی قرار گرفت و فمینیســم عمومی به همان معنای عام »زن گرایی« 
در نظر گرفته شــد )زیبایی نژاد، 1382: 14( با این همه برای شــناخت اثرات فمینیسم 
در مدیریت نیز لازم اســت فهم دقیق  و جامعی از این مکتب داشــت. به این منظور لازم 
است ابتدا گزارشی تاریخی از این مکتب را در نظر بگیریم. از این منظر می توان سه موج 

مختلف برای فمینیسم در نظر گرفت. 
موج اول فمینیســم را به عنوان جنبش حق رأی برای زنان و تلاش آنان برای کسب 
ســایر حقوق اجتماعی معرفی می کنند )جیمز، 1382: 92( این موج که به قرن های 18 
تا 20 متعلق است به تعبیری جنبشی علیه جامعه مردسالار بود. )انوشیروانی، 1381: 85( 
موج اول موفقیت ها و امتیاز های فراوانی برای زنان به ارمغان آورد. به عنوان نمونه زنان در 
کشــور های مختلف غربی به مرور زمان در طول این ســال ها حق مالکیت و حقوق دیگر 
اجتماعی مانند حقوقی در باب حضانت کودکان و در نهایت حق رأی را به دست آوردند. 

)زرشناس، 1381: 169-171(
موج دوم فمینیست برخلاف موج اول هنگامی شکل گرفته است که اصطلاح فمینیسم 
متولد شــده و کاملًا شناخته شده اســت. از این جهت است که در باب موج دوم با تاریخ 
مشخص تری روبرو هستیم. سال های دهه 1960 و 1970 را به عنوان سال های موج دوم 
فمینیسم که در آن زنان به دنبال برابری در محیط کار و جنبش حقوق مدنی برابر بوده اند 

معرفی می کنند. )کرولکه و سورنسن2، 2005: 4( 
موج سوم فمینیسم را عکس العمل یا بازگشت موج دوم فمینیسم و متعلق به سال های 
دهه 1990 به بعد می دانند که در آن زنان به دنبال به دست آوردن آرزوهایی بودند که با 
وجود دستاورد های موج دوم هنوز از آنها فاصله زیادی را احساس می کردند. در این موج، 
اولین بار به تفاوت ها و تمایز های فراوان حتی در میان زنان توجه شد، چراکه جنبش زنان 

1. Motta
2. Krolokke & Sorensen
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تا پیش از آن بیشتر متعلق به زن سفیدپوست طبقه متوسط اروپایی با سطح سواد نسبتاً 
بالا بود و همین امر به خواسته ها و جهت گیری های فمینیست ها رنگ و بوی خاصی داده 
بود. در موج ســوم که آن را موج تفاوت نیز می نامند، تکثری جدی دراین باره پیدا شد و 
مفاهیمی چون سن، جنسیت، نژاد، رنگ پوست، طبقه اجتماعی، فرهنگ و... در مطالعات 

فمینیستی جدی تر شدند. )کرولکه و سورنسن، 2005: 7( 
در کنار گزارش تاریخی لازم است اشاره کوتاهی به سنخ شناسی فمینیسم نیز داشته 
باشــیم؛ چرا که همان طور که در گزارش تاریخی مشاهده شد، فمینیسم در دوره حیات 
خود به تدریج از جنبشــی اجتماعی به سوی یک مکتب فکری حرکت کرده است. همین 
امر باعث شده است که صورت بندی واحدی از اصول و مبانی و تفکرات فمینیستی وجود 
نداشته باشد. لذا بدون توجه به سنخ شناسی فمینیسم نمی توان به نگرشی جامع نسبت 
به این مکتب دست یافت. آنچه در پی می آید معرفی ای اجمالی از مطرح ترین گونه های 

تفکر فمینیستی است: 
فمینیست های رادیکال: چنان که از نام این گونه مشخص است گروهی از فمینیست ها 
هستند که سعی کرده اند شدیدترین و تندرو ترین نوع تفکرات فمینیستی را مطرح سازند. 
فمینیســت های رادیکال بر این باورند که هیچ تفاوتی میــان زن و مرد به جز تفاوت های 
بیولوژیک وجود ندارد و تفاوت ها صرفاً برساخته های فرهنگی هستند. )زیبایی نژاد، 1381: 63( 
شاید این جمله مشهور سیمون دوبووار1 که بیان می دارد: هیچ کس زن به دنیا نمی آید، بلکه 
زن می شود )بالتر2، 1990: 1( را بتوان بیان شعارگونه ای از این اعتقاد فمینیست ها دانست.

فمینیســت های لیبرال: فمینیسم لیبرالی به عنوان یکی از گونه های فمینیسم مدرن 
با هدف توانمند ســازی زنان ایجاد شده است که توســعه و پیشرفتی در اندیشه لیبرالی 
محســوب می شود )بیسلی3، 2005: 30(؛ ســابقه فمینیسم لیبرالی را به قرن 18 و آثار 

مری ولستونکرافت4 باز می گردانند. )بیسلی، 2005: 31(
فمینیست های مارکسیست ـ سوسیالیست: همان طور که فمینیست های لیبرال، میان 
خواسته ها و ایده های لیبرالی و فمینیستی جمع کرده بودند، فمینیست های مارکسیست 
در اوج دوران گرایــش به مارکسیســم در عرصه های فکری و دانشــگاهی بروز کردند و 

1. Simone De Beauvoir
2. Butler
3. Beasley
4. Mary Wollstonecraft (1759–1797)
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خواهان جمع میان مارکسیســم و فمینیسم بودند. آنان وجه مشابهت اصلی اندیشه های 
مارکسیســتی و فمینیســتی را رهایی بخشــی و قدرت افزایی آنان می دانستند. )رایت1، 
1994: 211( در اندیشه فمینیست های مارکسیست، جنسیت دقیقاً همان کارایی »کار« 
و نقش »طبقه« را در اندیشــه های مارکسیســتی ایفا می کند. )مکینون2، 1982: 515( 
هدف فمینیسم مارکسیستی تعمیم مفاهیم و دیدگاه های مارکس به وضعیت زنان است. 

)مندوس، 1382: 323(
فمینیســم فرهنگی: در کنار شاخه های اصلی فمینیســم که در بالا ذکر شد گاه از 
فمینیســم فرهنگی به عنوان یک شــاخه مجزا از فمینیســت ها که به واسطه آثار کارول 
جیلیان3 ایجاد شــده است سخن به میان می آید. )تارنیر4، 1995: 1280( منظور از آنچه 
فمینیسم فرهنگی بدان اطلاق شده است، آثار جنبه های زنانگی و رفتار ها و خلقیات زنانه 

بر سبک زندگی و فرهنگی است که به جامعه شکل می دهد.
فمینیســت های پست مدرن: علاوه بر اینها گاه از فمینیست های پست مدرن )تارنیر، 
1995: 1298( مطالبی ذکر شــده و بیان می گردد. از نظر پســت مدرن های فمینیست: 
تصور یک هویت ثابت به نام »زن« که وحدت بخش تمام مصادیق خود باشد، منتفی است. 

