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Despre Putere 
Setul Suplimentar 

Nr.1

 
SUPLIMENT PENTRU ATELIERE 
 
Următoarea discuţie vă va oferi o imagine în profunzime asupra elementelor puterii, 
asupra  modului în care aceasta se leagă de viaţa organizaţiei. Vă propunem să citiţi acest 
material înainte de a completa exerciţiul de auto-evaluare care urmează în Setul 2.  

 
PUTEREA 

                                   
Este un subiect despre care vorbim rareori. Şi 
totuşi, puterea este nucleul celor mai multe 
organizaţii şi a modului în care funcţionează. 

Lăsaţi-mă să speculez pentru un moment de ce este puterea un subiect adesea ignorat în 
trainingul din domeniul managementului. 

 
În primul rând, mulţi dintre noi simţim că puterea este ceva ce aparţine altcuiva din  
organizaţie, dar nu „mie”. 
 
În al doilea rând, puterea atrage adeseori experienţe neplăcute pentru fiecare dintre noi ca 
membri ai organizaţiei. Eu personal am multe cicatrici din bătăile mele cu puterea pe 
parcursul carierei mele profesionale. 
 
În al treilea rând, folosirea puterii, sau lipsa ei, adesea are consecinţe negative în 
organizaţii, cu consecinţe în controlul asupra altora sau în interdicţia pentru aceştia de a 
avea sau a face ceea ce ar dori.  
 
În sfârşit, chiar şi folosirea cuvântului, PUTERE, seamănă amărăciune în unii oameni. De 
aceea, este un subiect rareori luat în discuţie în timpul cursurilor de acest fel. 
 
Există desigur şi alte motive pentru care puterea, ca temă de discuţie, este măturată sub 
covorul managementului, dar vă sugerez să ne referim la acest subiect mai târziu. Voi 
presupune că puterea şi influenţa sunt: resurse viabile şi legitime; potenţial existente la 
toate nivelele unei organizaţii; şi ar trebui folosite de indivizi pentru a acţiona. 
 
Prima grijă pe care o am, în ceea ce priveşte puterea, este cum să o definesc pentru ca toţi 
să fim pe aceeaşi lungime de undă. Până la urmă, puterea seamănă puţin cu viziunea 
Sfântului Augustin asupra timpului: „Toţi ştim perfect ce este – până când ne întreabă 
cineva”. 
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Suntem stăpâniţi de puterile 
 pe care pretindem că le 

înţelegem. 
W.H. Auden 

CATEGORII DE PUTERE 
 
Puterea seamănă cu un morman de haine amestecate pe taraba unui vânzător ambulant. E 
greu de ştiut care este avantajoasă sau dacă îţi vine bine, până nu alegi. Puterea vine   
într-o mulţime de culori şi stiluri diferite. Iată doar câteva 
dintre modalităţile în care poate fi clasificată puterea. 

French şi Raven26 au venit cu câteva  categorii de putere 
ce sunt folositoare dintr-o perspectivă managerială. Ei au 
caracterizat puterea ca fiind de recompensă, de con-
strângere, legitimă, de referinţă, de expertiză sau infor-
maţională şi le-au definit în felul următor. 

• Puterea de recompensă are la bază convingerea lui B că A poate să ofere 
recompense – promovări, favoruri, recunoaştere, acces la resurse materiale şi de altă 
natură. 

• Puterea de constrângere se bazează pe percepţia lui B că A este capabil să 
pedepsească – să cauzeze durere, să dojenească, să degradeze din funcţie, şi să 
anuleze privilegii. 

• Puterea legitimă se bazează pe deţinerea unei anumite poziţii, titlu sau loc de muncă 
într-o organizaţie. Poziţia îi dă acelei persoane dreptul de a-şi exercita puterea asupra 
altora. 

• Puterea de referinţă se bazează pe identificarea lui B cu A, care posedă trăsături 
personale ce atrag reacţii ca respectul, supunerea şi alegerea.  

• Puterea expertului se naşte din credinţa lui B că A posedă anumite cunoştinţe, 
abilităţi sau expertiză. 

• Puterea informaţiei se bazează pe convingerea lui B că A deţine sau are acces la 
informaţii ce sunt importante pentru el. 

La aceste şase categorii de putere definite de French şi Raven, aş dori să adaug încă două, 
care sunt deseori întâlnite în organizaţii. 

• Puterea relaţiilor are la bază convingerea lui B că A are legături cu oameni influenţi 
sau importanţi. 

• Puterea catalitică rezultă din abilitatea de a combina două sau mai multe feluri de 
putere, atunci când fiecare dintre ele, luate separat, nu sunt suficiente pentru a 
produce rezultate.  

