
.. 

, 

I 

•~oac•OIITl!m 

. ., 
'N DIAGNOSTIESE INSTRUMENT VIR DIE METING VAN PER~ONEELBESTUUR~­

PROSESSE IN 'N BOERDERYONDERNEMING BINNE DIE RSA 

deur 

8 > 

• 
~ • 

-, 
C 

0 
., lj 

0 
, 

... 

1' 

LUKAS KLOPPER OOSTHUIZEN 

I 

EN 

I, 

ANDRIES JACOBUS ~EY 

Departement Landbou-ekonomie 
Die Universiteit van die Oranje-Vrystaat 

BLOEMFONTEIN 

JANUARIE 1988 

\ 
\ 





VOORWOORD 

Hierdie verslag is~ weergawe van die bevindings van die skrywers 
rakende ~ instrument om personeelbestuur in~ boerderyonderneming 
te meet. Die projek het in 1986 begin en is deur die Raad v1r 
Geesteswetenskaplike Navorsing gefinansier. 

Die navorsing kon al leenlik vol tool word deur die samewerking van 
bebaalde instansies en persone. Dank en waafdering word 1n 
besonder aan die volgende instansies en persone betuig: 

* Die Boer vir sy tyd en hartlike samewerking om hierdie meetin­
strument in sy onderneming ult te toets. 

* Meneer B Ndaba van die Nasionale Jnstituut vir Personeelnavor­
sing (NlPN) vir die noup,tiseJ;te en v-aard1ge. ~yse waarop hy 01e 
personeelbestuursouditvraelys by die plaaswerkers voltooi het. 

' * Mevroue T Retief en •R' van Niekerk van die N1PN vir waardevol le 

* 

* 

* 

' bydraes by die ontw~kkeling van die konseptuele personeelbe-
stuursoudi tvraelys. ,·~---~ ~ -

Professor H Rautenbach van die Departement B1ometr1e aan d1e 
UOVS vir die advies t~n apsigte ·van die statistiese ont1e­
dings. 

Mev A Hattingh vir die professione1e hantering van die tik­
werk. 

• Die Raad yir Geesteswetenskaplike Navors1ng (RGN) v1r f1nan-
siele ondersteuning. 

Die vernaamste implikas1e van hierdie navorslng is dat die perso­
neelbestuursoudit ~ praktiese en betroubare instrument 1s om Jaag 

'geletterde werkers se persepsies ten opsigte van personeelpraKty­
ke en -beleide te meet. ln die opvolgende projek kan bogenoemde 



meetinstrument gebruik word om die swak- en sterkpunte 1n ~ 

personee I bestuurste l se I te di agnoseer en regstel l ende maatree ls 
te formuleer. 

Geldelike bystand g~lewer deur die Instituut vir Navorsingsont­
wikkeling van die RGN vir hierdie navorsing word hiermee erKen. 
Menings in hierdie publikasie uitgespreek of gevolgtrekkings 
waartoe geraak is, is di~ van die outeurs en moet n1e noodwend1g 
aan die Instituut vir Navorsingsontwikkeling of die RGN toege­
skryf word nie. 

~ van ale 'Oranl .. YJY.MI I 
9U)EMFONTE1N _l 
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OPSOMMING 

Die boerderybestuursnavorsing wat gedoen is, fokus op die perso­
neelbestuursdimensie met besondere klem op~ diagnostiese in­
strument om die effek van werkhoudinge en werkpersepsies op 
,arbeidsproduktlwiteit te ontleed. Dit is ~ Likert-tipe ontle­
dingstegniek wat deur Armstrong en Lloyd in Engeland en deur 
Oosthuizen in SA aangepas is om die personeelbestuursprosesse in 
~ onderneming te meet. Die hoofdoel met hierdie navorsing was om 
die konseptuele personeelbestuursoudit in~ geval lestudie onder­
nemini uit te toets en te evalueer. Meer spesifiek is die volgen­
de doe! stel Ii ngs nagestreef: 

• 
Eerstens is~ kort oorsig gegee van die huidige stand van sake 
ten opsigte van personeelbestuursbenaderings in die RSA landbou. 

Tweedens is Armstrong en Lloyd se benadering tot die meting van 
personeelbestuur in~ onderneming beskryf en ge~valueer. 

Derdens is die personeelbestuursoudit aangepas vir gebruik in die 
RSA landbousituasie en die komponent~ van die oudit beskryf. 

Vierdens is die ·opnameprosedure beskryf sowel as die huidige 
stand van personeelbestuurspraktyke en -beleide in die geval le­
·studie onderneming. 

Vyfdens is bepaal of die konseptuele personeelbestuursoudit op so 
~ wyse gestruktureer en aangebied kon word dat ongeskoolde wer­
kers se perse~sie~ oor personeelbestuur in~ onderneming gemeet 
kan word. 

Ten sesde is bepaal wat die plaaswerkers se persepsie·s is ten 
opsigte van die fundamentele personeelbestuursaspekte naaml ik 
leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhoudinge, besluitne­
ming, doelwitformulering, beheer en werkprestasie. 
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Ten sewende is bepaal in watter mate die plaaswerkers se persep­
sies aangaande die personeelbestuurspraktyke en -beleide in die 
onderneming met die bestuurder se voorspel lings van hul persep­
sies verski I. 

Laastens is aanbevelings gemaak en toekomstige navorsingsgeleent­
hede is geidenti fiseer. 

Die vernaamste implikasie van vorige bestuursnavorsing vir hier­
die studie is dat die aangepaste Likert-tipe personeelbestuurs­
oudittegniek, binne die kulturele konteks van personeelbestuur op 
RSA plase, gebruik moet word in samehang met~ omvattende be­
stuursmodel soos die Farmer-Richman-model. ~ Sesstapprosedure is 
geformuleer om die personeelbestuursoudit in~ Suid-Afrikaanse 
boerderyonderneming te gebruik en uit te toets. 

Die geval lestudiemetode is gebruik om die navorsing uit te voer. 
Die personeeloudit is by die werkers sowel as die bestuurder • 
gedoen. Vol ledige agtergrondinligting aangaande die werkomgewing 
in die onderneming is ook ingesamel. 

Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat daar ~ aansienlike mate 
van bevestiging vir die eerste gestelde hipcrtese gevind is. 
Beoordeel aan die hand van dertien kriteria, is die konseptuele 
personeelbestuursoudit ~ praktiese en betroubare instrument om 
laag geletterde werkers se persepsies ten opsigte van personeel­
praktyke en -beleide te meet. Die ouditvrae is toepaslik, duide-
1 i k genoeg geformu I eer en ook doe I matig gestruktureer om a 11 e 
tersaaklike personeelbestuursinligting by die betrokkenes te 
verkry. Die gebruik van die bl ok- en penapparaat (met die Li­
kert-skaal) onder leiding van~ Swart vakkundige het die werkers 
in staat geste I om hu I persepsies oor die werk op hu I eie w_eer te 
gee., 

Die tweede kernvraag van hierdie studie was om vas te stel wat 
die plaaswerkers se persepsies is ten opsigte van die fundamen-
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tele personeelbestuursaspekte te wete leierskap, motivering, 
kommunikasie, menseverhoudinge, besluitneming, doelwitformule­
ring, beheer en werkprestasie. Die hoofbevinding was dat die 
bper ~ outoritere bestuursbenadering het omdat die werkers oor 
die al~emeen ~ welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel in 
die ondernemfng ervaar. ~ Tw~ede hoofgevolgtrekking is dat ~ 
sit~asionele bestuursbenadering gevolg sal moet word om werkers 
se werkgedrag te verander aangesien die werkers se sienings tot~ 
redelike mate verskil ten opsigte van die agt basiese personeel­
bestuursaspekte. ~ Derde hoofbevinding is dat personeelbestuurs­
knelpunte sowel as sterkpunte in die onderneming bestaan en dat 
die personeelbestuurste~sel dus opgeknap kan word deur aan beide 
aspekte gelyktydig aandag te gee. 

Die derde hoofhipotese is dat daar ~ groot mate van ooreenstem­
ming bestaan tussen die werkers se persepsies aangaande die 
personeelbestuurspraktyke en -beleide in die·onderneming en die 
bestuurder se voorspel lings daarvan. Daar is~ aansienlrke mate 
van bevestiging vir die geste1de hipotese gevind. 

Samevattend kan gese word dat die toepassing van die personeelbe­
stuursoudit op ~ierdie bepaalde wyse (waar beide die werkers en 
die bestuurder geoudit is) meer betroubare en sinvol le resultate 
!ewer. Die bestuurder kan dus sien dat die personeelbestuurs­
~nelpunte asook die sterkpunte tot~ groot mate binne sy beheer 
is. Laastens is aanbevefings gemaak en verdere navorsingsge-
' feenthede geidentifiseer. 

o a o - - -
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ABSTRACT 

The farm management research that was carried out focused on the 
dimension of personnel management with particular emphasis on a 
diagnostic instrument for analysing the effect of job attitudes 
and job perceptions on labour productivity. It is a Likert type 
of analysing technique that has been adapted by Armstrong and 
Lloyd in England and by Oosthuizen in South Africa to measure the 
personnel management processes in a farm firm. The main purpose 
of the research was to test and evaluate the conceptual personnel 
management audit in a farm firm used as a case study. More 
specifically, the procedures mentioned· below were fol 1oweo. 

Firstly, a short survey was given of the present state of affairs 
regarding personne 1 management approaches in the agricu I tura 1 

sector in the RSA • 

• 
Secondly, the approach of Armstrong and Lloyd to the measurement 
of personnel management in a farm firm was described ano evalua­
ted. 

Thirdly, the personnel management audit was adapted for use 1n 

the agricu\tural situat.ion in the RSA and the components of the 
audit were described. 

Fourthly, the survey procedure, as we! I as the present state of 
personnel management practices and policies in the case stuoy 
firm was described. 

Fifthly, it had to be determined whether the conceptual personnel 
management auClit could be structured and presented in such a way 
that the perceptions of unskilled workers about personnel manage­
ment in a farm firm could be measureo. 

Sixthly, it had to be determined wnat the perceptions of the farm 
workers were with regard to th~ fundamental personnel management 



as~ects, namely leadership, motivation, communication, human 
relationships, decision-making, targetsetting, contro 1 arid job 
performance. 

Se>ienthiy, it had to be determined to what extent the perceptions 
of the farm workers with regard to the personnel management 
practices and pol i•cies in the firm differ from the manager's 
predictions. 

Lastly-, recom.mendations were made and future research opportuni­
ties were identified. 

The most important impJ !cation of previous management research 
for this study was that the adapted LiKert type of personnel 
management audit technique should be used in conjunction with a 
comprehensive managemeni model such as the farmer-Richman model 
within' the cuitural context of personnel management on farms in 
the RSA. A six-step pro~edure wa~ formulated to use and test tne 
personne) management audit In a south African farm firm. 

The case study method was useo to carry Qut the re-search. The 
personnel audit was carried out with the workers as we! 1 as. the 
manager. full oacKground particulars regarding the work environ­
ment in the fl rm were al so collected. 

The conclusion was drawn that a consideraole degree of confirma­
tion had oeen found for the first hypothesis that waG stated. 
Judging on the basis of thirteen criteria, _the conceptual person­
ne·1 management audft is a practical and reliable tnstrument for 
measuring the perceptions that workers with a low level of lite­
rtcy nave about personnel practices and policies. The audit 
questions were appl 1cable, cle~rly enough formulated and also 
practically structured to get all relevant, personne I management 
information form those involved. By using the olock and peg 
instrument (with the LiKert scale) under the guidance of a blacK 
professional officer, the workers were able to convey their 

• • 
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perceptions of tne work on their own. 

The second vitai question in tnis study was to determine what the 
farm workers' perceptions were about the fundamenta i personnel 
management aspects, namely leadership, motivation, communica­
tions, human relationships, decision-making, targetsetting, con­
trol and joo performance. The main finding was that the farmer 
had an authoritative management approach because the workers 
general 1y experienced a benevolent authoritative personnel ma­
n age men t s _y_s_:t~ m_ The second ma j or con c 1 u s i on was that a s i tu a -
t1onal management approach wi l i have to oe fol iowed to change tne 
workers job behaviour, as the views of the workers differed to a 
reasonaole degree with regard to the eight basic personnel man-

' agement aspects. A third major finding was that personnel man­
agement proo!ems as we! l as strong points existed in the firm and 
that the personnel management system can therefore be improved 
by attenoing to ooth aspects at the same time. 

The third main hypothesis was tnat the worKers' perceptions of 
the personnel manager practices and policies in the firm ano the 
manager's predictions about it, correspond to a great extent. A 
considerable degree of confirmation was found for the hypothesis 
that was stated. 

in conc1usion it cou1d oe said tnat the app! ication of the per­
sonnel management audit in this particular manner (where the 
workers as well as tne manager were auditedi gives more re1iable 
and meaningful results. The manager can see that tne personnel 
management proo1ems as we11 as the strong points·· are, to a great 
extent, within nis control. Finai ly recommendations were made 
ano further research opportunities were identified. 
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HOOFSTUK 1 

INLEIDING 

1. Die bestuur van menslike hulpbronne 

Boerderybestuur (dit wi I se wat boere doen) is die proses waar­
deur 'n bestuurder met minder as vol ledige in! igting hulpbronne en 
situasies manipuleer in 'n paging om sy doelwitte te bereik (Dil­
lon, 1980, p. 258). Die belangrikste hulpbron in 'n boercteuon­
derneming is sy mensemateriaal, want daarsonder kan die ander nie - ----- - - -- - ---·--- -
beh_?D:lik o~tslui_L_word nie (Likert, 1967; Groenewald, J.A-., 
1971; Armstrong & Lloyd, 1972; Langenhoven, 1975). Die doeltref­
fende en effektiewe bestuur van menslike hulpbronne en situasies 
is dus 'n basiese dimensie van die bestuur van 'n onderneming, want 
mense is die "katalisators" wat sinvolle reaksies tussen die 
produksiemiddele laat p!aasvind (Oosthuizen, 1981, p. 2). Vol­
gens Burger (1971) is arbeidsbenutting 'n prim~re indikator van 'n 

Suid-Afrlkaanse beer se vermoe om dinge op die mees bevredigende 
wyse deur mense gedoen te kry. -"Die goeie bestuurder kry ander 
mense om sy pl anne te imp! ementeer en reel sake so dat dit aange­
naam is om vir horn te werk. Aan die ander kant, verlaat die swak 
bestuurder horn op sy eie arbeid en vind dit moeil ik om arbeid 
doe 1 treffend en produktief te beheer" (Burger, 1971, p. 11). 
Uit bogenoemde blyk dit dat kennis van al le aspekte van mens like 
doeltreffendheid in die werksituasie 'n vereiste is vir doeltref­
fende en effektiewe bestuur. 

2. Motivering vir die studie 

Alhoewel mannekragbenutting een van die vernaamste probleemgebie­
de in boerderybestuur is, is daar nag min navorsing hieroor 
gedoen (Antrobus, 1984; Van Zy 1 ~ tl•, 1987). Ook in 1 ande 
buite Suid-Afrika is daar min inligting oar bestuurspraktyke ten 
opsigte van plaaspersoneel. In Suid-~frika is_d.l..e_.b.eho..efte aan 
personeelbestuursopleigj_n_g_in __ die landbou baie g_fJ)Ot (Backer, ---- - ~· ----
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1978; Oosthuizen 1981; Antrobus, 1984). 
langrik omdat dit 'll groot deel van die - --~ 

Arbeid is ~le net be--·---tgtale boerderyko&te 
uitmaak nie, maar ook en veral weens die kwali~atiewe invloed wat . - .:::.:::..:.:__:..:.:.:_:_::_.:.:::..:...::.-=-===-"-'- --
di top die ~~eltreffende gebrulk van al die ander boer:£!.eryhulp-
bronne uitoefen. Oosthuizen (1981) het bevind dat boere wat 
hu 11 e ondernemi ngs met betrekk i ng tot arbei·dsprob I eme gunsti g 
aanslaan, ooroptimisties is in hul le subjektiewe beoordeling van 
d4e effektiwiteit van hul ele personeelpraktyke en -beleide. Die 
bo ere h et 'll oo rd rewe s i en i ng van di e_!lf_f.JU.li.w.l..t~h u I e i e .. 
pe~!Q_~~~lpraktyke en -b~.le.i...~l van personeelbestuur 
op p I a~~P-d.Le....v,...l~e.11-.o.ute.r.dl'LEl..i d is wa t wens Ii k is 
nie. In 'll reeks ondersoeke om 'll metode te ontwerp om al die 
aspekte van personeelbestuur op plase ih Engeland kwantitatief te 
meet, hat Armstrong en Llo¥d (1972) aangetoon dat die menings van 
bestuurders aangaande personeelpraktyke en -beleide, organisasie­
k1imaat en motiveringskragte in hul ondernemings ontoereikend is 
as gevolg van die onbetroubaarheid van die inligting. "Opinions 
regarding the effectiveness of their own policies tend to be 
optimistic and are often at variance with the facts as seen by 
those at lower levels" (Armstrong & Lloyd, 1972, •P· 17). Hler­
d,ie probleem is n!e slegs beperk to.t plase nie. In 'll ondersoek 
orir die stand van Swart personeelbestuur in die mynbou, handel, 
dienste en publieke sektor in Suid-Afrika, het Langenhoven (1975) 
tot dies'elfde gevolgtrekking gekom. "Oor die algemeen het ons 
m~dewerkers nie die mening gehuldig of was hulle nie bale genee 
om aan te dui dat hulle ten opsigt~ van Swart arbeidsprobleme 
ongunstig met ander ondernemings in dieselfde bedryf vergelyk 
n i e" (Lang e·n hove n , 1 9 7 5 , p. 5 5) • 

'll Tegniek waarmee die kwal iteit van dre •personeelbestuursprosesse 
in 'll onderneming gekwantifiseer ·kan word, kan Yir die boer ~ 
beter aanduiding gee van hoe goed die personeel sy beleide en 
style aanvaar voordat ernstige foute voorkom of ondoeltreffendhe­
de ontstaan (Oosthulzen, 1981, p. 360). Dit is bale belangrik om 
'll diagnostiese rnetode te he waarrnee ~oute ontbloot kan word wat 
die boer nie andersins sou identifiseer nie. Sulke foute is 
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geneig om in '11 veranderende were Id mis lukkings of ondoe ltref­
fendheid te veroorsaak. Sommige foutiewe beleide word nooit 
geidentifiseer nie, omdat dit agter suksesareas in die onderne­
min~ verskans i ~-

Ongelukkig bestaan daar tot dusver, b/nne die multikulturele 
landbou-arbeidsopset in Suid-Afrika, nog nie '11 bevredigende teg­
niek om die kwaliteit van die personeelbestuursprosesse in '11 

boerderyonderneming te meet en te reguleer nie (Oosthuizen, 
1981). Indien bestuur se inv toed op die motiveringsituasie in '11 

onderneming gekwantifiseer kan word, is dit moont I ik om perso­
neelbestuursprosesse in die toekoms met behulp van bestuursont­
wikkel ingsprogramme te moderniseer en te verbeter (Armstrong & 

Lloyd, 1975). 

3. Probleemstelling 

Dit is egter baie moei I ik om die personeelbestuursituasie in '11 

onderneming te evalueer. Die redes hiervoor le by die drie 
bronne wat die antwoorde kan gee op die vrae oor personeelprak­
tyke en -beleide in '11 onderneming naamlik: 

i. die waarnemings en ondersoeke van '11 onafhanklike navorser; 
ii. die persepsies van die topbestuur van die onderneming, en 
iii. die persepsies van die werknemers op die middel-, toesighou­

dende- en werknemerv~akke. 

Die kwantlfisering van die stan~ van personeelbestuur op RSA­
plase word nog verder bemoeilik omdat Blanke boere (gewoonlik 
eienaar-bestuurders) Swart Merkers in diens het wat aan verskil­
lende rassegroepe, nasies, stamme en kulture behoort (Biesheuvel, 
1976). Boonop verkeer die bevolking in verski l lende stadia van 
verstedeliking en verwestering; word '11 veelheid van tale in Suid­
Afrika gepraat; en is die Swart bevolking se geletterdheid nie 
baie hoog nie. Die aanname van '11 kultuurlose bestuursbenadering 
wat sukses vo I ora I in die were Id toegepas kan word, is '11 oor-
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v ere en v o u d i g i n g v an '11 k o m-p I e ks e v r a a gs tu k ( V an Ro o yen , 1 9 8 0 ) • 
Hierdie probleme mag egter nie verhoed dat foute ten opsigte van 
personeelbestuur op RSA-plase gediagnoseer word nie, want solank 
daar verski I le tussen die bestuur en personeel se persepsies is, 
bestaan die geleentheid om die situasie te ondersoek en te verbe­
ter (Oosthuizen, 1981, p. 361). 

Op grond van teor·etiese en praktiese oorwegings, kom Armstrong en 
Lloyd (1972) tot die gevolgtrekking dat die opinies en houdings 
van werknemers die mees geskikte inligtingsbron is om die kwali­
teit van die personeelbestuursprosesse in '11 onderneming te evalu­
eer. Die koste verbonde aan '11 onafhanklike navorser se ondersoek 
is besonder hoog en daar is reeds gewys op die bestuur se oordre­
we siening van die effektiwiteit van hul eie personeelpraktyke en 
-beleide. Daarenteen aanvaar sielkundiges vandag redelik alge­
meen dat dit '11 persoon se ervaring van sy omgewing is wat sy 
houdings en gedrag bepaal. In hierdie verband kan na die volgen­
de woorde van Armstrong en LI oyd ( 1972, p. 12) verwys word: "In 
the matter of human asset values, there are no objective truths 
but it is the perception of truth as seen by the Cowman and 
Tractor-driver which counts, for it is their experience of the 
work environment which determines their attitude to work." Ge­
volglik word gehipotetiseer dat indien vrae geformuleer, gestruk­
t~reer en op '11 minier aangebied kan word sodat dit persone in 
staat stel om hul persepsies van die werkomgewing kwantitatief te 
registreer, dan sal dit moontlik wees om die personeelbestuurs­
prosesse .te meet. Ten einde '11 groter m(lte van vereenselwiging 
m~t die resultate te bewerk,;tel lig, het Lloyd (1981)' later oor­
tuig geraak dat die bestuurder pok die personeelbestuursoudit 
moet voltooi. 

I~ hierdie studie word ~ie volgende vrae, ondersoek, naamlik: 

1. Kan vrae geformuleer, gestruktureer en op '11 manier aangebied 
word sodat dit ongeletterde Swart plaaswerkers in staat sal 
stel om hul persepsies yan hul werkomgewing te registreer? 
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2. Wat is die Swart plaaswerkers se persepsies ten opsigte van 
die fundamentele personeel bestuursaspekte in 'n onderneming 
te wete leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhou­
d!nge; be~luitneming, doe!witformulering, beheer en presta­
sie? 

3. In watter mate verskil die werknemers se persepsies aangaande 
personee!bestuurspraktyke en -be!eide in die onderneming met 
die werkgewer se voorspel ling van hul persepsies? 

4. Doelstellings en werkswyse 

Daar word gestreef om die volgende agt doelstel I ings in die 
studie te bereik: 

1. Eerstens word 'TI kart oorsig gegee van die huidige stand van 
sake ten opsigte va~ personeelbestuursbenaderings, -teoriee, 
-model.le en -instrumente in die RSA landbou. 

2. Tweedens word Armstrong en LI oyd ( 1972) en LI oyd ( 1981) se 
benadering tot die meting van personee!bestuursprosesse in 'TI 

boerderyonderneming in Engeland beskryf en geevalueer. 

3. Derdens word die personeelbestuursoudit aangepas vir die RSA 
situasie en die komponente van die audit word beskryf. 

4. Vierdens word die opnameprosedure asook 
personeelbestuurspraktyke en -beleide 
ondernemirig beskryf. 

die huidige stand van 
in die geval lestudie 

5. Vyfdens word bepaal of die konseptuele personeelbestuursoudit 
op so 'TI wyse gestruktureer en aangebied kan word dat onge­
skoolde werkers se persepsies oar personeelbestuur in 'TI on­
derneming gemeet kan word. 

6. Ten sesde word bepaal wat die plaaswerkers se persepsiei is 
ten opsigte van die fundamentele p~rsoneelbestuursaspekte te 
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wete leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhoudinge, 
besluitneming, doelwltformulering, beheer en prestasie. 

Ten sewende word bepaal 
persepsies aangaande die 

in watter mate die p laaswerkers se 
• 

personee!bestuurspraktyke en -be-
leide in die onderneming met die bestuurder se voorspel lings 
van hul persepsies verskil. 

8. Laastens word aanbevelings geformuleer en verdere navor­
singsgeleenthede geidentifiseer. 

Ten einde bogenoemde doelstel lings te verwesenlik, is die volgen­
d~ werkwyse gevolg: Die eerste vier vrae kom agtereenvolgens in 
Hoofstuk 2 onder die soeklig. Dit behels dus die ontwikkeling 
van~ diagnostiese instrument vir die metlng van die personeelbe­
stuursprosesse in boerderyondernemings binne die RSA. Die gevolg­
trekking word gemaak dat die personeelbestuursoudit van Armstrong 
en Lloyd aangepas kan word tot I bruikbare efiagnostiese instru­
m~pt ten opsigte van personeelbestuur in RSA boerderyonderne­
mlngs. 

in Hoofstuk 3 word die opnameprosedure asook die huidige stand 
van personeelbestuurspraktyke en -belelde in die geval lestudie 
ondlrneming beskryt. In die beskrywing van die onderneming val 
die klem op die hu!dige personeelpraktyke en -beleide omdat die 
personee l bestuursoudi tresu I tate teen h ierd le agtergrond ontl eed 
moet word. 

Die laaste drie doelstel ling~ van die studie kom agtereenvolgens 
in Hoofstuk 4 onder 'die soekl lg. Die resultate word ontleed en 
bespreek. Die gevolgtrekkings verskyn ook in hierd!e hoofstuk. 

In Hoofstuk 5 word I kart samevatting van die navorsing gegee 
saam met die tersaaklike gevolgtrekkings, aanbevelings en impli­
kasies vir verdere navorsing. 
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HOOFSTUK 2 

DIE ONTWIKKELING VAN 'N DIAGNOSTIESE INSTRUMENT VIR DIE METING 
VAN PERSONEELBESTUURSPROSESSE IN BOEROERYONDERNEMINGS BINNE DIE 
RSA 

1. lnleiding 

Die doeltreffendheid en effektiwiteit van die personeelbestuurs­
prosesse binne die multikulturele arbeidsopset van Suid-Afrikaan­
se boerderyondernemings is tot dusver nie bevredigend op werker­
vlak gemeet nie. Armstrong en Lloyd (1972) het ~ gemodifiseerde 
Likert-tipe tegniek ontwikkel en aangepas om die personeelbe­
stuursprosesse in boerderyondernemings in Engeland te oudit. In 
Suid-Afrika het Stewart (1978) bogenoemde personeelbestuursoudit 
in sy onderneming tot op bestuursvlak toegepas. Dit het hierdie 
beer in staat gestel om~ motiveringstrategie vir sy bestuurspan 
te formuleer. Indien die persepsies van die werkers op laer 
vlakke in die onderneming egter gemeet wil word, is sekere aan­
passings ten opsigte van Armstrong en Lloyd se oudit noodsaaklik. 
Oosthuizen (1981) het Armstrong en Lloyd se personeelbestuursou­
dit aangepas vir gebruik in die Suid-Afrikaanse landbousituasie, 
maar die instrument is neg nie uitgetoets nie. 

1.1 Probleemstelling 

Daar bestaan egter onduidelikheid ten opsigte van die geskiktheid 
van die personeelbestuursoudit van Armstrong en Lloyd (1972) 
asook die aanpassings wat nodig is om dit suksesvol op werkervlak 
binne die multikulturele verband van die Suid-Afrikaanse landbou­
situasie toe te pas. 

I 
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• 1.2 Doelstellings van die hoofstuk 

Die vo[gende doelstellings word nagestreef: 

1. Eerstens word '11 ·beknopte oors ig gegee van die hu id i ge stand 
van sake ten opsigte van personeelbestuursbenaderings, -
teoriee, -model le en -instrumente in die RSA landbou. 

2. Tweedens word Armstrong en Lloyd (1972) en Lloyd (19B1) se 
benadering tot die meting van personeelbestuursprosesse in '11 

boerderyonderneming beskryf en geevalueer. 
3. Derdens word dfe aanpassings aan diW konseptuele personeelbe­

stuursoudit asook die komponente van• die audit beskryf. 

2. 'n Beknopte oorsig van die huidige stand van sake ten opsigte 
van personeelbestuursbenaderings, -teoriee en -model le in die 
RSA landbou 

2.1 Inleiding 

~n die jongste en mees omvattende boerderybestuursboek op Hie 
mark, doen Boeh lj e en Eidman ( 19B4) n·ie vee I moeite om Boer­
derybestuur te definieer nie. Dit is inderdaad '11 moei like en 
tniskien onmoontl ike taak. Hui le verkies eerder om die bestuurs­
beginsels, instrumente, konsepte, funksies en verantwoordelikhede 
te beskryf. 

Die inhoud van bogenoemde boek baken egter tot 'n groat mate die 
Boerderybestuursveld af. Dit behel s die volgende onderwerpe 
naamlik: die aard van Boerderybestuur; boerderyboekhouding en -
state; die ontwikkel ing van bedryfstakbegrotings; die bereke­
ningsprosedures by bedryfstakbegrotings; ekonomiese konsepte vir 
boerderybeplanning; die berekeningsprosedures vir boerderybeplan­
n i n g ; b em a r k i n,g s b ,e p I an n i n g ; b e I e g g i n g s - , f i n a n s i e I e e n b e I a s -
tingsoorwegings in boerderybeplanning, boerderybesigheidsooreen­
komste; boerderybeplanning met behulp van liniere programmering; 
risiko en onsekerheid in die boerdery; personeelbestuur; verkry-
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ging en bestuur van grond; verkryging en bestuur van depresieer­
bare bates; kapitaalbestuur; beheerkonsepte en -prosedures; pro­
duksiebeheer; en mar-k- en finansiele beheer. 

In 'Tl oorsigartikel het Oosthuizen (1987) die huidige stand van 
Boerderybestuur in Suid-Afrika oor die afgelope sestig jaar binne 
professionele verband (dit wil se, uitgesluit praktiese boerdery­
bestuur) geevalueer. Een van die uitstaande kenmerke van die 
laaste vyftien jaar in die evolusie van Boerderybestuur is die 
groter rol wat Bestuurskunde vervul het. Daar is dus 'Tl neiging 
om tot 'Tl groter mate van industriele bestuursteoriee en -benade­
rings in die landbou gebruik te maak. Verder begin 'Tl algemene 
siening ontwikkel dat ''bestuur is bestuur waar dit ookal toegepas 
word" (Gi !es & Stansfield, 1980). 

[ Alhoewel daar nie veel navorsing oor die personeelbestuursdimen-
~ sie van Boerderybestuur gedoen is nie, bestaan daar 'Tl behoefte om 

\ die bestaande personeelbestuursbenaderings en -neigings te siste-
/ matiseer. Dit kan moontlik as riglyne vir navorsers en bestuur­

ders dien in hul strewe om personeelbestuurspraktyke te ontwikkel 
met die oog daarop om aan bepaalde behoeftes in die RSA situasie 
te vo ldoen.· 

Ten einde die bestaande personeelbestuursbenaderings en -neigings 
te sistematiseer, word die volgende werkwyse gevol g. Eerstens 
word die huidige stand van sake ten opsigte van Bestuurskunde in 
die algemeen opgesom. Tweedens word die vernaamste en mees 
resente benaderings tot Boerderybestuur in die Verenigde State 
van Amerika, Verenigde Koninkryk en Suid-Afrika kortliks beskryf. 
Laastens word die vernaamste personeelbestuursbenaderings, -
teoriee, -model le en -instrumente breedweg gesistematiseer met 
die oog daarop om aan bepaalde behoeftes in die RSA landbousitua­
sie te voldoen. 
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2.2 Die huidige stand van sake ten opsigte van Bestuurskunde in 
die algemeen 

Gedurende die afgelope twee dekades het die literatuur oor die 
struktuur en funksionering van ondernemings dramaties vermeerder. 
Dit vereis dat bestuurders, advisieurs en navorsers die verskei­
denheid benaderings, model le en tegnieke moet ontleed en evalueer 
met die oog daarop om antwoorde v ir hul bepaalde behoeftes te 
Vind. Die saak word verder bemoeilik omdat bestuursbesluite in 
~ voortdurend veranuerende omgewing geneem moet word. Hierdie 
veranderinge vind binne en buite die o~derneming plaas en vereis 
deurlopende evaluering, aanpassing en herbeplanning. 

Effektiewe be'stuur vereis kennis ten opsigte van kulturele in­
v 1 oed_e. Met ku 1 ture 1 e i nv 1 oede word enersyds be doe 1 onderne­
mingsku l tuur wat behels tradisionel e benaderfng's, bestuurstel­
sels, strukture, tegnieke en hierargiee en andersyds individue se 
kennis, oortuigings, kunste, morale, wette, gebruike en gewoontes 
wat hulle as lede van~ gemeenskap aanleer. Vir effektiewe 
funksionering van~ onderneming moet hierdie kulture geharmonieer 
word. Die aanname dat ~ kultuurlose bestuursbenadering oral ter 
wereld suksesvol toegepas kan word, is~ oorvireenvoudiginb van~ 
komplekse saak. Oor die algemeen kan gese word dat: 

Noord ~merika ~ mikrobenadering vplg met besondere klem op 
indJvidual isme. 
Die Verenigde Koninkryk volg ook ~ mikrobenadering met die 
klem op struktuur en omgewing. 
Europa volg ~ makrobenadering met die veronderste 11 ing dat 
ondernemings substelsels is Wqt binne ~ grater stelsel en 
ku 1 tuur funks ioneer. 
Die Oosblok lande is hoofsaaklik ideologies en polities geo­
rienteer alhoewel daar tekens is van grater werknemerdeelname 
en vryheid. 
Japan is sterk nasional isties, tradisional isties en paterna­
listies. 
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Afrika is oar die algemeen steeds onderontwikkeld en bestuur­
ders neig om bf westerse benaderings of sosialistiese benade­
rings te volg afhangende van die ekonomiese of tegnologiese 
hulp 6f wat hul le uit die koloniale tydperk oorgeerf het. In 
sommige geval le word by sosiale en stamverwante of tradisione­
le benaderin_gs gehou. Oaar is egter nie 'Tl tipiese werkgewer in 
Afrika nie. Oar die algemeen is bestuur op outokratiese, 
ekonom!ese en burokratiese beginsels gebaseer. 

Alhoewel die konsep van bestuur baie oud is, het die meeste 
ontwikkeling in Bestuurskunde gedurende die huidige eeu plaasge­
vind. Van Rooyen (1980) het die ontwikkelingsgang in bestuur 
baie kundig gesistematiseer. Oit kom daarop neer dat bestuur 
ontwikkel het van 'Tl outokratiese en outoritere benadering aan die 
begin van hierdie eeu tot 'Tl grater bewustheid van werknemerdeel­
name in probleemoplossings. Dit het tot die besef gelei dat 
ondernemings komplekse sosio-tegniese stelsels is wat voortdurend 
in wisselwerking staan met die spesifieke behoeftes van die 
ond~rneming en die omgewing. 

Dit word algemeen aanvaar dat 'Tl bestuurspanpoging meer doeltref­
fend as die outoritere benadering van 'Tl individu is. Oaar word 
veronderstel dat ondernemings uit oop stelse·1s en substelsels 
bestaan wat met mekaar en m.et die omgewing in verband staan. In 
die bestuur van ondernemings kan daar nie slegs op 'Tl ekonomiese 
(tegnologiese) benadering gesteun word nie; net so kan daar oak 
nie suiwer op 'Tl omgewings- of gedragsbenadering gekonsentreer 
word nie. Oit word vandag van bestuurders verwag om ekonomiese 
beginsels en tegnieke te integreer met kennis ten opsigte van 
omgewingsbehoeftes en gedragsverwagtinge. Oaar bestaan nie 'Tl 

enke lvoudige tegniek of strategie waarvolgens bestuurders kan 
bestuur nie. Hui le is op 'Tl situasionele bestuursbenadering aan­
gewese waar hul le op hul le eie kennis, oordeel en erv.aring moet 
staatmaak asook op die ondersteuning van spesial iste in 'Tl be­
stuurspan. Om hierin te slaag, vereis dat bestuurders die aard, 
omvang en interaksie tussen die beheerbare en onbeheerbare fak-
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tore wat op hu I spesifieke situasie inwerk, te bepaa I en aandag 
daaraan te gee. 

Ten einde bestuurders vandag en in die toekoms te kan lei in die 
ontwikkel ing van. bestuursmodel le, is daar bepaalde navorsingsver­
eistes waaraan voldoen meet word. Vera! drie vername gebiede wat 
verder nagevors behoort te word, kan geidentifiseer word. 

1. Eerstens is daar ~ behoefte aan die ontwikkeling van teoriee 
en model le met die oog op die skepping van buigsame en aan­
pasbare ondernemings. 

2. Tweedens bestaan daar ~ behoefte aan ~ geintegreerde raamwerk 
om rndividuele- en groepsgedrag binne ~ onderneming te ver­
klaar. 

3. Laastens word inligting benodig wat riglyne verskaf vir die 
skepping van buigsame en aanpasbare ondernemings wat op omge­
wingsveranderinge kan reageer. 

In werkl ikheid kan die kriteria vir die effektiewe bestuur van 
die onderneming, die werkers en ~ie interaksies met die omgewing 
na die volgende basiese vrae gereduseer word: 

Wat is die huidige situasie? 
Hoe goed/swak funksioneer dit? 
Wat is nodig om te verander? 
Hoekom behoort dit te verander? 
Hoe behoort dit te verander? 
Wat behoort die implikasies van verandering te wees? 

Die implikasies van navorsing in Bestuurskuhde vir hierdie onder­
soek kom dus in hoofsaak daarop neer dat ~ model gebruik behoort 
te word wat ~ situasionele benadering tot bestuur moontlik maak. 
Daar is nie sprake van een "regte" teorie, instrument of metode 
nie. 
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2.3 Die vernaamste en mees resente benaderings tot Boerderybe­
stuur in die Verenigde State van Amerika, Verenigde Konin­
kryk en Suid-Afrika 

2.3.1 Huidige toestand van Boerderybestuur in die Verenigde 
State van Amerika en Verenigde Koninkryk 

Boerderybestuur as akademiese dissipline het in die Verenigde 
State van Amerika in die laas\e gedeelte van die negentiende eeu 
ontstaan. Oosthuizen (1987) het aangetoon dat die groei en 
ontwikkeling van Boerderybestuur in die Verenigde State van Ame­
rika, oor die periode van ongev~er 1920 tot die laat 1960's, deur 
Heady en Johnson duidelik op die evolusie van Boerderybestuur In 
die Verenigde Koninkryk, Australie en Suid~Afrika afgestempel is. 

Een van die hoogtepunte in die ontwikkelingsgang van Boerderybe­
stuur in die Verenigde State van Amerika, was die navorsing wat 
in die laat 1950's by meer as~ duisend boere in sewe state 
uitgevoer is om meer te wete te kom aangaande die bestuurspro­
sesse in boerderyondernemings. Nog ~ hoogtepunt was die studie 
van die menslike faktor in Boerderybestuur sowat ~ dekade later. 
Hierdie streeksprojek was getiteld "The identification and mea­
surement of managerial ability and its effect on resource use in 
farming". Hierdie navorsers het ~ bestuursmodel (die James Niel­
son-bestuursmodel) ontwikkel om die bestuursprestasie van boere 
te voor5pel. Die Nielson-model het gehelp om die komplekse aard 
van bestuur beter te verstaan, maar hul le het nie daarin geslaag 
om~ objektiewe metode te ontwikkel om boere as bestuurders te 
evalueer nie. Hierdie evalueringsambisie bly steeds~ uitdaging. 
Hierdie twee studies word so hoog aangeslaan dat Schuh (1983) 
reken dat ons vandag nie veel meer weet van Boerderybestuur as na 
hierdie ondersoeke nie, behalwe vir nuwe lnsigte in die boere se 
risikovoorkeure. 

Huidig in die Verenigde State van Amerika word Boerderybestuur 
beskou as Boerderybestuursekonomie (dit wil s~ die enger benade-
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ring), maar daar ls pogings om die verskil lende toepaslike dissi­
P I ines meer te 'integreer. Boeh lje en Eidman se boek is 'Tl bewys 
h_iervan. Hui le gebruik 'Tl breer bestuurs_raamwerk as die tradisio­
nele produksieteorieboek van• Heady (1952). Tans in die Verenigde 
State van Amerika val die fokus by Boerderybestuursnavorsing, -
onderrig en -voorligting op die verbetering van bestuursvaardig­
h~de en -prosesse, studles oor risiko in boerdery en risikogevoe­
ligheid van boere, die gebruik van rekenaars as ware besluitne­
mingshulpm!ddels, beheer van boerderyhulpbronne sodat boerderyon­
dernemings teen 'Tl optimale koers groei, deeltydse werkgeleenthede 
vir boere weg-van-die-plaas, interdissiplinere werk, groter be­
nutting van die kennis en ondervinding by Bestuurskole, en verbe­
terde gebruik van kommunikasietegnologie in bestuursvoorligting. 
Navorsing oor· personee!bestuur geniet nie hoe _prioriteit nie. 

Alhoewel Boerderybestuur in die Verenigde Koningkryk dertig jaar 
(ater as in die Verenigde Stale van Amerika tot stand gekom het, 
is hierdie agterstand uitgewis (Nix, 1979). Die vernaamste rede 
hiervoor was dat navorsers en akademici oor die a I gemeen nouer 
kontak met voor I igter-s en I eierboere as in die Verenigde State 
van Amerika gehou het. Oor die algemeen word Boerderybestuur ook 
as Boerderybestuursekonomie beskou en word pogings aangewend om 
die verski 11 ende toepas I ike dissip I ines meer te integreer. 'Tl 

Uitstaande kenmerk is egter dat heelwat meer navorsing oor perso­
neelbestuursaspekte as in die Verenigde State van Amerika gedoen 
is. Hierin is geslaag deurdat van industriele bestuursteoriee 
gebruik gemaak is. Verder is die benadering oor die algemeen dat 
bestuur is bestuur waar dit ookal toegepas word. 

~.3.2 Huidige toestand van Boerderybestuur in Suid-Afrika 

In 'Tl evaluering van die huidige toestand van Boerderybestuur in 
Suid-Afrika, kom Oosthuizen (1987) tot die gevolgtrekking dat net 
soos in die Verenigde State van Amerika, Verenigde Ko~inkryk en 
Australie kan gese word dat Boerderybestuur vandag in Suid-Afrika 
basies beskou word as Boercterybest1rnrsekooomi e maar Q.§ar is ook 



1 5 

pogings om die verski l lende ~i~sipl ines meer te integreer. Die 
benadering om Bestuurskunde tot~ groter mate in Boerderybestuur­
navorsing toe te pas, is deur Hi 11 (1974) begin met die doelwit­
bestuurstegniek. Wat die bestuursproses betref, het Hi! I die 
werk wat in die Verenigde State van Amerika in die 1950's gedoen 
is en di~ van De Swardt (1965) in Suid-Afrika verder uitgebou 
deur aan te toon wat ~ bestuurder doen wanneer hy tot ''aksie 
oorgaan". Hierdie benader!ng is deur Oosthuizen (1981) voortgesit 
deur die Farmer-Richman-model te gebruik om boerderybestuurs­
probleme te ont!eed. Die vordering het betrekking op die be­
stuursfunksies, die werkgedrag van individue en groepe sowel as 
op die omgewingsbeperkings van die onderneming. Die personeelbe­
stuursaspekte maak ~ integrale dee! uit van die bestuursubstel­
sel, wat op sy beurt weer een v-an die vyf subste!sels van die 
ondernemi ng is (Seuster & Oosthu i zen, 1984). Meer besonderhede 
ten opsigte van die huidige stand van sake ten opsigte van die 
personeelbestuursaspekte word ender •die volgende hofie beskryf. 
Hier word volstaan met die gevolgtrekking dat die mees resente 
uitgangspunte in Boerderybestuur grootliks ooreenstem met die 
benaderings en filosofiee van Bestuurskunde in die algemeen. 

2.4 Die vernaamste en mees resente personeelbestuursbenaderings, 
-teoriee, -model le en -instrumente in die landbou 

2.4.1 Vroee bestuursbenadering in die landbou 

In die landbou oor die algemeen was die bestuursbenadering om 
I 

k !em te le op die tegno logiese en ekonomiese aspekte sender om 
die nodige aandag aan die mense in die werksituasie te gee (Arm­
strong & Lloyd, 1975). Hierdie benadering is gebaseer op die 
aanname dat tegnologies/ekonomiese ontwikkeling aanleiding gee 
tot innovasies wat weer tot menslike ontwikkeling lei. Die bena­
dering kan her lei word na die "wetensk.apl ike benadering" van FW 
Taylor_'·in die dertig jaar periode van 1882 tot 1912. Die geskie­
denis het'egter bewys dat dit ~ wanbegrip is om tegniese stelsels 
te verfyn sender die nodige inagneming van die menslike aspekte 
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in die werksitupsie. 

DJe verhoging van arbeidsproduktiwiteit het plaasgevind as gevolg 
van: 

1~ die verskaffing van geskikte en tydige hulpbronne om me~ te 
werk; 

2. '11 ekonomiese balans tussen mense en masjinerie; en 
3. die peil en kwaliteit van die werknemer se produktiwiteit wat 

op sy beurt afhang van werkmet~odes, aan I eg en v ermoens en 
houdings. 

'11 Groot verskeidenheid tegnieke en instrumente is ontwikkel om 
hierdie komponente te meet en te verbeter. Dia,gnostiese instru­
mente vir die meting van die kombinasie van produksiefaktore is 
die interplaasvergelyki'ngstegniek en brutomarge ontledings en 
verbeterings is bewerkstel Jig met behulp van begrotingsprosedu­
res, progr~m/aktiwiteltsbeplanning, liniere programmerlng en 
simulasie. Ander diagnostiese lnstrumente is doeltreffendheids­
maatstawwe (soos byvoorbeeld NBI/R100 arbeid- en masj lneriekos­
te}, seisoenale arbeidsprofiele en mandag- of spandagtegnieke. 
•tr die diagnose van die werkmetodes wat toegepas word, word 
werkstudietegnieke soos metodestu~ie en werkmeting gebruik asook 
n~twerktegnieke. Diagnostiese metodes vir die evalueri~g van '11 

werker se aanleg en vermoens is werkprestasie-,valueringsvorms. 

Maar tot in die vroeEl 1970's was daar geen diagnostiese instru­
ment om werkhoudings te meet en reg tester n!e. Tot op daardle 
stadium is ~legs finansiele aansporingsmaatreels gebruik om wer­
kers se houdings en werkgedrag te v,erbeter. Oaar is dus nie 
bf,!sef dat werl<houdings, gegewe '11 doe! treffende onderneming, die 
sleutel tot die bereiking van ondernemingsdoelwitte is nie. 
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Die interaksie tussen werkhoudings en werkprestasie kan skematies 
as volg aangetoon word: 

Persepsies 

l ''°'"" 
Werkhoudings ---------Werkmotivering 

i ''"""' 
Werkgedrag 

l ''""'" 
- Werkprestasie 
- Werktevredenheid 

Werkhoudings word hoofsaakllk bepaal deur vorige ondervindings en 
verwagtinge; tweedens, of 'n eienskap waargeneem word en dan as 
belangrik beskou word; en derdens, of die bestuurder in staat is 
om die eienskap te verbeter. 

Die eerste persone in die Westerse Iandbou wat agtergekom het dat 
die ignorering van werkhoudings as determinant van werkprodukti­
witeit 'n ernstige fout was, is Armstrong en Lloyd aan die Univer­
siteit van Reading in die vroee 1970's. Hu! le het 'n nuwe benade­
ring tot Boerderybestuur geinisieer. Hu! le het die klem vanaf 'n 

werkgeorienteerde na 'n werknemergeorienteerde ben~dering tot 
bestuur verskuif. Die fokus het dus skerp op personee!bestuur 
geval. Hulle het hierin geslaag deur industriele bestuursteoriee 
en -instrumente aan te pas vir die landbousituasie in die Vere­
nigde Koninkryk. Hierdie benadering en ander resente benaderings 
word in die volgende seksie bespreek. Aangesien die personeelbe­
stuursdimensie tot vandag toe nog nie veel aandag in die Verenig­
de State van Amerika en Australie geniet nie, gaan die fokus 
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slegs op •die bestuurstendense in die Verenigde Koninkryk en Su!d­
Afrika val. 

2.4.2 Die vernaamste en mees resente benaderings tot personeel­
bestuur in die landbou 

2.4.2.1 Moderne personeelbestuursbenaderings in die Yerenigde 
Koninkryk 

Die mees resente benadering tot Boerderybestuur in die Verenigde 
Koninkryk (Paragraaf 2.3.1, p. 13) is dat bestuur beskou word as 
bestuur al word dit op plase toegepas. Die benadering tot Boer­
derybestuur is dus besig om te verbreed. Die basiese uitgangs­
p~nt is om industriele bestuursteoriee en -konsepte met d1e 
bestaande Boerderybestuursteoriee te integreer. 

Wat personeelbestuur betref, is die jongste benadering dat die 
klem op menseverhoudlnge geplaa·s word met die 009 op die ontwik­
ke ling van deelnemende bestuurstelsels. Armstrong en Lloyd 

·- ------------- -- j (1972, 1975, 1977) het ~ studie gemaak van al die vernaamste 
bestuursteoriee en -instrument~. Die teoriee kan !ngedeel word 
in drie bree kategor!ee naamlik die werkgeorienteerde benadering, 
d·ie burokratiese pf klassieke benader!ng en die menseverhoudings­
benadering. Dit word n!e nodig geag om die vernaamste teoriee te 
lys en die basiese aannames te verduidelik nie. Van belang is 
egter dat Armstrong en Lloyd oortuig geraak het dat die mensever­
h9udingsbenadering in die· Verenigde Koninkryk van toepassing 
gemaak behoort te word. Die hoofredes hiervoor is dat pl ase in 
Engeland klein is, van mekaar geskei is, landboumense tradisio­
nee I loj aa I aan hu I werk en besighede is, kommunikasielyne kort 
is en menseverhoudings intiew is. Dit kom dus daarop neer dat 
daar nie groot verski I le bestaan tussen bestuur en die werkers 

soos in industriee nie. Die universele personeelbestuurskonsepte 
wat hul le ontwikkel bet, rus swaar op Herzberg se motiveringshi­
gieneteorie en Likert se teorie. Likert se teorie word opp. 26 
bespreek. Eersgenoemde teorie lei logieserwys na ~ werkverryking-
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strategie en laasgenoemde na ~ deelnemende bestuurstrategie. 

j 2.4.2.2 Moderne personeelbestuursbenaderings in Suid-Afrika 

Huidig in Suid-Afrika is die jongste neiging om~ breer, meer 
----c______ - ---- -

geintegreerae- ben-adering tot Boerde!'"yb-estuur te vo lg. Die k !em 
- -- - -

het verskuif vanaf navorsing oar bestuursvermoens en -vaardighede 
na bestuursdoelwitte, die bestuursproses, omgewingsbeperkings en 
die gedrag van werkers. ~ Uitstaande kenmerk is die grater ge­
bruikmaking van industriele bestuursteoriee in Boerderybestuurs­
navorsing. Verder het die personeelbestuursaspekte van Boerde-

- --- - - -
rybestuur in belangrikheid toegeneem. 

Oar d.i.a_____p_euoneelbestuursdimensie van Boerd_eryb~stu~ _i_s_weinig 
navorsing gedoen. Die meeste navorsing wat we! gedoen is, het ---- -

/,....betrekking op_ pers_on_~elpraktyke_ en -~eleide_.a.p._.pl-ase op ~ streek-
grondslag. Hier word gedink aan die studies van Roberts (1958), 
Antrobus (1970), Beyers (1971), Wi I son et i..!.• (1977), Roodt 
(1980), Oosthuizen (1981), Antrobus (1984) asook Fenyes en van 
Rooyen (1985). Hierdie navorsingsresultate !ewer~ bydrae ten 
opsigte van die stand van personeelbestuur in die betrokke onder­
soekgebiede, maar dit integreer nie bestaande teoriee tot bruik­
bare mode.! le vir gebruik deur bestuurders vir hul ondernemings 
nie. Die enigste motiveringsteorie wat eksplisiet binne ~ teore­
tiese model in die landbou getoets is, is Herzberg se motive­
ringshigiene teorie (Backer, 1979). Verder. het Mo I (1984) op~ 
geval lestudiebasis oak Herzberg se teorie toegepas. Vervolgens 
het Mo! (1984) oak~ paging aangewend om die motiveringsfunksie 
in verband te bring met die drie bestuursteoriee van Miles (1975) 
naamlik die tradisionele teorie, die menseverhoudings- en mense­
benuttingsteorie. Die grootste kritiek teen die gebruik van 
Herzberg se teorie op plaaswerkervlak is enersyds dat Backer 
( 1979) -bev ind het dat die grondhipotese by I aerv I akwerkers nie 
aanvaar kon word nie en andersyds dat die MH-teorie nie die 
oorsaak- en gevolgverwantskappe tussen werkmotivering, werkpres­
tasie en werktevredenheid kan verkl aar nie. Oosthuizen (1981) 
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het bev ind dat die va 1 ens ie- ver,wagtingsmode I, soos deur Orpen 
( '1'9 7 6) v i r swart we r k er s a an g e pa s , d i e be 1 owe n d st e po g i n g tot 
d·usver in Suid-Afrika is om die gefragmenteerde bev indings ten 
opsigte van werkmo~iverin~ te integr~er. ~ Verdere tekortkoming 
i,s dat die personeelbestuursdi·mensie van Boerderybestuur nie i'h 
verband gebring is met~ geheel model wat die struktuut en funk­
sio-nering van die boerderyondernem,ing, die gedrag van plaaswer-· 
kers en di~ omgewingsbeperkings in ag neem nie. Die enigste 
p 9 g i n g tot d u s v e r be ken d.,_,_Ls-O-o-&t-11-U-i-z.e11-t1-9 B 1) ·s e_s__t_y_ru_, e w at d i e 
Fil.!:,mer-Richman-model g.e.b.r..ui.k het. Hierdie model stel bestuurders 
in staat om hul eie stelsels te ontwikkel om hul ondernemings te 
bestuur. Dit is die konsep ·v.an "bestuur vo,lgens ~telsels" en die 
klem val op~ situasionele benadering. Aangesien bogenoemde 
b,nadering grootl-i~s ooreenstem met die jongste tendense in dle 
bestuurswetenskappe, word dit kortl iks uiteengesit. 

Di~ Farmer-Richman-model veronderstel dat omgewingsbeperkings die 
kr i t:i tlLeJ.e.me.n.te-v4n .d.i e bes t-u1.tr-sp roses-sow e-l ·-a-s--b·e-s-t-u1.tN-p-r-e.s.t.a. -
si~ affekteer. Bestuursprestasie bep9al op sy beurt die onderne­
mjngsprestasie en gevolglik die bestuursdoeltq!ffendheid en -
effekti~iteit -van 'n land of gemeenskap. Die 52 kritieke be­
s;tuursel-emente (G's) wat geidentifiseer is, toon meer presies aan 
wa\·~ bestuurder doen as die konvensionele vier of vyf bestuurs­
funksies. Oosthuizen het aangetoon dat die boerderyonderneming-

' . 
-geheelstelsel uit 76 krit~eke gedrc!gselemeni;e (G's) bestaan en 
dat die bestuurder ten opsigte van elkeen besluite behoort te 
n~em. Hierdie model integreer dus die tradisionele velde van 
produksie, finansiering, bemarking en bestuur (personeelbestuur 
inbegrepe) met mekaar en met die omgewing. 

Daar is ook aangetoon dat 57 kritiek,e omgewingsbeperkings (B'si 
die bestuursprestasie van die onderneming kan beinvloed. Hiermee 

is die aannames van die Nielson-bestuu"smodel grootliks verslap. 
Met behulp van die Farmer-Richman-model kan die bestuursdoeltref­
fendheid en -effektiwiteit van bestuurder A in omgewing X dus 
vergelyk word met die van bestuurder B in omgewing Y. 
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Die omgewingsbeperkingsondernemingsmatriks (B-G-matriks) ontwik­
ke I 4332 v rae wa·t 'n bestuurder in ag behoort te neem. Al ho ewe I 
die B-G-interverwantskappe nie in die matriks gekwantifiseer is 
nie, kan die sleutelveranderlikes meer akkuraat met behulp van 
die 76 vergelykings ontleed word. Indien e~piriese navorsing 
aantoon dat dieselfde tipe G's en verwante B's~ strategiese rol 
speel in die oplossing van~ gegewe tipe doeltreffendheidsgebied 
(D of d), is aansienl ik gevorder in 'die bestuurswetenskap. 

Die uitgangspunt van die Farmer-Richman-model is dat bestuurders 
doelstel lings het en die basiese bestuursprobleem is om die 
tersaaklike doelstellings te bereik. Met die oog daarop om 
doelstellings te bereik, moet verskeie doelwitte verwesenlik 
word. Baie doelstellings (D's) sowel as doelwitte (d's) het 
verwante doeltreffendheidsindikatore of -gebiede. Ten einde D's 
en d's te verbeter, moet ~ bestuurder besluite in verband met die 
k r i t i eke e I em en t e ( G' s) v an d i e on de r n-e m i n g nee m. D i e G's word 
dikwels regstreeks deur omgewingsbeperkings (B's) beinvloed. Die 
interverwantskappe kan met behulp van~ B-G-matriks ontleed word. 
Die G's beinvloed mekaar onderling omdat ~ besluit selde op een G 
gebaseer word. Die interverwantskappe.kan met behulp van~ G­
matriks ontleed word. 

Met hierdie benadering as verwysingsraamwerk is~ sesstapprose­
dure geformuleer om die struktuur en funksionering van boerdery­
ondernemingstelsels te herstel en te verbeter. Dit behels die 
volgende: 

1. Identifiseer doeltreffendheidsgebiede (D's en d's) in die 
onderneming wat kan verbeter. Hiervoor is vergelykende doel­
treffendheidsmaatstawwe en -standaarde nodig. 

2. Identifiseer en ontleed G-elemente wat in verband met die 
bepaalde doe!treffendheidsgebied staan. Ran~skik hierdie 
elemente in volgorde van belangrikheid en fokus op die heel 
belangrikstes. 
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3. Ontleed die B-elemente wat in verband staaQ met bogenoemde G­
elemente en die doeltreffendheidsgebied wat ond~rsoek word. 

4. Ste! 'n mini B-G-matriks op en ontleed die vernaamste inter­
verwantskappe. 

5. Formuleer oplossingsvoorstel le ter verbetering van die be­
trokke doeltreffendheidsgebied. Bepaal watter G's word rela­
tief ondoeltreffend met betrekking tot die spesifieke doel­
treffendheidsgebied verrig en waarom. Bepaal oak watter B's 
beinv Iced watter G's en hoe. 

6. Neem effekt4ewe stappe om die. probleme bevredigend op te las 
en volg dit op ten einde die resultate te bepaa !. 

Oosthuizen het aanbeveel dat die Likert-tipe ,personeelbestuursou­
dit wat vir die RSA-landbou aangepas is, as diagnostiese instru­
ment gebruik behoort te word om ondoeltreffendhede (D's en d's) 
ten opsigte van personeelbestuursaspekte in die onderneming te 
kwantifiseer. Dle Likert-tipe ontledingstegniek maak voorsiening 
vir ~ situasionele bestuursbenadering. Die vier tipes perso­
nee!bestuurstelsels v !dei in der waarheid inmekaar en vorm ~ 
kontinuum met baie intermediere patrone. In~ ontwikke.!ende land 
socs Suid-Afrika bestaan die arbeidsmag uit mense wat uit ver­
ski llende kulture afkomstig is en met verskillende peile van 
industriele sofistikasie. As sulks vereis hulle verskillende 
persbnee!bestuurstelse!s. Die Likert-tipe instrument maak voor­
sjening vir die hele spektrum van bestuurstyle, vanaf outokraties 
aan die een kant tot deelnemend aan die and~r kant van die spek­
trum. Bogenoemde instrument kan dus in ~ie ontwikkelde sowel as 
die ontwikkelende lande gebruik word. Die rede hiervoor is dat 
die personeelbestuursprofiele gebaseer is op die werker se per­
soonlike ervaring sowel as sy verkiesing tan opsigte van sekere 
personeelbestuurspraktyke. Di~ bestuurder formuleer dus regstel­
!ende maatree!s op grand van die afwykings tussen die werkers se 
ervaring van sy personee!praktyke en hul verkiesing daarvan. Dit 
volg dus dat die graad en mate van die remedierende personeelbe­
stuurspraktyke kan wissel van ou·toritere tot .dee!nemende bestuur. 
Die graad e.n mate waarin hierdie bestuurstyle toepaslik en effek-
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tief is, hang grootliks af van die tipe werker en die behoeftes 
van dia personeel. Dit kan verwag word dat die bestuurstyl wat 
Swart werkers ve...r.kle..~, be-invlo_ed_w_o_(d deur nuT opvoedingsmi I ieu. 

- --- ---Biesheuvel (1976, p. 4) stel dit in die volgende woorde: "With 
the breakdown of traditional society much of this has gone, but 
power-assertive methods in education tend to persist, and this 
wi II influence the manner in which black workers expect to be 
managed." Biesheuvel (1976) het bevind dat Swart werkers beledig 
voe! wanneer op hul le geskreeu word of die toesighouding te 
streng is en hulle voortdurend in die werk gekontroleer word. 
Instruksies moet egter duidelik, opdragte helder, ctissipline ferm 
en konsekwent wees. Dit is egter onwaarskynlik dat deelnemende 
bestuur op hierdie stadium suksesvol sal wees. Biesheuvel (1976, 

p. 4) kwal ifiseer bogenoemde stel I ing soos volg: "Participative 
management, leaving much to the worker's initiative, expecting 
him to be innovative or to assume responsibility on his own, 
other than what has been specifically entrusted to him, is un­
i ikely to work out we! I at this stage." 

Hi! I (1974) het bevind d'at die seksie- en afdelingsbestuurders 
van Tongaat Suiker Maatskappy Beperk se Landbou-afdeling ~ deel­
nemende bestuurstelsel verkies as gevolg van hul le sterk onaf­
hanklike neigings. Indien die ondergeskiktes egter ~ outorltere 
bestuurstyl verkies, kan deelnemende bestuur oneffektief wees. 
Hi! I (1974) het die doelwitbestuurstelsel slegs tot op die toe­
sighouersvlak geimplementeer omdat die werknemers ender hierdie 
vlak geneig is om outoritere leierskap te verwag. Hi! I (1974, p. 
154) motiveer dit soos volg: "This is also true of employees at 
this level on the writers' own private farm, and probably applies 
to farms in South Africa rn general. However, with the develop­
ment of supervisory ski! ls and with technological advancement, it 
is likely that farm managers wil I experience a movement towards 
participative style with lower levels of supervisory employees." 
Baie Swart werkers hou daarvan om presies te weet waar hulle 
staan, wat van hul le verwag word en wi I gese wees wat hul le moet 
doen. Die vraag of~ outoritere werkomgewing noodwendig tot swak 
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motivering lei, word soos volg deur Biesheuvel (197B, p. 8) 
beantwoord: "It wil I again depend on the kind of person one is, 
the kind of work one does (whether there is scope for decision 
making and responsibility) and the needs one tries to satisfy at 
work, whether an authoritarian work organization wi 11 demoti­
vate." Indien die re~ls regverdig is en konsekwent op~ nie­
s\raffende wyse toegepas word, hoef ~ outorit~re bestuursbenade­
ring nie noodwendig tot swak werkmotivering te lei nie. 

Bogenoemde instrument se veelsydigheid word vdorts versterk deur­
dat dit ook vir ander doeleindes gebruik kan word. Die bestuur­
der kan byvoorbeeld vasstel wat die huidige toedrag van sake is 
ten opsigte van personeelbestuur en d!t vergelyk met wat hy wil 
skep. 