)حسنی، 1382: 24( 
در پایان باید اشــاره کرد هر چند فمینیســم گونه های مختلفی داشــته و در طول 
تاریخ خود تحولات متعددی را پذیرا بوده اســت، آنچه آنان را متحد می کند تعهدی به 
حذف زیردســت بودن زنان است که همه شــاخه های فمینیست ها را به یک امر متصل 
می کنــد. )کیمیلیکا5، 2001: 377( در کنــار این تعهد می توان ویژگی های »انکار وجود 
امری به نام »طبیعت زنانه، برابری میان زن و مرد و تشــابه مطلق آنها، کوشش به منظور 
به میدان آوردن زنان در عرصه تولید کارخانه ای و تجارت ســرمایه دارانه و ارائه تفسیری 
غالباً جســمی و تماماً مادی از زن و نیاز ها و خواســت ها و حقوق او را نیز جزء آموزه های 
مشترک گونه های مختلف فمینیسم دانست. )زرشناس، 1381: 171-169( این آموزه ها 
مبتنی بر مبانی نظری مشــترکی چون اومانیسم، عقل گرایی، دموکراسی، برابری صوری 

حقوق و سکولاریسم دانست. )زرشناس، 1381: 169( 
1. Wright
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4. Turnier
5. Kymlicka



67

رویکرد انتقادی
رویکرد انتقادی یکی از نتایج تفکر انتقادی است. ریشه تفکر انتقادی را باید در آثار افلاطون 
جستجو کرد. )بنزلی1، 1997: 19( افلاطون در همه آثار خود عمیق ترین مباحث فلسفی 
را با پرســش و پاســخ هایی نقادانه به نقل از استادش ســقراط در قالب نمایشنامه مطرح 
می کرد. )افلاطون، 1366( به هر حال، تفکر انتقادی در ســاده ترین و کوتاه ترین تعریف 
آزمودن راه حل های پیشــنهادی برای مسائل تعریف شده است. )استنبرگ2، 1978: 56؛ 
به نقل از زیبایی نژاد، 1382: 18( از سوی دیگر، رویکرد انتقادی در مدیریت نیز جایگاهی 
اساســی دارد، تا جایی که نظریه پردازان ویژگی اصلی مکتب نئوکلاسیک در مدیریت را 
انتقادی بودن دانســته و نظریه پردازان برجسته ای چون سایمون را پیرو این مکتب اعلام 
می کنند. )شفریتز3 و دیگران، 2011: 94(. دیتز4، آلویسون5 و هیو ویلموت6 را می توان از 
مهم ترین افرادی دانست که به صورت مجزا مطالعات مدیریت انتقادی را مورد توجه قرار 

داده اند. )هندری7، 2013: 98( 
کلمه انتقادی در اینجا در اصل به سنت انتقاد مارکسیستی و »نظریه انتقادی« که تحت 
تأثیر این سنت به عنوان یک مکتب خاص در جامعه شناسی شکل گرفت و به عنوان مکتب 
فرانکفورت8 شناخته شد؛ اشاره دارد. امروزه مطالعات مدیریت انتقادی، طیف گسترده ای 
از موضوعات را پوشــش می دهد. هر چند در این مطالعات هم از نظریه اجتماعی9 و هم 
روانکاوی10 اســتفاده می شــود، اما به طورکلی غلبه نفوذ دیتز هنوز در آن مشهود است. 
)آلویســون و ویلموت11، 2012( در سطحی بنیانی تر، انتقادات با ریشه های مارکسیستی 
این مکتب را باید در نظریه انتقادی هابرماس12 )از مکتب فرانکفورت( و پساساختارگرایی13 
نظریه پرداز اجتماعی فرانســوی میشل فوکو14 جســتجو کرد. ریشه های مارکسیستی و 
1. Bensley
2. Stenberg
3. Shafritz
4. Deetz
5. Alvesson
6. Willmott
7. Hendry
8. Frankfurt
9. Social Theory
10. Psychoanalysis
11. Alvesson & Willmott
12. Habermas
13. Poststructuralism
14. Michel Foucault.
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متأثر از نظریه انتقادی موجود در مطالعات مدیریت انتقادی، باعث شــده است که یکی 
از دغدغه های اصلی این مکتب، پرداختن به این باشد که سیستم های استثماری چگونه 
خود را پنهان می کنند و با ظاهری مشروع تلاش دارند رضایت استثمارشدگان را نیز جلب 
کرده و با همکاری خود آنان به استثمارشان بپردازند. )هندری، 2013: 100( همان طور 
که در ادامه مشــاهده خواهید کرد و هم جهت با آنچه در تبیین اندیشه فمینیسم دیدیم 
)بخش فمینیســت های مارکسیسیت(، انتقادات فمینیستی نیز می توانند بخش مهمی از 

رویکرد انتقادی در مدیریت را شکل دهند.
در اینجا لازم اســت، نقد عملیاتی که پیش از این به آن اشــاره شد نیز مورد تبیین 
قــرار بگیــرد. منظور از نقد عملیاتی، یعنی نقدی که صرف نظر از درســت یا غلط بودن 
مبانی تئوری ها به بررســی »انســجام آنها، کارایی اجرایی و مطابقت تئوری ها با نیاز های 
عملیاتی« بپــردازد. باید افزود نظریه پردازان متعددی به اهمیت چنین نقدی که به جای 
مقایسه مبانی یک مکتب با مکتب دیگر، ضعف ها و تعارض های درونی را هدف می گیرد، 

تأکید داشته اند. )زیباکلام، 1384( 

رویکرد مدیریت گرا
هرچنــد مدیریت گرایی به جز موارد معدودی مانند هنــدری )2013: 90( کمتر در آثار 
نظریه پردازان مدیریت مورد تأکید بوده اســت، اما با توجــه به معنای آن می توان طیف 
گسترده ای از پژوهش های مدیریتی را مدیریت گرا دانست. اگر هر نظریه یا ابزار مدیریتی 
را که مخاطب آن مدیران و رهبران هســتند و در آن بهره وری ـ یا دیگر اهداف عقلایی 
ســازمانی ـ موردتوجه است، مدیریت گرا بدانیم، همه آثار کلاسیک مدیریت، مدیریت گرا 
خواهنــد بود )به طور مثال مقاله مهندس به عنوان اقتصاددان اثر هنری تاون1 )1886( را 
ببینید( برجسته ترین ویژگی رویکرد مدیریت گرا تأکید بیشتر آن بر وسیله نسبت به اهداف 
است؛ تا جایی که این وسیله ها خود هدف می شوند. بهره وری اقتصادی در این رویکرد در 
مرکز توجه قرار داشــته و تمام سؤالات در رابطه با ارزش ها و غایات هرچند کاملًا نادیده 
گرفته نمی شوند، اما در عمل مورد بی توجهی قرار می گیرند. به عنوان مثال، مسائل اخلاقی، 
نمی تواننــد به راحتی و ابتدائا در محیط کار مطرح شــوند بلکه تنها هنگامی که به عبارت 
اقتصادی بیان شد )و تقلیل یافت( قابل حل و فصل اجرایی است. )هندری، 2013: 97(

1. Henry Towne
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روش پژوهش
این پژوهش با رویکرد کیفی به رشــته تحریر درآمده )اریکســون و کوالانین1، 2014( و 
راهبرد آن پژوهش توصیفی تحلیلی است. راهبرد توصیفی تحلیلی در اینجا یعنی توصیف 
آنچه تاکنون درباره فمینیســم و تأثیر آن بر دانش مدیریت به رشته تحریر درآمده است 
و تحلیل دستاورد های این پژوهش ها تا آنجا که بتوان به یک دسته بندی جامع برای آنها 
رسید. بدین منظور آثار منتشرشــده منتهی به سال )2016( در اصلی ترین منابع عرصه 
مدیریت پایگاه های اطلاعاتی بررسی شد و مقالات و کتاب هایی که در این زمینه به رشته 
تحریر درآمده اند مورد مطالعه قرار گرفتند. پس از مطالعه منابع مذکور تلاش شــد یک 
دســته بندی از مطالب ذکرشده ارائه شود و در گام بعد تعارضات درونی این رویکرد ها با 
رویکرد انتقادی تحلیل شود. باید افزود روش تجزیه و تحلیل در این پژوهش روش انتقادی 
است. روش انتقادی که از روش های مرسوم در ادبیات مدیریت و سازمان است )آلویسون 
و آشــکرافت، 2009( استفاده از تفکر عمیق و استدلال پردازی برای تصمیم گیری راجع 
به اینکه چه چیزی باید مورد قبول قرار گیرد، معرفی شده است. )یوسفی و گردان شکن، 
1390( در ایــن روش بایــد از نمود ظاهری عبور کرده و نظریات را در بســتر مفهومی 
خود مورد تحلیل قرار داد. )گنجعلی و دیگران، 1394( بررســی تفصیلی و تقسیم بندی 
نظریات فمینیســتی مدیریتی که در ادامه ذکر شــده، نیز در همین راستا صورت گرفته 
اســت. در نهایت، براساس تحلیل انتقادی صورت گرفته )به عنوان دفع دخل مقدر نسبت 
به انتقادها( راهکارهایی برای رفع تعارض مطرح و نشــان داده شــد که این راهکار ها نیز 

نمی تواند پاسخگوی انتقادات وارد بر این مکتب باشند.

