
1 

Despre Natura Intimității la Locul de 

Muncă - Riscurile (Proto)științei 

Managementului 
Bogdan Cocoș 

Preambul 

Management-ul este prezentat, deseori, de către responsabilii luării de decizii 

organizaționale, drept granița dintre „știință” și „artă”. În acest sens, articolul de față va trata 

un subiect controversat, anume confidențialitatea, intimitatea, taina specifică locului de 

muncă, din punctul de vedere preferat al responsabililor anterior menționați. O astfel de 

realitate este de sperat că va reliefa riscurile înțelegerii și ale aplicării eronate ale concluziilor 

extrase din cercetările cu caracter științific. Finalmente, va fi prezentată și o critică la adresa 

considerentelor exagerate conform cărora „știința” de la bazele management-ului ar fi una 

robustă și greu contestabilă sau, la polul opus, o „pseudoștiință”. 

Despre Intenții 

Zicala conform căreia „Drumul spre Iad e pavat cu intenții bune” reprezintă un clasic 

autohton. Putem spune, însă, în ce constau aceste intenții? Care le sunt fundamentele și, în 

particular, cum de s-a ajuns la aceste fundamente? Vom încerca, după cum urmează, să 

aflăm anumite aspecte, în scopul satisfacerii unor nevoi sau ale unor curiozități. 

Teoria X și Teoria Y 

 În domeniul management-ului, există numeroase contribuții teoretice, atât de multe, 

chiar, încât literatura de specialitate atestă exagerarea cantitativă a acestora (Hambrick, 

2007; Schmenner et al., 2009). Adițional, este ipotetizat faptul că acest val al contribuțiilor 

teoretice „fără sfârșit” ar reprezenta un factor distructiv primar, atunci când vine vorba 

despre corpul practicilor organizaționale/de management (Ghoshal, 2005; vezi și Gapper, 

2005). În lumina acestor argumente, articolul de față își propune să readucă în prim-plan 

două dintre aceste finite, dar greu de cuantificat, teorii, anume teoria X și teoria Y. 

 Aceste două teorii au fost generate și publicate, pentru prima oară, în anul 1960, de 

către Douglas McGregor. Pe scurt, textele teoriilor făceau referire, pe de-o parte, la 

comportamentele oamenilor, în cadrul locului de munca, iar, pe de altă parte, la stilurile de 

management emergente, din cauza sau datorită comportamentelor anterior menționate. 

 Astfel, teoria X a fost construită în baza asumpțiilor conform cărora, în general, 

oamenii nu agreează munca, ba chiar își doresc să o evite, preferând, mai degrabă, să nu 

își asume responsabilități, alegând o atitudine pasivă, lipsită de ambiție și axată pe ideea de 

securitate a postului. În acest sens, ar putea fi justificată, cumva, nevoia de persuasiune, 

control strict și amenințări, pentru ca persoanele în cauză să poată duce, la bun sfârșit, 

angajamentele organizaționale, sub forma sarcinilor de lucru (McGregor, 1960). 
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La polul opus, teoria Y presupunea că persoanele implicate în activități ce țin de 

muncă își obțin satisfacția, în acest mod, prin autodirecționare și autocontrol. Teoria Y vedea 

relațiile dintre angajați și manageri drept interacțiuni bazate pe armonia conferită de 

colaborare, angajații deținând un potențial vast în ariile precum învățarea, ingeniozitatea și 

creativitatea soluțiilor la anumite probleme organizaționale (McGregor, 1960). 

Este util de menționat faptul că timpul trecut a fost utilizat, în cadrul paragrafelor 

anterioare, deoarece teoriile nu sunt marcate, fundamental, de actualitate (vezi Aithal & 

Kumar, 2016; Overvold, 1987; Singh, 2019), în ciuda notorietății acestora, în practicile 

organizaționale (Bobic & Davis, 2003). 

Micromanagement 

 În lumina argumentelor expuse anterior, problematica intimității, la locul de muncă, 

apare. Ce este urmărit a fi transmis, prin intermediul termenului „intimitate”, nu echivalează 

cu opacitatea în activități, ci, mai degrabă, cu libertatea oferită de dreptul la viața privată. 