2.5 Samevattende gevolgtrekking 

1 • Di e imp I i k as i es v an n av ors.in g i n Best u.u rs k u n de i n. d i e a I g e­
m e en en Boerderybestuur in die besonder, kom in hoofsaak 
daarop neer dat ~ model gebruik beho·ort te word wat •n situa­
sionele benadering tot bestuur moontlik maak, aangesien daar 
nie een "regte" teor~e, Instrument of metode is nie. Die 
Farmer-Richman-model voorsien ~ raamwerk vir die ontleding 
van die struktuur en funksionering van die onderneming, die 
gedrag van die groepe en individue ~inne die onderneming 
sowel as die interaksie met die omgewingsbeperkings. Die 
omgewingsbeperkingsondernemingsmatriks (B-G-matriks) voorsien 
~ nuttige raamwerk v ir studente, navorsers, adv iseurs en 
bestuurders om hul eie stelsels te ontwikkel om hul onderne­
m i n gs t e best u u r. ·D i t i s d i e k on s e p v an "best u u r v o I gen s 
stelsels" ert die klem val op~ situasionele benadering. In~ 
situasionele benadering val die fokus op pragmatisme en die 
primere vaardigheid van~ bestuurder om iri staat te wees om 
die toepaslike konsepte en strategie~ vir ~ bepaalde situasie 
te se I ektee r. 

2. Wat~ diagnostiese instrument vir die meting van personeelbe-
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stuursprosesse betref, word die gevolgtrekking gemaak dat die 
aangepaste Likert-tipe bestuursoudit gebruik kan word in die 
landbousituasies van ontwikkelde sowel as ontwikkelende lande 
omda~ die instrument voorslening maak vir die hele spektrum 
van bestuurstyle, dit wil se van outokraties aan die eenkant 
van die _spektrum tot deelnemend aan die anderkant. Die 
instrument maak dus nie net voorsiening vir Likert se oor­
spronklike veronderstel ling dat ~ deelnemende bestuurstelsel 
beter as~ outoritere bestuurstelsel is nie. Aangesien die 
instrument meet wat werkers ervaar en verkies ten opsigte van 
sekere personeelbestuurspraktyke maak dit dus ook voorsiening 
vir reme-dierende personeelpraktyke met verskil lende grade van 
outoritarisme. 

3. Die meer geintegreerde, situasionele_bestuursbenadering waar 
die personeelbestuursoudit in samehang met die Farmer-Rich­
man-mode I gebruik word, is meer I ewenskragtig v ir die RSA 
landbousituasie as die enger menseverhoudingsbenadering wat 
in dle Verenigde Koninkryk ge Id, omdat personee lbestuur in 
die kulturele konteks van Suid-Afrika meer kompleks is. 

3. ~ Tegniek vir _die meting van personeelbestuursprosesse: ~ 
gemodifiseerde Likert-tipe ontleding aangepas vir die land­
bousituasie in die Verenigde Koninkryk 

3.1 lnleiding 

Die gevolgtrekking is gemaak dat die mees resente benadering tot 
personeelbestuur in Engeland menseverhoudingsteoriee beklemtoon 
met die oog op die ontwikkeling van deelnemende bestuurstelsels 
(p. 18). Die inisieerders van die werknemergeorienteerde benade­
ring tot Boerderybestuur in Engeland was Armstrong en Lloyd. 
Hui le het In die vroee 1970's die belangrikheid van werkhoudings 
as sleuteldeterminant vir arbeidsproduktiwiteit ingesien. Ge­
volgl ik het hul le hul ten doe! gestel om~ metode te vind om die 
werknemers se houdings te meet en dienooreenkomstige personeelbe­
stuursontwikkelingsprogramme te ontwerp om die werkprestasie en 
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tevredenheid van die personeel te verbeter. 

Die doe! van hierdie seksie is om Armstrong en Lloyd (1972) se 
benadering tot die meting van personeelbestuursprosesse te be­
skryf en te evalueer. Die volgende werkwyse word gevo!g. Eer­
~tens word Likert se vier tipes personeelbestuurstelsels kortliks 
beskryf. Daarna word aangestip hoe Armstrong en Lloyd oar~ 
dekade vanaf 1970 tot 1980 die meting van personeelbestuurspro­
sesse in~ landbousituasie ontwikkel en aangepas het. Derdens 
word die kriteria vir ~ personeelbestuursouditstelsel opgesom. 
Daarna word die verski l lende toepassings van die audit in Enge­
l and kart! iks geboekstaaf. Vyfdens word aandag gegee aan die 
ontwerp van personeelbestuursontwikkelingsprogramme. Laastens 
word die personeelbestuursouditstelsel krities geevalueer. 

Alhoewel 0osthuizen (1981) en Lloyd (1981) bogenoemde metingspro­
sedure reeds beskryf het, is dit egter noodsaakl ik om~ beskry­
wing van bogenoemde aspekte van die personeelbestuursouditstelsel 
in hierdie studie in te sluit. Di-t orienteer nie net die land­
poukundige nie, maar verleen oak ci'ie nodige perspektief vir die 
evaluering van die tegniek. Vervolgens word Lloyd (1981) en 
0osthuizen (1981) se beskrywings kart! iks weergegee. 

3.2 ~ Kort beskrywing van Likert se vier tipes personeelbestuur­
stelse-ls 

S e d er t 1 9 4·7 i s o n d e r I e i d i· n,g v a n p r of e s s o r Re n s i s L i k e rt 
navorsing gedoen by "The Institute of Socia I Research" aan die 
Universiteit van Michigan m"et betrekking tot die 
personeelbestuurstelsels van~ groat aantal hoeproduksie-, 
mediumproduksie-. en laeproduksie-ondernemings. Likert se studies 
het met sulke basiese vrae begin: 

Waf doen goeie bestuurders wat swak bestuurders n ie doen n ie, en 
omgekeerd? 



27 

Hoe is dit moontlik om te meet wat ~ goeie of swak bestuurder is? 

Likert se vertrekpunt was dat dit die situasie is soos die perso­
neel dit sien en nie die situasie soos die bestuur dit sien nie, 

' wat bepaal hoe die personeel ten opsigte van hul werk reageer. 
Gevolglik behoort die bestuur bewus te wees van die personeel se 
sienswyses aangaande hul werksituasie voordat pogings aangewend 
word om dit te verbeter. Likert se benadering word deur Arm­
strong en Lloyd (1975, p. 3) in die volgende vier sinne saamge­
vat: ''Recognising that it is an individual's perceptions of his 
work environment which largely determine his attitudes and moti­
vation, Likert set out to measure the perceptions of staff at al 1 
levels of the business hierarchy. By means of a survey form, 
members of businesses were invited to express their opinions and 
attitudes with respect of a variety of factors which might effect 
the motivation/dissatisfaction level they experienced in and from 
their work. On the survey form they would make an appropriate 
mark along a continuum, according to whether their experience was 
good or bad, in relation to factors de~cribing the processes and 
practices of staff management in its various aspects such as 
leadershiP., communications and relationships in that business. 
Preferential conditions were recorded as we! 1 as the conditiqns 
experienced by the participants." 

Uit hierdie studies kom Likert (1961 & 1.967) tot die gevolgtrek­
king dat lede van hoe produksieondernemings gunstige houdings 
jeens mekaar, hul meerderes, hul onderneming en al le aspekte van 
hul werk het. Die welwil lende houdings hou verband met~ bestuur­
styl wat die beginsel van ondersteunende verhoudings insluit 
waardeur elke persoon ~ mate van persoonlike waarde en belangrik­
heid ervaar (Likert, 1961, p. 103). Volgens Likert word hoe 
produksieondernemings gekenmerk deur sulke parameters soos pro­
duktiwiteit en wins, as.ook stabi I iteit en betroubaarheid van die 
personeel op die diensstaat. Likert identifiseer vier basiese 
tipes personeelbestuurstelsels met toenemende effektiwiteit met 
betrekking tot produktiwiteit, winsgewendheid en werktevredenheid 
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naamlik: 

i. stelsel 1 eksploiterend~outorit~r; 
1J. stelsel 2 - welmenend-outoriter; 
iii. stelsel 3 - konsulterend; en 
iv. stelsel 4 deelnemende groep. 

Die laeproduksie-ondernemings word geassosieer met stelsel 1 of 2 
en die hoe produksie-ondernemings met stelsel 4. Armstrong en 
Lloyd (1972, p. 8) stel dit in die volgende woorde: "The degree 
of success achieved by the business in financial, productivity 
and human terms wil 1 usually be related to its staff management 
system, the most successful being system 4 and the least success­
ful, system 1, with a gradation of success between as the system 
moves from type 1 to type 4." 

Die organisatoriese kenmerke van bogenoemde vier bestuurstelsels 
word deur Likert (1961, p~. 222 - 236) in tabelvorm met mekaar 
vergelyk en volledig toegelig. ~ie stelse!s word hier slegs 
saaklik beskryf • 

• 
i. Stelsel 1 : ~ eksploiterend-outoritere personeelbestuurstel­

sel 

In~ eksploiterend-outoritere personeelbestuurstelsel toon die 
bestu~r geen geloof en vertroue in hul ondergeskiktes nie. Die 
oorgrote meerderheid besluite en die doelwitformulering van die 
Oijderneming vind by die top plaas. Die ondergeskiktes word 
gedwing om te werk ult vrees vir strafmaatreels. Daar is min 
interaksie tussen meerdere en ondergesklkte en dit geskied altyd 
ult vrees en agterdog. Die beheerproses is hoogs gekonsentreerd 
by die topbestuur en~ informele organisasie ontwikkel gewoonlik 
wat die doelwitte van die formele organisasie teenwerk. 
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ii. Stelsel 2: ~ welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel 

Die bestuur toon ~ soort van meerde!waardige geloof en vertroue 
in hul ondergeskiktes soos by~ baas-knegverhouding. Die oorgr­
ote meerderheid besluite en die doelwitformulering van die onder­
neming vind by die top plaas; alhoewel baie besluite binne ~ 

voorgeskrewe raamwerk op laer vlakke geneem word. Die wyse 
waarop die ondergeskiktes g_emotiveer word, berus op geldel ike 
belonings en~ mate van werklike of potensiele straf. Die beheer­
proses is steeds by die topbestuur gekonsentreer, maar daar is~ 
mate vari delegasie van bestuusgesag na die n\iddel vlakke. Die 
informele organisasie staan of onvers.kil lig of strydig met die 
formele doelwitte van die onderneming. 

iii.•Stelsel 3 : ~ konsulterende personeelbestuurstelsel 

Die bestuur toon substansiele maar nie algehele geloof en ver­
troue in hul ondergeskiktes nie. Werkers word toegeiaat om 
minder belangrike besluite op die lae vlakke te .neem. Kommunika­
sie vloei op- en afwaarts in die hierargie. Die ondergeskiktes 
word gemotiveer deur middel van geldelike belonings, so af en toe 
straf en ~ mate van werkerbetrokkenheid. Daar vind taaml ik 
interaksie tussen meerdere en ondergeskikte plaas en word dikwels 
met~ redelike mate van geloof en vertroue gekenmerk. Betekenis­
vol le aspekte van die beheerproses is gedelegeer, met~ verant­
woordelikheidsgevoel op die middel vlakke en tot~ mindere mate 
op die laer vlakke. ~ Informele organisasie kan ontwikkel wat of 
die formele doelwitte van die onderneming ondersteun 6f ge­
deel tel ik teenstaan. 

iv. Stelsel 4 : ~ deelnemende-groep personeelbestuurstelsel 

Die bestuur toon algehele geloof en vertroue in hul ondergeskik­
tes. Besluite word op al die vlakke binne die onderneming geneem 
en met mekaar geintegreer deur middel van~ skakelproses wat deur 
~ oorv leulende groepstruktuur voorsien word. Die kommunikasie 
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v !oei nie net 'Op- en afwaart's in die hierargie nie, maar ook 
t~ssen gelykes. Die werkers word gemotiveer by wyse van hu 1 
deelname en betrokkenheid by die ontwi~keling van~ vergoeding­
stelsel, formulering van doel'witte, verbetering van metodes en. 
van die vordering met die bereiking van di~ doelwitte. Daar is 
uitgebreide, vriendelike intera,ksie tussen meerdere en onderge­
s~iktes met 'n hoe mate van onder'l Inge ge loof en vertroue. Die 
informele en formele organisasie stem dikwels ooreen. In ~ 

deelnemende-gro~p personeelbestuurstelsel ond.ersteun al le sosiale 
ki:agte dus die pogings om die geste,!de ondernelningsdoelwitte te 
bereik. 

3.3 Armstrong en Lloyd se beriadering tot die meting van perso­
neelbestuursprosesse: 197~ tot 1980 

3.3.1 Die aanvanklike antwikkeling van die personeelbestuursou­
dit 

S 2, o s d a a r reeds. v roe e r ,g es I! i s , he t Arms t r,o n g en L I o yd i n di e 
vroe~ 1970's ~ kritieke leemte geidentifiseer ten opsigte van die 
vars~eidenheid en toepasbaarheid van prosedures wat besRikbaar 
was vir boere en adviseurs om~ boerderyondernemi~g s~ personeel­
bestu~rsdoeltreffendheid en effektiwiteit te ken ~eet. In· die 
vl!rski 1 lende benaderings wat ·gebruik ken word, is bale min aandag 
gegee aan die houdi ngs van die werkneme-r as ~ faktor wat ·effekti­
witei ten doeltreffendheid beinvloed. Geen metode was beskikbaar 
om die werknemers se houdings te meet en t,e· korrigeer nie. Lloyd 
(1981) het die bela,ngrikheid hierva·n ingesien en huJ eerste 
oogmerk was om~ metode te ontwikkel wat deur boere en adviseurs 
gebruik k~n word om die huidige vlak van personeelbestuur ~P 
enige p!aas te bepaal. Sodoende ken houdingsprobleme van werkne­
mers geidentifiseer word en die nodi'ge regstel lings geimplemen­
te'er word. 

Ten e ind e ~ diagnose rend e prose du re t e on t w i k k e I, is -in 1 i gt in g 
aanvanklik van boere verkry. Daar is gereken dat die mate waartoe 
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sekere faktore afwesig of aanwesig is, gunstige of ongunstige 
houdlngs onde~ die personeel op die plaas sou veroorsaak. Onder­
v inding het- getoon dat die lys van su Ike faktore onhanteerbaar 
vir praKtiese gebruik geraak het. Die personeel het ook nie die 
verwagte reaksie gehad op die werksomstandighede wat voorsien is 
nie. Die inligting wat van die boere verkry is met betrekking 
tot 'die werkomstandighede van hul werknemers asook die werkne­
mers se houdings daaromtrent was nie ~ bet-roubare basis vir 
probleemdiagnosering nie. 

Diagnostiese prosedures moes ontwikkel word om die houdings van 
die werknemers, soos hul le hul werksomstandighede ervaar, te kan 
opvang. Twee belangrike bevindings in di~ verband was: 

i. Die houdings van verskil lende mense teenoor dieselfde onder­
vinding in die werk was tot~ bo-verwagte groot mate dieself­
de; en 

ii. werknemers in die landbou het bykans presies dieselfde reak­
sie getoon as werknemers in die !ndustrie ten opsigte van 
dieselfde situasies met gunstige en ongunstige houdings. 

Voorgaande bevindinge het die werk wat verder gedoen is, groot­
liks beinvloed. Daar is besef dat daar tot~ groter mate gebruik 
gemaak moes word van universtlle gedragsteoriel om areas te 
identifiseer in die soeke na situasles en omstandighede wat 
werknemers op plase se houdings die meeste be!nvloed. Vervolgens 
is op nege grondreels beslult vir enige diagnostiese stelsel wat 
hul le sou ontwikkel (Lloyd, 1981) en dit was: 

1. Die diagnostiese stelsel moet gebaseer wees op die waarne­
mings en behoeftes van diegene wat werklik betrokke is in die 
werksituasies en nie op die opinie van~ plaasvervanger (die 
bestuurder) nie. 

2. Die diagnostiese stelsel moet gebaseer wees op die waarne­
mings en behoeftes van elke individu. 

3. Dit mag moontllk wees om individuele reaksies te groepeer om 
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01e ont1ea1ng te vergemaK11K asouK v1r u1e formu.1enn~ van 
Korr1yerenue p1anne. 

4. u1e stels.e1 moet eyte1· u1e ·vermue 11~ um st1eeus te fu11Ks1011eer 
waar su1ke groeµer1ny ontoece1Ker1a 1s e~ veruer ouK ~ 1nu1Ka­
s1e Kan yee waar sodan1ge groeper1n~ or1toere1Keno 1-s. 

5. _Die ste1se1 moet 'n aan10K11Ke stuK uestuurs,yereel)sKaµ v1r 
ooere, toes1ghouers en auv1seurs wees sooat u1e georu1K uaar­
van aang~moed1g sa1 woro. Uus: 

6. 

I • Oie toepas 11kne10 van U1e ste1se1 moet v I l" a I ma 1 ou1ae1 IK 
wees; en 

ii. d I e ste1se1 mpet maK I IK wees om te aam1n1streer en te 
verstaan. 

Die ste1se1 moet Ole vermoe ne om a 1 1 e Komµonente wat ueur 
gedragswetenskap11Kes, organ1sas1e-teoret1c1 en oestuurspe­
s i a l i s t e· g e def 1 n I e e r w o r o as fa Kt o re w at o I e e f Le Kt I w 1 t e I t 
van 01e personeel beinvloed, te onoersoeK en te meet~ 

,. Ten e1noe ~ Komprom1e te bere1K tussen a1e noevee1ne1a oeson­
oerhede wat nanteer moet woro en die aanvaaruaarne10 van 01e 
ste1se1 deur 01e oee1nemers, asooK ter oevoroering van 01e 
formu1er1ng van d1e KOTr1gerenoe µ1anne, sa1 •n mate van 
seleKs1e van 01e aspeKte wat onoersoeK woro, noo1g wees. 

8. Die oeurvoer1ng van 01e prosesse van ~1e ste1se1 moet 01e 
bestuuroer vooroerei oat 01e aanor1ng van veranaer1nge ver­
K1es·11K sa1 wees; en 

9 • 1 n d I e n a I e b e s t u u r a e r n I e. a I e r e s u I ta t e v a n a I e a I a y n o s e 
aanvaar nie, moet 01e personee, n1e 1n ~ noog te1eurgestela~ 
loestano as gevolg van verwagt1nge geraat woro n1e. 

DI e n a .v a rs e rs n e t I n ·1 ':I I u a p a I e punt_ ~es t a an om h u 1 µ o !:I I n y s 
om 'n werKbare d1agnost1ese •ste1se1 te· ontw1KKeJ te 1aat vaar 
(Lloyd, 1':181). D1t het voorgeKom of u.1e Komp1eKs1te1t van ale 
versK1 I 1ende oorwegings onversoenoaar was met 01e vere,st-es 
vir ~ eenvoud1ge en oetrouuare ste1se1. u1e 1nteressant"' me­
tode wat LiKert ontw1KKe1 net om 01e mate waartbe 01e omstan­
~1gnede in~ dnoernem1ng 01e nouo1ngs van 01e werKnemers van 011= 
onoernem1ng affeKteer, te meet, net onuer 01e navorsers s~ aan~aw 
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gekom. Sy navorsingsresultate oor optimale ondernemingstrukture 
en personee I l>estuursmetodes het hu 11 e opnuut geinsp i reer. Na 
deeglike oorweging het hul le Likert se tipe ontleding aanvaar in 
I formaat wat in die landbou toepasbaar was. 

3.3.2 Basiese aannames van die personeelbestuursoudit 

Die personeelbestuursoudit berus op twee basiese aannames, naam-
1 i k: 

1. Die bestuur oefen I kragtige invloed uit op die werkhoudinge 
van hul personeel deur middel van hul motiveringsbeleide en 
-praktyke; en 

2. Metings van die personeel se persepsies van hul werksituasie 
is grootliks metings van personeelbestuursdoeltreffendheid en 
-effek-tiwi tei t. 

Die veronderstel ling is dat indien vrae geformuleer, gestruktu­
reer en op •n manier aangebied kan word sodat persone in staat sa l 
wees om hul persepsies van die werkomgewing te registreer, dit 
moontlik sal wees om die personeelbestuursprosesse te meet. 

3.3.3 Die gebruik van die personeelbestuursoudit: 1970 tot 1980 

Likert (1967, pp. 197-211) se ouditstelsel het as basis gedien 
v Ir die ontwerp van Armstrong en Lloyd (1972) se personeelbe­
stuursoudit. Laasgenoemde skrywers het Likert se 51 items na 40 
veranderl ikes verminder vir evaluering deur personeel op al le 
v l akke in I boerderyonderneming. HierdJ e veranderl ikes is gese-
1 ekteer met die oog daarop om die volgende agt aspekte van 1 

onderneming te beskryf naamlik: leierskapsprosesse, motiverings­
kragte, kommunikasieprosesse, menseverhoudingsinv loede, besluit­
nemingsprosesse, doelwitformuleringsprosesse, beheerprosesse en 
prestasie-eienskappe. Dit is agt kenmerke wat deur Likert gei­
dentifiseer is as synde fundamenteel motiverend in I onderneming. 
Die inligting word verkry met behulp van~ vraelystipe vorm 
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waarop betrokkenes die 40 veranderlikes evalueer. Na elke vraag 
volg vier, stel !fngs Iangs mekaar wat el keen verskil l"ende intensi­
t•ite van 'll persoon se persepJie van sy werksitua5ie beskryf en 
tot 'll meerdere mate ooreenste~ met die wat waarskynl it ender 
LJkert se vier tipes personeelbestu,urstelsels ervaar behoort te 
w o r d • O n d e r e I k e v r a a g i s 'll I y n me t t w i n t ,i g i n de I i n g s w a t i n 
vier kategoriee met vyf indelings elk verdeel is: 'll V'oorb,eeld 
van die wyse waarop versk) l lende intensiteite van 'll persoon se 
persepsie met betrekking tot 'll faktor in die wePksjtuasie, aange­
teken kan word, word in Tabel 2.1 aangetoon. 

Tabel 2.1 'll Voorbeeld van die wyse waarop verskil lende intensi­
teite van 'll persoon se persepsie met betrekking tot 'll 

faktor in die werksituasi.e op die ouditvorm aangeteken 

Faktor no. 

5. 

word 
STELSEL 1 STELSEL 2 STELSEL 3 STELSEL 4 

Eksploi- Welmenen,d- Konsulte- De.elne-
terend- outoriter rend mende 
outoriter Groep 

Hoeveel geloof en vertroue het jy in jou onmiddelike 
meerdere? 

I L I 

0 5 1 0 15 20 

Het geen ge- Het onderda~ Het substan- Het algehele 
loof en ver- nige geloof siele maar 

nie algehe­
le ge·loof en 
vertroue in 

troue in 
meerdere 

en vertroue 
iQ' meerdere 
SOOS wat 
kneg teenoor meerdere riie 
baas het 

geloof en ver­
t'roue in meer­
'dere 

I n d i e t a,b e I k an g es i en word d'a t 'll per soon d a a rd i e st e I 1 in g k an 
se I ekteer wat met sy onderv ind i ng ooreen,stem en om di t dan op 'll 

1-5 skaal aan te slaan. Inderwaarheid is dit·'ll 1-20 skaal om die 

~ 
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uiterstes van die kontinuum in te sluit. Die subhofies wat in 
Tab e. I 2. 1 b o· d i e I y n a a n g e du i w o rd , d it w i I s e st e I s e I s s e no m -
mers en die b~skrywing is nie ingesluit by die ouditvorm wat in 
die opname gebruik word nie. Verder is die toename in inten­
siteit van I inks na regs met betrekking tot die 40 faktore op '11 

ewekansige wyse omgekeer vir nagenoeg di~ helfte van die items om 
outomatiese optrede in die beoordeling te ontmoedig. 

Armstrong en Ll?yd (1975) het die volgende instruksies aan die 
deelnemers gegee: 

i. Merk asseblief met '11 E op die skaal onder elke vraag wat 
vol gens jou ERVARING jou situasie op die huidige oombl ik 
beskryf (i = ervaring). Beskou elke item as '11 kontinue 
veranderl ike vanaf die uiterste aan die een kant van die 
skaal tot die uiterste aan die ander kant. 

ii. Benewens bogenoemde, merk assebl ief met '11 V op el ke skaa I 
waar jy YERKIES jou situasie behoort te wees (V = verkies). 
Beskou elke item as '11 kontinue veranderlike vanaf die uiter­
ste aan die een kant van die skaal tot die uiterste aan die 
ander kant. 

Gedurende die ontwikkelingstadium van die audit het Armstrong en 
Lloyd (1972) besluit om die tweede gedeelte van die instruksie 
weg te laat om die deelnemers se taak te vergemaklik en om grater 
akkuraatheid te bewerkstel Jig. Die metode is deurlopend aangepas 
en verbeter. Teen 1980 was die bewoording van die instruksiege­
deelte van die audit asook die vrae vereenvoudig en meer duide­
lik. Alie skale op die audit neem van links na regs toe teenoor 
die aanvanklike afwisselende skaalplasing. Verder is daar nou 
grater duidelikheid ten opsigte van die t\pe inligting wat ener­
syds bet er deur die bestuurder en andersyds bet er deur die wer­
kers geregistreer kan word. Vir hierdi~ doe! word die toepaslike 
data aangaande die onderneming, personeelpraktyke, werkomstandig­
hede op afsonderlike vraelyste aangeteken. Nag '11 belangrike 
ontwikkeling is dat die bestuur nou oak die audit voltooi. Die 
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bj.lstuurder moet. aandui wat sy v·oorspel lings' is van die personeel 
se ervarings en verkieslngs tdn opsigte va" die'verskil lende 
pratkyke. Bogenoemde aanpassings het daartoe gelei dat: 

~- die bestuurder sowel as die p•rsoneel 'n beter blgrip het van 
hul rol le ten opsigte van die oudit; 

2. die ant!foord·e meer betroubaar fs; 
3. die onilediflgsprosedure noµ makliker is en die diagnose meer 

akkuraat; en 
4. die bestuur m~er doeltreffend bewus gemaak word van die swak­

en sterkpunte ten opsigte van personee"lbestuur soos wat met 
die diagnoseproses ge¥order word. 

3.4 Enkele kriteria vir 'n personeelbestuursoud·itslelsel 

Ten einde die personeel se persepsies betreffende hul werksitua­
sie doeltreffend te meet, ~ehoort ~le oudit aan die volgende 
kriterla te voLdoen: 

~ 

I. Die vra& moet deur alle deelnemers verstaan word. 
ii. Die vrae moet al le elemente inslurt wat beduidend motiverend 

is•. 
i~i. Die vrae moat die kr~tleke elemente van die organlsasie 

penetree r. 
vi. Die ~etode moet uitvoerbaar en nuttlg wees. 
v. ·Die oudit moe't nie op die organisasie se werkroetine inbreuk 

maak. 
vt. Die oudit moet niA die houdings ian die werknem~rs beln~loed 

nle. 
vfi. Die bestuur moet begrip h.e vir die oudit sodat hul le hul met 

die resultate kan vereenselwig. 

Vervolgens word die impl!kasies van hierdie vereistes as kriteria 
vfr 'n personeelbestuursoudit bespreek. 
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1. Bepaling van d.ie oorsake en gevolge van organisatoriese pro­
sesse in personeelbestuur 

Die twee basiese aannames waarop die personeelbestuursoudit be­
rus, is reeds genoem. Die veronderstel 1 ing is ook gemaak dat 
indien sekere organisatoriese veranderlikes vir meting geselek­
teer word wat die oorsaak van sekere resultate is en wat binne 
die direkte beheer van bestuur is, dan kan personeelbestuursdoel­
treffendheid en -effektiwiteit verhoog word deur hierdie oorsaak-
1 ike faktore te reguleer. Dit is dus noodsaaklik om tussen 
oorsaaklike, tussen- en eindresultaatveranderlikes te onderskei. 
Van die 40 organisatoriese faktore in Armstrong en Lloyd (1972) 
se ouditvorm is 23 veranderlikes oorwegend oorsaaklik en 17 
oorwegend tussenveranderlikes. Na sekere verbeterings aan hier­
die oudit en die feit dat dit moeilik is om tussenveranderlikes 
te vertolk, bestaan Armstrong en Lloyd (1975) se ouditvorm in 'n 

daaropvolgende studie uit 27. oorsaaklike, 11 tussen- en 2 eindre­
sultaatveranderlikes. Die klassifikasie van die organisatoriese 
faktore in hul 1975 studie word in Tabel 2.2 aangetoon • 

. . 
Oorsaaklike veranderlikes 

Die uitstaande kenmerke is dat hierdie faktore binne die bestuur­
der se beheer is, dit wil se direk verander·kan word. Die mate 
van kommunikasie in die onderneming kan as voorbeeld genoem word. 
Die mate waarin die werkers bewus is van dit wat binne die onder­
neming aangaan, inligting ontvang wat hulle in staat stel om 
hul le werk goed te doen en die werklas te verstaan, hang van die 
bestuurder af wat die inligtingstelsel moet voorsien. Nog 'n 

voorbeeld van 'n oorsaakl ike veranderl ike is die mate waarin 'n 

bestuurder vertroue in sy werkers het: dit beinvloed 'n werker se 
eiewaarde. Dit kan deur middel van vaardige toesighouding direk 
gereguleer word. 
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label 2.2 , Beskrywing en klassifikasie van die 40 orga~isa~o­
·riese veranderl i•kes in Armstrong en Lloyd (1975) se 
o u d i t v or m v o \ gen s o ors a a k. I i k e· ( 0 ) , tu s sen - ( T) en 
eindres-u I taatverand'er I ikes (El 

Faktor Klassi-
no. Beskrywing van veranderlik• fikasie 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

1 0 

1 1 

1 2 

Leierskap 

Bestuurder se belangste}ling in werker se 
soonlike en gesinspro~leme 

per-

Bestuurder se mate ·van geloof en vertroue in wer­
ker 
Bestuurder se begrip van werker se werkprobleme 
Bestuutder se onpartydigheid jeens werkers 
Werkers se mate van geloof en vertroue in bestuur­
der 
Motivering 
Erkenntng van werker se werkprestasie 
Kwaliteit van motiveringskragte - vrees of vergoe-
ding 
Mate waarin werker se vermo~ns b~nut worti 
Prestasiebevrediging wat uit werk verkry word 
Mate van terugvoering ten opsigte van werkresul­
tate 
Mate van druk de~r bestuurder om ho~ produksi~ te 
behaal 
Mqte w9arin ·bestuurder, werker se werk as be­
I angri.k ag 
Kommunikas.ie 

1~ Kommunikasie van bestuurder se doelwitte aan wer-

ker 
1 4 Beskikbaarheid van nuttige inligting 
15 Mate waarin in! igting aangaande die werk aan be­

stuurder deurgegee word 

0 

0 

0 

0 

T 

0 

T 

T 

T 

0 

0 

0 

0 

0 

T 
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Tabet 2.2 (vervotg) 

Faktor 
no. Beskrywing van verandertike 

Klassi­
fikasie 

16 Mate waarin intigting aangaande_die werk aan wer­
kers onderting deurgegee word 

1 7 

18 

1 9 

20 

2 1 

22 

Mate waarin bestuurder aan ~ werker se ktagtes en 
wenke aandag gee 
Menseverhoudings 
Toeganktikheid tot bestuurder 
Mate van samewerking in die organisasie 
Kwatiteit van werker se houding jeens ander in die 
organisasie 
Mate van hutp en ondersteuning wat bestuurder bled 
Behandeting van werker wanneer hy fouteer 
Bestuitneming 

23 Werker se mate van betrokkenheid in bestuitneming 
ten opsigte van organisering van sy werk, metodes, 

T 

0 

0 

T 

T 

0 

0 

dag-tot-dag beptanning 0 
24 Mate van detegasie van bestuitnemingsprosesse 
25 Bestuurder se bewustheid van werkprobteme wanneer 

bestuite geneem word 
26 Mate van gebruik van werker se kennis en ondervin­

dJng wanneer bestuite geneem word 
Doetwitformutering 

27 Werker se bewustheid van die doetwitte wat die 
bestuurder nastreef 

28 Werker se betrokkendheid by die formutering van 
eie werkdoetwitte 

29 Mate waarin die doetwitte wat ~ werker meet na­
streef uitdagings aan sy vermoens stet 

30 Mate van goedkeuring van bestuurder se doetwitte 
deur werker 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

T 
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• 
Tabel 2.2 (vervolg) 

Faktor 
no. Beskrywing van veranderlike 

Kiassi­
fikasie 

31 Mate van verantwoordel ikheid wat •n ·werker voe! ten 
opsigte van die werkprestasie van ander in die 
organisasie 

32 

33 

Beheer 
Werker se mate van beheer oar werkspoed en 
-metodes 
Werker se mate van behe!:!r oor ander wte se werk sy 
eie resu I tate be Inv roed 

34 Mate van groepkonsultasie met werkers en bestuur-

35 
der 
Die frekwensie van evaluering van werkresultate en 
bespreking met werker 

36 Die frekwensie van botsende werkinstruksies wat 
van meer as een bestuurder ontvang word 
Werkprestasie 

37 Waargenome behoefte aan nuwe of veroeterde metodes 
en toerusting 

38 

39 

frekwensie van voorkombare vermorsing van mate­
riaal en produkte 
Frekwensfe van voorkombare tydverspil ling as ge­
volg van organisatoriese foute 

40 Mate waarin opleiding tot beter werkprestasie kan 
lei 

T~ssenveranderlikes 

J 

0 

T 

0 

0 

0 

0 

E 

E 

0 

Die uitstaande kenmerk is dat hier.die faktore nie direk deur die 
bestuur verander kan word nie. Die resultate van organisatoriese 
prosesse word in die werkhoudinge, -motiverings, -aspirasies, 
persepsies en loj.aliteite van die betrokkenes weerspieel. Die 
faktore wat bogenoemde aspekte meet, word tussenveranderlikes 
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genoem. 
in: 

Voorbeelde van tussenveranderlikes sluit die volgende 

i. die vertroue wat werkers in hul bestuurder het; 
ii. die werk~rs se gewilligheid om saam te werk; 
ii1. die mate waarin werkers mekaar onderling ?ndersteun; 
iv. die kwaliteit van opwaartse kommunikasie; en 
v. die mate van werkinspanning deur die personeel. 

Elke bestuurder weet dat dit vrugteloos is om vir ~ werker te se 
om horn te respekteer, om saam te werk, om sy makkers te he 1 p, om 
breekskades te rapporteer en om hard te werk. Ten einde ~ tus­
senveranderl ike te regule~r. is dit dus noodsaaklik om eers die 
faktore wat die toestand veroorsaak het, te identifiseer en hul le 
te verander. Byv oo_rbee 1 d, ~ werker se vertroue in die bestuur 
kan ~ funksie wees van die bestuurder se tegniese vaardigheid; 

· die mate waarin hy personeelgesentreerd eerder as werkgesentreerd 
is; ensovooi:ts. 

Eindresultaatveranderlikes 

Eindresultaatveranderlikes is geheel of gedeeltelik van tussen­
veranderlikes afhanklik. So byvoorbeeld hou lae produktiwiteit 
verband met grondvrugbaarheid, kwaliteit van masjinerie en teg­
niese keRnis maar dit hou ook met werkhoudings verband; netheid 
hang grootliks van houding af; onverantwoordelike beskadiging hou 
geheel en al met werkhoudings verband; en tyd- en materiaalver­
morsing hang ook grootliks van houdings af. 

Uit bogenoemde kan gesien word dat hierdie eindresultate elemente 
van ·oorsaakl ike faktore bevat of dit mag gesien word om binne 
bestuur se beheer te val soos byvoorbee,ld die masjinerie-element 
in produktiwiteit. Dit is menslik om foute te eksternaliseer en 
die verantwoordel ike persone sa 1 geneig wees om te se dat hoe 
produktiwiteit nie met ou gereedskap verwag kan word nie. Maar 
dit is bekend dat uitstaande werkprestasie met verouderde masji-
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nerie verkry is wanneer die drywer optimaal gemotiveer (tussen­
veranderl Ike) was. In hierdie verband skryf A,rmstrong, en Lloyd 
( 1977, p.69) soos vo lg: "Buying a new tractor is costly and may 
only prove to be a temporary expedient. The trick is to identify 
the intervening factors first and put them right by changing the 
conditions which abuse them. Nine times out of ten, there wi 11 
be no need to draw a cheque." Soms kan die oorsaakl ike faktcrr 'TI 

ander tussenv•randerlike wees. As voorbeeld kan nethe1d geneem 
word. Netheid hang van die werker se houding af wat op sy beurt 
weer van die bestuurder se houding afhang. Bogenoemde eindresuJ­
taat k~n reggestel word deur te bepaal wat die bestuurder se 
houding veroorsaak en daarop konsentreet; dit wla sl Konsentreer 
op die oorsaaklik"e faktore valJ die laaste tussenvera·nderlike in 
die ketting. 

2. Die evaJuering van tersaaklike aspekte van die onderneming 

Daar is beperkings op die aantal faktore wat in die oud1tvorm 
aangeslaan kan word. Dit word aan die hand gegee dat nie meer as 
40" items beoordeel behoort te word nie. As gevolg vaJl hierdie 
beperking behoort die organisatorle~e veranderl ikes wat, beduidend 
motiverend van aard is volgens 'TI prldr{teitsorde geselekteer te 
W-Ord. Dit is verkieslik om van 'TI omvattende,fys van faktore te 
werk sodat die navor~er bewus is van die verand~rlikes wat buite 
rek,ning gelaat Ls. Nadat die per1oneelbestuursoudit u1tgevoer 
is, mag dit nodig wees om bepaalde aspekte van die ondernem1ng 
(soos byVoorbeeld kommunikasie) verder te ondersoek. in so 'TI 

gevai is die doe! van die oudit om op die tersaaklike faktore wat 
meer lig o~ die kommunikasieproses wetp, te konsentreer. 

3. Penetrasie van al die vlakke van die onderneming 

A I die werknemers in 'n ondei:neming kan 'TI nutt1ge bydrae to,t die 
audit !ewer. Armstrong en Ll·oyd (19/2, p.22) skryf ,soos vo1 g 
hieroor: "Because of a preocaupation with fi:nance, p1 anning or 
marketing, there is an understandable tendency for some manage-
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ments to lose touch with their staff at the operative end of the 
production process. But clearly, it is the attitude of the man 
on the dri 11, the combine or in the farrowing house which largely 
determines the quality and quantity of production and the accura­
cy and efficiency of the dispensation of the inputs used." Die 
werknemers ii dus blootgestel aan die kwaliteit van die onderne­
ming en dit is die meting van hul persepsies wat foute in die 
onderneming wat die boer nie herken nie, sal ontbloot. 

4. Evaluering van die intermediere bestuursvlakke 

Die ouditvorm van·verski l lende werkgroepe behoort afsonderl ik 
ontleed te word sodat die bestuursdoeltreffendheid en -effektiwi­
teit van middelbestuur beoordeel kan word. Assistentbestuurders, 
voormanne, ensovoorts kan verski 1 ten opsigte van hul beleide, 
hu I houdings teenoor ondergeskikt,es, toesighoudi ngsmetodes, die 
mate van belangrikheid wat hul le .aan ondergeskiktes se werk heg, 
ensovoorts en hierdie verskille sal in die houdings van die 
werknemers vir wie hul le verantwoordelik is, weerspieel word. 

5. Die meetbare evaluering van oorsake en,gevolge 

Die totale veranderlikes behOorT op I waardeskaal gemeet te word. 
Hierdie kriterium is in Paragraaf 3.3.3 (p. 33) bespreek en in 
Tabet 2.1 gei l lustreer. 

6. Betroubaarheid van die inligting 

Dit word veronderstel dat onakkurate resultate veral deur vier 
faktore veroorsaak kan word naaml ik: (i) onduidel ikheid met be­
trekking tot woorde en frases; (ii•) inhibisies; (iii) sydigheid 
en (iv) onverantwoordelikheid. 
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i. Die respondente moet bekend 'wees met die bewoording van die 
veranderlike en die betekenis behoort slegs een interpreta-

,i i. 

sie te he naamrik dit wat die navorser bedoel het. Diegene 
wat n ie kan I ees n ie kan u it die steekproef ge I aat word maa r 
indien hul bydraes kritiek is, behoort di~ inligting by wyse 
van gestrukstu~eerde onderhoude verkry te word. Bevestigen­
de getuie~is vir sleuterveranderlikes Kan verkrf word deur ~ 
aantal soortgelyke maar ve.rski•l lende bewoorde items in te 
sluit. Dit kan ook gebruik word om vir onverantwoordelike 
optrede te toets. 
Persone wat vermoed dat hul aanslae gebruik kan word om 
hul le te benadeel, kan gemotiveer word om hoer aan te slaan 
as wat hul le andersins sou. Dit is veral van toepassing op 
ouer, ondergeskikte of ongekw(lifiseerde persone wat gevoe-
1 ig is vir werksekuriteit. Dit is dus lewensbelangrik dat 
die oudit deur ~ onafhanklike navorser afgeneem word en dat 
die absolute naamloosheid van die respondente as veilig 
beskou word. 

lii. Sydigheid vir of teen vriende of bloedver~ante i~ toelaat­
b~ar omdat dit dee·1 uitmaak Yan die ervaring van die bet·rok­
ke individue. Arm·s,tong en Lloyd (1972, p. 23) verauidel.ik 
,dit aan die hand van die volgende vo·orbeeld: ".If a wife has 
an inflated (deflated~ opinior of her for~man-husband it 
wi 11 be ref I ected in .h.er attitudes and they a re what is 
desired to .eva I uate." Die n·avorser behoort su Ike verwant­
skappe te identifiseer en. te verst-aan. 

iv. D'it .i•s moeJ I ik om voorsiening te maak teen onverantwoorde-
1 ike op'trede deur die respondent·e buiten voldoende inligtlng 
betreffende die doe 1, gebrui.-k en waarde van die oudit v ir 
hulself te Verstrek. Die respondente moet 6ok verseker word 
dat die resultate nie vir straf- of beheerdoeleindes gebruik 

sa'l word nie. Dit kan egt.er voorspel word dat die in! igting 
wat by eksploiterent-outoritere organisasies versamel word 
die minste betroubaar sal wees; ·dit is hier waar agterdog en 
w a n t r o u e f I or e e r. 0 n d e r n em i n g s •me t 'n d e e I n em e n d·e - g r o e p 
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personee lbestuurste 1 se I sa I waarskynl ik die mees akkurate 
inligting oplewer. 

7. Vergelykbaarheid van die inligting 
Ten opsigte van die vraag of menslike hulpbronne geoudit kan 
word, antwoord Armstrong en Lloyd (1972, p. 24) soos volg: "It is 
certainly practicable to prepare a quan~ified statement of the 
way in which an enterprise or department is utilising its human 
asset; to indrcate whethe.r these assets are being conserved and 
build up by sound staff-centered procedures or 1 iquidated by 
high-pressure or work-centered pol.icies; to predetermine targets 
of human as set performance and to co.nt'ro I the i)rogress towards 
their achievement." Ten einde regstellende maatrells voor te 
skryf, die veranderinge te implimenteer en die resultate te meet, 
is dit wenslik om die toedrag van sake in verskillende afdellngs 
van dieselfde organisasie asook vlr die eerste en daaropvolgende 
audits te kan vergelyk. 

Ult hul ltudies met die ouditstelsel het Armstrong en Lloyd 
(1972) tot di·e gevolgtrekking gekom dat die swakhede en sterktes 
met betrekking tot wertmotivering wat binne bestuur se beheer is, 
gekwantifiseer kan word. In 'II daaropvolgende studie (Armstrong 
& Lloyd, 1975) het hul le die hipotese getoets dat regstel lende 
maatreels tot die voordeel van die onderneming- sowel as die 
werker-bela-nge voorgeskryf en germplementeer en die resultate 
gemeet kan word. In Diagram 2.1 word die personeelbestuursoudit­
resultate van laasgenoemde studie aangetoon. Dit is •n profiel 
van die vordering gedurende die agtien maande bestuursontwikke­
lingsprogram in 'II boerderyonderneming in Engeland en die rulmte 
wat vir verbetering oorgebly het. 

8. Koste verbonde aan ultvoering van personeeloudit 

Die personeelbestuursoudit kan deur 'II klerikale persoon onder 
professionele leiding afgeneem word, maar die vertolking van die 
resultate vereis deskundigheid. Die koste verbonde aan die uit-
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voering van TI oudit word grootliks bepaal deur die hoeveelheid 
tyd wat die opstel van die ouditvorrn in bes lag neern. Die koste 
van die eerste oudit is groter as die daaropvotgendes as gevolg 
van die vereiste aan TI verkenningstudie na die organisatoriese 
struktuur en om die doel en prosedures van die oudit te verdui­
delik en die personeel se vertroue te wen. Die koste van perso­
neeloudit-dienste bepaal grootliks die kornrnersiele aanvaarbaar­
heid daar¼an. In Enge land vergelyk dit .gunstig met ander profes­
s lone le .dienste in die landbou. 

9. Yerwerkingsfasiliteite 

Met die verdeling van die resultate volgens die organisasiestruk­
tuur en/of aktiwiteite is dit noodsaaklik om die anonimiteit van 
baie klein groepe te behou. Opsommingstate kan gebruik word om 
die data in ~le agt organisatoriese kenmerke (leierskap, kommuni­
kasie, ensovoorts) volgens werkgro~pe te klassifiseer. Die 
vertolking van die resultate veral die tussenveranderlikes vereis 
spesi.ale vaardighede en ondervinding. TI Onderneming kan benadeel 
word indien die resultate verkeerd vertolk is of die regstel lende 
maatreels onprofessioneel hanteer word. 

10. Personeel se houdings nie betnvloed nie 

Dit is bekend dat die gedrag van die werkers in die Hawthorne­
studies grootliks veroorsaak is deur die ondersoekmetode wat 
gebruik is. Die werkgroep se groter produktiwitelt kon meer 
toegeskryf word aan die wetenskapl Ike se belangstel I ing in hul le 
as die metodes wat aangewend is; die holr produktiwiteit het 
voortgeduur nadat die innovasies onttrek is. Ten opsigte van die 
Hawthorne-effek skryf Armstrong en Lloyd ( 1972, p. 25} soos vo lg: 
"It is assumed that the degree of 'interest response' evoked by a 
self-administered Staff Management Appraisal, as distinct from a 
Staff Management Development Programme, would be insignificant." 
Die grootste· risiko verbonde aan die uitvoering van. die audit is 
die moontlikheid dat die personae! ontnugter kan word wanneer die 
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bestuurder nie reageer op die inligting wat verstrek is nie. 
~ierdie aspek behoort egter op 'II vroe~ stadium aan die bestuurder 
verduidelik te word. 

11. Werkroetine nie steur nie 

ryd is 'II skaars hu lpbron en -daarom behoo:rt die outdit nie in 
werktyd afgeneem te word nie. 

12. Bestuurder se begrip van c(Le resultate 

Die mate waarin die .bes,tuurder die resultate aanvaa.r e.n iets 
daaromtrent d'oen, hang ender andere af van QOe verstaanbaar die· 
resultate vir ham is. V-0lgens Armstrong en Ll·oyd (1972) behoort 
'II -bestuurder van spesifieke en praktiese aanbeve'l ings voor.sien te 
word; h~erdie ~oorskrifte kan in die vorm 'II personeelbestuursont, 
wikkelingsprogram vir die volgende twaalf maande opgestel. word. 

13. Bestuurder se vereenselwiging met die personeelbestuurs­
ontwikkelingsprogram 

Kennis ten opsigte vap gedragsbegrippe en ,bestuursbeginsels is 'II 

~oorvereiste vir die aanvaarding van die audit. Op~eidingskur­
susse ter plpatse in die onderneming behoort du~ 9eel van enige 
ontwikkelingsprogram uit te maak. 

j_5 Toepassings en variasies van die personeelbestuursoudit 

•[tie personeelbestuursoudit, is formeel ·in nege Bri.tse boerderysi­
tuasie.s, een ingenieursfirma en in 'II vervoeragentskap gebruik. 
Dit is hoofsaaklik gebruit as 'II stuk bestuursgereedskap eerder as 
~ metode om navorsingsinliqling te bekom. pie prosedure om die 
oodi~ toe te pas, is by drie boerderysituasies aan streng waarne­
ming en kontrole onderwerp (Armstrong & Lloy·d, 1975). Vir doel­
eindes van die ondersoek is dit nie nodig om die resultate van 
laasgenoemde drie studies te bespreek nie. Hier word volstaan 
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deur daarop te wys dat hierdie studies nie net vol ledig gedok~­
menteer is nie (1975) maar daar is ook 'TI handleiding (Armstrong & 
Lloyd, 1977) geskryf wat gebruik kan word om bestuurders se 
personeelbestuursvaardighede te ontwikkel. 

Die toepassing van die oorspronklike personeelbestuursoudit is 
verskeie kere deur Lloyd gemodifiseer ten einde die gebruik 
daarvan te verhoog (Lloyd, 1981). 'TI Vereenvoudigde metode wat op 
die oudit gebaseer is, is ook voorgestel. Die waarde hiervan as 
diagnoserende stuk bestuursgereedskap was nie in dieselfde klas 
as die oorspronkl ike personeelbestuursoudit nie. Tog het die 
voorl igtingsdiens in Engel and op groot skaal van die vereenvou­
digde oudit gebruik gemaak. 'TI Beskrywing van hierdie variasie 
.van die oud it kan in 'TI regeri ngspub I ikqs ie van die Departement 
van Landbou, Visserye en Voedsel in Engeland gevind word (GREAT 
BRITAIN Ministry of Agriculture, 1976). Die vereenvoudigde 
oudit kan ook gebruik word om 'TI steekproef te doen waar daar 
verwag word om ontoereikende personeelbestuursprosesse aan te 
tref. Aanpassings is in 1974 aan die oudit aangebring om in die 
behoeftes van 'TI tuinbou-onderneming te voorsien. By die Roya I 
Agricultural College is 'TI aangepaste oudit gebruik in 'TI kursus om 
die verwantskap tussen werktevredenheid en prestasie op plase ten 
opsigte van die plantproses te bepaal. Hierdie oefening was nie 
bale suksesvol nie. Studente aan die Universiteit van Reading en 
die Royal Agricultural College het ook geisoleerde dele van die 
oorspronklike personeelbestuursoudit gebruik, Die doe! hiervan 
was om spesifieke aspekte van personeelbestuur te ondersoek. 
Alhoewel bruikbare resultate ten opsigte van die kommunikasiepro­
sesse verkry is, het effektiewe personeelbestuur vele aspekte wat 
onlosmaaklik aan mekaar verbind is (Lloyd, 1981). Nog 'TI variasie 
van die personeelbestuursoudit waarna Lloyd (1981) verwys, is die 
aanpassing van die oudit vir gebruik in ontwikkelende lande. 
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3.6 Die ontwerp van personeelbestuursontwikkelingprogramme 

3.6.1 Basiese grondslae vir die ontwerp van personeelbestuurs­
ontwikkelingsprogramme 

~rmstrong en Lloyd se benadering tot personeelbestuursontwikke­
ling is gebaseer op hul oortuiging dat die ontwikkelingsprpses 
omvattend beskou moet word en dat mens like werkgedrag binne TI 
algemene personeelbestuursraamwerk verklaar en verander moet 
word. Laasgenoemde raamwerk bestaan ult twaalf universele kon­
septe. 

Met bogenoemde as vertrekpunt het hul le agt basiese beglnsels vir 
die ontwerp en implementering van personeelbestuursontwikkellngs­
programme geformuleer. Samevattend kom dit op die volgende neer: 

1. Enige plan om veranderinge in TI onderneming te bewerkstel 1 ig, 
behoort aangepak te word in TI klimaat waar daar TI algemene 
besef is dat veranderinge nodig is; waar daar verwag word dat 
die veranderinge sinvol en op TI bekwame en mens like manier 
teweeggebring sal word; en waar mense bereid is om te voldoen 
aan die vereistes wat aan hul le gestel word. 

2. Die ontwikkelingsprogram ~oet as TI besigheidsprojek aangepak 
word en nie in TI vae humanitere kleed omhu 1 word nie. 

3. Die pel le en tydsberekening van fas! 1 iteite, dienste, meto­
des, vaardighede en houdings moet ~armonieer met die pogings 
wat aangewend behoort te word. 

4. TI Gerntegreerde ontwikkelingsplan word benodig aangesien 
stuksgewyse terapie~ slegs gedeeitelike oplossings bled. 

5. Enige wetenskapl Ike ontwikkel ingsprogram moet toegepas word 
met deeglike lnagneming van die bepaalde situasie en die 
persone betrokke. 

6. Elke aspek van die ontwLkkelingsplan behoort gebaseer te word 
op gesonde besigheidsbeginsels en die vooruitsig ta he dat 
die betrokkenes se geidentifiseerde behoeftes deurlopend 
bevredlg sal word. 
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7. Die tydshorison van die plan moet genoeg tyd Jaat vir voorbe­
reiding asook die aanleer en konsolidering van nuwe vaardig­
hede en houdings. 

8. 'rt Doe l treffende beheerste I se l v ir die verge lyking van die 
resultate teen die planne is noodsaaklik, asook buigsaamheid 
om die program aan te pas. 

3.6.2 Stappe in personeelbestuursontwikkeling 

Die strat·egiee wat Armstrong en Lloyd gevolg het vir die ontwerp 
en implementering van personeelbestuursontwikkelingsprogramme kan 
in die volgende negestapprosedure opgesom word. 

1. Ontleed 
u it. 

2. Kry die 
huidige 
besef. 

die onderneming in sy geheel en voer 'rt personeeloudit 

bestuur en personeel saver dat hu l le die aard van die 
swakpunte begryp asook die behoefte aan verandering 

3. ldentifiseer die doe! stel 1 ings van die onderneming en maak 
seker dat huJ·Je ooreenstem met die motiewe van die bestuu~ 

4. Identifiseer die oorsaak van die tekortkominge en die aard 
van die potensiele regstel lende stappe. 

5. Skeduleer die ontwikkelingsprogram met inagneming van die 
volgende beginsels: 

ldentifiseer motiewe voordat doelwitte geformuleer word. 
Formuleer doelwitte voordat planne ontwerp en geimplementeer 
word. 
Probeer om vereenselwiging te bewerkstel lig voordat verande­
ringe aangebring word. 

Hierna: 

. 
Ontwikkel mense se vermoens voor die prosesse waarvoor hul le 
benut word. 
Ontwikkel die houdings, vaardighede en prosesse van die per-

• 
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sane in die top van die hierargie voor die aan die onderent 
van die •hi!rargie. 
Maak organisatories~ veranderinge wat nie vereis dat persone 
hul le aard en houding verinder voordat otganisatoriese veran­
dering geimpJementeer word wat ver~is dat mense hu1 aard en 
houding verander. 
Verwyder of verander beperkings op ontwikkeling voordat fak­
tore en situasies yerbeter word ter bevordering van ontwik~e-
1 i ng. 
Verwyder higien~ faktore voordat motiveerders gea\tiveer 
word. 
Verwyder neg~tiewe betoni~gs vdordat positiewe belonings 
toegepas wdrd. 
Teo re t i es e beg r i p ·mo et be w e,r ks t e I I i g word v o or pr a kt i es e 
toepassing vo I g. 
Implementeer regstellende maatreels: 
- wat ~ grater kans het om te slaag voor dil met~ kleiner 

ka ns; 
- met~ virinige resul'taat, voor stadige resultate; 
- waar ~ grater v~rbeteringsgebied bestaan voor di·e met~ 

kleiner verbeteringsgebied; 
waar die resultaat populer is voor die waar die resultaat 
minder populer is; 

- wat makJik bereik kan word voor die wat moeiliker bereik 
kan word. 

Adviseurs moet begin aanbied om hul ondersteuning te onttrek 
voordat dit gebeur. 
Deurentyd moet: 
- genoeg .tyd gegee word om aan te pas by die verandering en 

daarna om die veranaeringe te konsolideer; 
- buig~aamheid behou word om die plan sinvol aan te pas; 
- in gedagte gehou ~ord dat mense se behotftes verander soos 

wat nuwe ervaring opgedoen word. 
6. Toets die uitvoerbaarheid van die voorstelle. 
7. Korrigeer enige tekortkominge in die plan. 
8. Ontwerp ~ beheerstelsel tesame met~ peribdieke otid(t om die 

j 
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planne·te monitor. 
9. Herevalueer topbestuur se vereenselwiging met die ontwikke­

lingsdoelwitte en motiveer alle betrokkenes. 

3.7 Evaluering van die personeelbestuursouditstelsel 

Die personeelbestuursouditstelsel sou geevalueer kon word deur 
enersyds die teoretiese onderbou van al~emene kritiek teen die 
oudit te ontleed en andersyds deur die ontwikkeling van die oudit 
teen die aanvanklike navorsingsdoelwitte van Armstrong en Lloyd 
te vergelyk. Aangesien die argumente van die meeste kritici 
betrekking het op die vroee stadiums van die oudit en boonop nie 
fundamenteel van aard is nie, word hierdie kritiek slegs geboek­
staaf en -nie verder geevalueer nie. Die fokus by die evaluering 
van die ouditstelsel val eerder· op die mate waarin die navorsers 
hul doelwitte bereik het. 

Dit kan gese word dat Armstrong en Lloyd se navorsingswerk oor 
die algemeen aanvaar is op grond van hul oorspronkl ike oogmerk 
naam Ii k om '11 personee I bestuursoud i tste 1 se 1 te ontwerp en in '11 

landbousituasie te demonstreer en daarna '11 personeelbestuursont­
wikkelingsprogram volgens die bepaalde situasie te ontwerp en te 
implementeer. Daar was egter persone wat die oudit as '11 stuk 
bestuursgereedskap tot '11 mate gekritiseer het. Die vernaamste 
kritiek kom op die volgende neer: 
1. Sommige navorsers het die oudit te omslagtig en onverstaan­

baar gev ind om ten vo I le be nut te word. 
2. Daar is gevoel dat die werkers se antwoorde beinv toed sal 

word deur die graad waartoe hul antwoorde vertroulik hanteer 
word, hul verhouding met hul werkgewer en die indruk wat 
hul le op die navorser wi I maak. 

3. Die benadering wat met die oudit gebruik word, is gebaseer op 
die oortuiging dat al le gedragsdeterminante uitsluitlik gelo­
ka I iseer is in die werkomgewing terwy I daar baie eksterne 
invloede is. 

4. Die benadering wat gebruik is by die ontwerp van die oudit, 



naamlik die steun op die hoofsiroom gedrags- en organisasie­

t e or i e e , he t k r i t i' e k v an G i 1 1 ( 1 9 7 3) , Se· ab rook ( 1 9 7 6) en 

Winter (1978) uitgelo'k. 

5. Volgens WinteT is daar nie k~ntinuiteit tussen die omstandig­

hede·wat ekspl·oiterend-outoritere situasies en deel nemende 

situasies· tipeer nie. 

6. Gill (1973) en Seabrook (1976) f!1een dat universele oplossings 

aanvaar word ten opsigte van problem~ wat gediagnoseer wotd 

en beperkte not!s!e van die behoefte~ van die Lndividue in 

die bepaalde situasie gene~m wotd. 

Die enigste kritiek wat deur Armstrong en LI oyd tot 'll mate gereg­

verdig beskou word, is dat hul studies meer doeltreffend herhaal 

kon word en dat die bekl·eer daarvan met meer kontrolesituasies 

~nderneem kon gewees het. Dor die algemeen is die navorsers 

tevrede dat die personeelbestuursoudit enersyas duidelik aange­

toon het dat bestuurders neig om onbewus te wees van en somtyds 

nie te reageer op die behoeftes van hu·1 werkers nie .. en andersyds 

gebrui k kan word om regste 11 ende maatree 1 s te formu'l eer en te 
i mp.lementeer. 

Ten e'inde t·e bepaal in watter mate die navorsers huf dd1'lwitte 

met die personeelbestuursoutlitstelsel ·bereik het, word die sewe 

lan¼anklike navorsingsdoelwitte van d1e vroel 1970's gelys: 

1. Die eerste doelwit was om 'll metode te ontwikkel om betekenis­

:. vol le swakplekke in d•ie personeelbestuursbeleide en -praktyke 

van enige bepaald~ boerderyondernem!ng te evalueer en aan die 

bestuurder te kommun!keer. 

? • D i e tweed e doe- 1 w'i t was om t e be pa a 1 tot watter ma t'e• d i e 

bestuurder onbewus is van sodan1ge swakpunte. 

3. Derden s was di e o o gm erk om di e h u id i g e foe drag v a.n sake te ri 
opsigte varr werkprestasie eri -tevredenheid op Britse .plase te 

besk.ryf vol gens boerderytipe en bestuurstel sel s. 

I. Die vierde doelwlt was om di~ oorsaak- e~ gevolgveriantskappe 

tussen werkmotivering, ~prestasie en -tevredenheid te bepaal. 

5. Vervos was die doelwit om te bepaal of plaaswerkers 
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soortgelyke houdings- en gedragsresponsies in hul werksitua­
sie het as wat Herzberg, McGregor en Likert ten opsigte van 
nywerheidswerkers waargeneem het. 

6. Sesdens was die doe! om die mate van universal iteit van 
plaaswerkers se responsies op hul werksituasies te bepaal. 

7. Die laaste doelwit was om deur middel van die toepassing van 
gemoniteerde ontwikkelingsprogramme doeltreffende metodes en 
prioriteite te bepaal om teenproduktiewe personeelbestuursi­
tuasies te korrigeer en optimale personeelbestuurstelsels in 
terme van die bepaalde maar ook meer algemene situasles te 
ontwerp. 

Na tien jaar is doelwitte (1) en (2) tot~ bevredigende mate 
bereik en in sy huidige vorm is die personeeloudit ~ praktiese 
diagnostiese instrument wat gereeld deur boerderybestuurskonsul­
tante en bestuurders gebruik behoort te word. 

Ten opsigte van doelwitte (3), (4) en (5) is nie genoeg oudits 
uitgevoer om betroubare resultate te !ewer nie. Vee! meer navor­
sing behoort hieroor onderneem te word. Verder blyk dit dat die 
oudit miskien nie die geskikste navorsingsinstrument is om die 
verwantskappe tussen werkmotivering, -prestasie en -tevredenheid 
te bepaal nie. Nogtans sou die wye toepassing van die ouditstel­
sel nuttige· resultate in bovermelde verband kon I ewer. Uit die 
beperkte aantal studies wil dit voorkom asof werkprestasie tot~ 
groot mate afhang van werknemers se werkhoudinge wat op hul beurt 
tot~ groot mate afhang van die situasies wat die werkers In hul 
werk ervaar. Daar is ook aangetoon dat die personeelbestuurs­
praktyke in selfs die beste ondernemings tekortskiet ten opsigte 
van wat die personeel verkies. Verder het die navorsers ook 
deurlopend waargeneem dat plaaswerkers gewoonlik tot~ groot mate 
op dieselfde wyse reageer ten opsigte van bepaalde situasies as 
nywerheidswerkers, maar dat die reaksies dikwels in graad ver­
skil. Hi•erdie versk~l le kan meestal verklaar word op grond van 
verskil le in sosiale posisie, persoonlike verhoudinge en doel­
stel lfngs, sekuriteit en die vermo~ om behoeftes met behulp van 
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die vergoedingspakket te bevredig. 

Jen opsigte van die sesde doelwit het die navorsers deurgaans 
bevind dat die individuele lede van die plaaspersoneel gewoonlik 
redelik op dieselfde patroon reageer op soortgelyke situasies in 
die werk. Dit wil voorkom asof die variasie tussen persone veel 
minder is as wat Seabrook (1976) en ander navorsers voorgee. Dit 
moet egter beklemtoon word dat die gelykvormigheid van werkers se 
responsies gerieflik is by die diagnose en formulering van reg­
stel lende praktyke, maar dat dit geensins noodsaaklik is vir die 
s u k s e s v o 1 1 e g e b r u i k v an d i e o u d i t n i e. D i.e o n t 1 e d i n g v an d i e 
oudit en die bestuursontwikkel ingsprogram is op die persepsies 
van elke individu gebaseer. Hul le kom tot die gevolgtrekking dat 
die hoofstr~om gedragsteorle~ (veral Likert en Herzberg) die 
waardevolste basis bied waarop ~ diagnostiese metode vir perso­
neelbestuur geformuleer en regstel lend~ praktyke beplan kan word. 

Uit ~ evaluering van doelwit (7) blyk dit dat die ouditstelsel 
suksesvol as~ diagnostiese instrument gebruik is om geldige 
remedi~rende personeelbestuur~praktyke te formuleer. Voorts het 
d i e n a v ors er s o o k nut ti g e r i g 1 y n e o.n t w i k k e I om e ff e kt i ewe g e -
d·ragsveranderinge te inisieer en te ktlnsol ideer. Hul le kon ook 
aantoon watter omstandighede en metodes bevorderlik is om optima­
tle personeelbestu~rstelsels te ontwikkel. 

