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Delo kot neformalni mehanizem nadzorovanja

Janez Pedar*

Od ure njihovega rojstva so
nekateri dolofeni za podloZni-~
itvo in nekateri za ukazova-
nie.
Aristotle, Ethics (N. Y. 1950)
s. 4

Med neformalne mehanizme nadzorovanja in
discipliniranja sodi nedvomno tudi delo, ne
glede na to, ali je umsko ali roéno, proizvodno
ali neproizvodno. V vsakem pogledu se opira na
Stevilna pravila vedenja, na kulturo dela in ne
poteka brez nadzorstva, ki je bodisi institucio-
nalno ter hierarhiéno, ali pa prihaja od sode-
lavcev ali sebi enakih.

Po Marxu je delo sproces med &lovekom in
naravo, v katerem &lovek opravija svojo menja-
vo materije z naravo, in to menjavo omogodéa,
ureja in nadzoruje z lastno dejavnostjo«.! Mad-
zorovanje se torej vedno povezuje z delom. In
prav glede na to razlotujejo tri tipe kontrole:
navadno oziroma osebno, tehniéno in birokra-
titno.2 Ob tej priloZnosti nds zanima predvsem
csebno madzorstve, in Se to samo v tistem delu,

ki ni sformaliriranc s pisanimi pravili ustrezae -

indtitucije ali viZjimi normami, marveé izhaja
iz medsebojnih odnosov med ljudmi, ki so sku-
paj pri delu in predvsem zaradi tega namena.
Ker se pri delu ustvarjajo med Ijudmi socialne
razlike, nastaja z delom neenakost in diferen~
ciacija, ker se ljudje ob delu razlitno vedejo,
ker so komunikacijski procesi med njimi razli¢-
ni in socializacijski ufinki dela morda popol-
noma heenaki in se egalitarizem kljub egalita-
ristifnim ideologijam prav z delom mnajbolj
podira itd., se ob vsesplo$ni ekspahzivnosti ne-
formalnega nadzorovanja danes po svetu v zvezi
z delom toliko bolj postavlja vpraSanje njego-
vega vpliva na posameznika po eni strani in
njegovih sestavin discipliniranja po drugi. To
morda foliko bolj, ker je delo samo moéan
pravo podpirajodi sistem in kolikor bolj je de-
lovno mesto pod razlitnimi oblikami kontrole,
ko neformalno nadzorovanje dopolnjuje, spod-
buja, navdihuje, ¢e ne kar motivira, t. i. »ma-
nagerial control«. Ta pa seveda ne podpira
vsega, kar se v odnosth med ljudmi rojeva,
kajti le-ti imajo pogosto svoje inferese, ki so
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tudi v nasprotju s tistimi, ki jik Zeli uveljav-
Tjati katerakoli institucija, za doseganje ciljev,
zaradi katerih sploh je. Ker je delo hkrati Ze
vir najrazliénej§ih pravic in dolZnesti, iz ka-
terih izhajajo tudi posamezne vrste odgovorno-
sti, je toliko bolj v ospredju sodobnih razmii-
ljanj o vedenju in njegovem nadzorovaniu,
zlasti na delovnem mestu (work place).

Prav glede na to je relativno tefko lodevati
vplive formalnega od neformainega nadzoro-
vanja, ¢eprav je v organizacijskem smislu laZe
razmejevati mehanizme birckratiéne in morda
Se »samoupravne« konirole od nesformalizira-
ne, ki nima doslednih vedenjskih pravil in ne
institucionaliziranih mehanizmov =za njihovo
uresnifevanje. Ker pa gre pri delu tudi za tek-
movanje, spopadanje, neenakost, spreminjanje
vrednot, nekorektnosti razliénih vrst tja do ne-
moralnosti in kriminala, »delo« ni nekonflikina
ureditev. Na delovnih mestih v organizaciji ni
vedno veliko humanizma, obstajaje razliéne so-
cialne stratifikacije, ki jim daje delo svoj okvir
itd., zato so tudi razli®na pravila formalnega in
neformalnega nadzorovanja, ki urejajo odnose
med [judmi z razlidnimi oblikami prisiljevanja.
In ker so mepisane sankecije na delu vasih, 8e
ne materialne, pa moralno, secialno, psiholoiko
ali kako drugafe dosti bolj ob&uine od tistih, ki
jih regularno izvaja institucija, je neformalna
kontrolizacija, kakorkoli povezana z delom,
lahko tudi pomemben socializacijski dejavnik
po eni strani, kot je lahko kriminogena okoliSdi-
na po drugi. Obgje poudarja katerakoli delitev
dela v ¢love$ki druZbi, v postindustrijski pa 3e
toliko bolj. Tudi ssamoupravni socializem« ne-
nazadnje pri tem ni vedno izjema, kajti Te-ta
vzbuja tudi neudinkovifost kontrolizacije, koli-
kor jo celo neracionalno raz§irja.

Zato se velja med drugim sprafevati, kako
je »neformalno« nadzorovanje ob delu motivi-
rano, vzirajno, prilagodljive, taktno in ali ma-
nipulira. Kaks$na razmerja podpira in razvija,
s kak3nimi interesi se ukwvarja, koliko je oseb-
no? Kako ga lofevati od institucionalne kontro-
le, koliko le-to podpira in koliko je z njo v na-
sprotju itd.? Zato je fo nadzorstvo, ki sicer ne
predstavlja »zasebne justice«, vredno pozorno-
sti, ker lahko sodeluje in dopolnjuje formalno
avioriteto po eni strani in je samostojni repre-
zentativno-korektivni model za nekak3no samo-
discipliniranje po drugi.
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1. Belovne vrednote kot motiviranest
za konformizem

Vrednote so v &love§kem zivljenju vedno ne-
kaj, kar posameznika zadovoliuje, ali za kar se
mu zdi vredno truditi, véasih tudi za visoko
ceno. Ker je tega zelo dosti, celo mislimo, da
vrednot ni mogote ustrezno cpredeljevatl® Ce-
prav je veliks definicij vrednot, ki nanje gle-
dajo z razliénih zornih kstov. Tako so vrednote
stvarne in gibanjske, pa esteiske, etitne, eko-
nomske, polititne, razredne, religiozne itd., po-
klicne, moralne, spolne in razlitne druge. Ker
jih ni malo in ker gre pri &loveku in v skupini
ali drufbi za veliko vrednct, pogosto govorimo
¢ razliénih vredneostnih usmeritvah, o vrednost-
ni polivalentnosti, o vrednotah kot societalnih
lastnostih itd., pri ¢emer prihajajoe posebno v
postev zlasti vse {fiste vrednote, ki motivirajo
delo, tako individualno ket skupinsko ali druz-
beno in e posebei poklicno.

Zato je gotovo nujne, da v zvezi z delom, mo-
tiviranjem zanj, zadovoljstvoem z njim, s pro-
duktivnostjo pri njem itd. spoznavarmo razli¢ne
oblike posameznikovega in skupinskega vede-
nja, zlasii morebiti na prav dolofenem delov-
nem mestu, kjer se vsi take ali drugade, &e ho-
temo ali ne, sredujemo z (nejpraviénostio, (ne)-
enakostjo, (nejsolidarnostjo, (ne)yvzajemnostjo in
8e marsifem, kar se dogaja v katerikoli orga-
nizaciji, 5e bolj pa v skupini, v kateri moramo
delati skupaj z drugimi. Od tega je pogosto
odvisno, ali delovna skupnost predstavlja pri-
¢akovani interesni sistem ali njegovo nasprotje,
ki v prenekaterih primerih ustvarja vzduije
konfliktnosti, neskonformizma, represivnosti itd.,
tia do nemotiviranocsti in rfezainteresiranosti za
delo, kljub (razliénemu) pla&ilu.