Fiecare persoană are nu doar o viață privată, ci și o nevoie naturală, în această privință. Ce 

se întâmplă, totuși, atunci când un presupus lider încalcă 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 persoană va lua contact, la un anumit moment de timp, cu un lider toxic 

(pentru o analiză detaliată privind prevalența leadership-ului toxic și 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, vorbește despre cum 

severitatea comportamentului toxic al liderilor, exprimat prin practici de micromanagement 

(i.e., și nu numai, ci și agresivitate, rigiditate în luarea de decizii, etc.), contribuie la apariția și 

menținerea comportamentelor contraproductive, din partea militarilor, la o lipsă generală de 

onestitate în discuții, la descurajarea creativității, la superficialitate și la o absență a eticii și a 

încrederii în sine, în situațiile critice (Steele, 2011). 

Firește, ne putem întreba dacă aceste efecte sunt replicabile și generalizabile în 

afara ariei militare. În ciuda absenței literaturii de specialitate ce ar trata un astfel de subiect 

prin prisma „științei”, trebuie să ne reamintim faptul că a ne ghida, printr-un tunel, după 

lumina de la capăt, reprezintă un prim pas spre a omite orice detaliu, fie acesta natural, fie 

artificial, care ne va împiedica să „atingem” acea lumină. În mod similar, a ne ghida doar 

după „articolele științifice”, în funcție de situarea lor într-o „piramidă a dovezilor” (i.e., concept 

ce se caută a fi revizuit; vezi Murad et al., 2016), marchează un impuls artificial de a reduce 

experiențele tipic umane la articole din „jurnale cu factor de impact mare”. O astfel de 

acțiune s-ar petrece exclusiv în detrimentul științei, înțeleasă drept o modalitate de 

cunoaștere a realității. 

Bossware 

 Douglas McGregor ne vorbea, încă din 1960, despre Teoria X. Dată fiind natura 

acestei discuții, este de dorit a fi exprimată îngrijorarea direcționată către modalitățile prin 

care liderii aleg să își controleze (i.e., sau, ceva mai cizelat, „monitorizeze”) angajații. În 

cazul în care, până la apariția actualei pandemii, liderii își puteau monitoriza angajații, „în 

liniște”, de la birou, situația globală i-a îndemnat să caute noi soluții. Desigur, odată căutate, 



3 

acestea au devenit decelate; astfel, liderii au înțeles că, pentru a menține standardul de 

performanță nemodificat, este nevoie de a-și urmări angajații, invadându-le intimitatea. O 

astfel de manieră de lucru poartă denumirea de bossware. 

 Ce este bossware-ul? Pe scurt, un program sau o aplicație ce îi permite liderului să 

urmărească, în timp real, activitatea subordonaților săi, prin înregistrarea tastelor și a click-

urilor și prin numeroase alte modalități de colectare agresivă de date. În general, aceste 

aplicații sunt proprietare, însemnând că nimeni, în afară de autorul aplicației, nu are acces la 

codul propriu-zis al programului (i.e., pot apărea, în acest sens, speculații cu privire la 

legitimitatea și la inocența unor astfel de aplicații; unele, cu izul specific conspirațiilor; altele, 

înspăimântător de reale). Astfel, orice persoană utilizează acel program (i.e., sau, după cum 

ar expune Richard Stallman, fondatorul mișcării Free Software, situația, „orice persoană este 

utilizată de acel program”) poate vedea doar efectele utilizării, dar nu poate controla și 

mecanismele ce stau la baza efectelor. În acest mod, este generat un fals sentiment de 

control, specific liderilor toxici, aceștia neînțelegând riscurile expunerii datelor cu caracter 

personal, ale angajaților, terțelor părți (pentru mai multe detalii, vezi Cyphers & Gullo, 2020). 