4. Die aanpassing van die personeelbestuursoudit van Armstrong 
en Lloyd vir gebruik in die Suid-Afrikaanse landbou-arbeids­
opset 

4.1 lmplikasies van vorige werk vir hierdie studie 

Die vernaamste implikasies van navorsingswerk ten opsigte van die 
meting en regulering van personeelbestuursprosesse In boerderyon­
dernemings vir hierdie studie, is kortliks die volgende: 

1. Die personeelbestuursoudit van Armstrong en Lloyd kan aange-
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pas word tot TI bruikbare diagnostiese instrument ten opsigte 
van personeelbestuur in RSA boerderyondernemings. 

2. Binne die kulturele konteks van personeelbestuur in Suid­
Afrika moet die audit gebruik word in samehang met TI omvat­
tende bestuursmodel wat TI situasionele bena·dering moontl ik 
maak. 

3. Die oudlt moet op so TI wyse saamgestel word dat dit die 
vernaamste motiverende faktore vir die betrokke werkers bevat 
en ook die reaksie op ander moontlike motiveerders ondersoek. 

4. Vir TI ontleding van die oorsaak- en gevolgverwantskappe tus­
sen werkmotivering, werkprestasie en werktevredenheid moet 
die personeeloudit in samehang met die valensie-verwagtings­
model van Orpen (1976) gebruik word. 

4.2 TI Beskrywing van die vernaamste kenmerke van die konseptuele 
ouditvorm 

4.2.1 Strukt~ur van die ouditvorm 

Die struktuur van die ouditvorm is deur Oosthuizen {1981) bepaal 
en is dieselfde as Armstrong en Lloyd se audit. Die struktuur 
verwys na die agt basiese kenmerke wat die personeelbestuursitua­
sie in TI onderneming monitor. Bogenoemde kenmerke het betrekking 
op die prosesse van leierskap, motivering, kommunikasie, mense­
verhoudinge, besluitneming, doelwitformulering, beheer en werk­
prestasie in die onderneming. Die uitgangspunt is dat bogenoemde 
personeelbestuursprosesse fundamenteel is tot ondernemings in 
ontwikkelde sowel as ontwikkelende lande. Die aard en tipe 
faktore wat onder elk van die basiese kenmerke geidentifiseer 
word, moet egter voorsiening maak vir d~e behoeftes van bepaalde 
mense asook die aard van hu l werk. Hierdie faktore word in die 
volgende seksies gefdentifiseer en gemotiveer. Die volledige 
audit verskyn in Bylae A. 
wys dat al agt komponente as 

Dit is egter belangrlk om daarop te 
TI stelsel funksioneer. Dit beteken• 

dat verandering by die een TI uitwerking op die ander het. 
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4.2.2 Leierskapsprosesse 

Met• leierskap word bedoel die mate waarin en manier waarop 'n 

i'fidividu se gedrag verander kan word sonder om mag of gesag te 
gebru)k. V~rder word die leierskapsfunksie as slegs een van die 
veelvul~ige funksies van die bestuurder beskrru. Vervolgens word 
die konsep dat leierskap 'n gawe is wat nie aangeleer kan· word nie 
e'n net vir topbestuur van belang is, nie gehuldig nie. Meeste 
b est u u rd er s b e s,e f d at h u ·1 1 !:! p er soon 1 i k e 1 e i er s k a p s r o 1 1 e i n• h u 1 
ondernemings moet vervul. Verder is leierskap op al le v-lakke in 
die onde"rneming noodsaakl ik. Soos 'n ond'erneming vertikaal groei 
ten opsigte van middel- en laervlakke van bestuur, verminder die 
topbestuur se inv loed. Dit is dus belangrik om persone met 
toesighoudende funksies op te lei ten opsigte van leierskap en 
bevelvoering. 

Die ses vrae ten opsigte van leierskap wat in die ouditvorm 
opgen·eem is, het betrekking op die volgende 'kernaspekte naaml ik: 

1. geinteresseerdheid in werker se persoonlike ·probleme; 
2. geinteresseerdheid in werker se gesinsprobleme; 
3. b--egrip vir werker se werkprobl.eme; 
4. mate van vertroue in werker; 
5. ·regverdige behandeling van werker; en 
6. duidelikheid van werkinstruksies, 

Bogtrloemde ses aspekte kan saamgevat iord as simpatieke leiding 
en, e"ffektiewe toesighouding (in terme van duidelike werkinstruk­
sJes en regverdige behandeling). Hi~rdie uitgangspLlnte steun op 
navorsingswerk wat oor dekades by die Nasionale Instituut vir 
Personee Ina vors i ng (N JPN) deur na vorsers soos Vorster ( 1970), 
Kendal I (1977) en Biesheuvel (1978) uitgevoer is. Die ses vrae 

ten opsigte van leie~~kap stem tot 'n groot mate ooreen met di§ 
I 

van Armstrong en Lloyd, behalwe dat 'n vraag oor duidel.ike werkJn-
siruksies in die ouditvorm ingesluit i~ 
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4.2.3 Motiveringsprosesse 

Motivering verwys na die innerlike krag wat mense dryf om hul le 
in te span om doelwitte te bereik. Oosthuizen (1981) het ~ 

1 iteratuurstudie onderneem ten opsigte van die mate waarin die 
vernaamste motiveringsteoriee die werkhoudinge en -motivering van 
Swart werkers verklaar. Dit kom daarop neer dat die gemiddelde 
Swart werker se aspirasies uit sulke faktore soos goeie lone, 
goeie toesighouding, goeie en veilige werktoestande, nie-oorver­
moeiende werk en simpatieke leiding voortspruit; dat hy nag nie 
op~ stadium van motivering ontwikkel het waar hy in terme van~ 
loopbaan dink nie; dat hy nie kenmerkend gemotiveer word deur 
sulke faktore soos erkenning van prestasie, verantwoordelikheid 
en die begeerte om persoonlik te groei nie; maar dat hy begin om 
dieselfde aspirasies as Westerse industriele werkers aan te neem 
hoe meer opgevoed, verstedelik en beter besoldig hy is. 

Die volgende ses faktore is as fundamentele motiverende kragte in 
die ouditvorm geidentifiseer: 

1. werksekuriteit; 
2. mate van vermoeienis in die werk; 
3. goeie werktoesta~de; 
4. mate van werkdruk; 
5. interessante werk; en 
6. erkenning vir prestasie. 

Die basiese bestaansbehoeftes (higiene faktore) is die domineren­
de direkte en indirekte motiverende faktore, maar potensiele 
Herzberg motiveerders word oak ondersoek. Aangesien daar ~ funda­
mentele verskil ten opsigte van die motiveringsfunksie tussen die 
RSA audit en die van Amstrong en Lloyd is, moet die ontledings­
raamwerk daarvoor voorsiening maak. Daar is reeds daarop gewys 
dat vir plaaslike doeleindes behoort die personeeloudit in same­
werking met die valensie-verwagtingsmodel van Orpen gebruik te 
word. Binne die raamwerk van die valensie-verwagtingsmodel' kan 
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die resultate van die studies wat die voorspel lings van Herzberg 
se motiveringshigiene teorie ondersteun sowel as die resultate 
van die studies wat dit nie ondersteun nie, verklaar word. 

4.2.4 Kommunikasieprosesse 

Kommunikasie is die proses waardeur inligting, feite, opfnies, 
idees of gevoelens aan een of meer persone oorgedra word. Die 
kommunikasieproses bestaan ult die volgende elemente naamlik: 

1. afsender en ontvang~r; 
2. kommunlkasieboodskap; 
3, oordragingsproses (kanale, media en hulpmiddels); en 
4. terugvoeringsproses (kanale, media en hulpmiddels). 

Kommunikasie vind binne of tussen mense plaas. Gevolglik speel 
individuele veranderlikes ~ besonder belangrike en bepalende rol 
in kommunikasie. Die somtotaal van en wisselwerking tussen hier­
die individuele veranderlikes word as ~ persoon se verwysings­
rpamwer~ beskryf. ~ Persoon se verwysingsraamwerk verwys na sy 
vermoens (geletterdheid, intel ligensie en ·opvoedkundige kwalifi­
kasies; kommunikasievermoe; menseverhoudingsvermoe en meertalig­
heidsvermoe), motivering, houdings, gelowe en waardes, kultuur, 
biografiese eienskappe en e~osionele toestand. Hierdie verwy­
slngsraamwerk stel die afsender en ontvan~er in staat om die 
boodskap te enkodeer, te dekodeer en die regte keuse te maak in 
terme van die kanaal (formeel of informeel), media (verbaal of 
nle-verbaal) en hulpmiddels wat die beste resultate in die be­
trokke situasie sal !ewer. Die vernaamste voorvereistes vir 
kommunikasie is dat daar enersyds ~ gesonde verhouding tussen 
afsender en ontvanger moet bestaan en andersyds is~ gemeenskap­
like taal noodsaaklik. 

In vergelyking met die industrie is selfs groot boerderderyonder­
nemings klein in terme van die hoeveelheid werkers wat in diens 
geneem word. Kommunikasielyne op plase is relatief kort, maar 
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word nie altyd duidelik gedefinieer, ten vol le verstaan, benut en 
oor toesig gehou nie. Selfs in die kleinste onderneming kan 
doeltreffende kommunikasie die grootste enkele struikelblok wees 
om doeltreffende produksiepeile en goeie personeelverhoudings te 
bereik. 

Die vyf vrae wat ten opsigte van die kommunikasieproses geformu-
1 eer is, stem groot Ii ks ooreen met die van Armstrong en LI oyd. 
Die vrae bevat aspekte van die afsender en ontvanger se vertikale 
en horisontale kommunikasie, die inhoud van die kommunikasiebood­
skap asook die oordraging- en terugvoeringsprosesse. Die volgen­
de is die kernaspekte van die vrae: 

1. afwaartse inligting ten opsigte van die doelwitte en planne; 
2. waardevolheid van afwaartse inligting; 
3. opwaartse kommunikasie; 
4. horisontale kommunikasie tussen werkers; en 
5. terugvoering ten opsigte van klagtes. 

4.2.5 Menseverhoudinge 

Menseverhoudinge verwys grootliks na die manier waarop mense met 
mekaar in~ onderneming omgaan. Die eienskappe van gesonde 
menseverhoudinge is onder andere wedersydse vertroue, tweerigting 
openhartigheid en kommunikasie, ~. gesonde groepgees in groepe en 
in die onderneming (by Blank teenoor Swart en omgekeerd asook 
Swart onderling), wedersydse lojaliteit, "n betrokkenheidsgevoel, 
~ gewil ligheid om te kommunikeer en om mee gekommunikeer te word 
(Oosthuizen, 1981, pp. 532-533). Wedersydse begrip van mekaar se 
kultuur kan in interkulturele situasies deurslaggewend wees om~ 
gesonde verhouding daar te stel, in stand te hou en te verbeter. 

Ten einde die menseverhoudingsituasie in die onderneming te moni­
tor, is vier vrae in die oudit ingesluit. Die vrae stem groot­
liks ooreen met die van Armstrong en Lloyd. Dit kom neer op die 
volgende kernaspekte, naamlik: 
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1. bereikbaarh~id van werkgewer; 
2, ondersteuning deur werkgewer; 
3. behandeling deur werkgewer; en 
4. samewerking tussen werkers. 

4.2.6 Besluitnemingsprosesse 

Besluitneming behels die keuse van die beste alternatief nadat 
verskeie alternatiewe teen ijie agtergrond van die gegewe s~tuasie 
en beperkinge oorweeg is. Indien die werkers die geleentheid kry 
om besluite rakende hul werk te neem, voe! hulle belangrik en 
ontwikkel dit hul eiewaarde. Verder neem die werkers meer ini­
siatief in die werk en sodoende word~ bron van kennis en onder­
v inding vrygelaat. Oor die algemeen gee dee I name op werkv lak 
a~nleiding tot meer doeltreffende besluitneming, aangesien dit 
aan die betrokkenes toevertrou word om~ goeie resultaat te 
!ewer. In~ situasie waar die werkers op verskil lende stadia van 
verwestering verkeer en weens kulturele, sosio-ekonomiese, op­
v9edkundige en opleidingsfaktore, is dl-t sinvol dat die werkers 'n 

mate van seggenskap oor hul werktoestande of die werkwyses be­
hoort te he, maar dit moet binne ~ hierargiese struktuur deur 
middel van effektiewe kommunikasie geskied (Biesheuvel, 1978). 
Ole hoofdoel met~ hierargle is om die ondergeskikte sekuriteit 
te gee; met ander woorde hy weet waa r hy staan, waa r hy behoort 
en wat sy werk behels. 

Die vrae in die•ouditvorm toon ooreenstemming met di~ van Arm­
stro'ng en LI oydi maar d le fokus is nouer en v a I meer bepaa Id op 
we!rkerdeelname ten opsigte van besluite in die werkplek. Die 
vrae het betrekking op die volgende kernaspekte te wete: 

1. werkerbetrokkenheid by besluitneming oor werkmetodes; 

2. benutting van werkers se idees, kennis en onderv inding by 
besluitneming in die werkplek; en 

3. bewustheid van werker se werkprobleme by besluitneming. 
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4.2.7 Doelwitformulering 

Doelwitfqrmulering behels die uitspel van wat bereik wil word, op 
watter manier en watter tydstip. Dit is reeds gese dat doelwit­
te tradisioneel deur die bestuurder gestel is vir die werkers om 
te bereik, maar dat die algemene neiging is om groter werkerdeel­
name te bevorder. Die uitgangspunt i~ dat produktiwiteit verhoog 
kan word deurdat die bestuurder die werkers aanspoor om hoer 
persoonlike doelwitte te aanvaar. Dit kan egter verwag word dat 
die mate waarin Swart werkers groter deelname in die onderneming 
verkies deur hul opvoedingsmi I ieu beinv loed word. Daar is navor­
sers soos Biesheuvel (1976) wat reken dat ~ deelnemende bestuur­
stelsel op hierdie stadium in die werksituasies soos die op RSA 
plase waarskynlik nie suksesvol sal wees nie. Met~ deelnemende 
bestuurstelsel worq bedoel dat baie aan die werker se inisiatief 
oorgelaat word en dat van horn verwag word om innoverend te wees 
of om op sy eie verantwoordelikheid te neem benewens die verant­
woordel ikhede wat ~pesifiek aan horn gedelegeer is. Oor die 
algemeen hou baie Swart werkers daarvan om presies te weet waar 
hul le staan, wat van hul le verwag word en wil gese wees wat hul le 
moet d oen. 

Die drie vrae oor doelwitformulering in die ouditvorm is tot 
werkdoelwitformulering afgebaken. Die fokus val slegs op produk­
siedoelwitte sowel as die mate waarin die werkers die werkgewer 
se doelwitte aanvaar. Bogenoemde klemverskuiwing verklaar die 
vernaamste yerski I tussen die aangepaste oudit en die van Arm­
strong en Lloyd. Die vrae sentreer rondom die volgende kernas­
pekte naaml ik: 

1. werker se bewustheid van produksiedoelwitte; 
2. werkerbetrokkenheid by die produksiedoelwitstelling; en 
3. aanvaarding van werkgewer se doeJwitte. 
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4.2.8 Beheerprosesse 

B,eheer is die proses van prestasiemeting, vergelyking van die 
gemete prestasie met die gestelde standaarde en die regstel lende 
maatreels om gestelde doelwitte te bereik. Daar is basies drie 
fokuspunte in die werking van '11 personeelbeheerstelsel naamlik 
gesentraliseerde beheer, persoonlike beheer en selfbeheer. Ge­
sentraliseerde beheer dui op die mate waarin regstel lende stappe 
op hoer vlak geneem word. Sentralisasie van beheer en gesag hang 
dus ten nouste saam. Die volgende faktore beinvloed onder andere 
die graad van sentralisasie van gesag in '11 onderneming: 

kommunikasiebehoeftes; en 
bestuurder se siening van gesag en ondergeskiktes. 

Die organisasiestruktuur toon die gesagswee in die onderneming en 
is gewoonlik so ontwerp dat daar beheer oor die verskillende 
p~oduksie- en diensaktiwiteite uitgeoefen kan word. In die sek­
sie oor besluitneming is reeds daarop gewys dat werkers seggen­
skap oor hul werkmetodes behoort te he, maar dit moet binne 't1 

hierargiese struktuur deur middel van effektiewe kommunikasie 
gesKied. Eenheid van bevel is 't1 fundamentele beginsel. 

D1e drie vrae in die oudit ten opsigte van beheerprosesse in die 
o~derneming monitor die volgende kernaspekte: 

1. vryheid om werkspoed te reguleer; 
2, frekwensie van botsende instruksies; en 
3. beheer oo~ ander werkers. \ 

Minder vrae is in die oudit opgeneem aangesien die fokus ten 
opsigte van beheer nouer is as di!§ van Armstrong en Lloyd. 

4.2.9 Werkprestasie 

Met werkprestasie word bedoel die suksesvol le afhandeling van 't1 
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taak, die oplossing van probleme, die handhawing van TI pos1s1e en 
die sigbare resultate op TI mens se werk. Werkprestasie word 
beinv loed deur die werkers se motiveringspei 1, hul inherente 
vermoens en hul vaardighede wat deur ondervinding en opleiding 
bekom word. Prestasie hang ook. af van die kwa I iteit en kwanti­
teit van fisiese hulpbronne, tydige verkryging van insette, meto­
des wat gebruik word, gehalte en toereikendheid van masjinerie en 
toerusting wat gebruik word en die werkers se persepsie aangaande 
die aanvaarbaarheid van die werk. 

Die sewe vrae ten opsigte van werkprestasiefaktore stem grootliks 
ooreen met di!'! van Armstrong en Lloyd (Bylae A). Die vrae is 
egter vereenvoudig. 

4.3 Prosedure vir uitvoering van personeelbestuursoudit 

Die prosedure vir die uitvoering van die personeelbestuursoudit 
is deur Armstrong en Lloyd (1972) sowel as Oosthuizen (1981) 
beskryf. In hierdie studie is Oosthuizen se prosedure met 
sekere verdere aanpassings gebruik. Die ouditvraelys is deur die 
navorser op TI Swart tuinwerker van die NIPN uitgetoets. Dit was 
duidel ik dat ongel etterde p I aaswerkers in staat sou wees om hul 
persepsies* aangaande die werksituasie self weer te gee. Duide­
likheidshalwe word die prosedure bondig beskryf. 

* Persepsie word algemeen gedefinieer as die proses waardeur TI 
persoon inhoud aan sy lomgewingstimul i gee (Oosthuizen, 1981, p. 
532). Volgens Verster (1976, p.57) is persepsie TI unieke, per­
soonl Ike interpretasie van •n situasie, persoon, houding, kom­
munikasieboodskap, verhouding, ensovoorts en dit kom nie noodwen­
dig met die werkl ikheid ooreen nie. Persepsie word deur omge­
wingsveranderlikes sowel as persoonlike veranderlikes beinvloed. 
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1. Die oudit is uitgevoer deur twee onafhanklike navorsers wat 
deur die werkers sowel as die bestuurders vertrou is en 
teen o or w i e h u L l e g e w i 1 1 i g w a s om v r y I i k en v e rt r o u I i k t e 

gesels. 
2. Die oµdit is ontwerp om die toedrag van sake ten opsigte van 

daardie aspekte waaraan Swart werkers die meeste waarde heg, 
te meet en ook die reaksie op ander moontl Ike motiveerders te 
ondersoek (Paragraaf 4.2 p. 57). 

j_ Die Swart navorser het in 'n gestruktur,erde onderhoud die 37 
ouditvrae direk aan elke plaaswerker in sy eie taal gestel. 
In hierdie opsi~ wyk dit af van Oo~thuizen (1981) se voorstel 
dat die onafhanklike navorser met elke werker 'n halfgestruk­
tureerde onderho,ud moes v oer. Dte onderhoud moes op 'n ge­
spreksbasi I in die werke~ s, taal plaasvind en die na»orser 
moes sy indrukke van die onderhoud op die ouditvorm aanteken. 

4. Die plaaswerkers wat meestal ongeletterd is, het hul eie 
er v a r i,n g s ( per s e p s i es) ten op s i gt e v an d i e 3 7 p er son e e 1 be -
stuurspraktyke met behulp van 'n blok- en penapparaat (Onder­
staande foto) uitgewerl< en aangetoon na 'n demonstrasie deur 
die navor,ser. 
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D i e 2 0 - punt L i k'e rt s k a a 1 i s met be h u 1 p v an v i er ho u t b 1 o k k e met 
vyf gaatjies elk voorgestel. Twee stel le "blok- en penapparate" 
is gebruik. Terwyl die werker by elke vraag ~ antwoord moes 
uitwerk deur die blokke opnuut te bou, is die ander volledige 
apparaat deur die navorser vir demonstrasiedoeleindes gebruik en 
het dit verder die doe! gedien om die werker op~ sigbare wyse 
die totale apparaat te toon. Die houtblokte wat op mekaar gepak . 
kan word, stel die kontinuum van 1 tot ~O voor. ~ Houtblok 
verteenwoordig dus ~ personeelbestuurstelsel. Vyf gaatjies is in 
elke houtblok geboor, wat die fynere indel ings op die 20-punt 
skaal verteenwoordig. Deur een, twee, drie of vier houtblokke op 
mekaar te pak, kan die werkers die personeelbestuurstelsel aandui 
wat hul le ten opsigte van elke vraag erv~ar. Die presiese punt 
op die skaql kan nou met~ houtpennetjie ~angedui word deur dit 
in een van die vyf gaatj ie's van die boonste blok wat gepak is, te 
plaas. Hiermee is~ groot dee! van die abstraktheid uit die 
personeelbestuursoudit gehaal aangesien die antwoorde op~ visue­
le manier deur die Werkers aangedui ken word. Met die toetsing 
of elke vraag met die houtblokke beantwoord ken word, is vasge­
stel dat die toenemende intensiteite van links na regs vir som­
mige vrae noodwendig omgekeer moes word aangesien ~ Jae inten­
siteit op die skaal vir hierdie vrae ooreenstem met~ deelnemen­
de-groep personeelbestuurstelsel. In terme van die hoogte van 
die houtblokke moes die intensiteite van vrae nommers 7, 8, 9, 
10, 29, 31., 32, 33, 34, 35, 36 en 37 dus omgekeer word. 

I- Van die navorser is· verwag om elke werker se antwoorde op 
afsonderlike personeelbestuursouditvraelyste aan te bring. Hier­
die metode skakel dus die navorser se subjektiewe beoordeling van 
die werker se oortuiging en voorkeure uit. 
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5. Die, Wit navorser het in '11 soortgelyke gest'rukti.Jreerd.e dnder-· 
houd die 37 oudftvrae aan die bestuurder gestel. Die bestuur­
der moes aanteken wat hy verwag die werkers sou se. 

Hierdie benadering gee die bestuurder '11 beter begrip van sy rol 
ten ·opsigte van die oudl:t; ,die antwoorde rs meer betroubaar; die 
ontledingsprosedure is makliker en meer akkuraat; en die bestuur­
d13r word meer doeltre"ffend bewus g!lmaak van die swak- en s.terk­
punte terr opslgte van personeelbestuur. Vir hierdie d'oel is '11 

soortgeljke personeelbestuursoudiivraelys as d)I van die werkers 
opgestel (Bylae B). Die bestuurder moes sy antwborde op die 20-
punt skaal aandui en we! dit wat hy verwag dat sy werkers se 
pj3rsepsie op elke vraag sal wees. Geen vraag se toenemende 
intensiteit van links na regs is in hierdie vraelys omgekeer nie. 
Outomatiese qeantwoordig ls ultgeskakel deurdat by vrqe nommer 7, 
8, 9, 10, 29, 31, 32, 33, 34, 35 en 37 Jae intensiteite .op die 
skaal in ooreenstemming met~ deelnemende-groep personeilbetuur­
styl is, terwyl hoe intensiteite op die skaal b•y al die ander 
vrae in ooreenstemming met hierdle personeelbestuurstelsel is. 
Di-e verduideliking van die gebrulk van die houtblokke en die 
biografiese gedeelt"e is weggelaat (Bylae B}. Die a-antal perso­
neelbestuursvra~lyste wat die bestuurder moes invul, is gekoppel 
aan die aanta I groepe werkers wat hy eend~rs hanteer in die 
werksftuasie. Die organisasiestruktuur (Diagram 3.1, p. 75) kom 
handig te pas by die identifi~ering van die groepe, maar die 
bestuurder kan ook ander oorwegings spesifiseer wat die behande~ 
ling van werkers beinvloed. 

' 6. Bykomsttg tot die' voltooiing van die oudit by die werkers 
sowel as ale bestuurder, is toepasl ike in! igting a-angaa'nde 
die onderneming, personeelpraktyke en -~eleide, werkomstan­
d i g he de en bi o gr a f i es e bes on de r he'd e v an d. i e we r k er s op '!l 

afsonde~like vraelys aangeteken. 
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4.4 Toepaslike agtergrondinligting vir die personeelbestuursou­
dit 

Met die oog op die ontlediDg van die personeelbestuursouditresul­
tate is dit nodig om toepaslike agtergrondinligting ten opsigte 
van die personeelpraktyke en -beleide in die onderneming sowel as 
die werkers se werkomstandigheide beskikbaar te he. Die meeste 
besonderhede is by die bestuurder met behulp van 'Tl halfgestruktu­
reerde onderhoud ingesamel. Slegs die noodsaaklikste.inligting 
is by die werker tydens die ouditopname verkry. Die aard van en 
benadering tot die agtergrondinligting word kortliks beskryf. 

Die bykomstige inligting tot die audit moes by die werkers ge·lyk­
tydig met die ouditopname verkry word aangesien di~ inligting aan 
'Tl bepaalde werker gekoppel moes bly sander om sy identifikasie in 
gedrang te bring. Ten einde die tydsduur van die onderhoud binne 
redelike perke te hou, is die bykomstige inligting tot 'Tl minimum 
beperk. Dit het vrae oar die werker se b1ografiese agtergrond 
beheJs. In plaas van die werker op 'Tl gesistematiseerde wyse uit 
te vra oar sy werkomstandighede, is besluit om aan die einde van 
die ouditvrae elke werker die geleentheid te gee om oar enige 
aspek van die werk kommentaar te !ewer. Die biografiese inlig­
ting is benodig om die invloed van tipe werk, hierargiese vlak 
van die werkers, ouderdom van die werkers en die mate van verwes­
tering op die ~erkers se persepsies van pesoneelbestuur te ont­
leed. 

Die meeste inligting ten opsigte van die personeelpraktyke en -
beleide in die onderne'mLn..g_ sowel as die werkers se werkomstandig­
hede is by die bestuurder'---i ngesame I. 'Tl Omv attende v rae I ys, 
gebaseer op die Farmer-Richman model, is vir hierdie doe! ontwik­
kel. Hierdie vraelys word nie as 'Tl bylae ingesluit nie. Dit is 
'Tl lywige dokument (meer as ?Opp) en is by die plaaslike Departe­
ment Landbou-ekonomie beskikbaar. Die vernaamste aspekte van die 
vraelys is in drie kategoriee verdeel. Die eerste dee! het 
betrekking op die biografiese inligting van die boer en sy tipe 
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b9erderyonderneming. Die tweede dee! van die vraelys staan in 
verband met die biografiese inligting van elke werker asook die 
aard en tipe werk wat hy doen. Die derde dee I van _die vrae Jys het 
betrekking op die huidige personeelpraktyke in die onderneming. 
Oft verwys na die mannekragbeplanning en -beheerpraktyke en -
beleide; werwing- en keuringspraktyke en -beleide; opleiding- en 
ontwikkelingspraktyke en -beleide; vergoedingspraktyke en -be­
leide; personeelevalueringspraktyke en -beleide; organiserings­
praktyke en -beleide; en praktyke en beleide ten opsigte van 
b~velvoering (toesighouding), leierskap, motivering en kommunika­
sie. Die meeste vrae is van die "oop-einde"-tipe. 
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HOOFSTUK 3 

DIE OPNAMEPROSEDURE EN DIE HUIDIGE STAND VAN PERSONEELPRAKTYKE EN 
-BELEID5 IN DIE GEVALLESTUDIE BOERDERYONDERNEMING 

1. Inleiding 

Die geval lestudiemetode is gebruik om die navorsingsinligting in 
te same! aangesien die konseptuele personeelbestuursoudit se 
toepaslikheid ter plaatse in~ Suid-Afrikaanse boerderyonderne­
mi ng getoets en sekere aspekte v erder ondersoek wou word. Met 
behulp van hierdie metode kan die struktuur van die oudit, die 
opnameprosedure en die ontledingsmetode in diepte ondersoek word. 
Personeelbestuur is~ sensitiewe aangeleentheid in enige onder­
neming en moet derhalwe versigtig en kundig hanteer word. Daar 
bestaan baie vooroordele ten opsigte van personeelaangeleenthede 
by RSA werkgewers en daarom moet ~ vertrouensverhouding tussen 
die navorser en die bestuurder ontwikkel word ten einde goeie 
samewerking vir die studie te verkry en te behou. Ten einde die 
akkuraatheid van die in I igting te verhoog, is •n goeie vertrou­
ensverhouding tussen die Swart vakkundige en bestuurder, maar 
veral tussen die Swart vakkundige en die werkers noodsaaklik. 
Wanneer hierdie diagnostiese instrument gebruik word om bestuur­
ders se bestuurstyle te vergelyk, sou~ opname uitgevoer moet 
word. Maar die personeeloudit is primer ontwerp om as~ diagnos­
tiese instrument binne ~ onderneming gebruik te word. Derhalwe 
kan die toepaslikheid van die audit in~ onderneming die beste 
met behulp van die geval lestudiemetode uitgetoets word. 

In hierdie hoofstuk word die opnameprosedure sowel as die geval­
lestudie onderneming beskryf. In die beskrywing van die onderne­
ming val die fokus op die huidige personeelpraktyke en -beleide 
omdat die personeelbestuursouditresultate (Hoofstuk 4) teen hier­
die agtergrond ontleed moet word. 
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2. Beskrywing van die gevallestudie boerderyonderneming 

2.1 Vereistes vir selektering van geskikte onderneming 

Die geskikte boerderyonderneming moet aan sekere vereistes vol­
doen ten einde die personeelbestuursoudit te kan uitvoer. In 
Suid-Afrika is I eenmansaak met I eie~aar-bestuurder ~ baie 
tipiese ondernemingsvorm in die landbou. ~ Eienaar-bestuurder 
wat die waarde van sy menslike hulpbronne besef en daarin belang­
s-t e I om s y person e e I t e .on t w i k k e I , i s g es o e k. D i e per soon mo es 
verkiesl ik tussen die ouderdom van 25 en 40 jaar wees sodat hy 
a,lreeds I redelike mate van boerderyondervinding opgedoen het. 
D~e boerderyonderneming moes reeds goed ~evestig en dus in die 
groeifase in terme van die lewensiklus van~ boerderyonderneming 
wees. Omyanggewys moes die boerderyonderneming nie te groot of 
te klein ~ees nie, want dit belnvloed die aantal gehuurde werkers 
direk. I Werknemergetal van meer as 20 word verkies. Verder moet 
die werkers ten minste een Bantoetaal goed verstaan. Eksterne 
f~ktore soos byvoorbeeld die ligging van die boerderyonderneming 
ten opsigte van groot stede, myne, kragstasies en nasionale state 
moet ook in aanmerking geneem word, aangeslen dit byvoorbeeld die 
vlak van verwestering van die werkers belnvloed asook die grootte 
van die arbeidsmag, vergoedingspraktyke. en ander personeelprakty­
ke en -beleide. 

2.2 Beskrywing van die boerderyonderneming 

2.2.1 Ligging 

Die plaas is in die Middelburg-distr~k in die Transvaal gelee. 
Pre to r i a i s d i e n a as t e gr o o t st ad a an d i e· p I a as en i s on g e v e e r 
160 kl lometer daarvandaan gel el. Daar is steenkoolmyne en~ 
kragstasie ongeveer 40 kilometer van die opstal gelee. 
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2.2.2 Die bestuurder 

Die boer geniet goeie gesondheid, is drie-en-veertig jaar oud, 
getroud en het vier dogters. Hy het ~ B.Com-graad behaal waarna 
hy in die Wes-Transvaal begin boer het. Na.vier jaar het hy na 
die 0os-Transvaal verskuif waar hy vir die afgelope vyftien jaar 
boer. Sy boerderyonderneming is goed gevestig en hy brei steeds 
die akkerbouvertakkings uit. Hy verwag dat boere in die toekoms 
hoer vereistes sal moet stel aan hul arbeidsmag om te kan voldoen 
aan die gespesialiseerde werkvereistes van die moderne landbou. 
Die opleiding van sy werkers is by horn~ saak van erns. Volgens 
horn is~ logiese gevolg hiervan dat ~ vinnig toenemende behoefte 
na wetenskaplike personeelbestuur op plaasvlak sal ontstaan. 
Beskikbare mannekrag sal op~ doeltreffende en effektiewe wyse 
aangewend moet word. Een van die boer se doelstel lings is om die 
personeelbestuurspeil in sy onderneming in die volgende vyf jaar 
aansienlik te verhoog. 

2.2.3 Aard en grootte van die boerderyonderneming 

Die boer is die eienaar-bestuurder van 2760 hektaar grond waarvan 
1720 ha lande en 1040 ha natuurlike weiding is. Tans word van 
die natuurlike weiding vir akkerboudoeleindes omgeploeg. Sy 
drie plase grens nie aanmekaar nie. Die opstal is ongeveer 10 
kilometer va~af die een plaas en ongeveer 30 kilometer vanaf die 
derde plaas gelee. Akkerbou is die hoofvertakking in hierdie 
boerderyonderneming. Mielieproduksii maak die grootste komponent 
hiervan uit, gevolg deur droebone en grondbone. ~ Vleisbeeskudde 
van 150 GVE benut die natuurlike weiding. In normale jare dra 
die akkerbouvertakkings 90 persent by tot die totale jaarlikse 
inkomste, terwyl die veevertakking die orige 10 persent bydra. 

2.2.4. Personeelsamestelling en organisasiestruktuur 

Die huidige personeelsamestelling word in Tabel 3.1 aangetoon. 
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label 3.1 Huidige samestel ling van die permanente personeef in 
die boerderyonderneming 

Pos Aantal 

Algemene voorman 1 

Werkvoormanne 4 

Vragmotordrywers 2 
Bouer 
Trekkerdrywers 1 0 

Algemene werkers 1 3 

Tuinwerkers 2 

Totaal 33 

Jn Diagram 3.1 word die oganisasiestruktuur van die boerderyon­
derneming aangedul. Die gr6epering van aktiwiteite, formele ge­
sagswee en formele kommunikasiekanale word hierin aangetoon. 
bie organiserlngsproses in hierdle onderneming is gebaseer op die 
,funks'ionele aktiwiteite, geografiese ligging en dienste wat ver­
rig meet word. Algemene werkers en trekkerdrywers ·resorteer 
ender~ bepaalde werkvoorman. Die werkvoormanne is op hul beurt 
ondergeskik aan die algemene voorman, met die boer aan die top 
van die struktuur as eienaar-bestuurder. Die vragmotordrywers, 
bouer en tuinwerkers val direk onder die bestuurder. Met die 
stippellyne word die organisaslestruktuur aangedui indien die 
algemene voorman nie beskikbaar is nie. 
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Diagram 3.1 Die organisasiekaart van die boerderyonderneming 

:BESTUURDER 
I 

A--..:.-----------+----------;-- - -
/ \ I ALGEMENE VOORMAN I / -----11-____ 

~ \, J --
I \ I -----

I ' I 
BOUER 1

1 
\ t IVRAGMOTORDRYWERS(2) I / \ : 

I.' '" '! I 
I 

I 

WERKVOORMAN: WERKVOORMAN· WERKVOORMAN: WERKVOORMAN: 
WERKWINKEL PLAAS A PLAAS B TREKKER-

DRYWERS 

I 
ITREKKERDRYWERS(10) 

ALGEMENE ALGEMENE ALGEMENE 
WERKERS WERKERS WERKERS 

(2) (7) {4) 

TUIN 
WERKERS 

(2) I 

-------- Indien algemene voorman nie beskikbaar is nie. 

2.2.5 Biografiese eienskappe van die werkers 

2.2.5.1 Ouderdom van die werkers 

Twee derdes van die werkers is tussen 21 en 40 jaar oud. Vyftien 
werkers (45%) is tussen 21 en 30 jaar oud, terwyl 7 werkers (21%) 
tussen 31 en 40 jaar oud is. Die res van die werkers is hoof­
saakl ik ouer as 40 jaar aangesien 9 werkers (27%) bo 40 is en 2 
werkers (6%) jonger as 21 jaar is. 

/ 
I 
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2.2.5.2 Lengte van werkers se dienstermyne 

Drfe-en-sewentig persent (24) van die werkers werk !anger as~ 
jaar in hierdle boerderyonderneming. Hiervan het 12 werkers 
(36%) tussen 1 en 5 jaar, 5 werkers (15%) tussen 6 en 10 jaar en 
sew,e werkers (21%) !anger as 10 jaar ondervinding. Nege werkers 
(27%) se dienstermyne in hierdie boerderyonderneming is korter ~s 
een- j aar. 

2.2.5.3 Tipe werk en opleidingspeil van die werkers 

Die werk wat die werkers op die pl aas doen, kan in drie katego- --:, 
riee ingedeel word, naaml ik: handewerk, semi-tegniese werk (bv. 
trekkerdrywers) en toesighoudende werk (bv. voormanne). Meer as 
die helft.e van die werkers (18) is gemoeid met semi-tegniese 
werk, terwyl 10 werke-rs (30%) hoofsaakl ik handewerk verrig en 5 
werkers (15%) toesighoudende funksies het. 

Slegs 8 werkers (24%) het TI vorm van formele opleiding gehad. 
Die v lak van opleiding wissel tussen sub Ben standerd 5. Van 
die werkers wat handewerk doen, het twee standerd 1 en twee 
stahderd 2 behaal. Een semi-tegniese werker het sub B behaal, ~ 

ander een standerd 4 en nog een standerd 5. ~ Toesighouer het 
standerd 1 agter sy naam. 

2.2.6 Stabillteit van arbeidsmag 

Personeelomset* is~ indikator van die stabiliteit van die perso­
neel en dus die mate van werk6evrediging wat hul le ervaar. Die 
personeelomset van hierdie boerderyonderneming oor die afgelope 
vyf Jaar is 20 persent, dit wil se 4 persent per jaar. 

* Personeelomset vir die afgelope vyf jaar = aantal werkers wat 
' die afgelope vyf jaar die boerderyonderneming verlaat het (6) f 

die gemiddelde gereelde ar.beidsmag (30) gedurende die afgelope 
vyf• j aar X 100. 
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2.2.7 Mate van verwestering van die werkers: ~ aanduiding 

Huweliksgebruike van die werkers asook hul vorige werkondervin­
ding buite die nasionale state gee~ aanduiding van die mate van 
verwestering wat plaasgevind het. Die getroude werKers (21) het 
almal nog die bruidsprys of ''lobola" betaal, hetsy met beeste of 
in kontant. Ses van hierdie werkers se huwel ike is ook in die 
kerk bevestig. Twaalf werkers was ongetroud op die tydstip wat 
die navorsing gedoen is. 

Vier-en-twintig werkers (73%) het vorige ondervinding van p1aas­
werk opgedoen. Hierdie ondervinding wissel van 1 Jaar tot meer 
as 10 j aar. Twaa l f werkers (36%) het tussen 1 en 5 J aar, / 
werkers (21%) tussen 6 en 10 jaar en 5 werkers (15%) meer as 10 
jaar ondervinding opgedoen op ander RSA-plase voordat hu11e in 
hierdie boerderyonderneming begin werk het.. Nege werkers (2/%) 
het geen vorige ondervinding van plaaswerk gehad nie. 

3. Die opnameprosedure 

3.1 Voorbereiding en orientering van die werkers vir die opname 

~ Vergadering is gehou op die plaas om die werkers voor te berei 
en te orienteer ten opsigte van die opname wat by hu 11 e gemaak 
sou word. Die bestuurder, al sy werkers en die navorsers was 
teenwoordig tydens hierdie vergadering. Die bestuurder het aan 
die werkers verduidelik dat ~ Wit en~ Swart vakkund1ge binnekort 
vir hul le ·oor die werksituasie op die plaas sal ondervra. Gerus­
stel 1 ing is gegee dat die werkers nie bang hoef te wees om eer1 ik 
op elke vraag te antwoord nie, aangesien niemand se naam gevra 
sa 1 word nie en dat niemand se werk in gedrang sa l Korn nie. Die 
bestuurder het di:t aan die hand van.die vo1gende voorbee1a aan 
die werkers verder toegelig. ''Voordat begin ploeg word, word.~ 
trekker nagegaan vir foute. Indien daar foute gevind word, word 
dit herstel sodat die trekker beter kan werk. 1ndien geen foute 
gevind word nie, word die trekker net so gebruik om te ploeg.'' 
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D,ie bestuurder het dit bekl'emtoon dat die 
word indien daar foute gevind word nie, maar . \ 

trekker 
d at die 

nie verkoop 
foute regge-

m, a .a k w o rd • •n An a l o g i e i s g e t r e k t e n op s i g t e v an d i e tr e k k e r en 
d i e o p n am e d e u r n a d i e n'a v o r s e rs t e v e r w y s a s d i e p e r s o n e w at d i e 
foute in hul le werksituasie gaan soek. lndien geen foute gevind 

, 

word nie, sal .op die huidige trant voortgegaan word. 1ndien aaar 
we l foute opgespoor word, sa I dit reggeste l wora, maar niemana 
sal sy werk verloor nie. Dit is beklemtoon dat al die werkers 
ondervra sa l word en dat dit deur die Swart vakkundige in hu l eie 
taal sal geskied. Daarna is die werkers geleentheid gegee om 
vrae te vra,. 

3.2 Opna~eprosedure by die werkers 

Die inlameling van die navorsingsdata by die werkers Is deur die 
Swart vakkundige gedoen. Voor die opname is weer~ vergadering 
gehou. Dit wat tydens die eerlte v~rgadering ges@ is, is kortliks 
h~rhaal, waarna mnr B. Ndaba aan die werkers as die navorser 
voorgestel is. Hy het homself in hu l taa I weer voorgeste i en 
g~s@ dat die rede vir die vrae is dat die bestuurder di~ plaas ~ 

beter werkplek vir hul le wil maak, dat alma! ondervra gaan word, 
dat elkeen se antwoorde baie vertroulik hanteer sal word en dat 
niemand se naam gevra sal word nie. Geleentheid is, weer vi r die 
werkers gegee om vrae te vra. Nadat geen vrae gestel i.s nie, is 
die prosedure waarvolgens die data ingesamel sou word, verduide­
lik. ~ Stoorkamertjie naby die res van die plaasgeboue is inge­
rig vir die onderhoudvoering. Ge~n tydsbeperking ~s gestel nie, 
maar die onderhoud moes in een onafgebroke periode afgeneem word. 
Die gebruik van die blok- en penapparaat is ook tydens hierdie 
vergadering verduidelik met behulp van die voorbeeld op aie 
vraelys (By!ae A). 

Direk rra die vergadering is begin met die gestruktureerde onder­
houde met die pl aaswerkers. Daar is nie ~ volgorde vasgeste 1 



79 

waarvolgens die werkers vir die onderhoude moes kom nie. By die 
aanvang van elke onderhoud is die beantwoording van die vrae met 
behulp van die blokke en pennetjie weer aan elke werker verduide­
lik. Sodra die onderhoudvoerder tevr.ede was dat die werKer die 
blok- en penapparaat op 'n bevredigende wyse kon gebruik v 1r die 
beantwoording van die demonstrasievraag, het hy die eerste oud1t­
vraag gevra. Indien die werker onseker voorgekom het, moes die 
demonstrasievraag weer gebruik word om dit aan horn te verduide­
lik. Op enige stadium wanneer die onderhoudvoerder onsekerheid 
by 'n werker bespeur, moes hy terugkeer na die voorbeeld. Wanneer 
van een personeelaspek se vrae beweeg word na 'n volgende aspek se 
vrae moes die gebruik van die apparaat weer aan die hand van die 
voorbeeld verduidelik word. Na~at 'n vraag deur die werker Deant­
woord is met behulp van die blok- en penapparaat rnoes die vrae­
stel !er hierdie antwoord op 'n personeelbestuursoudit-vraelysvorm 
aanteken. Alvorens die volgende vraag gestel word, moes die 
onderhoudvoerder al die blokke afpak sodat die antwoord van die 
vorige vraag nie die daaropvolgende antwoord kon beinvloed n1e. 
Die biografiese gedeelte is voltooi nadat die personeelbestuurs­
ouditvrae afgehandel is. Daar is voorsiening gemaak dat elke 
onderhoud tot so lank as 'n uur kon duur, rnaar die meeste onder­
houde is binne 30 tot 45 minute afgehandel. 

3.3 Opnameprosedure by die bestuurder 

]ie voltooiing van die vraelys aangaande die huid1ge personee1-
praktyke en -be l eide deur die boer het •n he 1 e oggend in bes 1 ag 
geneem. Op grond van die wyse waarop die bestuurder die werkers 
behandel, het hy sy werkers in twee groepe ingedeel. Vir e!Keen 
van hierdie groepe het die bestuurder 'n personeelbestuursoud1t­
vorm (Bylae B) voltooi. Die instruksies is eers met die bestuur­
der behandel, waarna een of twee vrae saam met horn gedoen is. 
Die res van die vraelys moes hy self voltooi. Hy 1s aangemoeo1g 
om vrae te vra indien daar iets onduidel 1K sou wees. 
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Onsekerheid het by die bestuurder ontstaan nadat die personeelbe­
stuursouditvraelys vir die eerste groep werkers ingevul is. Die 
insameling van ~ata is vir ongeveer ~ halfuur onderbreek waarna 
die instruksies weer vol ledi~ aan die bestuurder verduidelik is. 
Dit was vera I vrae ten opsigte van die wer~prestasie-aspek van 
die audit waaroor die bestuurder die meeste onduidelikneid ervaar 
h~t. Die eerste ouditvorm is vernietig. Al twee groepe werkers 
se personeelbestuursoudit-vraelysvorms is hierna agtereenvolgens 
deur die bestuurder voltooi. Dit het die bestuurder ongeveer ~ 
halfuur geneem om dit te voltooi. 

4~ Verwerking van die gegewens 

4.1 Ontleding van die werker,s se persepsies 
I 

Die werkers se persepsies aangaande die 37 personeelpraktyke en -
'b!:!leide is vertolk deur sentrale waarde·s sowel as spreidings­
maatstawwe te gebruik. Die sentra le waardes is die mediaan en 
die rekenkundige gemiddelde terwyl hul ooreenstemmende spfei­
dingsmaatstawwe die interkwartielvariasiewydte en standaardafwy­
king respektiewelik is. 

Aangesien nie verdere statistiese ontledi'ngs in hierdie studie 
vereis word nie en die rekenkundige gemiddelde baie deur uitskie­
terwaardes beinv loed word waar datastelle nie groat is nie, is 
besluit dat, die mediaan en interkwartielvarrasiewydte as inter·­
preteringsmaatstawwe gebruik sal w6rd (Steyn, Smith & Du Tait, 
1984). Die mediaan is~ unieke waarde wat in hierdie studie meer 
betroubaar as die rekenkundige gemiddelde aandui in ooreenstem­
ming met watter personeelbestuurstelsel die werkers die perso­
neelbestuurspraktyk~ en -belelde oor die algemeen in die boerde­
ryonderneming ervaar. In wese beteken die mediaan dat 50 persent 
v an d i e we r k e r s s e p e r s e p s i e s· b o k a n t en 5 O p e "r s e n t v a n d i e we r -
kers se persepsies onderkant die mediaan le. Di'e interkwartiel­
v ariaslewydte is gebaseer op d~e middelgroep van die waardes. 
Die ITTiddelste vyftig persent van die waardes le tussen die eerste 
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en derde kwartiel. Die vertolking van die mees verteenwoordigen­
de persepsie van die werkers ten opsigte van die 37 personeel­
praktyke en -beleide is dus primer op die mediaanwaarde gebaseer. 

Ten einde die verspreiding van die data meer sinvol voor te stel 
en te interpreteer as die interkwartielvariasiewydte, is~ fre­
kwensietabel opgestel waar die klasinterval le met die Likert­
skaal vir die vier personeelbestuurstelsels ooreenstem. Bogenoem­
de verwerking is noodsaaklik omdat hierdie frekwensieverdelings ~ 
essensiele dimens!e byvoeg tot die mees verteenwoordigende ant­
woorde van die werkers. 

Die gegewens ls gegroepeer volgens die tipe werk, h1erargiese 
vlak van die werker en mate van verwestering ten einde tendense 
bloot te le en lig op moontl!ke teenstryd!ge antwoorde te werp. 

4.2 Ontleding van die bestuurder se persepsies 

Die mediaan is vir die bestuurder se voorspel lings per verander­
like, per karaktereienskap en viral die personeelpraktyke saam 
bereken en met die mediane van die werkers se persepsies ten 
opsigte van die personeelbestuurspraktyke vergelyk. Vir die 
registrasie van die bestuurder se persepsies aangaande sy perso­
neel se verwagte antwoorde op die 37 personeelpratkyke het hy die 
personeelkorps in twee kategoriee verdeel. Onder die een kateg­
orie het die algemene voorman, werkvoormanne, vragmotordrywers en 
bouer ~eval. Die trekkerdrywers, algemene werkers en tuinwerkers 
is weer as~ kategorie geklassifiseer. In plaas daarvan dat die 
bestuurder ~ ouditvorm vir elkeen van sy personeel moes voltooi, 
is dit gereduseer tot twee vorms vir die twee groepe onderskeide­
llk. Ongelukkig kon twee van die werkvoormanne tydens die ontle­
ding nie geidentifiseer word nie, omdat hulle in hul posbeskry­
wings geensins aangedui het dat hul toesighoudende funksies van 
enige aard verrig nie. Die twee ouditvraelyste se gegewens moes 
dus by die ontled!ng saamgevoeg word. 
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5. Die huidige stand van personeelbestuur'spraktyke en -beleide 'in 
die onderneming 

5.1 Mannekragbeplanningspraktyki en -beleidt 

Formele mannekragbeplanning word· nie in hierdie boerderyond·erne­
mtng gedoen nie. Die aantal vol~ydse werkers word bepaal op 
grond van die trekkerdrywers wat benodig word. Tydens oestye 
word losarbeiders. uit Wes-Transvaal gebruik om mi~liekoppe op te 
tel, grondbone te trek en, in hope te pak, ensovoorts. 

5.2 Mannekragbeheerpraktyke en -beleide 

Werkprestasie- en beheer~tandaarde word deur die bestuurder rede­
lik int:ormeel gebruik. Pe"rsoneelrekords word net ten. opsigte van 
d~e werkers se maandellkse •loon en skuldposis'ie ge)1ou. 

Die algemene voorman en werkvoormanne speel ~ belangrike rol ten 
opsigte van die beheer van personeel in hierdie boerderyonderne­
ming, aangesien die bestuurder een ~an die voormanne en die 
betrokke werker laat kom indien daar probleme met~ werker is wat 
nfe sy werk bevredigend doen nie. Gewooniik kom klagtes deur die 
algemene- of werkvoormaiine onder die bestuurder se aandag. Die 
bestuurder tree nie altyd op teen~ werker wat a~ngegee word ,nie. 

Die voormanne maak ook van dieselfde informele werkprestas(e- en 
beheerstandaarde as die bestuurder gebruik. Die klem val op die 
kritieke aktiwiteite in~ saaiboerdery. Deur ondervinding weet 
die bestuurder hoeveel hektaar op ~ dag met die beskikbare 
we'rktuie bewerk kan word. Hiervolgens evalueer hy die vordering 
wat byvoorbeeld me~ die ploegaktiwiteit gemaa~ is. Wanneer die 

v 6 rd e r i n g ri i e n a "Wens e i s ·n i e , nee m d i e best u u rd er d i e s a a'k op 
deur middel van die al~emene voorman. Tydens die plantaKti~iteit 
is die beheerstandaarde baie strenger aangesien daar net~ te­
perkte tydsbestek (20 dae1 is om hierdie proses vir optimale 
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produksie af te hande l. · Tussen 86 en 100 hektaar moet per dag 
geplant word. Beheer word in hierdie periode daagliks uitgevoer, 
terwyl dit by die ploegaktiwiteit soms weekliks gedoen word. 

5.3 Organiseringspraktyke en -beleide 

In Diagram 3.1 is die organisasiestruktuur van die boerderyon­
derneming aangetoon. Die groepering van die boerderyaktiwitelte 
v i n d p I a a s o p g r on d v an 1 o k a I i t e i t en fun k s i e s w a t v er r i g mo et 
word. Werkspesialisering·kom voor alhoewel dit gekoppel bly aan 
'fl bepaalde tydstiP in die produksieseisoen. Volgens die bestuur­
der dra hy heelwat gesag oor aan die algemene- en werkvoormanne 
en is hy gesteld op die formele gesagstruktuur. Opdragte word 
volgens die gesagstruktuur in die organisasie vanaf die bestuur­
der na elke werker gekanaliseer. Terugvoering volg dieselfde wee 
in die omgekeerde rigting. Die algemene voorman doen elke oggend 
verslag aan die bestuurder en ontvang nuwe opdragte wat hy verder 
uitdeel. Afwykinge ten opsigte van beplanning, aktiwiteite, re­
sul tate en terugvoering word deur die b.estuurder, algemene voor­
man en werkvoormanne geldentifiseer. Regstel I ings word gedoen 
~eur die gesagstruktuur te gebruik. 

5.4 Personeelvoorsieningspraktyke en -beleide 

5.4.1 Personeelkeuringspra~tyke en -beleide 

Die voormanne speel 'fl sleutelrol in die keuring van nuwe werkers. 
Applikante se bewysboeke word deur die bestuurder nagegaan. Hy 
doen nie navraag oor die applikant by die vorige werkgewer of 
Swart werkers wat die applikant ken nie. Die algemene voorman 
voer die keurfngsonderhoude en lig die applikant in oor sy ver­
goeding, die proeftydperk van tussen een en drie maande voordat 
hy as 'fl permanente werker aangestel kan word asook waarvoor hy 
aangewend sal word indien hy aangestel sou word. Di~J2!ikant 
word in die k e u r i n gs fas e get o et s de u r 'fl J: r: var e p 1 a as w.ert.e.r, w at 
dieselfde werk doen as wat van die applikant verwag gaan word. 

J 
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Die uitgangspunt is dat die applikant aan die taakvereistes moet 
vbldoen. Die algemene voorman doen verslag aan die bestuurder. 
Op grond van die verslag stel di~ bestuurder die applikant aan of 
wys horn af. lndien die applikant aangestel word, begin hy sender V 
enige inlywingsprosedure werk. 

5.4.2 Personeelevalueringpraktyke en -beleide 

Personeelevaluering vind informeel plaas in hierdie boerderyon­
d El:_r n em i n g. D i e get r o uh e i d v an d i-e we r k e r, d i e ma n l er w a a r op h y 
sy werk doen en die werker se geaardheid word informeel deur die 
bestuurder aangeslaan. Hierdie evaluering is nie gekoppel aan 
die vergoedingstelsel nie en word ook nie gebruik om die oplei­
dingsfunksie in die boerderyonderneming te rig nie. Vergoeding 
wprd hoofsaaklik gekoppel aan die lengte van die werker se diens 
in hierdie ~berderyonderneming, terwyl op-die-plaas opleiding aan 
al die werkers ~egee word. 

5~4.3 Ontwikkelings- en oplei~ingspraktyke en -beleide 

Die ontwikkelingsklimaat in die boerderyonderneming is beperk tot 
~ behuis.ingsprojek en geleentheid tot sportbeoefening. Nadat die 
navorsirgsinligting vir hierdie studie ingesamel is, 
bestuurder betrokke geraak by die Landelike Stigting wat 
rigte ontwikkelingswerk op plase doen. 

het die 
doelge-

D i e best u u rd er a g d i e op I e i d i n g v an s y we r k er s be I an gr i k ,,. ma a r 
\ 

opleidingsbehoeftes word nie op~ sistematiese wyse bepaal nie. 
Formele op-die-plaas opleiding is by~ paar geleenthede deur 
bepaalde trekkermaatskappye gedoen, bv. trekkerinstandhouding. 
lnformele op-die-plaas opleiding is in die hande van die ervare 
werkers in die boerderyonderneming en vind plaas in die werksi­

tuasie. Die resultaat van genoemde op-die-plaas opleiding word 
n}e formeel ge€valueer nie. Die bestuurder is baie min betrokke 
by di e op I e i di n gs funks i e op d i e p I a as. Form e I e we g- van·- d i e- p I a as 
opleiding van werkers is voor hieruie studie nag nie deur die 



' 

85 

bestuurder benut nie. Veiligheidsopleiding van w~rkers vind nie 
pl aas op 'n formele basis nie. Die bes.tuurder wys egter gereel d 
op gevare in die werksituasie. 

5.4.4 Afdankings- en ontslagpraktyke 

Werkers word normaalweg afgedank wanneer hul le die volgende reels 
van die onderneming oortree: 

J 1. 

2. 
3. 

Geen drank mag tydens werktyd gebrujk word nie. 
Geen werker mag drank by die werk aanmeld nie. 
'Tl Siek werker moet kom aanmeld sodat besluit kan word of hy 
dan dokter toe gepeem moet word. 

4. Saterdag is 'Tl werkdag gedurende plant- en oestye. 

, Werk er s w at u i t h u 1 e i e t er u g k e er , word g e woo n 1 i k. weer as dee 1 

~ van die arbeidsmag aanvaar. Die redes vir afdanking word gegee 
wanneer die bestuurder 'Tl werker afdank. Vier werkers is die 
afgelope vy.f jaar afgedank omdat hulle nie by hierdie boerde­
ryonderneming se reels kon aanpas nie. Drie werkers het die 
afgelope vyf jaar bedank ~s gevolg van ontevredenheid ten opsigte 
van vergoeding, maar alma! het weer teruggekeer. Met 'Tl werker 
wat bedank, word daar nie 'Tl onderhoud gevoer nie. 

I 

J 

5.4.5 Vergoedingspraktyke en -b~leide 

~ 
5.4.5.1 Kontantvergoeding 

'Tl Mondelinge. vergoedingsooreenkoms word tussen die bestuurder en 
die werkgewer by diensaanvaarding aangegaan. Die loonkontrak 
bestaan uit kontantver.goeding per maand, 'n jaarl ikse bonus, be­
huising en 'Tl sak meel per maand. Die bestuurder hou 'Tl loneboek 
op datum ~ .. J1Je maandelikse uitbetaling van lone. Klein skulde 
word maandel iks van elke werker se loon afgetrek, terwyl grater ---skulde van die Jaargeld afgetrek word. Elke werker se skuldposi-
sie word maandeliks met horn bespreek voordat sy loon persoonlik 
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oorhandi g word. 

• 
'11 v·aste beginsalarisskaal van RS0,00 per maand~ is van toepassing 
op nuwe aanst,el I ings. Permanente werkers se lone wisse l in 
oore'enstemming met hu} diensjare 'in di·e boerderyoncterneming. 
Loonverhogings vind jaari'iks plaas en wissel volgens die gunstig- ✓ 
heid van die afielope seisoen. Individuele werkers se l~onverh6-
glng word gebaseer op die bestuurder se informele evaluering. 

5.4.5.2 Vergoeding in natura 

Vforgoeding in natura yerskil nie tussen werkers in die boerdery­
onderneming nie. Die pakket word deur die bestuurder en sy vrou 
ssamgestel. Die artikel5 wat gratis aan ~Ike werker per ma~nd 
verskaf word, word in Tabe l 3.2 aanget.oon. 

Jebel 3.2: Die aard en same'ste'l ling van die' vergoeding in natura 
aan die werkers 

ARTIKEL HOEVEELHEID FREKWENSIE 1 

Mieliemeel 80kg vi r werker me·t ges in 
60 kg vir jong werker 

Kruideniersware 2,5kg suiker 
125g tee 

Melk 

Ander voedsel 

Oorpakke 

Soos be ski kbaar 

Pap, tee, boontjies 
ensovoorts 

Een per· werker 

Waterskoene en stofbril le word gratis verskaf 

Elke maand I 
I Elke maand 

Elke maand 
Elke ma-and 

Elke dag 

Elke dag ty-
dens oestye 

Wanneer beno-
dig 

aan werkers wat dit 
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in hul werksituasie benodig. Ou klere van die bestuurder en sy 
gesin word aan werkers uitgedeel soos dit beskikbaar raak. Gra­
tis drank en v I ei s word ni e op 'Tl geree I de basis aan werkers gegee 
nie. By uitsondering word dit we! verskaf as 'Tl dankbetuiging vir 
harde werk wat voltooi is. Drank word nie op versoek van 'Tl 

werker uit sy eie fondse gekoop nie. Die werkers kan plaaspro­
dukte (byvoorbeeld bone) gebruik soos hul le dit benodig. 

5.4.5.3 Behuising 

Geskikte behuising vir werkers word as belangrik beskou aangesien 
die bestuurder glo dat die vrou se ve~eistes ten opsigte van 
behuising 'Tl bepalende rol speel in die man se keuse van die 
boerderyondern~ming waar hy gaan werk. Eenderse huise word in 
groepe bymekaar gebou. Di~ eenvormigheid van die huise verge­
maklik die bouproses, terwyl die verskil lende groepe huise dit 
moont I ik maak om werkers vol gens etnisiteit te groepeer. Die 
huise word volgens 'Tl westerse sty! gebou. Verder staan die huise 
skuins agtermekaar sodat die voordeuT van een huis nie uitloop op 
die agterdeur van die ander huis nie en front net Wes van Noord. 
'Tl Stoof word in die drieslaapkamerhuis ingesit maar lopende 
water, storte en elektrisiteit word nog ,in die vooruitsig gestel. 
Tans is koue water binne bereik van elke groep en twee buite 
toilette is per groep huise opgerig. Die netheid en instandhou­
ding van die huis is die verantwoordelikheid van die huisbewo­
ners. 

5.4.5.4 Bonusse 

Die werkers ontvang e·lkeen 'Tl jaargeld a~ 'Tl bonus. Die jaarlikse 
bonus wissel in ooreenstemming met die werker se dienstermyn. 
Jaarlikse aanpassings word gedoen maar gewoonlik eers nadat die 
oes ingesamel is. Die bestuurder gee ook nou en dan 'Tl "pasel la" 
aan sy werkers. Die frekwensie en gereeldheid daarvan is nie vas 
nie. 
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5.4.5.5 Weiregte en die aanhbu van diere 

E I k e w e r k er w o r,d b e p e r k t o t cf i e a a n h o u v an t we e b e e s t e , v i e r 
sksiRe en. twee perde. Bokke mag gladnie aangehou word nie. Slegs 
v'ier werkers maak tans v·an hier"die voordeel gebruik. Hierdie 
diere loop tuss~n d1~ van die bestuurder en ohtvang dieselfde 
doserings. Die bestuurder verskaf ve"voer wanneer 'n werke~ van 
sy diere wi} verkoo~, maar aie werker is ve~antwoordelik vir die 
v·erkoop .en insame I ing van sy ge Id v ir sy di ere. Op die a_anhou 
van varke en pluimvee word nie 'n b~perking geplaa~ nie. ~erkers 
moet hierdie diere self versorg. Dieselfde geld vir die aanhou 
van honde. Ho'n'de moet ender' d,ie beheer wees ·van die eienaar, 
and~rs word dit van die gras gemaak. 

5.4.5.6 Mediese- en gesondheidsdienste 

Mediese koste ~at spruit uit siektes en beserings· wat opgedoen 
word buite die werksituasie is die werker se eie verantwoordelik­
heid. Vervoer na die geneesheer word deur die bestuurder ~erJkaf 
in geval van siekte. Die gesondheidstoestand vin elke werker en 
sy gesin word nie op 'n gereelde basis deur •n geneesheer ondersoek 
nfe. Daar is 'n kliniekdiens elke drie maande beskikbaar. Hierdie 
diens behels inenti•ngspr_ogramme, higiene-ondersoeke en gesinsbe­
P I an n i n gs programme. Me cl i syn e en doe k·e word a a r\ d i e we r k er s s e 
vrouens verskaf wanneer 'n kind gebore word. Met sterfgeva I le dra 
d i e- b e s tu u rd e r 'n d e e I ·v a n· 'd i e k o s t e s , ma a r- d i e gT o o t t e 'd a a r v a n 
wisse!. 

