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Apstrakt:

U ovom radu autori ¢e pokusati da objasne osnovne karakteristike
koncepta moci u savremenim poslovnim organizacijama. Autori
razmatraju razliku izmedu drustvenog uticaja i mo¢i, kao i osnovne
izvore moci, njene klju¢ne strukturne elemente i nacine ostvarivanja
u savremenom organizacionom okruzenju. Posebna paznja posvecena
je distinkciji izmedu modi i autoriteta, kao i konkretnim vrstama
moci u savremenim organizacijama. U radu su istaknute osnovne
karakteristike koncepta distance mo¢i, u svetlu procesa ekonomske
globalizacije i transformacije nacionalne kulture, kao i njenog uticaja
na formiranje organizacione kulture.
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1. Uvob

Drustveni uticaj i mo¢ su oduvek izazivali veliku paznju i
interesovanje u drustvu. Pitanja Ko ima najve¢i drustveni uticaj
ili ko ima najve¢u mo¢ datiraju od najranijih perioda ljudskog
drustva. U savremenim organizacijama, vrlo vazno pitanje je-
ste upravo: Ko donosi sustinske odluke koje uti¢u na druge i
usmeravaju rad i ponasanje drugih zaposlenih? Koji su izvori
takvog organizacionog uticaja i na koji nacin se oni manifestuju
u praksi? Iako je re¢ o veoma sli¢nim pojmovima, savremena
nauka o organizacionom ponasanju i korporativnoj kulturi ipak
pravi razliku izmedu pojmova kao $to su drustveni uticaj i mo¢.

Drustveni uticaj podrazumeva mogu¢nost da druge ljude
navedemo da se ponasaju u skladu sa nasim Zeljama, ciljevi-
ma, ocekivanjima ili interesima. Drustveni uticaj, kao i mo¢,
nisu samo vezani za pojedince. Tako na primer, veoma uticajne
mogu biti odredene grupe za lobiranje, strukovna udruzenja i
sli¢no, a mo¢ svakako nije karakteristika samo pojedinaca, ve¢
moZe biti vezana za drzavu, organizacije, drustvene grupe, vojne
saveze i sli¢no.

Tako je re¢ o0 veoma povezanim konceptima, drustveni uticaj
i mo¢ ipak imaju odredene razlike i to: u intenzitetu — mo¢ je
mnogo jaca od drustvenog uticaja; u formalnosti - neki auto-
ri isticu da mo¢ postoji onda kada formalno uticemo na druge
(Grinberg & Baron, 1998); u subjektima - drustveni uticaj mogu
imati odredene drustvene grupe, ali recimo vojnu mo¢ mogu
imati samo savezi drzava ili drzava pojedina¢no.

Moc¢ (lat. potentia, nem. Die Macht) moze se, po shvatanju
nekih autora, razumeti na tri razli¢ita nacina:

1. mo¢ kao puka mo¢, koja je neutralna u odnosu na ¢o-

veka i podrazumeva sposobnost ¢oveka da opstane kao
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ljudsko bice, da se pokrece i razvija;

2. mo¢ kao nadmo¢, koja uvek obuhvata odnos nadrede-
nog i podredenog - dakle, ovaj koncept postoji samo
kada postoji odnos dominacije nad odredenim objek-
tom i obuhvata: prisiljavanje, prinudu, zapovedanje, po-
stojanje zavisnosti i odredene hijerarhije. Da bi ovakva
mo¢ postojala neophodno je da postoji percepcija moci.
Ukoliko zaposleni ne dozivljavaju svog rukovodioca
mo¢nim, efekti njegove mo¢i znatno su umanjeni ili ne
postoje uopste’.

3. moc¢ kao mogucnost, koja se odnosi na stvaralacke po-
tencijale Coveka, jer je stvaralastvo mo¢ za sebe (Enciklo-
pedija politicke kulture, 1993).

U svojoj poznatoj definiciji mo¢i, Fefer i Salancik tvrde da je

mo¢ zapravo sposobnost onih koji je poseduju, da ostvare ono
$to im je namera (Salancik & Pfeffer, 1978).

2. STRUKTURNI ELEMENTI MOCI U
ORGANIZACIJAMA

Najcesce se kao strukturni elementi mo¢i navode: subjekti
modi, taktike sprovodenja mo¢i, materijalni status (bogatstvo),
statusni simboli, kontrola organizacionih normi, dominacija i
hijerarhija i mogu¢nost prinude.