بحث
شناخت آثار مدیریتی فمینیستی

همان طور که اشاره شد، زنان در عرصه مدیریت ـ چه صرف حضور در سازمان ها )وزارت 
بازرگانی ایالات متحده، 1991؛ به نقل از اولری و رایان2، 1994: 63( و چه تصدی پست های 
مدیریتی ـ حضوری روزافزون داشته اند و به تبع آن حجم انبوهی از آثار فمینیستی مدیریتی 
نگاشــته شده اســت. با وجود این، تعیین آثار اصیل فمینیستی در عرصه مدیریت امری 

1. Eriksson & Kovalainen
2. Oleary & Ryan
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چالش برانگیز اســت. یکی از مهم ترین چالش ها در این زمینه، خلط هر موضوع مرتبط با 
زنان با موضوعات فمینیستی است. باید توجه داشت، صرف پرداخته شدن به مسئله زنان 
و جنســیت در یک پژوهش )لااقل در عرصه مدیریت( دلیل فمینیستی بودن آن نیست. 
)ویتنبرگ کوکس1، 2015( از ســوی دیگر محدود کردن پژوهش های فمینیستی دانش 
مدیریت به آثاری که در آنها به طور صریح به فمینیسم تأکید شده است باعث نادیده گرفته 
شدن بخش مهمی از آثار فمینیستی در عرصه مدیریت می شود؛ به عنوان نمونه آثار بسیار 
موردتوجهی چون آثار سندبرگ2 )2013 و 2014( که بدون تصریح بر عنوان فمینیستی، 

منشأ جریان های مهمی در میان فمینیست ها بوده است. )ویلیامز و دمپسی، 2013(
با این اوصاف بار دیگر باید سؤال اول این پژوهش را مورد توجه قرار داد: معیار شناخت 

یک نظریه مدیریتی فمینیستی از غیر آن چیست؟
به نظر می رسد برای پاسخ به این سؤال باید توجهات را از عنوان و موضوع پژوهش به 
هدف اصلی پژوهش معطوف نمود. به عبارت ساده تر برای اینکه ببینیم یک اثر فمینیستی 
است یا خیر باید هدف آن پژوهش را مورد توجه قرار دهیم. این هدف پژوهش است که 
فمینیســتی بودنِ آن را به ما نشــان می دهد، نه عنوان یا موضوع آن؛ چرا که در بخش 
مبانی نظری ضمن آشــنایی با فمینیسم نیز دیدیم که جوهره این مکتب تعهد به حذف 
زیردســت بودن زنان است که همه شاخه های فمینیست ها را به یک امر متصل می کند. 
)کیمیلیکا، 2001: 377( لذا اگر موضوع پژوهشی مربوط به زنان باشد اما چنین تعهدی 
را در بر نداشته باشد، فمینیستی نیست. با مدنظر قرار دادن این مطلب می توان بسیاری 
از عناوین ظاهراً مرتبط با فمینســم را به عنوان پژوهش غیرفمینیســتی در نظر گرفت، 
چراکه با هدفی غیر مرتبط با اهداف فمینیسم نگاشته شده است و همچنین آثاری را که 
با پرداختن به زنان به دنبال حل یک مشــکل و یا بهتر کردن وضعیت اند، می توان خارج 
از تحقیقات فمینیســتی دانســت، چراکه بیش از آنکه تعلقی فمینیستی در کار باشد؛ با 
هدف بهره وری ـ که هدف اصلی مرســوم در علم مدیریت است )سایمون3، 1946: 64( 
ـ نگاشــته شده اســت. بسیاری از آثار مرتبط با عرصه های اشتغال زنان و کارکنان زن را 

می توان در این زمره دانست. )ویتنبرگ کوکس، 2016( 
در ادامــه در کنــار معرفی تقســیم بندی مختارِ آثــار مدیریتی فمینیســتی یعنی 
1. Wittenberg-Cox
2. Sandberg
3. Simon
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»مدیریت گرایی و انتقادی« که رهنمون بخش نقد نیز خواهد بود، در هر مدخل به بررسی 
آثاری که در ذیل آن قرار می گیرد نیز پرداخته می شود. باید توجه داشت تقسیم بندی های 
دیگری نیز در این زمینه وجود دارد که اشــاره ای به چند مورد از این تقســیم بندی ها 
به عنــوان بدیل هایــی برای اثر حاضر خالــی از فایده نخواهد بود. به طــور مثال هچ آثار 
مدیریتی فمینیســتی را در سه دسته معرفی می کند: »1. توجه به زنان )شنیدن صدای 
زنان( به منظور ملاحظه دیدگاه های فمینیستی؛ 2. تخریب بازنمایی های واحد )متحد( از 
تجربه )اینکه فقط تجربه مردان باشد( برای ایجاد راهی جهت چندگانگی نه تنها در مقوله 
جنســیت بلکه در مقوله نژاد و طبقه؛ 3. درون نگری در مورد پژوهش ها و شــیوه نوشتن 
خودمان: تعریف مجدد فاعلان و مخاطبان پژوهش هایمان. )هچ، 2013: 248( در پژوهشی 
دیگر، آثار فمینیســت ها در مدیریت براساس موضوع آنها به چهار دسته »نقش اجتماعی 
زنان در مدیریت، مســائل مرتبط با مسیر شــغلی و زندگی کاری زنان، تأثیر فرآیند های 
سازمانی بر زنان شاغل و زنان به عنوان رهبران در مدیریت و تجارت« تقسیم شده است. 
)بیلموریا و پیدرت1، 2007( البته باید توجه داشــت بخش های محدودی از تقسیم بندی 
مختــار این پژوهش، مانند دوگان مدیریت گرا و انتقادی را می توان در آثار دیگری چون 
ویتنبرگ کوکس )2016( یافت، که در این پژوهش علاوه بر تدقیق این تقســیم بندی و 
اضافه نمودن زیرمجموعه هایی به هر دو بخش اصلی، تغییراتی در معنای رویکرد انتقادی 

ایجاد شد، که در جای خود تبیین شده است.

رویکرد مدیریت گرایی
همان طور که در بخش مبانی نظری نیز اشــاره شد، طیف گسترده ای از آثار مدیریتی را 
می توان مدیریت گرا دانســت. به علاوه بیان شــد که کارایی و بهره وری اقتصادی در این 
رویکرد در مرکز توجه قرار داشته و نسبت به سایر اهداف در اولویت قرار دارد. اما در این 
اثر منظور از رویکرد مدیریت گرا آثاری است که هر چند در آنها بهره وری در کانون توجه 
قرار دارد، اما تعلق اصلی و هدف این آثار اثبات این بهره وری )به عنوان یک امتیاز و نکته 
مثبت( برای زنان است. به عبارت دیگر، در این رویکرد هدف اصلی نشان دادن کارایی بهتر 
و بیشتر زنان است. برای شناسایی بهتر منظور از رویکرد مدیریت گرا باید توجه داشت که 
تفاوت این رویکرد با دیگر آثار زن محور مدیریتی که غیر فمینیستی اعلام شد، این است 

1. Bilimoria & Piderit
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که در این رویکرد، کارایی )به عنوان نمادی از هدف مدیریتی متعارف( اصالت ندارد، بلکه 
اثبات آن برای زنان است، که در محور توجه قرار دارد. نکته قابل توجه دیگر در رابطه با این 
رویکرد این است که در اینجا نظریه پردازان فمینیسم، اصل برابری جنسیتی این مکتب 
را نادیده گرفته و به دنبال اثبات برتری های برای جنس زن ـ یا لااقل نشان دادن تناسب 
بیشتر زنان با عرصه های مختلف مدیریت ـ هستند. البته نظریه پردازان فمینیست دلایل 
قابل توجهی برای این دو جهت گیری به ظاهر متعارض دارند، که در بخش انتقادات مورد 
بررســی قرار خواهد گرفت. شایان ذکر است، در بخش بعدی یعنی رویکرد انتقادی، اصل 
برابری کاملًا مورد توجه بوده و در بسیاری موارد، به عنوان دلیل مورد استفاده قرار می گیرد.