5.4.5.~ P~nsioen~ en spaarskema 

Ou werkers en hul afhank~ikes wat staatspensioeo kry, word toege­
l?at om ,op die plaas aan te bly·. Huidiglik is daar vier vrouens 
waarvoor daar op die plaas biy~lek verskaf word. Die bejtuurder 
b e s k o u d i t n i e as d i e we r k 'er' s e e i ·e v er a n two o r. de I i k h e i.d o m t e 
spaar nie en help werke~s en hul afhanklikJs om in aanmerking te 
k om v i r d i e st a at s e pens i o ens k em a. D,i e j a a r g e I d st e I s·e I i s o o k •n 
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spaarskema wat die bestuurder administreer. Werkers kom trek uit 
hul ''spaarrekening'' indien hul le~ groterige aankoping wil maak. 
Twee werkers wat nie jaargeld ontvang nie, maar ~ dertiende loon, 
val buite hierdie stel se I. ~ Jong man wat wi I trou en nie genoeg 
jaargeld beskikbaar het of beeste het vir die "lobola" nie, word 
gehelp met~ persoonlike lening oor ~ spesifieke tydperk. 

5.4.5.8 Groepassuransieskema en ongevalleversekering 

~ Groepassuransieskema vir werkers bestaan nie in hierdie boer­
deryonderneming nie, maar ongeval leversekering is verpligtend. 
Ongeyalle kom redelik gereeld voor, maar is gewoonlik nie ernstig 
nie. Die mediese kostes van~ werker wat in die werk seerkry, 
word ten vo I le deur die bestuurder betaa I. Die bestuurder ei s 
dit later terug van die versekeringsmaatskappy. ~ Werker wat in 
die werk seerkry en~ tyd lank nie kan werk nie, ontvang sy 
norma I e vergo~ding. 

5.4.5.9 Verlofvoordele 

Die verlofbeleid in hierdie boerderyonderneming is nie baie 
streng nie. Twee weke amptel ike verlof word aan elke werker 
toegestaan. Addisionele verlof wat benodig word, word na motive­
ring daarv an gewoon Ii k toegestaan. Hie.rd i e v er I of kan geneem 
word of vanaf Kersfees tot na Nuwejaar of nadat die oes ingesamel 
i s i n Aug u st u s. .S i e kt e v er I of word toe g est a an n ad at d i e we r k er 
horn aangemeld het en hy by~ geneesheer behandeling ontvang het. 
Spesiale verlof vir byvoorbeeld begrafnisse word gewoonlik toege­
staan. Erkende vakansiedae wat as Sondae bekend staan, word nie 
op gewerk nie, asook Kersdag, Welwil lendheidsdag en Nuwejaarsdag. 

5.4.5.10 Aankoopfasiliteite 

Elke werker se jaargeld bepaal sy aankoopfasiliteite. Die jaar­
geld mag nie oorskry word nie, maar uitsonderings word vir goeie 
werkers gemaak. Aankope wat die jaargeld oorskry word nie met 
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we r k er s gem a a k. A an k ope w at di e' j a a r 9,e I d o ors k r y word n i e met 
rente belas nie en word gewoonlik aan die einde van di'e j'aar 
afgeskryf. Die verskil tussen die jaargeld en aankope gedurende 
die jaar word Kersfees in kontant uitbetaa I. DP, grand van die 
bestuurder se informel~ evaluasie van elke werker, ontvang elke 
werker Kersfees oak~ bedrag wat wissel tussen R20,00 en R100,00. 

5.4~5.11 Pas- en felefoondienste 

, . 
Posstukke wat aan werkers geadresseer is, word aan hul le uitge-
~eel en telefoon6oodskappe word geneem. Die werkers se posstukke 

C 

9ereik hul le deur die bestuurdE!r se posbus. POsstukke wat hul le 
\l'i I wegstuur is hul eie verantwoordel ikheid. Werkers word nie 
toegelaat 'om die bestuurder se telefoon te gebruik nie, :maar die 
bestuurder dra dringende boodskappe aan hul le oar. 

5.4.5.12 Skoal- en kerkgeriewe 

~ Skoal en kerk i•s binhe bereik van die wer"k.ers en se,ndingbyeen­
Komste word gereeld by~ buurman gehou. Werkers se kinders loop 
dngeveer 4 kilometer skoo !toe waar ond'er.wys tot standerd vyf 
gegee word. Die bestOurder beplan om in die afsienbare toekoms ~ 

skoal op sy plaas te bou aan-gesien oaar ~ beho'efte daaraan is. 

Vervoer word vir die werkers verskaf na sendingtiyeenkomste, ke,rk­
byeenkomste en -funks'ies. Die bestuurder ag nie die werkers se 
k:erk- en geloofsoortuigings baie b'ela·ngrik nie. Hy het hulle 
~gter nie gedwing om grafte uit ~ 1 and te skuif nadat hul 1-e 
~eweier het om dJt te doen nie. Werke~s word toegilaat om andir 
kerkaktiwiteite soos byvo6rb~eld iroue~ ~Y te woon. 

5.4.5.13 Ontspanningsfasiliteite en -geleenthede 

Ontspanningsfasiliteite en -geleen,thede vir werkers van vers"ki!-~ 
lende ouderdomsgroepe bestaan nie. Sokker is die enigste sport 
waarvoor 'n velt!, truie en~ bal verskaf word. ·vervoer word vir 
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self geen bydrae tot die ontspanningsfasiliteite en - geleenthede 
op die plaas nie. 

5.4.5.14 Aansporingsmaatreels 

Die bestuurder se ervaring van aansporingsrnaatreels soos oortyd­
betal ings, stukwerk, ensovoorts, is negatief. Geen geldelike 
aansporingsrnaatreel is in gebruik in hierdie boerderyondernerning 
nie. Aangepaste werkure word beskou as 'n tipe aansporingsrnaat­
reel. 'n Normale werkweek strek v~n Maandae na sonop tot Saterdae 
ornstreeks 12 uur. Gedurende s 1 ap tye word korter ure gewerk in 
die week en word werkers dikwels Saterdae afgegee nadat hulle 
aangerneld het. Hierdie reeling gee die bestuurder vrymoedigheid 
om gedurende druktye !anger werkure van sy werkers te els. Twee 
keer 'n dag word voldoende tyd toegestaan vir 'n rustige ete. 

5.4.5.15 Bevorderingsmoontlikhede 

Werkers wat potensiaal het word nie gereed gemaak vir meer ver-
~ antwoordelike werk nie. Die bestuurder kry 'n negatiewe reaksie 

van die ander werkers wanneer hy meer aandag ,aan '11 werker gee wat 
potensiaal het. Die werkers word toege!aat om hul eie leiers na 
vore te bring en die status van die voormanne het gevolglik 
spontaan ontwikkel. Hierdie benadering het uitgekristal liseer in 
die organisasiestruktuur soos in Diagram 3.1 (p. 75) aangetoon 
is. Vergoeding van werkers is gekoppel aan die plek van die 
werker in die organisasiestruktuur. 

5.5 Praktyke en -beleide ten opsi?te van bevelvoering, leier­
skap, motivering en kommunikasie 

5.5.1 Bevelvoering/toesighouding 

Die bestuurder gee die werkinstruksies deur middel van werkvoor­
manne na die werkers deur. Die mate van t~e~i~houding en beheer 
hang af van die aktiwiteite wat uitgevoer word. Werkinstruksies 
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hang af van die aktiwiteite wat uitgevoer word. Werkinstruksies 
~ord elke oggend aan die algemene voorman gegee, wat dit dan aan 
die werkvoormanne oordra en hulle op hul beurt weer aan die 
wArkers onder hul le. Soms gebeur dit dat die bestuurdfr werkin­
struksies direk aan die werkvoormanne gee, wat dit oordra aan die 
werkers onder hul lJ. Die bestuurde'r sien nie sy toesigh6udings­
funksie as die ''oppas'' va~ sy we'rkers nie. In ooreen~temming 
hiermee kontroleer hy nie ~P ~ gereelde basis ~f sy opdragte 
uitgdvoer word. nie. Die ger~eldheid van toesighouding en beh~er 
neem egter toe wanneer die werRers besig is met~ kritieke akti­
witei·t so.os byvoorbee'ld die piantpros,es. Die toesighouding en 
be he er i s g e woo n I i k g e b a seer op d i e best u u rd-er s ,e on de r v i n d i n g 
van hoe larik dit normaalweg neem om die proses te voltooi en op 
dLe tyd w~arbinne die proses voltooi moet wees vir optimale 
produks ie. 

5.5.2 Leierskap 

·Dfe bestuurder se leierskapsfunksies ~ehels basies dat hy die 
werkers wi I rig om ,die ondernemingsdoer'stel I ings ·te v-erwesenl ik. 
Die werkers moet dus die bestuurder se· doe I ste 11 in·gs aanv aar. 
Die bestuurder is dikwels magteloos w~nneer werkers nie redes kan 
verstr~k vir hul optredes nie en be~kou hul le by geteenthede as 
geslote boeke. 

5.5.3 Motivering 

Di• bestuurder se motiveringsfiiosofie kom neer op~ tipe outo­
kratiese benadering aangevul met erkenning van die menswaardig­
heid van werkers,_ die stel van mikpunte v,ir die werkers en die 
gee van ·verantwoordel ikheid aan die werkers. Ten opsigte van 
v-oormanne en ouer werker.s word '11 minder outokratiese benadering 
gevolg. Vir die bestuurder is dit belang~ik dat die werkers die 
redes waarom '11 taak gedoen moet word en waarom spesifieke metodes 
soms gev-olg moet word, sa I verstaaQ. 

I' 
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5.5.4 Kommunikasie 

Die formele kommunikasiekanale in die ond~rneming is in Diagram 
3.1 (p. 75) aangetoon en is in ooreenstemming met die formel e 
gesagswee. Kommunikasiehu lpmidde l_s soos byvoorbeeld plakkate, 
kennisgewingborde, ens., word nie gebruik nie. 

Kommunikasie aangaande die ~erk vind af- en opwaarts plaas. Wan­
neer persoonlik~- ~n ~esinsprobleme met die bestuurder bespreek 
wi 1 word, word die gewone kanale gevolg, maar die werker neem die 
werkvoorman en algemene voorman saam na die bestuurder. lndien 
dit ~ werkvoorman is wat ~ probleem het, neem hy die algemene 
v oorman saam na die bestuurder. In u i tsonder 1 i ke gev a 11 e word 
die werkvoorman uitgeskakel wanneer ~ werker na die bestuurder 
wil gaan sodat net die algemene voorman die werker vergesel. 

Die bestuurder besef dat kommunikasie soms bemoei lik kan word 
deur taalverskille, opdragte wat vinnig gegee word, te veel 
opdragte op een s~ag en sy beskikbaarheid. Die vlak van kommuni­
kasie word dus aangepas volgens die werker se vermoe. Griewe 
bereik die bestuurder hoofsaaklik deur middel ~an die werkvoor­
manne af algemene voorman. Werkers se idees, wenke en opinies 
word deur die bestuurder verkry wanneer hy tussen die werkers 
verkeer. 
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HOOFSTUK 4 

RESULTATE EN BESPREKING VAN bIE RESULTATE 

1. Toepaslikheid en uitvoerbaarheid van die personefalbfastuursou­
dit 

Die eerste hoofvraag wat in h1erdie studie ondersoek word, is of 
die konseptuele personeelbestuursoudit ·(pp. 56 - 70) op so 'Tl wyse 
gestruktureer en aangebied kan word d~t ongeskoolde werkers se 
persepsie~ oor hul werkomgewing gemeet kan word. Die toepaslik­
heid en uitvoerbaarheid van die personeelbestuursoudit word ter 
ptaat~e in die onderneming met behalp van dertien kriteria ge~­
valueer. Die kriteria wat in Hoofstuk 2 (pp. ·36 - 48) bespreek 
i~. word vervolgens toegepas. 

1.1 Regi~treerbaarheid van ongeskoolde werkers se persepsies 

'Tl Personeelbestuursouditprofiel is van elke werk~r se persepsies 
tpn opsigte van al 37 personeelpraktyke en -beleide getrek. 
H~erdie personeelbestuurspraktyke tesame met ~Ike werker se bio­
grafiese agtergrond word as By lae C ingevoeg. Werker Een sE'! 
personeelbestuursouditprofiel wo~d as voorbeeld in Diagram 4.1 
aang·etoon. Ult 'Tl ont leding v·an .hierdi·e pro-fie l 6 lyk onder meer 
die volgende: 

1~ Werker Een ervaar oor die algemeen 'Tl welmenend-outoritlre 
personee•lbestuurs,t~lsel, (Me= 10) maar sy persepsies ten 
opsigte van di~ 37 personeerp.raktyke en -be.le,ide strek oor al 
vi er personee l bestuurst.e l'se ls. 

2. Die graaa van outoritar)sme wat die werker erv aar, verski I 

ten opsigte van die agt fundamentele personeelbestuursaspek­
te. 
i • Te n o p s i g t e v an p re s t a s i e· ( M e = 5 ) e r v a a r d i e w e·r k e r 'Tl 

eksploiterend-outoritlrrpersoneelbestuuritelsel. 
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ii. Te.n ops igte van mot·i ver i ng ( Me = 6), mense v erhoud inge 
(Me= 7) en beheer (Me = 10) ervaar hy 'TI welmenend-
9utoritere personeelbestuurstelsel. 

ii. Die wer,ker ervaar 'TI konsul-terende personeelbestuurstelsel 
.met betrekking tot leierskap (Me = 11,5'0)'. 

iv. Ten opsigte van kommunikasie (Me= 18). besluitneming 
(Me= 17) en werkdoelwitformulerin"9 (Me= 19) ervaar 
werker Een weer 'TI deelnemende personeelbestuurstel~el. 

3. Die personeelbestuursouditprofiele toon hoe elke werker die 
werksituasie sien en tesame met die situasieveranderlikes 

~ 

ste l di t die bestuurder in staal om sy mense se werkgedrag te 
voorspel en dus ook te reguleer. 

4. 'TI Ontleding van die interaksie tussen die agt basiese perso­
ne~l aspekte sowel as die onderskeie veranderl ikes kan l lg 
werp 6p die oorsake van (potens-i e 1 e) personee lbestuur"spro­
bleme In die onderneming. 

Elkeen van die drie-en-dertig werkers ~as in staat om hul per­
sepsies ten op~igte van al sewe-en-dertig personeelpraktyke met 

' behulp van die blok- en pen-apparaat weer te gee. Dit val op dat 
~2 werkers al vier personeelbestuurstelsels ten ops~gte van die 
37 personeelpraktyke en -beleide erviar. Die vol~ende uitsonde­
rings het voorgekom. Werker no. 32 het geen personeelpraktyk in 
terme v~n 'TI deelnemende personeelbestuurste[sel er~aar nie. Hier­
die Ndebele-werker is, 45 jaar ou·d, het geen skoolopleiding gehad 
nie en doen a lgemene werk. H.y het 3 j aar vorige onderv inding 
opgedden op ander RSA-plase eri werk reeds 'TI jaJr in hierdie 
boerderyondernem1ng. Orie werkers, te wete no. 23, 24 en 27 het 
by meer as 30 van die 37 personeelpraktyke tel kens nie penne­
tjie in die boonste gaatjie van die boonste blok wat hul le 
gepak het, geplaas. Werker no. 23 is 'TI Tswanu wat 45 jaar oud 
is, geen skoolople!ding gehad het nie en die algemene voorman in 
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die boerderyonderneming is. Hy het 24 jaar vorige ondervinding 
op ander RSA-pl ase en werk reeds 13 jaar in hierdie boerderyon­
derneming. Werker no. 24 is '11 Pedi van ongeveer 50 j aar wat geen 
skoo I op I eiding gehad het nie en tuinwerk doen. Hy is sy he! e 
!ewe lank op hierdie plaas. Werker no. 27 is '11 22-jarige Pedi 
trekkerdrywer wat geen skoolopleiding gehad het nie. Hy het 3 
jaar ondervinding opgedoen op ander RSA-plase en werk reeds 3 
jaar in hierdie boerderyonderneming. 

1.2 Die evaluering van die tersaaklike personeelbestuursaspekte 
in die onderneming 

Sewe-en-dertig personeelbestuurspraktyke en -beleide is deur elke 
werker geevalueer. Die getal veranderlikes wat elkeen van die 
agt kenmerkende personee laspekte in die audit beskryf, word in 
dalende orde in Ta)lel 4.1 aangetoon. 

Tabel 4.1: Aantal personeelbestuurspraktyke per personeelaspek 
op die personeelbestuursouditvorm 

Personeelaspek 

Prestasie 
Leierskap 
Motivering 
Kommunikasie 
Menseverhoudinge 
Besluitneming 
Doelwitformulering 
Beheer 

Totaal 

Aantal 
personeelbestuurspraktyke 

7 

6 

6 

5 
4 

3 

3 

3 

37 

Die insluiting van die spesifieke praktyke en beleide (verander-
1 ikes) in die audit (_Bylaes A en B) is in Hoofstuk 2 (pp. 58 -
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65) gemoti veer. Om te verseker dat al le tersaakl ike personeel as­

pekte ge~valueer word, het die werkers die ge!eentheid gehad om 

enife ander saak te op per. Omtrent die he I fte van die werkers 

(16) het kommentaar gelewer: Die volgende spesifieke opmerkings 

i,s gemaak: 

•~e would like to get a better wage.'' 

"I'm not happy 

earn RS0,00. 

be· ca us e I w o'r k at four d i ff ere n t farms and I on I y 

J'm also not happy because the farmer must sti II 

take R20,00 from my pay for safekeeping which leaves me with 

R30,00." 

'')'m not happy with my pay. I earn R60,00 and tne farmer takes 

R20,oo· from my pay for safekeeping.· .R40,00 is too Ii ttl e." 

"We have a prob I em because the 'farmer does not te 11 us what we 

should do. Instead he ~elegates to one guy who is very difficult 

to work with. He likes ~houting at us every time he has to tel I 

us what to do." 

"J'm not happy with the pay. I'm Jong on the farm but I get the 

same that new employees earn." 

"We young employees earn very I ittle. Wear~ not happy at al I. 

We feel the pay is ~oo little compared to the hou~& we work on 

;tJle farm. We start at 5am. and work unti I 6pm." 

"l'm, married and I have four children. Three of my children are 

a;tt,ending school. My pay is very little to support my family.• 

"I'm working v.ery wel 1 and I'm happy with ttle job I do. What is 

important is to listen properly what the farmer wants ~e to do.• 

"I'm very ha.ppy with the work I do." 
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"I'm very dissatisfied with my pay. I earn very little - RS0,00 
a month."' 

"We work for 1 ong hours. Every Saturday we start at 6am. and 
finish at 6pm. I earn very little (R50,00) and the farmer takes 
R20,00 for safekeeping that leaves me with R30,00 which is too 
little to support my family." 

"I'm truckdri ver, tractordri ver and I drive a van, but the pay is 
very 1 ittl e. I earn R60,00 and the farme,r takes R20,00 for 
safekeep,ing. R40,00 is too 1 i ttl e to support my family." 

"I'm not satisfied with my pay." 

"I'm not happy with my pay. The,RS0,00 that I earn every month 
is too little to support my family." 

"Why are you avoiding a question about wages?" 

"Our pay is very little." 

Uit bostaande inligting blyk die volgende: 

1. Die agt kenmerkende eienskappe van die oudit te wete leier­
skap, mottvering, kommunikas!e, menseverhoudinge, besluitne­
ming, doelwitformulering, beheer en prestasie dek die bas!ese 
personeelaspekte in~ boerderyonderneming. Al die opmerkings 
van die werkers kan na bogenoemde agt kenmerke herle! word. 

2. Die kommentaargedeelte op die oudit is nuttig omdat perso­
neelbehoeftes en dus potensiele motiverende faktore geiden­
t!fiseer kan word. In hierdie onderneming onderv ind di~ 
personeel dat daar tot~ groot mate nie aan hul bestaansbe­
hoeftes voldoen word nie. Meer as 80 persent van die kommen­
taar het betrekking op ontoereikende kontantvergoeding. Vol­
gens Herzberg se mot!veringsh!g!ene teorie is dit ~ higiene-



•. 

1 00 

faktor. Alhoewel vyf uit die sewe ouditvrae ten opsigte van 
motiveringspraktyke higienefaktore is, het nie een dire~ 
betrekking op salaris nie. Die personeel se salarisinligtLng 
is egter we! van die werkgewer verkry. 

1:3 Penetrasi, van die"totale personeelhierargte in die onderne­
ming 

' A I dri e-en-de·r't ig vo I tydse werkers in 'die boerderyondernemi ng 
so~el as die bestuurder is by die ~ersoneelbestuursoudi~ betrek. 
Die tuinwerkers tot by die algemeQe voorman is van die begin af 
by die vergaderJngs, die verduideliking van die gebruik van die 
blok- en penapparaat en die eva·Iuering van .die personeelbestuurs­
praktyke ingesluit. ·Elke werker het self die blokke gepak en die 
pennetj·ie ingedruk in die boonste blo~ om 'n presiese antwoofd op 
e ·1 k e v r a a g t e gee. N i e e en ·we r k er he t d i t on mo.on t I i k g e v i n d om 
die blok- en penapparaat te gebruik n,ie. Die bestuurder het die 
vrae op· twee ouqitvornfs voltoof. 

1.4 Evaluering van die intermedl~re bestuuisvlakke 

Iii hierdie 'boerderyond,erneming is daar geen middel v·Iakbestuurders 
n.ie. Daar is wel voormanne. Die algem·ene voorljlan asook die 
werkvoormanne se rol ~n plek word in die formele organisasiekaart 
(Dia9ram 3.1) aangetoon. In hierdie studie fs 'n probleem onder­
vind om al die werkvoofmanne te identifi·seer. Alhoewel 'n vraag 
ten opsigte van die werkers se _postite I en 'n beskrywing van sy 
w~rk gedurende die jaar in die biografiese gedeelte van die 
ouditvorm )~ges)uit is, kon twee werkvoormanne nie hiermee 3eI­
dentifiseer word nie. Qie werkers se per~epsies ten opsigte·van 
personee.Ipraktyke kon dus nie in terme van die hierargiese vlak 
van werk ontleed en verge1~k word nie. Die resultate kan oak nie 
vol gens die tipe werk wat werker's doen, ontleed word 'nie omdat 

' die getal trekkerdryw,er~ nie fflet die werkgewer se getal ooreenge-
stem het nie. Uit bogenoemde blyk dit dat die werker~ se persep­
sies oor hu'l werkrol le va·n die werkgewer verski I. 
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1.5 Bepaling van die oorsake en gevolge van personeelbestuurs­
probleme in die boerderyonderneming 

Een van die basiese verond~rstel lings van die personeelbestuurs­
oudit is dat die geselekteerde personeelpraktyke en -beleide 
(veranderlikes) direk of ind!rek tot sekere resultate aanleiding 
gee. Die doeltreffendheid en effektiwiteit van personeelbestuur 
kan dus verhoog word deur hierdie veranderlikes te reguleer. In 
die personeelbestuursouditvraelyste (Bylaes A en B) is onderskei 
tussen oorsaaklike-, tussen- en eindresultaatveranderlikes. Ses­
en-twintig oorsaaklike veranderlikes, nege tussenveranderlikes en 
twee eindresultaatveranderlikes is ingesluit. Een tussenver-

• 
anderlike is ingesluit onder elk van die volgende personeelaspek-
te naamlik doelwitformulering, beheer en menseverhoudinge, terwyl 
kommunikasie twee tussenveranderlikes ~n motivering vier tussen­
veranderlikes het. Albei eindresultaatveranderlikes is onder die 
prestasiefaktore in die v raelyste opgeneem. Die aanta 1 tussen­
v erander likes is tot '11 minimum beperk omdat dit moeilik is om 
hierdie veranderlikes te vertolk. '11 Ontleding van die interaksie 
van die onderskeie veranderlikes stel die bestuurder in staat om 
personeelbestuursprobleme in die onderneming op te los en om die 
personeel se werkgedrag te beinvloed. Hierdie ontleding word 
later in Paragraaf 2 (pp. 108 - 163) uitgevoer. 

1.6 Betroubaarheid van die ouditdata 

Onder Suid-Afrikaanse omstandighede le die betroubaarheid van die 
inl igting tot '11 baie groot mate in die hande van die Swart vak­
kundige wat die personeelbest~ursoudit by die werkers uitvoer en 
tot '11 kleiner mate in die hande van die Wit navorser wat die 
ouditvraelys aan die bestuurder verduidelik. Die Swart vakkundi­
ge moet die gebruik van die blok- en penapparaat aan die werkers 
verduidel ik, seker maak dat hul le dit goed verstaan, seker maak 
dat die werkers die vrae verstaan, nie die werkers se antwoorde 
beinvloed deur hul le te help om die blokke te pak en die penne­
tjie in '11 sekere gaatjie in die boonste blok te plaas nie en 
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seker maak dat die werkers op ~Ike vraag die ~lokke van vooraf 
pak en die pennetjie in '11,gaatjie in die boonste blok plaas. 
Na~at die werker elke vraag met behuJp van die blok- en penappa­
raat beantwoord het, moet hy hierdie antwoord korrek oofdra op 
die ouditv.orm met die 20-punt skaa I., Tydens die op name is die 
v~ltooide vraelyste daagliks ~ekontroleer. Dia ervaring wat die 
S~art vakkundige opgedoen het in ander navorsingsprojekte van die 
N)PN, het hierdie aange!eentheid baie vergemakF(k". Gee·n twyfel 
bestaan dat hy bogenoemde vereistes no~keurig nagekom het nie. 

Ten einde betroubare ouditdata by die bestuurder in te same!, het 
dle skrywer seker ~em~ak dat di~ b-stuurder ten o6sigte v~n elke 
personeelpraktyk eers die personeelbestuurstelsel moes kies en 
daarna 'TI presiese punt moes aandui wat 'TI bipaalde kategorie 
werkers na sy v erwagti ng sou erv a-ar. Hi erd i•e prosedure ,het 'n 
reaelike mate van volgehoue konsentrasie van die bestuurder ver­
eis. Die bestuurder was egter in staat om sy personeel se 
w~rkervarings op die 20-punt ouditsRaal te ~oorspe!. 

DJe betroubaarheid van die o~ditaata wat by ~ie ~erkers sowel as 
die bestuurder' verkry i·s, word vervolgens met behul p van die 
onderstaande vier kriteria geevalueer. 

1.6.1 Onduidel ikhede met betrekking to,t woorde en frases in die 
ouditvorms 

Daar is reeds ,gese dat dit die \wee navorsers se. verantwoordel ik­
h e id was om o n·d u id e I i k he de ten o'p s i gt e v an die v r a e t yd ens di e 
onderhoude op te los. By die werkers ~et dit ~oogstens drie keer 
gebeur dat die navorser 'TI betrokk; vraag twee keer moes verduide-
1 ik. Die felt dat ·die onderhoude tussen 'n h.alfuur en 'TI driekwart­
uur per ,werker geduur het toon verder dat min oponthoude voor­
gekom het. Die bestuurder het die vrae ten opsigte van die 
pfestasiefaktore onduidelik gevind. maar dit het sterk saamgehang 
met die felt oat hy homself in die 'p·lek van 'TI werker moes stel om 
die instruksie te kon u•tvoer. Die bestuurder het 'TI halfuur 
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gebruik om die ouditvraelyste ¥Ir die twee groepe werkers te 
vol tool. 

1.6.2 Inhibisies 

Geen tekens van inhibisies by die werkers is gerapporteer nie. 
Faktore soos die Swart navorser se geloofwaardigheid by die 
we r k er s , d,i e v o or.a f i n I i gt i n g w at h u I I e on t v an g he t, a so o k di e 
vertroulike wyse waarop dle oudit uitgevoer is, het bygedra dat 
die werkers vrylik die ouditvrae kon beantwoord en ook gevoel het 
om kommentaar te !ewer. Dit is waarskynlik net die vdormanne en 
vera I die algemene voorman wat kon vermoed dat· hu I aans Jae tot 
hul voordeel gebrutk kon word. By die bestuurder het inhibisies 
geen rol gespeel nie. 

1.6.3 Sydigheid 

Die we~kers het die doeltreffendheid en effektiwiteit van die 
eienaar-bestuurder se personeelbeleide geevalueer en nie di~ van 
die voormanne nie. Sydige beoordeling van die praktyke deur 
familielede en vriende het dus nie bestaan nie. 

1.6.4 Onverantwoordelikheid 

Die werkers en bestuurder het die vrae met groot verantwoordelik­
heid beantwoord. Geen onreelmatighede kom in die personeeloudit­
profiele voor nie. Die mate van geyktheid wat in die profiele 
van die werkers 23, 24 en 27 voorkom, kan geensins aan onverant­
woordel ike optrede toegeskryf word nie. 

Ten slotte kan ges@ word dat die oudJtdata so betroubaar en 
akkuraat moontlik is. Die bestuurder kan derhalwe groot waarde 
heg aan die personeelbestuursouditdata. 



104 

1.7 Vergelykbaarheid van ~le ouditdata 

'TI Vergelyking van 'TI e~rste en daaropvolgende audit in dieselfde 
ohderneming kan nie ~ir hierdie .studie gebruik word om die doel­
matigheid van die personeeloudit ~e evalueer nie. Die rede 
hiervoor is dat die werkers se persepsies 9or hul werk en werkom­
gewlng intusser\ kon verander het. 'fen einde 'TI p'ersoneelbestuurs­
orttwi kkel ingsprogram te on.twerp en te monitor, is di·t egter 
nood'saaklik om di·e oud·itda·ta aan die beg·in·en einde van die 
program te ·meet en te: verge lyk. 

1~8 Koste verbon~e aan die uitvoering van die personeelbestuurs­
oudit 

Die koste om 'TI personeelqudit uit te voer, vergelyk nie opgunstig 
met ander professionele diensfooi·e.in die landbou nie. In _die 
RSA situasie, minstens in die lleginjare, verei·s die uitvoering 
van 'TI personeelo'udit6ntleding die dienste van 'TI Swart en 'n Wit 
personeelkonsultant of navorser. 

1,9 Ontleding en vertolkjng van die ouditd~ta 

Die anonimiteit van elke wprker ·is behou deur nie hul name tydens 
d i e op name t e v r a n i e en d i e . .data· v i r on t I e d i n gs doe I e i n des t e 
groepeer. Die flbdige deskundigneid is beskikbaar om die foutiewe 
vertolkings van die ouditdata te verhoed. 

1.10 Personeel se houdings nie beinvloed nie 

Die Swa~t vakkundige di"enste wat gebruik is, die keuse van die 
plek van onderhoudvoering in hul normale werkomgewing en die 
anonim~-teit van hul antwoorde wa't gewaarborg is, is die v.oorsorg­

maatree'ls wat getre_f is om te verhoed dat die werkers se houdings 
n ie negat1 ef be inv l oed wo·rd n i e. Groot sorg is gedra dat die 
werkers nie ontnugter word indien die bestuurder nie volgens hul 
verwagtinge reageer op die inligting· wat hul le verstrek het nie. 

fl 
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1.11 Werkroetine nie steur nie 

Die werkroetine is tot~ groter mate versteur gedurende die 
op name as wat bep 1 an is. In die bep 1 ann i ngsf ase is re.eds besef 
dat die insameling van die navorsingsinligting sal inbreuk maak 
op die werkroetine aangesien die werkers nie die ouditvraelyste 
op hu 1 ei e na werkure, kon v o 1 too i ni e. In samewerk i ng met die 
bestuurder is op die datums besluit vir die uitvoering van die 
personeelbestuursoudit sodat die normale boerderyaktiwiteite 
minimaal versteur sou word. Die bestuurder het onderneem om die 
werkers naby die plek waar die onderhoude gevoer is te laat werk 
gedurende die insamel ing van d\e inl igting. Weens~ baie droe 
seisoen was die grond- en droebone vroeer gereed om geoes te word 
en was dit boonop op pl aas B wat ongeveer 30km vanaf die opsta 1 
gelee is. Gevolglik moes werkers een ,keer per dag gaan haal en 
weggebring word wat onproduktief was en die werkroetine versteur 
het. Onder Suid-Afrikaanse omstandighede sal die versteuring van 
die werkroetine ~ probleem bly. Die bestuurder se werkroetine is 
ook versteur met die invul van die agtergrondvraelys en oudit­
vrae(yste aangesien besluit is om albei op een dag af te handel. 

1.12 Bestuurder se begrip vir die resultate 

Die bestuurder is betrek by die personeelbestuursoudit sodat hy 
die tegniek verstaan en weet hoe om die resultate te gebruik. 

1.13 Bestuurder se vereenselwiging met die personeelbestuurs­
ontwikkelingsprogram 

Die doe! met hierdie studie is. nie om~ personeelbestuursontwik­
kelingsprogram te ontwerp en te implementeer nie. Die resultate, 
aanbevelings en basiese personeelbestuursbeginsels van hierdie 
studie sal egter met die oestuurder behandel word. Die moontlik­
heid van~ opvolgstudie kan dan oorweeg word. 
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1.14 Samevatting en gev~lgtrekkings 

Olar is~ aansie~IJke mate van bevestiging vir die eerste gestel­
de h,i potese gev ind. Beoordee I aan die hand ,van 'n dert i enta''l 
kriteria, is die konseptuele personeelbestuursoudit ~ praktiese 
en betroubare instrument om !lag geletterde werkers se persepsies 
ten .op s i gt e v an person e e I pr a kt y k e en • be I e i d;e t e meet. D i e 
oudjtvrae is toepaslik, duidelik genoeg geformuleer en ook doe1-
matig gestruktuteer om al.le ~ersaaklike personeelbestuuPsinlig­
t 1 n g by d f e b et r o k k en es t e v e r k r y. D i e g e b r u•i k v a n d i e b I o k- e n 
penipparaat onder leiding van~ Swar~ vakkundige het die werkers 
in staat gestel om hul persepsies oor die werk op hul eie weer te 
gee. ~it is dus ~oontlfk om dte personeelbestuursprosesse in~ 
Suid-Afrikaanse boerderyonderheming in die toekoms met behulp van 
dfe aangepaste personeelb~stuursoudit (Hoofstuk 2) te meet en te 
reguleer. 

Meer s p es i f i e'k , i s d i e v o. I gen de be v ind , ten ops i gt e v an d i e 
kriteria wat aange1e is: 

t. Ten opsigte van die regLstreerbaarheid van ongeskoolde wer­
k er s s e per s e p s i es , i s be v i n d' d at e I keen v an d i e 3 3 we r k er s 
in staat was om h,u I pe'rsep's i es ten ·ops i gte van a I 37 perso­
nee lbestuurspraktyke met behulp van die blok- en penapparaat 
weer te gee. Die a3 personeelbestuursouditprofi~le (Bylae C) 
toon geen. opval lende teenstrydiglcede nie. Die personeelbe­
stuursprofiele toon hoe elke werker die ~erksituasie sien en 
tesame met die situasi~veranderl ikes asook die werker 5e 

• vaardighede, stet dit die bestu~rder in staat om sy mense se 
werkgedrag te v.oorspe I en dus ooR te regu I eer. Vervo I gens 
kan ~ ontleding van die interaksie tussen die agt ~asiese 
personeelaspekte sowel as die onderskeie personeelpraktyke 
I ig werp op. die oor.sake van (·potensiele) personeelbes·tuurs­
probl·eme in die onderneming-. 

2. Wat die evaluering van die tersaaklikr personeelbestuursas-
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pekte betref, blyk dit dat die agt kenmerkende eienskappe van 
die oudit (te wete leierskap, motivering, kommunikasie, men­
severhoudinge, besluitneming, doelwitformulering, beheer en 
werkprestasie) wel die fundamentele personeelbestuursaspekte 
in Swart plaaswerkers in 'n RSA, boerde_ryonderneming dek, want 
al hulle aanvullende opmerkings kon na bogenoemde agt kenmer­

•ke herlei word. Verder blyk dit dat die kommentaargedeelte 
op die oudit •n nuttige doe! •dien om personeelbehoeftes en dus 
potensiele motiverende faktore te identifiseer. 

3. Ten opsigte van die penetrasie van die totale personeelhie­
rargie in die onderneming, was dit moontlik om die bestuurder 

.sowel as al 33 werkers (tot op die laagste vlak) se persep­
sies ten opsigte van personeelbestuur te registreer. 

4. Wat die evaluering van die intermediere bestuursvlakke be­
tref, kon al die voormanne se personeelouditprofiele nie met 
sekerheid geidentifiseer word -ten einde hul le as 'n groep te 
diagnoseer nie. Die werkers se persepsies oor hul werkrol le 
verskil dus van die werkgewer se inligting sodat daar in die 
toekoms hiervoor voorsiening gemaak sal moet word. 

5. Ten opsigte van die bepaling van die oo~sake en gevolge van 
personeelbestuursprobleme in die onderneming, kon die driele­
dige klassifikasieskema (oorsaakl Ike veranderl ikes, tussen 
veranderlikes en eindresultaatveranderlikes) gebruik word om 
personeelbestuursknelpunte te identifiseer. 

6. Aangaande die betroubaarheid van die ouditdata is vier krite­
ria aangele naamlik onduidelikhede met betrekking tot waarde 
en frases in die ouditvorms; inhibisies by die werkers; 
sydigheid; en onverantwoordelikheid. Die gevolgtrekking is 
gemaak dat die ouditdata so betroubaar en akkuraat moontlik 
is en dat die bestuurder dus groot waarde aan die personeel­
ouditprofiele kan heg. 
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7. Die koste om 'll personeeloudit uit te voer, vergelyk nie 
ongunstig met ander professionele diensfooie in die landbou 
nie. 

8. Die ontleding en die vertolking van die ouditdata maak ener­
syds voorsiening vir die anonimiteit van elke werker en 
andersyds vir iie korrekte vertolkings daarvan met behulp van 
deskundige advles. 

9. Bevredigende navorsingsmaatre!.ls kah getref word om die per­
soneel se houdinge nie te beinvloed nie. 

10. Die opnames kon egter nie uitgevoer word sonder om die werk­
roetine in die onderneming te versteur nie, maar dit is nie 'rl 

belemmerende faktor nie. 

11. Aangeslen die bestuurder self 'Tl ouditvorm voltooi het, sal 
dit n1e vir horn moeilik wees om die betekenis van die resul­
tate te begryp nie. 

1·2. Die laaste twee kriteria naamlik die vergelykbaarheid van die 
oudiJdata sowel as die bestuurder se vereenselwiging met die 
personeelbestuursontwikkelingsprogram kan slegs geevalueer 
word indien die studie voortgesit word met die doe! om 'rl 

personeelbestuursontwikkelingsprogram vir die ondernem•ng te 
ontwerp en te implementeer. 

2. Die werkers se persepsies ten opsigte van personeelbe-, 
stuursprosesse in die onderneming 

Qie tweede kernvraag wat in hierdie studie ondersoek word, is om 
vas te stel wat die plaaswerkers se persepsles is ten opsigte van 
die fundamentele personeelbestuursaspekte te wete leierskap, 
motivering, kommunikasie, menseverhoudinge, beslultneming, doel­
witformulering, beheer en prestasle. Die volgende werkswyse is 
met die aanbieding·van die resultate gevolg. Eerstens word 'rl 
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geheelbeeld van die personeel se werkervarings in terme van die 
basie,e personeelbestuursjspekte gegee. Jweedens word die wer­
kers se persepsies ten opsigte van elke personeelbestuurspraktyk 
weergegee en vertolk. Vir sodanige ontleding word die verskil­
lende personeelpraktyke onder die basiese personeelbestuursaspek­
te geklassifiseer. Derdens word die effek van die tipe werk, 
hi!rargiese vlak van die werkers, ouderdom van die werkers, die 
mate van verwestering van die wer~ers op die personeel se persep­
sies oor personeelbestuur ondersoek. 

2.1 ~ Geheelbeeld van die werkers se persepsies ten opsigte van 
personeelbestuur in die onderneming 

Die doe! met die groepering van die werkers se persepsies in die 
agt organisatoriese kenmerke is om~ geheel perspektief ten 
opsigte van personeelbestuur te ontwikkel. In Tabel 4.2 word die 
sentrale waardes asook die verspreiding van die werkers se per­
sepsies ten opsigte van elke personeelaspek afsonderlik asook 
gesamentlik aangetoon. 

Die mediaan persepsie van die werkers ten opsigte van al die 
personeelaspekte saamgegroepeer toon watter personeelbestuurstel­
sel oor die algemeen ervaar word. In die tibel kan ook gesien 
word watter personeelbestuurstelsel ten opsigte van elke perso­
neelaspek deur die werkers ervaar word. Die frekwensieverdeling 
van die werkers se persepsies dui aan tot watter mate die werkers 
se ervaring ten opsigte van~ bepaalde personeelaspek oor al vier 
personeelbestuurstelsels versprei is. Die interkwartielvariasie­
wydte toon ongeveer die 50 persent betroubaarheidsgrense aan. 
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Tabel 4.2 Die mate waarin die werkers Likert se vier tipes perso­
neelbestuurstelsels ten opsigte van die agt basiese perso­
neelaspekte ervaar in dalende volgorde met betrekking tot 
die mediaan 

PERSONEELASPEK PERSONEELBESTUURSTELSELS* 
2 3 4 

TO fo fo fo n Me Q3-Q1** X 

Doelwitformule-
ringsprosesse 29 1-4 25 3 1 99 14 13, 00 12 
Leierskapsprosess~ 40 53 53 52 198 12 9,25 12 
Motiveringskragte 39 49 77 33 198 1 1 8,00 11 
Kommunikasiepro~esse 35 5 1 45 34 165 10 11 , 0 0 11 

M,enseverhoud i nge 44 37 31 20 1 32 9 9,00 10 
Beheerprosesse 40 20 25 14 99 9 10 ,00 9 
P~estasiefaktore 100 45 6 1 25 231 6 14, 0 0 9 
Besluitnemingsprosesse 50 10 22 1 7 99 5 9 ,00 8 

Totaal 3 77 279 339 226 1221 10 10,00 1 0 

*' Stelsel .1 ( o- 5) eksploiterend-outorlt~r 
Stelsel 2 ( 6-10) welmenend-outorit~r 
Stelsel 3 (11-15) konsulterend 
Stelsel 4 (16-20) deelnemend 

** Interkwartlelvariasiewydte 

U.i t Tabel 4.2 blyk die volgende: 

1. Ten opsigte van al die personeelaspekte saam ervaar die 
werkers oor die algemeen 'n welmenend-outorit~re personeel­
bestuurstelsel (Me= 10; 'X" 10). Ai'hoewel hierdie bevinding 
nie vir diagnostiese doeleindes gebruik kan word nie, gee dit 
aan die werkgewer 'n verteenwoordigende beeld van die perso­
neelbestuurstelsel wat sy werkers ervaar. 

2, Die werkers ervaar verskil lende personeelbestuurstelsels ten 

s 

6,25 
5,66 
5,82 
5 ,29 
5,54 
5, 9 5 
6,07 
6,20 

6,00 
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opsigte van die afsonderlike personeelaspekte. Die graad van 
outoritarisme wissel van eksploiterend-outoritlr ten opsigte 
van die besluitnemingsprosesse (Me= 5) en welmenend-outori­
ter ten opsigte van die prestasiefaktore (Me= 6), die be­
heerprosesse (Me = 9), menseverhoudings (Me = 9) en kommuni­
kasieprosesse (Me= 10) tot konsulterend ten opsigte van die 
motiveringskragte (Me = 1 t), leierskapsprosesse (Me = 12) en 
doelwitformuleringsprosesse (Me = 12). 

3. Die frekwensieverdeling toon aan dat die werkers se per­
sepsies ten opsigte van elk van die agt perso~eelaspekte tot 
~ meerdere of mindere mate oar al vier personeelbestuurstel­
sels varieer. Hierdie tendens kom by 34 uit die 37 perso­
neelpraktyke voor. Slegs by vrae 9, 32 en 37 het die werkers 
se persepsies net oar die eerste drie personeelbestuurstel­
sels gevarieer. 

4. Alhoewel die werkers se persepsies tot~ redelike mate ver­
skil ten o~sigte van die agt basiese personeelaspekte, ervaar 
hul le oor die algemeen nie ~ deelnemende personeelbestuur­
stel sel nie (Q 3 - Q1 = 10,00). Onge veer 50 persent van die 
werkers se persepsies val tussen ~ eksploiterend-outoritere 
personeelbestuurstelsel en~ konsulterende personeelbestuur­
stelsel. 

Ult bogenoemde bevindings kan die volgende gevolgtrekkings gemaak 
word: 

1. Volgens die meeste werkers het die boer ~ outoritlre be­
stuursbenadering. Likert se stelsel 1 en 2 is outoritlre 
personeelbestuurstelsels wat as McGregor se teorie X saam­
gegroepeer kan word. Sodan!ge bestuursbenaderlng berus op 
die volgende aannames (McGregor, 1960): 
i. Die gemiddelde persoon het ~ inherente afkeer van werk en 

sa 1 dit vermy as hy kan. Bestuur veronderste 1 dat die 
gemiddelde werker lui is en daarom probeer hy om met so 
min werk moontlik weg te kom. 

ii. Weens die kenmerk van afkeer van werk moet die mens 
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I 

voortdurend beheer, gelei en met straf gedreig word om 

die onderneming se doelwitte te bereik. Positiewe aan­

sporing tot h~~ produktiwiteit het min uitwerking; mense 

k an a I I e en g e d w i n g word om h,a rd er t e we r k de u r h u 1 met 

straf te dreig. 

iii.Die gemiddelde persoon is ambisieloos, verkies om gelei 

te word, probeer Ii ewer v erantwoorde Ii kh,ei d v ermy en 

streef bloot na sekuriteit. 

iv. Die meeste mense kry weinig geleentheid vir kreatiw.iteit 

in hul werk. 

v. Motivering vind al leen plaas op die fisiologiese en vei­

ligheidsvlakke naamlik by wyse van geld, byvoordele en 

strafdreigemente. 

Bestuurders wat di.e veronderstel lings. van teorie X aanvaar, 

is geneig om hul le werknemers streng te beheer en self hu I 

werk te struktureer. Hierdie bestuurders voe! dat eksterne 

beheer doeltreffend in die hantering van onbetroubare, onver­

antwoordel ike' en onvolwasse mense. aangewend word. 

2. Die werKers ervaar dus ~ tipe personeelbestuurstelsel wat die 

bestuurder oor jare imp lementeer. Dit word die sogenaamde 

"selfvervul lende effek of profesie" genoem. Getuienis hier­

voor wor,d gev ind in die boer se ·huidige personee lbestuurs­

praktyke en -beleide {pp. 82 - 93). Die bestuurder se moti­

veringsfilosofie kom neer (in sy ~ie woorde) op~ "tipe outo­

kratiese benadering". Ander bewyse kom voor in sy leier­

skap-, bevel veering-, kommunikasie- en beheerpraktyke. 

3. Die boer se praktyke en beleide ten opsigte van besluitne­

ming, beheer, prestasie, menseverhoudinge en kommunikasie is 

meer outoriter as sy praktyke en beleide ten opsigte van 

motivering, leierskap en doelwitformulering. As gevolg van 

die boer se oorwegend outoritere bestuursbenadering is die 

gesag by die top gesentraliseer en kan verwag wort dat die 

praktyke en beleide ten opsigte van besluitneming, beheer en 
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prestasie meer outoriter sal wees, ~ Redelik onverwagte 
resultaat is die mate van deelname wat die werkers ten opsig­
te van doelwitformulering ervaar. Daar dien egter gelet te 
word dat doelwitformulering vir doeleindes van hierdie studie 
(p. 63) tot die werkp lek begrens is en dus baie eng verto lk 
moet word. 

4. Die variasie tussen die werkers se ervarings ten opsigte van 
personeelbestuur in dieselfde onderneming is redelik groot. 
Die boer sal dus elke·werker as individu moet benader om sy 
werkgedrag te verander. 

2.2 ~ Diagnose van die personeelbestuurspraktyke en -beleide in 
die onderneming gebaseer op die werkers se persepsies 

Die werkers se persepsies aangaande die 37 personeelbestuursprak­
tyke en -bel eide (By I ae A), word met behul p van~ personee I be­
st u u rs o u di t prof i e l (Di a gram 4. 2) en a gt tab e l l e on t lee d. Die 
personeelouditprofiel toon die mediaan persepsie van die werkers 
aan ten opsigte van elk van die 37 praktyke en beleide asook die 
mediaan persepsie ten opsigte van die agt basiese personeelaspek­
te van die totale personeelbestuurstelsel. Die tabel le het be­
trekking op bogenoemde agt basiese organisatoriese kenmerke van •n 
personeelbestuurstelsel te wete leierskap, motivering, kommunika­
sie, menseverhoudinge, besluitneming, doelwitformulering, beheer 
en prestasie. Die doe! met elk van die agt tabelle is om elke 
personeelpraktyk en -beleld individueel in chronologiese volgorde 
te ontleed en te vertolk. Vir ontledingsdoeleindes is d!t nodig 
om die bewoording van die subskale op die ouditvorm (Bylae A) in 
ag te neem. Verder word elke tabel grafies toegelig op die 
tersaaklike gedeelte van die ouditprofiel. Die agtergrondinlig­
ting wat by die werkgewer verkry is ten opsigte van die perso­
nee l bestuurspraktyke en -be lei de in die ondernemi ng (Hoofstuk 3 
pp. 71 - 93) moet ook by die vertolking van die resultate in 
berekening gebring word. Die ontleding geskied vervolgens met 
behulp van bogenoemde agt tabel le in bogemelde volgorde. 



~H,i;!p·dm 4.2: Pers.oneelbeHuul"s:nudltnl"oficl v.in die werk.ers (lJ) se ner1ensies ton opsiqto van die per~ 

soneelbcstuursotaktyke en •:>ele'ide in die onderneminq 

• . 
ORGANISATORIESE KARAKTEREIENS<APPE VAN DIE PERSONEELBESIUURSOUOITSTElSEL 

HENSEVER• BESLUIT- WE Rt-
lEIERSlAP MOTIVERIHG KOMMUNJKASIE HOUDINGS NEKING DOEL WI J. BEKEER PRE5!A51£ 

FORM UlE• 
R !HG 

; 

w 
0 ., 
'""-
"µ 
µQ ,. "' ... "' w 
w 
0 . 

I\ 
~ "' f\ µ 

"' I \ " ~ µ 
~ 

" 
, 

µ 

\ ' I- µ V\ I\ I .,, - \ "' ~ =, =, 

I 1 I 
, =, 

I-
.,, 

I / .,, 
" w 0 

V V I \ m " \ ' ~ \ ,, I ~ I 
w . . . J V .,, "'"' ;:; "~ ~, ... V I 
~ " - I \ 

=" .,, .:o 
:;, ~-µ =, 
~ :.o i/ "' 

0 

" ="' \ "~ =----"' \ 00 ' ~-.. "' I ~o ., 
µ 

"''" ..... lltK 
2• zs· 2 pp OUOI lYURM 1 2 l 4 5 6 7 ll 9 10 11 12 13 14 15 16 11 16 19 20 2 I 22 23 6 27 26 29 30 31 32 JJ J4 35 3 

;.rn/ASPE< )2,00 11,00 ll,00 10,00 9. ')') 12,0~ ,.~ 8,00 

!tOTALE "iE:t. 10,01 
:tf/ ASP EK 12,00 ll ,00 10,00 9,00 I S.O') I 11.00 I 'J ,!}') 6;00 

10!.\LE :!E l'l,Q'J 

~ 

20 

19 

16 

17 

16 

15 

14 

1 3 

12 

11 

10 

9 

8 

1 

6 

5 

4 

3 

2 

I 

0 

6 l7 

0 
N 

I-

:; 
.. 

µ -.,, .. 
w .,, 
" µ .. 
w 
0 

"' w 
w 

"' -~ .., 
w 

" µ 

"' 

~ .... ..,. 



1 1 5 

2.2.1 Leierskapspraktyke en -beleide 

In Tabel 4.3 word. die werkers se persepsies ten opsigte van ses 
leierskapraktyke en -beleide ontleed. 

2.2.1.1 Mate van gernteresseerdheid in werker se persoonlike 
probleme (faktor 1) 

Uit Tabet 4.3 blyk die volgende: 

1. Oor die algemeen is die bestuurder gewoonlik geinteresseerd 
in die werkers se persoonlike probleme (Me= 11). Dit bete­
ken dat die bestuurder gewoonlik gefnteresseerd is in die 
werkers se probleme met betrekkin~ tot hul .gesondheid, vrye­
tyasbesteding en vervoerbehoertes. 

2. Die werkers se sienings verskil to~~ geringe mate ten opsig­
te van die graad van geinteresseerdheid van die bestuurder in 
h u I per soon I i k e prob I e m'e ( Q 3 - Q 1 = 7, 5 0). Naas ten by 5 0 
persent van die werkers se persepsies val tussen ~ welmenend­
outoritere personee!bestuurstelsel en~ konsulterende perso­
neelbestuurstelsel. 

3. Sowat 20 persent van die werkers (7) meen dat die bestuurder 
glad nie geinteresseerd is in hul persoonlike probleme nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van geinteres­
seerdheid in die werkers se persoonlike probleme. 

I - Die gevolgtrekking kan dus gemaak word aat die bestuurder oor die 
I algemeen ~ konsulterende bestuurstelsel het ten opsigte van die 

mate van geinteresseerdheid in die werkers se persoon I ike pro­
bleme. Sommige van die personeelpraktyke en -beleide wat in 
Hoofstuk 3 beskryf is, bevestig die bestuurder se groot mate van 
geinteresseerdheid in sy werkers se persoonlike probleme. Hier 
word vera I gedink aan die mediese dienste (p. 88), behuisings­
voordel e (p. 87), weiregte en die aanhou van diere (p. 88), 
p-ensioen- en spaarskema (p. 88), verlofvoordele (p. 89) en ont­
spanningsfasi liteite en -geleenthede (p. 90) ·wat voorsien word. 



label 4. 3: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die leierskapspraktyke en -
beleide in die onderneming 

Leierskapspraktyke en ~beleide 

1 Oie mate waarin die bestuurder gernteresseerd is In die 
w·erker se persoonl ike probleme 

2. Ole rnatewaarfn die bes,tuurder gefnteresseerd is in die 
werker se gesinsprobleme 

3. Die mate van begrlp wat die bes\~urder toon ~Ir ~ie werker 
se werkprobleme 

4. Die mate waarin die bestuurder die ~erker ~ertrou 

5. Die mate van regverdigheid waarmee die bestuurder sy 
ondergeskiktes behandel 

6. Die ~ate ~an duidelikheid van die ,erkinstruksies wat 
die werkers van die bestuurder ontvang 

*0 = oorsaakllkr veranderlike 
** = Stelsel 1 0- 51 = eksploiterend-outoriter 

Stelsel 2 6-10 = welmenend-outoriter 
Stelsel 3 11~15 = konsulterend 
Stelsel 4 16-20 = deeln~mend 

. ' 
/..21. Personeelbe-
~;::s tuurste I sel ** ... 1 2 3 4 llJ llJ 
o.-g fo fo fo fo Me Q3-Q1 x s 

"' 
0 7 9 11 6 11 7,50 11 5,58 

0 7 7 10 9 13 9,50 12 5,54 

0 7 1.1 7 8 10 9,50- 11 5,87 

0 7 8 10 8 13 8,00 12 5,:S7 

0 9 10 7 7 10 10,00 10 5,90 

0 3 8 8 14 1 4 11,00 14 5,62 

,_. 
,_. 
0) 
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2.2.1.2 Mate· van geinteresseerdheid in die werker se gesinspro­
bleme (faktor 2} 

Die mate waarin die bestuurder geinteresseerd is in die werkers 
se persoon 1 i ke prob 1 eme hang ten nouste saam met sy geinteres­
seerdheid in die werkers se gesinsprobleme. Uit Tabel 4.3 b lyk 
die volgende: 

1. Die bestuurder is oor die algemeen gewoonlik geinteresseerd 
in die werkers se gesinsprobleme (Me= 13). Hiermee word 
bedoel dat die bestuurder gewoonlik belangstel in die werkers 
se probleme in verband met siektes van die gesinslede, huwe-
1 ik, opvoeding van die kinders, dood van familielede en 
finansiele verpligtinge. 

2. D1e werkers se sienings verskil tot '11 redelike mate ten 
opsigte van di~ graad van geinteresseerdheid van die bestuur­
der in hul gesinsprobleme (Q 3 - Q1 = 9,50). Sowat 50 persent 
die werkers se persepsies val tussen '11 welmenend-outoritere 
personeelbestuurste!sel en '11 deelnemende personeelbestuur­
stelsel. 

3. 0ngeveer 20 persent van die werkers (7) meen dat die bestuur­
der glad nie geinteresseerd is in hul gesinsprobleme nie. 

4. Die bestu~rder het direkte beheer oor die mate van geinte­
resseerdheid in die werkers se gesinsprobleme. 

Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder oor die 
algemeen '11 konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte 
van die mate van geinteresseerdheid in die werkers se gesinspro­
bleme sowel as die mate van geinteresseerdheid in die werkers se 
persoonlike probleme. Met ander woorde die bestuurder stel ge­
woonl ik belang in hul probleme. Dit is belangrik dat die be­
st u u rd er mo et be 1 an g st e I i n di e we r k e r·s s e per soon 1 i k e - en g e -
sinsprobleme omdat. hu!.le basiese bestaansbehoeftes tot '11 groot 
mate nog nie bevredig is nie (pp. 98 - 99)·. 
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2.2.t.3 Mate van begrip vi~ die werker se werkprob~eme (faktor 
3) 

In Tabel 4.3 kart gesien word in watter mate die werkers se werk­
probleme deur die bestuurder begryp word. 

1. Oor die algem·een toon die bestuurder 'n g"eringe mate van 
begrip vir die werkers se werkprobleme (Me= 10). 

2. Die werkers se sienlngs verskil ibt I gerin~e mate tep opsiV­
te van die graad van begrlp van die bestuurder vir hul w~rk­
probleme (Q 3 - Q1 = 9,50). Naastenby 50 persent van die 
werkers se persepsies val tussen TI welmenend-outoritere per­
soneelbestuurstelsel en TI konsulterende personeelbestuurstel­
sel. 

3. Sowat 20 persent van die werkeTs (7) meen dat die bestuurder 
geen begrip het vir hul werkprobleme nie. 

4. Die bes.tuurder het direkte beheer oor die mate van begr'ip· vir 
die werkers se werkprobleme. 

Die gevolgtrekking Is duL dat die bestuurder oor dia afgemeen I 
welmenend-outorit~re personeelbestuurste!sel het ten opsigte van 
die mate van begr,ip v ir di•e werkers ·se ·werkprob leme. Hiermee 
word bedoel dat die bestuur.der oor die algemeen TI geringe mate 
van begrip toon vir die werkers se werkprob!eme. Alnoewel daar 
nie gese kan word hoe doeltreffentl hierdie pra'ktyk ter plaatse in 
die onderneming 'uitgevoer word nle, is daar te veel werkers wat 
voel dat die bestuurder geen begrip vir hul werkprobleme het nie. 
S90.s voorheen reeds gese is, i·s s-impatieke l el ding deur die 
bestuurder hoog op die aspirasiehi~rargie' van Swart werkers. 0-it 
vereis dat dl·e bestuurder TI groter mate van b·egrlp v Ir die wer­
k•rs se werkprobleme moet toon. 

2.2.1.4 Mate van vertroue in die wer~ers (fil'ktor 4) 

Ult Tabel 4.3 blyk die volgende ten opsigte van die vierde leie~­
skapspraktyk: 
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1. Oor die a,lgemeen vertrou die bestuurder die werkers substan­
sieel, maar nie algeheel nie (Me= 13). 

2. Die werkers se sienings verski I tot 'TI redel ike mate ten 
opsigte van die graad van die bestuurder se .vertroue in_hul le 
(0 3 -0 1 = 8,00). Ongeveer 50 persent van die werkers se 
persepsies val tussen ~ welmenend-outoritere personeelbe­
stuurste I se I en ~ dee I nemende personee I bestuurste I se I. 

3. Sowat 20 persent van die werkers (7) huldig die mening dat 
die bestuurder geen vertroue in hul le het nie. 

4. Die bestuurder het direkte b~he~r oor die mate van vertroue 
in die werkers. 

Daar kan dus gese word dat die bestuurder oor die algemeen ~ 

konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die 
mate van vejtroue in sy werkers. Die bestuurder het dus substan­
siele, maar nie algehele vertroue in di,e werkers nie. Dit is 
belangrik dat die bestuurder doelbewus die werkers se selfbeeld 
positief sal verbeter sodat hul le glo dat hul le meer uitdagende 
take suksesvol sal kan uitvoer en meer gewi 11 ig sal wees om 
grater verantwoordelikhede op hulself te neem. 

2.2.1.5 Mate van regverdigheid teenoor ondergeskiktes (faktor 
5). 

Ten opsigte van bogenoemde leierskapspraktyk blyk die volgende 
uit Tabel 4.3: 

1. Oor die algemeen voe! die werkers dat 'TI redelike mate van 
onregverdigheid voorkom (Me = 10). 

2. Di.e werkers se sienings verskil tot~ redelike mate ten 
opsigte van die graad van regverdigheid teenoor die onderge­
skiktes (0 3 - o1 = 10,00). Onge veer 50 persent van die 
werkers se persepsies val tussen 'TI eksploiterend-outoritere 
personeelbestuurstelsel en~ konsulterende personeelbestuur­
stelsel. 

3. Meer as 'TI kwart van die werkers (9) meen dat die bestuurder 



120 

hul le uiters onregverdig behandel. 
4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van regverdig­

heid teenoor s'y ondergeskiktes. 

Die slotsom is dus dat die bestuur oor die alge·meen 'll welmenend­
outorit@re personeelpestuurstelsel het ten opsigte van die mate 
van regverdighei•d teenoor sy onderg'eskiktes Daarmee word bedoel 
dat die werkers oar die algemeen voe! dat 'll redelike mate van 
~nregverdigheid in die onderneming voorko~. 

Hierdie praktyk kan tot ·werkontev~edenheid lei omdat daar te veei 
werkers (bykans 60 persent) is wat voe! dat daar onregverdig 
opgetree word. Oor die algemeen verkies Swart werkers dat bil­
Iikheid en regverdigheid "gesien" wo~d. Vera! die meer tradisio­
neel-geori~nteerde Swart werker heg groot waarde adn 'll regverdige 
werkgewer (Orpen, 1976). 

2.2.1.6 Ouidelikheid van die bestuurder se werkinstruksies (fak­
tor 6} 

In Tabe-1 4.3 kan die graad van die auid~l ikheid van di•e bestuur­
der se werkinstruksies aan die werkers ontleed word. Hieruit 
b!yk die volgende: 

1~ Oor die algemeen gee die bestuurder di~ werkinstruksies dui­
delik genoeg aan die werkers (Me " 14). 

2. Die werkers se s i en i ngs ·v er ski I tot 'll rede 1 i ke mate ten 
opsigte van die graad van duidelikheid van die bestuurder se 
werk instruks !·es (Q3 - Q1 =' 11,00). N~genoeg 50 persent van 
die werkers- se persepsles v·ar tussen 'fl welmenend-outorit@re 
perJoneelbestuurstelsrl en 'll deelnemende ~ersoneelbestuur­
stelsel. 

3. Minder as 10 persent van die werkers (3) meen dat die be­
stuurder noolt duidelike werkinstruksies gee nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van- duidel ik-' ~ 
held vtn werkinstruksies aan die werkers. 
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Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder oor die 
jilgemeen TI konsulterende personeelbestuuurstelsel het ten opsigte 

I} van die duidelikheid van werkinstruksies aan die werkers. Dit 
beteken dat die bestuurder oor die algemeen die werkinstruksies 
duidelik genoeg gee. Uit die literatuurstudie blyk dit dat Swart 
werkers TI groot behoefte het aan duidelike werkinstruksies. Die 
meer tradisioneel-geori~nteerde Swart werkers is geneig om nie 

/vanself te vra wat van hulle verwag word nie, omdat dit mag 
V impliseer dat hy as ondergeskikte nie goed genoeg geluister het 

nie en dus nie die nodige respek teenoor die meerdere betoon nie 
(Bruniquel & Magwaza, 1974). 

2.2.2 Motiveringspraktyke en -beleide 

In Tabel 4.4 word die werkers se persep•sies ten opsigte van ses 
motiveringspraktyke en -beleide ontleed. 

2.2.2.1 Mate waarin vrees die werker se werkwyse bepaal (faktor 
7) 

In Tabel 4.4 kan die volgende gesien word~ 

1. Oor die algemeen ervaar die werkers dat die manier waarop 
hul le in die onderneming werk gedeeltelik deur vrees bepaal 
word (Me= 12). 

2. Die werkers se sienings verski 1 tot TI redelike mate ten 
opsigte van die graad waarin vrees ,hul werkwyse bepaal (Q3 -
Q1 = 8,00). Ongeveer 50 persent van die werkers se persep­
sies val tussen TI welmenend-outoritere personeelbestuurstel­
sel en~ deelnemende personeelbestuurstelsel. 

