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Preambul

Management-ul este prezentat, deseori, de catre responsabilii luarii de decizii
organizationale, drept granita dintre ,stiinta” si ,artd”. In acest sens, articolul de fata va trata
un subiect controversat, anume confidentialitatea, intimitatea, taina specifica locului de
munca, din punctul de vedere preferat al responsabililor anterior mentionati. O astfel de
realitate este de sperat ca va reliefa riscurile intelegerii si ale aplicarii eronate ale concluziilor
extrase din cercetarile cu caracter stiintific. Finalmente, va fi prezentata si o critica la adresa
considerentelor exagerate conform carora ,stiinta” de la bazele management-ului ar fi una
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robusta si greu contestabila sau, la polul opus, o ,pseudostiinta”.

Despre Intentii

Zicala conform careia ,Drumul spre lad e pavat cu intentii bune” reprezinta un clasic
autohton. Putem spune, ins&, in ce constau aceste intentii? Care le sunt fundamentele si, in
particular, cum de s-a ajuns la aceste fundamente? Vom incerca, dupa cum urmeaza, sa
aflam anumite aspecte, in scopul satisfacerii unor nevoi sau ale unor curiozitati.

Teoria X si Teoria Y

Tn domeniul management-ului, existd numeroase contributii teoretice, atat de multe,
chiar, incéat literatura de specialitate atesta exagerarea cantitativa a acestora (Hambrick,
2007; Schmenner et al., 2009). Aditional, este ipotetizat faptul ca acest val al contributiilor
teoretice ,fara sfarsit” ar reprezenta un factor distructiv primar, atunci cand vine vorba
despre corpul practicilor organizationale/de management (Ghoshal, 2005; vezi si Gapper,
2005). In lumina acestor argumente, articolul de fata 1si propune sa readuca in prim-plan
doua dintre aceste finite, dar greu de cuantificat, teorii, anume teoria X si teoria Y.

Aceste doua teorii au fost generate si publicate, pentru prima oard, in anul 1960, de
catre Douglas McGregor. Pe scurt, textele teoriilor faceau referire, pe de-o parte, la
comportamentele oamenilor, in cadrul locului de munca, iar, pe de alta parte, la stilurile de
management emergente, din cauza sau datorita comportamentelor anterior mentionate.

Astfel, teoria X a fost construita in baza asumptiilor conform carora, in general,
oamenii nu agreeaza munca, ba chiar isi doresc sa o evite, preferand, mai degraba, sa nu
isi asume responsabilitati, alegand o atitudine pasiva, lipsita de ambitie si axata pe ideea de
securitate a postului. In acest sens, ar putea fi justificata, cumva, nevoia de persuasiune,
control strict si amenintari, pentru ca persoanele in cauza sa poata duce, la bun sfarsit,
angajamentele organizationale, sub forma sarcinilor de lucru (McGregor, 1960).



La polul opus, teoria Y presupunea ca persoanele implicate in activitati ce tin de
munca isi obtin satisfactia, Tn acest mod, prin autodirectionare si autocontrol. Teoria Y vedea
relatiile dintre angajati si manageri drept interactiuni bazate pe armonia conferita de
colaborare, angajatii detinand un potential vast in ariile precum invatarea, ingeniozitatea si
creativitatea solutiilor la anumite probleme organizationale (McGregor, 1960).

Este util de mentionat faptul ca timpul trecut a fost utilizat, in cadrul paragrafelor
anterioare, deoarece teoriile nu sunt marcate, fundamental, de actualitate (vezi Aithal &
Kumar, 2016; Overvold, 1987; Singh, 2019), in ciuda notorietatii acestora, in practicile
organizationale (Bobic & Davis, 2003).

Micromanagement

In lumina argumentelor expuse anterior, problematica intimitatii, la locul de munca,
apare. Ce este urmarit a fi transmis, prin intermediul termenului ,intimitate”, nu echivaleaza
cu opacitatea in activitati, ci, mai degraba, cu libertatea oferita de dreptul la viata privata.
Fiecare persoana are nu doar o viata privata, ci si o nevoie naturald, in aceasta privinta. Ce
se intdmpla, totusi, atunci cand un presupus lider incalca o astfel de libertate, prin acte de
control excesiv al evenimentelor, dar mai ales al micilor detalii asociate cu evenimentele
respective?