به عنوان مثال در پژوهش دیگری تلاش شــده است تا نشان داده شود که زنان به طور 
کلی رهبران بهتری از مردان هســتند؛ در این راســتا ابتدا با تبیین برتری های زنان در 
توانایی های مراقبتی و ارتباطاتی، اســتدلال کرده اند که زنان در وظایف پرورشی )و رشد 
نیروی انسانی( و ارتباطاتی به طور ذاتی قوی تر هستند. به علاوه با یک نظرسنجی آماری 
نشان داده اند که مدیران زن در همه سطوح مدیریتی، اثربخشی بیشتری از مدیران مرد 
داشــته اند )زنگر و فولکمن، 2012(، یا به طورمعمول رهبرانی باشهامت تر هستند. )زنگر 

و فولکمن، 2016(
به علاوه در پژوهش دیگری سعی شده است، تا برتری زنان در مسئله کارآفرینی1 مورد 
بررسی قرار بگیرد. در این پژوهش ابتدا با بیان نمونه ای نسبتاً مفصل از یک زن کارآفرین 
که چگونه کار های مختلف را سامان می دهد، سعی در نشان دادن تأثیر ویژگی های زنانه 
در افزایش کارآفرینی شــده اســت. )کالاس2 و دیگران، 2007: 78( آنها در ادامه بیان 
می کنند، که »محیط و اجتماع اثرات زیان باری بر زنان کارآفرین داشته است« )کالاس و 
دیگران، 2007: 80(، که با متناسب ساختن محیط فواید فراوانی از کارآفرینی آنها حاصل 
می شــود.  به طور مشابه، استدلال شده است که با توجه به شرایط مملو از عدم اطمینان 
سازمان ها در آینده، سازمان ها باید بیشتر در جست وجوی رهبرانی با ویژگی های هماهنگ 

باشخصیت زنان باشند. )آلیمومتکالفه3، 1994: 28(
در پژوهــش دیگری نیز، با روش تجربی و مورد کاوی به تأثیر داشــتن فرزند دختر 
در شــکل گیری سبک کسب وکار و مسئولیت پذیری پرداخته شده و به تأثیر مناسب این 
1. Entrepreneurship
2. Calás
3. Alimo-Metcalfe
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عامل تأکید شده است. )بیرد1، 2015( آثار این رویکرد باهدف ترغیب مدیران و صاحبان 
ســازمان ها به بیشتر کردن سهم زنان در پست های مدیریت عالی نگاشته شده است، اما 
همین هدف هم گاهی وسیله ای برای خودش می شود. توضیح اینکه بسیاری از نویسندگان 
فمینیست با تبیین اینکه حضور زنان ـ و ارزش های زنانه )گیبسون2، 2005( ـ در پست های 
مدیریتی بیشتر شــده است، کارآمدی زنان را نتیجه می گیرند و با اثبات کارآمدی زنان 
هم لاجرم نتیجه این می شود که باید سهم بیشتری در پست های عالی سازمانی به آنان 

داده شود. )بارکی3، 2005 و پاول و گریوز4، 2003(

رویکرد انتقادی
رویکرد انتقادی برخلاف رویکرد قبلی به دنبال نشــان دادن کارایی و مفید بودن توانایی 
زنان نیســت. در رویکرد قبلی تلاش شده بود که مصنوعات زنان یعنی انواع سازمان های 
فمینیســتی و گروه های زن محور، مفید و موفق نشان داده شود. اما در رویکرد انتقادی، 
جریان غالب، انتقاد نســبت به وضع موجود اســت. در این راستا از یک منظر با محوریت 
اصول فمینیســم به انتقاد اصول اجراشده در سازمان های امروزی می پردازند. به علاوه در 
سطحی دیگر به دنبال راهکارهایی برای مطرح کردن زنان و رساندن آنها به اهدافشان در 
سازمان ها هستند. در اینجا هدف اصلی به جای نشان دادن کارایی زنان یا زنانگی، مسئله 
»تغییر« اســت، حال یا تغییر در اصول )که انتقاداتی که به سیستم نابرابرانه، متمرکز و... 
می کنند از این نوع است( و یا تغییر در وضعیت اجرایی. به علاوه، همان طور که پیش از این 
نیز اشاره شد، در این رویکرد فرض بر برابری جنسیتی زن و مرد است. لذا پژوهشگرانی 
که آثارشان در ضمن بخش های مختلف این رویکرد ذکر شده است، ادعایی درباره برتری 

جنس زن نداشته و غالباً معتقد به برابری جنسیتی اند.

انتقاداتی با هدف تغییر در اصول
مهم ترین آرمان فمینیست ها برابری جنسیتی است؛ آنان بیشترین انتقادات خود را با مضمون 
عدم برابری جنسیتی در عرصه مدیریت مطرح کرده اند. هرچند، انتقادات فمینیست ها طیف 

1. Beard
2. Gibson
3. Burke
4. Powell & Graves
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گســترده ای را در میان می گیرد )السون1، 1994(، اما حجم اصلی این انتقاد ها ذیل شعار 
عدالت مطرح شده است. به هر روی، نظریه پردازان فمینیسم گاهی ذیل مسائلی چون آزادی 
و قدرت نیز نارضایتی های خود از این نابرابری جنسیتی را نشان داده اند. موضوع مهم دیگر، 
مخالفت فمینیست ها با سلسله مراتب است. مطابق آموزه های فمینیستی سلسله مراتب یکی 
از ناپســندترین مفاهیم است )آرمسترانگ2، 2002: 62( و انتقادت گوناگونی )مثل اینکه 
سلسله مراتب محدودکننده آزادی است؛ مخالف عدالت است؛ و اینکه باعث تمرکز قدرت 
می شــود( نسبت به سلســله مراتب ابراز داشته اند. به هر روی در ادامه به انتقادات مبنایی 
فمینیســت ها در چهار عرصه اصلی قدرت، عدالت، آزادی و خانواده پرداخته می شود. در 
رابطه با چرایی انتخاب این چهار عرصه باید خاطر نشان ساخت که هریک از این عرصه ها 
به نوعی نماینده یکی از گونه های اصلی اندیشــه فمینیســم اند. همان طور که پیش از این 
نیز ذکر شد، اندیشه فمینیسم دارای پنج گونه اصلی است: رادیکال، لیبرال، مارکسیست، 
فرهنگی و پست مدرن. در اینجا با مبنا قرار دادن این گونه ها ـ که پیش از این هر یک مورد 
تبیین قرار گرفتند ـ متوجه می شویم که نماینده فمینیسم رادیکال، قدرت است، نماینده 
فمینیســم فرهنگی، خانواده، نماینده فمینیسم مارکسیست، عدالت و نماینده فمینیست 
لیبرال آزادی است. فمینیست پست مدرن نیز با برهم زدن این مرز ها هر چهار موضوع را در 
بر می گیرد. لذا در اینجا با محوریت گونه های اندیشه فمینیسم که در بخش ابتدائی مقاله 
معرفی شدند، بحث های انتقادی را مطرح می سازیم. باید خاطر نشان ساخت در عرصه عمل 
نیز همین چهار عرصه قدرت، عدالت، آزادی و خانواده مورد تأکید نظریه پردازان فمینیسم 
در مدیریت بوده اســت. تا جایی که با بررســی مقالات منتشرشده در بازه زمانی یک سال 
اخیر توسط نشریه کسب و کار هاروارد، شاهد خواهیم بود که تمامی 30 اثری که درباره 