3. Sowat 15 persent van die werkers (5) meen dat hul werkwyse 
a 1 tyd deur v rees bepaa 1 word. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate waarin 
vrees die manier bepaal waarop die werker in die onderneming 
werk nie. 



label 4.4: 0ntleding van die werkers se persepsie~ ten opsigti van die motiveringsprakt~ke en -
beleide in die onderneming 

Motiveringspraktyke en -beleiae 

7. Die mate waarin ~rees die manier waarop die werker in die 
boerderyonderneming werk, bepaal 

8. Die mate waarln die werker se werk oorvermoeiend is 

9. Die mate waarin die werker se werk nadel lg· vir sy gesond-
he id is 

10. Die mate waarin die bestuurder druk op die 
om~ hoe uitset te !ewer 

werker toepas 

11. Die mate waarjn die werker sy werk interessant vind 

12. Die mate waarin die bestuurder waardering toon vir die 
werker se werkprestasie 

*0 = oorsaaklike veranderlike 
T tussenveranderlike 

** Stelsel 1 f 0- 5I Stelsel 2 6-10 
Stelsel 3 11-15 
Stelsel 4 {16-20) 

eksploiterend outoriter 
welmenend outoriter 
konsulterend 
deelnemend 

., Personeelbe-
L~stuurste! sel ** 
OJ•~ 
>~ ,._ 1 2 3 4 .., .., 
.!=" 1! f 0 fo fo fo Me Q3-Q 1 X s 
I- "' 

T 5 8 1 6 4 12 8,00 1 1 5 ,53 

T 15 6 11 1 7 13,50 6, 14 

T 7 9 1 7 0 11 8,50 10 4,87 

0 6 6 16 5 14 9,00 12 5 ,6 7 

T 4 9 9 11 14 10, 5 0 13 5,34 

0 2 1 1 8 12 14 10,50 14 5,04 

..... 
N 
N 
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Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder ~ 

konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die rol 
van vrees op die ondergeskiktes se werkwyse in die onderneming. 
Dit impliseer dat die werkers oor die algemeen ervaar dat vrees 
gedeeltelik bepaal op watter manier hulle in die onderneming 

Vwerk. Sender om die doeltrefendheid van hierdie motiveringsprak­
tyk ter p I aatse in die ondernemi ng te beoordee 1, kan gesEI word 

,,,,dat Swart werkers oor die algemeen ho~ waarde heg aan werksekuri-

(/

te1't. D_it_is_ d(!_s bfel.ang_rJi; dat...cli.e. wer.k.ers die afda-nkings- en 
ontsTa§praktyke in die onderneming goed sal verstaan. ---~- - .. --- ~--

2.2.2.2 Graad van oorvermoeiende werk (faktor 8) 

In Tabel 4.4 kan gesien word wat die werkers se perseps!es is ten 
opsigte van die mate waarin die werkers hul werk oorvermoeiend 
vind. Die volgende blyk ult die Tabel: 

t. Oor die algemeen ervaar die werkers dat hul werk gewoonl ik 
oorvermoeiend is (Me = 7). 

2. Die werkers se sienings ver.skil tot~ redelike mate ten 
opsigte van die graad van oorvermoeidheid van hul werk (Q 3 -
Q1 = 13,50). Ongeveer 50 persent van die werkers se persep­
sies strek vanaf ~ eksploiterend-outor!tE!re personeelbe­
stuurstelsel tot~ konsulterende personeelbestuurstelsel. 

3 • By k an s d i e he 1 ft e v a n d i e w·e r k er s ( 1 5 l e r v a a r d at h u 1 we r k 
altyd bale oorvermoe!end is. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die graad van 
vermoeienis van die werk vir die werker n!e. 

j Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder ~ 
welmenend-outorit~re personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 

j die graad van vermoeienis van die werk vir die werker. Dit 

1 beteken dat die werkers oor die algemeen ervaar dat hul werk 
I gewoonlik oorvermoeiend Is. Uit die literatuurstudie blyk dit 

J dat nie-oorvermoeiende werk ~ belangrike aspirasie vlr Swart 
werkers is. 
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Daar is te vee I werkers wat meen dat hu'l wer_k oorvermoeiend is en 

dus 'Tl swak bee'l-d van die' 9ndern-eming het. Alhoewel· die bestuur- V 
der nie die werkers s~ persepsies hieroor direk kan verander nie, 

is daar veel wat hy kan doen om die oorsake te ~eheer. Dit is 

veral belangrik om te kyk na die totale werkur~ per ja~r. As 

~evolg van. die selsoenale aard van landbouproduksie kom spits- en· 

slaptye voor. Gedurende spitstye Is tydigtieid van werkveri:igting 

kritiek en wo~d van soriop tot sononder asook Saterd~e gewerk. 

Gedurende s I apty"e kan die werker weer tegemoet gekom word. Ver-

de; kan die bestuurder oak t~esien dat die -gereedskap en werktuie 

in 'Tl goeie werkende toestand .is en dat fisiese handewerk sover as 
moont'l ik vermindef wo;·d. In der .wa;rheid het-· die werkers oor die 

algemeen aangedui dat verbeterde metodes en toerusting hul werk 

bale sal kan vergeml!kl ik of verbeter: Aangesien die bestuurder 

V 

oor die algemeen 'Tl geringe mate van druk op die werkers uitoefen V 
om hoe uitsette te !ewer (p·.·1~6), wil dit voorkom asof die 

werkers se oorvermoeienis tot 'Tl groot mate aan di"e ·aard van 

·p '1 a a s we r k toe g es k r y f mo et ·word. D a a r i s e gt er b a i e a an gen' am e 

as,pekte aan plaasw~rk en die bui'teluglewe s6os byvoorbeelcl geen 

vervoerprobleme na die werkplek en· betrokkenheid by die totale 

taaksiklus wat vir die nadele kan opmaak. 

Verder b!yk dit dat dje meerderheid werkers voel dat hul le onder­

V{lrgoed word vir die werk wat hul'le doel(. Meer as 80 persent van . 
die werkers se kommentaar verwys na hul ontoereikende kontantver-

goeding (pp. 98 - 99). 

Di~ stels~l waarvolgens werknemers vergoed word, is onwetenskap-

1 ik en kan aanleiding gee tot Jaer werkproduktiwiteit oor die 

lqngtermyn. Die differenst,sie in vergoedin~ is gebaseer op 

lengte van die dienstermyn en nie op die vlak van verantwoorde­

l ikheid en bes Lui tneming nie (p. 85}. Die be-stuurder kan 1 ater 

in die posisie btland waar hy net ou on~roduktiewe werkers in 

dlens h-et. 'll W'etenskaplike ·vergo'edingstelsel is motiverend 
opsigself. 
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Die wyse waarop loonsverhogings plaasvird, is ook onwetenskaplik 
en kan ~ bran van werkontevredenh~id word. Die bestuurder baseer 
die werkers se jaarl ikse loonsverhogings op sy eie informel e 
evaluering (p. 85). 

2.2.2.3 Tipe werk se nadeligheid vir die werker se gesondheid 
{faktor 9) 

Uit Tabet 4.4 blyk die volgende: 

1. Dor die algemeen ervaar die werkers dat die tipe werk wat 
hulle doen effens nadelig is vir hul gesondheid (Me= 11). 

2. Die werkers se sienings verski I tot~ geringe mate ten opsig­
te van die graad van nadel igheid van die tipe werk op hu I 

gesondheid Q3 - Q1 = 8·,50). Ongeveer 50 persent v·an die 
werkers se persepsies val tussen ~ welmenend-outoritlre per­
soneelbestuurstelsel en~ konsulterende personeelbestuurstel­
se I. 

3. Sowat 20 persent van die werkers (7) meen dat hul werk altyd 
baie nadelig vir hul gesondheid is. 

4. Al die werkers voe! dat die tipe werk in die onderneming tot 
~ mate hul gesondheid benadeel. 

5. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate van nade­
lighe1d van die werk op die werker ~e gesondheid nie. 

Daar kan dus gesl word dat die bestuurder oor die a lgemeen ~ 

konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die 
mate van nadel igheid van die tipe werk op die werker se gesond­
heid. Dit impliseer dat die werkers oor die algemeen ervaar dat 
die tipe werk effens nadelig is vir hul gesondheid. Uit die 
I iteratuur blyk dit dat goeie en vei I ige werktoestande hoog op 
die aspirasiehierargie van Swart werkers is. 

Verder blyk dit dat daar ~ groat mate van ontevredenheid by die 
werkers (bykans 50 persent) is aangaande die kwal iteit en vei I ig- ./ 
heid van hul werktoestande. Daar is te veel ongeval le wat ge-
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reeld in die ondi;!rneming voorkom. ·oaar bestaan geen formele bf V 
\nformele veiligheidsopleidir\gsprogramme nie (p. 84). Alhoewel 
die werkgewer n ie die werk,ers se pers·eps ies hi eroor -d i,rek kan 
v er and er n i e , ts· d a a r du s he e I w at -w at h y k an doe n om d i e bee I d 
v·an die onderneming ii) bogenoemde verband te verbeter. 

2.2.2.4 Mate van druk op die werker om~ hoe uitset te !ewer 
(faktor 10) 

Ten opsigte van bogenoemde mot1veringspraktyk blyk die volgende· 
uit label 4.4: 

1. Oar die algemeen ervaar die werkers dat die bestuurder ~ 
geringe mate van druk op hu!Je uitoefen om~ hoe uitset te 
!ewer (Me=; 14) •. 

2. D i e we r k er s s e s i en i n g s . v e rs k i t tot ~ red e I i k e mate ten 
opsi.gte van di.e graad van druk op hul le deur die bestuurder 
om •n hoe uitset te !ewer to 3 - Q,1 = 9,,00). Ongeveer 50 

persent van die werkers se persepsies strek tussen 'n welme­
ned-outorit&re pesoneelbestuurstelsel en~ deelnemende perso­
neelbestuurstelsel. 

3. Sowat 20 persent van die werkers (6) ervaar dat die bestuur­
der baie swa~r druk op hulle uitoefen om~ hoe uitset te 

t !ewer. 
•· Die bestuurder hi;!t direkt~ beheer oar die mate van druk op 

die werkers Yir hoer werkerproduktiwiteit. 

Daar word tot dje gevolgtrekking gekom dat dJe bestuOrder oar ~ie 
algemeen ~ konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte 
van die mate van druk wat hy op die werkers uitoefen om hoer 
ui tsette te I ewer. Hiermee word bedoe I da-t hy oar die"a I gemeen ~ 
g e r i n g e mat e v an d r u k o p d i e we r k e r s p I a a·s o m h o e p r o d u k s.i e t e 
!ewer. Dit is tot~ mate~ onverwagte resultaat. As gevolg van 
d i e b o er s e cl u t'o rite re bes tu u·r s be n ad er in g ( p. 1 1 O) as o o k ( p. J 11 ) 

sou~ mens verwag dat hy ~ redelike mate van druk op hoe werker­
produktiwiteit sou uitoefen. Sow~t 15 persent van die werkers 

v 
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(5) ervaar geen werkdruk van die bestuurder se kant nie. 

2.2.2.5 Werker se gelnteresseerdhe~d in die werk {faktor 11) 

In Tabel 4.4 kan gesien word in watter mate die werkers hul werk 
interessant vind. Hieruit blyk die volgende: 

1. 0or die algemeen vind die werkers hul werk gewoonlik interes­
sant (Me= 14). Dit verwys na die kompleksiteitsgraad van 
die werk, die roetine aard hiervan en die verskeidenheid van 
take wat verrig word. 

2. Die werkers se sienings verski I tot '11 rede I ike mate ten 
opsigte van die graad van interessantheid van hul werk (Q 3 -
Q1 = 10,50). 0ngeveer 50 persent van die werkers se persep­
sies strek oor '11 welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel 
tot '11 deelnemende personeelbestuurstelsel. 

3. Slegs sowat 10 persent van die werkers (4) vind hul werk glad 
nie interessant nie. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate van inte­
ressantheid van die werk vir die werker nie. 

Daar kan dus gesien word dat die bestuurder oor die algemeen '11 

konsulterende personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die 
mate waarin die werker gelnteresseerd is in sy werk. Dit impli­
seer dat die werkers oor die algemeen hul w~rk gewoonlik interes­
sant yind. Dit is '11 motiverende faktor volgens Herzberg se 
motiveringshigi~neteorie. Hierdie resultaat dui aan dat heelwat 
werkers gemotiveer kan word deur hul poste te verryk. Dit blyk 
dat heelwat werkers gereed is om meer uitdagende take aan te pak, 
grot(;!r v erantwoorde Ii khei d te dra en ,per soon Ii k te ontw i kke I. 

Die toepassing van bogenoemde praktyke hoef nie die werkgewer '11 

sent te kos ni e. 
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2.2.2.6 Mate van erkenning van verker se werkprestasie Jfaktor 
12) 

Ult Tabel 4.4 blyk onder meer die volgende: 

1~ Die werkers kry oor die algemeen gewoonlfk erkenning vir hul 
werkprestasie (Me = 14). 

2. Die we.rkers se sienings verski I tot 'fl rede 1 Ike mate ten 
opsigte van die graad van erkennfng vir ~ul werkprestasie (t3 
- Q1 = 10,50). Ongeveer 50 persent van die werker!; se per­
sepsies stre~ van 'fl welmenend-outoritlre person~elbestuur­
stelsel tot 'fl deelnemende personeelbestuurselsel. 

3. Slegs sQwat 5 persent van die werkers (2) kry no9it erkenning 
vii" hul werkprestasie nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van erkenning 
van die ondergeskikte se werkprestasie. 

Die gevolgtrekking kan gemaak word dat die bestuurder 'fl konsulte­
rende personeelbestyurstelsel het ~en opsigte van die graad van 
erkenning van die werkers se werkprestasie. Daarmee word bedoel / 
dat hy oor die algemeen gewoonlik erkenning verleen aan werkers 
vir hul werkprestasie. Volg~ns Herzberg se motiveringshig!ene­
teorie is dit 'fl ~ot!verende faktor. Dit is •gter nie moontlik om 
te ~I hoe doeltreffend hidrdie motiveringspraktyk ter plaatse in 
die onderneming is nie, aangesie~ dit nie bekend is watter perso­
neelbestuurstelsel deur die werkers verkies word nie. Daar ·1s 
heel~at werkers wat tekens toon dat die sogenaamdj "motiveerders• 
vir hul le belangrik is. 

2.2.3 Kommunikasiepraktyke en -beleide 

Ten einde die kommunikasiepraktyke en -beleide in die onderneming 
te diagnoseer, is dit nodig om die werkers se perspesies hieroor 
te ontleed. Die resultate verskyn in Tabel 4.5. Die vyf komrnu­
nikasiepraktyk~ word agtereenvolgens ontleed. 

v 



label 4.5: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die kommunikasiepraktyke en -
beleide in die onderneming 

Kommunikasiepraktyke en -beleide 

13. llie matewaarin die bestuurder die werker inlig oor sy doel-
witte en planne · 

14. Die hoeveelheid nuttige inligting wat die bestuurder aan 
die werker deurgee 

15. Die geredelikheid waarmee die werker inligting aangaande sy 
werk aan die bestuurder deurgee 

16. Die vrytikheid waarmee werkinligting onderling tussen wer-
kers gewissel word 

17. Die mate waarin die bestuurder aandag gee aan die 
se klagtes 

*O = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenveranderlike 

** Stelsel 
Stelsel 
Stelsel 
Stelsel 

1 f 0- 5i 2 6-10 
3 11-15 
4 16-20 

eksploiterend-outoriter 
welmenend-outoriter 
konsulterend 
deelnemend 

Wl:!rker 

"' Personeelbe-
L~ stuurstelsel** 
OJ•~ 
:>~ 

'- 1 2 3 4 OJ OJ -0---0 fo fo fo fo Me Q3-Q1 )( s ·~<= 
I- "' 

0 14 4 6 9 10 14,00 11 5,51 

0 10 1 3 6 4 9 8,50 10 5,03 

T 7 1 3 7 6 9 7,50 11 5,09 

T 2 9 14 8 14 6,1)0 14 4,23 

0 2 12 12 7 13 6,00 12 4,66 

I-' 
N 

'° 
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2,.2.3.1 Mate waarin die werkers i·ngel ig word oor die bestuurder 
se doelwitte en planne (faktor 13) 

In Tabet 4.5 kan onder meer die volgende gesien word: 

1. Oor die algemeen lig die bestuurder die werkers tot TI geringe 
mate in oor sy doelwitte en planne (Me= 10). 

2. Die werkers se sienings verskil grootliks ten opsigte van die 
graad van ingel igtheid oor die be~tuurder se doelwitte en 
planne (Q 3 -Q 1 = 14,00). Die 50 persent· betroubaarheidsgren­
se sluit dus al vier personeelbestuurstelsels in. 

3. Bai~ werkers (meer as 40 persent) word glad nie deur die 
bestuurder oor sy doelwitte en planne ingelig nie. 

4. Bykans 30 persent van die werkers (9) word altyd volkome op 
hoogte gehou aangaande die bestuurder se doelwitte. 

5, Die bestuurder het• direkte beheer oor die mate waarin hy die 
werker inlig aangaande die onderneming se doelwitte en plan­
n e. 

Daar kan dus gese word dat die bestuurder oor die algemeen TI 
welmenend-outorjtere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 
die mate waarin hy die werkers inlig oor sy doelwitte en planne. 
D i, t ~~J i k d i e w..e..r.k e rs t.fil... TI g e r i n g e ma t e i n I i g 
oor sy doelwitte en planne. 

As gevolg van die formele organisasiestruktuur speel die voorman­
ne TI baie belpqrike rol in die afwaartse kommunikasie van die 
bestaurder se doelwitte en planne. Dit is dus belangrik dat die 
voormanne hierdie verantwoordelikheid sal besef en kundig uit-. - . --'-

voer. Uit hierdie resultate ktn nie afgelei word hoe doeltref-
fend die voormanne hierdie lynfunksie vervul nie. Daar kan net 
op gewys word dat baie werkers glad nie deur die bestuurder 
ingelig word ten opsigte van sy doelwitte en planne nie omdat hy 
met die voor:manne skakel wat op hulle beurt weer die inligting 
aan die werkers oordra (p. 91). 
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2.2.3.2 Hoeveelheid nuttige in 1 igting aan die werkers (faktor 
14) 

Ten opsigte van die afwaartse kommunikasieboodskappe blyk die 
volgende uit Tabel 4.5: 

1. Dor die algemeen gee die bestuurder nie genoeg nuttige inlig­
ting aan die werkers deur nie (Me= 9). 

2. Die werkers se s.ienings verskil tot 'n redelike mate ten 
opsigte van die hoeveelheid nuttige inligting wat hul le van 
die bestuurder ontvang (Q 3 - Q1 = 8,50). Ongeveer 50 persent 
van die werkers se persepsies val binne 'n eksploiterend­
outoritlre personeelbestuurstelsel tot 'n konsulterende perso­
neelbestuurstelsel. 

3. Sowat 30 persent van die werkers ( 10) ontv ang geen nuttige 
inligting van die bestuurder nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die hoeveelheid nuttige 
inligting wat hy aan die werkers deurgee. 

Daar kan dus die gevolgtrekking gemaak word dat die bestuurder 'n 

welmenend-outoritlre personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 
wat en hoeveel met die werkers gekommunikeer word. 
dat die bestuurder ni~ genoeg nuttige inligting 
deurgegee n ie. 

- - ----

!U._,t impliseer ---aan die werkers 

Daar is te veel werkers wat geen nuttige kommunikasieboodskappe 
- ---- -

van die bestuurder ontvang nie en gevolglik kan die organisasie­
klimaat benadeel word. Alhoewel dit 'n moeilike taak is vir 'n 

✓bestuurder om te bepaal wat en hoeveel met die werkers gekommuni­
keer moet word, is dit belangrik dat al die werkers hul aptyt vir 
die kommunikasieproses moet behou. Dit vereis kennis ten opsigte 
van die verwysingsraamwerke van die ontvangers asook 'n kommunika-
siestrategie in terme van die keuse van 'n kanaal, medium en 
hulpmiddels wat gebruik moet word, die hoeveelheid, plek, tyd en 
vorm van kommunikasie. 
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2.2.3.3 Geredelikheid van inligtingterugvoering deur die werkers 
(faktor 15) 

r,n opsigte van die geredelikheid waarme~ die werkers inligting 
aangaande hul werk aan die bestuurder deurgee, kan ctie volgende 
in Tabe I 4.5 ges i en word: 

1. Oor diic! algemeen gee die werkers inligting aang,aande hul werk 
deur slegs }ndien die bestuurder daarna vra (Me = 9). 

2. Die werkers se sienings verskil tot~ geringe mate ten opsig­
te van die geredelikheid waarmee inligting aangaande die werk 
aan die bestuurder deurgegee word (Q 3 - a1 = 7,50). Ongeveer 
50 persent van die werkers se persepsies ~a) binne ~ welme­
nend~outoritere en konsulterende personeelbestuurstelsel. 

•3. Sowat 20, persent van die werkers (7) gee geen inligting 
aangaande d[e werk ~eur nie, omdat ~ie werkgewer ~elf behoort 
uit te vind. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor ~ie g~redelikheid 
waarmee die werker in!igting aangaande sy wefk aan horn deur­
gee nie. 

Dit kan dus ge~tel word dat die blst~urder oor die algemeen ~ 
welmenend-outoritere personeel~estuurstelsel het ten opsigte van 
die geredelikheid waarmee werkinligting deur die werkers o~waarts 
t e r u g g e v o e r w o r d • H i e rm e e w o rd b e d o e I d at d i e -~~J:J .. e_r_ s_o cu: d i e 
algemeen werkinligting deurgee sleg·s indien die bestuurder daarna 
vr a. 

=;- - . - --- -

A)hoewel die bes{uurder nie direk die werkers se kommunikasie­
aptyt kan beheer nie, is dit belangrik dat die bestuurder moet 
uitvind wat die...w.e.rkers se pers~psies oor die. organisasiekl imaat 
is. Dit vereis kennis met betrekking tot die werkers sever­
mqens, motivering, hoLidings, gelowe en waardes, ervaring, kul­
tuur, biografie~e eienskappe en emosionele toestand. 

✓ 

J 
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Yrylikheid van werkinligtingvloei onderling tussen 
werkers (faktor 16) 

Ult Tabel 4.5 blyk onder meer die volgende ten opsigte van 
horisontale kommunikasie tussen die werkers: 

1. Dor die algemeen wissel die werkers 'n redelike hoeveelheid 
werkinligting onderling tussen mekaar (Me= 14). 

2. Die werkers se sienings verskil tot 'n geringe mate ten opsig­
te van die vrylikheid waarmee werkinligting onderling tussen 
h u I I e g e w i s s e I word ( Q 3 - Q 1 = 6, 0 0). Onge veer 5 0 per sent 
van die werkers se persepsies val binne '11 konsulterende en 
deelnemende personeelbestuurstelsel. 

3. Slegs sowat 5 persent van die werkers (2) wissel geen werkin­
ligting met medewerkers nie aangesien daar te veel naywer en 
agterdog bestaan. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate van vry-
1 ikheid waarmee werkinl igting horisontaal tussen werkers 
gewissel word nie. 

Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder 'n 

konsulterende personeelbestuurstel sel het ten opsigte van die 
mate van vrylikheid van werkinligtingvloei onderling tussen die 
werkers. Dit beteken dat die werkers oor, die algemeen '11 redel ike 
hoeveelheid werkinligting horisontaal na mekaar deurgee. Dit isl 
'11 aanduiding dat daar 'n redel ike gesonde groepskl imaat bestaan.,' V 
D i e i n t er per soon I i k e v er ho u d i n g e i n 'n gr o e p he t '11 be I an gr i k e1 

invloed op produktiwiteit. 

2.2.3.5 Mate van aandag aan werkers se klagtes (faktor 17) 

In Tabel 4.5 kan die volgende gesien word in bogenoemde verband: 
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t. Oor die algemeen gee die bestuurder aandag aan die werkers se 
klagtes maar die werkprobleme word vinniger as persoonlike 
probleme hanteer (Me = 13). 

2. Die werkers se Sienings verskil tot 'TI redelike mate ten 
opsigte van die mate van aandag wat hu I k!.agtes by die be­
st u u rd er gen i et ( Q 3 - Q 1 = 6, 0 0). 0 n g e v ee r 5 0 p ·er sent v an 
die werkers se erv a rings strek van 'TI -we I menend-outori tere 
personeelbestuurstelsel tot 'TI deelnemende personeelbestuur­
stelsel. 

3. Slegs sowat 5 persent van die werkers (2) se klagtes word 
gewoonlik deur die bestuurder gelgnoreer. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van aandag wat 
hy 9an die werkers se klagtes bestee. 

Daar kan dus gese word dat die bestuurder oor die algemeen 'TI 

konsu I terende personee·l bestuurste I se I het ten ops igte van die 
mate van aandag· aan werkers ~e klagtes. Hiermee word bedoel dat 
die bestuur~er oor die algemeen aandag gee aan die werkers se 
klagtes, maar die werkprpbleme word vinniger as persoonlike pro-~- ~ - ~ -
bleme hanteer. Bogenoemde praktyk hang ·ten nouste saam met die 

-------------1 e i er ska p s pr a kt y k wat in verband staan met die bestuurder se 
belangstel ling in die werkers se Qersoorlike en gesinsprobleme. ~--------
Soos verwag kan word, het die bestuurder 'TI konsulterende perso-
neelbestuurstelsel vir beide praktyke. 

V 

Die informele prosedure ten opsigte van 
klagtes en persoonlike probleme (P'- 92) is 

die hantering van die v 
oor die langtermyn nie 

d!e doeltreffendste benadering ~ie. 'TI Formele grieweprosedure s-e·---:::, 

kommunikasielyne kan duideliker gedefinieer-;-fen voffeverstaan, 
benut en oor toes_ig gehou word. 

2.2.4 Menseverhoudingspraktyke en -ba}eide 

In Tabel 4.6 word die werkers se persepsies ten opsigte van vier 
menseverhoudingspraktyke en -beletde agtereenvolgens ontleed. 



Tabel 4.6: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die menseverhoudingspraktyke en 
-belelde in die onderneming 

Menseverhoud!ngspraktyke en -beleide 

18. Dle bestuurder se toeganklikheid vir die werker 

19. Die hoeveelheid hulp en ondersteuning wat die werker van 
die bestuurder kry 

20. Die behandeling wat die werker ontvang lndien hy fouteer 

21. Die hoeveelheid samewerk1ng wat daar tussen werkers in die 
boerderyonderneming is 

*0 = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenveranderllke 

** Stelsel 1 ( 0- 5) 
Stelsel 2 ( 6-10) 
Stelsel 3 (11-15) 
Stelsel 4 (16-20) 

eksploiterend-outorit~r 
welmenend-outorit~r 
konsulterend 
deelnemend 

"' Personeelbe-
L1!stuurstelsel** 
OJ•~ 
>~ ... 1 2 3 4 (lJ QJ 

~-~ fo fo fo fo Me 03 -Q1 x s 
I- "' 

0 10 9 13 1 10 8,50 10 4,27 

0 14 g 6 5 7 9 ,50 9 5 ,97 

0 14 1 0 3 6 7 8,50 9 6 ,0 1 

T 6 10 9 8 12 8,50 -12 5,46 

,_. 
<,J 
Ul 
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2.2.4.1 Bestuurder se toeganklikheid vir die werkers (faktor 18) 

Uit Tabel 4.6 blyk die volgende: 

1. Die bestuurder is oor cl"ie algemeen nie baie toeganklik vir 
d i e w.e r k e rs n i e ( M e = 1 o) . 

2. Di~ werkers se lienings verskil tot~ geringe mate ten opsig­
te van die graad van toegankl ikheid van die bestuurder v ir 
hul le (Q3 - Q1, = 8,50). 0ngeve!;'r 50 persent van die werkers 
se persepsies val btnne ~ welmenend-outoritere personee(be­
stuurstelsel en~ konsulterende personeetbestuu~stelsel. 

3. Vir sowat 30 persent van die werkers (10) is .die bestuurder 
ontoeganklik en verafgelee. 

4. Die besfuurder het direkte beheer cror ~ie mate van sy toe­
ganklikheid vir die werkers. 

Die afleiding word dus gemaaK dat die bestuurder oor die algemeen 
~ welmenend-outoritere personee 1 b'estuurste'1 se 1 het ten opsigte 
van die mate van sy toe~anklikheid vir die werkers. Dit beteken 
dat die beituurder oor die tlgemeen nie baie toegattklik vir die 
werkers is nie. 

Die sogenaamde "oop deur" beleidsbenadetring tot kommunikasie in 
verband met persoonlike pro~leme fan ~lagtes kan ~ bron van werk­
ontevredenheid word, want die bestuurder is vir te veel werkers 

~. ---
ontoegank 1 i k en verafge fee. Al ho ewe 1 ~ wer'ker tesame met ~ 

voorman 'n probleem met die bestuurder k.an be.spreek (p. 92), is 
die kanale, tyd en plek van kommunikasia nie duidelik beskryf in 
goed bestuur nie. 

2.2.4.2 Hoeveelheid hulp en ondersteuning aan die werkers (fak­
tor 19) 

Ten opsigte van bogehoemde pra~tyk kan die volgende in Tabel 4.6 
gesien word: 
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1. Die bestuurder gee oor die algemeen baie min hulp en onder­
steuning aan die werkers (Me= 7). 

2. Die werkers se sienings verski I tot '11 redel ike mate ten 
opsigte van die hoeveelheid hulp en ondersteuning wat hul le 
van die bestuurder kry (Q 3 - Q1 = 9,50), 0ngeveer 50 persent 
van die werkers se persepsies strek vanaf '11 eksploiterend 
outoritere personeelbestuurstelsel tot '11 konsulterende perso­
neelbestuurstelsel. 

3. Meer as 40 persent van die werkers (14) ontvang geen hulp en 
ondersteuning van die bestuurder nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die hoeveelheid hulp en 
ondersteuning wat hy aan die werkers gee. 

Die gevolgtrekking wor.d dus gemaak dat die bestuurder oor die 
algemeen '11 welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten 
opsigte v~n die hoeveelheid hulp en ondersteuning wat hy aan die 

/

werkers verleen. Dit impliseer dat die bestuurder oor die alge-
1 meen baie min hulp en ondersteuning aan die werkers gee. 

/ 

Die bestuurder verleen oor die algemeen te min hulp en ondersteu­
ning aan baie werkers en gevolglik is hul produktiwiteit laag. 
Dit is belangrik dat die bestuurder tyd beskikbaar maak om die 
werkers te wys wat gedoen moet word, hulp te verleen en later die 
vordering te kontroleer. Dit is '11 wesenlike dee! van die delege­
ring van gesag aan die werkers. Teen die einde van die de lege­
ringsproses is die ~erker verantwoordelik vir sy besluite, maar 
die bestuurder bly a ltyd toerekenbaar. Die bestuurder kan dus 
nie abdikeer van hierdie proses nie. Indien hy dit in die hande 
van '11 voorman I aat, moet hy seker wees dat die voorman opge lei is 
vir sy toesighoudingstaak. 

2.2.4.3 Behandeling indien werkers fouteer (faktor 20) 

In Tabel 4.6 blyk onder meer die volgende: 



138 

1, Oor ~le algemeen skreeu di~ bestuurder op die werkerS indien 

hul le fouteer (Me = 7). 

2. !Yi e_ we r k er s s e s i en in gs v er s k'i I tot •n red e I i k e mate ten 

opsigte van die behandel Ing· deur die bestuurder wanneer hu1 le 

fouteer (Q 3 - Q1 = 8,50). Onge veer- 50 persen·t van die wer­

kers se ervarings strek oor I eksplolterend-outoritlre perso­

neelbestuufstelsel tot I konsul~erende persone~lbestu~rstel­

se I • 

3. Meer as 40 persent van die werkers (14) word gestraf indien 

hul le fouteer. 

4. Die bestuurder het direkte,beheer oor die behandeling van die 

werker indien hy foute·er. 

Die gevolgtrekking kan d~s gemaak word dat die bestuurder oor die 

algemeen I welme~end-outoritlre personeelbestourstels~l het ten 

opsigte van die behande I Ing wat die werkers van die bestuurder 

ontvang indien hul le fouteer. Dit b3--h..e..l.s__c:!_at die bestu:urder oor' 

d le a I gemeen op di-e werkers skreeu wanneer hu I le fou\eer. 

Die bestuurder skreeu op te veel ~erkers wat fouteer en gevolglik 

k,an hu 11 e ,hu I bydrae 6,eperk en se Ifs die _bestuurder saboteer. 

Gewoon I ik verkie·s Swa.r werkers om duidel ikJ!_..w.erJua.s.t.Q!ksies te - --0 n t.Y-a n g, ma a r ti u I re ho u .n i e d a a r v a ~-s~-~ h u I I e g es k re e u 

w~. Daar-is heelwat "t!inge wat die best_µurder kan doen om 

d,ie huidige toedrag van sake t'e verbeter. Hier wprd veral gedink 

aan die be.ter vaardigmaking ,'/an die werkers. Ongelukkig is die .......... __ - . . 
boer bale min betrokke by die o~lsidingsfunksie op die plaas 

(p. 84). Bale werkers is vir' hui opleiding afhanklik va·n soge­

naamde "ou hande" wa·t nie altyd weet van beter metodes en bena­

derings nie. 

2,2.4.4 Mate van samewerking tussen werkers onderling (faktor 

21 ) 

In Tabel 4.6 kan ender meer die volgende gesieri word ten opsigte 

van die mate van samewerking tuss~n die werkers onderling: 
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1. Oor die algemeen vind '11 redel ike mate van werkgesentreerde 
samewerking tussen werkers plaas (Me = 12). 

2. Die werkers se s i en·i ngs v erski I tot '11 rede Ii ke mate ten 
opsigte van die mate van samewerking tussen die werkers 
onderl ing (Q 3 -Q 1 = 8,50). Ongeveer 50 persent van die 
werkers se persepsies strek vanaf '11 welmenend-outoritere 
personeelbestuurstelsel tot '11 deelnemende personee!bestuur­
stelse!. 

3. Sowat 20 per sent van die werkers (6) werk g I ad n i e saam met 
ander medewerkers nie as gevolg van vyandigheid en foute wat 
voorkom. 

4. Die bestuurder het nie direkte beh,e,er oor die mate van same­
werking in die onderneming tussen die werkers nie. 

Dit kan dus gestel word dat die bestuurder oor die algemeen '11 

konsulterende personeelbestuurstel sel het ten opsigte van die 
gr~ad van samewerking tussen die werkers onderling in die onder­
neming. Hiermee word bedoel dat daar oor die algemeen '11 redelike 
mate van werkgesentreerde samewerking tussen werkers plaasvind. 

(oor die algemeen is daar goeie samewerking tussen die werkers 
J t-0nderling in die onderneming en is die groepsgees dus redelik 

~goed. Hierdie bev inding hang nou saam en korrespondeer met die 
vrylikheid van werkin!igtingvloei onderling tussen werkers (fak­
tor 16). Swart werkers hou oor die algemeen daarvan om vriende 
in die werkplek te he. Goeie groepsgees is noodsaaklik vir hoe 
werkerproduktiwiteit. A!hoewel die bestuurder nie die werkers se 
gedrag ten opsigte van onderlinge samewerking direk kan beinvloed 
nie, is daar vele praktyke in sy beheer waarmee die werkers se 
samewerkingsgedrag beinv loed kan word. Dit vereis kennis ten 
opsfgte van groepstruktuur, groepfunksie, rol en norme. 

2.2.5 Besluitnemingspraktyke en -beleide 

Met behulp van die resultate in Tabel 4.7 kan die besluitnemings­
praktyke en -beleide van die bestuurder gediagnoseer word. Ver-



label 4.7: 0ntleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die. be~luitnemingspraktyke en -
beleide in die onderneming 

Besluitnemings~raktyke en -beteide 

2 2. Die mate w a a r in d i e we r k er bet r o k k e i s i-n d i e nee m. v an be -

"' Personeelbe­
L ~s tu u rs te Is e I** 
cu ·r-:­
> ~ 
w·~--,--2--~3-~4 
l~ fo fo fo fo Me Q3-Q 1 X 5 

s I u i te oor sy werkmetode - 0 19 2 8 4 5 8 , 0 0 g· 5", ·5 7 

23. Die mate waar}n die ~erker se idees, kennis en ondervinding 
gevra·word wanneer besluite in die werkplek geneim word 

24. Die mate waarin die bestuurder bewus is van die werker 
werkprobleme w~nnjer hy beslµite neem 

*0 = oorsaakli~e veranderlike 

** StelseJ 1 ( ~- 5) 
Stelse~ 2 ( 6~10) 
Stelsel 3 (11-15) 
Stels~l 4 (16-20) 

eksploiterend-outoriter 
welmenend-outoriter 
k'onsulterena 
deelnemend 

se 

0 

o· 

16 4 8 5 8 9 ,5 0 g, 6,,08 

1 5 4 6 8 9 13, 0'.J lD 6, 7 8 

..... .,, 
0 
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volgens word elkeen van die drie bestuurspraktyke chronologies 
ontleed. 

2.2.5.1 Mate van werkerbetrokkenheid by besluitneming oor hul 
werkmetodes (faktor 22) 

Uit Tabel 4.7 b!yk onder meer die volgende: 

1. 0or die algemeen is die werkers glad nie betrokke by die neem 
van besluite oor hul werkmetodes nie (Me= 5). 

2. Die werkers se sienings vers•ki I tot 'Tl geringe mate ten opsig­
te van d·ie mate waarin hul le betrokke is by besluitneming oor 
hu I werkmetodes {Q 3 - Q1 = 8,00). 0ngeveer 50 persent van 
die werkers se persepsies val binne die twee outoritere 
personeelbestuurstelsels. 

3. Byna 60 persent van die werkers (19) is glad nie betrokke by 
besluite oor hul werkmetodes nie. 

4. Sowat 10 persent van die werkers (4) is ten vol le betrokke by 
al le besluite· wat in verband met hul werk staan. 

5. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate waarin hy 
werkers betrek by besluite oor hul werkmetodes. 

Dit is dus duidelik dat die bestuurder oor die algemeen 'Tl eks­
l ploiterend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 

(- die mate van werkerbetrokkenh•eid qy besluite oor hul werkmetodes. 
Dit impliseer dat die werkers oor die algemeen glad nie betrokke 
1 s by die neem van bes I ui te oor hu,I werkmetodes ni e. 

Verder is dit ~uidelik dat die gesag by die bestuurder en die 
a lgemene .voorman gesentra I iseer is. Dit is nie seker wat die 

s::::lgesagsposisie van die werkvoormanne is nie. Die algemene voorman 
~ speel dus 'Tl belangrike rol in hierdie on,derneming. In •n situasie 

waar die werkers op verskil lende stadia van verwestering verkeer 
en weens kulturele, sosio-ekonomiese, opvoedkundige en oplei­
dingsfaktore is dit sinvol dat werkers 'Tl mate van seggenskap oor 
hul· werktoestande of die werkmetodes behoort te he maar dit moet 
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binne 'n hi~rar~iese struktuur deur middel van effektiewe kommuni­
kasie geskied (Biesheuvel, 1978). 

2.2.5.2 Mate waarin werkers se idees, kennis en ondervinding 
gevra word wanneer besluite in die werkplek geneem word 
(faktor 23) 

Ten opsigte van bogenoemde bestuurspraktyk kan die volgende ge­
sien word in Tabel 4.7. 

l. Oor die algemeen word di~ werkers se idees, kennis en onaer­
vinding af en toe deur die bestuurder gevra wanneer besluite 
in die werkplek geneem word (Me= 8). 

2. Die werkers _se sienings verski I tot 'n redel Ike mate ten 
opsigte van die mate waarin hul idees, kennis en ondervinding 
gevra word wanneer besluite _in die werkplek geneem word (Q3 -
a1 = 9,50). Ongeveer 50 persent van die werkers se persep­
sies strek oor die eerste drie personeelbestuurstelsels te 
wete eksploiterend-outoriter, welmenend-outoriter en k.onsul- .. 
terend. 

3. Bykans 50 persent van die werkers (16) se idees, kennis en 
ondervinding word glad nie benut wanneer besluite In die 
werkplek geneem word nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate waarin 'n 

werker se idees, kennis en ondervinding ~enut word wanneer 
besluite in die werkplek geneem word. 

Bie afleiding kan dus gemaak word dat die bestuurder oor die 
algemeen 'n welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten 
opsigte van die mate waarin die werkers se idees, kennis en 
ervaring benut word wanneer besluite in die werkplek geneem word. 
Dit beteken dat die werkers se idees, kennis en ondervinding oor_,'-) 

die algemeen af-en-toe deur ·die bestuurder gevra word by besluit- V 
r 

neming in die werkplek. Dit is nie bekend watter personeelbe- ;,. 
stuurstelsel deur die werkers in hierdie onderneming verkies word 
en dus hoe doeltreffend hierdie bestuurspraktyk uitgevoer word 
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nie, maar oor die algemeeo gee deelname op die werkvlak aanlei-, 
ding tot meer doeltreffende besluitneming aangesien dit aan die 
betrokkenes toevertrou word om~ goeie resultaat te !ewer. 

2.2.5.3 Mate van bewustheid van die werkers se werkprobleme wan­
neer die bestuurder besluite neem (faktor 24) 

In Tabel 4.7 blyk die volgende ten opsigte van bogenoemde prak­
tyk: 

1. Oor die algemeen is die bestuurder bewus van enkele van die 
werkers se werkprobleme wanneer hy be~luite neem (Me ■ 9). 

2. Die werkers se sienings verskil grootliks ten opsigte van die 
mate waarin die bestuurder bewus is van hul werkprobleme 
wanneer hy bes luite neem (Q 3 - Q1 ■ 13,00). Al v !er perso­
neelbestuurstelsels moet ingesluit word ten einde 50 persent 
van die werkers se persepsies te akkommodeer. 

3. Sowat 45 persent van die werkers (15) meen dat die bestuurder 
g I ad nie bewus is van hu I werkprob I eme wanneer hy bes I ui te 
neem nie. 

4. Ongeveer ~ kwart van die werkers (8) meen dat die bestuurder 
ten voile bewus is van hul werkprobleme wanneer hy besluite 
neem. 

5. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate waarin hy 
bewus is van die werker se werkprobleme by sy besluitneming. 

Dit kan dus ges~ word dat die bestuurder oor die algemeen ~ 

welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 
die mate van bewustheid van die werkers se werkprobleme tydens sy 
besluitneming. Met ander woorde die bestuurder is oor die alge­
meen slegs bewus van enkele van die werkers se werkprobleme 
tydens sy besluitneming. Hierdie resultaat hang ten nouste saam 
met die bevindlng dat die bestuurder ~or die algemeen ~ geringe 
mate van begrip toon vir die -werkers se werkprobleme (p. 118). 



As gevolg van die formele organisasiestruktuur rus daar ~aie 
groot verantwoordelikheld op die voormanne in hi~rdie ondernemirig 
om die bestuurder bewus te maak van die werkers se werkprobleme. 
Dpar is te veel werkers wat voe! dat die bestuurder enersyds glad 
nie bewus is van hul werkprobleme nie en and~rsyds geen begrip 
vi r hu I werkprobl'eme het n ie. 'Aan die anderkant is die bestuur­
der ten vo1'1e bewus van minstens die algemene voorman se werkpro­
bleme wanneer hy besluite neem. 

2.2.6 Doelwitformuleringspraktyke en -beleide 

In Tabel 4.8 word die w~ckers se persepsies ten opsigte van dr1e 
doelwitformuleringspraktyk~ agtereenvolgens ontlee·d. 

2~2.6.1 Werker se bewustheid van die produksiedoelwitte (faktor 
25) 

·U it Tab e 1 4. 8 b I y k die v o I gen de: 

1. Oor die algemeen is die werkers gewoonlik bewus van die pro­
duksiedoelwitte in die onderneming (Me= 15). 

2. Die werkers se sienings verski I tot '11 redel ike mate ten 
opsigte van di<? mate waarin hul le bewus is van die produksie­
d o e I wit t e ( Q 3 - Q 1 = 1 3, 0 0). 0 n g e v ee r 5 0 per sent v an· die 

-werkers se persepsies strek vanaf '11 welmenend-outoritere 
pesoneelbestuurstelsel tot '11 deelnemende personeelbestuur­
stelsel. 

3. Sowijt 30 pers·ent van die werkers (10) is nooit bewus van die 
produksiedoelwitte in die ond~rneming nie. 

4. Onge veer 35 per sent van die ·werk,ers ( 12) is a I tyd bewus van 
die produkriedoelwitte. 

5. Die best~u~der het direkte biheer opr die mate waarin die 
werkers bewus'. is van die onderneming se produksiedoelwitte. 

Dit is dus duidelik dat die bestuurder oor die algemeen '11 konsul­
terende personeelbestuurstelsel het ten ops)gt~ van die mate 



label 4.8: 0ntleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die doelwitformulerlngspraktyke 
en -beleide in die onderneming 

Doelwitformuleringspraktyke en -beleid~ 

25. Die mate waarin die werker bewus is van die produksiedoel-
witte 

26. Die mate waarin die werker betrokke ls by die stet van sy 
eie produksledoelwitte 

27. Die mate waarin die werker die bestuurder se werkdoelwitte 
aanvaar 

*0 = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenveranderlike 

HStelsel 1 ( 0- 5) 
Stelsel 2 ( 6-10) 
Stelsel 3 (11-15) 
Stelsel 4 (16-20) 

eksploiterend-outoriter 
welmenend-outoriter 
konsulterend 
deelnemend 

ii< Personeelbe-
, "'stuurstelsel** ,._ -"' 

<V ·r 
>.-'- 1 2 3 4 ,._ 
"' Cl> fo fo fo fo Me Q3-Q1 X Cl, " s 

C 

"' 
0 1 0 3 8 1 2 15 13 ,00 12 6,52 

0 1 6 6 5 6 8 1 0, 00 10 _5,84 

T 3 5 12 13 15 7.!ifJ 15 5,12 

.... 

.0. 
en 
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waarin die werkers bewus is van die produksiedoelwitte. Hiermee 
word bedoel dat die werkers oar die algemeen gewoonlik bewus is 
van die produksiedoelwitte van die onderneming. 

Alhoewel dit nie moontlik is om te se hoe doeltreffend hierdie 
praktyk ter plaatse in die onderneming uitgevoer word nie, is dit 
duidelik dat die voormanne 'Tl groat funksie moet vervul om die 
werkers bewus te maak van die onderneming se produksiedoelwitte. 
Daar is nag te vee I werkers wat nooit bewus is van die ondern-e­
ming se produksiedoel~itte nie. 

2.2.6.2 Mate van werkerbetrokkenheid by die stel van eie produk­
siedoelwitte (faktor 26) 

Met betrekking tot bogenoemde praktyk kan die volgende in Tabet 
4.8 gesien word: 

1. Oar die algemeen stel die bestuurder die werkers se produk­
siedoelwitte op, maar bespreek dit af en toe met die werkers 
(Me = 8). 

2. Di~ werkers se ~ienings verski I tot 'Tl redelike mate ten 
opsigte van die mate van werkerbetrokkenheid by die ·stet van 
~ul eie produksiedoelwitte (Q 3 - Q1 = 10,00). Ongeveer 50 
persent van die werkers se persepsies strek. oar die eerste 
drie personeelbestuurstelsels. 

3. Nagenoeg 50 persent van die werkers (16) se produksiedoelwlt­
te word deur die werkgewer neergele sander dat dit met die 
werkets bespreek word. 

4. Byna 20 persent van die werkers (6) word daarenteen aange­
moedig om hul eie produksiedoelw{tte neer te le in konsulta­
sie met die bestuurder en ander medewerkers. 

5. Die bestuurder het direkte beheer oar die mate van werkerbe­
trokkenheid by die formulering van hul eie produksiedoelwit­
t e. 
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Da•r kan dus tot die gevolgtrekking gekom word dat die bestuurder 
oor die algemeen ~ welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel 
het ten opsigte van die mate waarin die werkers betrokke is by 
die stel van hul eie produksiedoelwitte. Dit impliseer dat die ' --
bestuurder oor die algemeen die werkers se produksiedoelwitte J ops,t-el, maar dit 9f-e-n-toe met hull_e_bespreek. A-;g~~~g van die 
organisas-i-e-s-t-rtfktuur kan verwag word dat die voormanne aangemoe­
dig sal word om hul eie produksiedoelwitte neer te le, maar dat 
die laervlakwerkers se produksiedoelwitte deur die werkgewer 
vasgele word. Dit wore egter van die voormanne vereis om hierdie 
produksiedoelwitte met• die ander werkers te bespreek. 

I 
I 

2.2.6.3 Mate van aanvaarding van die bestuurder se doelwitte 
(faktor 27) 

Ten opsigte van bogemelde bestuurspraktyk kan die volgende in 
Tabel 4.8 gesien word: 

1. Dor die algemeen aanvaar die werkers ~ie bestuurder se doel­
witte openlik, maar by tye word dit bedektelik teengestaan 
(Me = 15). 

2. Die werkers se sienings verskil tot~ geringe mate ten opsig­
te van die mate van aanvaarding van die bestuurder se doel­
witte (Q3 - Q1 = 7,50). Ongeveer 50 persent van die werkers 
se persepsies val binne ~ konsulterende en deelnemende be­
stuurstelsel. 

3. Sowat 10 persent van die werkers (3) aanv aar die bestuurder 
se doelwitte openlik, maar staan dit bedektelik sterk teen. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate waarin die 
werker die bestuurder se doelwitte aanvaar nie. 

0 Dit blyk dus dat die bestuurder oor die algemeen ~ konsulterende 
personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die mate waarin die 

;werkers die doelwitte van die bestuurder aanvaar. Hiermee word 
1/ bedoel dat die werkers oor die algemeen .die bestuurder se doel­

witte openllk aanvaar, maar dat dit by tye bedektelik teengestaan 
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word. Die best_uurder verwag dat die· werkers sy doelwitJe moet 
aanvaar (p. 92). Alhoewel dit nie moontlil< is om te bepaal "hoe 
doeltreffend 
ge v oe,r word 
doel ·slaag. 

hierdie pratkyk ter plaatse in di~ onderneming uit­
nie, lyk dit asof die boer tot '11 groot mate rn sy 

2.2.7 Beheerpraktyke en -beleide 

Met behulp van die resultate in Tabel 4.9 kan die beheerpraktyke 
en -bel eide van die bestuurder 1,ed!agnoseer word. Vervol9ens 
word elkeen van die drie beheerpraktyke chronologies ontleed. 

2.2.7.1 Mate waarin werker vry voel om sy werkspoed aan te pas 
(faktor 28) 

1. 0or die a lgemeen voe 1 die werkers tot '11 geringe mat-e vry om 
die spoed waarteen hul le werk aan te pas (Me = 8). 

2. Die werkers se sien~ngs verskil tot '11 redelik mate ten opsig­
te van die g~aad van vryheid om hul werk~po,d aan te pas (Q 3 
- Q1 = 10,d0). 0ngeveer 50 persent van. die werkers se per­
sepsies stre~ oor die eersta drie personeelbestuurstelsels. 

3. Sowat 50 persent van die werkers (16) voe l nie vry om die 
spoed waartee~ hul werk aan te pas nie. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van vryheid 
wat die werkers het om hul werkspoed te reguleer. 

Dit kan dus gesl! word dat die bestuurder" oor die a lgemeen '11 

,etmenend-outorltlre perioneelbestuurstelsel het ten opsigte van 
die graad van vryheid wat die werkers het om hul werkspoed te 
reguleer. Met ander woorde, in hierdie ondernemiri~ het die 
werkers oo.r die algemeep '11 :geringe mate van vryheid om .die spoed 
waarteen h4l le werk ,aan t;e pas. 

v 



label 4.9: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die beheerpraktyke en -beleide 
in die onderneming 

Beheerpraktyke en -beleide 

"' , (IJPersoneelbe-
'- -"S tuurste I se I** (IJ ·~ 
>~ 
'" ~-~1~-2,c--.,.3-~4 
0.-0 
~ fo fo fo fo 

28. Die mate waarin die werker vry voe I om die spoed waarteen O 16 
hy werk, aan te pas 

4 8 5 

29. Die frekwensie waarmee die werker botsende instruksies 
van meer as een meerdere.ontvang 

30. Die mate waarin die werker ander werkers kan beinvloed 
wat sy werk affekteer 

*O = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenveranderlike 

** Stelsel 1 ( 0- 5) 
Stelsel 2 ( 6-10) 
Stelsel 3 (11-15) 
Stelsel 4 (16-20) 

ekspJoiterend-outo~itlr 
welmenend-outoritlr 
konsulterend 
deelnernend 

o. 9 8 14 2 

T 15 8 3 7 

Me Q3-Q1 X s 

8 10,00 10 6,08 

10 12,00 9 5 ,85 

9 9,00 9 5,96 

-..,. 
'° 
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. 
2~2.7.2 Frekwensie van botsende werkinstruksies· van meer a~ een 

meerdere (faktor 29) 

Ten opsigte van bogenoemde praktyk kan die volgen9e gesien word 
in Tabel 4.9: 

1. Dor die algemeen ontvang die werkers redelik dikwels botsende 
instruksies van meer as een mee'rdere (Me =· 10). 

2. Die werkers se slenings versk~l tot 'n groqt mate ten opsi9te 
van die frekwensi e van botsende 'i ns-truksi es wat hu 11 e van 
meer as een meerdere ontvang (Q 3 -Q 1 = 12,00). Die 50 per­
sent betroubaarheidsgrens sluit al vier personeelbestuurstel­
s e I s i n. 

~- Sowat 30 persent van die werkers (9) ontvang gedurig botsende 
instruksies van meer as een meerdere. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die voorkoms van bot­
sende instruksies aan ondergekiktes in die onderne~ing. 

Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die bestuurder oar die 
a'l gemeen 'n we I men en d-out·or i tere personae I bestuurste I se I het ten 
opsigte Yan die frekwensie van bo~sende instruksies wat werkers 
v1anaf meer as een meerdere ontv ang. Dit ,behe·1 s dat die werkers 
oar die algeme~n redelik dlkwels botsende instruksles van meer as 

, een meerdere kry. 

Die form,le brganisasiestruktuur werk nie na wense in hierdie 
an-dernemJ.ng nie. Daar i.s te veel werkers wat !Jedurig bo.tsende 
instruksies van meer as een meerdere ontvang. Die probleem_ V 
antstaan klaarblykl lk by die bestuurder en algemene voorman. 'n ~? 
Bewys hiervoor is dat twee werkvoormanne aangedui het dat hul le, 
af-en-toe botsende 
stuurde'r antv ang. 
verb reek,. 

instruksies van die algemene voorman en be-v 
Die,lteginsel van een·heid van bevel word dus 

,.....,, ____ . ____ ----------

Dit •WI I oak voark'om asof die werkvoormanne se gesag nie gelyk 
gestel is aan die via~ van hul verantwoordelikheid en taereken-
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baarheid nie. Twee van die werkvoormanne het byvoorbeeld nie 
gese dat hul le toesighoudende funksies het nie. 

2.2.7.3 Mate waarin ~ werker ander werkers kan beinvloed wat sy 
werk affekteer (faktor 30) 

Ten opsigte van bogenoemde praktyk blyk die volgende uit Tabe I 
4. 9: 

1 • O or di e a I gem e en he t d i e. we r k er s 'n g er i n g e in v I o e d op and er 
werkers wat hul werk affekteer (Me = 9). 

2. Die werkers se sienings verskil tot~ redelike mate ten 
opsigte van die graad waartoe hul le medewerkers kan beinvloed 
wat hu 11 e werk a ffekteer (Q 3 - Q 1 = 9 ,00). "Onge veer 50 
persent van die werkers se ~ersepsies strek oor die eerste 
drie personeelbestuurstelsels. 

3. Sowat 45 persent van die werkers (15) het geen invloed op 
ander werkers wie se werk hul le s'n affekteer nie. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die mate waarin ~ 

werker ander werkers kan beinvloed wat sy werk affekteer nie. 

Daar kan dus afgel el word dat die bestuurder oor die a I gemeen ~ 
welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van 
die graad waarin ~ werker ander werkers kan beinvloed wat sy werk 
affekteer. Dit beteken dat die werkers oor die algemeen ~ ge­
ringe invloed het op ander werkers wat hul werk affekteer. 

Verder blyk dit dat die algemene voorman se gesag nie gelyk is 
aan die vlak van sy verantwoordelikheidsgebiede nie. Hy meen dat· 
hy geen Inv loed het op ander werkers wat sy werk affekteer nie. 

2.2.8 Prestasiepraktyke en -beleide 

Die persepsies ~an die werkers ten opsigte van sewe prestasie­
praktyke en -beleide verskyn in Tabel 4.10. Elke praktyk word 
vervolgens ontleed. 



label 4.10: 0ntleding van die we~kers se pe~sepsies ten opslgte van die prestasiefaktore in die 
ondernemlng 

"' • "'Personeelbe-s.. -"' 
v•r stuurstelse I** >~ . ,._ 
0) (l) 1 2 3 4 C."O 

Prestas ief·aktore •r,:: 

..... "' fo fo fo fo Me Q3-Ql X s 

31 Die mate waarin verbeterde metodes die werker se werk kan 0 22 6 4 1 4 6,50 4 4 ,72 
vergemaklik of verbeter 

32. Die mate waarin verbeterde toerusting die werker se werk 0 24 8 1 0 2 6,00 4 3 ,75 
kan vergemaklik of verbeter .... 

U') 

N 

33. Die hoeveelheld materiaalvermorslng wat in die werker se E 9 5 15 4 11 10,00 10 5,r5 
werkp!ek voorkom en binne sy beheer is 

34. Die hoeveelheid materiaalvermorsing wat in die werker se 0 7 7 1 1 8 12 9,50 11 5,96 
werkplek voorkom en nie binne sy beheer is nie 

35. Die hoeveelheid tydyermorsing wat in die werker se werk- E 7 5 14 7 15 9 ,00 11 5, 96 
plek voorkom en binne sy beheer is 

36. Die hoeveelheid tydvermorsing wat in die werker se werk.- 0 6 8 14 5 11 9,00 10 5,07 
p lek voorkom en nie binne sy beheer is nie 

37. Die mate waarin opleiding die werker sal help om sy werk 0 25 6 2 0 1 5 ,5 0 3 3 ,93 
beter te doen 

*O ~ oorsaaklike veranderlike ** Stelsel 1 ( 0- 5) : eksploiterend-outoriter 
E = eindresultaatveranderlike Stelsel 2 ( 6-10) ;_ 11elmenend-outorit1lr 

Stelsel 3 (11-15) konsulterend 
Stelsel 4 (16-20) deelnemend 
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2.2.8.1 Mate waarin verbeterde metodes die werkers se werk kan 
vergemakl ik of verbeter (faktor 31) 

Ui t Tabel 4·.10 blyk die volgende: 

1, Oor die a I gemeen erv aa r die werkers dat v erbeterde metodes 
hu I werk ba ie sa I kan verbeter (Me = 4). 

2. Die werkers s~ sienings verskil tot~ geringe mate ten opsig­
te van ·die graad waarin verbeterde metodes hul ~erk kan 
verbeter (Q 3 - Q1 = 6,50). Ongeveer 50 persent van die 
werkers se persepsies val binne die eerste twee outoritere 
personeelbestuurstelse!s. 

3. Twee-derdes van die werkers (22) voe! dat verbeterde metodes 
hul werk baie sal kan verbeter. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate waarin verbe­
terde metodes die werkers se werk kan vergemaklik of verbe­
ter. 

Dit kan dus gese word dat die bestuurder oor die algemeen ~ 

eksploiterend-outorit~re pe~sonee!bestuurstelsel het ten opsigte 
van die mate waarin verbeterde metodes die werkers se werk kan 
vergemaklik en verbeter. Dit kom daarop neer dat die werkers oor 
die algemeen ervaar dat verbeterde metodes hul werk baie sal kan 
verbeter. Hierdie resultaat hang ten nouste saam met die bevin­
ding dat die werkers oor die algemeen hul werk gewoonlik oorver­
moeiend v ind (p. 123). 

Dit b lyk dus oat die werkers ~ groot behoefte het aan op leiding 
en om hul produktiwiteit te verhoog. In der waarheid het ~ drie­
kwart van die werkers (25) aangedui dat opleiding hul le sal help 
om hul werk baie beter te doen. Hierdie bevinding word later 
verder bespreek. 
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2.2.8.2 Mate waarin veroeterde toerusting die werker se werk kan 
vergemaklik of verbeter (faktor 32) 

Ten opsigte van bogenoemde praktyk blyk die volgende ult Tabel 
4. 10: 

t. Oor die a lgemeen sa 1 verbeterde toerusting die werkers se 
werk bale vergemaklik of verbeter (Me= 2). 

2. Die werkers se sienings stem tot 'n rede 1 ike mate ooreen ten 
opsigte van die graad waarin verbeterde toerusting hul werk 
kan vergemak l ik of verbeter (Q 3 - Q1 = ·6,00). Onge veer 50 
persent van die werkers se persepsies val binne 'n eksploite­
rend-outoritere personeelbestuurstelsel. 

3,: Meer as 7~ persent van die werkers (24) meen dat verbeterde 
toerusting hul werk baie sal vergemaklik of verbeter. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor verbeterde t'oerusting 
van die werkers. 

Oit blyk Hui dat die bestuurder oor die algemeen 'n eksploiterend­
outoritere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die mate 
~~arin verbeterde toerusting die werkers se werk kan vergemaklik 
of verbeter. Met ander woorde die werkers voel oor die a·lgemeen 
dat verbeterde toerusting hul werk baie sal vergemaklik of verbe­
ter. Bogenoemde is 'n situasie-veranderlik~ wat direk in die 
bestuurder se beheer is. 

2.2.8.3 Hoeveelheid materiaal- en tydsvermorsing blnne die wer­
ker se beheer (faktor 33 en 35) 

In Tabel 4.10 kan die volgende gesien word ten opsigte van boge­
noemde praktyke: 

1. Oor die algemeen kom 'n geringe hbeveelheid,materiaal- en tyd­
vermorslng in die werkpl•k voor wat binne die werkers se 
beheer ts (Me= 11 en 15 onderskeidelik). 
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2. Die werkers se sienings verski I tot 'n redel ike mate ten 
opsigte van die hoeveelheid materiaal- en tydvermorsing in 
die werkplek wat binne hul behaer is (Q 3 - a1 = 10,00 en 9,00 

ond~rskeidelik). 0ngeveer 50 persent van die werkers se per­
sepsies strek ten opsigte van materiaalvermorsing vanaf ~ 

welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel tot~ deelnemen­
de personeelbestuurstelsel. Met betrekking tot tydvermorsing 
val 50 persent van die werkers se persepsies binne ~ konsul­
terende en deelnemende personeelbestuurstelsel. 

3. Sowat ~ kwart van die werkers (8) meen dat ~ greet hoevee 1-

heid materiaal en tyd ender hulle beheer in die werkplek 
vermors word. 

4. Die bestuurder het nie direkte beheer oor die hoeveelheid 
materiaal en tyd wat die werkers vermors nie. 

Daar kan dus ges~ word dat die bestuurder oor die algemeen ~ 

konsulterende personeelbestuurstel sel het ten opsigte van die 
hoeveelheid materiaal- en tydvermorsing ender die werkers se 
beheer. Dit imp! !seer dat daar oor die algemeen ~ geringe hoe­
veelheid materiaal- en tydvermorsing in die werkplek voorkom wat 
binne die werkers se beheer is. Die werkers se kostebewustheid 
hang grootliks van hul houdings en motiverings (tussenveranderli­
kes 11, 16 en 21) af. Soos voorheen uitgewys, vind die werkers 
hul werk gewoonlik i11teressant (faktor 11); ~ redelike hoeveel­
heid werkinl igting word ender! Ing tussen die werkers gewisse I 
(faktor 16); en~ redelike mate van werkgesentreerde samewerking 
vind tussen hul le plaas (faktor 21). A'l bogenoemde praktyke is 
dus in ooreenstemming met~ konsulterende personeelbestuurstel­
se I. 

2.2.8.4 Hoeveelheid materiaal- en tydvermorsing buite die werker 
se beheer (faktor 34 en 36) 

Ult Tabet 4.10 blyk die ¥olgende in verband met bogemelde prakty­
ke: 



11 Dor die a)gemeen kom, geringe hoeveelheid materiaal- en tyd­
vermorsing in die werkplek veer wat buite die werktr se 
beheer .is (Me': 12 en 11 onder,skeidelik). 

2. D le werkers se s !en i ngs. v erski 1- tot 'Tl rede I Ike mate ten 
opsigte van die hoeveelheid materiaa.1- en. tydvermorsing in 
die werkplek wat buite hul beheer is (0 3 - o1 9,50 en 9,00 

onderskeidel ik). Ong.eveer 50 persent van die wer.kers se per­
sepsies strek oor die laaste drie personeelbestuurstelsels. 