A oferi studii de caz, pentru descrierea micromanagement-ului, este derizoriu,
deoarece orice persoana va lua contact, la un anumit moment de timp, cu un lider toxic
(pentru o analiza detaliata privind prevalenta leadership-ului toxic si caracteristicile, respectiv
predictorii acestuia, vezi Green, 2014). Cu toate acestea, este de notat exemplul Armatei
Statelor Unite ale Americii: un raport declasificat, din iunie 2011, vorbeste despre cum
severitatea comportamentului toxic al liderilor, exprimat prin practici de micromanagement
(i.e., si nu numai, ci si agresivitate, rigiditate in luarea de decizii, etc.), contribuie la aparitia si
mentinerea comportamentelor contraproductive, din partea militarilor, la o lipsa generala de
onestitate Tn discultii, la descurajarea creativitatii, la superficialitate si la o absenta a eticii si a
increderii in sine, n situatiile critice (Steele, 2011).

Fireste, ne putem intreba daca aceste efecte sunt replicabile si generalizabile in
afara ariei militare. In ciuda absentei literaturii de specialitate ce ar trata un astfel de subiect
prin prisma ,stiintei”, trebuie sa ne reamintim faptul ca a ne ghida, printr-un tunel, dupa
lumina de la capat, reprezinta un prim pas spre a omite orice detaliu, fie acesta natural, fie
artificial, care ne va impiedica sa ,atingem” acea lumina. Tn mod similar, a ne ghida doar
dupa ,articolele stiintifice”, in functie de situarea lor intr-o ,piramida a dovezilor” (i.e., concept
ce se cauta a fi revizuit; vezi Murad et al., 2016), marcheaza un impuls artificial de a reduce
experientele tipic umane la articole din ,jurnale cu factor de impact mare”. O astfel de
actiune s-ar petrece exclusiv in detrimentul stiintei, inteleasa drept o modalitate de
cunoastere a realitatii.

Bossware

Douglas McGregor ne vorbea, inca din 1960, despre Teoria X. Data fiind natura
acestei discutii, este de dorit a fi exprimata ingrijorarea directionata catre modalitatile prin
care liderii aleg sa Tsi controleze (i.e., sau, ceva mai cizelat, ,monitorizeze”) angajatii. in
cazul in care, pana la aparitia actualei pandemii, liderii isi puteau monitoriza angajatii, ,.in
liniste”, de la birou, situatia globala i-a indemnat sa caute noi solutii. Desigur, odata cautate,



acestea au devenit decelate; astfel, liderii au inteles c&, pentru a mentine standardul de
performanta nemodificat, este nevoie de a-si urmari angajatii, invadandu-le intimitatea. O
astfel de maniera de lucru poarta denumirea de bossware.

Ce este bossware-ul? Pe scurt, un program sau o aplicatie ce ii permite liderului sa
urmareasca, in timp real, activitatea subordonatilor sai, prin inregistrarea tastelor si a click-
urilor si prin numeroase alte modalitati de colectare agresiva de date. in general, aceste
aplicatii sunt proprietare, insemnand ca nimeni, in afara de autorul aplicatiei, nu are acces la
codul propriu-zis al programului (i.e., pot aparea, in acest sens, speculatii cu privire la
legitimitatea si la inocenta unor astfel de aplicatii; unele, cu izul specific conspiratiilor; altele,
inspaimantator de reale). Astfel, orice persoana utilizeaza acel program (i.e., sau, dupa cum
ar expune Richard Stallman, fondatorul miscarii Free Software, situatia, ,orice persoana este
utilizaté de acel program”) poate vedea doar efectele utilizarii, dar nu poate controla si
mecanismele ce stau la baza efectelor. In acest mod, este generat un fals sentiment de
control, specific liderilor toxici, acestia neintelegand riscurile expunerii datelor cu caracter
personal, ale angajatilor, tertelor parti (pentru mai multe detalii, vezi Cyphers & Gullo, 2020).