فمینیسم نگاشته شده است، همگی به یکی از این چهار موضوع محوری می پردازند.3

فمینیست ها و انتقادات شان بر مسئله قدرت
»جنسیت نمادی فراگیر از قدرت است«. )اسکات4، 1986( این جمله را می توان دلیل توجه 
1. Elson
2. Armstrong
3. کافی است مقالاتی را که در رابطه با موضوعات مرتبط با زنان و فمینیسم در نشریه کسب و کار 
هاروارد نوشته شده است، از سایت این نشریه )به آدرس www.hbr.org( دریافت و بررسی کنید.
4. Scott
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نظریه پردازان فمینیست به این عرصه دانست. اما انتقادات نظریه پردازان فمینیست در باب 
مســئله قدرت بر چند وجه متمرکز است. فمینیست ها از یک سو به وضعیتی که زنان در 
سازمان ها قدرت و توانی ندارند، معترض اند و در این راستا انواع برنامه های توانمندسازی1 زنان 
را تدوین کرده و پیشنهاد می کنند. )ولریو2، 2009( از سوی دیگر مسئله تمرکز قدرت بسیار 
خلاف میل فمینیست هاست، لذا آنها به دنبال غیرمتمرکز نمودن تصمیم گیری در سازمان ها 
هســتند. البته شاید بتوان این مسئله را ناشی از برابری گرا3 بودن اندیشمندان فمینیست 

دانست که در این صورت مسئله مذکور را ذیل عنوان عدالت نیز می توان بررسی نمود.
همین اندیشــه برابری گرا، به علاوه تعلق ـ در واقع تنفر ـ فمینیســت ها به مســئله 
سلســله مراتب باعث شده اســت که فمینیســت ها به مســئله »صدور فرمان« بپردازند. 
به عبارت دیگر چون فمینیســت ها معتقد بودند که همــه افراد با هم برابرند، لذا در عرصه 
سازمانی هیچ دلیلی ندارد، که یک شخص قدرت فرمان دادن به شخص دیگری را داشته 
باشــد. اما با توجه به اینکه عمل صریح به این اعتقاد در عرصه سازمانی تقریباً غیرممکن 
است و باعث حذف و نابودی کامل سازمان های فمینیسم از عرصه بازار و رقابت می شود، 
اندیشمندان فمینیست باید راهی برای حل این تعارض میان اندیشه فمینیسم و نیاز عملیاتی 
پیدا می کردند.4 یکی از راه حل های ارائه شده براساس موقعیت و رویکرد اقتضائی است. توضیح 
این راه حل به این نحو قابل خلاصه است: ازآنجاکه همه برابرند، دلیلی ندارد که کسی حق 
فرمان دادن بر دیگری را داشــته باشــد ـ و حتی اگر هم کسی چنین کند فرمانش مؤثر 
نخواهد بود ـ »اما اگر دســتورات تابعی از موقعیت و شرایط باشند، آنگاه بین فرمان دهنده 
و فرمان بر چالشی پیش نخواهد آمد، چراکه درواقع در این شرایط دیگر این موقعیت است 
که دستور می دهد و کارگر و کارفرما هر دو تابع دستورات او هستند«. )پارکرفالت5، 2011(

فمینیست ها و انتقادات شان در موضوع آزادی
پرداختن به مسئله آزادی در اندیشه غرب، به آزادی اجتماعی محدودشده است. انتقادات 

1. Empowerment
2. Valerio
3. Egalitarian
4. در انتها نشان داده خواهد شد، که این تعارض صرفاً محدود به این عرصه نمی شود، در واقع غالب 
اعتقادات فمینیســتی با نیاز های عملیاتی عرصه مدیریت ســازمان ها در تناقض است و ویژگی هایی 

چون رقابت و سرعت که از ویژگی های سازمان های امروزی اند، این تناقض را شدیدتر می کند.
5. Parker Follett
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فمینیســتی در عرصه تئوری ســازمان نیز از این قاعده مستثنی نیست. لذا آزادی برای 
حضور در جامعه و مشارکت در سازمان ها عرصه اصلی و جزء اولین تلاش های فمینیست ها 
بوده اســت. )کیلوگ لی1، 1854؛ به نقل از کوک2، 2008: 13( با این همه نظریه پردازان 
اندیشه فمینیسم، در انتقادات خود در عرصه تئوری سازمان و مدیریت به وجوه دیگری از 
مسئله آزادی نیز پرداخته اند. در این میان دو عرصه آزادی در ابراز احساسات و آزادی در 
شخصیت مورد ابراز، جایگاه ویژه ای در اندیشه فمینیسم و آثار فمینیستی مدیریتی دارند. 
مسئله مهمی که در این میان باید توجه داشت دلیل پرداختن به این دو عرصه خاص از 
میان موضوعات مرتبط با آزادی است. همان طور که پیش از این در ذیل عنوان »شناخت 
آثار مدیریتی فمینیســتی« اشاره شــد، شناسایی یک اثر فمینیستی از غیر آن در عرصه 
مدیریت امری دشــوار است. در رابطه با آزادی نیز هر چند در عرصه مدیریت موضوعات 
مختلفی از جمله آزادی های اجتماعی مطرح است، اما براساس معیاری که در این مقاله 
برای شناسایی آثار مدیریتی فمینیستی ارائه شد، این آثار را نمی توان آثار فمینیستی در 
عرصه مدیریت دانســت، بلکه بیشتر باید ذیل آثار مدیریت لیبرال تقسیم بندی شوند. به 
همین دلیل در این مقاله بر دو موضوع آزادی در ابراز احساســات و آزادی در شــخصیت 
مورد ابراز تمرکز شــده است. جالب است که مقالات مرتبط با آزادی زنان در عرصه های 
سازمانی نیز ـ همان طور که در ادامه می بینید ـ به تفصیل به همین دو عرصه می پردازند.

به عنوان مثال، بخشــی از پژوهش های فمینیست ها در عرصه آزادی، مربوط به آزادی 
احساسات است. از طرفی، یکی از اصول مدیریت کلاسیک، عقلایی بودن و عدم دخالت 
احساسات در عرصه مدیریت است. )وبر، 1964( درواقع در مدیریت کلاسیک با در مقابل 
هم قرار دادن احساســات ـ وجه منفی ـ و عقلانیت ـ وجه مثبت ـ )لاکف و جانســون3، 
1980: 17( توصیه می شــد، که باید مانع بروز احساســات در عرصه سازمان شد. انتقاد 
اصلی فمینیست ها در این عرصه به همین توصیه کلاسیک است. نظریه پردازان فمینیست 
با تأکید بر جایگاه و قدرت احساســات، اولاً آن را یک ویژگی مختص زنان ندانســته و 
اعتقاد به چنین اختصاصی را برساخته اجتماع و نگرش های تبعیض آمیز نسبت به جنس 
زن می دانند )ســوان4، 1994: 106-98( و به علاوه به جای این رویکرد کلاســیک مبنی 

1. Kellogg Lee
2. Cook
3. Lakoff & Johnson
4. Swan
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بر مانع شــدن و سرکوب کردن احساسات، آزادی احساســات و یا به عبارت بهتر آزادی 
در بروز احساسات را پیشــنهاد می کنند. )آشکرافت، 2001: 1306( البته نظریه پردازان 
فمینیست به منظور سازگارتر کردن این آموزه ـ یعنی آزادی در بروز احساسات ـ الگوی 