3, Sowat 20 persent van die werkers (7} meen dat 'Tl greet hoe. 
veelheid materiaal eff tyd bu-ite hul beheer in die werkplek 
vermors word. 

4. Die bestuurder het dir~kte beheer oor hierdie bestuursprak­
tyke. 

Hieruit blyk .dit dus dat die bestuurder 'Tl konsulterende pe-rso­
neelbestuurstelsel het ten opsigte van die hoeveelheid materiaal­
eQ tydvermorsing binne sy beheer in die onderneming. Met ander 
woorde oor die algemeen word 'p gering~ hoeveelhe(.d materiaal !=!n 
t!d in die werkplek vermois wat binne lY beheer is. 

Vol gens die werkers is die be·stuurder dus :t!)t 'Tl redel Ike m'ate 
kostebewus en stem dit ooreen met hul le pogings in hierdie• ver­
b~nd. 

2.2.8.5 Die rel van opleiding in hoer werkerpro~uktiwiteit (fak­
tor 37) 

u(t label 4.10 ~lyk die volgende ten ops~gte van die persepsies 
van die werkers oor die rel van op~eiding in hul werk: 

1. Dor die algemeen sa1 opleiding die werkers help om hul werk 
baie beter te doen (Me = 1). 

2. D14 werkers se sienings stem grootliks ooreen ten opSigfe van 
die mate Wijarin opieiding hul le sal help om hul werk beter te 
d ci en ( 0 3. - O 1 = 5 , 5 0) • D i e 5 O p er s, en t bet r o u baa r he i d s gr ens 
val binne 'Tl eksploiterend-outoritere persbneelbestuurstelsel. 
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3. Drie-kwart van die werkers (25) sal baie beter werk ken doen 
indien hul le opleiding ontvang. 

4. Die bestuurder het direkte beheer oor die mate van opleiding 
wat die werkers ontvang. 

Die gevolgtrekking kan gemaak word dat die bestuurder ~ eksploi­
terend-outoritere personeelbestuurstelsel het ten opsigte van die 
rel van opleiding in hoer werkerproduktiwiteit. Met ander woor­
de, oor die algemeen sal opleiding die werkers help om hul werk 
baie beter te doen. Dit is dus duidelik dat die werkers in 
hierdie onderneming ~ baie groot behoefte aan opleiding het. Die 
voormanne is hierby ingesluit. Oor die algemeen is die gelet­
terdheidspeil van die werkers baie laag. Slegs ~ kwart van die 
werkers het ~ mate van skoolopleiding gehad. 

~ Die bestuurder se praktyke en beleiefe ten opsigte van die in-
diensopleiding van werkers Jaat veel te wense oor. Meer as die 

j he I fte. van die arbeidsmag doen semi-tegniese werk wat •n mate van 
formele indiensopleiding vereis, maar hul le het neg weinig siste­
matiese opleiding ontvang. In die wydste betekenis bestaan ~ 

persoon se opleiding uit die groottotaal van a I sy indrukke, 
gewaarwordinge ~n ondervinding. Volgens Botha en Skawran (1965) 

slu1t opleiding al die prosesse in waardeur ~ persoon bygestaan 
of gehelp word om toepaslike houdings, kennis, vaardighede, werk­
en dinkgewoontes te ontwikkel met die cog op die verhoging van sy 
bruikbaarheid in sy huidige of toekomstige werk. ~ Geed opgelei­
de werker voe! meer seker van homself, is gevolglik meer gemoti­
veerd en dus in staat tot hoer produktiwiteit (Kellerman, 1976, 

p.57). 

Die bestuurder verrig nie sy opleidingsfunksie na wense nie. Die 
houding van die bestuurder is uiters belangrik vir suksesvql le 
indiensopleiding van werkers in~ onderneming. Volgens Oosthui­
zen {1981, p. 4'04) gaan die waarde van opleiding makl ik verlore 
indien die bestuursbenadertng teenoor opgeleide werkers nie posi­
tief is nie. Alhoewei die bestuurder die opleiding van sy wer-
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kers belangrik ag, het hf nog nle hulle opleidingsbehoeftes ✓ 
sistematies b~paal nie. Die formele op-die•plaas opleidingsre­
sultate deur trekkermaatskappye word ook nie deur die bestuurder 
geevalueer nie. Die bestuurder laat die 'informele op-d(e-plaas 
opleiding in die hande van ervare werkers wat daarop neerkom dat 
die werkers aan hul le e1e lot oorgelaat word. Die sogenaamde "ou 
hande" is self nie doelmatig opgelei ten opsigte van hul eie werk 
en opleiding as sulks nie. 

Die toeslghoudingsfunksie kan ~ ernstige probleemgebied in hier­
dle onderneming word indlen die voormanne nie doelmatig vir hul 
taak opgelei word nie. Die algemene voorman en ander hoervlak 
werkers het ~ geweldlge groot behoefte aan indiensopleiding. 
(Bylae C, profiele 23, 31, 21, 29, 28 en 15}. 

2.3 Tendense met betrekking tot die werkers se persepsies van 
personeelbestuur 

Die biografiese inligting op die ouditvorm (Bylae A) is ingesluit 
met die doe 1 o·m die effek van die tipe werk, die hierargiese v l ak 
van die werker, die ouderdom van die werkers en die mate van 
verwestering van die werkers op die personeel se persepsies van 
personeelbestuur te bepaal. Daar kan dan nagegaan word of enige 
tendense voorkom ,wat die Tesultate kan verklaar of· 1 ig werp op 
toekomstige probleme. 

2.3~1 Tipe werk 

Twee Kategoriee werk is gefdentiJiseer naamlik handewerk (30 
persent van die werkers) en semi-tegniese werk (meer as helfte 
van die werkers). ~ Vergelyking van die personeelbestuursprofie-
1 e v an hand ewer k er s en semi - t e g n i es e ·we r k er s too n d at d a a r i n 
h ierdie onderneming nie beduidende verski ! le voorkom ten opsigte 
van hul persepsies oor personeelbes~uur nie. 
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2.3.2 Hierargiese vlak van die werker 

Die organisasiestruktuur van die onderneming maak voorsiening vir 
twee vlakke werkers naamlik hoervlak toesighoudende werkers en 
laervlak werkers. Soos vantevore verduidelik, was dit nie moont­
lik om al die hoervlak werkers te identifiseer en~ verge!yking 
te tref nie. Die algemene voorman se personee!bestuursprofiel 
(No. 23) verski I egter beduidend van die profie!e van die laer­
v lak werkers. □ it !yk asof hierdie tipe indeling nuttige inlig­
ting kan verstrek en daarom meet die navorsing hiervoor voorsie­
n ing maak. 

2.3.3 Duderdom van die werkers 

Die personeelbestuursprofiele van die jonger werkers (jonger as 
25 jaar) en die ouer werkers (ouer as 40 jaar) toon in hierdie 
onderneming nie betekenisvol le verski I le nie. 

2.3.4 Yerwesteringspeil van die werkers 

Die huweliksgebruike (lobola) en tydperk wat die werkers in die 
RSA w9onagtig en werksaam is, is as kriteria· gebrui k om die 
werkers op~ spektrum van verwestering te plaas. Hierdie inde­
ling kon nie enige tendense ten opsigte Vftn personeelbestuur in 
hierdie onderneming blootle nie. 

2.4 Samevattende gevo!gtrekking 

1. Die beer het oor die algemeen I outoritlre bestuursbenade­
ring. Verder ervaar die werkers oor die algemeen dat sy 
praktyke en beleide ten opsigte van besluitneming, b eheer, 
prestasie, menseverhoudings en kommunikasie meer outoriter is 
as sy praktyke en beleide ten opsigte van motivering, leier­
skap en doelwitformulering. 

2. Die werkers se sienings verski I tot ~ rede I ike mate ten 
opsigte van die agt basiese personeelbestuursaspekte en dus 
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is~ si.tuasionele bestuursbenadering nodig om die werkers se 
werkhoudinge doeltreffend te verander. 

3~ Alhoewel da~r ult dJe diagnose van die 37 personeelbestuurs­
praktyke en -beleide nie afgelei ~an word hoe doeltreffend al 
dan nie hul le u'itgevoer word nie, kon die volgende j)elangrike 
knelpunte geidentifiseer word: 

i, Die werkers se besiaansbehoeftes ~ord ~n ~ groat mate nie 
'bevredig nie. Die meer basiese menslike behoeftes soos die 
fisiologiese ~n veifigheidsbehoeftes domineer tot~ groat 
mate hul le werkgedrag. Meer as 80 persent van die kommen­
\aar wat die werkers gelewer het, verwys na hQI ontoerei­
kende kontantvergoeding. 

i {. · Die werkers· voe! dat sommige higiene faktore (dit wi I se, 
hoe hul le behandel word) in die onperneming veel te wense 
oorl aat en het dus "n swak bee! d .van die ondernemin_g. Di t 
blyk dat daar ~ redel Ike mate van ontevred·enheid by die 
w~rkeri i~ aangaande die kiaiiteit en veiligheid van hul 
werktoestande. Verder voei die werke~s oor die ilgemeen 
dat hulle werk gewoonlik oorvermoeiend is ~n in terme 
daarvan ondervergoed word. 

iii. Die werkers ervaar oor die algemeen dat hul le werkpresta­
s i e o'n be v re d i g e n d i s e n h e t "n b a i e s t er k b eh o e ft e a a n 
opleiding. 

iv. Die formele organisasiestruktuur is nie gebaseer op die 
beginse! van eenhe"id van bevel nie en belemmer die funk­
sionering van die voormanne en werRerproduktiwiteit in die 
algemeen. 

v.. "Die voormanne in d·ie onderneming vervul nie hul le r61 le na 
'behore nie omdat hul le nie doelmatig opgelei is om die 
lynfunksie~ te verrig nie. 

vi. Die informele kommunikasiestelsel in die onderneming kan ~ 

groat bran van werkontevredenhefd in die toekoms word. 
D'ie i<anale,. media, hulpmiddels, prosedures, plek en tyd 
van kommunikasie is nie duidelik beskryf en goed bestuur 
nie. Dit blyk djt die bestuurder te min nut~ige inligting 
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aan die werkers deurgee en gevolglik kan die kommunika­
siekl imaat benadeel word. Wat opwaartse kommunikasie 
betref, gee die werkers oar die algemeen net werkinligting 
deur indien die bestuurder daarna vra. Verder bestaan 
daar nie ~ vaste prosedure, plek en tyd om klagtes en 
griewe te lug nie. 

vii. Sommige aspekte van die bestuurder se leierskapsfunksie is 
nie na wense nie. Daar is te veel werkers wat voe! dat 
daar onregverdig in die onderneming opgetree word. Verder 
verleen die bestuurder oar die algemeen te min hulp en 
ondersteuning aan die werkers en gevolglik is hul produk­
tiwiteit laag. Daar is oak te veel werkers wat voe! dat 
die bestuurder geen begrip vir hul werkprobleme het nie. 

viii. Die menseverhoudlnge in die onderneming kan oak baie ver­
beter. Die bestuurder skreeu op te veel werkers wat 
fouteer en gevolglik kan hul le hul bydrae beperk en selfs 
die werkgewer saboteer. 

4. Sander dat bepaal is wat dje werkers verkies ten opsigte van 
die verskil lende personeelbestuurspraktyke en dus hoe doel­
treffend en effektief die personeelbestuursfunksie uitgevoer 
word, kan op grand van bestaande wetenskaplike bestuurskennis 
die volgende sterkpunte in die onderneming uitgel!g word: 

i. Die werkers het ~ positiewe houding jeens opleiding en dus 
om hul produktiwiteit te verhoog. 

ii. Oar die algemeen is daar goeie samewe~king onderling tussen 
die werkers en is die groepsgees dus geed. 

iii. Dit lyk asof heelwat werkers gemotiveer kan word deur hul le 
paste te verryk en erkenning vir prestasie te verleen. Dit 
is Herzberg se sogenaamde motiveerders en kos die werkgewer 
geen geld nie. 

iv. Die bestuurder het substansiele vertroue in die werkers wat 
bevorderlik is vir ~ goeie selfbeeld en hul le gewillig kan 
maak om grater verantwoordelikhede op hulself te neem. 

v. Die bestuurder stel oar die algemeen gewoonlik belang in die 
werkers se gesins- en persoonlike probleme. 
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vi. Die werkefi aanvaar dor die algemeen dLe bestuurder se 
planne en·doelwitte. 

3. '11 YergelyJJng van die bestuurder en die wer~ers se persepsies 
ten opsigte van die personeelbestuµrsprosesse in die onderne­
ming 

Die derde h'oofv raag wat i·n hierdie s_tudie ondersoek word, is om 
~as te stel in watter mate v•rskil die werknemers se persepsies 
a·angaande d·ie personeelbestuurspraktyke en -beleide in die onder­
n_emi ng met_ d le be,stuurder se v oorspe 11 i ngs van hu I perseps i es. 
Indien daar geen of geringe verski I le voorkom, beteken dit dat 
die bestuurder die werkers goed verstaan en met goeie bestuur 
hul le werkgedrag na wense kan verander. Indien groat v'erski I le 
bl:!staan, dui dit op teenprod·uktiewe kragte wat reggeste I moet 
w'9rd. Die uitgangspunt is nie wie se persepsies reg' 'of verkeerd 
i's nie, maar waarom da-ar groat verski I le bestaan. Bestuur is 'n 
sµbjektiewe proses en~ goeie bestuurder moet werkers se persep­
s'ies en werkhoudinge kan man-ipu-leer. 

DJe werkwyse in hierdie seksie -is om eerstens ~ globale vergely­
kjng te tref tussen die bestuurder en die werkers se persepsies 
tftn opsigte van die agt gegroepeerde personeelbestuursaspekte. 
Laastens word die werkers se persepsies en a1e bestuurder se 
voorspel lings ten opsigte van die afsonderlike personeelbestuurs­
praktyke en -beleide vergelyk eh gediagnoseer. 

3:1 '11 G1oblle vergelyRing tussen die werkers se persepsies van 
die persdneelbestuurstelsel en die bestuurder ~e voorspel-
1 ing daarvan 

ult Tabel 4.11 blyk die vol~ende: 

1. Die bestuurder het die verteenwoordigencfe personeelbestuur-· 
ste I se I wat die werkers erv-aar korr'ek vocirspe1 (Mewerkers = 

1 O; Mebestuurder =. 1 O). 
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Tabel 4.11 ve·rgelyk,ing tussen die werkers se persepsies van die 
basiese personeelbestuursaspekte in die onderneming 
en die bestuurder se voorspel lings daarvan 

PERS0NEELASPEK WERKERS SE ERVARING 

s 

Leierskapprosesse 1 2 9,25 1 2 5,66 

Motiveringspro-
sesse 1 1 8,00 1 1 5,82 

Kommunikasiepro-
sesse 1 0 11 , 0 0 1 1 5,29 

Menseverhoudings-
invloede 9 9,00 1 0 5,54 

Besluitnemings-
prosesse 5 9,00 9 6,20 

Doelwitformu-
leringsprosesse 1 4 13,00 1 2 6,25 

Beheerprosesse 9 1 0 , 0 0 9 5,95 

Prestasiefaktore 6 1 4 ,,0 0 8 6,07 

Al die verander-
1 i kes 1 0 10,00 10 6,00 

1 0 

9 

7 

1 1 

9 

7 
1 1 

1 2 

1 0 

BESTUURDER SE 
V00RSPELLING 

x s 

1 , 7 5 1 1 1, 88 

6,50 1 0 3,98 

4, 7 5 7 2,67 

4,75 1 0 3 , 1 1 

7,25 9 4,03 

3 , 7 5 7 2,45 
9,50 1 0 4,54 
4,00 1 1 3,20 

5,50 1 0 3,08 
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2. Wat die afsonderlike personeelbestuursaspekte betref, is daar 
ook '11 groot mate varr ooreenstemming ten opsigte van die wer­
kers se persepsies~en die bestuurder se voorspel lings daar­
van. In nie een gevaf is die verskil groter as een subskaal 
op die Likert-skaal nie. 

Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat daar '11 groat mate van 
ooreenstemming bestaan tussen die werkers se ervarings van die 
personeelbestuurspraktyke en -beleide en die bestuurder se voor­
~pe 11 i ng van die werkers se ·perseps i es. Die bestuurder is dus 
bewus dat die werkers oor die algemeen '11 welmenend-outoritere 
personeelbestuurstelsel ervaar. Die globale prentjie kan egter 
nie gebruik word vir diagno·stiese doeleindes nie. Hiervoor is 
dit nodig om die 37 personeelbestuurspraktyke en -beleide indivi­
dueel te ontleed en te vergelyk. 

3. 2 '11 Yer g e 1 y k i n g tu s sen d i• e we r k er s s e p e r·s e p s i es v an d i e 
afsonderlike personeelbestuurspraktyk' in -beleide en die 
bestuurder se voorspeliings daarvan 

Die resultate word in Tabelle 4.12 tot 4.-1.9 aangetoon en ih 
Diagram 4.3 grafies voorgestel. In Diagram 4.3 verskyn 'die 
personeelbestuursouditprofiele van die werkers sowel as die be­
stuurder. Die areas tussen die profiele toon moontlik teenpro­
duktiewe of neutrale kragte wat die funksionering van die onder­
neming beinvloed. Die ontleding van die data geskied met behulp 
van agt Tabel le, terwyl die 'Diagram '11 geheelbeeld skep. Die data 
fn die agt Tabel le word vervolgens ontleed en vertolk. 

Die kl.em in die ontledings val op die verskille in sienswyses 
tussen die werkers en die bestuurder. Die verski I le word met 
Likert se subskale gemeet. 
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3.2.1 Leierskapspraktyke en -beleide 

Uit Tabel 4.12 blyk onder meer die volg,ende ten opsigte van die · 
leierskapspraktyke en -bele'ide: 

1. Die werkers en die bestuurder se sienlngs verski l oor die 
algemeen ten opsigte van twee van die ses leierskap~praktyke. 
Die verskille le by die graad van regverdigheid (faktor 5) en 
duidelikheid van werkinstruksies (fak~or 6). 

2. Die bestuurder din~ dat hy gewoonlik regverdig is, maar die 
werkers ervaar dat hy net soms regverdig is. 

3. Die bestuurder dink dat die werkinstruksies nie duLdelik ge­
noeg is nie, maar die werkers ervaar dat dit gewoonl ik duide­
lik genoeg is. 

Dia gavolgtrakking kan dus gemaak wo~d dat di~ bestuurder se 
aannames oor sy leierskapfi losofie oor die algemeen korrek is, 
behalwe oor die regverdigheid waarmee werkers behandel word. 
Swart werkers wi I o·or die a I gemeen· "s i en" dat regv erd ighei d 
geskied. In hierdie verband lan ~ arbeidsraad of~ skakelkomitee 
~ groot bydrae !ewer. Di~ verskil aangaande die werkiijstruksies 
is· nie negatief van aard nie, aangesien die voormanne sy instruk­
s~es gewoonlik oordra en dit oor die algemeen ktaarblyklik duide~ 
Ii k genoeg deurgee ·(p. 120). 

3.2.2 Motiveringspraktyke en -bilelda 

Ten opsigte van die motiveringspraktyke en -beleide in die onder­
n~ming, kan die volgende in Tabel 4.13 gesien word: 

1. Die werkers ~n die bestuurder se sienings verskil te~ opsigte 
van al ses motiverinsspraktyke en -beleide. 

2. Ten opsigte van Herzberg se sbgenaamde motiveerders (faktore 
1. 1 en t 2 ) d i,n k d i e best u u rd er ct at d i e we r k er s n i e tot d i e -

I 

se!fde mate gemotiveer kan word nie as wat die werkers dit 
sel•f vind nie. 



_TABEL 4.12 VergelyKing van die werkers se persepsies ten opsigte van die leierskapspraK­
tyke en -beleide in die onderneming met die bestuurder se voorspel lings daarvan 

Tipe WerKer Bestuur-
veran- seer- aer se 

derlike varing voor-
Leierskapspraktyke en -beleide * spelling 

1. Die mate waarin die bestuurder gefnteresseerd is in die 
werker se persoonlike probleme 

2. Die mate waarin die bestuurder geinteresseerd is in die 
werker se gesinsprobleme 

3. Die mate van begrip wat die bestuurder toon vir die werker 
se werkprob I eme 

4. Die mate waarin die bestuurder die werker vertrou 

5. Die mate van regverdigheid waarmee die bestuurder sy onder­
geskiktes behandel 

6. Die mate van duidelikheid van die werkinstruksie wat die 
werker van die bestuurder ontvang. 

*O = oorsaaklike veranderlike 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

(Ult 20) 

l ·1 ·1 l 

1 3 l ·1 

'1 0 !I 

1 :, 12 

JO 12 

14 '!O 

..., 
°' " 
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tyke en -beleide in die onderneming met die bestuurder se voorspel lings aaarvan 

Motiveringspraktyke en -beleide 

l. Die mate waarin vrees die manier waarop die werker in die 
boerderyonderneming werk, bepaal 

8. Die mate waarin die werker se werk oorvermoeiend is 

9. Die mate waarin die werker se ~erk nadelig vlr sy gesond-
heid is • • 

10.Die mate waarin die bestuurder druk op die werker toepas om 
'll hoe u l tset te I ewer 

11. Die mate waarin die werker sy wer~ interessant vind 

12. Die mate waarin die bestuurder waardering toon vir die 
werker se werkprestasie 

*O = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenveranderlike 

Tipe 
veran­

derlike 
* 

T 

T 

T 

0 

T 

0 

Werker Bestuur­
se .er- der se 
varing voor-

12 

I 

1 l 

1 4 

'I 4 

14 

speJ I ing 
(Uit ~u) 

10 

1~ 

Hi 

I 

6 

I 

,.... 
"' "' 
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3. Wat die higiene faktore betref, is die prentjie omgekeer. 
Die bestuurder dink dat die werkers beter behandel word as 
wat die werkers ervaar. Dit geld ten opsigte van die oorver­
moeiendheid van die werk (faktor 8) en die gesondheidsnadele 
van die werk (faktor 9). 

4. Verder dink die bestuurder dat hy groter werkdruk uitoefen 
(faktor 10) en dat die werkers gewoonlik uit vrees werk (fak­
tor 7), terwyl die werkers geringer intensiteite van boge­
noemde praktyke ervaar. 

Ult bogenoemde b!yk dit dus dat die boer se motiveringsfilosofie 
nie so doeltreffend is soos hy dink nie. Hi benut dus sy werkers 
nie ten vol I e nie, want Herzberg se mot! veerders kos horn nie '11 

sent nie en die werkers ag dit belangrik. Verder behandel hy sy 
werkers nie na• wense nie, want die werkers is ontevrede met die 
higiene faktore. Laastens wil dit voorkom asof die oenskynlike 
teenstrydighede ten opsigte van "werkdruk" en "vrees" oor die 
langtermyn sy motiveringstrategie kan benadeel. Gelukkig het die 
bestuurder direkte beheer oor die meeste van hierdie bestuurs­
praktyke. 

3.2.3 Kommunikasiepraktyke en -beleide 

In verband met die kommunikasiepraktyke en -beleide in die onder­
neming blyk die volgende uit Tabel 4,14: 

1. Die werkers en die bestuurder se sienings verskil ten opsigte 
van twee van die ses kommunikas!eprakty~e. Die verskil le kom 
voor by die graad van vrylikheid van werkinligtingsvloei tus­
sen die werkers onderling (faktor 16) en die mate waarin die 
werkers se klagtes aangehoor word (faktor 17). 

2. Ten opsigte van bogenoemde verskille ervaar die werkers die 
bestuursaspekte gunstiger as die bestuurder. 

Daar k&n dus gesl word dat die bestuurder se aannames waarop sy 
kommunikasiestrategle berus, oor die algemeen korrek is. Die 



label 4.14 Vergelyking van die werkers se persepsies t~n opsigte van dre kommun1kas1eprak­
tyke en -beleide in die onder,neming met die be~tuurder se voorspeJ 11ngs daarvan 

Kommunikasiepraktyke en -be1eide 

13. Die mate waarin die bestuurder die werker 1niig oor sy 
doelwitte en pla'nne 

14. Die hoeveel heid nuttige inl igting wat die bestuurder aan 
die werker deurgee 

15. Die geredelikheid waarmee die werker inligting aangaande sy 
werk aan die bestuurder deurgee 

f6. Die vrylikheid waarmee werkinligting tussen werkers gewis­
sel word 

11. Die mate waarin die bestuurder aandag gee aan die werker se 
klagtes 

*O = oorsaakJike veranderJike 
T = tussenveranderlike 

T1pe 
veran­

deri 1ke 
* 

0 

u 

T 

T 

0 

Werker Bestuur­
se er- der se 
varing voor-

speJ 1 ing 
(Ult 2u) 

l U b 

!i 7 

!:i b 

·14 b 

l :, !al 

,_, 
-.J 
0 
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verskil le wat bestaan, is van 'n positiewe aard. Wat die klagte­
prosedure betref, beteken dit dat die bestuurder besef dat die 
stelsel verbeter kan word. Alhoewel die bestuurder nie direkte 
beheer het oor die horisontale kommunikasie tussen die werkers 
nie, laat hierdie aspek geen rede vir kommer nie. 

3.2.4 Menseverhoudingspraktyke en -beleide 

Ten opsigte van die menseverhoudingspraktyke en -beleide in die 
onderneming, kan die volgende in Tabet 4.15 gesien word: 

1. Die werkers en die bestuurder se sienings verskil ten opsigte 
van drie van die vier menseverhoudingspraktyke. 

2. Die bestuurder dink dat hy gewoonl ik toegankl ik is v ir die 
werkers terwyl hul le oor die algemeen die bestuurder nie baie 
toeganklik vind nie (faktor 18). 

3. Die bestuurder dink dat hy 'll rede I ike mate van hu Ip en onder­
steuning aan die werkers bied, terwyl hul le baie min hulp en 
ondersteuning kry (faktor 19). 

4. Die bestuurder dink dat '11 geringe mate van samewerking tussen 
die werkers in die onderneming bestaan en hu 11 e st reef hu I 
eie belang na, terwyl die werkers 'll redelike mate van werkge­
sentreerde samewerking gee (faktor 21). 

Daar kan dus gese word dat die bestuurder tot 'll mate '11 oordrewe 
siening het ten opsigte van die kwaliteit van sy menseverhou­
dingspraktyke. Die menseverhoudinge in die onderneming kan ver­
beter indien die kommunikasiestelsel opgeknap word en hy meer 
simpatieke hulp en leiding aan die werkers verleen. Die onder­
linge samewerking tussen die werkers kan nie direk deur die boer 
verbeter word nie, maar die mate van samewerking laat nie op 
hierdie stadium rede vir kommer nie. 

3.2.5 Besluitnemingspraktyke en -beleide 

Uit Tabet 4.16 blyk die volgende ten opsigte van die besluitne-



Tabel 4.15 Vergelyking van die werkers se persepsies ten ops1gte van die menseverhoud1ngs­
praktyke en -beleicte met die bestuurcter se voorspel lings daarvan 

Menseverhoudingspraktyke en -beleide 

18. Die bestuurder se toeganklikheid vir die werker 

19. Die hoeveelheid hulp en ondersteuning wat dle werker van 
die bestuurder kry 

20. Die behandeling wat die werker ontvang inct1en hy fouteer 

21. Die hoeveeheid samewerking wat daar tussen werkers in die 
boerderyonderneming is 

*O = oorsaaklike veranderlike 
T = tussenve~anderlike 

T1pe 
veran-

der11Ke 
* 

0 

0 

0 

-
T 

Werk.er Bestuur-
seer- cter se 
varrng voor-

spe11 rng 
{Ult lU) 

10 1 l 

7 1 2 

7 tl 

ll tl 

.... 
-i 

"' 



label 4.16 Vergelyking van die werkers se persepsies ten opsigte van ctie bes1u1tnem1ngs­
praktyke en -beleide in die onderneming met ctie bestuurcter se voorspe111nys 
daarvan 

Besluitnemingspraktyke en -beleide 

22. Die mate waarin die werker betrokke is in d1e neem van 
beslulte oor sy werkmetode 

23. Die mate waarin die werker se idees. kennis en onderv1nding 
gevra word wanneer besluite in die werkplek geneem word 

24. Die mate waarin die bestuurder bewus is van d1e werker se 
werkprobleme wanneer hy besluite neem 

*O = oorsaaklike veranderlike 

Tipe WerKer 
v eran- s e er­

de r! 1Ke varing 
* 

U 5 

0 ti 

0 !I 

Bestuur­
aer se 

voor­
spe11 mg 
(Ult ~U) 

!I 

!I 

!I 
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mingspraktyke en -beleide vir die orrderneming: 

1. Die werkers en die bestuurder se sienings verskil ten opsigte 
v an e en v an d i e d r i e bes I u i t n ~mi n g s pr a kt y k e. D i e v er s k'i I 
bestaan ten opsigte van die mate van werkerbetrokkenheid by 
besluite oar: hul werkmetodes (faktor 22). 

2. Die bestuurder dink dat die werkers nooit betrokke is by 
sulke besluite nie, maar soms daaroo·r geraadpleeg 'word, ter­
wyl die werkers oar die algemeen nie betrokke is nie. 

3. Die bestuurder het direkte beheer oar bbgenoemde bestuurs­
praktyke. 

D,i e a f I eidi ng kan dus gemaak word dat die mate van bes I ui tne­
m1ngsgesag wat die werkers irt hul werkplek het, grootliks ooreen­
s\em met die mate van bes·Iuitn,mingsgesag wat die bestuurder 
gedelegeer het. Die verski L wat we! :bestaan, imp! iseer. dat die 
1<1erkers meer betrokke sal raak .indien die bestuurder hul le raad­
pleeg oar hul werkmetodes. Verder meet dit binne TI hierargiese 
organisasiestruktuur deur middel van ef~ektiewe kommunikasie 
geskied. 

3.2.6 Ooelwitformuleringspraktyke en -beleide 

Die doelwitformuleringspraktyke in die ouditvorm (Bylae A) kon­
sentreer op produksied.oelwitte waarmee die werker in die werkp!ek 
te doen kr.Y. In Tabel 4.17 kan die volgende gesien word: 

1. Die werkers en d~e bestuurder se sienings verskil ten opsigte 
van twee van die drie bestuurspraktyke. 

2. Die bestuurder dink die werkers is slegs af en toe bewus van 
die produksiedoelwitte in die onderneming, terwyl die werkers 
voe! hul le is gewoonl ik bewus c}•aarvan (faktor 25). 

3. Die bestuurder dink dat sy doelwitte ~penlik deur die werkers 
aanvaar word, maar bedektelik sterk teengestaan word, terwyl 
die werkers dit tot~ grater mate aanvaar. Die bestuurder 
het nie direkte beheer oar hierdie bestuurs·praktyk nie (faktor 



Tabel 4.17 Vergelyking van die werkers se persepsies ten opsigte van d1e doe1w1tformu1e­
ringspraktyke en -bel~ide in die ondernemin~ met die bestuuraer se voor5pe1-
l ings daarvan 

Doelwltformuleringspraktyke en -beieide 

25. Die mate waarin die werker bewus is van die produksiedoe1-
witte 

26. Die mate waarin die werker betrokke is by die stel van sy 
eie produksiedoelwitte 

27. Die mate waarln die werker die bestuurder se doelwitte 
aanvaar 

*0 = oorsaakllke veranderlike 
T = tussenveranderlike 

Tl pe 
veran-

derlike 
* 
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T 

WerKer Bestuur-
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Dit wil dus voorkom asof daar nie ernstige knelpunte bestaan ten 
opsigte van die aannames van die bestuurder se werkdoelwitformu­
leringstrategie nie. Dit beteken dat die produksiedoelwitte oor 
die algemeen deur die werkgewer neergele word, maar af-en-toe met 
die werkers bespreek word. Die sienswyses van die werkers en die 
bestuurder stem dus grootliks ooreen. Die verskil le wat bestaan 
is nie negatief van aard nie. '11 Moontlike verklaring vir die 
feit dat die werkers tot '11 grater mate bewus is van die prod_uk­
siedoelwitte in die onderneming en ook die bestuurder se doelwJt­
te meer dtkwels aanyaar as wat die bestuurder verwag, kan ener­
syds by die voormanne en andersyds by die werkers se verwy­
singsraamwerke gesoek word. Die voormanne is op '11 hoer hierar­
glese ylak in die organisasiestruktuur en kan met goeie kommuni­
kasie die ander werkers inlig en ook oorreed. Weens kulturele, 
sosio-ekonomiese, opvoedkundige en opleidingsfaktore asook die 
werkers se verwysingsraamwerke (bedoelende hul vermoens, motive­
ring, houdings, gelowe en waardes, kultuur, biografiese eienskap­
pe en emosionele toestand) verkies die meeste laervlak Swart 
werkers om gesl! te word wat hul le moet doen en aanvaar hul le die 
bestuurder se doelwitte dus meer geredelik. 

3.2.7 Beheerpraktyke en -beleide 

Uit Tabel 4.18 blyk die volgende ten opsigte van die beheerprak­
tyke en -beleide in die onderneming: 

1. Die werkers en die bestuurder se sienings verskil ten opsigte 
van die frekwensie van botsende instruksies in die onderneming 
(faktor 29). Die bestuurder dink dat botsende instruksies 
s legs af-en-toe van meer as een meerdere voorkom, terwy l die 
werkers dit redelik dikwels ervaar. 

2. Ten opsigte van die ander twee beheerpraktyke, stem die wer­
kers en die bestuurder se sienswyse ooreen. 



Tabe1 4.lH: VergelyK1ng van 01e werKers se perseps1es ten ops1yte van u1e oeneerpra~tyKe e11 
-be1eide in d1e onderneming met 01e bestuuroer se voors~e111ngs aaarva,1 

BeheerpraKtyKe en -be1e1ae 

28. U1e mate waarin a1e werKer vry voe1 om 01e spoeo waartee11 
ny werK aan te pas 

29. Ole yereeldhe1d waarmee d1e werKer Dotsenoe 1nstruKs1es van 

~u. Die mate waar1n uie werKer a11aer werKers Kan oe1fiv1oeo wat 
wat sy werK affeKteer 

* u = oorsaaK11Ke veranderl1Ke 
T = tussenverander11Ke 
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Ult bogenoemde blyK dit dus dat die bestuurder se welm~nend­
outoritere beheerstelsel op~ ooreenstemmende wyse deur die wer­
kers ervaar word. ~ Knelpunt bestaan egter in die organisasie­
struktuur ten opsigte van die verantwoordelikheidsgebiede van die 
algemene voorman, die werkvoormanne en die bestuurder. Indien 
die beginsel van eenheid van bevel nie konsekwent toegepas word 
nie, kan dit lei tot laer werkerproduktiwiteit en ulteindel ik, tot 
werkontevredenheld. 

3~2.8 Prestasiepraktyke en -beleide 

In verband met die prestasiepraktyke en -beleide in die onderne­
min~ kan die volgende in Tabel 4.19 gesien word: 

t. Die werkers en d\e bestuurder se sienings verskil tot~ groot 
·mate ten opsigte van drie van die sewe prestasiepraktyke in 
die onderneming. Die verskille le basies by die rol van 
opleiding (faktor 37), sowel as ve~beterde metodes en toerus­
ting (faktor 31 en 32) om werkerproduktiwlte!t te verhoog. 

2. Dfe bestuurder dink dat ople!ding die werkers effens sal help 
om hu l werk beter te doen, terwy l die werkers oor die al ge­
meen voel dat dit ~ baie groot effek sal he (faktor 37). 

3 Die bestuurder verwag dat verbeterde metod"E!s (faktor 31) en 
verbeterde toerustlng (faktor 32) die werkers effens sal help 
om hul werk te verbeter, terwyl die werkers oor die algemeen 
voe! dat hi-erdie praktyke ~ bale groot effek sal he. 

4 Die werkers en die bestuurder se sieningJ s~em grootliks 
careen ten opsigte van die graad van materlaal- en tydvermor­
sing binne so~el as buite die werkers se beheer. 

Ole gevolgtrekkin~ ka~ dus gemaak word dat die bestuurder se 
produktiwiteitstrategie in die onderneming nie so doeltreffend is 
as wat hy dlnk nie. Hiermee word bedoel dat die aannames van sy 



label 4.19 Vergelyking van die werkers se perseps1es ten ops1gte van a1e prestas1efaKtore 
in die onderneming met die bestuurder se voorspel 11ngs daarvan 

Prestasiefaktore 

3 l. Die mate waarin verbeterde metpdes die werker se werk kan 
vergemaklik Of'verbeter 

32. Die mate waarin verbeterde toerusting die werker se werk 
kan vergemaklik of verbeter 

33. Die hoeveelheid materiaaJvermorsing wat 1n die we rke r se 
werkplek voorkom en binne sy beheer is 

34. Die hoeveelheid materiaalvermorsing wat in d1e we rke r se 
werkp!ek voorkom en nie binne sy beheer is n1e 

35. Die hoeveelheid tydvermorsing wat binne die werker se werk-
plek voorkom en binne sy beheer 1s 

36. Die hoeveelheid tydvermors1ng wat binne die werker se werk-
pl ek voorkom en nie binne sy beheer 1s n1e 

3/. Die mate waarin opleiding <.lie werker sal help om sy werl< 
!Jeter te doen 

*0 = oorsaaklike veranderlike 
E = eindresultaatveranderlike 
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b~stuursfilosofie te~ opsigte van werkerproduitiwiteit in die 
o~derneming nie oor die algeme~n deur die werkers gedeel word 
nie. Sol ank hierdie verski I le fn sienswyses bestaan, sa I die 
bestuurd~r nie werkerproduktiwiJe!t oor die langtermyn effektlef 
kan verhoog nie. Die bestuurder besef n!e hoe groot opleJdings­
behoefte die werkers het nie. Dit blyk onder meer dat die be­
s;tuurder nre opleidlngsbehoeftes in die onderneming sistematies 
bepaal en opleidingsresul tate evalueer nie (p. 84). Indian die 
werkers wat in staat is tot meer gevorderde werk ge!dentif!seer 
wbrd en verder opgelei word, kan dit tot langtermyn ho~r werke~­
produkti~itelt en werktevredenheid lei. 

3,3 Sanrev,attende gevolgtrekkings 

1. Die bestuurder se aannames dat die werkers oor die algemeen ~ 
welmenend-outorit~re personeeibestuurstelsel ervaar, ls kor­
rek aangesien daar ~ groot mate van ooreenstemming bestaan 
tussen die werkers se ervarings van die personae! bestuurs­
praktyke en -beleide in die onderneming en die bestuurder ~• 
voorspel lings van die werkers se persepsies. 

2. ~ Vergelyking van die werkers s~ persepsles van die 37 afson­
derlike personeelbestuurspraktyke en -beleide met die be­
stuurder se voorspellings daarvan, bring egter die volgende 
negatiewe, teenproduktiewe of neutrale kragte ult: 
i. Die bestuurder se strate~ie ten opsigte v,an w~rk'erpro­

duktiwi~eit in die onderneming is nie so Hoeltreffend as 
wat hy di nk nl e. 

ii. Die doeltreffendheld van die boar se motjverlngsfiloso­
f le I aat ook v ee'l te wense., oor. 

iii. Die bestuurder hat~ 9ordrewe siening ten opsigte van 
d i e kw a I 1 t e i t v an s y me rrs e v e r h o u d i n g s p r a kt y k e e n ·-·b e -
leide. 

iv. Oar die algemeen is die bestuurder se aannames van sy 
leierskapsfilosofie in ,die kol, bel)alwe dat hy die wer­
kers nie so regverdig behtndel a~ wat hy dink nie. 
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v. Die bestuurder se personeelbeheerstrategie in die ~nder­
neming toon geen teenstrydighede nie, maar die onweten­
skaplikheid van die organisasiestruktuur kan ~ negatiewe 
uitwerking op werkerproduktiwiteit he en tot werkonte­
vredenheid aanleiding gee. 

3. Die volgende sterkpunte in die beer se bestuursfilosofie (ma­
nier van dink en doeni is geidentifiseer: 

i. Die bestuurder en die wArkers se sienswys~s oor die 
doelwitformuleringstrategie stem grootliks ooreen. 

ii. Die mate van besluitnemingsgesag wat die werkers in hul 
werkplek het, korrespondeer grootliks met die graad van 
besluitnemingsgesag wat die bestuurder delegeer. 

iii. Die aannames waarop die bestuurder se kommunikasiestra­
tegie berus, is basies korrek en hy besef dat die griewe­
en klagteprosedure opgeknap meet word. 
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HO0FSTllK 5 

SAMEVATTING, GEV0LGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 

1. Inleiding 

Die navorsing wat in hierdte studie onderneem is, val binne die 
veld van Boerderybest~ur met besondere klem op die personeelbe­
stuursdimensie. bit is &ai~ belangrik dat navorsing hieroor 
gedoen word, want mense is die "katal isators" wat, sinvol le feak­
sies tussen die ~roduksiemiddele laat plaasvind {0osthuizen, 
1981, p. 2). 

A'lhoewel m'anrtekra·gbenuttin9" een van tile vernaamste ·probleemgebie­
de in Boerderybestuur in Suid-Afrika is, is daar nag w~inig 
navorsing #ieroor gedoen (Antrobus·, 1984; Van Zy I et _tl., 1987). 
0pk in lande buite Suid-Afrika fs daar fuin in! igling dor b~­
stuurspraktyke ten opsigte van plaasperso~eel. Die meeste navor~ 
sing oar die arbeidshulpbron handel oar die makro-ekonomiese 
aspekte daarvan in '!l distrik of streek (Roberts; 195D; Antrobus, 
1<po; Beyers,. 1-971; Wi Ison ef _tl., 1977; Roodt, 1980; -Oosthuizen., 
1~81; Antrobus, 1984; en Fenyes & Van ,Rooyen, 1985). Su Ike 
navorsingsresultate !ewer 'l1 bydrae ten opsigte van die stand van 
personeelbestuur in die betrokke ondersoekgebiede, maar dit inte­
gceer nie bestaande bestuuisteoriel tot bruikbare modeJle vir 
gebruik deur bestuurders vif hul ondernemings nie. Tot voor 1970 
w9s daar geen diagnostiese instrument om werkhoudings, '!l belang­
rrke determinant van arbeicfsproduktiwiteit, te ,meet en te verbe­
te~ nle. Armstrong en Lloyd {1972) was die eerste persone In die 
West'erse landbou wat Likert se teorie gebruik het om werkers se 
persepsies en houdlngs te meet en te reguleer. 0ngelukkig kan 
Armstrong en Lloyd se aangepaste Likert-tipe ontledingstegniek 
nie sander verdere aanpassings in die RSA landbou-arbeidsopset 
gebruik word nie. 0osthuizen (1981) het bogenoemde personeelbe­
stuursoudit verder ontwikkel en aangepas, maar dit nie ill 'l1 

boerderyonderneming toegepas en geeevalueer nie. 
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Die hoofdoel met hierdie navorsing is om die personeelbestuursou­
dit in ~.gevallestudie onderneming ult te toets en te evalueer. 
Meer spesifiek word die volgende doelstel I ings nagestreef: 

Eerstens word~ kort oorsig gegee van die huidige stand van sake 
ten opsigte van personeelbestuursbenaderings, -teoriee, -model le 
en -instrurnente ih die RSA landbou. 

Tweedens word Armstrong en Lloyd (1972) en Lloyd (1981) se bena­
dering tot die meting van personeelbestuursprosesse in~ boer­
deryonderneming in Engeland beskryf en geevalueer. 

Derdens word die personeelbestuursoudit aangepas vir die RSA 
landbousituasie en die komponente van die oudit word beskryf. 

Vierdens word die opnameprosedure beskryf sowel as die huidige 
stand van personeelbestuurspraktyke en -beleide in die geval le­
studie onderneming. 

Vyfd~ns word beparl of die konseptuele personeelbestuursoudit op 
so~ wyse gestruktureer en aangebied kan word dat ongeskoolde 
werkers se persepsies oor personeelbestuur in~ onderneming ge­
meet ka n word. 

Ten sesde word bepaal wat die plaaswerkers se persepsies is ten 
opsigte van die fundamentele personeelbestuursaspekte te wete 
leier.skap, motivering, kommunikasie, menseverhoduinge, besluitne­
ming, doelwitforrnulering, beheer en werkprestasie. 

Ten sewende word bepaal in watter mate die plaaswerkers se per­
se~sies aangaancte die personeelbestuurspraktyke en -beleide in 
die ondernerning met die bestuurder se voorspellings van hul 
persepsies verskil. 

Laastens word aanbevel ings gemaak en toekomstige navorsingsge­
leenthede word geidentifiseer. 
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i. Die mees re~ente personeelbestuursbenaderings 

Ks vertrekpunt is dii huidige stand Vfn sake ten opsigte van 
B.estuurskunde in die a I gemeen geeva I ueer en as norm gebruik om 
d,ie mees resente tendense in Buerderybestuur in die Verenigde 
State van Amerika, Verenigde Koninkryk en Suid-Afrika in perspek­
tief te plaas en· te beoordeel. Vervolgens kon bogenoemde ontle­
dings as raamwerk dien om die, vernaamst-e person-eelbestuursbenade­
rings, -teoriee, -model le en -instrumente in die RSA landbou te 
s·i stemat i seer. 

Bestuurskunde ,het ontwi kke I van '11 outokratiese en outori tere 
benadering aan die begin van hierdie eeu tot '11 groter bewus·theid 
van werkerdeelname en probleemoplossings. D"ie bestuursbenade­
rings verskil in die verskil lende lande as gevolg van kulturele 
invloede. In Afrika is· bestuur oor die algemeen onderontwikkeld 
en bestuurders ne ig om 6f '11 Wes terse benaderi ng ·of '11 sosSa Ii s­
tiese benadering te volg. Dor die algemeen is be,tuur in Afrika 

I 

o i? out okra t i es e , e k on om i e s e e n b u r o k r a t i e s e b e gJ n s e I s g_e b a s e e r 
maar daar bestaan nie '11 tipiese werkgewer nie (Van Rooyen, 1~80). 

Die implikasies hiervan kom dus daarop neer dat '11 model gebruik 
behoort te word wat '11 situasionele benadering tot bestuur moont­
l·i k maak. 

U it •n· stud i e van die e v o I us i e van Boer d e'r y best u u r i ri di e VS A,. V K 
eh SA bl~k dit dat ~le mees resente uitgangspunte in Boerderybe­
stuµr srootli~s ooreenstem met die benaderings en filosofiee van 
B~stuurskunde in d le a I gemeen. Dit_ kom in hoofsaak daarop neer 
d~t '11 model gebruik behoort te word wat '11 situasionel~ benadering 
tbt bestuur moontlik maak, aangesien da~r nie een ''regte" teorle, 
instrument of metode i~ nie. Die Farmer-Richman-model voorsien '11 

raamwerk vir die ohtleding vary die struktuur en funksionering vin 
die onderneming, die gedrag van groepe en indi vidue ,binne die 
onderneming sowel as die interaksie met die omgewingsbeperkings. 
D1e omgewingsbeperkingsondernemingsmatriks (B-G-matriks) voorsien 
'11 nuttige raamwerk vir bestuurders, adviseurs, navorsers en stu-
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dente om hul eie stelsels te ontwikkel om hul ondernemings te 
bestuur. Oit is die konsep van "bestuur volgens stelsels" en die 
klem val op~ situasionele benadering. In~ situasionele benade­
ring word gefokus op pragmatisme en die primere vaardigheid van~ 
best u u rd er om i n s .ta at t e wee s. om d i e toe pas I i k e k on sept e en 
strategiee vir ~ bepaalde situasie te selekteer. 

In teenstel ling met die VSA en Austral le, geniet die personeelbe­
stuursdimensie van Boerderybestuur toenernend rneer aandag in die 
VK en SA. Wat personeelbestuur betref, is die jongste benadering 
in die VK om meer klem op menseverhoudinge te plaas met die oog 
op die ontwi~keling van deelnemende bestuurstelsels. In SA het 
die personeelbestuursaspekte van Boerderybestuur ook in belang­
rikheid toegeneem en die neiging is om meer van industriele be­
stuursteoriee en konsepte gebruik te rnaak. Aangesien personeel­
bestuur in die kulturele konteks van SA meer kompleks is, word~ 
meer geintegreerde situasionele bestuursbenadering gevolg as die 
enger menseverhoudingsbenadering van die VK. Wat~ dlagnostiese 
instrument vi r die met! ng van personee l bestuursprosesse bet ref, 
is die gevolgtrekking gemaak dat die Likert-tipe bestuursoudit 
gebr~ik kan word in die landbousituasies van ontwikkelde sowel as 
ontwikkelende l~nde omdat die instrument voosiening maak vir die 
hele spektrum van bestuurstyle, dit wi l se van outokraties aan 
die een kant van die sprektrurn tot deelnemend aan die ander kant. 
Die instrument rnaak nie net voorsiening vir Likert se oorspronk-
1 ike veronderstel I ing dat ~ deelnemende bestuurstelsel beter as ~ 

outoritere bestuurstelsel is nie. Aangesien die instrument meet 
wat werkers ervaar en verk!es ten opsigte van die basiese perso­
neelbestuursP'raktyke, maak dit dus ook voorsiening vir remedie­
rende personeelpraktyke met verskil lende grade van outoritarisme. 



186 

3. Armstrong en Lloyd se gemodifiseerde Likert-tipe ontledings­
tegniek vir die meting van personeelbestuursprqsesse in on­
dernemings 

As vertrekpunt vir die meting yan personeelbestuur~prosesse in~ 
boerderyonderneming is Armstrong en Lloy~ se tegniek, ~- gemod(fi­
seerde Likert-tipe ontleding, bespreek'. Dit behels ~ beskrywing 
v'an Likert se ·vier tip·es personeelbestut.lrstelsels (eksp·loiterend-

' outoriter, welmenend-clutorrter, konsulterend en groep.-deelnemend 
onder:skei:del ik). LiRert· se uitgangspunt was dat dit die situasfe 
soos die personeel dit sien (en nie .soos die bestuurder di~ sien 
n,i e) wat bepaa 1 hoe die per so nee 1 ten opsi gte. van hu 1 werk rea­
g_eer. Gevolglik word gehipotetiseer dat inct'ien ){rae geformuleer, 
g~struktureer en op~ bepaalde manier aangebied kan word sodat 
dit persone in staat stel om hul persepsies van die werkomg~wing 
te registreer, dan sal dit moontl ik wees om die personeelbe­
stuursprosesse' te· meet. 

Armstrong en Lloyd het Likert se ouditstelsel oor di~ periode van 
,970 tot 1980 Voortdurend langepas en verder ontwikkel. Basies 
behels die tegniek dat ongeveer 40 pesoneelbest0urspraktyke gei­
dentifiseer word wat verband hou met agt fundamentefe personeel­
bestuursaspekte in ~ onderneming te wete leierskap, motivering, 
kommunikasie, mense-verhoudinge, besluitneming, doelwitfor'mule­
ring, beheer en werkprestasie. Die personeel evalueer bog,emelde 
personeelbe~t~urspraktyke op~ 20-punt Likert-skaal. V(r ontle­
d1ngsdoeleindes is dit nodig om inli-gting In te same! aangaande 
die personeel s.e biografiese agtergrond en hu1 werkomgewing. Die 
ouditdata ·wortl met behulp van ''11 personeelbestuursouditprofiel 
ged ~agnoseer. Deur middel van ~ drieledi~e klassifikasieskema 
(te wete oorsaaklike veranderlikes, tussenveranderlikes en eind­
resu!taatveranderlikes) word die 40 personee!bestuursprakty~e in 
die onderneming ontleed. Die resultate word verklaar aan die 
hand van die hooistroom motiveringsteoriee met inagneming van die 
personeel se w'erkomgewing. ~ Meer r·esente kenmerk van die teg­
niek is dat die bestuurder ook d.ie ouditvorm vol tooi ten einde 
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meer betroubare antwoorde te kry en die bestuurder aan die resul­
tate te verbind. 

Die personeelbestuursoudit is formeel in nege Britse boerderyon­
dernemings, een ingenieursfirma en •n vervoeragentskap gebruik. 
Dit is '1l veelsydige instru.ment wat op '1l verskeidenheid maniere 
toegepas kan word. Die doe! met die personeelbestuursoudit is 
nie net om die doeltreffendheid en effektiwiteit van personeelbe­
stuur te meet nie, maar ook om die stelsel te verbeter deur 
personeelbestuursontwikkelingsprogramme te ontwerp en te imple­
menteer. Die gevolgtrekking is gemaak dat die personeelbestuurs­
oudit '1l praktlese diagnostiese instrument is wat gereeld deur 
boerderybestuurskonsultate en bestuurders gebruik behoort te 
word. 

Die vernaamste implikasies van bovermelde navorsingswerk ten 
opsigte van die meting en regulering van personeelbestuursproses­
se in toerderyondernemings is kortliks die volgende: 

1. Die personeelbestuursoudit van Armstrong en Lloyd kan aange­
pas word tot '1l bruikbare diagnostiese instrument ten opsigte 
van personeelbestuur· in boerderyondernemings in SA. 

2. Binne die kulturele konteks van personeelbestuur in SA moet 
die oudit g·ebruik word in samehang met '1l omvattende bestuurs­
model wat '1l situasionele benadering moontlik maak. 

3. Die oudit moet op so '1l wyse saamgestel word dat dit die ver­
naamste motiverende faktore vir die betrokke werkers bevat, 
maar ook die reaksie op ander moontlike motiveerders onder­
soek. 

4. Vir '1l ontleding van die oorsaak- en gevolgverwantskappe tus­
sen werkmotivering, werkprestasie en werktevredenheid moet 
die personeeloudit in samehang met die valensie-verwagtings-

• model van Orpen (1976) gebruik word. 
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4;. ·'Die ontwlkkeling van 'II konseptuefe personeelbestuurso.udit vir 
gebruik in die Suid-Afrikaanse landbou-arbeidsopset 

Die 5asiese uitgangspunt is dat die agt fundamentele personeelbe­
stuursaspekte n~amlik le!erskap, mot!vering, kommunikasie, mense­
verhoudinge, besluitneming, ·doelwitformulering, beheer en werk,­
prestasle daardie .faktore rnoet be vat wat aan die behoeftes van 
bepaald~ mense asook die aard van ftul werk voldoen. Verder 
funksloneer al agt komponente as '11 steJsel sodat.ingryping by die 
een uitwerking op die ander het. 

Die struktuur van die oud1tvorm is deur Oosthuizen (1981) bepaal. 
Dle vol ledige oudit vers'kyn in Bylaes A en B. Die personeelbe­
stuurspraktyke op die ouditvorm verskil tot '11 groat mate van dil 
van Armstrong en Lloyd ten opsigte van motivering en doelwitfor­
mulering. Die verskille ten opsigte van besluitneming en beheer 
l,e by '11 enger· fokus naamlik die werkplek. By lei1erskap is voor­
sjening gemaak vir slmpatieke !~{ding en duidelike werkinstruk­
sies. Ten opsigte van die ander basiese personeelaspekte naamlik 
kommunikasi.e, nl'enseverhoudinge en werkprestasie is daar '11 groat 
mate van ooreenstemming tussed Armstrong en Lloy~ se oudit ~n die 
a angepaste een. 

Die uitvoering van die personeeloudit bestaan ult die volgende 
ses stappe: 

1. Die o'udit w·ord u.itgevoer deur '11 Swart en Wit navorser wat 
onderskeidelik deur dii werkers en die bestuurder vertrou 
word en teenoor wie "hul le gewi l lig is om vryl ik en ·vertroul,ik 
te gesels. 

2. Die oudit is ontwerp om die toedrag van sake ten opsigte van 
daardie aspekte ~aaraan Swart pl1aswerkers Hie meeste waarde 
heg, te meet en ook die reaksie op ander moontl ike motiveer­
ders te ondersoek. 

I 
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3. Die Swart navorser het in~ gestruktureerde onderhoud die 37 
ouditvrae direk aan elke plaaswerker in sy eie taal gestel. 

4. Die plaaswerkers wat meestal ongeskoold en laa~ geletterd is, 
het hul eie ervarings (persepsie~) ten opsigte van die 37 
personeelbestuurspraktyke met behulp van ~ blok- en penappa­
raat uitgewerk. Hierdie antwoord is daarna deur die navorser 
op die ouditvorm aangeteken. 

5. Die Wit navorser het in~ soortge!yke gestruktureerde onder­
houd die 37 ouditvrae aan die bestuurder gestel. Die bestuur­
der moes voorspel wat hy verwag die werkers sou se (ervpar). 

6. Bykomstig tot die vo!tooiing van die audit by die werkers 
sowel as die bestuurder, is toepaslike inligting aangaande die 
onderneming,. die personee!praktyke en -beleide, werkomstandig­
hede en biografiese besonderhede van die werkers op~ afson­
derlike vraelys aangeteken. 

5. Die opnameprosedure en die huidige stand van personeelpraktyke 
en -be!eide in die gevallestudie onderneming 

Die geval lestudiemetode is gebruik om die navorsingsinligting in 
te same! omdat die konseptuele personeelbestuursoudit se toepas-
1 ikheid ter plaa~se in~ Suid-Afrikaanse boerderyonderneming 
getoets en sekere aspekte verder ondersoek wou word. Die krite­
ria waaraan ~ geskikte onderneming moet voldoen, is geidentifi­
seer en daarna is die boerderyonderneming beskryf in terme van sy 
I igging, aard en grootte, die bestuurder, personeelsamestel ling 
en organisasiestruktuur asook biografiese eienstappe van die 
werkers. 

Die navorsingsprosedure behels dat opnames by die werkers sowel 
as die bestuurder gedoen word. Al 33 werkers is georienteer en 
voor~erei voordat die opname inderdaad plaasgevind het. ~ Onder­
houd is binne 30 tot 45 minute afgehande I. Die bestuurder moes 
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n'ie net die oud•i,t voltooi nie·, maar oak 'TI lywige dokument ten 
o.psigte van sy personeelpraktyke en -beleide. 

Vir ontledingsdoeleindes is die med,iaan (Me) asook· intei'kwartiel­
v ariasiewydte (Q 3 - Q1) be re ken en frekwensletabel l'e opgestel. 
Die verto.lking van die resultate geskied deur middel van bestaan­
de bestuurskennis, die subs.kale op die ouditvorm, asook die 
hµidige stand van ~ersoneelpraktyke en -bel~ide in die onderne­
ming. Die huidige stand van person~elbestuurspraKtyke en -
baleide in die ondefneming is beskryf in terme van mannekragbe­
planning- en beheerpraktyke, organiseringspraktyke, personeel­
voorsieningspraktyke (wat inslu(t personeelkeuring, personeeleva-
1:uering, ontwikkel ing en op'reiding, afdanking ·en 'ants lag ·en ver­
goeding) en praktyke ten opsigte van toesighouding, Ieierskap, 
motivering en kommunikasie. 

6. Toe pas I ikheid en llitvoerbaarheid van die per so nee I bestuurs­
oudit 

Die eerste hoofhipotese is dat die konseptuele personee(bestµurs­
oudit op so 'TI wyse saamgestel, gestruktureer en aangebied kan 
word dat ongeskoold~ en (aaggeletterde viaaswerkers se persepsies 
oar hul werkomgewing gemeet kan word. Eerstens word veronderstel 
dat die bestuufder 'TI kragtige invloed uitoefen op sY personeel se 
Wi;!rkhoudlnge deur middel van· sy bestuursbeieide e·n -praktyke. En 
tweedens word ieronderstel dat metings van die werkers se persep­
sies van hul werksituasie irr'n baie groat mate metings is van die 
personeelbestuursdoeltreffendheid en -effektiwitei~ in die onder­
neming. 

Die toepaslikheid ~n uitvoerbaarheld v~n die konseptuele perso­
n~ e I best u u rs o u di t is. t er p I a at s e in d i e on de r n em i ng met be h u I p 
van dertien kriteria geeva!ueer. Daar is tot die gevolgtrekking 
g~kom dat daar 'TI aansienlike mate van bevestiging vir die eerste 
gestelde hipotese gevind is. Beoordeel aan die hand van 'TI der-, . 
tiental kfiXeria, is die tonseptuele personeelbestifursoudit 'TI 
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praktiese en betroubare instrument om laag geletterde werkers se 
persepsies ten opsigte van personeelpraktyke en -belelde te meet. 
Ole oudtl vrae Is toepas l ik, duidel ik genoeg geformu I eer en ook 
doelmatig gestruktureer om al le tersaakl ike persone·elbestuursin-
1 igting by die betrokkenes te verkry. Die gebruik van die blok­
en penapparaat (wat die Likert-skaal voorstel) onder leiding van 
~ Swart vakkundige het die werkers in staat gestel omilul persep­
sies oor die werk op hul ~le weer te gee. Oit is dus moontlik om 
die personeelbestuursprosesse In~ Suid-Afrikaanse boerderyonder­
neming In die toekoms met behulp van die aangepaste personeelbe­
stuursoudit te meet en te reguleer. 

7. Die werkers se persepsies ten opsigte van die personeelbe­
stuurspraktyke en -beleide in die onderneming 

Die tweede kernvraag van hierdie studie is om vas te stel wat die 
plaaswerkers se persepsles is ten opsigte van die fundamentele 
personeelbestuursaspekte te wete leierskap, motivering, kommu­
nikasie, menseverhoudlnge, besluitneming, doelwltformulering, 
beheer en werkprestasle In die onderneming. Die ultgangspunt Is 
dat die meting vap die werkers se p,rsepsies oor hul werkomgewing 
~ aanduiding is van die doeltreffendheld en effektiwlteit van die 
bestuurder se personeelbestuurstelsel s. As vertrekpunt is die 
boer se personeelbestuurstelsel In geheel perspektief geplaas en 
daarna is die 37 individuele personeelbestuurspraktyke en -belel­
de gedi agnoseer. 

Die hoofbevindlng in hierdle studie is dat die boer ~ outorltere 
bestuursbenadering het omdat die werkers oor die algemeen ~ 

welmenend-outorltere personee!bestuurstelsel In die onderneming 
ervaar. Die boer se praktyke en beleide ten opsigte van beslult­
neming, beheer, werkprestasie, menseverhoudlngs en kommunikasie 
is meer outorlt~r as sy motlvering- en leierskapspraktyke en -
beleide. 

~ Tweede hoofgevolgtrekking is dat ~ situaslonele bestuursbenade-
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ring gevolg sal moet word indien werkers se werkhoudinge en dus 
werkg·edrag doe I treffend (di nge reg doen) en effekti ef ( regte 
dinge daen) verander wil word ten einde arbeidsproduktiwiteit in 
die on·derneming oar die langtermyn te verhoog. Die rede h".iervoor 
is dat die. werkers se sfenings tot 'n redel ike mate verski I ten 
opsigte van leierskap-, motivering-~ kommunikasie-, menseverhou­
dings, besluitneming-, doelwitformulerings-, beheer- en wdrkpres­
tasiepraktyke en -bele_ide in die •onder:-neming. 

~ Derde hoofbevinding in hierdie studie is dat personeelbestuurs­
knelpunte sowel &s sterkpunte fn die onderneming bestaan en dat 
die personeelbestuurstelsel dus opgetnap kan word deur aan beide 
aspekte gelyktydig aandag te gee. 

Die volgende knelpunte is geidenlifiseer: 

1. D1e stelsel waarvolgens die wer~ers vergo•d word en loonver­
hogings gegee word, is onwetenskaplik en kan aanleiding gee 
tot !aer werkerproduktiwiteit en werkontevredenheid. 

2 • D i e h i g re n e f a kt o r e ( d i t w (1 s e , h o·e 9 i e we r k e r s b e h a n de I 
word) in die onderneming laa\ veer te wense oar en 
swak bee:ld van die onderneming onder die werkers. 
d a t d i e we r k e r s s e 'b e s t a a·n s b e h o e ft e s i n '11 g r o o t 

lei tot 'n 
Dit blyk 
mate nie 

bevredig is nie. Verder is daar '11 redelike mate van ontevre­
denheid by rjie werkers aangaande die kwaliteit en veiligheid 
van hu I werktoestande. Oar die a·J gemeen voe I die werkers 
voorts dat hul le werk gewoonl i~ oorvermoeiend is en in terme 
daarvan dus ondervergoed is. 

3. Die werkers ervaar oar die algemeen dat ·hul le werkprestasie 
' o n be v re d i g e n d i s en v o e I .d at h u l o p I e i d i n g s p e i'I e b a i e v e r 

tekortski et. 

4. Die formele organisastestruktuur· is onwetenskapl ik en belem­
mer die funksionering ~an die voormanna en werkerproduktiwi-
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teit in die algemeen. 