Delo ustvarja glede na vrednote posameznika,
ki ga opravlja, razliéne zahteve in povzroga raz-
li¢ne Zelje po vzponu ali narekuje indiferent-
nost oziroma ambivalentnost, tja do tega, da
imajo nekateri odpor do dela in ga sprejemajo
z nenaklonjenostjo, koliker ne celo s sovra-
Stvom.

Kolikor naj bi bile delovne vrednote motiva-
cija za delo, je prifakovati, da bodo relativno
stabilne, splofne in hierarhiéno organizirane,
zgedovinsko in druZbeno pogojene ter seveda
hkrati strukturno utemeljene in prilagojene.
»Delo je kriterij za delitev dobrin in legitimna
osnova moci.«* In ¢ée je tako, potem omogoda

3 Glej npr, Scciolodki leksikon, 8. 121.
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ljudem obstoj, jih deli na sloje in skupine, po-
gojuje razlitne interese in potrebe, ki jih mora
tudi zadovoljevati, in kar je za keontrolizacijo
zelo pemembno, delo omoegeda posamezniku tudi
pregled nad Zivljenjem okoH sebe. Razliénost
delovnega mesta ustvarja tudi razli¢no moZnost
obvladovanja dogajanj in s tem tudi poseganje
v zivljenje drugih in to posredno in neposredno.

Za na$ namen gledamo na delo ne le kot na
moznost Ziveti z drugimi v delovni skupnosti
in navezovati bolj ali manj (ne)enakovredne
stike, marvet tudi kot priloZznost za osebno (ne)-
zadovoljstvo. Le-to predstavlja dolofeno kako-
vost Zivljenja, ki ima svoj namen ne le za pro-
duktivnost, ampak predvsem tudi za medseboj-
na razmerja med ljudmi, ki Zive v bolj ali manj
ugodno prilagojenem simbolitnem interakcio-
nizmu, ki je véasih lahko dalef od prokiamiranih
vrednot, tudi na delovnem mestu.

Kolikor je posameznik na delovnem mesty
lahko poklicno in e posebej psiholoSko nepri-
lagojen ali e obupan,; odiujen, depresiven, =z
ogroZeno samopodobo,® ima razne druge nevied-
nostl in je najvetkrat Se brez rodi, potem zanj
deio ne more predstavijati ne vrednote in ne
motiviranosti za ustrezni (delovni) konformizem,
da sploh ne omenjamo njegove produktivnosti.
Zato je zadovoljstvo z delom danes zelo preude-
van dejavnik in kazelee prenckaterih drugih
okolii€in, ki so kljuéne tudi za komunikacije v
delovnem okolju, v katerem Se posebej priha-
jajo v poStev tudi druge druZbene vrednote.

Delovna organizacija oziroma podjetje, delov-
na skupina itd. so uéinkoviti le, kot pravita Katz
in Kahn, ¢e od delavcev zahtievajo, da ostanejo
v sistemu, potem ko vzirajajo, da se podrejaio
in izpolnjujejo vse zahteve sveojih vlog in da
sami od sebe prispevajo veg, kot se od njih for-
malno pritakuje® To pa je kljutno, kot pravi
Merton, tudi za »spoitovanje norm, ustvarjanje
rezuliatov, ciljev, sredstev, nafinov oziroma za
kulturno in seccialno strukturc«? Ijudi pri delu.

2. Neformalna pravila ocbnaSanja pri delu
{disciplinska pravila?)

Ceprav je pri delu oziroma za posamezno de-
lovno mesto zelo dosti splodnih in posebnih for-

malnih, strokovnih, poklicnih, organizacijskih
+ Rus Veljko, Nase vrednote, s, 32. .
5 Hierarhija — mednarodna raziskava, s. 195

do 196.
8 Prav tam, s. 184—185.
7 Hoffer/Weyman, s. 66.
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in raznih drugih (nenazadnje pri nas e veliko
ssamoupravnih«) pravil, bolj ali manj institu-
cionaliziranih, se tu ukvarjamo predvsem z ve-
denjsko neformalnimi pravili. Ceprav iz t.i.
»delovnega pravac izhaja veliko razliénih norm,
ki delujejo na »neformalno-vedenjsko kontroli-
zacijo, se tu ukvarjamo predvsem z zadnjimi,
kajti o tem ni veliko pisanega, hkrati ko meni-
mo, da je prav v zvezi z delom, pri delu in zanj
veliko neformalnih pravil, ki jih po eni plati
ljudje prinaSamo s seboj, od koder paé prihaja-
mo, druge pa predvsem oblikujemo pri delu v
razmerjih z drugimi, pod vtisi in zahtevami,
zaradi katerih delofeno delo sploh je. Ceprav
sicer povsod obstajajo, kot jih labko imenujemo,
dolotena disciplinska pravila, ki tudi pogosto
zelo natanéno sankcionirajo posamezne oblike
vedenja, vemo, da je pri obravnavanju (delov-
ne) odklonskosti relativno malo dejanskih po-
stopkov, Ceravno je delovno okolje seznanjeno
z dogodki, ki kakorkoli nacenjajo bodisi delov-
no digeiplino bodisi vedenje pri delu. Disciplin-
ska pravila ohranjajo predvsem delitev dela,
hierarhijo, nadzorljivest, zanesljivost, predvid-
ljivost, obvladljivost in prenekatere druge oko-
li¥¢ine in lastnosti, ki so potrebne predvsem za
doseganje delovnih utinkov.

Toda to pogosto ni dovolj za vsa druga po-
drofja medosebnih razmertj, ki se oblikujejo ob
delu, ko ne gre zgolj za delovno disciplino, am-~
pak tudi za razli®na ravnanja, ki so sicer po-
membna za delovno vzdufje, toda zadevajo le
osebno pocutje, postenost, prizadetost, ¢isto &lo-
veike medosebne obveznosti, zaupljivost, do-
stopnost itd., tja do odgovornosti, kakovosti od-
nosov do drugih, kaks$nih posebnosti, samokon-
trole, medsebojnega povezovanja in sedéelovanja,
skupinskega delovanja itd., da ne omenjamo
vseh tistih moZnosti, ki jih daje Se hierarhiéna
urejenost ob neprestani delitvi Ijudi na visje
in niZje.

NajsploZnejla nafela, ki se ustvarjajo z de-
lom, postopki in vedenje pri delu, delijo pona-
vadi v tri skupine: v druZbenomoraina, strokov-
nomoralna fer pravna, skupaj s pravicami iz
dela in postopki zanje® Le-ta nedvomno s svo-
jimi pravnimi, moralnimi in etiénimi izhodi3&i
podpiraje tudi pravila, do katerih prihaja ob
delu mimo institucionaliziranih in formalno
normativiziranih ureditev, ki pa tako ali dru-
gade zadevajo tudi &isto preprosto éloveiko ve-
denje.

8 Dragkovié, s. 78.

Ker pa Ijudje dosti bolj od vsiljevanih pravil
spodtujemo zlasti navade, obifaje, tradicije itd.,
ki jih sami sprejemamo v stikih med seboj, je
ti. predpisani normativini idealizem tudi ob
delu dosti beolj problematicen kot tista pravila
obnaanja, ki so predvsem odvisna od tovrst-
nega, toda dejanskega funkcionalizma. Zato se
pogosto dogaja, da so institucionalizirana disci-
plinska pravila za kontrolo vedenja manj spo-
Stovana, ker predvsem nalagajo omejitve, v ka-
terih je treba delati, kot pa morebiti druge
prostovoljno sprejete zahieve, ki se kaZejo kot
potreba za soZitje in Tloveéra ravnanja ljudi
med seboj. Od tod je, poleg t.i. internih pred-
pisov, 3e dosii nepizanih norm, ki izhajajo iz
nuaje posameznih vrst komunikacij. Obe plati
za gotovo predstavijata dolodeno socialno regu-
lacijo. Toda kakorkoli bi gledali nanju, se ni
mogofe ubraniti vtisa, da vedno tako ali dru-
gade spodbujata dolofeno podreianje, konfor-
mizem in kontrolizacijo.