Subjekti mo¢i su zapravo oni koji su nosioci modi, tj. oni
koji imaju mo¢ unutar jedne organizacije. Najcesce je rec o po-
jedincima ¢ija mo¢ proistice iz polozaja unutar same organiza-
cije. Ipak, vrlo vazne mogu biti i pojedine grupe unutar organi-
zacija, koje zahvaljujudi svojoj vaznosti mogu da imaju takode
1 Prvije tezu o percepciji moci kao uslovu postojanja mo¢i izneo To-

mas Hobs u svom delu ,,Levijatan® u XVII veku.
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znacajnu moc.

Taktike sprovodenja mo¢i su nacini (metode) pomocu kojih
se ostvaruje mo¢ pojedinca ili grupe u organizacijama. One su
veoma podudarne sa taktikama nametanja drustvenog uticaja,
pa ih stoga ne¢emo posebno pobrajati. Ipak, taktika koja se go-
tovo najcesée koristi jeste ubedivanje. Sposobnost ubedivanja je
posebna vestina, koja u velikoj meri zavisi od znanja, polozaja i
informisanosti aktera. Nikolo Makijaveli je u XVI veku u svom
poznatom delu Vladalac zapisao: ,Ljude je veoma lako ubedi-
ti u nesto, ali ih je vrlo tesko odrzati u tom ubedenju“. Skup
njegovih filozofskih stavova o mod¢i i realizaciji mo¢i naziva se
makijavelizam.

Materijalni status predstavlja vrlo vaznu strukturnu kompo-
nentu mo¢i. Usko je povezana sa ekonomskom mo¢i pojedinca
ili odredene grupe u organizaciji. Sto je pojedinac ili grupa u bo-
ljem materijalnom poloZaju (bogatiji/a), to je manja moguc¢nost
da se nad njima ostvari bilo kakva dominacija, jer su ekonom-
ski samostalni. I obrnuto, siromastvo u ogromnoj meri uve¢ava
podloznost ljudi da se mo¢ nad njima sprovodi.

Statusni simboli ne uti¢u direktno na zaposlene u organi-
zacijama, ali imaju vrlo vazan psiholoski znacaj, jer posredno
ukazuju na neciju vaznost, polozaj ili status u organizaciji. U
statusne simbole od posebnog znacaja spadaju: rang u orga-
nizacionoj hijerarhiji, titula, publicitet koji osoba ima i sli¢no.
Otuda, na primer, odluka koju je potpisao i pecatirao generalni
direktor ima daleko ve¢u mo¢ i znacaj od one koja je usmeno
saopstena kao odluka generalnog direktora. U tom konkretnom
slucaju, psihologki vrlo snazno uti¢u upravo statusni simboli:
najvisi polozaj i hijerarhiji organizacije, svojeru¢ni potpis osobe
i pecat organizacije kao dodatni simbol autoriteta i uticaja.

Mo¢ u organizaciji u velikoj meri se oslanja na moguénost
da se dono$enjem i sprovodenjem organizacionih normi kon-
troliSe ponasanje i delovanje svih zaposlenih. Organizacione
norme su zasnovane na vrednostima jedne organizacije i cilje-
vima koje organizacija ima, o ¢emu Ce vi$e reci biti u poglavlju
o vrednostima i normama korporativne kulture. Kr$enje orga-
nizacionih normi formalno povla¢i odgovornost zaposlenih, $to
je direktan nacin da se primenom sankcije obezbedi postovanje
formulisanih pravila, a samim tim i realizuje mo¢ u organiza-
cijama.

Kako je to jos isticao Maks Veber u svojoj inace najpoznati-
joj klasi¢noj teoriji organizacije, svaka organizacija mora imati
svoju hijerarhiju. Hijerarhijska struktura organizacije zasniva se
na postojanju nadredenih i podredenih, §to je jedna od osnov-
nih komponenti mod¢i, bez koje mo¢ ne bi mogla da se ostvaruje
(»moc¢ kao nadmoc®). Tesno povezana sa hijerarhijom jeste do-
minacija u organizacijama.