5. D.ie voormanne in die onderneming ver.vul hul belangrike rol le 
nie na behore nie omdat hul le nie doelmatig opgelei is om hul 
lynfunksies te verrig nie. 

6. Die informele kommunikasiestelsel in die onderneming kan ~ 
groot bran van werkonte~redenheid in die toekoms word omdat 
die kanale, prosedures, plek en tyd van kommunikasie nie 
duidellk gedeflnieer en dus goed bestuur kan word nie. 

7. Sommige aspekte van die bestuurder se lelerskapsrol is nie na 
wense nie. Arbeldsproduktiwitelt in die onderneming kan verw 
hoog word indien die bestuurder meer simpatieke en regverdlge 
leiding .gee. 

8. Die menseverhoudingsk!Jmaat in die onderneming kan ook bale 
verb·eter. 

Die volgende sterkpunte in die personeelbestuurstelsel is geidenw 
tifiseer: 

1. Die werkers het ~ positiewe ~ouding jeens opleiding en dus om 
hul produktiwiteit te verhoog. 

2. Die groepsgees en wklimaat van die werkers is goed, 

3. Heelwat werkers kan begin gemotiveer word deur die sogenaamde 
intrinsieke faktore wat nie geld kos nie. 

4. Die bestuurder het ook substansiele vertroue in die werkers 
wat bev-0rderllk Is vir ~ goele selfbeeld onder die werkers en 
dus vlr hoer produktlwiteit. 

5. Die bestuurder het ~ positiewe houdlng teenoor die werkers se 
probleme. 
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6. Die werkers aanvaar oor die argemeen die bestuurder se doel­
witte en planne. 

8. Vergelyking van die bestuurder en die werkers se persepsies 
ten opsigte van die personeelbestuurspraktyke en -beleide in 
die onderneming 

Die derde hoofhipotese in hierdie studie is dat daar ~ groat mate 
van ooreenstemming bestaan tussen die werkers· s~ persepsies aan­
gaande die personeelbestuurspraktyke en -beleide in die onderne-

' ming en die bestuurder se voorspel lings daarvan. Die uitgangs-
punt is dat ~ bestuurder se bestuursfilosofie (manier van dink en 
doen) gebaseer is op sekere aannames ten opsigte van personeel en 
ipdien sodanige bestuurstratagie oor jare geimplementeer word, 
sal die werkers se persepsies van die personeelbestuurstelsel 
dieselfde benadering grootliks reflekteer. Indien daar groat 
verskil le in sienswyses voorkom, dui dit op teenproduktiewe krag­
te wat die doeltreffendheid en effektiwiteit van die bestuurder 
se personeelbestuurstrategie oor die langtermyn kan benadeel. 

Die bestuurder en die werkers se persepsies ten opsigte van 
leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhoudirige, besluitne­
ming, doelwitformulering, beheer en werkprestasie is eerstens in 
die geheel vergelyk en daarna is die 37 personeelbestuurspraktyke 
individueel gediagnoseer. 

Daar is~ aansienlike mate van bevestiging vir die gestelde 
hipotese gevind. Die bestuurder se aannames dat die werkers oar 
die algemeen ~ welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel er­
v aar, is in die ko 1 aanges i·en daar ~ groat in ate van ooreenstem­
ming bestaan tussen die werkers se ervarings van die personeel­
bestuurstelsel en die bestuurder se voorspel lings daarvan. 

Die tweede hoofbev i nding is dat enersyds negatiewe, teenproduk­
tiewe en neutrale kragte in die personeelbestuurstelsel gediagno­
seer is en andersyds bestaan daar ook positiewe faktore sodat die 
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personeelbestuurstelsel dus opgeknap kan wor~ deur gelyktydig aan 
albei aandag te gee. 

Wat die teenproduktiewe kragte in die personeelbestuurstelsel 
betref, is bevind dat die boer se strategiee ten opsigte van 
werkerproduktiwiteit, motivering en menseverhoudinge nie so doel­
treffend is as wat hy dink nie. Ten opsigte van die positiewe 
faktore in die personeelbestuurstelsel, blyk dit dat die boer se 
aannames oor die volgende strategiee grootliks korrek is, naam-
1 ik: doelwitformulering, besluitneming, beheer en kommunikasie. 
Maar in verband met die be~eer- en kommunikasiestelsels is daar 
knelpunte by die organisasiestruktuur en klagteprosedures respek­
tiewelik. 

Samevattend kan gese word dat die toepassing van die personeelbe­
stuursoudit op hierdie bepaalde wyse (waar beide die werkers 
sowel as die bestuurder geoudit is) meer betroubare en sinvol le 
resultate !ewer. Die bestuurder kan dus sien dat die personeel­
bestuursknelpunte asook die sterkpunte tot~ groat mate binne sy 
beheer is. 

9. Aanbevelings_ 

Teen die agtergrond van die voorgaande samevatting en gevolgtrek­
kings word vervolgens sekere aanbevelings gemaak om die perso­
neelbestuurstelsels in die onderneming te verbeter en instand te 
hou. 

1. Ten einde die doeltre(fendheid en die effektiwiteit van die 
bestuurder se welmenend-outoritere personeelbestuurstelsel ter 
plaatse in die onderneming te evalueer, word aanbeveel dat die 
personeelbestuursoudit gebruik word om te bepaal wat die wer­
kers verkies ten opsigte van die fundamentele personeelbe­
stuurspraktyke en -beleide. Op grand van die verskil le tussen 
die personee I se werkervarings en werkv erwagtinge met inag­
neming van die bestuurder se verwagtings, kan ~ persontelbe-
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stuursontwikkelingsprogram ontwerp en geimplementeer word ter 
verbetering van arbeidsproduktiwiteit in die onderneming. 

2. Intussen word aanbeVeel dat die bestuurder ~ strategie ontwik-
' kel waarin die geidentifiseerde knelpunte en teenproduktiewe 

kragte verbeter word terwyl hy tegelykertyd die sterkpunte in 
die huidige personeelbestuurstelsel verder uitbou. 

3. Ten einde die knelpunte en teenproduktiewe kragte te verbeter, 
word socs vo)g aanbeveel: 
i. ~ Wetenskaplike vergoedingstelsel socs die Patersonstel­

sel behoort gelmplementeer te wofd. So~ stelsel moti­
ve•r die werkers om meer verantwoordelikheid te neem en 
meer uitdagende take aan te pak en dus meer produktief te 
raak. Die Patersonstelsel van ve,rgoeding ('0osthuizen, 
1981, p. 149) differensieer die werkers se lone op grand 
van die vlak van hul besluitneming. Volgens hierdie 
~lassifikasie word die hoervlakwerkers socs byvoorbeeld , 
trekkerdrywers 50 per sent meer beta a I as d"ie I aerv lakwer-
kers. Die voormanne behoort op hul beurt weer 50 persent 
meer as die trekkerdrywers te ontvang. Die Patersonstel­
sel v·an v·ergoeding is wyd in 'die I andbou toegepas, maar 
vir suksesvol le implementering is dit nodig om die stel­
sel duidel ik met die werkers te kommllnikeer en tot hul le 
bevrediging te verduidelik. 

ii. ~ Werkverrykingstrategie behoort ontwikkel te word. Dit 
behels die gelyktydige opknapping van die higiene faktore 
(dit wi I sE! salaris en byvoordele, toesig, v-erhouding met 
voorman, verhouding met ondergeskikte-s, verhouding met 
medewerkers, ondernemings·bel eid en -administrasie, fi­
siese werkomstandighede, faktore in persoonlike !ewe, 
status en werksekuriteit) soweJ as die !mplementering va~ 
die motiveerders (te wete geleentheid om te presteer, 
erkenning vir prestasie, moontlikheid van groei, bevor­
dering, meer verantwoordel ikheid en die werk opsigsel f). 
Die motiveringsbenadering meet dus wees om mense tegelyk 
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~eter t~ behandel (wat geld kos) en beter te benut (kos­
teloos). 

iii. Ten einde die lae werkerproduktiwiteit te verhoog, be­
hoort formele op-die-plaas sowel as weg-van-die-plaas in­
diensopleldingsprogramme ingestel te word. Die doe! 
daarvan is enersyds om die werkers se werkprestasie in 
die huidige werk te verbeter en andersyds om di~ wat 
daartoe in staat is, te identifiseer en te bekwaam vir 
meer gevorderde werk. 

vi. Die voormanne behoort opgelei te word om hul lynfunksies 
doelmatig te verrig. 

v. Die formele organisasiestruktuur behoort hergestruktureer 
te word op die beginsel van eenheid van bevel en die 
voormanne se besluitnemingsgesag moet ekwivalent wees aan 
hul verantwoordelikheidsgebiede in die onderneming. 

vi. Die kommunikasiestelsel in die onderneming meet geforma­
liseer word sodat die kanale, prosedures, plek en tyd van 
kommunikasie met die werkers betei bestuur kan word. 

vii.~ Skakelkomitee behoort ingestel te word wat nie net 
bevorderlik is vir goeie kommunlkasle en menseverhoudinge 
in die onderneming nie, maar die bestuurder oak kan 
onqersteun ten opsigte van sy leierskapsrol. 

4. Ten einde die sterkpunte in die· personeelbestuurstelsel verder 
uit te bou, word die volgende aanbevelings gemaak: 

i. Die opleidingsbehoeftes van die werkers meet sistematies 
bepaal word en~ opleidingstrategie meet daarvolgens ont­
w i kke 1 word. 

ii. Die bestuurder moet voortgaan deur te toon dat hy alge­
hele vertroue in die personeel het en sodoende hulle 
selfbeeld en verwagtingsoortuigings versterk. 

iii. Die groepgees en -klimaat in die onderneming kan verder 
verbeter word deur die groepstruktuur te verstewig, die 
groepfunksies te beklemtoon asook rol le en norme beter te 
definieer. 
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iv. Die outorit~re stelsels ten opsigte van beheer en be­
sluiteming (waarin die werkers oor die algemeen die be­
stuurder se .doelwitte en planne aanvaar) behoort binne ~ 

hierargiese stru'ktuur en met effektiewe kommunikasie te 
geskied. 

v. Die bestuurder behoort die skakelkomitee in te span om 
die werkers se probleme te help ~anteer en die bestuurs­
beleide regverdiger toe te pas. 

Wat die gebruik van die personeelbestuursoudit betref, word aan­
beveel dat die middelvlaktoesighouers se ouditprofiele duidelik 
identifiseerbaar moet wees en as groep gediagnoseer moet word. 

10. Navorsingsgeleenthede 

Die meting van personeelbestuursprosesse in~ boerderyonderneming 
behels eerstens dat die prosesse gekwan~ifiseer word en tweedens 
dat dit sistematies herstel en verbeter word. Daar behoort dus 
vasgestel te word of: . 

1. die konseptuele personeelbestuursoudit dis swakhede en ster~­
tes met betrekking tot personeelbestuur in~ RSA boerderyon­
derneming ·kan kwantifiseer; en 

·2. regste 11 ende maatree Is tot v oordee l van die ondernemi ng 
sowel as die werkerbelange voorgeskryf en geimplementeer en 
ale resultate gemeet kan word. 

Met die oog daarop om bogenoemde twee doelstellings te bereik, 
word die vo)gende ses stappe yoorgestel: 

1. Gebruik die personeelbestuursoudit om enersyds te bepaal wat 
die werkers ervaar en verkies ten opsigte van die basiese 
personeelbestuursaspekte en andersyds wat die bestuurder se 
voorspel lings daarvan Is. 
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2. Demonstreer aan die bestuurder die teenproduktiewe of neu­
trale kragte in die personeelbestuurstelsel. 

3. Ontwerp ~ personeelbestuursontwikkelingsprogram deur korrek­
tiewe personeelpraktyke sistematies te formuleer. 

4. Oorreed die bestuu~der om homself te vereenselwig met die 
tersaaklike gedragsbeginsels onderliggend tot die personeel­
bestuursontwikkelingsprogram. 

5. Implementeer en reguleer die program waaroor ooreengekom is. 

6. Valideer die prosedure, met ander woorde herhaal die metings­
proses om te bepaa I of die regste 11 ende maatree Is die ge­
wenste uitwerking gehad het en watter verdere regulering van 
die personeelbestuursprosesse nodig mag wees. 

Benewens bogenoemde navorsingsimplikasies, bestaan daar volgens 
Oosthuizen (1981} ook die volgende aanpassings- en nayorsingsge­
leenthede: 

1. Die bepaling van ~ effektiewe wyse om gunstige houdings 
tussen bestuur en die werkers te skep om organisatoriese 
verandering te bewerkstel lig. 

2. Die bepa 1 ing van daardie bestuursprosesse wat die sterkste 
invloed op die personeel se houdinge jeens hul werk uitoefen 
soos byvoorbeeld leierskap, kommunikasie, menseverhouding, 
ensovoorts. 

3. Die verdere ontw!kkeling van die ouditstelsel om~ algemene 
raamwerk te voorsien vir die beoordel!ng van die personeelbe­
stuursituasie in die oorgrote meerderheid landbousituasies. 

4. Die voorsiening van~ ontsluitingsdiens vir die versameling 
van personeelbestuursouditresultate met die oog op die evalue-
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ring van die kenmerke en neigings ten opsigte van die manne­
kragbenuttingsprosesse binne die landbou. 

\ 
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BYLAE A: Personeelbestuursouditvraalys vir die Werkers 

UNIVERSITY OF THE ORANGE FREE STATE' 

Department of Agricultural Economics 
·p O Box 339 
BLOEMFONTEIN 9300 Telephone 

STAFF MANAGEMENT AUDIT - 1985 

4012390 

Questionnaire to appraise work motivation and job satisfaction. 

INTRODUCTION 

i. Interviewer 

You may remember a few weeks ago, th·e farmer to Id you that 
somebody wil I visit the farm to ask you questions with 
regard to things concerning how you feel about your work. I 
am that person. 

ii. Reason for questions 

The reason for asking these questions, is that the occupier/ 
owner of the farm wants to know how we 11 he manages the farm 
firm. 

iii. Who is to be involved 

Each member of the permanent staff (excluding domestic wor­
kers), wi 11 be interviewed. From the responses you wi I I 
give, the farmer wil I then be able to improve his management 
of the farm firm. 

iv. Information will be confidential 

I wou Id Ii ke to ask you, p I ease, to be as frank and open as 
possible in answering these questions. I also want to point 
out that your responses to the questions wi I I be treated 
very confidential. 

In order to find out how each worker feels about working on 
the farm, everybody will be asked to give his opinions. In 
order to get this information, we are going to ask you a 
number of questions. Do not feel worrieG to answer these 
questions honestly. When we write down your answers, we 
wi 11 not put your name on the form. Your form wi I I NOT be 
shown to your employer. 

v. Ask employees if they have questions 

Do you have any questions in connection with what we are 
going to do? 
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vi. Time necessary for each interview 

There is no time 1 imit, but you are requested to complete 
the questionnaire in one uninterrupted period. The inter• 
view wil I last approximately two hours. 

vii. Method to be used with questionnaire to be explained as 
follows 

I am going to ask you a number of questions about how you 
fee 1 about your job. Let us use an ex amp I e of how I wou 1 d 
like you to give me your answer to each question. 

We al I know that the weather changes, e.g. in summer some 
days are very, very hot, some dftys are not so very hot, some 
days are just a Ii tt 1 e hot and so'me days are not hot at a 11. 
We also know that different people experience weather in 
different ways. I may feel that on a certain day it ls 
very, very hot, but you may think that it is not so very 
hot. 

Let me explain with these blocks and peg. If I think it is 
very, very hot, I wl 11 put a 11 four of these bl ock-s on top 
of each other (demonstrate) to show how hot I think it is. 
Now, if I feel there have not been hotter days than today, I 
wil I plug this peg into the topmost hole of the fourth block 
(demonstrate). Or, if I feel there have been days which 
have been, hotter than today, I wi 11 put this pe·g in a hole 
lower than the upper limit. 

If, however, I feel that it is not so very hot, I may want 
to take one of the blocks away (take block away). Or if I 
feel it is just al ittle hot, I may want to use only two of 
the blocks to show how hot I think it is. If I feel it is 
not hot at a 11, I may use only one block (demonstrate). So 
you can see that by using these blocks and peg I can show 
how I feel about the weather. 

It is important to remember ft doesn't matter whether what I 
feel is the same as your feelings about the weather. We 
only want to find out how each of us feels. 

Let us talk about today•s·weather. Please use the blocks 
and peg to show me whether you think today is very, very 
hot, not so very hot, just a Ii tt 1 e hot or not hot at a I 1. 

(Al low interviewer to demonstrate and ask about variation, 
e.g. yesterday, 1 ast week, 1 ast month and let interv !ewer 
demonstrate these different variations. Make sure that he 
understands the use of the blocks and the peg). 

In the same way as you have shown me with these b I ocks and 
peg how you feel about the weather, I would like you to use 
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the blocks and peg to show me how you feel about each ques­
tion. Remember, there are no right or wrong answers to the 
questions I am going to ask you. We only want to know how 
you feel about what we ask. 

We are now going to start with the questions. Remember, 
what we have been doing up til I now, has only been ·an exam­
ple of how we want you to answer these questions. Remember, 
first-Of al I you must decide how many blocks you want to use 
to express your feeling, and then you must use the peg to 
show exactly how you feel. You must do the same for each 
questi,on. 

viii. Directions to interviewer 

Various questions are set out below. Underneath each ques­
tions there is a twenty point line-scale labelled in four 
divisions according to guide comments. You indicate the 
employee's answer by enci re I ing the appropriate graduation 
point of the line-scale. 
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i. Questions 

1. How interested is your emp toyer _in your persona I prob !ems 
(e.g. illness of worker, leasure time, transport)? 

Not 
interested 

A little 
interested 

Usually 
·interested 

Always suitably 
interested 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - 15- - - - zo 

2. How interested is your employer in your family problems (e.g. 
illness of wife and children, problem·s of marriage, education 
of children, death of family members)? 

Not 
interested 

A little 
interested. 

Usually 
interested 

Always suitably 
interested 

1 •••• 1 •••• 1 .••• 1 •••• 1 
0-----5----,0 ---,5, --- 20 

3. To what extent does your emp I oyet understand your work pro­
blems? 

No unde·r­
standing 

A little 
understan­

ding 

Substantial Complete under-
undeistanding standing 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - 15- - - - zo 

4. How much confidence does your employer have in you? 

No 
confidence 

A little 
confidence 

Substantial 
confidence 

Complete 
confidence 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - --5- - - - ,o- - - - -:rs - - - 20 
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5. How fair is your employer in his treatment as between subor­
dinates? 

Highly 
favourable 

Some favour­
itism 

Usually 
fair 

Always very 
fair 

1 •••• 1 •••• 1, •••• 1 •••• 1 
0- - - - -s- - - - 10- - - - ,s- - - - 20 

6. How clear are the instructions which you receive from your 
employer? 

None Not enough Usually Always 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 o- - - - -s- - - - 10- - - - -rs - - - 20 

INTERVIEWER : PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 

7. To what extent does the way you work for this firm depend on 
fear? 

None A little Quite a lot A great dee! 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o-----s----,o----,s----zo 

8. How strenuous is your job? 

Not str'enuoµs A little 
strenuous 

Quite 
strenuous 

Very 
strenuous 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

9. How detrimental to your, health is the type of work you do? 

Not detri­
mental 

A little 
detrimental 

Usually 
detrimental 

Always very 
detrimental 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - ,o- - - - 15- - - - 20 
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10. How much pressure does your employer apply ~o you to athieve 
high output? 

No pres­
sure 

A little 
pressure 

Considerable 
pressure 

Very heavy 
pressure· 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - -,5- - - - "70 

' 

11. How interesting do you find your job (e.g. difficult or easy, 
repetitive or varying)? 

Not interes- A little 
ting interesting 

Usually 
interesting 

Alwyas very 
interesting 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - -,5- - - - "70 

12. To what extent is your job performance appreciated by your 
employer? 

Never Occasionally Usually Al.ways 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o - - - 15 - - - 20 

INTERVIEWER : PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 

,13. To what extent does your employer tel I you about h-is aims and 
future plans? 

None A I ittle Quite a lot A great deal 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,a - - - ,-5- - - - 20 

14. How much helpful information does your employer pass on to 
you? 

None Not enough Usually enough Always enough 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• t 0-----5----,0 ---,-5---- 20 
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15. How readily do you pass on information about your work to 
your employer? 

No, he should 
find out him­

self 

Only if he 
asked 

I pass on most I always keep 
information him fully in-

formed 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 o- - - - -s- - - - --ro- - - - --rs - - - 20 

16. How freely does information about work pass between you and 
your col leagues? 

No, there is 
too much ri­

valry and 
mistrust 

Only if 
friendly rela­
tions happen 

to exist 

Quite a lot 
of informa­
tion is ex-

changed 

Al 1 information 
is freely ex­

changed 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - --ro- - - - ,s- - - - zo 

17. To what extent does your employer give attention to your 
complaints? 

None A little Quite a lot A great deal 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 0-----5------ro------rs----~o 

INTERVIEWER : PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 

18. How approachable is your employer? 

Unapproachable Not very 
approachable 

Usually 
approachable 

Always 
approachable 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 0-----5------ro-----15----~o 
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19. How much help and support does your employer offer you? 

None Very little Quite a lot A great deal 

1 •••• 1 ..... 1 •••• 1 •••• 1 r----s----,o----,s----20 

20. How well are you treated if you make a mistake? 

Penelized Bawled out Facts are in­
vestigated 
followed by 
warnings 

Encouraged to 
learn from 
consequences 
of mistakes 

1 •••• 1 •••• 1 ••••. 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,5- - - ,- 20 

21. How much ~a-operation is there amongst subordinates in the 
firm? 

None, becaus.e 
of rivalry 

and mistakes 

A Ii ttle, bµt 
individuals 
watch their 

own interest 

Quite a lot 
of work-cen­
tred co-ope-

rat ion 

Everybody co­
operates for 
the general 

goods 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,5- - - - 20 

INTERVIEWER: PROCEDURE OF USING TH~ BLOCKS AND PEG 

22. To what extent are you involved in deciding how to perform 
your work? 

None In minor 
workplace 
decisions 

In most work­
pl ace deci­

sions 

Fu I ly l nvol ved 
in all work­

place decisions 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 r----5----,0----,s----20 
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23. To what extent are your ideas, kn owl edge and experience 
invited when workplace decisions are taken? 

None Occassionally 
invited 

Usually 
invited 

A 1 ways 
invited 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 0-----5----,0----,s----~o 

24. To what extent is your employer aware of your work prob,lems 
when he makes decisions? 

Not aware Aware of a 
few problems 

Aware of most 
but not all 

problems 

Fully aware of 
of a 11 problems 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

INTERVIEWER PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 

25. To what extent are you aware of the production goals (quanti­
ty, speediness, quality) your employer desires? 

Never aware Occasionally 
aware 

Usually Always aware 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - 1 o- - - - rs- - - - 20 

. 26. To what extent are you involved in setting you own production 
goals? 

No, they are 
imposed by 
employer 
without 

discussi·on 

Imposed by 
employer, 

occasionally 
discussed 

Imposed by 
employer after 
full discus­

cussion 

Encouraged to 
fix own goals 
in consulta­
tion with em-

ployer and 
colleagues 

1 •••• 1 •••• 1 ••• •.:.1 •••• 1 r----s----,o----,s----~o 



214-

27. To what extent do you approve of the goals your employer 
would like you to achieve? 

Never 
approve 

Occasionally 
approve 

Usually 
approve 

Always 
approve 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - -_ -,-5- - - - 20 

INTERVIEWER : PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 

28. To what extent do you feel free to regulate the speed at 
which you work? 

Not free A little 
free 

Sub.stantially 
free 

Complelety 
.free 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -s- - - - ,o- - - - 15- - - - 20 

29. How frequently do you rec~ive conflicting i~structions from 
1 more than one superior? 

Never Occasionally Quite often Continually 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - -10- - - - -,-5- - - - 20 

30. To what extent can you influence those whose work affects 
your work? 

No influence A little 
influence 

Substantial 
influence 

Al necessary 
influence 

1 •••• 1 •••.• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ---:ro- - - - ,5- - - - 20 

' INTERVIEWER PROCEDURE OF USING THE BLOCKS AND PEG 
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31. To what extent would improved methods make your job easier or 
better? 

No better A little 
better 

Quite a lot 
better 

A great deal 
better 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 
o- - - - -5- - · - ,o- - - - ,5- - - - 20 

32. To what extent would improved equipment make your job easier 
or better? 

No better A 1 ittle 
better 

Quite a 1 ot 
better 

A great deal 
better 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
o- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

33. How much avoidable waste of materials within your contra 1 
occurs in your workplace? 

None A little A moderately 
high amount 

A great deal 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 
r----5-----10-----,5----~o 

34. How much avoidable waste of materials not under your control 
occurs in your workplace? 

None A little A moderately 
high amount 

A great deal 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - 15- - - - 20 

35. How much avoidable waste of time within your control occurs 
in your workplace? 

None A little A moderately 
high amount 

A great deal 

1 •••• 1. •.•. 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - 15- - - - 20 
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36. How much avoidable waste of time not under your control 
occurs in your workplace? 

None A 1 lttle A moderately A great deal 
high amount 

1 ••• , 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
o- - - - -5- - - - 10- - - -. 15- - - - "70 

37. To what extent would training help you to do your job better? 

No better A little 
better 

Quite a lot 
better 

A great deal 
better 

1 • • • • 1 • ~- • • 1 • • • • 1 • • • • 1 0-----5---.-~o-----,s----~o 
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I have now asked al 1 the questions which I wanted to ask how you 
feel about your work. Is there anything else about your work 
that you would like to tell me? 
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~JOGRAPHiCAL 1NfURMAT1UN 

Date of interview 

1. Years of experience on Wnite-ownea larms in t~e M~Ar 

L. Years of experience on tnis farmr 

:, . Wat is your J ob·r 

4. Describe briefiy the maJor tasKs you perform. 

5. Nation (tribe): ~ex: 

b. Age: 
2U, and under 

i:! l 25 

20 - J!) 

J6 - 45 

4o - !) !) 

!lb ana over 



7. School education: 

8. Marital status: 

Unmarried 

Married 

Formarly married (divorced, 
separated, widowed) 

Li.ving together 

219 

9. Did you pay "lobola" for your wife? With what did you pay? 

10. Married in church? 

11. Number of dependants living with you: 

12. Number of dependants not living with you: 

THANK YOU!! 



i 
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BYLAE B: Personeelbestuursouditvraelys vir die Bestuurder 

UNIVERSITEIT VAN DIE ORANJE-VRYSTAAT 

Departement Landbou-ekonomie 
Posbus 339 
BLOEMFONTEIN 9300 

PERSONEELBESTUURSOUDIT - 1985 

Telefoon: 4012390 

~ Vraelys om die werkmotivering en -satisfaksie van die werkers 
in die boerderyonderneming te bepaal. 

Sewe-en-dertig vrae is geformuleer. Onder elke vraag ls~ lyn 
met twintig lndelings, wat in vier kategoriee met vyf lndel ings 
elk verdeel is. ~ Hoer punt op die skaal dui nie noodwendig op~ 
beter antwoord nie. 

Instruksies 

By el ke vraag moet u antwoord wat u v erwag u werker sa i antwoord. 
Kies eerstens daardie kategorie wat vo·Igens u verwagting die 
werker se situasie op die huidige oomblik die beste beskryf. 
Besluit daarna op~ presiese punt binne daardie kategorie van die 
skaai. Dul u antwoord aan deur die presiese punt op die skaal te 
omsirkel. Beskou elke item as~ kontinue veranderlike vanaf die 
uiterste aan die een kant van die skaal tot die uiterste aan die 
arider kan.t. 

TREK ASSEBLIEF U SIRKELS OM DIE INDELINGS VAN DIE SKAAL EN NIE 
TUSSEN DIE INDELINGS NIE. 



221 

Vrae 

LEIERSKAP 

1. Wat verwag u sal die werker se ten opsigte 
waarin u geinteresseerd is in sy persoonl ike 
siekte van werker, vrye tyd, vervoer)? 

van die mate 
probleme (bv. 

(O) 

Nie geinteres­
s eerd 

In 'n geringe 
mate geinte­

resseerd 

Gewoonlik 
geinteres­

seerd 

Altyd voldoende 
geinteresseerd 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

2. Wat verwag u sal die werker se, ten opsigte van die mate 
waarin u geinteresseerd is in sy gesinsprobleme (bv. siekte 
van vrou en kinders, huwel iksprobleme, opleiding van kinders, 
dood van fami I ielede)? (0) 

Nie geinteres­
seerd 

In 'n geringe 
mate geinte­

resseerd 

Gewoonlik Altyd voldoende 
geinteres- geinteresseerd 

see rd 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 r----5-----10 _____ 1s ____ 20 

3. Wat verwag u sal die werker se, ten opsigte van die mate van 
begrip wat u toon vi r sy werkprob I eme? (0) 

Geen begrip 'n Geringe 
mate van 
begrip 

'n Redelike Volkome begrip 
mate van 

begrip 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

4. Wat verwat u sal die werker se, ten opsigte van die mate 
waarin u horn vertrou? (0) 

Geen vertroue Meerderwaar­
dige vertroue 
SOOS 'n baas 
en 'n kneg he t 

Substansiele, 
maar nie a 1-

gehele ver­
troue 

Algehele ver­
troue 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 o- - - - -5- - - - ro- - - - ,s- - - - 20 
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5. Wat verwag u sal die werker sl, ten ~psigte van die mate van 
regverdigheid van u behandeling van ondergeskiktes? (0) 

Uiters 
onregverdig 

Soms 
regverdig 

Gewoon!'ik 
regverdig 

Alty d 
regv erd i g 

1 •.•• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - 5- - - - 10 - - - 15 - - - 20 

6. Wat verwag u sal die werker sl, ten opsigte van die mate van 
duldelikhei9 van die werkinstruksie wat hy van u ontvang? (0) 

Nooit duide- Nie duide-
delik delik genoeg 

Gewoonlik 
duidelik 

genoeg 

Al tyd 
duidel ik 

genoeg 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 ••.•• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,5- - - - 20 

MOTIVERING 

7. Wat verwag u sal die werker se, 
waarin vrees die manier waarop hy 
werk, bepaal? 

ten opsigte van die mate 
in die boerderyonderneming 

(T) 

Altyd deur 
vrees 

Gewoonlik 
deur vrees 

Gedeeltelik 
deur vrees 

Nooit deur 
vrees 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

8. Wat verwag u sa I die werker se, ten opsigte van die mate 
~aarln sy werk oorvermoeiend is? (T) 

Altyd bale 
oorvermoeiend 

end 

Gewoonlik 
oorvermoei­

end 

Sams oorver­
vermoeiend 

Bale selde 
oorvermoeiend 

1 ..... 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - 15- - - - 20 

9. Wat verwag u sal die werker se, ten opsigte van die mate 
waarin sy werk nadellg Is vir sy gesondheid? (T) 

Altyd bale 
nadelig 

Gewoonlik 
nadelig 

Effens 
nadelig 

Glad nle 
nadel ig nie 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• ·1 o-- - - -5- - - -,o- - - - -15- - - - 20 
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10. Wat verwag u sal die werker se, ten opsigte van die mate van 
druk wat u op horn toepas om 'n hoe uitset te lewer? (0) 

Baie swaar 'n Redelike 'n Geringe Geen druk 
druk mate van druk mate van druk 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- -- - -s-- -- -,o- ----rs-- - -20 

11. Wat verwag u sal die werker se, ten opslgte van die mate 
waarln hy sy werk interessant vind? (T) 

Nie interes- Tot 'n geringe 
sant nie mate interes-

sant 

Gewoonlik 
interessant 

Altyd baie 
interessant 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o-- - - -5- - - - -,o- - - -,s-- - -20 

12. Wat verwag u sal die werker se, ten opsigte van die mate van 
waardering wat u toon vir sy werkprestasie? (0) 

Nooi t 
waardeer 

Soms 
waardeer 

Gewoonlik 
waardeer 

Altyd 
waardeer 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

KOMMUNIKASIE 

13. Wat verwag u sal die werker s@, ten opsigte van die mate 
waarin u horn inlig oor u doelwitte en planne? (O) 

Word gladnie 
ingelig nie 

Word tot 'n 
geringe mate 

ingelig 

Word tot 'n 
redel Ike mate 

!ngelig 

Word volkome 
op hoogte 

gehou 

1 ..... 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5 - - - ro- - - - 15 - - - 20 

14. Wat verwag u s"al u werker se,- ten opsigte van die hoeveelheid 
nuttige inligting wat u aan horn deurgee? (O) 

Niks Nie genoeg 
nie 

Gewoonlik 
genoeg 

Altyd genoeg 

1 ..... 1 •••• 1 ..... 1 •••• 1 r----s----,0-----,5----20 
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15. Wat verwag u sa'l u werker se, ten opsigte van die gerede I ik­
heid waarme~ hy inligting aangaande sy werk aan ~ deurgee?(T) 

16. 

Geen, die 
werkgewer 

behoort self 
uit te vind 

Slegs indien 
gevra word 

Gee die meeste 
inligting deur 

Hou werkgewer 
volkome op 

hoogte 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 ·o-- - - -s- - - - --ro- - - - -15- - - - 20 

Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die vryl lkheid 
waarmee werkinligting onder!ing tussen werkers gewissel word? 

Geen, daar is 
te veel naywer 

en agterdog 

Slegs indien 
vriendskaplike 

verhoudings 
bestaan 

'11 Redel ike 
hoeveelheid 
inligting 

word gewissel 

(T) 
Alie inligting 

word vryl ik 
gew is sel 

'1 • • • • 1 • • • • 1 .. • • • 1 • • • • 1 o'- - - - -s- - - - --ro- - - - -15- - - - -zo 
17. Wat verwag u sa I u w,erker se, ten opsigte van die mate waarin 

u aandag gee aan sy klagtes? (O) 

Ott word ge­
woonl ik geig­

noreer 

Gelgnoreer, 
tensy dit 
met werk­

doel treffend­
he id in v er·­
b and staan 

Klagtes geniet 
aandag, maar 
werkprobleme 
word vinn!ger 
as p_ersoon 1 i ke 
probleme han-

teer 

Klagtes word 
vinnig hanteer 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - -. - -5- - - --ro- - - - -rs- - - - ~o 

MENSEVERHOUDINGS 

18. Wat verwag u sa I u werker sE!. ten ops!gte van u toegank I ik-
held vir horn? (0) 

0ntoeganklik 
en verafgelee 

Nie bale 
toeganklik 

nie 

Gewoonlik 
toeganklik 

Altyd toe­
ganklik 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 0-----5-----ro-----rs----~o 
19. Wat verwag u sal ~ werker se, ten opsigte van die hoeveelheid 

hulp en ondersteuning wat hy van u kry? (0) 

Geen Bale min Taamlik Bale 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - 1 o- - - - -15 - - - 20 
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20. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die behandeling 
wat hy ontvang indien hy fouteer? (O) 

Straf 
opgele 

Skreeu. 
op horn 

Feite word 
ondersoek en 
met waarsku­

wing opgevolg 

Aangemoedig om 
ult gevolge van 
foute te leer 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o-----s-----10----,s----20 

21. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die hoeveelheid 
samewerking wat daar tussen werkers in die onderneming is?(T) 

· Geen, as 
gevolg van 
naywer en 
agterdog 

'n Geringe 
mate, maar 

persone streef 
hul eie 

belang na 

'n Redelike 
mate van 

we·rkgese n­
t reerde 

samewerking 

Elkeen werk 
saam tot die 

algemene 
belang 

• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -s- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

BESLUITNEMING 

22. Wat verwag u sa I u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
hy betrokke is in die neem van besluite oor sy werkmetode?(O) 

Glad nie Nooit betrok­
ke by besluit 
nie, maar word 

soms geraad­
pleeg 

Gewoonlik ge­
raadpleeg, maar 

in die re e I 
betrek by be­
s luitneming 

Ten voile be­
trokke by alle 

nie. besluite 
wat in verband 

met sy werk 
staa n 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o - - - -,5- - - - 20 

23. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
sy idees, kennis en ondervindlng gevra word, wanneer besluite 
in die werkplek geneem word? (O) 

Glad nie Af-en-toe 
gevra 

Gewdonlik 
gevra 

Altyd gevra 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - ,o- - - - -,5- - - - 20 



226 

24. Wat verwag u sa I u,werker se, ten ops i gte van die mate waari n 
u b~wus is van sy werkprobleme wa~neer u besluite neem? (0), 

Nie bewus 
nie 

Bewus van 
enkele 

probleme 

BewJJs v,a n 
die meeste 

maar nie alle 
probleme 

Ten vo 11 e 
bewus van 

al le probleme 

1 .. • .. • ,1 • • • • 1 • • • • '1 • • • • 1 o- - - - -s- - - - -ro- - - - ,s- - - - 20 

D0ELWITF0RMULERING 

25. Wat ver_wag u sa I u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
hy bewus is van die prod'uksiedoelwit'!;.e? (0) 

'Nao it bewus 
nie 

Af-en-toe 
bewus 

Gewoonllk 
bewus 

Altyd bewus 

1 ..... 1 ..... 1 ..... 1 •••• 1 o-- - - -5- --- ,o-- --,s-----z:o 
26. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die mate,waarln 

hy betrokke is by die stel van sy eie produksiedoelwitte? (0·) 

Word deur 
wer.kgewer 
neergele 

sander enige 
bespreking 

-Ne'ergele deur 
werkgewe_r, 

maar af-en­
toe bespreek 

Neergele deur 
werkgewer na 
deeglike be-

spreking 

Aangemoedig 
om eie doelwit­
te neer te le 
in konsultasie 
met werkgewer 
en medewerkers 

1 •••• 1 •••• 1 ..... 1 •••• 1 r-.---5----,0----,s------zo 
27. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van -die mate waar',in 

hy u doelwitte aanvaar? (T) 

Doelwitte 
word openlik 
aanvaar, maar 
bedektelik 

sterk teen­
gestaan 

Doelwitte 
word openlik 

a an Va a r, m'a a r 
dikwels bedek­
telik teenge­
gestaan' tot 'n 
redelike mate 

Doelwitte 
word openlik 

aanvaar, maar 
by tye tot 'n 
mate bedekte-

1 ik teerigestaan 

Doelwi tte 
word openlik 

sowel as bedek­
telik aanvaar 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 ••• ,1 o- - - - -s- - - - -:ro- - - - ,s- - - - 20 
\ 

J 
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BEHEER 

28. Wat verwag u sal u werke,r se, ten opsigte van die mate waarin 
hy vry voe I om die spoed waarteen 'hy werk aan te pas? (0) 

Nie vry nie Tot TI geringe 
mate vry 

Tot TI groat 
mate vry 

Volkome vry 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 o- - - - -s- - - - ro- - - - ,s- - - - 20 

29. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die gereeldheid 
waarmee hy botsende instruksies van meer as een meerdere 
ontvang? (0) 

Gedurig Redelik 
di KW e Is 

Af-en-toe Nooit 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 o- - - - -s- - - - ,o- - - - rs- - - - 20 

30. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
hy ander werkers kan belnvloed wat sy werk affekteer? (0) 

Geen invloed Geringe 
invloed 

Redelike 
invloed 

Al le nodige 
invloed 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

PRESTASIE 

31. Wat verwag u sal u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
verbeterde metodes sy werk kan vergemaklik of verbeter? (0) 

Baie verbeter Redelik 
verbeter 

Effens 
verbeter 

Niks 
verbete r 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
0- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

32. Wat verwag u sa I u werker se, ten opsigte van die mate waarin 
verbeterde toerusting sy werk kan verbeter of vergemaklik?(0) 

Baie ·verbeter Redel ik 
verbeter 

Effens 
verbeter 

Niks 
verbete r 

1 .... 1 .... 1 .... 1 .... 1 
0- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 



33. Wat verwag u- sal u werker 
materiaalvermorsing wat 
beheer is? 

'n Groot 
hoeveelheld 

'll Redelike 
hoeveelheid 
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se, ten opsigte 
in sy werkp lek 

van die hoeveelheid 
v oorkom en bi nne sy 

(E) 

'll Geringe 
hoeveelheid 

Geen 

1 •••• 1 ..... 1 • • , •• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

34. Wat verwag u sal u ierker se, ten opsigte van dfe hoeveelheid 
materiaalvermorsing wat in sy werkplek voorkom en nie binne 
sy beheer i•s nie? (0) 

35. 

•n Groot 
hoeveelheid 

'll Redelike 
hoeveelheid 

'll Gerlnge 
hoeveelheid 

Geen 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 
~----5-----,0----~----20 

Wat verwag u sal u werker se, ten opslgte van 
tydvermorsing wat in sy werkplek voorkom en 
is? 

'll Groot 
hoeveelheid 

'n Redel ike 
hoeveelheld 

'll Gerlnge 
hoevee fh'e·i d 

die hoeveelheid 
binne sy beheer 

(E) 

Gee.n 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - 10- - - - 15- - - - 20 

36. Wat verwag u sal ~ werket se, ten opsigte van die hoeveelheid 
tydvermorsing wat in sy werkplek voorkom en nie binne sy· 
beheet is nie? (0) 

'll Groot 
hoeveelheid 

'ii Redellke 
hoeveelheld 

'!l Geringe 
hoeveelheid 

Geen 

1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 •••• 1 o- - - - -5- - - - ,o- - - - ,s- - - - 20 

37. Wat verwag u sal L!'Werker se, ten opsigte van die mate waarin 
opl·eiding ham sal 'help om sy werk beter ta· doen? (0) 

Bale bet~r Taamllk b~t~r Effens bater Niks bater 

1. • • • • 1 • • .. • 1 • • • • 1 • • • • 1 o- - - - -5- - - - 10- - -. - 15-- - - 20 
. . 

0 = 0orsaaklike veranderl!ke 
T : Tussenveranderlik 
E = Elndresultaatveranderllk 

26 
6 
2 
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:ilt/ASPU II.SO o,oo' I 18,00 1,00 11,00 
iroTAI.£ /'IE 
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Sutry•!ng nn fjUor1 a_a & 0114Hvot"11 

Fakt,u 8Ultl"}'1tlll9 , .. huor eutry,,i Lng 
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i!He 114,1,t(n dh btnvul'4tr i.elnte­
ruuer4 11 In dh vrrker SI! pfr~ 
soon l Ike pro bl e•e 
"ue 10.arin 1.H1 bestuurder gd11te­
r1sseerd 11 in die 11trker 1e ge­
stnsp.rob\tlle 
Mate 'f,H! l.!e,;;rlp wat dh be1tuurder 
toort Yi!' dia 11erk.er n werltp.ro.blt• .. 
Mat• 1u1rln dlt b.tHYurdar dlit 
vir~•r ,ertro» ' • 
M♦ te Vil'! reg•trdlgl'leld 11,UrlllO dh 
but,.111:rur die lolttker bthllldel 
MHe 'Utt 4ULIJelikheiO: un die \l:t­
stuurderst11trkl11struk$its 
Matt wurln vre,iu dlt 1unlet waar­
o, die werker In d~t l.!oerderyon~ 
dtrntlllt!liJ 11erk, bepa1l 
K,u:e w1,1rln dh 111erltet u: wttlt 
ocrver111oettn<1 l$ 
IIIUII w1.arln d h wetker H 'illlt'k 
rtidtl(g vir sy 9UO!ldru1icl IS 
Kate van druk wit dlt bestuurder 

,op dlt werktr toapas c• ~ ~o4 
ultUt te lue!' 
iUU 11,urllt '1ie w:el"k•r Sy WU'k 
lnten:SUl'lt ~Ind~ 
M<1te van wur,:i:erlnQ wit c!lt b•~ 
uuur4er toon 1 lr d\l wek ♦ l" 5t 
wu\p-restule 
Mtte Wj,ll"ln dl4! beHU:urd4lr dle 
werlter tni ig <lrit sr doelwitttt u1 
p lalnne 
KonuJl!•ld nuttig• tnl.lgtlng ,u,t 
die be,tuurder aell dlot •er II.er 
d1ur11u, 
Gerede I Ollelcl oar•U 41e 11erll.er 
11'!1 (gtll\,;) U!'!QU'ldt Sy werk UII 
ell• butu1,1t'dftl" deurgtt , 
Yryllltl!eid lfUl"HI werklnl l,;tl111 
onderlin,1 tuau11 w•rkers 91,dan 
'IIOrd 
M.tte wurin die bUtll\lrd•r U!ldag 
g•e un :ti• •erk er se kl agtes 
IIUtu,u•tf•l' se tOt,1.ink I lkl!@i<I l Ir 
<IHI werlr;U" 
HOeYHlheld llulp en (lndUHeunlng 
••t di• ,.,erktr' YUi (tie bestuvr'1er ,,, 

" 
21 
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" 
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" 
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" 
" 
" 

" 
" ,. 

" 
" 
" 

8-el'l1~tf11Hng 1111t die nrkH ontung 
tnd!en ny foutur 
HOIYe,tll!eid !UlhtrkJnq tUSS&!l var­
kU'> ln iJi ♦ onurn~l'lling 
Plate wurln d!t 11er!f.er lletrot.lte Is 
by die ntef!I 'IM iH!Shll~• ocr $)' 
werk11iet0-de 
"He ,.,,,1,dn die 111 ♦ rter se ldees. 

!~~~~!r •~• i ~:1~~• ~~d I ~le ge;:~t:J~: 
11u1eu, wor4 
IOt.e vurtr1 die llutu':.lrder be1o11.u U 
y,in die veril.er se we.-tprobltme ""n~ 
ttur ny bes!uit;l' n111e11 
Mau wurin 1!4 wer-11:.er b•wu1 ls van 
dh prod!JkSledottwitte 
Mtte wurtfl die wetlers burctke Is 
t:y die ttel Y411 ty eie prMuUU~ 
doe lwi tte 
K./lte .,urin ,ii,e wer1ter die aestu1Jr­
der se doel1o1H;t.e ur1vur 
M♦ te wu:r!n dLe werker vty iOtl 011 
d!e s;,o,ed 11.ur\.♦atn ny werli:. urt te 

'" aGeruldllo1ld 111ura11u (lie werker bot• 
sende in$truktles v,sn ruu• u 1!1H1 
l!ltitrd-tre ontvA!ll,! , 
Plate wurln dtt wer\er ♦nee, w<?r• 
klrs Urt be1nvlatiil 
H,He wur\n nrbeUrde 111todes .-!le 
werter se w11rt. ta,, verqu:101:lt qf 
'l'trb•ter 
N,iu .. urtn vefbattnH! ~o•r11stlng 
Cin w•rl:er·a werl. k•n orgemaklli1; 
of Ytrbeu,r 
l!oenelneid 111-1ttriu!v1r111orsing "'H 
In dil .. .,rhr $1 Wil!'tl)ltk. 100rk.Qill 
en bione $)' !ubu:r Ii 
koevulheid •uerlUl'<tf"IIIOr1lng -- ♦ t 
l11 die wetter Se wetlt11lek v;)ctkC/11 
en nit bln11e sy bel'll!Jtr Ii n1e 
HQhulhe1d t)•,:lver111orti119 w4t \11 
verll:er st 1oerl.pie1t v0ort,;t11 en b!nnt 
,:y ~ef!1er 11 
Hoou!held tyd~1r111ors111,; w1: in 
"erk.er sl!c 1r1erltplek ~oorl:i:111 tn 111 e 
b ;rtna tt beMet I$ r,I t 
Hllte 1tur1n 09le!dl-~,; die werkf,r 
HI h&ll) cm sy w,erk. tettl' tt ,;1,cet1 

•ERt-
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18,00 11,lJ 5,14 

19,00 10,00 5,00 

" f1 se lnl totln • i 
)a109r,1fitSll upek !nUgUr1g 
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~- Sk(!O{op\ei1Hng "" 
~- HU1ilf{ tkttlt\1$ On~troud 
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Jtata '"'wurin dh bas:tuurder geint.t• 
'r«Httl"d ts in die v•rker H Pt!"• 
s:oontlk• probleae: 

~Ma~• v11rln die b•stuurder geTnto~ 
'ruuerd ls ln dfe •erter s• ge­
Sll\spro.bJe11e 
l'!atit un begrl1> vu ,;Ile bnt1.n1rder 
toon vii"" dh nrhr u v11rkpr<:ble .. 

•• !'late wa&l"!n die bestuurd•r d\e 
werker vortrou 
Mtte van regver<11oneld v4armee die 
bestuurder dle werker bentndel 
MU& un duldellkhtl<I Y,t,n dltt bt~ 
ituurd«rseverklnstruksles 

•,Mate wurln vreu -cl\111 manltr w1ar~ 
op die werker In clle botrderyon­
derna..!ng werk. bepa•l 
Mite vurln die 1n:rker se 'lrltrk 
oorveraoeiend IS 
Htte wur1n die werker se w~p•k 
nulallo Yli- IJ' guondM!d ls 
!Ute van druk 11tt die bestuurdtr 
op die werker toep•s o~ ~ hof 
"ultut tt !tli'er 
Jute .-,urtn di• v•rt:1r s.r v•rll 
interess•nt vlnd 
Xtte van v4arderln9 wit di• be~ 
stuurder toon vir di• veter a 
••ek~r•st·ut• 

~M•t• w,u,rln dla bestuurder die 
"erkH tnlit oor sy UQttwltt• acn 
l)l.inne 
Ko1v1elh1ld nuttfge inllgtln~ wtt 
die bestuur4er atn 4le vtrlltr 
i:l:e\!rgee 
Gtredelttheid wur•ee 41• ;,erktr 
tnlJQtlrl!I Un.QUll¢t S)' wtrk U!I 
111 ,11tuur~•r dturqtt~ 
Vryltkhtid w1ar1111-e ••rUnl lgtlng 
onaerl ltig t1.ssen werken gewtss•I 
... ord 
H4t1 w,•~in dle ~1stuurder a•nd•Q 
gtt un die .,.1rktr st k\<1gt1s 
hH'JUrder se toegankllkbtld 'flr 
dlt wtrker 
Hoeveelheld hulp 1n ondersteun!Ag ••t dtt werk1r v4n die cestuvrder 
«y 

" 
" 

21 ,.. 
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" 

" 
l! 

37 

lehandellng wat die werkor ont,4ng 
inditn ny routter 
Hotveelhtld s•ae.,.erktng tuistn wnr. 
kars 1n die ondernea!n9 
Mate wiar!n die werter betrokke Is 
by dle naem van bestufte oor s, 
vtrt:ietoo 
Hate waarin di1 werter se idee,, 
kitottls u ondervlndlnq g:evra word 
wanneer beslutt1 11) die •ertplek 
,.;1u1et111 •ord 
Mat ■ -.iurin d:l1 butuurd,,. b••us Is 
van die werker se werkprooleme 11,111 w 

ne,r ~Y beslulte neem 
Hate 11urln die werker bewus ts van 
die Pr1JdukS\tdoehitte 
M.ite 11aarin die,werkers batrckke ts 
by d:ie stel Y•n sy eie produ~ste~ 
11oel111itt1 
-"4t4 waarln dlt 111rter die' bU(Utlfw 
der s1 aoeiwltte ain,raar 
.-.:au v,urtn dh verter •r1 "'°'I 011 
dle speed ••arteen hy wert aan te 

'" Geretldhe!d ... aar1111e die werker bot-
seAde tnstruU!et "•1l oe•r u ••n 
£~erdert ootvan; 
Mat• vairin die ••rller ander wer• 
tors tan belnvloed ~•t• wairln veroeterde ,:ietodes dfe 
werter st werk t.an n,rge1ukiil. of 
Y4r?J•Ur 
~ate w44r!n ~erbe\erde toerusttng 
dit werku $e 1terk kin Yergestkl l k 
of v1rtieter 
Hoevutn.t!d .ateriutvtr1110rtlng wat 
in dh werktr se wertglek voorko111 
411 b.lnn,~ SY t>ehHr ls 
tlUvHlht!d ttHtr-lUhtr110rslng Wit 
11'1 dll >1tl"X1r U ••rkplel. 'fOQrk!lJ:1 
u1 nie blrint Sy bl!heer is ni1 
'Honul!'letd tyd'fer1110rslnq ,.at In 
w1r;.er $e -..rk.pl1k voor~o111 en 1:1\nn• 
sy beheer 11 
Hotveelntld tyd'fermorstnq wat tn 
werktr sa .,.erkp!ek voorto~ en nte 
blnne s, t>tn.etr ls nte 
Mate ·•o~in opleidln'iJ dte ..-erl:er 
S4l help Qollli 1y werk beter te doen 

81o<tr4fl.se lnll!ltlno 

[et oi,i:raft ese U:Pek 

. ~- Cndenlndlnq 
p lut-

O\'.I RSA 

~- Ond1rvlndln9 
dl ♦ lloerdtry 
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ji;. SkoolopleH!lng 

•• Hnwel tks:utus 

!. •1,oboh" betUl 

J. Kertditns by troue 
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L. A.anul .afrt111kllkn el 
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MHa 11,u-ir1 die bntvurdtt' 11•tnu­
l'UHtrd 1$ in di• we.rt.er U per• 
soo111tu proeiltiw 
lhte wuria die btit,1n1.rd11r qttnu. 
rassetrd (s In die w1.rt11r st 11•· 
s i.uprobl tlH, 
Mtte un b19rtp t1H dh b11stuur-dtr 
taon vlr die w1rt11r H w,r-;.prl)bl•-

" J11,1le wur!n ,it butuurder dla 
werker vtrtrau 
litt♦ van rt11~trdl91!tid 'll'HrH• dlt: 
btHuurder ate v•r11.er b♦h.:uu:11 i 
ltU• vu du!atliklleld t'Ul di• b11-
stuurderst~•rxiestr11i.sles 
Mote vurln vrns die 11.fnitr •ur­
o,;, dit "'•rXer in Ola b011rder1on­
dernHitUJ wtrll., :>epol 
ltltt vttr\~ die werktr s• wer• 
oorvwr111oelend Is 
It.tu wu.rln 411 wtri.tr U• Wtl"k. 
1udell11 \llr Sy qnondhLd !$ 
lute"'" drult v•t dlil:, t>tHtuurdvr 
op di• t1wrter toe pt s 041 'II na£ 
ultu,t. t.e lever 
M;tw w,urli'l die '11,tritr 11 'ller'l 
lnttren11nt v\nd 
-,ue vtn v.ur<:!•rtng wU di* b'IJ• 
$tuurder toon vlr dlt w•k.*r s• 
•Hir-.prUUSl.lf 
M1t11 u11rlfl die butuur,a,r dJe 
11erk.u· inllq oqr il' doelwltU t:n 
phnnt 
H.:nnil\eid nuttl,;• \111 lg:tln,J 'ifH 
uie btttuurder ,an die-• ••"ltll"' 
"1turge.e 
G•r•!Se I lkhetd WUt'IIH die wer!ur 
hl L,;tlng U!'lgundl' sr werk jil'I 
die but1111Ntr dnrgn 
Yryltkll•l.tt 'iUrH,I 11erl-i1tl l9tifl'l 
Ol!dtrllnlJ to:uen w1rurs gulsul 
vord ••u .. u.rln <'It. bntuvrder unQ,19 
9H un d 1, •et'i:U' H k I aqtu 
hHUIJl'dlH u to•,;tnk l !kl! ♦ i<I ,, Ir 

~!:._::\::rd llulp tn '0Merstwonin9 
vH 4h wtrUr vtn dlt ll ♦stuur4er 
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hfl.11.nrJ•llng •ot dh w♦ri.tr ontUBII al 
Ln,H 2n hy routnr 
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Hoe~u1!'1tl4 u«everU119 t11Sse1t vtr~ 
tars Jn dttl 0M•r1t♦111ln11 
1'1-Ate 1r0crin dh irerk.er bttl"llt.kt ls 
by dh nttu un buJutt.w oor sy 
tlflf'~ID!!todt 
ltHt wurlll ,Ht wtrlter H IOU$, 
kennl s eit Ol'ldtrvlndln\il g:ora word 
onnur bnluit.t ln dlit nrk.plek 
genH• IIIOl"d 
l'IHt wurin ,dl• but111,1rdier blwus h 
't,lf! di ♦ Wtt"lttr u werkpr,oblatM w<l"l'I* 
ne•r ll)' 'UtllliU llHII 
KU.• ~••rln dle ••r'l:er bewiis Is Y~l'I 
4111 prO(hlk.Sll!do•hdttt 
l'l-tte -.,urtA dia'werk.ers betrokke is 
by die tUI Un sy .,. pro,;h1l.Sie• 
doa lwi tte 
M4U wurt11 dlt urk.er di• ll ♦stuur~ 
dtr u doei•ttU ,,nvur 
lil&tt v•.u·ln die Wtrlt.er 1r1 tOitl om 
4l• spotd w1trUen It)' """k aan te 

'" GtrH11.lfl<tld ll'UrliH die .. ,rhr t;.ot-
uM• fostruUles Hn rieer ,U on 
•••rll•r• ontving 
ltct• \otUtln 4·111 wel'k.e!' •11der 1uir~ 
ltu·s i:ln :>•lnvload 
If-Ah v,J&l'lit ver!aterde •et~du di• 
-.erl:er s• 11tr\"; kan vu·ge•UI lk cf 
l'ttbeur ~•u wurtn ve,rtattrdo t<ier1Js.tln9 
die w1arkt!I' $t werlt un ver11,1:161t!llt 
ol vll!rbet.er 
!loenelheld 11dUrlHl~er•Or$lllll •H 
in die ·nrkll" u 11erll.plt<k voorka111 
♦Q blnn• ,, bthHI" ts 
Honnlneld -..ul'IUhenorsln9 wit 
In die ,.,rt.er u wertplek. -,oor'loa 
1n nie blnne Jt beilur Is,.,,, 
ll04Y•1H111id 'tyd'tlUllllll"':HIIQ ·ot In 
wert&r !II .iarlli)'le~ Yoort.0111 en Ol111u 
it oe111u I$' 
NO♦vu!n11<1 tydur11or1hi9 wat In 
'iler'l•r st 111rtpiek voor!to• en nte 
Olnne l1 ~ell.ear lt i:lt 
11.H ♦ '11,urin o;:lleld!ng dh wtr,&r 
U\ l\elp 011 !-.'( tltrk bflU:r lt! doen 

ltogrtfl ♦u 4SPtk 

,A, OtldervlAdtng op, KSA 
plue 

•• Ond11rvindlng 11! iihr-
ctu boerdery 

•• '" btlt!H 

•• Mccftli:e 
l 

Et11lslielt 

Ol.d11rda11 tJur) 

'· $ioo I 00 I el d \~!J 

". liu-1 l.11.ltetvs 

,. •Lobol1· bttut 

J. i:.erk.dlua oy t:r'lut 

(. Atnttl tfllantl l'les " pltU 

L. A,nul t f1!.tnlt1 i k,U t l 
<:11r1 
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J,U 

(,00 
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,.ERKER NO. _,_ 

PERSOHE ELBESTUURO ERSO OITPRliFIEL u 
ORGAHIS,u5·itJESE it.ARA~E~EIENSi.APPE VAH d°I i PERSOHEELBESTUURSOUD I TSTELSEL 

HENSEYER- BESLUIT- WE Rt-
LEI ERSKAP HOTJYERING ICOHHUN I KASI E HOUO[NGS NEHING DOELWIT• BEHEEII 

FORKULE-
RING 

-C . -· ·- I\ V\ -· ~~ 
1\/ 

C 

" 
I I\ 

C 

1\ I - z 

~ 
. 

!\ V - I 

I 
. 
~ 

~ I ! • 
~ ! I ·11 

~ I I - ' -! .. ;; \ I I -· ~ 38 I 
a -· .. V V ' . . 

' C ; ~- i ~§ I s~ . . 
~ I ~ \I 

P"'OU01TV'oR"" I 2 ' 
.. ' ' 1 a ' IQ 11 I ,2 \) " IS 16 17 " 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 JO )I 32 

~EH ✓ASPEK 
. 

8,ll 11,67 10,40 10, 75 12,JJ 17,33 13,Jl 

OTALE GEH. 10,Bl 

14£/ASPEK . 1 .~o I IJ,00 I 10,00 11,50 12 ,00 I 1-~.oo I ":" I 
lOTALE I< 

. 
12,00 

WERKER no. 4 
Bukryidn9 un !.!lli!.! 21 fil oudltvor• 

Fntor Beskryving httor BeJikryvlng 

"· 
Hatt 11urln dle butuul"'der getnte• 
resseerd Is in die werlter se per• 
soonl Ike problenie 

2 Hau ... urin dlt best1111rder gainte­
resseerd Is in die warker se ge­
slnsprobl1111e 
Mete v1n begrlp wat dll best1111rder 

~toon y Ir die werkar SI warkprob I•• 

•• Mate wa-1rln die best1111rder dle 
werker vertrou 
Mate ven regverdlgheJd we1rnu1e dll 
bestuurdei" die werker behandel 
PIHt VUI duldel lkheld un die b•­
stu11rdersew1rklnstruksles 

7~ Kate wa1rln vrees die un1er wur­
op dl1 werter In die boerderyon­
derne111lng werk, bepeal 
Hett w•1rln die werker se wart 

"Oorvermoelend ts 
Kate w1arln dle werker se werk 
n•dtllg vlr sy guondheld Is 

10 Matt van druk wet die bestuurder 
op die werker tcupas Gm 11 hollf 
ultset te lewer 

11 l'latt wurln die werker sy werk 
lnt1r1ssant vlnd 

12 Hate van vaarder\ng wat die be­
stu11rd1r toon vlr die 11eker se 
werkprastasle 

IJ Hate waarln die bestuurder die 
werkar lnl lg oor s, dae lvltte en 

,pJanne · 
14 Hoeualheld nuttlge lnl \gtlng wet 

die best11urder un die .. ,rter 
deurgee 

IS Gertde I lkheid waarmee die werker 
In I lgtlng ungunde s, wert un 
die bestuurder deurgee 

16 Yr1\ikhel'd wurmee werklnllgtln9 
onderl Ing tussen werktrs 9e11lssel 
word 

17 M,t.te w,u.-!n die butuurder und1g 
get aan Olt wer'<er se ~l•gtes 

18 ilestu,uder 11 toegankl Lkheld v Ir 
die werkel" 

19 Hoeveelhe!d hulp en onoe.-steunlng 
wat dle werker van die Clestuurder ,,, 

"· 
20 

21 

22 

23 

24 

" 26 

21 

" 
" 
JO 

JI 

32 

33 

" 
" 
" 

hhandellng wat die werl:tl" ontVlng il\0<1raflese lnl lat I no 
lndten hy foutee.-
Hoeveelheld u11ewerk.lng tusun ..,,,.. 
kers ln die ondernu1ln9 
Hate wurln die werker betl"atte Is 
by die neem van oeslulte oor sy 
werk.111.etode 
Mate wurln dit werlte.- se Iden, 
tennis en andervlndlng gevra word 
wanneer bes\ulte In die werltp!ek 
geneu, word 
Kate wurln die bestuurder bevus ls 
van die werker se \l'erkl)roblece wan­
nHr hy beslutte nee11 
Hate wurln die werker bewus Is van 
.lie produltstedoelvltte 
Hate wurin die werkers betroltl:e Is 
b1 die stel van sy ele produtsie• 
11oel•ltte 
'1ate wurin die werker die bestuur­
d1H se doel1dtte unvaar 
!Ute vaarln dle werker v.-y voe! ooi 
die sp01d wurteen hy werk aan te 

"' Ge.-eeldh1ld 11aar111ee die werte.- bot-~ 
sende lnstruksles van 111eer·n,1een 
meerdere ontvang 
Jllte vurln die werktr ander wer• 
kers tan belnyJoed 
Mate wa1rln vertleterde 11etodes die 
li'trk1r se li'erk kan verge111akllk of 
verbeter 
/'lite wu.-1n verbeterih toerustlng 
die werker se 11erk ken ve.-ge1uklik 
of vertleter 
Ho1Yeelhe1d 111ate.-tulver11orsin9 wit 
In die 11erk1tr se werkplek voorko111 
en blnne s, beheer Is 
Hcaveelhetd 111aterlulver111orsing Wit 
in die 11erker se 11erl:p\ek voork.0111 
en nle blnne sy beheer IS Iii e 
Honeelhud t1d,er11orsing .. at !n 
werl:.el" se 11e1"i;pl1k ,oorko111 en blnne 
sy beheer ! s 
HotvHlhe!d tydver110rsing 'lat !n 
werkel" se wilrkole~ voorko11 en nie 
b1nne sy beheer ls nle 
Mate wurln ople1dlng die werker 
ul help 0111 sy 11erk beu.- te daen 

Blo9raflese asp et 

A. Ond1rvlndln9 op RSA 
p lase 

,. Ondervlndln9 In hier-
die boerdery 

: .. '" bet lee 

a. Kooftike 

'. Etnlslteit 

f. o::iderdo11 (jaar) 

,. SkooloplelOlng 

,. KuweJ lkstatus 

I. "Labola" betaal 

J. Kerkdlens by troue 

,. Aantal lfhankl lkes " p Jaas 

' L. .Unta l ifhankllkes • I 
oers 

PRESTASIE 
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19 

\8 

17 

16 
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I 
. 
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12 . --II . 
I . 