Morala vedenja pri delu pa zahteva, vsaj zdi
se tako, Ze od nekdaj {morebiti tudi zaradi od-
nosa delavea do gospodarja in njegove modéi)
poslugnost, prilagodijivost, ubogljivost, ufenie
itd., torej vrednote, ki se od suinja do delavea
v »zdruZenem delux spreminjajo, toda praviia
obstajajo Ze zaradi ulinkev, ki jik je treba z de-
lom dosefi. To seveda lahko pomeni, da so tudi
nepisana pravila ¢edalje manj ¢isto vedenijska
in &edalje bolj ekonomsko ucinkovitostna, ved-
no manj moralnoetiéna in dosti belj strokoevno-
pravna itd.

Zato prihaja tudi do tega, da neformalna
praksa prihaja v navzkrizje s formalnimi pra-
vili ali pa jih podpira? pri éemer se pogosto
pokaZe, da so institucionalne norme manj tiran-
ske kot obiéaji in navade,?® hkrati ko navade po
drugi strani prihajajo v prave po njegovi po-
dobi in odsevu.l!

3. Neformalno nadzorevanje ob delu

Ceravno je ob delu veliko ti. tehnolodke,
socialne, menedZerske, mojstrske in sploh take
kontrole, ki je kakorkoli v zvezi z delovnim pro-
cesom, in ki se je ni mogoée odtegniti, jo obiti,
spregledati ali sploh prezreti, ker je véasih tako
integrirana v delo samo (npr. ob tekodem tra-
ku), pa neredko ostaja 8e vedno doloien del

? Edwards, s. 81.

18 Rus Veliko, s. 11. :
i1 Henry Stuart, v Private Policing, s. 53.
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»&lovekovega bivanja« pri delu v smislu kon-
trole »nepokrit« in ga lahko zapelni nesforma-
lizirano druZbeno nadzorovanje. Ce je tisto, kar
najprej omenjamo, sistemska znaé&ilnost nadzor-
stva, ki je institucionalizirana, pa je te drugo
marsikdaj odvisno od vzdudja ali klime (ki jo
zlasti omenja zahodna sociclodka, kriminoloska
in penoloka literatura in je sam izraz gotovo
vzet iz meteorologije} na delovnem mestu ali v
delovni skupini sami, oziroma kot pravijo, v
»work together situation«. Besedo klima tu upo-
rabljamo predvsem za izraZanje stanja v skupi-
ni, v katerem so obsefena tudi ¢ustva.t®

Kolikor si zamisglimo to stanje, naletimo v Ii-
teraturi na naslednje oblike oziroma moZnosti
vzduZja (klime), kakorkoli povezanega z delom:
vzduSje brez rabe represije, z rabo represije,
vzdufje, ki ga oblikujejo zaZlitniZka razmerja,
poloZaje, ki vodijo v dezintegracijo delovne
skupine, stanja, v katerih &ustvenih razmerij
sploh ni, ter kvazidemokratsko in demokratsko
vzdusje.

Ceprav se glede na delovno organizacijo ali
skupine veliko govori o institucionalni, special-
ni in Se kakSni drugi kontroli, gotovo poleg
le-ieh oblik wveljajo za razmidljanje o »social-
nem vedenju« na delovnem mestu 3e razliéna
druga, ne le nepisana pravila, nenazadnje mo-
ralnopoliti¢na, ki smo jih zlasti pri nas dolga
desetletja moéno poudarjali, marved predvsem
tudi neregulirane oblike vedenja. Ce je in ko-
likor je tako, potem je gotovo &isto normalne
pricakovati, da morajo obstajati tudi neke ne-
formalne oblike nadzorovanja, tako represivne
kot preventivne narave. Ie-te se gotovo izvaja-
jo odvisno od tega, kakina je skupina, v kateri
je nadziranec, kdo je nadzorovalee, koliko so
vsi nadziranei hkrati tudi nadzorovalei, ali je
med njimi lahko kak$en, ki je »primus inter
pares« ali ve¢ od njih itd., in ¢etudi bi Slo za
kakine popolnoma dezinitegrirano in v hrezdu-
stvenih razmerjih delujofo skupino, niso v njej
vsi ne enaki ne docela enakopravni in ne po-
vsem enako (ne)odgovorni za nastale razmere,
v katerih morajo Ziveti in seveda predvsem
delati.

Iz tega tudi lahke izhaja, da so {(ne)formalne
organizacije (skupine) pri delu pod razli¢no
avtoriteto »managementa«, ki se mu lahko raz-
litno prilagodijo ali celo upirajo,: nenazadnje
tudi z brezdelnostjo, malomarnostjo, ustvarja-

12 Thelen, s. 227,
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njem nekakovostnih proizvodov, zapravljanjem
delovnega #asa in 3¢ kako drugade, tja do kri-
minala in sabotiranja.

Problem dela je bil Ze od nekdaj tudi problem
kontrole.!® Vetini Ijudi je delo wsiljeno, zato je
nadzor gotovo sredstvo za pripravljanje k delu
morebiti tudi docela nemotiviranih ljudi. Sred-
stva za motivacijo pa so tako formalna kot ne-
formalna in v socializmu predvsem tudi poli-
ti¢na ali vsaj politizirana. Neformalno nadzoro-
vanje poteka tudi ob politizaciji delovnih raz-
merij, ponekod Ze s selekcijo ljudi za opravlja-
nje posameznih opravil, kar pomeni prav tako
doloteno neformalno kontrolizacijo, Ceprav, kot
kaZe, edalje manj.

Sicer pa ob neformalnem nadzorovanju pri
delu potekajo »nkontrolna razmerja« kot kjerkoli
drugje z odobravanjem, posnemanjem, strinja-
njem oziroma soglaSanjem, zavratanjem, opore-
kanjem, bojaznijo, nasiljem, jezo, groZnjo, ma-
Stevanjem, kaznovanjem itd., prostovoljno ali
narodeno, posredno ali neposredno in ob ob-
dutkih, ki jih pozrna ¢lovestvo Ze od nekdaj, kot
so: srefa, presenedenje, strah, Zalost, sovraZ-
nost itd.

Uravnavanje medé&loveskih razmerij v nad-
zorstvenem smislu pri delu je lahko moralno
sprejemljivo ali ne, etitno zaZeleno ali ne, in
kakrinokol Ze je, je vedno treba z njim radu-
nati, ne glede na to, ali je v skladu z institucio-
nalnim nadzorstvom, ki ga opravljajo strukture
v podjetju ali delovni skupini, ali kako drugaée.
Nazadnje se prenekatera razmerja spreminjajo
v svoja nasproija, iz katerih nastaja kriminal
tudi v kontekstu tak3ne ali drugacne kontrole,
seveda predvsem neformalne, kajti »dobroe,
»etifno«, »moralno« opredeljujejo navadno ved-
no tisti »prisiljevalci«, ki to (formalno ali he-
formalno) v kaki skupini pri delu lahko sploh
uspevajo. Zato zlasti nadzorovanja na delovnem
mestu ali pri delu ne gre jemati vedno v pozi-
tivhem smislu, Se posebno, ker »neinstitucio-
nalne« kontrole v zvezi z delom ni tako malo.
Kontrola pri delu pa je vsebovana v katerihkoli
komunikacijah (horizontalnih ali vertikalnih),
navadah, odlogitvah, verovanjih itd., in je inte-
grirana v odnose, znanje, porazdelitev mo#&i, pri-
stojnosti, oditna je v znanju, namenih, zavesti
(individualni, skupinski) in v kakrinemkoli de-
lovanju nasploh.