Konac¢no, sastavni deo strukture mo¢i jeste moguénost pri-
nude. Ceo koncept moc¢i zasnovan je na tome da drugi budu
navedeni ili naterani da se ponasaju u skladu sa o¢ekivanjima,
ciljevima ili interesima osobe koja sprovodi mo¢. U slu¢aju da je
nemoguce da se dobrovoljno i kori$¢enjem tzv. meke modi (eng.
soft power) drugi navedu na Zeljeno ponasanje, kona¢na metoda
jeste upravo prisila ili prinuda. To ne zna¢i prinudu koja drzava
sprovodi kroz svoje organe represije (policija, vojska), ve¢ se
odnosi na moguénosti rukovodilaca ili upravljaca u organizaciji
da na zakonom dozvoljene nacine izvrse prinudu zaposlenih
da postuju odredena pravila ili usvoje odredene organizacione
vrednosti.

3. MOC | AUTORITET U ORGANIZACIJAMA

Interesovanje za povezanost moci i autoriteta ne potice iz
savremenog perioda. Jo$ je u Srednjem veku, papa Gelazije u
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svojoj doktrini o dva maca izneo da postoje dve paralelne vlasti
u drustvu: mo¢ (lat. potestas) i autoritet (lat. auctoritas). U eri
ekonomske hiperglobalizacije ovi koncepti su dobili posebno
mesto, znacaj i primenu u organizacionom okruzenju.

Nije uvek lako odrediti da li se mo¢ i autoritet u jednoj or-
ganizaciji nalaze u rukama jedne osobe ili organizacione celi-
ne (grupe). Cesto se u svakodnevnoj upotrebi mo¢ i autoritet
izjednacavaju, iako je re¢ o veoma sli¢nim, ali bitno razli¢itim
konceptima.

Mo¢ je vezana za konkretno i opipljivo. Ima svoje jasne izvo-
re, jasne nosioce (subjekte) i konkretne efekte. Obi¢no se zasni-
va na sposobnosti moc¢ne osobe ili grupe da koristi mehanizam
sile ili prinude nad zaposlenima.

Autoritet (lat. auctoritas) predstavlja uticaj ili ugled koji
poseduje odredena osoba ili institucija, a koji je ili dobrovolj-
no prihvacen ili nametnut. Proces stvaranja autoriteta tesno je
vezan za proces socijalizacije i vrlo je povezan sa drustvenim
i organizacionim vrednostima i normama. Iako je autoritet
moguce nametnuti, prakti¢na istrazivanja pokazuju da se takvi
autoriteti tesko odrzavaju u duzem vremenskom periodu i da je
njihov domasaj mnogo manji od onih autoriteta koji bivaju do-
brovoljno prihvaéeni na osnovu odredenih kriterijuma (znanje,
vestine, iskustvo, vrline, postenje, ¢ast, stru¢ni ugled i slicno).

4. DISTANCA MOCI

Jedan od najznacajnijih autora koji se bavio konceptom kor-
porativne kulture, a u okviru toga i problemom mo¢i u organi-
zacijama je Gert Hofsted (1928-). Hofsted je uocio da zaposleni
u razlic¢itim korporativnim kulturama razli¢ito reaguju na mo¢
svojih nadredenih.

Naime, u nekim korporativnim kulturama zaposleni slusaju
svog pretpostavljenog samo zato $to im je nadreden, dok u dru-
gim, bez obzira na poziciju koju nadredeni ima u organizaciji,
postoji veliki otpor toj moci i neretko se pretpostavljeni zaobi-
lazi svesno, ¢ime se dovodi u pitanje njegov autoritet, pa samim
tim i njegova mo¢ u organizaciji.

Stepen u kome su zaposeni nizeg ranga spremni da prihvate
moc¢ i autoritet svojih pretpostavljenih na viSem nivou, Hof-
sted je nazvao distanca mo¢i. Njegova istrazivanja sprovedena
osamdesetih godina XX veka, pokazala su da u nekim drzava-
ma zaposleni po prirodi stvari vie postuju svoje poslodavce u
odnosu na ostale delove sveta. Ovakve razlike proistekle su iz
razli¢itosti nacionalnih kultura u drzavama, $to po njegovom
sudu ukazuje da kultura u jednoj organizaciji, veoma zavisi od
kulture jednog drustva u celosti, a posebno od drustvenih vred-
nosti (Hofstede, 2011).