بروز احساسات محدود را پیشنهاد می کنند. )مامبی و پاتنام1، 1992(
انتقاد دیگر فمینیست ها ناظر به شخصیت است. اندیشمندان فمینیست بیان می کنند 
که زنان در اجتماع و علی الخصوص در سازمان ها، نمی توانند آزادانه شخصیت خود را انتخاب 
کنند، بلکه شرایط محیط و اجتماع آنها را مجبور می کند که مطابق شخصیت کلیشه ای 
برســاخته اجتماعی که از پیش برای آنها در نظر گرفته شده رفتار کنند. درواقع در اینجا 
مسئله عدم آزادی زنان در انتخاب شخصیت و شکل رفتار به علاوه عدم استقلال آنها در 
اثر رفتار های اجتماعی غالب موردنقد قرار گرفته است. رمانی با نام »همسران استپفورد«2 
این وضعیت را به نحوی جالب توجه به تصویر می کشد. در این رمان شخصیت اصلی داستان 
که زنی کارمند اســت، پس از نقل مکان به شهری جدید کم کم متوجه می شود که زنان 
این شهر، انسان عادی نیستند، بلکه ماشین هایی هستند که از خود هیچ اختیاری ندارند 
و توسط همسرانشان برنامه ریزی می شوند. )لوین3، 2011( یکی از پژوهشگران فمینیست 
مدیریت با اشاره به این رمان، وضعیت زنان در سازمان های امروزی را به وضعیت زنان در 
آن رمان تشــبیه می کند. او می گوید به جای اینکه تلاش کنیم، استقلال شخصیت زنان 
را از آنها بگیریم و آنها را مجبور کنیم که یکی از شــخصیت های کلیشه ای مدنظرمان را 
داشــته باشند ـ که منجر به تصدی مشاغلی مثل منشی گری و رئیس تشریفات می شود 
ـ باید ویژگی های که ســازمان های امروزی به آنها نیازمند هستند را استخراج و به اعضا 
عرضه کنیم تا ببینیم زنان کدام یک از این نیاز ها را می توانند برآورده کنند. او پیشــنهاد 
می کند به جای اینکه به دنبال این باشیم که زنان در سازمان باید چه بپوشند یا چه کاری 
انجام دهند، باید به رویکرد های رهبری که مناسب هر سازمان هستند، بپردازیم؛ چراکه 
هر زنی باشــخصیت خاص خود ممکن اســت با این رویکرد ها هم جهت باشد و اگر سعی 
کنیم شخصیت خاصش را از او سلب کنیم ممکن است به سازمان خودمان آسیب رسانده 

باشیم. )ونگلیس و گالنت4، 2012(

1. Mumby & Putnam
2. The Stepford Wives
3. Levin
4. Vongalis-Macrow & Gallant
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فمینیست ها و انتقادات شان در موضوع برابری
انتقاد به تبعیض جنسیتی در سازمان ها بخش اصلی تلاش های فمینیست ها در این بخش 
را تشــکیل می دهد. نویسندگان فمینیسم مدعی هستند که این تبعیض در همه سطوح 
ســازمان، حتی بر زنانی که پســت های مدیریت عالی را در اختیار دارند، اثرگذار اســت. 
)گریسبرگ و بل1، 2014( در پژوهشی جالب چهار گونه اصلی تبعیض جنسیتی با عناوین 
»دوباره خودت را اثبات کن2، بندبازی3، دیوار مادری و بارداری4، مســابقه طناب کشی«5 
تبیین شده است )ویلیامز، 2014(؛ که هرچند به علت رعایت اختصار از نقل تفصیلی آن 
خود داری می شــود، اما مطالعه و بررسی آن حتماً ســودمند خواهد بود. نکته قابل توجه 
و تحســین در مورد این پژوهش این است که نویســنده سعی در تغییر زنان یا فرهنگ 
ســازمانی آنها ندارد. این کار بســیار زمان بر و پرهزینه است. به جای آن نویسنده تلاش 
می کند که با تجزیه و تحلیل چگونگی کارکرد تبعیض ها، جلوگیری از آنها را ممکن سازد.

با همین دغدغه عدالت جویانه، تلاش شده است تا با اطلاعات آماری نشان داده شود، 
جنسیت مدیر هیچ تأثیری بر رضایت کارکنان از او ندارد. نویسنده ادعا کرده است، حتی 
کارکنان زن نیز در ارزیابی خود از مدیرشان زن یا مرد بودن او را مدنظر قرار نمی دهند. 
به عبارت دیگر »این ســبک رهبری و رفتار های رهبر اســت که اهمیت دارد و نه جنسیت 

او«. )ونگلیس و گالنت، 2012(
یکی از نکات دیگر در باب عدالت، مسئله قانون گذاری هاست. فمینیست ها تلاش های 
فراوانی برای تغییر قوانین شــامل تبعیض جنسیتی کرده اند و تا میزان زیادی نیز در این 
مسیر موفق بوده اند و توانسته اند قوانین ضد تبعیض زیادی را به تصویب برسانند. مهم ترین 
استدلال های فمینیست ها برای قوانین ضد تبعیض برمبنای آموزه لیبرالی »برابری فرصت ها« 
بیان شــده است. همچنین شایان ذکر است، که نویسندگان فمینیست به تأثیر مثبت این 
قوانین در افزایش سهم زنان در عرصه کسب وکار اشاره کرده اند. )گاترل و کوپر6، 2007: 57(

فمینیست ها و انتقادات شان در موضوع خانواده
»یکی از مهم ترین مســائل اجتماعی و سیاسی که هر جامعه با آن روبروست آشتی دادن 
1. Groysberg & Bell
2. Prove-It-Again!
3. Tightrope
4. Maternal Wall
5. Tug-of-War
6. Gatrell & Cooper
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بیــن زندگی کاری و خانواده اســت«. )والبی1، 1998: 15( فمینیســت ها معتقدند که 
نظام خانواده بیشــترین محدودیت را برای زنان ایجــاد می کند، لذا یکی از انتقاد اصلی 
فمینیســت ها به تفکرات ســنتی در باب خانواده و تقسیم وظایف در آن است. از این رو، 
یکی از دلایل اصلی برای اســتمرار عدم به کارگیری زنان در پست های مدیریت عالی )یا 
به اصطلاح همان سقف شیشه ای(، غلبه تفکر سنتی مبنی بر اینکه شخصیت اصلی برای 
یک زن »مادری، همسری و خانه داری، نه شخصیت حرفه ای تماماً سازمانی« است. )گاترل 
و کوپر، 2007: 58( به عبارت دیگر، ایفای نقش های سنتی )کاترینلی و ازمن2، 1994: 79( 
از جمله، نگهداری از فرزندان و انجام کار های خانه باعث شــده است، زنان کمتر بتوانند 
وارد سازمان ها و عرصه کسب وکار بشوند، چه رسد به اینکه به دنبال اخذ پست های عالی 

سازمانی باشند. )کاترینلی و ازمن، 1994: 79( 
در همین راستا پژوهشگران فمینیست، شواهدی را ارائه می دهند که عرصه کسب وکار برای 
یک زن مجرد و تنها، بسیار مناسب تر است تا برای یک زن متأهل. در بسیاری از مشاغل، 
کارکنان زن، پس از ازدواج و پذیرش مســئولیت خانه داری، شغل بیرون از خانه خود را از 
دست می دهند. )ولریو، 2009: 16( همچنین نظام خانواده باعث می شود که زنان ساعات 
کاری کمتری داشــته باشــند و درنتیجه درآمد آنها کمتر شده و این مسئله باعث کاهش 
قدرت اجتماعی آنها می شــود. )ایگلی و کارلی3، 2007 و ویدون4، 1991: 18( باید افزود 
فمینیست های رادیکال پا را از این هم فراتر گذاشته و خانواده را نهادی اساساً تبعیض آمیز 
می دانند که مبنای اصلی آن وابستگی زن به مرد است و به عنوان اصلی ترین ابزار علیه زنان 
به کار گرفته شده و جایی در یک جامعه فمینیستی ایده آل ندارد. )ویدون، 1991: 17( در 
نهایت باید افزود، فمینیست های رادیکال همه عرصه های جامعه کنونی را مرد محور می دانند 
و به دنبال جایگزینی زنان به جای مردان در این محوریت هستند. )بلاندل5، 1992: 206(

انتقاداتی با هدف مستقیم تغییرات اجرایی
در این بخش به انتقادات و تلاش های فمینیست ها برای کسب سهمی از »پست های عالی 
ســازمانی، مقام و جایگاه« پرداخته می شود. )تانتون6، 1994: 7( بخشی از این رویکرد را 
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4. Weedon
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6. Tanton
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می توان تحت عنوان جریان نوین فمینیست اجرایی1 معرفی کرد. مطابق این جریان زنان با 
توجه به اینکه مقدمات لازم برای رهبری سازمان ها مثل تحصیلات مناسب، سال ها تجربه 
و... را کسب کرده اند )پائول2، 1999( و با توجه به اینکه موضع گیری های تبعیض آمیز )از 
جمله در نظر گرفتن مســیر رشدی مجزا برای زنان به نام شخصی سازی )مناسب سازی( 
و به کام تبعیض جنســیتی( مانع می شــود که این توان بالقوه خود به خود به رســیدن 
آنها به جایگاه مناسب شــان بینجامد، باید دســت به اقدامات اجرایی )از جمله هماهنگی 
و اتحاد با هم در این راه( بزنند تا بتوانند به جایگاه مناســب توانایی شــان یعنی رهبری 
سازمان ها برسند. )ویلیامز و دمپسی، 2013( یکی دیگر از اقدامات در این رویکرد، انتقاد 
از مســیر های پیشرفت شغلیِ صرفاً مناسب برای مردان، می باشد. در پژوهشی در همین 
راســتا با تبیین مدل های مختلف پیشــرفت شغلی به معرفی ویژگی های مسیر پیشرفت 