 De ce este de interes un astfel de subiect? Literatura de specialitate nu pare a 

acorda atenție, în acest moment, efectelor bossware-ului asupra sănătății mintale a 

angajaților. A colecta și a analiza date reprezintă un motor științific crucial. Ce se poate 

întâmpla, însă, atunci când datele respective sunt colectate și analizate cu scopul de a le 

crea prejudicii acelor angajați? Ce riscă să devină un loc de muncă, atunci când nu mai 

reprezintă un spațiu sigur, în care o persoană poate contribui cu aptitudini, cunoștințe și 

competențe la evoluția unui domeniu sau la avansarea societății? Sperăm ca următorii ani 

să ne poată răspunde, măcar, la cele mai simple întrebări, în privința acestor controverse 

(pentru mai multe detalii, vezi Aloisi & De Stefano, 2021; Kaminskaite & Muzaiek, 2021; 

Tursunbayeva et al., 2021). 

Despre „Știința” Management-ului 

Dacă măcăne ca o rață, merge ca o rață și arată ca o rață...înseamnă că este rață! În 

egală măsură, putem considera că, în cazul în care management-ul „măcăne” ca o știință, îi 

împrumută portul metodologic tradițional și deține jurnale cu care se mândrește, asemeni 

eforturilor sistematice specifice publicării științifice, oricare persoană (i.e. îndeajuns de 

cultivată în ale științei academice) ar putea comite, eventual, eroarea de clasificare a 

management-ului drept știință. 

Nu trebuie să cădem, însă, în prada de a echivala ideea de obiectivitate cu 

veracitatea științifică, precum ne avertizează și Cassell (2002). În ciuda acestui fapt, 

aplicarea etichetelor de „moale” și „tare”, în momentul în care vine vorba de știință (i.e., este 

vorba despre constructele „soft science”, respectiv „hard science”), poate genera confuzii 

existențiale; spre exemplu, o persoană ar putea considera, pe bună dreptate, că există „o 

nouă știință”, neînțelegând gradul de dezvoltare specific științei, în general. Adițional, anumiți 

cercetători ar eticheta, ghidați fiind de propriile idei, principii sau prejudecăți, management-ul 

drept „pseudoștiință”. O astfel de etichetare ar fi una prea dură, ce ar omite din argumentare 

faptul că există un termen pentru un domeniu sau o arie de studiu „la început de drum”, din 

punct de vedere științific: acela de „protoștiință” (i.e., acel domeniu de studiu ce se află în 

stadiul „primilor pași” ai metodei științifice, având, în continuare, problematici de rezolvat în 

arii precum falsificabilitatea experimentală; pentru mai multe detalii, vezi articolul lui Thomas 

Kuhn, din volumul editat de Lakatos și Musgrave, 1970). 
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În Încheiere 

Concluziv, un astfel de material își propune, în mod exclusiv, să analizeze critic 

situațiile foarte puțin sau rar atinse de literatura de specialitate. Așadar, nu vor fi listate 

recomandări ce ar răspunde, eventual, la întrebările „ce putem face?” sau „cum e mai 

bine?”. Autenticitatea sau naturalețea, în abordările intra-, respectiv interpersonale, 

reprezintă, dintr-un punct de vedere filosofic, cheia de răspuns a multor întrebări. Atunci 

când ne gândim la Natură, discutăm, firește, nu despre ansamblul copacilor de pe stradă, ci 

despre o fire a tuturor entităților (vezi Lucretius, ca. 49 B.C.E./1916). În firea anumitor 

persoane, se află modalitățile dure sau rigide de supraveghere și ghidare, la fel cum, în 

egală măsură, în natura altora, putem regăsi modalități, ce ar avea șansa de a fi etichetate 

drept „umaniste”, de acțiune și judecată. În acest sens, articolul de față urmărește, ba chiar 

încurajează, extinderea argumentelor conținute, prin materiale diverse (e.g., comentarii, 

critici, cercetări empirice, revizii sistematice ale literaturii de specialitate și meta-analize, 

prezentări, dezbateri, videoclipuri, etc), în scopul delimitării unor recomandări ce ar avea 

potențialul de a surprinde nevoi exprimate, mai mult sau mai puțin, franc.  
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