Dintre aceste feluri de putere, trei (cea de recompensă, de constrângere şi cea legitimă) se 
concentrază asupra deţinătorului de putere şi abilităţii sale de a schimba comportamentul 
altui individ în ciuda rezistenţei depuse de acel individ. Celelalte patru tipuri de putere 

                                           
26 French şi Raven, ,,Bazele puterii sociale” în ed. D. Cartwright, Studii Sociale (Ann Arbor, Universitatea Michigan 
1959) 
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(informaţiei, de referinţă, a expertului şi cea a relaţiilor) pune o parte din succesul 
deţinătorului puterii pe seama percepţiilor pe care ceilalţi le au despre el.  

Înainte de a analiza modalitatea practică de a lucra cu puterea ca o resursă individuală şi a 
organizaţiei, ar fi util să aruncăm o privire la una sau mai multe tentative academice de a 
clasifica sursele puterii. 

Mary Cavanaugh, într-un studiu aprofundat al tendinţelor din literatura despre putere,  
identifică cinci abordări distincte ale puterii şi manifestărilor ei27. Acestea sunt: 

1. Puterea ca o caracteristică a individului. Cum comenta un autor, ,,Puterea este un 
atribut al omului. Ea nu există fără cineva care să o deţină.” Această abordare a 
puterii se naşte din motivaţia individuală şi recunoaşte importanţa individului ca un 
catalizator în manifestarea puterii. Punctul crucial în acest concept despre putere, este 
mai curând interacţiunea cu mediul decât interacţiunea cu alţi oameni. 

2. Puterea ca fenomene interpersonale. Acest concept despre putere se concentrează 
în cadrul limitelor unei relaţii interpersonale – abilitatea unui individ de a mişca forţe 
în celălalt. Această abordare necesită luarea în considerare a rolului ţintei în relaţia de 
putere. Totodată, această interpretare recunoaşte natura reciprocă a puterii – aceea că 
puterea, când este exercitată, poate avea (şi deseori va avea) ca rezultat contra-
puterea. 

3. Puterea ca bun de schimb. Din punct de vedere comercial, puterea e văzută ca o 
investiţie – ceva ce trebuie achiziţionat şi extins în relaţie cu schimburile, costurile şi 
consecinţele ei. De  exemplu, cu cât costul de a exercita puterea este mai mare, cu atât 
este mai puţin probabil ca un individ sau o organizaţie să o folosească. 

(Aceste trei contexte conceptuale se concentrează asupra puterii ca un atribut 
individual sau un  atribut al relaţiilor interpersonale sau inter-organizaţionale.) 

4. Puterea ca o construcţie aleatorie. Această abordare leagă puterea de cauză. Un 
anumit comportament, în funcţie de sursa puterii, va stârni anumite răspunsuri din 
partea celui asupra căreia se exercită puterea. Cu cât este mai mare probabilitatea ca 
sursa puterii să primească anumite răspunsuri de la ţinta exercitării puterii, cu atât va 
fi mai mare gradul puterii care poate fi atribuit acelei surse. Aceasta este o tentativă 
de a aşeza puterea într-o perspectivă cantitativă.  

5. În sfârşit, Cavanaugh descrie puterea ca pe o construcţie filosofică. Această ultimă 
categorie se referă la câteva aspecte ale puterii cum ar fi (a) moralitatea sau 
imoralitatea puterii, (b) puterea în relaţie cu valorile şi sistemele de valori şi (c) relaţia 
dintre putere şi responsabilitate. Deoarece puterea managerială se manifestă adeseori 
prin categoriile definite mai sus, aceasta este folosită, în multe cazuri, pentru a descrie 
efectele puterii. 

Construcţiile filozofice, după cum ştim, au tendinţa de a fi: mai abstracte şi mai puţin 
concrete, mai mult calitative decât cantitative şi, de aceea, sunt mai dificil de abordat 
în termeni manageriali sau organizaţionali. 

                                           
27 Mary S. Cavanaugh, “O tipologie a puterii sociale”, în A. Kakababse şi C. Parker, Putere, Politică şi Organizaţii: O 
privire asupra Ştiinţei Comortamentale (John Wiley şi fii, 1984) 
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Tipologia lui Cavanaugh ilustrează mai departe natura cu multiple faţete a conceptelor 
despre putere şi totodată demonstrează  de ce puterea, ca subiect ce trebuie luat în 
considerare, cade adeseori în afara limitelor majorităţii instruirilor în domeniul 
managementului. 