شغلی ای که مناسب با زنان باشد، پرداخته شده است. )بارکی، 2007(
در یکی از مقالات فمینیستی دیگر در این عرصه، نویسنده با اشاره به موانع مختلف 
علیه ورود زنان به ســطح مدیریت عالی ســازمان ها چهار راهکار )1. تدوین مجموعه ای 
مشخص از اهداف کمی؛ 2. نشان دادن تعهد خود از طریق عمل نه صحبت؛ 3. گسترش 
معیار ها در صورت لزوم و 4. ایجاد فرهنگی مولد و نوآور( برای بیشتر کردن حضور زنان 

در پست های مدیریتی معرفی می کند. )شامبوگ3، 2015( 

نتیجه گیری
در این مقاله تلاش شد تا با بررسی تعداد قابل توجهی از آثار مهم نظریه پردازان فمینیست 
در عرصه تئوری سازمان و مدیریت، رویکرد های اصلی این آثار در قالب یک تقسیم بندی 
نوین و بصیرت بخش ارائه شــود. همان طور که نشــان داده شــد، فمینیسم به طورکلی 
با دو رویکرد مدیریتی و انتقادی در مدیریت اثرگذار بوده اســت. با بررســی دوباره آثار 
ذکرشــده در بخش دوم، یعنی »رویکرد مدیریتی« و مقایسه با آثار انتقادی فمینیست ها 
در این عرصه که عهده دار صیانت از آموزه های فمینیســم هستند، تعارض و واگرایی این 
دو رویکرد اصلی روشــن خواهد شــد. به عبارت دیگر، یک اندیشمند فمینیست در عرصه 
مدیریت، گرفتار دوگانی مانعه الجمع است: هرچقدر بیشتر به بهره وری توجه کند، مجبور 
1. Executive Feminism
2. Powell
3. Shambaugh
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است اصول بیشتری از فمینیسم را زیر پا بگذارد و هرچقدر بیشتر به آموزه های مکتبش 
بپردازد، از بهره وری عقب خواهد افتاد. »چرا که فمینیســم با تأکید بر جنسیت و دوگانه 
جنسیت، عملًا راه را برای استفاده از مبنای شایستگی می بندد. برای مثال اگر قرار باشد 
جنسیت معیار انتخاب مدیران، ارتقاء، پاداش و... باشد آنگاه عملًا به جای توجه به معیار 
شایستگی که به طور مستقیم در بهره وری سازمان اثر دارد، جنسیت مبنا خواهد شد که 
دســتیابی به بهره وری را کاهش می دهد. مهم تر اینکه، بررســی تاریخی و سابقه اجرایی 
فمینیســم در مدیریت تأییدی بر این ادعاســت؛ تا جایی که قریب به اتفاق سازمان های 
فمینیســتی فعال خارج از میدان جنگ کسب و کار و در گلخانه هایی چون سازمان های 
خیریه و... جان به در برده اند«. )اکر، 1992( با این اوصاف فمینیسم در عرصه مدیریت ـ 
به عنوان علمی متوجه عرصه عمل ـ از عمل مستقیم و صریح به اصول خود ناتوان است. 
باید افزود این انتقاد به حدی مهلک است که بسیاری از اندیشمندان فمینیسم در پاسخ 
 Y در مدیریت با آموزه X به انتقادات جزئی مشابه آن )جزئی به این معنا که مثلًا تئوری
در اندیشــه فمینیسم در تعارض است( راهی جز پذیرش این انتقاد ندیده اند. )آشکرافت، 
2001: 1304( با وجود این، در ادامه تلاش می شود، راه فراری برای اندیشه فمینیسم از 
این دوگان مهلک دست وپا شود، هر چند با بررسی بیشتر درخواهیم یافت که چنین راه 
فراری نیز ســودبخش نخواهد بود؛ این کار از یک سو باعث دقیق تر شدن نقد های مطرح 
شده می شود و از سوی دیگر به عنوان دفع دخل مقدر برای این انتقادات عمل می کند.

در پاســخ به نقد مطرح شــده، یک اندیشمند فمینیســت می تواند استدلال کند که 
متعارض دانستن اصول فمینیستی با داشتن کسب وکار بهتر، نشئت گرفته از منظر مدرن 
به کســب وکار است، درحالی که فمینیسم تعریف مختار خود را از کسب وکار بهتر دارد1. 
به عبارت دیگر، با یک بازســازی همدلانه می توانیم بگوییم که یک نظریه پرداز فمینیست 
در پاســخ به موضع بالا خواهد گفت: واضح اســت که اصول فمینیستی به نتایج مطلوب 
مدرنیسم نخواهد انجامید، بلکه فمینیسم به عنوان یک مکتب جامع نتایج عملیاتی مطلوب 
خود را دارد که طبعاً براساس اصول فمینیسم شکل گرفته اند )نتایجی مثل اهمیت بیشتر 
همدلی و خوداظهاری و مراقبت نسبت به سود که در آثار انتقادی فمینیست ها که بعضاً در 
ابتدای همین مقاله مورد اشاره قرار گرفت؛ مطرح شده اند( و به کاربستن اصول فمینیسم 

1. واضح است که این استدلال از سوی نویسندگان به نفع جبهه فمینیسم طراحی شده است، تا سنگ 
بنایی باشد برای پیشبرد و تدقیق انتقادات.

فمینیسم و دانش مدیریت
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در عرصه مدیریت ـ همان طور که باید ـ به همان نتایج خواهد انجامید و لذا تناقضی در 
اندیشه فمینیسم در عرصه مدیریت موجود نیست.

با در نظر گرفتن چند نکته، در پاسخ به این استدلال، وجوه ناکارآمدی آن را نشان می دهیم: 
اولاً، با اجرای کامل اصول فمینیسم حتی در برآورده کردن ترجیحات )حتی ترجیحات 
زنان و حتی ترجیحاتی با تعلق فمینیســتی( ـ به عنوان اصل سنتی و عام فایده گرایان 
)کیمیلیکا، 2001: 40(، که کمابیش مورد قبول دیگر مکاتب فلسفی اجتماعی نیز قرار 
دارد ـ نیز ناتوان خواهیم شد. چراکه اگر به طور مثال بخواهیم آموزه فمینیستی مخالفت 
با سلسله مراتب و تفاوت قدرت را به طور صریح و دقیق اعمال کنیم، دیگر اصلًا در عرصه 
مدیریت و کســب وکار نمی توانیم حضورداشته باشیم و باقی بمانیم، چه رسد به اینکه 
سازمانی با اهداف فمینیستی ایجاد کنیم و مثلًا به آموزه توانمندسازی زنان بپردازیم. 
به عبارت دیگر در اینجا مسئله امکان اجرایی مطرح است. توضیح اینکه حتی اگر قبول 
کنیم که اگر یک فمینیست باشیم دیگر به دنبال سود، برآورده کردن ترجیحات و کارایی 
و بهره وری نیســتیم، بازهم به کار بستن کامل اصول فمینیستی ـ در عرصه کسب وکار 
واقعی، علی الخصوص با توجه به رقابت فزاینده موجود در بازارها ـ امکان اجرایی نخواهد 
داشت. یعنی سازمانی که باید وجود داشته باشد تا به اهداف فمینیستی برسد در عمل 