13 Raveié, Sociologija dela, s. 135,
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4. Nadzorstvene vioge

Pri delu oziroma na delovnem mestu, zlasti
kjer gre za skupinske dejavnosti, je posamez-
niku zasebnost omejevana. Kadar in kolikor
dela z drugimi, je gotovo neprestano pred olmi
sodelavecev, hkrati pa je veliko delovnih mest
take narave, da je &lovek tudi fizitno sam v
prostoru, pa je delovni proces, v katerega se
vkljutuje, pogosto organiziran tako, da je nad-
zorljiv, kolikor ne &isto »prozorens, ali pa so
posamezne faze, v katere je vkljuden, taksne,
da omogoéajo obvladovanje njegove dejavnosti
bodisi . s formalnim (institucionaliziranim) bo-
disi z neformalnim nadzorovanjem, in morebiti
z zadnjim celo bolj kot s prejinjim. Gotovo pa
velja pri tem poudariti, da je popolno nadzor-
ljivost na delovnem mestu pogosto te¥ko dosedi,
kar dokazujeta tako individualna kot skupinska
deviantnost, hkrali ko je zopet res, da marsi-
katerega kaznivega dejanja ni mogode storiti,
¢e pri njem ne sodelujejo dogovorno vsi, ki so
udelezeni v posamezni fazi delovnega procesa,
kar po drugi strani spet potrjuje pomanjkljive
obvladljivost pesameznih ljudi, opravil, faz, de-
lovnih postopkov itd. '

Zato je »zasebnost« na delovnem mestu, pa
¢etudi gre za opravljanje javnih zadev, pogosto
zelo zaZelena. Kajti le-ta v razmerju do nad-
zorstva omogoca dolofeno samostojnost in ne-
vpogledljivost. In visja ko so posamezna delov-
na mesta na druZbeni lestvici, ve& zasebnosti je
v njih in &etudi gre za skupinske naloge, se
ljudje na njih radi zavarujejo pred morebitnim
vdiranjem in transparentnostjo, nenazadnje tudi
z razglalanjem varovanja kak3nih tajnosti (ki
jih zlasti pri nas poznamo ved razliénih vrst).
Ta zasebnost, skrivnostnost, neprodorljivost,
svobodnost, suverenost, avtonomnost itd. pa so
seveda lastnosti, ki se navadno povezujejo z
ugledom, moé&jo in avtoriteto pri delu in so last-
ne predvsem elitam, ki Ze tako ali drugade niso
nikoli posebno izpostavljene kontrolizaciji poli-
ti¢ne, oblastvene, upravne in ali kak$ne druge
narave.

Neenakost nadzorljivosti pri delu (ali na de-
lovnem mestu), razliéna prozornost, od narave
dela poudarjena zasebnost in druge okoli¥¢ine
gotovo kafejo na druZbeno porazdelitev moé&i
»na delue, s katero so voditelji (katerekoli vrste)
bolj obdarjeni kot drugi. Zato se ob tem #e po-
sebej nalenjajo prenekatera vpra%anja razmerij
med nadzorovalei in nadzorovanci, kakovosti so-
cialnih stikov, posebnosti posameznih nadzor-

stvenih vlog itd. Te vloge pa so najvelkrat
ekonomske, politiéno-druZbene, moralnoetnidne
in Se marsikatere druge, nenazadnje tudi psiho-
lodke. Seveda so v »ideologizaciji kontrole«, ki
ima v konéni posledici namen dosegati dolodeno
stopnjo socializacije, pogosto vidno poudarjene
kakini politi¢ni, razredni in idecloski interesi
ali kak$na ekskluzivnost s pripadajo&imi ideolo-
Skimi mehanizmi ipd. Od tod seveda (zlasti v
realnem in samoupravnem socializmu) izhaja,
da tudi meformalna komntrolizacija pri delw, na
delu ali ob njem, pogosto ni brez ideologkih
sestavin, s katerimi se Zeli dosedi na delovnem
mestu dolofen konformizem in podrejanje celo
v imenu dologenih vzvifenih ciljev, ki si jih za-
stavlja politiéna ureditev z ustvarjanjem pri-
mernega polititnega vzdusja v delovnih organi-
zacijah oziroma skupinah,

Ker gre tudi pri neformalnih nadzorstvenih
nalogah pri delu pretefno za delovanie med
Ijudmi v razlitnih skupinah, gotovo veljajo za
ta namen spoznanja o razmerjih med é&lani bo-
disi z enakimi bodisi z razliénimi poloZaji, mo&-
io, ugledom, prestiZem, znanjem, osebnimi last-
nostmi itd. Zato med domnevnimi nadzorovalci
in nadziranci petekajo razliéni odnesi sprejem-
Ijivosti, odklanjanja, nenaklonjenosti, sovraz-
nosti itd., pa tudi éustvenosti, identifikacije, za-
nikanja, (ne)samostojnosti, (ne)odvisnosti, samo-
spostovanja tja do represivnosti.it

Iz razliénih izhodid¢ se potemtakem tudi ne-
formalno vedno ocenjujejo tisti, ki so ob delu
bodisi spodaj bodisi zgoraj, pa tudi enaki med
sebej, toda predvsem bolj odvisno od tega, na
kakini lestvici se kdo znajde. Ker pa je drus-
bena hierarhija zelo raztegljiva, je do wrha
vsakdo v dveh vlogah, zdaj je nadziranec, zdaj
nadzorovalec. In ker je z neformalno keoniroli-
zacijo vedno tako, da so ti procesi tudi nepre-
starni ne glede na to, ali so vidni ali ne, je s tem
lahko toliko bolj poudarjena diskreinost in stal-
nost nadzorstvenih vlog, zlasti pri delu. Tu gre
vedno za sproino vrednotenje, soodanje, pre-
vrednotenje, internalizacijo, razlofevanje (in
celo izlo¢anje) tja do kaznovanja, deprav glede
na nafe zanimanje predvsem z neformalnimi in
neinstitucionaliziranimi sredstvi. In &eprav pre-
nekateri tako na eni kot na drugi strani ali kar
v obeh vlogah (nadzorovalec—nadziranee) lahko
igrajo »dobrega delaveac z »lepimi navadami,
ki »spodtuje pravila« in se sustrezno vedes, se

11 Glej podobno v Cooper/Mangham, s. 239—243.
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lahko marsikatera »dvolitnost« odkriva na po-
polnoma drugih podro&jih in takih, kakr3nih se
»nadzorovani« sploh ne zaveda.

S temn v zvezi pa gre razloCevati dejansko
cdgovornost od idealne (pridakovane),’® indivi-
dualno ed kolektivne in ugotavijati, kaj konfor-

izem ali socializacija vedenja na delovnem
mesty sploh pomenita, zlasti morebiti v razmer-
ju do ciljev, zaradi katerih kdo na posameznem
delovnem mestu sploh je, ne glede na status in
vioge, ki iz dela izhajajo.

5. Mof¢, dominacija, odletanje, sdgovernost

Delo se vedno (kolikor ne gre za &isto indivi-
dualizirano in zasebno, za posameznika ali nje-
govo 0Zjo, zlasti primarno skupino, v druZini
itd.) opravlja institucionalizirano oziroma v do-
lodeni organizaciji. @rganizacija pa vedno pe-
meni dominacijo in delo predsiavlja institucio-
nalizirano dominacijo. Le-ta pa je v glavnem
lahko karizmatiéna, tradicionalna in racional-
no-legalna itd. in razkazuje svojo mo¢ na akti-
ven ali pasiven naéin. V tem smislu zlasti pred-
njaéijo strokovne elite, za katere so znadilne
tudi (kontrolne) odloditve.