 
PUTERE ŞI MANAGEMENT – O PERSPECTIVĂ ÎN 
DEVENIRE 
 
Tipologiile prezentate mai sus au tendinţa de a fi academice, cam abstracte şi greu de pus 
în practică de către un manager. Cu toate acestea, ele oferă o anumită perspectivă şi ajută 
la definirea numeroaselor dimensiuni ale puterii. Ceea ce ne ajută şi mai mult, în opinia 
mea, este tendinţa în creştere la anumiţi scriitori de a trata puterea ca pe o resursă 
organizaţională sau personală în luarea deciziilor şi în rezolvarea problemelor. 
Perspectiva lor este mai pragmatică, mai pozitivă şi, deseori, mai încărcată de valoare. 

John Kotter este unul dintre aceia care pledează pentru putere ca o forţă conducătoare în 
,,aducerea schimbării în organizaţii şi în medii inter-organizaţionale.” Sursele de putere 
pe care le prescrie acesta ca fiind esenţiale pentru eficacitatea managerială contemporană 
se bazează pe presupunerile că: 

1. În cadrul complex al activităţii din zilele noastre, lucrurile nu se mai realizează doar 
pentru că cineva emite un ordin şi altcineva îl îndeplineşte; 

2. Cei mai mulţi manageri se confruntă cu ,,vidul de putere”, deoarece responsabilităţile 
lor depăşesc autoritatea formală pe care o deţin; şi 

3. Aceşti factori necesită o nouă abordare a managementului, una care împuterniceşte 
individul dincolo de limitele autorităţii învestite în rol sau slujbă-serviciu.28 

Date fiind aceste presupuneri despre cadrul cotidian al activităţii, Kotter evidenţiază  
următoarele elemente de bază ale puterii, pe care managerul ar trebui să şi le cultive 
pentru a deveni mult mai eficace: 

(a) Managerul ar trebui să-şi mărească cantitatea de informaţii şi cunoştinţe despre 
realitatea socială a situaţiei pe care o conduce. Aceasta include cunoaşterea părţilor 
relevante pentru orice decizie, ce vor ele, cum văd ele lumea, ce surse de putere deţin 
şi până la ce limită sunt pregătite să folosească această putere. 

(b) Mangerul ar trebui să cultive relaţii bune de muncă, bazate pe respect, perceperea 
nevoilor, pe obligaţie şi prietenie. 

 

                                           
28 Kotter, John, ,,Putere şi Influenţă”, New York, The Free Press, 1985, pp.31-50. Multe din ideile de la paginile 167-
169 au fost influenţate de această carte. 
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Citându-l pe John 
Kotter, care predă un 
curs îndelung aclamat 
despre putere şi 
influenţă la Şcoala de 
Afaceri Harvard: 
 
 ,,Dincolo de drumul, 
pavat cu cărămidă 
galbenă, al naivităţii 
şi dincolo de aleea 
bufonilor cinismului, 
se află o cale îngustă, 
slab luminată, greu 
de găsit, şi chiar mai 
greu de urmat, odată 
ce a fost găsită. 
Oamenii care au 
îndemânarea şi 
perseverenţa să 
urmeze acea cale ne 
slujesc în nenumărate 
moduri. Avem nevoie 
de mai mulţi astfel de 
oameni. Mult mai 
mulţi.” 

 
MANAGEMENTUL RELAŢIILOR DE PUTERE 

 
Pentru majoritatea membrilor organizaţiei, provocarea nu constă atât în a aduce schimbări 
majore, pe termen lung, în organizaţie sau în mediul ei, ci mai curând în a coordona  
relaţiile colegiale, cu superiorii şi cu subordonaţii pentru a realiza ceva. Înainte de a 
arunca o privire asupra modurilor de folosire a puterii şi influenţei sau, mai precis, a 
modului de a mobiliza puterea în diferite relaţii, poate ar fi util să luăm în considerare 
câteva afirmaţii fundamentale despre natura puterii şi influenţei în cadrul organizaţional. 

(a) În timp ce puterea este adesea percepută ca un fenomen care trebuie exercitat de sus 
în jos  de către cei ce deţin  autoritatea, în realitate, puterea organizaţională curge în 
toate direcţiile. 

(b) Contrar credinţei tradiţionale, managementul relaţiilor de putere cu subordonaţii, în 
organizaţie, poate fi mult mai greu decât managementul 
relaţiilor de putere cu superiorii. 

(c) Relaţiile de putere sunt dinamice, nestatice şi pot fi re-
negociate permanent.  

(d) Absenţa puterii în multe organizaţii poate fi mai dăunătoare 
decât folosirea ei. 

(e) Vidul de putere face ca organizaţiile şi membrii lor să fie 
vulnerabili la mediul în care funcţionează. 

(f) Umplerea golurilor de putere poate fi mai eficace decât 
coordonarea intervenţiilor de putere. 

(g) Cei ce nu deţin putere în organizaţii şi comunităţi adesea nu-şi 
dau seama de propria forţă în relaţiile bazate pe putere.                                                      

(h) Puterea este, de cele mai multe ori, un proces de interacţiune şi 
cooperare care implică negocieri permanente între cei ce 
consideră că deţin puterea şi cei ce consideră că nu au putere.  