De ce este de interes un astfel de subiect? Literatura de specialitate nu pare a
acorda atentie, in acest moment, efectelor bossware-ului asupra sanatatii mintale a
angajatilor. A colecta si a analiza date reprezintd un motor stiintific crucial. Ce se poate
intampla, insa, atunci cand datele respective sunt colectate si analizate cu scopul de a le
crea prejudicii acelor angajati? Ce risca sa devina un loc de munca, atunci cand nu mai
reprezinta un spatiu sigur, in care o persoana poate contribui cu aptitudini, cunostinte si
competente la evolutia unui domeniu sau la avansarea societatii? Speram ca urmatorii ani
sa ne poata raspunde, macar, la cele mai simple intrebari, in privinta acestor controverse
(pentru mai multe detalii, vezi Aloisi & De Stefano, 2021; Kaminskaite & Muzaiek, 2021;
Tursunbayeva et al., 2021).

Despre ,Stiinta” Management-ului

Daca macéne ca o rata, merge ca o rata si arata ca o rata...inseamna ca este rata! In
egala masura, putem considera ca, in cazul in care management-ul ,macane” ca o stiinta, i
imprumuta portul metodologic traditional si detine jurnale cu care se mandreste, asemeni
eforturilor sistematice specifice publicarii stiintifice, oricare persoana (i.e. indeajuns de
cultivata in ale stiintei academice) ar putea comite, eventual, eroarea de clasificare a
management-ului drept stiinta.

Nu trebuie sa cadem, insa, in prada de a echivala ideea de obiectivitate cu
veracitatea stiintifica, precum ne avertizeaza si Cassell (2002). In ciuda acestui fapt,
aplicarea etichetelor de ,moale” si ,tare”, in momentul in care vine vorba de stiinta (i.e., este
vorba despre constructele ,soft science”, respectiv ,hard science”), poate genera confuzii
existentiale; spre exemplu, o persoana ar putea considera, pe buna dreptate, ca exista ,o
noua stiintd”, neintelegand gradul de dezvoltare specific stiintei, Tn general. Aditional, anumiti
cercetatori ar eticheta, ghidati fiind de propriile idei, principii sau prejudecati, management-ul
drept ,pseudostiintd”. O astfel de etichetare ar fi una prea durd, ce ar omite din argumentare
faptul ca exista un termen pentru un domeniu sau o arie de studiu ,la Tnceput de drum”, din
punct de vedere stiintific: acela de ,protostiinta” (i.e., acel domeniu de studiu ce se afla in
stadiul ,primilor pasi” ai metodei stiintifice, avand, in continuare, problematici de rezolvat in
arii precum falsificabilitatea experimentala; pentru mai multe detalii, vezi articolul lui Thomas
Kuhn, din volumul editat de Lakatos si Musgrave, 1970).
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In Tncheiere

Concluziv, un astfel de material isi propune, in mod exclusiv, sa analizeze critic
situatiile foarte putin sau rar atinse de literatura de specialitate. Asadar, nu vor fi listate
recomandari ce ar raspunde, eventual, la intrebarile ,ce putem face?” sau ,cum e mai
bine?”. Autenticitatea sau naturaletea, in abordarile intra-, respectiv interpersonale,
reprezinta, dintr-un punct de vedere filosofic, cheia de raspuns a multor intrebari. Atunci
cand ne gandim la Natura, discutam, fireste, nu despre ansamblul copacilor de pe strada, ci
despre o fire a tuturor entitatilor (vezi Lucretius, ca. 49 B.C.E./1916). in firea anumitor
persoane, se afla modalitatile dure sau rigide de supraveghere si ghidare, la fel cum, in
egala masura, in natura altora, putem regasi modalitati, ce ar avea sansa de a fi etichetate
drept ,umaniste”, de actiune si judecata. In acest sens, articolul de fatéd urmareste, ba chiar
incurajeaza, extinderea argumentelor continute, prin materiale diverse (e.g., comentarii,
critici, cercetari empirice, revizii sistematice ale literaturii de specialitate si meta-analize,
prezentari, dezbateri, videoclipuri, etc), in scopul delimitarii unor recomandari ce ar avea
potentialul de a surprinde nevoi exprimate, mai mult sau mai putin, franc.
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