Toda moé#, dominacija, odiofanje itd. ter od-
govornost pri delu so v glavnem vendarie insti-
tucionalizirani, pogosto dolofeni s pravili igre,
utemeljeni na formalnih sklepih in neredko
sprejeti skupinsko. Stopnje dominacije, fehnike
manipulacije, oblike odlo€anja in ravni spreje-
manja, kakor tudi ravni moéi (tudi za kazno-
vanje} so Iahko razliéni in predvsem odvisni od
formalne organizacije. Zato v tem kontekstu
ostane za neformalno kontrolizacijo na delov-
nem mestu dosti manj mozZnosti za moé¢, domi-
niranje, odlodanje in odgovornost, &eprav so
tudi ti dejavniki porazdeljeni, kot pravijo, pred-
vsem centrifugalne in ne zgolj centripetalno,
kar je kolikor toliko normalno glede na cilje
kakrinekoli orgasnizacije dela in vloge tudi
v njej.

Zato so navedene lastnosti oziroma okoliséi-
ne kot posebnost bolj poudarjene pri dolocenih
situacijah, skupinah ali posameznikih v nefor-
malnem smislu, ki jih uporabljajo, kakor vedo
in znajo (lahko bi rekli po common sense), dosti
bolj zasebnifko kot formalno vlogo za pladilo,
zaradi ¢esar morebiti sploh so v delovni organi-
zaciji. Toda kdor je sposoben odloéati, kdor

15 Zupanov, s. 200.
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ima ugled, &etudi zaradi fizifne, intelektualne,
strokovne ali kake druge moti, kdor ima znanje
in informacije, kdor je osebno privlaen, kdor
je vest¢ v stikih z drugimi itd., ta nima le modi,
ampak pogoste daje tudi ukaze v neformalnih
komunikacijah. Manifestira dolodeno stopnjo
oblasti, drugi se nanj obradajo, ga spoSiujejo,

Taje izvriujejo njegove zamisli, se mu podrejajo

in neredko prevzemajo tudi odgovornost za nje-
gove odloditve. To pomeni, da je tudi v nefor-
malni kontrolizaciji pri delu dosti tveganja, ne-
gotovosti, dvomljivega poveljevanja, psihologi-
ziranega hierarhiziranja in avtokratskega vede-
nja, ki so jim v ckolju pripravljeni prisluhniti,
se po njih ravnati, jih upo$tevati itd., ker mi-
slijo, da s tem prispevajo k socialni harmoniji
in kelektivni odgovornosti. Hkrati pa lahko pri-
haja do spoznanj, da gre za csebne inierese,
prisiljevanje, pristransko in zasebnifko prizade-
vanje ter poskuse uzurpacije kakega poloZaja
ali izrabljanje kaks$ne priloZnocsti za &isto zaseb-
nitke interese. Vsakdanje Zivljenje pri delu,
kjerkoli pri nas in po svetu, laliko poirjuje ne-
Steto primerov uporabljanja osebnega vpliva
bodisi za pozitivhe bodisi za negativne spre-
membe, seveda pogosto odvisno od mofi posa-
meznika, ki ga (pozneje) ocenjujejo, vrednotijo
in nanj reagirajo (véasih tudi s kaznovanjem).

Odlodanje potemtakem tudi za kontrolne na-
mene pogosto ni samo v rokah formalne orga-
nizacije in njenih mehanizmov. Decloten del
mo#i, dojemanja in odloéitev pri delu vendarle
sodi v diskrecijo bodisi neformalnib skupin bo-
disi vplivnih posameznikov oziroma neformalnih
struktur, Ker pa »sistem odlofanja doloéa tudi
sistem komuniciranjae,1® lahko trdimo, da je ta
sistern v kontrolnem smislu lahko dvojen, for-
malen in neformalen, in na ta neformalni del
pogoesie pozabljajo take v sociologiji dela kot
v znanesti o orgamizaciji. Znatilno zanj pa je,
da je predvsem horizontalen, da nastaja in se
razvija predvsem med enakimi, in manj ali
sploh ne vertikalno, to pa predvsem zato, ker
so hierarhi®ne komunikacije sformalizirane, dru-
ge pa ne tako. Zate je neformalno nadzorovanje
pri delu dosti manj odvisno od ukazovanja,
ustrahovanja, discipliniranja in kaznovanja, od
nasilja in prisiljevanja, Cestokrai zelo krutega
(odvisno od ravni dela in ljudi v njem), veliko
bolj pa od posnetnanja, dogovarjanja, spostova-
nja, upodtevanja itd. :

18 Jerovek, 5. 1577,
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6. Vplivi okelja (zakon situacije)

Sleherni &lovek, ki »zdruZuje delo« (za tujee

je to nepojmljivo izraZanje), na svojem delov-
nem mestu tako ali drugafe vpliva na svoje
(druzbeno) delovno okolje, je hkrati pod razlié-
nim vplivom tega okolja. To, kakorkoli je Ze
organizirano, mu postavlja svoje institucionalne
kakeor tudi ¢€isto neformalne zahieve. Obema
vrstama vplivov se posameznik mora prilagajati,
ju upoitevati, se po njiju ravnati ali pa se jima
upirati, jima nasprotovati, bodisi sam ali orga-
nizirano, s silami znotraj organizacije ali izven
nje, odvisno od narave povezav v &loveSkih ko-
munikacijah in poloZajev, ki narekujejo odzi-
vanje. Od tod seveda razlidna razmiSljanja o
stabilnosti vzdugja pri delu, o zakonu situacije,
o etiki reciproénih razmerij, ki zopet tako ali
drugate delujejo na posameznikovo ali skupin-
sko vedenje in uravnavajo razlidne vplive in
protivplive.
‘ Zato je normalno, da tudi na vedenjsko-kon-
" .trolnem podro&ju ti vplivi delujejo zdaj inte-
grativno, zdaj zopet v pomenu diverzifikacije
~ in posameznik kot oseba svojemu ugledu pri-
" merno ustvarja prav dolodene odnose, kot ti
odnosi ustrezno vzvratno narekujejo ravnanje
drugih do njega. Seveda je pri tem dostikrat
mogode, zlasti pri delu, pri¢akovati docela ne-
predvidljiva razmerja in dosti nezaZelenih do-
godkov, ki neredko presegajo meje tolerance in
posegajo v kriminalizirana pedrocja. Od tod
neredko travmatiéna stanja, deviantnost in
sploh pojavi ne le socialne, marveé tudi zdrav-
stvene patologije (poskodbe pri delu, bolezni,
ki nastajajo iz Skodlijivosti dela itd.), tja do ne-
funkcionalnosti dela, ki je marsikdaj tudi ve-
denjsko in ne le gospodarsko-psiholoSsko vpra-
Sanje.

Vplive, o katerih razpravlijamo ne glede na
to, od kod prihajajo, kako se oblikujejo in zaka]
nastajajo, opredeljuje sociologija dela kot oli-
garhi®ne, avtokratiéne, anarhifne, poliartitne in
demokratitne.l” Z njimi nastajajo vzduSja, v
katerih je treba delati in s katerimi je treba
vplivati na spremembe. S tem v zvezi pa se
navadno pomisli na moé, varnost, samostojnost
in ustreznost oziroma primernost za delovanje!®
kogarkoli na delovnem mestu in Se posebe] v
skupini, v kateri potekajo interakecije med ljud-
mi ne le v razmerju do dela ali vsega tistega,

17 Kavéid, s 226 in 227.
18 Cooper/Mangham, s. 2.
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zaradi esar so posamezniki sploh skupaj, mar-
ved tudi zaradi razmerij med seboj, &isto oseb-
no in brez povezave z delom. Kajti &lovek tudi
pri delu ne misli samo na delo, marvet se ob
njem ukvarja z drugimi vpra3anji, toliko belj,
kolikor manj je njegov delovni ¢as Kkoristno
uporabljen. Za Jugoslavijo pa je sploh ugotov-
ljeno, da je delavnik slabo izkoriS¢en in da je
v povpredju produktivna komaj dobra tretjina
delovnega tasa. KakSen je potemtakem zakon
situacije na delovnem mestu (ali v zvezl z de-
lom)} pri nas?