اصلًا نمی تواند شکل بگیرد یا دوام پیدا کند، چه رسد به اینکه هدفی را محقق سازد.
ثانیاً، خود فمینیست ها نشان داده اند که از کسب وکار انتظار معمول )و مدرن( را دارند. 
چراکه برای نشان دادن مفید بودن زنان )مثلًا در رهبری( به معیار های معمول کارایی 
اتکا کرده اند، که در همین مقاله مثال هایی از آن ذکر شد. به علاوه در اکثر نمونه های 
عملیاتی از سازمان های فمینیست که توسط نظریه پردازان فمینیست مورد بررسی قرار 
گرفته بود، این سازمان ها اهدافی کاملًا متفاوت نداشتند بلکه صرفاً مسئله توانمندسازی 
و... زنان به اهداف معمول سازمانی آنها اضافه شده بود. )نایت و پریتارد1، 1994: 51(

ســرانجام، در بسیاری از ارزش هایی که اصول فمینیستی داعیه برآورده کردن آن را 
دارد، احساس نیاز به آن ارزش ها مستلزم برآورده شدن مسائل دیگری است، که اجرای 
اصول فمینیســتی در برآورده کردن آنها عاجز اســت. مثلًا اجرای اصول فمینیستی 
می تواند نیاز به برابری یا ابراز آزاد احساســات در ســازمان را دامن بزند. اما احساس 
چنین نیازهایی خود مســتلزم تأمین بودن از لحاظ مالی یا ایمن بودن شــرکت از 
ورشکستگی است، که اصول فمینیسم در تأمین این نیاز های مقدماتی ناتوان است.
1. Knight & Prithard
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لذا این استدلال نیز کمک چندانی به رهایی از دوگان مانعه الجمع بهره وری و اصول 
فمینیســتی در ســازمان نمی کند. البته ممکن است بررســی های بیشتر ما بر آثار 

فمینیست ها و یا خود فمینیست ها به راه حل مناسبی برای این معضله بینجامد.
خلل دیگری که در لابه لای تئوری های مدیریتی فمینیســتی پنهان شــده اســت، 
درنتیجه تقسیم بندی صورت گرفته در این پژوهش هویدا می شود. همان طور که اشاره شد، 
فمینیست ها در تئوری های انتقادی خود، به مسئله برابری جنسیتی استدلال می کنند و 
تکیه دارند، درحالی که در تئوری های مدیریت گرا، خودشان این تعهد به برابری جنسیتی 

را زیرپا گذاشته و درخواست یا ادعای امتیازهایی برای زنان دارند. 
در پایان براساس انتقادات مطرح شده، لازم است پیشنهادهایی ارائه شود. به منظور ارائه 
این پیشنهاد ها با یک تقسیم بندی منطقی، چهارمخاطب جداگانه برای پیشنهادهای این 
پژوهش در نظر گرفته شد. این پژوهش به رابطه دو عرصه مدیریت و فمینیسم پرداخت 
و هر یک از این عرصه ها نیز دارای دو سطح نظری و عملی است. لذا پیشنهادها خطاب 
به چهار دسته نظریه پردازان اندیشه فمینیسم، فعالان فمینیست، نظریه پردازان مدیریت 

و مدیران و رهبران سازمان ها مطرح می شود. 
ـ نظریه پردازان مدیریت: فمینیســم در مدیریت با همه کاستی های خود می تواند این 
درس را بیاموزد که می توان هدف نظریه پردازی در مدیریت را گســترده تر از ســود 
و نفع در نظر گرفت. همان طور که در سرتاســر متن مقاله شــاهد بودیم بسیاری از 
نظریات فمینیســتی هدف اصلی خود را چیزی بجز هدف مرسوم در مدیریت یعنی 
بیشینه سازی سود در نظر می گرفتند و با این همه به صورت جدی در سطوح مختلف 
مدیریت تأثیرگذار بودند و در مواردی این نظریات مبنای عمل نیز قرار گرفتند. پس 
نظریه پــردازان مدیریت نباید انحصاری برای یک نظریه مدیریتی از حیث هدف قائل 
باشند و به عنوان نمونه یک نظریه مدیریت اسلامی را با این استدلال که هدف اصلی 

آن غیر از بیشینه سازی سود است، خارج از حیطه مدیریت اعلام کنند.
ـ مدیران و رهبران سازمان ها: همان طور که از نظام اصیل خانواده مشخص است، بهترین 
محیــط و فرهنگ برای کارایی زنان، محیط و فرهنگ مراقبتی اســت، پس به جای 
رویکرد های جلوگیری از رشد یا رقابتی، که در طول مقاله اثرات سوء آنها برای سازمان 
و ناخوشنودی زنان در قالب اصطلاحاتی چون سقف شیشه ای )گاترل و کوپر، 2007: 
58( از این مسائل مشاهده شد، شایسته است فرهنگ مراقبتی را در سازمان ها برای 

فمینیسم و دانش مدیریت
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زنان ایجاد کنید. یعنی به جای تلاش برای اعمال معیار های خشــک، بدون انعطاف و 
یکســان، سازوکاری فراهم شود که نیاز های خاص هر یک از این کارکنان دیده شود 

و مراقبت و حمایت، جایگزین ارتباط ماشینی و آیین نامه ای شود. 
ـ نظریه پردازان فمینیسم: همان طور که در بخش انتقاد ها و نتیجه گیری این اثر مشاهده 
شــد، فمینیسم هنگام اثرگذاری بر مدیریت به دفعات دچار تعارض هایی شده است. 
همان طور که مشاهده شد، برخی از این تعارض ها )مانند تعارض برابری( گسترده تر، 
مبنایی تــر و مهم تــر از آن بودند کــه بتوانند به عنوان اختلاف هــای میان نحله ها و 
گونه های مختلف یک مکتب به حســاب بیایند. با بذل توجه به این مســئله باید به 
نظریه پردازان مکتب فمینیســم پیشنهاد داد که حتی اگر از حیث معرفتی در سطح 
کارکردگرایی نیز باشید لازم است هنگام نظریه پردازی در عرصه مدیریت، هرگاه یک 
آموزه فمینیستی مانع طراحی تئوری یا ابزاری برای رسیدن به یک نیاز اجرایی بود، 
به جای نادیده گرفتن آموزه های فمینیســم، در آنها تجدیدنظر کنید، چراکه انسجام 

مهم ترین شاخصه یک مکتب فکری است.
ـ فعالان فمینیست: یک مکتب فکری ـ اجتماعی تنها وقتی می تواند در مدیریت به راستی 
اثرگذار باشد که بتواند کارایی تئوری های حاصل از آموزه هایش را در عرصه های واقعی 
مدیریت یعنی عرصه هایی که سرشار از رقابت، عدم اطمینان و حساسیت است، نشان 
دهد. اما همان طور که در متن این اثر دیدیم و در بسیاری از آثار مدیریتی فمینیستی 
نیز به تفصیل و تصریح نشان داده شده است )آشکرافت، 2001(، فمینیست ها تاکنون 
تئوری های مدیریتی خــود را صرفاً در عرصه هایی غیررقابتی، غیرانتفاعی و خالی از 
هرگونه حساسیت، تغییرات سریع و... به کار بسته اند. حال آنکه یک تئوری مدیریتی 
تنها وقتی کارایی خود را نشان می دهد که بتواند در شرایط واقعی مدیریت امروز که 
سرشار از رقابت، حساسیت و عدم اطمینان است، کارآمدی خود را نشان دهد. به عنوان 
نمونه برای اثبات کارایی مکتب اسلام در مدیریت کارایی تئوری های مدیریت اسلامی 
در شرایط حساس، پیچیده، رقابتی و با تغییرات سریع نشان داده شده است )لطیفی 
و عزیزی، 1394( لذا پیشــنهاد می شــود، فعالان فمینیست نیز به جای به کار بستن 
چندباره تئوری های فمینیستی مدیریتی در عرصه های غیرانتفاعی و غیر رقابتی، تلاش 
کنند آموزه های فمینیسم را در عرصه رقابت و سود به کار بندند. چراکه تنها اگر یک 
مکتب و اندیشه به راستی حقیقی و اصیل باشد، در این عرصه  ها کارساز خواهد بود. 
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