(i) Cei puternici au nevoie de asigurări că puterea lor este deţinută 
corect, în cadrul unei relaţii ce sancţionează folosirea ei şi       
validează dreptul de a o folosi.  

(j) Prima putere a celor fără putere este folosirea sistematică a 
neîncrederii. (de exemplu, refuzul de a accepta ceva impus de 
către cei aflaţi la putere). 

(k) Puterea individuală şi cea organizaţională sunt limitate, dar 
limitele lor pot fi redefinite.                                   

(l) Deşi am menţionat şi mai sus, merită să repetăm – împărţirea 
puterii nu înseamnă a da puterea altora.                    
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Împuternicirea 
Personală 

Exerciţiu de 
Auto-evaluare 

Setul 2 

Deloc        În anumită       De cele  
măsură       mai multe   

                                           ori 

 
 

                                                            
Fiecare dintre noi, ca membri ai unei 
organizaţii, avem la îndemână surse de putere 
la diferite grade, pentru a ne ajuta să ne 
îndeplinim responsabilităţile de serviciu. 
Chestionarul care urmează este conceput 
pentru a vă ajuta să vă evaluaţi mai bine 
tipurile de putere care vă stau la îndemână şi 
dacă credeţi că aceste surse de putere pot fi 
crescute, sau nu, pentru ca dumneavoastră să 

fiţi mai eficace în organizaţie. 
 
 
 
 
 
Puterea de recompensă: Alţi membrii ai 
organizaţiei cred că eu îi pot recompensa cu 
lucruri ca: promovare, favoruri, recunoaştere, 
acces la informaţii şi la alte resurse. 

ο  ο  ο  

Puterea de constrângere: Alţi membrii ai 
organizaţiei cred că eu îi pot pedepsi prin: 
degradări, concedieri, mustrări şi înlăturarea 
privilegiilor. 

ο  ο  ο  

Puterea legitimită: Poziţia mea în organizaţie 
îmi dă dreptul să-mi exercit puterea asupra 
altora. 

ο  ο  ο  
Puterea de referinţă: Alţi membrii ai 
organizaţiei văd în mine o persoană care posedă 
trăsături personale ce dau naştere la reacţii de  
respect, supunere, loialitate şi devotament. 

ο  
 

ο  
 

ο  
 

Puterea expertului: Alţi membrii ai 
organizaţiei cred că eu am aptitudinile sau 
expertiza care îi poate ajuta pe ei şi organizaţia 
să-şi îndeplinească misiunea şi scopurile. 

ο  ο  ο  

Puterea informaţiei: Alţi membrii ai 
organizaţiei cred că eu deţin informaţii, sau am 
acces la informaţii, care sunt importante pentru 
ei şi pentru organizaţie. 

ο  ο  ο  

Puterea relaţiilor: Alţi membrii ai organizaţiei 
cred că eu am legături cu oameni influenţi sau 
importanţi care îi pot ajuta pe ei şi organizaţia. 

ο  ο  ο  
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Revedeţi răspunsurile dumneavoastră la afirmaţiile de mai sus. Gândiţi-vă dacă aţi dori 
sau nu, să vă sporiţi proporţiile în care alţi membrii ai organizaţiei percep diferitele surse 
de putere pe care le deţineţi. Dacă da, care sunt paşii pe care îi veţi urma pentru a vă spori 
puterea şi influenţa în organizaţie. Fiţi cât mai concret. 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Listaţi categoriile de putere pe care aţi 
dori să le îmbunătăţiţi pentru a spori 
sentimentul dumneavoastră de împuterni-
cire personală în cadrul organizaţiei.  

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. Identificaţi câteva situaţii specifice în care 
aţi dori să vă sporiţi sursa personală de 
împuternicire. 
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3. Odată sporite, puterea şi influenţa dum-
neavoastră ar fi orientate, în special, către: 

Superiorii dumneavoastră? 
 
Subordonaţii dumneavoastră? 
 
Colegii dumneavoastră? 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. Cine, din cadrul organizaţiei (sau alţii), ar 
putea să vă ajute să vă sporiţi sursa de 
putere personală? Cum v-ar putea ei ajuta 
să realizaţi acest lucru? 

 
 
 
 

(a) 
 
(b) 
 
(c) 
 
(d) 
 
(e) 

5. Enumeraţi cinci (5) acţiuni concrete pe 
care le puteţi face pentru a vă asigura că, 
coeficientul puterii dumneavoastră perso-
nale creşte până la valorea aşteptată, după 
cum s-a menţionat mai sus.  

 

 
 

 

 

 