Kolikor posplofimo problematiko »vplivnostic
in razmerij v delovnem okolju, so ti vplivi pra~
viloma fizi¢ni in druzbenil® Za tole pisanje so
seveda pomembni druZbeni, ki jih »natenjamo
zaradi druZbene delitve dela, razredov in raz-
rednih odnosov«2® Razredi, sloji, kaste pa so
tudi za na§ namen zanimivi predvsem zaradi
sveje morale, ki izhaja iz narave in bistva posa-
meznikovega poloZaja v druZbeni delitvi dela,
in od katerega so odvisna tudi kontrolna pri¢a-
kovanja, ¢e ne wv&asih Ze kar nadzorstvena
zmogljivost, ki je pogosto v posameznih slojih

-razli¢no porazdeljena. Posameznikov druZbeno-

ekonomski poloZaj v glavnem dolofa delo, ki ga
opravija, je torej bistvena okolif¢ina, tako ne-
gativna kot pozitivna, in hkrati dopusca, da je
posameznik v zvezi z delom bolj ali manj pri-
jemltjiv in s tem v zvezi tudi devianten. Sodob-
na kriminologija namre? spoznava, da je delov-
no mesto ali flovekova dejavnost v zvezi z delom
eno izmed najbolj kriminegenih peodro€ij, na
katerem, seveda odvisno od posameznikove
osebnosti in njegovih vrednot, lahko moéno de-
Iujeta »zakeon situacijec in »kriminalna priloz-
nost«, kolikor bi se o tem izrazili predvsem
kriminalisti¢no.

Tu pa se zadenjdjo razmisljanja o posiuSnosti
in neposlusnosti, podredljivosti in odklonskosti,
socializaciji in nekonformizmu itd., ki so Zesto-
krat ocenjevani odvisno od statusa, ki ga kdo
ima na delovnem mestu, pa se mora podrejati
formalnim in neformalnim avtoritetam, kolikor
posameznik sam ne predstavlja dolotene avtori-

. tete. Tako skoraj nih&e ni absolutno »sam svoj

gospod«. Vsakdo nekomu odgovarja bodisi po
pisanih bodisi nepisanih pravilih ali obeh hkrati.
Toda vedno je pomembno, kak3ni vplivi, pozi-
tivni ali negativni, delujejo na koga, komu je
katera od obeh vrst bolj prikladna in kaj s tem -

% Sociolodki leksikon, 5. 521,
2 Prav tam, s. 522.
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v zvezi posamezniku (ali skupini) pri delu do-
voljuje njegovo okolje po zakonu situacije ali
posameznih vrstah priloZnosti, nenazadnje tudi
kriminalnih.

7. Vedenje pri delu (¢dklomnsko in konflikino)

Kolikor upoitevamo relativno staro spozna-
nje, da je delovno mesto izredno kriminogen
dejavnik, ki vsakomur ponuja wveliko priloZno-
sti, da postane ali ostaja devianten, potem je
treba tudi na »delo« gledati poleg vseh pozitiv-
nih okolii¢in Se posebej z negativnega zornega
kota. Ni namen tega pisanja, da bi se ukvarjali
s tistimi glavnimi znadilnostmi dela, ki so v ko-
rist ¢love#tva in njegovega razvoja. Toda krimi-
nologija in §e posebe] nadzorovanje morata
upostevati zlasti tisto, kar prinaSa Fkedljivega,
ne le s podkodbami ljudi, onesnaZevanjem
okolja, nezdravimi razmerami, &loveikim izko-
rif¢anjem itd., marved tudi s Fkodljivim v ve-
denjskemn smislu. To e toliko bolj, ker okoli-
&Cine, ki nastajajo in so motede, pogosto priha-
jajo iz neformalnih razmerij med ljudmi in ele
kasneje dobivajo prenekatere institucionalne
oblike.

V sociologiji dela se v tem smislu ndjved go-
vori o (delovnih) konfliktib, ki jih ta disciplina
deli bodisi na primarne bodisi na sekundarne,
na socialne, ekonomske, ideolofke, zgodovinske,
osebne (in morda pri nas zlasti na Kosovu 3e
nacionalisti¢ne), na osebne, medosebne, skupin-
ske, koalicijske itd.

Konflikti nastajajo v delovnih organizacijah
zaradi delovnih razmerij, kriitev dolZnosti, raz-
nih protestov, zaradi sporov med notranjimi
deli iste organizacije ali kar med podjetji itd.
Najbolj znani konflikti so gotovo prekiniive
dela ali Strajki, absentizem, fluktuacije, nezado-
voljstvo in podobni pojavi, vkijuéno s skupin-
sko ali masovno apatijo pri delu, pogosto izzva-
no tudi z neugodnimi, neprijetnimi in nezaZele-
nimi razmerami izven podrodja dela (kot npr.
zaradi inflacije, visokih cen, brezposelnosti, po-
litidnih tenzij, nacionalnih nasprotij), da ne
omenimo posebej pojavov, ki iz dela sploh iz-
hajajo kot npr. poklicne bolezni, nesrefe pri
delu, stresne situacije, neposluinost, nedelav-
nost, razni latentni konflikti in razliéne oblike
vedenja, ki siver v deviantnem smislu niso »pa-
tolodke«, so pa lahko drugaéne in odsfopajode.
S kriminolotkega zornega keota so gotovo naj-
bolj pomembni odklonski pojavi, tatvine na de-

168

lovnem mestu, sabotaZe ali kakrSenkoli kriminal
pri delu in razna nedopustna ravnanja na de-
lovnem mestu, ki so bodisi sankcionirana Ze s
splofnimi normami ali e posebej za posamezne
dejavnosti oziroma podroé¢ja. Pri njih gre prav
tako za motefe dogodke, ki morda niso tako
usodni kot delovni konflikti, ki predvsem izha-
jajo iz dela samega, medtem ko je kriminal in
druga devianinost preteino bolj individualiziran
pejav pri delu, éeprav sploh ni mogoée zanikati,
da ju prav tako omogodéajo dolodene delovne
razmere. Na kriminal napeljujofe razmere pri
delu pa gotovo kaZejo na pomanjkijivo formal-
no in neformalno nadzorstvo, kolikor spreje-
marmo zamisel, da- morajo biti vse CloveSke de-
javnosti nadzorovane.

Ob razmigljanju o odklonskem wvedenju na
delovnem mestu in pri delu, v zvezi z moZno
neformalno kontrolizacijo, ni mogote upostevati
vseh kriminogenih dejavnikov, ki napeljujejo
1ljudi na deviantnost v individualnem ali sku-
pinskem smislu in v bispsihosecialnem pomenu.
7 nadzorstvenega vidika gre gotove poudariii
nezavarovanost in razpoloZliivest dobrin okoli
mo¥nega devianta, njegovo neustrezno nadzor-
lijivost in predvsem njegovo- disponiranost za
nepodteriost oziroma deviantnermu ravnanju
ustrezajoto osebnost. Klju¥ni dejavnik je ne-
dvomno sam deviant, ki kot akter izrablja pri-
loznost. Mo¥ni deviant se forej ogleduje v pred-
kriminalnem poloZaju, ki mu ponuja korist zase,
za skupino ali celo podjetje oziroma organiza-
cijo. V tem pa najbri gre iskati ne le motivira-
nost za kaznivo dejanje, marve¢ tudi priprav-
ljenost za odkrivanje, pregoen in kaznovanje
kriitev, povezanih z delovnim mestom ali na
delu.