Drzave sa velikom DrZave sa malom
distancom moéi distancom mocdi
Filipini Austrija
Venecuela Izrael
Meksiko Danska
(bivsa) Jugoslavija Novi Zeland
Singapur Republika Irska
Indija Ujedinjeno Kraljevstvo

Tabela 1. Distanca mo¢i (prema: Hofstede, 1980)

5. VRSTE MOCI

Kako smo napomenuli, postoji vi$e razli¢itih izvora, odno-
sno temelja mo¢i u jednoj organizaciji. U zavisnosti od toga $ta
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je izvor modi, tj. na ¢emu se mo¢ pojedinca ili grupe zasniva,
postoji nekoliko razli¢itih tipologija mo¢i.

Neki od autora su podelu mo¢i u organizacijama izvrsili na
osnovu onoga $to je izvor modi, tj. onoga na cemu se mo¢ po-
jedinca u organizaciji zasniva. Istrazivanje koje su polovinom
dvadesetog veka sproveli Rejven i Fren¢, ukazuje na postojanje
pet osnovnih vrsta licne mo¢i u organizacijama: mo¢ nagradiva-
nja, moc¢ prinude, legitimna mo¢, referentna moc¢ i stru¢na mo¢
(French & Raven, 1959).

Blejn Li navodi tri razli¢ite vrste mo¢i u organizacijama. To
su: mo¢ koristi, mo¢ prinude i mo¢ principa (Blaine Lee, 1998).

Mo¢ koristi zasniva se na li¢nosti pojedinca, na njegovim
kvalifikacijama, profesionalnom znanju, postenju i pravednosti.
Ova moc¢ se ispoljava tako §to pojedinac u svojim interakcija-
ma ostvaruje odredenu korist i zadovoljstvo onim §to pruza i
§to dobija. Zato se kaze da je ovaj pristup veoma racionalan i
opsteprimenljiv, jer ¢esto dovodi do zadovoljstva obe strane.
Osnovne karakteristike ove mod¢i su, po shvatanju autora: slobo-
da, individualizam i nezavisnost pojedinaca kao aktera.

Mo¢ prinude kako sam naziv upucuje, ti¢e se odnosa zavi-
snosti, poslu$nosti i manifestacije snage (sile, prinude) u or-
ganizaciji. Glavni izvor ove mo¢i je upravo mogucénosti da se
sprovode sankcije nad zaposlenima kao osnovni metod prinude.

Mo¢ principa ima za temelj uvazavanje, postovanje i povere-
nje u meduljudskim odnosima. Ova vrsta mo¢i ima dugoro¢no
najbolje efekte i najtrajnija je, bududi da proistice iz ljudskih
vrednosti. Postovanje drugih, samokontrola, postovanje etickih
pravila i standarda u organizaciji, neke su od klju¢nih karakte-
ristika mo¢i principa.

6. REZIME

Razumevanje moci veoma je vazno za razumevanje savre-
menih organizacija. Nakon industrijske revolucije, sa prvim po-
¢ecima globalizacije, koncept mo¢i je doziveo svoju znacajnu
transformaciju. Ona se ogleda u promeni svih znacajnih ele-
menata moci: od izvora, preko subjekata koji poseduju mo¢, do
nacina njenog ostvarenja i eventualnih posledica koje ima po
zaposlene u jednoj savremenoj organizaciji.
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Najvedi izazov u savremenom dobu ostaje kako koncentrisa-
ti mo¢ i autoritet u istom izvoru unutar organizacije. Autoritet
bez mo¢i nema kapacitet da sprovodi vazne i strateske odluke,
niti da znacajnije utice na ostvarivanje organizacionih ciljeva i
interesa. Sa druge strane, mo¢ bez autoriteta veoma je krhka,
zato §to ¢e joj gotovo uvek nedostajati legitimitet od strane za-
poslenih, koji je od sustinskog znacaja za efikasno sprovodenje
donetih odluka i uspostavljanje organizacionih vrednosti.

Zahvaljujuci globalizaciji i njenoj, pre svega, drustvenoj di-
menziji, kulturni obrasci i temeljne vrednosti na kojima pociva
jedna drustvena zajednica u celini, poceli su da se preslikavaju
na mikronivou unutar savremenih poslovnih organizacija. Otu-
daje u pravu Gert Hofsted kada odli¢no uocava da su pre svega
vrednosti vazne za konstituisanje jedne organizacione kulture
i da ¢e, kako se ¢ini, upravo vrednosti determinisati stepen dis-
tance moci u jednoj organizaciji.
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