Pomembno je torej kontrolno vzdudje eb delu
in lahko trdimo, da neformalno nadzorovanje
lahko odkrije veliko ve¢ deviantnosti kot drugi
mehanizmi kontrole, zlasti pa formalna oziroma
institucionalna. Kolitina odklonskega vedenja
je kljub morebitni »vidnosti« Se kake odvisna
od pripravljenosti neformalnih snadzorovalcevs
dojemati pojav kot tak in ga temu ustrezno
obravnavati. Vzdudje v delovni skupini pa je
neredko tudi kriminogeno in ni malo raciona-
liziranja ravnanja z ustrezhim napeljévalnim
delovanjem drugih v smislu: »Ce tega ne bi
delali drugi, tudi jaz ne bi fega storil.«

Kolikor torej na etiolo§ko problematiko gle-
damo z osebnostnega zornega .kota, je treba
iskati razloge za odklonskost tudi bodisi v po-
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sameznikovi naravnanosti bodisi v ustreznem
vzdudju skupine, ker zapadata vplivom pred-
kriminalnih situacij, kolikor sama ne ustvarjata
kriminalnih priloZnosti za deviantnost na de-
lovhern mestu. V obeh primerih neformalno
nadzorovanje sploh ne deluje in pogosto je »od-
sotnost« (tudi formalne) kontrole Ze sama po
sebi kriminogen oziroma napeljevalni dejavnik,
ki mu pripisujejo celo etiologke razseZnosti.

8. Porazdeljenest nadzorevanja in kaznovanja

Za formalno nadzorstvo je znano, da je nje-
gova moé¢ razli®no porazdeljena po druZbenih
slojih in skupinah in zato je to nadzorstvo tudi
razlidno uspeino. Nedostopna mu je vedina de-
viantnosti, najbelj pa so mu dosegljivi niZji sloji
in nadzorljivo vedenje na javnih krajih, kjer
neposredri formalni nadzorovalei lahko oprav-
liajo svoje vloge.

Za neformalno nadzorovanje ob deiu pa tega
ne bi mogli redi. Pri njem namret ne gre ve¢ za
nedostopnost, nedosegljivost, nenadzcrljivost,
vsaj nev-tolikdnem obsegu kot pri forméalnem
nadzorovanju. Vedenje na delovnem mestu in
pri delu, &etudi ima ne8teto skritih koti¢kov,
polno zasebnosti ter intimnosti, nenadzorljivih
trenutkov in svobode, prostosti pri razpolaganju
z vrednostmi in pravicami, je za neformalnc
nadzorovanje verndarle dosti bolj prozomo in
prijemljivo.

Toda tudi pri delu (ali na delovnem mestu)
gre za veliko moZnosti neenake (ne bi hoteli reéi
nepraviéne) in razlifno uspeSne porazdeljenosti
nadzorstva gléde na posamezna delovna mesta,
poloZaje, situacije, funkcije, da ne refemo ljudi,
ki so spet razliéno (nekateri pa sploh ne) do-
segljivi in nadzorljivi. Toda ker gre pri dely,
na delu in ob njem tudi za samonadzorovanje,
razliten delovni etos, motiviranost in sploh za
celovitost posameznikove osebnosti, ki Zeli (ali
ne) biti uspesna, se razvijati in napredovati, biti
ved kot drugi, doseti boljSe pladilo itd., je tudi
pri tem ireba upoftevati, dosti bolj kot sicer,
predvsem dvoje: &loveka z »njegovim notranjim
policistom« (po Freudu) in poloZaj, ko sam v so-
¥itju z drugimi prav tako predstavlja nek nad-
zorstveni kompleks z vsemi neformalnimi pra-
vili, obifaji, navadami, tradicijami, rituali, ki
lahko delujejo nanj v smislu ustreznega in pri-
takovanega vedenja. Ceprav je posamezniku
gotovo bolj pred odémi institucionalizirana de-
lovna kontrola z vsemi inkriminacijami in pe-

nalizacijami, pa je u¢inkovitost delovanja fega
nadzorstva znatno manjSa od tiste, ki se lahko
dosega z neformalnimi sredstvi od ugleda, pre-
stiza, slovesa itd. med sebi enakimi {Se bolj pa
pred predpostavijenimi), tja do izlodanja ob
morebitni &isto neformalni kontrelizaciji ob
delu.

Zato tudi neformalnega nadzorovanja pri de-
lu, eprav ne gre le za strokovna vprafanja, ne
smeme zanemarjati. Cisto preprosto in éloveSko
navadno vedenje je tesno povezano z delovho
udinkovitostjo, produkiivnostjo, delavnostjo, mo-
tiviranostjo itd., kajti pri deln gre 3e kako za
socializacijo edraslih, podobno kot pri mladih v
Soli (ali v druZini), kjer je teZko raziocevati ve-
denje od ufenja. Kajti ponavadi imajo otroci
s slabim uspehom teZave z vedenjem in tisti, ki
so oznadeni kot vedenisko motedi, najpogosieje
tudi ne morejo postati dobri udenci. V odraslo-
sti v zvezi z delom ni dosti drugafe. Zato pozna
neformalno nadzorovanje vedenja pri delu prav
tako pozitivne in negativne sankcije. Ne glede na
zunanje ali notranje formalne sankcijske sub-
jekte izraZa razlitne obiike svojega delovanja, od
odobravanja in strinjanja, pohval, priznanj, do
graje, zavradanja, odrekanja ugleda in veljave,
kritike in drugih oblik poudarjanja odgovorno-
sti ter kaznovanja do izlogitve. V tem difuznem
sankcioniranju ravnanj je pri neformainem nad-
zorovanju in discipliniranju gotove veliko éu-
stvenosti, iracionalnosti, impulzivnosti, pa do-
brohotnosti, tja do anarhiénosti in vzdu3ja splos-
ne kaznovalnosti oziroma represivoosti. Tako je
odgovornost lahke razliéno - obravnavana in je
tudi v neformalnem-nadzorstvenem delovanju
bodisi samo zaZelena bodisi, toda poredkoma
vendarle dejanska. Kolikor. je potemtakém mne-
formalna nadzorstvena porazdeljemest razliéna,
je tudi razprienost reagiranja cziroma kazno-
vanja temu primerno neustrezna in difuzna. To
pomeni, da {(pozitivne kot mnegativne) sankcue
zadevajo le nekatere, nikoli pa ne vseh, ki bi fo
kakorkoli zaslu¥ili. Zato bi se morali tudi ob
tem vprasati, koliko je neformalno nadzorovanje
pri delu manj nepravi@no in manj odtujeno od
tistega, ki ga nad nami izvajajo institucionalni
in eksterni kontrolni dejavniki. In nenazadnje,
kakina so sploh pridakovanja, od koga, zoper
koga, kaj pricakujemo, kdaj in sploh zakaj?

Zupanov? navaja $tiri tipe sankeij: nagraje-
vanje za konformno in kaznovanje za deviantno

2 Zupanov: Samoupravijanje i druftvena moc
s. 167,
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vedenje; nagrajevanje za konformizem in ne-
kaznovanje za deviantno vedenje; nenagrajeva-
nje konformizma, toda kaznovanje za deviant-
nost in nenagrajevanje konformizma ob hkrat-
nem nekaznovanju deviantnega vedenja. Zdi se,
da je zadnji model najbolj raziirjen in ker gre
pri nas za vsesplo3no ravnodusnost do zakoni-
tosti,”? delavnosti in odgovornosti je to lahko ka-
tastrofaino. Pomeni pa tudi, da neformalno nad-
zorstveno delevanje pri delu ¢edalje bolj zgublja
svoj kriminalnopoliti¢ni ufinek in tako nehote
postaja kriminegeni dejavnik, ki pa v tej druzbi
ni edini. To spet potrjuje, da so interesi ljudi
na delu razlicni, ¢e ne Ze kar konfliktni, in da
»razdeljevanje kaznovanja za prestopke in na-
grajevanje za konformnost ne zagotavljata veé
konformnosti«.z

Sklep

Z najrazliénejSimi vpraSanji dela se ukvarja
veliko znanstvenih podro&ij, med njimi zlasti:
sociologija dela, socialna psihologija, psihologija
organizacijskega vedenja, industrijska psiholo-
gija, industrijska sociologija, filozofija morale,
obéa psihologija, tja do skupinske dinamike itd.
Ta sestavek ima predvsem, ¢e je dopustno redi,
»kontrololoSke« Zelje, in Ze to s tistega zornega
kota, ki »delo« dojema kot nadzorstveni mehani-
zem v neformalnem smislu., To je gotovo tezko
razlotevati od vsega tistega, kar se pri delu
{(kakr&nemkoli, ki je res delo) dogaja, kajti &isto
preprosto vedenje je tu verjetno dokaj obrobno
vpraSanje, ker so v ospredju predvsem druga.
To pa st uéinkovitost, ekonomiénost, rentabil-
nost oziroma profitabilnost, ustvarjalnost, pro-
duktivnost in $e marsikaj.

Vedenje, kot si ga predstavljamo kriminolosko,
kriminalno politi¢no, pravnoformalno, tja do
druZbenopolitiénih pogledov v zvezi z delom, to-
rej ni kljuine, je pa pomembno. Ne toliko za
samo delo, glede na tisto, kar se od njega pred
priéetkom tretjega tisoéletja nove ere priéakuje,
marvet predvsem zaradi tega, ker je vedenje te-
melj, na katerem se delo sploh lahko v kulturnih
razmerah konstituira in razvija.

Ta sestavek se loieva neformalno-kontrolnega
vpliva dela na vedenje, kar v strokovni literaturi
ni kdove kako obdelano vpra3anje, ker se delo
preuduje predvsem iz dosti drugih razlogov. Tu

22 Rus Veljko, s. 44.
% Nye, v navedbi Austin, s. 112,
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pa ga obravnavamo, kot nekaj, ¢emur je »kon-
trolizacija« tako lasina, da jo je véasih Ze tezko
razlo¢evati od tistega, zaradi ¢esar delo spieh je.
Nam gre za dolofen, v zadnjem ¢asu zlasti v
zvezi z nadzorstvom pogosto imenovanim »in-
formalisme, ki ga za nad namen naravnost ifte-
mo, da bi ga preudevali loteno od vsega tistega,
kar pri »delu« predstavlja formalno, strokovno,
institucionalne in sploh poklicno nadzorstvo. Ce-
prav vpliv teh vrst nadzorstva pri delu ni maj-
hen, Se posebno ker lahke povzrofa cbéutne po-
sledice ob kri3itvah regularnih vedénjskih pra-
vil, pa se nam neformalno-kentrelni del zdi
pomemben tudi kot raven kulture in civilizacije,
kot moralni dejavnik, kot kazalec (razredne?)
zavesti Ijudi pri delu, kot moZnost socialne inte-
gracije, kot priloZnost za izraZanje elicnosti v
medsebojnih razmerjih, kot organizacija viog in
statusov, zaradi katerih imajo nekateri vet modéi
kot drugi, pa kot odgovornost, kot prileZnost za
deviantnost, za izkoxiifanje, za neenakost, kot
(ne)legitimno ugodnost za (de)humanizacijo in-
dividualnih in skupinskih odnosov itd. In &e je
tako, potem je dele zanimivo podroéje nadzor-
stveno raziskovalne radovednosti in to zlasti v
njegovemn neformalnem delu, to pa je zlasti ti-
sti del, ki se tudi v zvezi z delom oblikuje kot
nekakine navade, tradicije, obifaji ipd.

In ¢eprav naj bi bila disciplina pri delu
vzdrZevana z dogovorjenimi razmerji med upra-
vitelji in tistimi, ki zastopajo interese delovnih
Ijudi,®* je s temi »dogovori« vendarle Se dosti
drugih podroéij vedenja »nepokritihg, ki jih
ljudje zapoinjujemo z neformalnimi pravili bo-
disi v pozitivhem bodisi v negativiiem smislu.
Nenazadnje, in niti ne tako poredko, tudi za
svoje posamiéne ali skupinske kriminalne inte-
rese, ki jih seveda predvsem pri kontrolizaciji
ne gre zanemarjati.

Zato se razmerja ob delu, ne le kot dejavnik
socializacije, prilagajanja, konformiranja itd.,
marveé¢ predvsem tudi kot mehanizmi nadzoro-
vanja, discipliniranja in nenazadnje stigmatizi-
ranja in kaznovanja, kaZejo kot pomembna
podroija oblikovanja Elovekove osebnosti, Ti
kontrolni ali socializacijski procesi v&asih po-
tekajo tako nevidno, diskretno, zasebno, psiho-
logdko in neotipljivo, da je o njih vredno raz-
misljati Ze zaradi tega, ker gre pri tem za pre-
nekatere »prikrite prepri€¢evalce« in prisilje-
valce, ki se jih najvefkrat sploh ne zavedamo,

# Henry, s. 49
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niti potem ko pristajamo na njihove »zahteve«
in jih ubogamo.

Delovne razmere z odnosi med ljudmi, mo-
rebiti tudi zaradi zahtevnosti opravil, neredko
ustvarjajo totalitarno vzdufje na eni strani in
morebitno anarhijo na drugi. 'Obe skrajnosti
lahko wustvarjata kriminogene priloZnesti in
predkriminalne situacije, ki motivirajo deviant-
nost, ta pa se najvetkrat izmika formalno in-
stitucionaliziranemu nadzorstvu. Zato v takih
polozajih gotovo z vedjo ufinkovitostjo nastopa
neformalna kontrolizacija ljudi med seboj in to
kot dejavnost odkrivanja, obravnavanja, pre-
predevanja po eni strani, in tolerantnosti ali celo
dopustania in pospeSevanja deviantnosti na de-
lovnem mestu ali pri delu, na drugi. Glede na
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W@rk as Enf@rma& Meahamsm of Control

Janez Pedar, 5. J. D., E
Lijubljana, Yugoglav‘;a

~ Although work is controlied by formal institu-
tions of the state and its mechanisms, such as enfer-
prises or privafe organizations, there is nevertheless
encugh opportunity for informal control of people
at their work as well. Informal control at work
operates on the basis of similar mechanisms as
elsewhere; although unwritten sanctions are ge-
nerally not material, they are rather moral, social,
political, ete,, and thus also considerable and usual—
ly irrational as well.

Informal control in the work place is motlvated
by work values alongside general ones, interests,
job satisfaction, identification with the obgectlves
of the work orgamzatlon mutual relationships of
people in the work place, their coexistence, moral
arid ethical prmcxples political ideology (particu-
iarly in socialism) and finally also by different op-

portumtles condmons and reIatmns For thlS rea-
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son, informal control exermsed in f:he Work place
may also be criminogenic and not only preventive
or educating or socializing. This is even more true
since the controllers and the people under control
have reciproecal roles and can estimate each other
in different ways and react according to this. A
degree of power, domination, manipulation, decision
making. and responsibility at work may be quife
different and according to this, variously applicable,
efficient and dependent on the law of situation and
criminogenic situations. That is why work gene-
rates deviancy which could best be controlled by
those who are there where it takes place. As the
distribution of control is unequal, the effects of
sanctions are different too. This restilts: in the fact
that the significance of informal contral at work
differs as-much as the opportunities of changing it.