" I -' 
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' ~ . 1 C -' ~ 

I 
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. 
' I . • 
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I 

,, a 
33 ,. " " " 

8,00 

0,00 

lnllgtlng 
< 

Jare Kunde 

0 0 

a ' 
In lande· 

Ou, S~offel 

hwan~ 

" 
sundaro l 

On!:)etrcud 

N.v. t. 

N.v. t. 
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It.tu uarin dla butuvrn..- 911'\U• 
fttUtr4 15 in di• werktl" n per­
soonltke p,-0111e11111 

.K,u 1rur1n. <It• butuvf'dU' ;ettu,­
re11e,rd ls in di• verter s• Qi• 
sln$probleH 
Mate nn begrtp v&t di• butuurdtt' 
toon ,.II' 41 ♦ verktr H Hri.probl•• 

•• K.tte 'dHIII di• i,,st~11rder dh 
••rter ,.,rtrav 
M♦ t.e YU rt;Hr1H4bdd vurau, dll 
Ustuurder di ♦ vu·ur behudt I 
M4te Yin dui4tlithtlc! v4n dlt ~e­
stuurdttS••trkinstruks1t1 
M ♦ llf •Uf'IJ\ Yl'eU die a,1,nltr ll!Ut­
op d!t •,nrter r"' die boerdu·yon~ 
dern111nv ,.,rt, b♦Jttl 
N•tt •••rln dlt vtr\tr ,, vert 
oorur.11101it11d ll 
l'UU 'll'U,rln dl• wtrlur SIi Wtt'k 
n,hhltg VII' O' QHO!!idhlld ts 
11!;1te Vitia dt'UII. Ytt die lUiStu,u·C11t' 
¢9 die vttktt' totP•t o•, 11of 
ulHet te !tut 
M,HI ..... , 111 d I• 11er\er s, 'lltrk 
Lntu,uu1t vt!'lc: 
M ♦ tl Ytl\ ,,,.rd•tlag ••t die be~ 
stuurder toon ,ir die wct1r Se 
werkpnsutte 
K•t• W ♦ lrln die betl1111rder die 
wert•r lnl 19 oor Jf doelwitU •n 
pl1nn1 
Koe,ulJ!.etd n11tllt• lnll!Jtlng ut 
di• ti<1st11urder ••fl d:le werttt' 
d1tur9et 
,trt4e l ttlltld wur111•1 die v•rlltr 
t~ttgti!'l'il 11no••nd• sy vt~k ••n 
die but11urt1er d•vrglH 
Yryl ltl\,tld wUl'lllH wt'rttn.l !9tin1 
,::u1c•rJln9 t11n•n ••r••n 9ewine 
vord 
N•t•• >1.urtn dl• o•st,,nirdtr ♦ u1.dat9 
9•• un at1 .. ,rttr u u,,:;u, 
Basts1urdtl" $1. tOl'ilill'lt l il.l'IIHI 'lr 
dh >ttrhl' 
1'1.0!ff.111\•\d llul~ tA OMtrllt-\Jlllng 
w,n du werttr '¥Al'! die btst111.1rde:r .,, 

10,lO U,15 11,00 

10,Ui 

I , ... I JS,50 lZ,oo 

, ... 

VU:l!R lfO, 

Ftktor lutrywing 

• •• 
" 
" 
12 

" 
,. 

" 
" 
" ,. 
" ,. 
" 
" 
" 
" 

" 
J1 

hlan-dtliM ••t <flt >te-rktr ClntY~ll.0 
lndltn hy fouteer 
tto-.ee1:ietd u11u1e.rll.lng t<.1,an w•r~ 
ttrs l!'I dll ond1rna,.tn9 
Mtt.t ,;urln die wu•lltr lattokke 15 
by dlt nlUI V,11 oUllJlU oar SJ 
lftt'kJllttOdt 
lltt• wurln (fh werter t;1 ldHt, 
r.erinl S tn Ofl!i41"Vlnd(ng l)tvt'f !iOrd 
••nnur buh11t• In 414 wuk;itd: 
a:l•f'l•t• •ord 
K4U wurtn dll tastu1Jrdtr bt,nn ls 
vl!'I 4lt ..itrlr.tr 1a vtrt;iroOlt•• 1,un .. 
!\Or l\y l).uluitt nH• 
l'lltl WUl'IJI dh •itrUr btwus is 1U 
dl1 prcd"Ultll01.lwltU 
M.U• 'lfUrift di• llll"lte!'$ betrokk• it 
by dh Utl un Sy •I• produlttt~ 
dottWllU 
M♦ U 'lturh dlt vtrlr.ar dlt butu11r~ 
dtr SI dctlwttt• Ufn'Ht' 
Jt11U wur\l'I 41• w1rt1r vry votl o• 
al• Sfl'Ct<I '"••rt.••11 n:, ,...n, """ u: ... 
(i•r•e1an:114 .,-ur1111t tilt .. ,rur bot­
stnd• t1utru1.1tes '"" 1111r u HII 
•••rdera ootVll'lt 
Mate llfU:1'11\ dlt •trttr •ndtr ver-
1r.1rs tu1 bt!ll!vt1110 
M•te ll"H.rtn Ot'btU·rdt lllltOdU alt 
wert.er se ,.4r1, un uri;•••k!Ht of 
V ♦Tb~ter 
Jun 1<url11 nrlat•rdt toervulm,1 
dh Wtrlr.U U ••rt lln 11r9Htlr.lll; 
of urbettr 
t11>1-u1U1ell.l ,iuurtutvtraoontno "•t 
In dft -..~rur u .. ,r11.pl1ll ,oort.o• 
.en blntlt ., ullur IS 
Hon-Hllltld IHltrlulur~nln~ vu 
ln die ••rlr.1r u litr\Oltlt ,cone• 
tn tilt bl111111 sy btll ♦tt' Is 11.lti 
HOtVH I IIOG tfl.lf ♦ l'll0t'1 tng ,u-t l n 
1r1rttr u or\Ol ♦ t. 1oori.o11 1n t1l1111.• 
IY Oellttr ll 
Kon••llleld t}l.1'¥,rlllllt'$ltUJ 11,t ll'I 
111,rller se !fe:rtplet ~oorto• e-n nu 
blatte s, 1t1M1,r It nte 
i«U· 111urin opi,idln9 dh 111rt•r 
ul f\llP 0,i If lfert iut♦r U ::iottt 
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WEl!.KER ·IU). 6 

Seo:.ry\i'lnq ue, fltrtore M fil ih.1dihcu 

f1ttor ll•Urr,'ln; hlrtor hslr)'w!nv ... 
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" 
,s 

" 
'l 

•• 
" 

Ntt• wurln die l)uti.t1,1rd ■ r 9-ttn-1• .. 
,.,uurd 1$ lti dle ••r).111' a per~ 
s:ionl 1kt Pt'ob I uo 
Hate 01.r\Q dill! tlutuun:1,,. getnU• 
res1•erd IS lo die worker se g•• 
sl11sprotlle1111 
MHe un begrlp 1111.t di• 11ut1111r<1er 
u:ion vlr dJ1 11er1ter se 11erX11roble .. 

•• /UU vurln dl• lli!!!t1111rder d!t 

:!~!•~.~•~;~~~l'dt'gtiehl 1t,&u,_.1 ;le 
btltlillfdtr dle V♦ rter IHtbande l 
K•t• Villi dutdellkheld Y ♦ fl dill be~ 
st~urderseverktnstruk$l ♦ t 
1-.iu vurln ..,r,u die :auter wur~ 
oo dle werter in d!e boerderyon­
dtrt1H,in9 ,urt:. C,tS)Ui " 
IIUt lolUrln !Ile 1tert1tr u verk 
ourur•o•l•nd Is 
A&te vatrl~ die werlter st 11er~ 
tlildtllg 'i'll' S)' ge:Sondtle(d Is 
Ktt• van drvt wtt dit bestuurder 
op dfe 1o1tr1u,r toep.s 0111 'II ttof 
uitut tt lever 
111,te 111arln dlt worker ~Y "'erk 
lnt1tr1t$$,rn( •Ind 
Mtte ••n ~••rdertng w~t dlt ~,~ 
tt1Jurd,er too11 l'ir die Yeker ,e 
w1rkr,r,utu1t 
M<tU W4H'ltl :U• bettuurder dh 
w•rl<tr 111119 oor sr 11oa\111eu ♦ ti 
PhMO •· 
Moevulhl!'id nutUgt !nl !<Hing YU 
di• b•ttuurotr l4R di• v•rt•r 
4e11r91• ,, 
G•r••h: l lkh•ld vur01ee 4le .,,,rl(•r 
IR~lgt!R; ii#fa<tnde l)' 11erk 0

,lffl 
d h hHuardtr dtar9ee 
Y,.yllkhtld vorut .,,rkl°'l (gtll\g 
undarling tu1s~n ver~trs ;ew!S-\•I 
•Ufd ' 
PIH,e •U.rln dlot llesttJurder UM<lg 
',jllt Ufl die W(!t"lr;er Hi itl-1.gtes 
Bestuurder u to19anlt.l l1tn1ld v Ir 
'Ille ••r~ar 
llotuttnud 11.<Jlp en ond11trH•1.1ntn9 
•H ,ua werktr un dte ben1.11.irde r ,,, 

. .. 
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" 
" 
" 
" 
" 
" 
" " 
" 
30 
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" 

Je1Hii'il41lng v,n die w•rtar Ol:lt-ang lllo.:iroflta ln\llitll'HI 
lndien tty fouu .. r 
MOevnlheld sue"'erktng tus-nn w<1r~ 
ller1 In die on-dern1111tng 
Ptlte i,urln die werkf!r b1trollke 11 
11, die nee111 van oululttt oor sy 
1i1trk111ttode 
Mu, wur111 die werk,er H !4tes, 
11:elll~l s en Dnditr'tj.i(llng il'tl"" WC1'd 
lt.tl\llHI' bul-uit• In di• wtrl,l«k 
<,1fMU. 'I/Ord 
Pt1te wurin di• best11urd•r !>e'l!lus :.1 
vtn Git •ert<1r H w•rt1u·c1>l•ne """~ 
neer lly bululte nee-111 
Hitt '<tHrln dlt werttr bt'<tUS It un 
die predttkS!tC:oehdtU 
M,Uf VUfin die- verl(e:n betNlkl:e {; 
bi dle ue1 on sy el• pro.tuuie~ 
doe!wittt 
ffilte wudn di• .,.,rt111• ◄ h but.u<Jr­
der u <1oe1-..1ue unvur 
MiHe vur-tn die w&rker ·d1 vo-tl ¢ill 
dil tpo,d wurtte:tt lly werk un te , .. 
G•rte14heid 10ur111et die i,erll.tr bot• 
Ulldt lnstr\lkSlu UR 111,ur U Hn 
ou,.,r<1;,i~, ontv.,ng 
MiUt 11,1,HJn dle wtrker <1nd•r wur• 
ktr1 lt~n. l>e1nTlOed 
Mttt wf,1rln urbeterde Htodi:1 ~l1 
•aert1n- 11 'Wirt un ver9e111•l!i 1k of 
verbeter 
fflte )!Urtn vertltttrC:e tlHru1ttn-, 
cite verker Ht •ort ten Yerge••tltk 
of verbeter 
WotVtslne:d a;,1terle•l•tr111onlng v•t 
\n Ole vtriter se ••rktlut t'!Orlr;o, 
en lHnnt1 iy befl,ur ! s 
Hanulht!ld 11&t•rtulv(!'r11arstng lo!tt 
in dlt fotarter u ••rkptu voorxs1a 
en nles Olnne s1 ttehur It ~It 
Hoe~ul!ltld t1dverr11crslng wu _In ,..,,ut te vtrk:pLek vourtom tn t1lnr11e 
ty behter ls 
.t1011vull'l1!1d qdver111ors)n:; "'at ln 
1i1etll!l' it ,_,,-11:,,t•li:. voorli:,0111 en rt1 I! 
blnne 1y behur It nte 
.'l.ttt 111urln opleld1n9 Ole 1otrlr;l!r 
Ul lttlp Q<II i)' Vtf'll b<lt•U U .OO♦ !'l 

Sl0graflen -up«-. 

~- Ondervlndt!J'il op II.SA 
plue 

~- GndervtndlM In ht ♦ t~ 
die toudery 

~- hs beldoe 

~- Hooft 0.<1 

t. Etnls!Uit 

f. Oud1rdo111 (jur) 

,. S~aolophddln,g 

H, lhl~et lkstuu 

I. •t.cbol,~ tiet.,UI 

J. terll:dan1 by tro1.1• 

,. .tanuL atlanli:.l llH 011 
ttlUS 

l. Al!ttfl ifnanltl il1u , 1-
ders 

Ja1!9tlng: 

Jare MUnde 

' C 
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Tuin><ert 
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' 

Ue~trywtnq !,!!!. rtktor« 21 JU! ouditvor• 

flH:ir 8ul:r7wtn11 f,uor 8Ullr:rw lniJ; , .. 
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" 
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" 

,tate vurln die but1,11,1t'dtr g•t:ite• 
rusurd ls lrl dh wtrktt' u pe-r~ 
soon I ilte proble•e 
Nate wurtn di• !Hnuurder 11tlnte~ 
resse•rd 1, ln dlt werter *• ge~ 
£1Mpi;_obJHt 
Mtte HI'! b•1.1rlp Wit die 1tut1111rt1e1' 
to.:111 vtr die werbr u wertp,rottlE­
•• Mtu wu,rtn: die hUtLl1H"d-tr die 
"erk,tr vet'tro1.1 
Ji,ttt un reqverdlgl\tld wuniu di• 
!:lestuurd•r <II e werur t,et1<1nd11 l 
Nate ,an d~idtllthtld v•n dlt b•~ 
1tuurder1ewertinstrutsies 
Jt,He wurln vrus dle 11,Hller ,ou·~ 
oo dh "li'l'ker 111 die :ioeror1on~ 
GernHlnt werk. b41)Ul ~•t• ••trln dlt ~erter s• werk 
aorver11oelert.~ ts 
Ji,,1te •,urh die •orll.er u 'Ork 
IUdtllg vlr tr ouondll.tld {$ 
MaLe ••n drut wat dta best1.1vrder 
op di. vtrlU!I' tOIIII\ Oil \'I nol 
uluet ti l•••r 
"•te v1arin di• verk.tr sy vert 
1nter01<1nt vlrtd 
/"ltU '!'tn "Hrdt!'ln11 ,ut ,He I) ♦~ 
stvurder toon; vir die •eltr •• 
..,,rt::,rutnh 
Jhtt ..,Urln ell, Oest1:,;rd'er dh 
wer'ic.er' ln!l9 aor 1.1 doeh\tu er, 
p lJ.Afft 
Kouulnetd n11tt!9 ♦ lnll9tln9 ,ut 
die ~•ttuurdtr acn d'le ..,.t~tr 
4tvl'',lU 
&ertdt I ltlH!td ,uar••· di It 'li'tl'ktl' 
In.I lgU11g un9,unde "sy wer\ un 
<Ile bes~uurder deurgee 
Vrylikhet'1 ... u,.aee w ♦ rklnl lgttn! 
01uart t 119 t11$UJ\ werlu1rs gev I sst 
wor(I. 
.'late 1.eartn ,Ht t>ut:iurdtr un<:1,19 
gee un lfi4 ;1ukei> u: ~ I cgtu 
hHuurder st totq,1n.1tl 111.lle:ld v tr 
die ••rt;er 
~ooulhtld hulp en ondersuun1ng 
w.n. die werter ,.an die butuurder v, 
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'l ♦ lunt:l♦ litt9 ..,,at din 'llf♦ rker ontv&ng 
ln4ten hf foutur ~ 
t1otv•elll-111id UH•u1rldn9 tusun 1oer-
1ters In die on.iuhem!ttq 
M4te wurln 4te •erUr betroUe ls 
Dt <lit nn11:1 van ciulu.lte aor r.:, 
1111rk•♦ tOde 
K•U wurill di• wt:rk:et u ld♦♦S, 
kt/llllS tn onder'Wlndlng 1,10ft 'fOrd 
onnur buluit• in dte ..ierkitld; 
9enu;11:1 w<ir4 
1"1HI IIHf'ln dl• btH1J11f'Oer bewvs !$ 
v,ltl <lie ••rker $1! werkproble•e w.tn­
nu:r 117 bntul te n:u11:1 
M.tte wurin tJle w1rttl' bous Is van 
dlt 11ri,d\lUledo1h1ltU 
NIU ..,auin die ver~eri betroku Is 
by die sUl nn sy tit prod,;ole­
Qia!vl.tte 
Mau ..iur\n dl• 11erker dl1 !lestuur--
01r U: <:!Otlwlttt um-a.tr 
Platt •Urtn 4h wer'Ur 'H'f voe! 0111 
dl• stHHd wu,ru.♦n ny wer't: a•n tt 

'" GltUl:31\♦ fil waarate ~le wert1r bot• 
u·nde lnttruksln un fll1Hr u een 

::i:<f•::.~1!H:r, .i1r'n•r andu 111,:r-
kll"\ UJI O,tlnvlotd 
Mttt "ur\n vtl'beurde 111t-todu <fh 
v1rur H- •erk t,u, vergema\i lk of 
ver!)1ter 
ltilte wurin• l'l!il'lattrde toerustt1111 
dJ« 111111rter St werx un urgel!IOJl't: 
t:,f nrb,:ter • 
aoneelnt!d ll!Htrl,UIYl(fflOfSi!'C'j ,ut 
In <flit 1t1rker Si: v,erlq;!U; voorto11:1 
en lllnnit s1 ttt:l!nr tt 
MoeYHll!ci<I lll.tterlUhtl'l!!QrSln; wn 
ln die •lltrktr 1C 1t;ir1tplek V{)Of'kO& 
"" !!It blnn♦ lY ~41!HI' is nh 
ltOl!intill\el.d tydver1:1er'llrtg 111,n !n 
w•rur a werkplek voorkl'llll en tlfnne 
11 htiur 11 
!iooulllehf tydven1orstng "tt In 
wel'ktr Je vert;,:h1t yioi;;rkom en nle 
bln11e sY ~•:'lnr ii nle 
l'l,!tt 1114.lrln OPl'!ldl11g <!IC "erktr 
ui nl!IP 0111 sy wert !litter te doen 

Bloor ft st tl'llill~IM • • 
!aic,;rtftu• upek £nligtlt19 

J,11"4 MilaMe 

A, Onder,!ndl11g op RSA- ! ' plaH 

IL CMerv!ndlnq ,, hier- ' 0 

i di t flOtrtJat1'Y 

?os betlu j r,..iierdfy,,111" 

11¢0 f ta kit \ PlOtQ, Pl;1nt, 
Skoffe1 

,. Hnitttelt Tiwana 

'. Ouderd11111 Uau•l " 
,. Sitoolo1>l1tldin1_1 ('~en 

H" ttvvel lkH.ttus Gietrowi: 

,. ~:.obch• t.i-uul J, 

J" l:ul\dtus br troue ,.. 
, . .\4nUl tfhanJtl lbs " ) 
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ftate vatrt~ Ole btstvuro•r 9etntt~ 
resseerO is lft dh w,r-.er H p♦ r­
sooni U:e probh111e 
ltUe wur\n die but11vl'",ttr 9tt1>tt• 
rl!sstard Is h dle vertu· u t•~ 
s tnsprabl ••• 
Jilut ,,._ti hgrlp ·ut dlc but.uurl!tr· 
tOOL'l vlr dlt vtr:,,tl'" U wtrtr;problt-

" llftt vtul;, dlc 'a11t1.1urdtr d!l 
warlr.tr v<11rtrou 
N•tc Ytn r-eqverdi,:tH:Hd 1o1HrlllU dlt 
1>-1stuur-der ,:He werku· bttlu1dt ! 
,'llltt YU duldel U:.neld 'van dlt bew 
stuurd1rstwertinstrukslel 
,'llttt w,urln vrees die mtnl•r watr­
op die •trttr In die ~Qtrderyon­
dern1111l1Hj1 werk, :1111puJ 
"•te 1o1<111rln die .. ,rt1r st •~rtr; 
OOt'Uf'l!KI.CJend Is 
Mate 'll'UrlB dlt "'•r1J111r St w•ri. 
n1iiel!9 ¥11'" ~, ,;u01111t1e1d ts 
Mfte Yin dru~ w1t die bestuurdtr 
op die werker toe9as 0111 ~ ho( 
111Uet U iCVtr 
l'ltte "'a.irh <lh wtirlr;tir Sy wtrk 
lnttr•ss;1nt 11l1"1d 
PIHc vtn vurdertn; vu dlt be• 
stvurder toon vtr dlt .,,ter le 
•trtpr1St&$I• 
k&te Wl!trln di• tlelt\llH'Oer 4\e 
••l'"l.u· it1I lg aor 11 da•l .. uu e:n 
pl&nallf. l ' • 
ko••••ln•t4 nuttl9e !nlt9tin9 w&t 
dl• bestuar<ler t&n dlt verter 
d♦ur;•• 
Gu·•de I ii.II.id .... ,,, ••• dl• .... ,.,.,. 
h•t l;tin; on.9unde ir vert un 
die riutuurder dt1trqu 
itrrllll:Mtd ,,Uf'HI wertlnl l~tltt1 
011d1rl lng titlHn .,,rtert ge,,nsu 
ll'Ol'd 
K&te vaartn <!It bestvurder &&ndt; ii•• &tn dlt !ltl"lter H klt?tt.iS 
8tStlJvrdtr st taeg•nk I iklU;ld • Ir 
tit• werlter 
Ho1ve11\ft1ld IHi!I) tn 01'Jtlllfl'SU1.1nln1J 
wat <111 ••rt1=r un die btutuurdtr ,,, 
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ltl'Uftdellnt wtt dh werk•r MtUng 
i!'lditn hr foutur 
ffonuJhtld u•evtrkl!'IV tuU,:,1'1 "'*"~ 
tert in dit ondernem:tng 
1'1&tt wurln di• Yf'rhr bttrolt,;t Is 
)f dl4 nua van ouli.nte aor 1'/ 
vtrtouod't 
l'ltt• wurin <!Lt wer•er se L<ltU, 
:C.ennls ,,, ondtrTLndln! ge~n voris 
vfMe&r bululte In II t •trl.~l•:t 
gttlUdl 'l!Ora 
Hau 1'1&lf'lfl di• btttuurdtr b<lll'Ul IS 
v4n 1H• w,rker st 111rlprab!1,u ..,.,,,. 
flHt lly tlUlultt neee 
f'IHt wurln dlt wtrktr btWIJS IS van 
dlt ptoduksltdaelwlttt 
HUI 1o1Urt11 die w-erlr;trs bttrctlr;t IS 
by dh sttl un tr .,. prcduk.l1t­
do•hltte 
1'!4U '11.C.Hln dh 11111rter i:!lt butu,.ir~ 
dtr u aotl'llltt• UttYUI" 
.11au vurtn att .... rker ¥t''1 >tatl o• 
dte t,l)Otd wuru,n hy w1rk un U ,., 
••rnt,uu1ld vur.:ut dh vtrker bot~ 
t•nu• tn1tr11\sh1 Ytl'I -•r ,U t«n 
·••rl'l<11r<11 C'ltl'U>V 
H.tu 11urln 4h w1r1t•r tndtr 1oer~ 
\trt tan Oel•vtoed 
Mttt vurln nrhterde •ttodn dlt 
w•r•tt st werlt t:•n '"•rtt•tltl llt of 
Wttb•Ur 
1'1,Hit ... urtn v•rll•Urd't tcaruttln9 
dlt werk.u H w♦rlt llitl Hr;t•Ut1lt 
of .,,,.cu.er 
Koev11IIH1i'1 11&Urtul•erJlOt1im; ""t 
In die wtrk.♦ r H wertpht ¥0Qtl:.Cll 
en blnn1 sr btht•r it .,. 
Kanullu1 hi &&ttrtu iur■ars !n9 .,,, t 
ltl c!l!II wttk:.tr u werkple11. 'HlOrllO• 
Iii tlit l){lltll l)' benur II nil! 
HOtvulneld tydver111or1l1111 1111t !n 
•trtt,r Se wtrll:plttr; vaonait ilfl 1>l11nt 
'Y llllllttr ! I 
HOtVtilll'lilld t)'dYer111or1i119 •.it In 
•trter 11 •erk.l)lek vaarta11 tn nit 
btr.ne iy bel!ur Is nit 
Mlltl IFU!"\11 a,.iltlC11119 di• •,rtthr 
ul ntlp c,1 sr 11,rx r.,ur tt i.to•,, 
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lhtt- 11urtn di• cutuur11H q.tn:t•• 
r•iseerd IS la die 'llerker h 11•r• 
1ocni H.1 prob I e•• 
KHfl 11orin dl• butuur-der 9d11t,­
i-u1t1trd 1, In <If• wtrktl" H -.i•-
1tnspruOtn1 
H,1.te Vlfl 1a11rlp w•t (fl ♦ 04'UVUrdtr 
toon , ! r dt, werktr S4 'lltri.11roo I•• 
•• Mttt Vlll"IA dlw b1st11urd1r dll 
wttl::er Y4rtrou 
l'lo1t• Y41'1 r1gvetdigh4'td wur111♦4 die 
best1n.m:1er d!t wtrur bttl4n4'tl 
••te '*" duldtllkh•ld Y4n di• be~ 
stv11rdtrtew1rkl~1tr11k1!1s 
fltt• vurfo vreu ate: 111.nltf" itllr• 
op <114' verlttr in dte boer<1tryon~ 
(lerntl'lltll9 ,,11trll. blDUI 
Jll,1t1 wuria dtt wtri.1r SI w1rt; 
norver.t0;t!end Is 
M.n, vurlll di• 111trker st Ytn 
nU•HG •Ir tr OUOn4btld ll 
Mttt v,n arut w,t ate bcS\uurder 
op di1 w4r\er tctp4S o• ~ hc4 
uttnt \1 l1tvtr 
n,te vtarln dit werktr sy ver\ 
111uruunt vine 
Jhte ,,n utrUtrin-.i ••t t:lft bt• 
ttvurdtr toon ,tr d\e 'lltlltr SI 
wertprut•tle 
lhtt, w,urln di• 1ust11u,rd•r dfe 
lltrltr lnll',1 oor ,,. clOti•ltU UI 
phnnt ' 
kO<HUlhtld HHl91 i11ll9tln9 ••t. 
41• ~•ttuwrdtt ••n dlt ••rk•• 
4♦wr4♦1 
G•••4tlltAtlU ·••r••· 41• vtrk ■ r 
lnl t9tin9 ungut14 ♦ J7 vtrll u4 
411 t1Ut'f•f'4er dtur9u 
'fryttkhtld 'IIOf'Ue 11trl1111I t9tll'lf 
0McrHri9 tuuut 'lltrt•rs qewlntl 
,11u•4 
1'14U vurlA 41• llotw11r:t1r •&114•9 
90 U!'l 411 vtrktr I♦ tl•11tu 
hst1.111r41r U t1a9•11t) 11.llttd •IP 
<111 1111rttr . 
t1ooul111Jd J111!11 1n 0n<1trtttu-nlrt!1 
11,H 11h 111ru!" un di• h:nu11r111r 
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Beh,tn4tltng wtt. G'h wtrter ont.ung atoordltu lnllot!nq 
I ndl ♦ I\ hy foutlHI" 
Kotutll\•ld U•twtrlll\9 tvSUB wtr­
ken In dh ondern .. tno 
H•t• vurln d:l• werter bUroU:e Ii: 
tty di ♦ ne•• un usluit• oor iy 
v,rt••to4e 
1'1ttl vurln die verl,r te \dut, 
tennts u1 cndtnln.alnf g11¥"rl ,.or4 
vannnr llnlulte In 411 wut11let 
oenu• vor¢ 
K,tU "'urln d!e bett11urder tewus is 
u,, dlt 11trt1r se 10erllprat1ltme v11n­
nnr ny bulvltt nu11 
Mitt 111urla dlt llltrt,u IHVI..U ts ¥,1/1 
dl41 prQd\!X1i1daeh1lttt-
'4HI ,;.urin die wtrurs bnrokX.e I 1 
t17 dlrt stet UI'! ty ela produtslt• 
dc.hd tt• 
1'111ti wurln dlt: ver\er dh btHuur• 
der u dOtl'llltte unvur 
M,tu •••rln •H• ••rhr •rt va11! oa 
dtt 1po1d .. ,arttcn "-" "U'k ••n le 

"' GtrUldJ'lth'I ,,,,.rnt die .. erkll" bot-
unde IAHl'lllt.Sit5 Hn Her U ten 
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11
•::,~~~u~?, werll.u ,nder wtr• 

l,6r$ kin tHi!llll'iOtd 
kU6 "'UJ'lti ,trbtleJ'dl •eto4u dlt 
v1rur. n wiel'k tu Yero;itHUh or 
Vt!r'btt.tr 
Mau •tUln ,erbeUrd• to1r'U1ttn,o 
ale werll.tl' H werl: un Yer;geaO:,I U. 
o ( •trbcttr 
1«ocveelhtUJ •.tter!ut,&r.arHn,;i :.i•t 
ln 41.e we-rk•r se llli!rtJ:ilrtt: ,oor1tc111 
t!ll l)tnne s, IH!llHr il 
Hot¥Hlhi!l4 a.tterluh11r1tOrsln9 ..,,t 
In di• ••rt.•r $• •trlPI•• 1ocrlo111 
II\ flit titn11e 'Y 1>rth-HT Is nt• 
iti::evutheid t74vtnor1lt19 vn In 
yeriu:r s-e .. ,rt.vltlr, ,ocrt.oa tt1 blna• 
sr ttei,,er h 
lotOHltihehl t)'d•eraicrtlng ".ft ii!: 
••r~er se v1rkphk •oorko• ea n1 • 
IHntul I)' lltfltirtr 1, ale 
114t• WHl'ln opl11dl11g di• 111rter 
ut J'Hllp o• sy werlt i.eur ti do1a 
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K<ltit vurin di• bUt1twroer t•htt• 
rus«erd 15 tn ith ••rlar ze p,r .. 
1,oofill\t Pl'<itllece 
:1tate 1ourtn 4lt butuurder {ltllltt• 
resseerd ls In die w•rk•r 11 ge• 
1tni1;r•.111:ilaH 
JUt• ¥,11'1 l:ll1'9rl11 v&t dh butt1ur4u 
toon •Ir l,fje t1trlr.1r H wert.1:1ro1:11,~ 

•• lh:u wurln die butuurd1r dlll' 
werlt•r •ertro-11 
ltfte vtn rtl],..tnU91ltld lt.ur11n dll 
bUt1111rd•r dll •• ,..,. 1:1 ♦/Undel 

M•t• v1n d~ldeli~h•(d Ytl'I dlt b•­
Stu11rd•rs1w•rkln1irulii1s 
Mate •Udl'I vren dle lll&oUr wu.r­
o~ 4Le wert•r In die bQer4eryon-

::~~--~:Jr7:",lr.d1:•t~•/k1tr a vert 
oor••rwu lend Is 
fl&te wurln dill verk1r u: w11tlt 
nt<ltllg vlr St 9uondtu1i<1 is 
l'latt van druk ••t~te !Jestuur!ltr 
op die werltr toep1s o• ~ hof 
1dtut te l11wer 
Mitt •11rin 41e ••r••r s, ltfrl 
lnttr1:t:unt vtad 
M4tt v,n wt1rdtrtn9 wat die bt• 
:tt,uur<1u' toon vlr dh wU;tl' se 
w11ri,;psrutnle 
MifU w;t.trln die beSttllll"<l•I" die 
•erter II\! It Mr sy a<1eivltu u 
pt11u1• • 
Koot♦ llttld tH1ttl9• tltll9ttn9 ••t 
die Dtstvurder ,itn it1e werker 
deur,;ee 
Gtr ♦ dellkl'1etd •• , .... , di• ••rktl" 
1111 l9t111g ua91<11h1t 5)' wert itn 
dlt httuurdt>" H11rgu 
Vryllllntld " .. ,. .... W1Hli11< igtitHJ 
onl!tdtng tusun "erttrt ',ft•fuet 
word 
t14U wur111 dtt b•Hourdtr u.rtdag q•• Utl die "fr1;1tf' a tlfqt..,i 
&•H.u'llr<ltr Se t.:111,;if<'lkl ltllll<I ¥ Ir 
die wer~e:r 
IIO«¥Hlflud flvll) '!fl onderHe11ntn<J 
,itt dU .. ,rter 'tifA di t l)Ut11.irdu· 
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ltl!andel!n, 111.at Ute verker ontvtno 
illdltll tty QV'ttll 
liCt'IUllltld UHUtUhg t.us.sen \jtr• 
ktrs ln <II• OIH!tr!l1111{ng 
MU• vurln d!t w•rt1r betrokke ts 
by di• ,11u111 ,..., oulultt oar s.r 
werk,Htll41 
HtU wurtrt dl• wert«r a !dos, 
1141.in!J u 11ndervlndtu9 Uf¥f'f vOr<I 
vu111Hr bolultt lu dh w11:rkph~ 
-aeneea word 
11,u vur!n: d'lt b,est1111rd1r !l•"'ut 11 
vu d1• .-,r~•r u •trkprol)lemt ""'o~ 
n .. r hy btsll,1lt• ntM 
lll1t• ~urtn di• Wfl"klt' b,tv111 11 VI/I 
lflt 11ro1tuli.sleQo,O>ilttt 
Hatt 11!.Ul'[II dll Wll'ttrs bttroklle IS 
I>)' -11• lt•i Ort 0' ♦ l ♦ J)l"Oduksh:• 
duhl!tte 
l'lltt •urln die w11rklr dh bestuvr~ 
dtt H dothtl tte U"ll'l'UI' 
J1,1t• wHr'ln <Jlt wer'k,tr 'tl''f ¥4 ♦ 1 o• 
d'h spotd wurt••n fly "•r• un te 

'" Gt:nel111'1tl4 11111rne dh "•rhr b:ot• 
stndit lnstrui:u,s v,n Ht.:- u Hn 

:::~d•;:,;~!H:f. w♦rter 1natr w•r• 
kert ll;1n b~lnY\Otd 
MlU w.ur1n ~♦ .-b•Urdl llttodU dllf 
wart.er s, .,..,k k4n ••r,;11:a,tl tt. or 
Ytrb♦ t•r 
ll&ta •.11rln ,1rbtltrde to•rusttn9 
dl• i,erku u "•rt kin ••r,gtanli~ 
ot v1rl:lu1tr 
Ho••ulllflil 111ttrtulv1trmor:t!.i:11 "ft 
in dil wut•t n ••rtPIU voarto■ 
en btnn• sy behetr Is 
11.0tvnlhtld HttrlULnr"'ors!ng nt 
In di• .. ,,.,r U 'll'tl"!l.~10:. YOOrkO!II 
tll nte blnne O bthttr IS nit' 
HOt!'HtHlfl<I tyduriuorSln11 wn irt 
werttr u •trk1:1I•~ <tO<ltlr.Q(II en Unn• 
sr ti1hur Ls 
ltOt'fUlhtld t~dYfr#Ot'Ull'i): w,tt In 
w1r&1r u wtrll:11lt~ vq,or!lo• tn nit 
blnne ir bOl'IUr IS. alt . 
1Ut1t llUl'lt'I 0tJlddlll9 41• .,.fhr 
U I n, )p 0111 $7 wtrt bUfr U 0,11 
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Mau wur-in <ii• tl•Stuaraer w•tnt•• 
l"UUtrd ls In di• Wt1r••r u P«I'• 
$i}dl'll IU j)fDtllt1H • 
MH♦ •.Urln 4tf but11ur1ar 9elntt• 
rtS$t•rd !s in dlt ~•rter se ge~ 
slnll)fObltH 
Matt V.itl b19rlp nt dh but11urd•r 
toon ,tr die v1rt1r n ~tl'l:41rollle~ 

•• lUU vu.:-tn dit b;iishurder di• 
••rt,,. ,e,.trou 
M.tu Ufl 1'#\l'ftrdl,;:htJ4 •Ul'IIIH <Ht 
benu11rdtl' d It 1o1erter btlandt l 
~,te VIII d~ldtllth•ld Vtll die bt• 
1tuurdtr$~vertit1ftrut111s 
N.U,I! IPUr!n ,rus dh Hnltr 'ltUI'• 
OP dlt w•rter In d!t bDtl"dlt'fdtl• 
dernPtnq ••rt, IHP.Ul 
Mitt IPIU"ill die 1ri1erttr , • .,.,... 
oor,trso:111ad Is "•t• VUt'lll dlt ••rte, II ,r,rrt 
a1d•IIO Ylt' 17 9a1011dl:!eid It 
"··· ,.n oru~ ••t Gl,t UtltUVTOtr 
op dlt verter toep•• o• ~ hof 
ultset u a••r 
Mitt v,r•rln olt ~•rter SJ verk 
\t!Uil"UlUlt dtHl 
l'llt ♦ v•n 1o111r¢,rrtn9 vat die be• 
stuuroer taon ,1r die 11e\er te 
wer•prenu l• 
X♦ U .. u.rln 4U tust.uarder dle 
••rter ll'LI \9 OQI' It daelvlttt tn 
~i111n1 • 
>taouln.id tu1tt.t9e it1l li1tlt19 vH 
die btstuurd•r 11n die wtrt•r 
dt1ugu 
Gll'tdtlikl'lfld w1ar••· dtt wtrltr 
ltd lgt.h~g Ufl9uttdt tJ lollrk Htl 
die but.u1.1rdel' dtur;u 
Vtyiltneld w&tl'•tt ver\itlllqtlag 
1,rn4•rl1t19 tuu,rn w1rters 9,rvuul 
1o1ord 
Hut 'll'Urln dlt but.,u;rGtr Ulldl~ 
go UR Cli• wtl'\tr u \\,1gttS 
hH1.11.irdtr n ta1g.u11tl n111i-d vlr 
dlt •tl'\♦ r 
Mo,•ntlr!tl4 n11:p U1 Ondtf$tl!Ufll119 
w.at dlfl ,,,rte,. vtn di t b1HU11rder v, 
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hl'l♦ndtltll1 111t dlt wtrl.er- ontvug 
IMHtn l'ly CIUlHr 
Mat,.ttlhtld umell'trklng ti.tstn vtr• 
kU'l In dlt andtrn• ■rng 
l'ltU vurln dl41 11erlter tretra\ke Is 
l:ly die nue on oulultt oar sy 
w1rt1111tod1 
H.att wurh: dlfi verler u l4tu. 
ktnnl~ 'ill anoerv!ndln9 gor• vord 
loltlll'l •• 1' bnhllU In dte v4:tl!.Plflt 
i;;•n••s •art 
lllttt v♦ erln 41• b•ituurdtl' illll'U1 1$ 
vtn die "•rkel' se werlt,irobleu ••11~ 
n:e•r h-7 bnl111te l\f'tllli 
f'Mtt wurln dll! wu•ktr bewu"> I$ Hn 
IJh prt:1dut.s\edoel1o1lB1t 
MHe wurtn di ♦ v1trtu·s tatrOldte i 5 
b7 dl,e nu on s, 1tit pradu&~h· 
daelvHte 
l'l♦ t• w•adn dh1 verl:er dit b«1tuur• 
der II dae hd tte unv.u r 
lute ·••rlll dlt ll't,.ktr Yl''f VQtl OIi 
<1te spoeci: 11,trt•nn n:,, ... rt. un ~• ... 
G«re,rl4neld ,;ur.,•• 41t wtrker bot• 
nnd1 tnuru\:sii!t vt11 1tatr u ttl'I 
11eerder• ontv.ang 
H,u ltHl'tll du: .. ,,.tel' it!Cler YII'• 
ter1 Un ?lefovloed 
x1u 1o1urt11 verllet1Jr<lt •1to11u,:. di• 
llt!t''.t:trr $♦ verl 1:011 'l'f:rges,aU!l at 
ve,ro•t•r 
l'l♦ tt vurln vtrlleterde to1r1ruln9 
dit verlltr H lrtl'lt t,11 Vtr9•••kllt 
of verb.Her 
KOIYtell'l•ld 111.iterlUIHl',llClrllllll 1ut 
lit die waer\er H vertplel!. Ycorto.11 
Ill IHnrtt SJ IU!l'le,rr n 
N.Qoull'ltid uttrlulvtrGSOrslng •H 
In dlt vtrtt:r SI wt:t'll:Dit~ YOOl'lUUt 
1n at ♦ blail~ sy Otllttr is nl• 
lt01t'fttlll,rid t7<1ur-.it'JIR9 ut jtl 
vtrter H w1rtpl1k y,:;qt'\O• en bl11n1 
Sy llUIU !S 
Ho,uu1n1td ty-dv1r11crsa11_,1 vu In 
w,rur s,e w•rtl)let ,aar~cet Ilia nJe 
t:1i1111e sr b,t114'tt' ts nit 
M1t1 vunn Q!)!Ua:ln9 dh !flrl\.f!"' 
Ul n,rlp 011. tr vert b1ttr ~• do•n 
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•u• wurta <ft• llutuurll'er oetnU~ 
runerd it lfl lfi1 nrk•r U ptr­
soonl ika i,roll lHtt 
M,Ht •urln dla butuardtr tdnu .. 
ruuard Is ln dlt sa!":ur n 9a~ 
stnsarnbl .. , 
Mlt,t UR llagrlD '!U\ dh best1111rdar 
to.oii vlr d:ltt •«rt.tr Ja '-trtproble~ 
•• 
PIHi !Uf.rin 4h btttt1111rd1r dh 
wtrt•r urtrou 
l'l•u """ re,gverdigll:ttd •urau di• 
butuurder dh 11art.r batiaMal 
lf.ttt 011 d11ldeltth11ld 'fin dh1 ~ ... 
tt~11rdarsaw1rk!nstrutsltt 
1'14U wurin 'l'f"tlS die Oldllltr .. ,.r .. 
op dit vartar tn die bo1rdtr1nn .. 
d•r11aai4g u·rk, bepul 
Mate: vurjn dlt~ 'oltrktr n wut 
CorYttr.oehnd IS 
M,ltt w4arlll Qle wtrt,r u verk 

·nadet!g Tlr ,1 fUQndhtt!d I$ 
ff4h Yi/\. dr11t \OU die btHuurdtr 
Ill> dltt ... rktr tC«Pi$ (Ill 'I ho.! 
lilt.SU ~- ltt ... er 
Hatt vurin die wertf!'r S)' werk 
intar-uunt ~J.nd 
Mttt t•n "••rd1ria9 wat die bt~ 
Stuurdar \•Hirt Ylr dle wettr t• 
"•r-prutU!t 
!Utt .,,urtn llifl bei\vurder die 
... ,r~er inllg oor sy dot!\,,.\tte en 
p l•nn1 
HOtYHlll•ld n11ttlgfl' ll\t l9tt119 v,it 
411 C1ttuurdtr ••n die ,,.,rte~ 
devr111e 
G1rtdel lt.ll1ill' vur•e• di ♦ vert•r 
lnll11tin9 ••ng••ade 11 "•rt ••a 
dh ;:ur.11vrtl1r d11.rr9n 

:::~;~f:! d t~!:;:•=.::::sl~l•~'~;:, 
vor(I 
J111tt vu.rln (l{e butvurd.ir ufld•t 

J!~t'/unr!!~ ;:'!!~t!~:/ t:J:15
d 1 Ir. 

!lit •1r'ur 
H011ul¥1ttd 11111!) f!'lt Ortd1trSUuning ••t dlit 11erter un die b'!!st!.l11reer 
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81h•mll'tlln1J •n di, verhr 011.t·un9 
lndlen ll7 foutHr 
Hotu11111id uaev.irll:int tus.sen ;,er­
t.trs 111 dle and1rnt111ln11 
Jitf\:1 ,1urtn dlt vtrter bnro\h !s: 
t,,7 dttt n11t11 •on uo,;l1:iite oor sy 
lilitrl•Uodt 
fltte wurln dlt llll'llr Sf!' ldHl, 
ktnnl t Ill OllditrYll1dtt19 gnu ,IOrd 
v,n1uur t)Ulultt la dh wuttp!1!t 
ten,._ 111ord 
ih:tt wurln dh blHllllflhlr :,,vu1 () 
un. dtt ..,•rittr u w1rtprcbl1.iie >1,1n~ 
aeer l'ty btslutt• n1eaa 
iolHt! >1Uria di ♦ W♦rUr t.hUS is on 
dh pr,all'uk!ltdOtlwttte 
MH• ... urln dt• Hrlttf'$ b♦ V.Okkl h 
by die Htl 1/14 Jy ele OrOd1JUte­
(hal>1lth 
Jit♦ tl ,,.utn dh ••r••r tit b•stvur~ 
dtr lt dcel•ittl Ull'UH 
Nttt '11♦ ,t<'ln ilte ... ,r\er vr1 vo•l o• 
dlf Sl>O•(I 11tU:rtn11 II)' 111,rt Ult t• ... 
Gertddhlld 11ur••· dh ,,., .. ,,. 'tlot­
H/ldt lnstrutslts vtn aeer u nn 

:;~n;:1~i!""4T, •trttr ,naer 11er. 
hrs :Un bt'l11•lo.d 
M1t1 •urtn ,.,,~tttrde •1t0d1S dlea 
Vtf'!llt' St Wtrl l.<1a v1rg:e111<1kl h. of 
,,rv,ter 
JI.Ht w1,1rla v«rll:1ttr!Jt totrutt!ng 
die ,'Oltfk4r te: w«rt i:,«n •1rg11uttl\ 
o( •1rc1ur 
11oevetlnthl -uuru,il1ttr11orunq ¥it 
In dh •uhr u ,,,,n11dek ,ocrloa 
en llAnt lay hbUI' I$ 
Hcnulhtli:I a&t1rtU\1"ttaontn11 w,t 
la <Ill .,arke!" u ..,,rtp!tt 1tocrko• 
tn 1'11 b111n1 sy b-1heer fl nit 
l'lonuln,111 t7dVt!"$OfHI\Q ••t In 
wert•r lt 1111r~l)lil ,oO<'\Oil 1n blnnt 
tt IIMtttt ts 
Kototlhtld t.)'4¥UHrHni; •n l n 
"'trktr s• ,,.,rt.ch, 'fOOrl!:o• en nl• 
Plnt11 17 ~tl'lnr 11 nit 
Maltt wurl~ CP!ellHn,; dtie Wtrlur 
Ul n,lp 4111 17 ,,.,,.k :attr ti dotn 

II O!i;ta " ... ' 
., 

tugrdltu ISPlk IRilgtlno 

Jar, MUMt .. OM1r,;tndtt19 
Pl1$t 

op Rh I 0 

~- ono~nlnd!ng 
d I I boe'ra't ry '" b I ti'~ l! 0 
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Pot bir:Uu T~tlttrdl")WT' 

•• HocfUltt '11119, plant, 
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Ou!SetdCa {jurl 
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~- $11co10:.l•l1fing ..., 
~- lw11eHtsUtu1 
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plus 
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OTAU: Utl. S,4& 
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TOTAU: .. ,.oo 
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~WERKE.JI. KO. ll 

8U\l'rvtng !.!! h\t{lr,e 22. ill. ov41hct'a 

huor autl'yvin,g 
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M,H. >fUr-ln dU bUt!.lilt'dU oalrlt•~ 
rUHttrd I$ '" dh ••rtu· u p•r­
s-oonl (kt prQDl••• 
1ot1t• wurtA 411 llutuur1t1r ,;1!nu­
r1isttr4 it tn dll werl.tr 1, ,;1-
s1nnircblt111, 
11•te ~u 1>1r9rlp wH dte llestuurder 
toon vlr di ♦ w1ri:ar r.e wer\jlrOnlt• .. 
Mltl .,,.rtn dll btstuurdtr 4!t 
w•rl.&r vtrtfCv 
Mttt ·un r1g11trdl9h♦ ld -..urHI dtt 
but.11urder die 11.erker J;elundal 
MHI van dui41tlt.n1td Hl'I dll ~-~ 
stuurd1rs•••rtinstr11kslts 
IOU wf;,tric Yt"HS dlt 1unter llUf'• 
cp die wtrt1r in die bc1r~erycn• 
dernealo.9 vert, uoul 
K1t1 •••rln dil w,r~atr $1 Mtrt 
oor .. 1r•c•lu1d h 
M•t• ••••tn 41• verkrr $ct uert 
ntoel<1llg ,;f.r ,.,. 9u,ondfl1id It 
It.tu •Hn (!rd; 111,U, dll lll1tt11urd1r 
40 dil •lf"'ktr to1n11 o• ~ bol 
,!it.sflt u t11,1er 
114.t.1 .,,urln ,:u, lftrttr s:r wer~ 
lntel"IIISUllt •itut 
M4U v•n vurd1trln9 vd di ■ be~ 
stuvriitr t;;,o• Tlr ,:II• 11t::ur u 
••rtnl'UU$ll 
Jll•t• 1114~rt11 dlt 1l<11Stt1ur<1•r dlt 
llel'llftr 11111, Otar l)' GOtl•ltte tn 
pl•nn• 
Mo•~e•lnttd' 1111tllOI tnlt9tlng ~•t 
di• 0•1tuuraer ••n di1 ••rter 
deur9et 
Gtrede 111:.lttld ,.ur•tt di• 11-,ker 
hll9tlng Urt9Ull(U $)' v1r'l un 
d I• b11t1111rd"tr <1111r;u 
iryt lltit:tO •••r••• "1trkl11l l;tlJ\9 
lM,Olf'I tn9 t.uSUII llftl"il•U '1•,.Unl 
'IIOt"d 
N•tl wurln dll 'btstlJUf'dtl" uriG,tt 
9111 Ult dh ll<irker te ~l•9t1! 
ilHLIUl"hl" u to•s•nill ll.Mtld ... ,. 
dl11 wtrur 
tt:Ot"'Hlll,elc nulo 1n anaerst11vnln9 
wet die ;,•rttr Hl'I •H• l>Ut1on;rd•r 

"' 

hUor h,trywlng: ... 
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hl\tl'l4tlino v•"t. dle wuter OPh•n; llioar fl u I 11ott1ui • • ' 
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ln:ditA hr fouu,r 
HOnulll•ld uaew•ri:1119 t11n11n wer~ 
1:ttl"S: l11 dh crider1te•ltt9 
l'f•U 11Url11 4111 wu:..er betrotke is 
by dh ., ... on QUllllU 001" sy 
"'•r•••tod• 
"•u· uur!n dlt 11er:..er u ldeet, 
:..•nnit nn 0M1rvtncl119 t•"r• ll'Ord 
tor,ltl.nter bnlutt• lrt <H• 111rkpl11t 
91ntllll ..ior4 
M4tl wu:rln dh bOtuurdtr b♦ ll'IIS h 
\'4tl ch ••rtar u .,,rtproQlen ,un­
!'lttr l'ly bUlul te nH• 
MUI \fUrln di• '!lfirln O<tWU~ \$ on 
dlft ~r0dvks!14Ctl\fltU 
/!Utt lf<lll"iB Ch w,rllQl'S ':letrotk.e Ii 
bt die nel un sy ei8 oroduUte-
4otllfitu 
M,U♦ ,iu:rln die ,111rk.~r ch !l•Uuur~ 
dar u doe\vl"t.te unvur 
l'la.U 111ul"ln dll .,,rter H'J ,;oel c• 
dll tP4e'l tor&frt111en hy 111:rJo; un t• ... 
i:teretlilheu! WUl"II.IU: dl It w1tk.♦ f' bot­
tltn,a lnHrut.sles v•n •••' ,U un 
au,rder1 ont,..tng 
,C,1te 11urin dil w1rter ander wer­
kers kin belnvloe4 "I\' liHtin 'l'll!l"btU-rdt IHt04U 41• 
werter s• ,..,rt i:1t1 v1r,a,,-1u u, or 
•ertutur 
lttu vuru ,erti•t•r4e t01n•H\rt,a 
die veriler se wert tu1 ver9e11.ottll:.. 
of 'l!1trtiet1r 
Ko41'YeeU1etd a«ttrlulver•◊t'$in9 wit 
in die ,.,,,ter u ver~pl•lk •oorloa 
♦A Oll'IIII l)' beluer Jl 
K6uHlflttd HUt'IU!nrccrHn-Q w«t 
in die t;,ll"t.•r :U ••rl~ltk TCorlOll 
en nlt: bt•t1• tr 11-«near 11 nt• 
Koevtelbtld tyd'flt'llQt'lin~ 'fft tn 
••rter se "1r'lphk yi,i:,rtoll en 1>lnnt 
s,- b1,nur !1 
kOtTe1t1ne1d ty<11erao:rstn9 •H in 
•trli.tr ~e •erli:Pl•t. YOOrl,,,. •n nl• 
11-l~n• iy ~enter ts nte 
M,tt ♦ 11.u.rin OOltldln,; 411 lfftf"'\tr 
s.tl t1elP oo:i $7 111erk t11t•'" t• a011, 

e109nfltt• Upt,t 

.. Ont:!trTln41ng oP IISA 
pl.tu 

,. oa,;•r1lndtn9 Ill llttr• 
dle tio•r~er, 
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WERl<ER /10. '14 

Beskryvinq van™-! 2.2, !U.!, oudltvor• 

Fd:tor autryving 

"'· 
Fattor Beskryving 

"· 
l'l•te va1rin,<1\1 bestuurder getnte­
,.useerd Is In dll werll.er se per• 
soon Lt ke proo I u1e 

lO 

" 
" 

Behandellng wat dle~werl:er ontvang 
!ndlen fly fouteer ~ 
Hoeveelheld sa111ewertlng tussen wtr­
ktrs tn die onderne11lng 

WERr.-
OOELWIT• BEHEE R 
F()itMULE-

• RING 

. 

. 

2S 26 21 28 29 30 " 
9,DO 8,33 

f ~),00 I 5,00 r 

Blcaraflese lnl latll\Q 

!hograf Iese UJ>ek 
llate wurln dle~oestuurdtr gelnte­
ress,erd Is Jn die werker st gt• 
slnsproble•e 
llate van begrlp ·,ut die bestuurder 
uon vlr die werter n wertproble-

Mate 1111urln die "erker betroltkt Is 
by dlt nee111 van ceslulte oor s7 
wer1t11etode ' IA. Onde,-vindlng op RSA 

·" pine 

•• 

I 

" 

llat1 wurln die bestuurder dle 
werter urtrGu 

Hite waarln die werker se ldHS, 
te11nls 111 ondervlndlng gevra word 
w1nnur beslulte In die verkplelt 
geneu1 word Is. Ondervlnd!ng !n hler-

10 

II 

12 

13 

14 
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llaU van regvercl'lgheld wur111ee die 
bestuurder die werlr.er beh•ndel 
Hoitt van duldellkheld van dle be­
stuurdersewerk!nstruksles 
Hate wurln vrees die ,ianler wur• 
op die werker In die boerderyon• 
der.,uJng werk. bepu\ 
Mate waarin dle werker se werk 
Gorvermoelend ts 
Hate w·ur\n dle werker se werk 
nadellg vlr sy gesondneld ts 
Mate van druk wat dle bestuurder 

·op die werter toepas 0111 11 hof 
ultset te lewer 
Hate wa,rln die werker sy 11ert 
interesunt Ytnd 
llate van 11aarderlng wat die be­
stuurder toon vlr die •eker se 
werkprutule 
Mate waarin die bestuurder die 
werker lnllg oor s7 doelwltte en 
p lanne 
Hoeveelheld nuttlge inl lgtlng WU 
ate bestuurder aan die "erker 
deurgee 
G1redeli'J,l11td 11aar111ee dlt werker 
lnl lg ting ungunde sy werl. un 
a le bestuurder deurgn 
Vryllkfleld waar111ee werli:lni lgtlng 
Gnderl Ing tussen "erters ge,,,1ssel 
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31 
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Hate waarln die bestuurder be1111us Is 
van die 1111erker se 11erkprable111e wan­
neer hy besluite neem 
llate 11urln die werker be111us ls'-van 
die produksledoelwltte 
Mate wurin die werke,.s betrokke Is 
by die stel ,an sy ele produ1tsie­
doel1111itte 
Hate waarln die werker' die bestuur­
der se doel11ltte unvaar 
Hate waarln die 11erter vry vo1\ DOI 
dle spoed 11aarteen hy werk un te 

'" Gereeldneld wur111ee die ,,,,rter bot-
sende \nstruksles on inter IS een 
<11eerdere ontvang 
Mate w<1.arln Oie werter ander wer• 
kers tan belnv\oed 
111'te waarln verbeterde 111etodes die 
werlter se werk tan verge111akl lk o" 
verbeter 

,l",ate ... ur!n vi!rbetel"de toerust\ng 
die 111erker se werk tan vergemakl I k 
of verbeter 
Houee\tlUd 111aterlu\ver111orsing "at 
In die 11erlter st werkp\ek voorko111 
en blnne sy beh1er Is 

die boerdery 

'" Oetl ee 

D. liooftake 

,. EtnislteLt 

F: Ouderdo111 {jurl 

G. Skgolooleldtng 

"· Huwe I I ks ta tu s 

,. "Lobola~ betul .\, 

J. Kerk.di ens ., ti:ou e 

'. Aantal •fnankl ttes " plus 
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~~rt~ ,uarin dlt bestu"urder aandag 
gee un die werker se kl•gtes 
!estuu,.der se toega11k l 1kne\d v Ir 
oie "erl:er 

Hoeveelheld 111aterlaa\ver111orstng wat 
In die 111tr1ter se 111erkplek voorkom 
en nLe Olnne sy behee,. is nte 
Hoeveelheld tyC1ver111orsing .-4t In 
werker se .-erkplek voorko111 en binne 
sy bet1111r ! s 

L. Aantal afhankl lkes . '. s 

" Hoeveelhull nulp en ondertteun!ng 
11at die 111r1:e,- v•n die bestuurder 

"' 

J6 ftoe¥eelheid tydve,-111ors1ng 11at In 
.-erk.er se 1,1er1q1Lek voorto111 en n}e 
b!nne sy beheer Is nit 
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itltt •udn Qle butu11rd~r g•lt1U• 
r1uuerd I~ 111 dit~wer1t•r u J>et'• 
SOQII 11 k.t pro,')! ... 
PIHi vurtn i:tl ♦ bu:t.11i.trd1r getnte• 
resseerd is ln dlt werktt s• G4• 
s lr;soroblt•• 
lhU vtn b•<Jrtp ••t die b•stuurder 
toon vlr di• v,erker se w1rt.prot:lt 4 

•• Mitt s,1url11 dl4 llenuurder .:lie 
vtr\er vtrtrou 
l'l4t« un regnrOJ;ta\d "!Hr11H dh 
hs..uuror die 'ifer\:er l>1tffu1del 
MHI van lluldtl lkbd,t un die 1>1~ 
1tuurders1wtrklnstr11k1l1s 
H4U 'ollUrtn vrees die ,unJer v,u.r, 
op dlt werter In die botrderyon• 
der1a.s!r;9 we-rt, btp.ul 
Mate wa•rln 4it werter Sa werk 
oo,-veM,ahn4 ls 
Mate wa,rir; die 'olltrler St wtr\ 
nulellg vtr 1y g<t'I-Olld11"eid jj 
l'l-.1te Yin dr11t wit di• t1est111,1rder 
op die werter totpiS om~ no4 
Vtt.'itt t, \tw11r 
Mate wairin dl11 wer\er $J ver~ 
inUruu.nt vtnd 
l'IH• ,,11 Y44t'derln9 •H die tit# 
$tuvrd•r toon ~Ir di« willer se 
•erkPl"UU$llf 
!!Ht WU.rill di ♦ bestu11rd1-r dt,e 
werker inllg oor st doal1ntte u1 
~ I •nn♦ 
Hoevte'..llllcld nutt!~• In! 19:t.1119 Wit 
dia nett.uurder c,n die w11:r••r 
dtur;u 
Gt1"4!de t lllt'll!ld 'olliU"•t• di• 1r11:rt11:r 
inl lgt\1111 ,1.1;0111,h ty 111irt un 
die but11-1n·der devri;-u 
Yryllkheld wureu orklnl i9tln9 
Ql'ldtrl Ing tu$,Un .. 1rt.1tr'1 ge,oUS\'I 
.. ord 
Httt wur-tn di• b ♦ H.V1,1l'd♦ t a1nda9 
gee un <:11 "ltrl\ ♦r se Utgt•H 
hHUtirui,r s• t')eginll lkhe1d ~ Ir 
die ·<1 ♦ rltr 
hoevull'l♦ ld nu!p tn o/!.dtnt1unin9 
,..,t dit wtltker Hfl di• 1:111:ituuruer 

"' 

zo 

" 

" 
" 
" 
" 
" 
JO 

" 
" 
l) 

,. 

" 
" 

hhan<11iln9: ••t i,tlt werker 0'1tun:g tll 
indlen ?iy fo11t.eer 

ogr~ fl ... I II ' 
,, ,, 

ffoeveelfleld u11t11•rllt1g t"sun 11er~ 
ttr, In ,at einoern•illng 
Httt wurfll 4l!!: ll•Uhr betrOkl('il 1-t. 
bf die neeam va!'t uul\ltte oor sy 
w,erk111&tOdo! 
l'l•tt, w,uru, di• 11erter u, t.:e1s, 
hnnl s en ond•rvindiag ghrit word 
'114nf!Hf' buli;ite in die Wtrkplet 
'Jenn111 word 
l'lltl! wurin Ille butuvrdtr IHJwus IS 
v,a:n dl!t •Ui!rlter H! •&rkp;rQU•me W'dn" 
fiUI' hy l)Ulutt• nu• 
~u w,urtn dle wert•r bewus 1, l'an 
411! oroduUur:1011.,,itte 
Matt wuf'!n ete 111r11.en betrokte h 
bt 4ie stet va:11 sy el• prod11Un-
1oehdttf' 
it.JU •Ur!n die wer'.o;er alt tleit.Ull't• 
4er- H do1htttt'i!! UflY.&'lr 
Natt ,.,urin <:h w•ri;tr vry to•l i:i. 
dle s;H1ell .,<t.irtec11 ny w•r1< •u1 t.• 

"' Gereel!:IIH!ld "ur«1rt !!It: werttr l>"t-
seridt tnstruksh:$ ,.tn 1ut♦ r H u,n 
n111rdere ontv.&ng 
11.tte 11urln dte 'olltrktr ander -.-1r­
ters tifl tle1nvioed 
11ate wUrin urbeterde n<!'!t.o4u di& 
vert.ei- se W'llrk 1:.an v,u·i;-u1,1\I tt or 
werbeu-r 
l';.iite 11urln u:rbeterdl! t.c,rulttn11 
di• w1rttr a o1•rll: tan ~,rge,ul!.111' 
of ver•:au,,-
Hoeuodhald i:l.terlealver1110rt!ng ,o,tt. 
111 Ott 11;er'(er u ;.,rk:,H1t vcor,i.ot11 
tn l>!nr;e sr btffe-er ls 
Ho,veellHtld 11u.er1utve,.-aQrtlng "•t 
ln du ,u:rt«r 5e ,oe,•k,ttl lOnrtoa 
on nie binn« sy be.fleer Is nt e 
tlouulffttd t.ydYi?rffiOt'Sin~ WH in 
,...,11:~r a w•r~~lek ~oortos en elnr,e 
sy rainier ls 
Hoeuelfl-eid ty1Jver-.,rstng wH In 
werur u wer~ol.ek vocrtc111 en nit 
t>inne i}' iun:ul" a ,11.i 
X4te vu..-in 01>leidtn:11 die '"'erl:,rr 
ul nelp ,:,:11 $l' ,oerk baeter ll! ::loeri 

la109urieH upei,; 

' 
OndtrYLn-dtm; 
11lue 

oP ~SA 

r· Cf!dtrvlndtag ln fft,ar-
die botr4H:t 

f· ''" eek 111:e 

~. Hootur..e 

' I r £tntllteit 

r,. Ovder\1011 r;ud 

I 
f S11oolv1>ltidln9 

I 
ili· i!\J,oel !kstatu~ 

,. ""lellola• betUI 

J. Kul\dieia by trout 

,. JI.int al ifh,1-11klikn " plaas 

'. A.Int.I.I Jfnantl tkes +! 
dU$ 

: 
I 

I 

I 
i 

\A 

I 

I 

; 
' 

1 

UH 35,36 ll 

1, 1t 

6,00 

lntigtlll<j 

Jare ii.Uncle 

4 ' 
ti ' 

lkrkts:l'lk!.'1::lf']e 

Ker-stel trel:1.:er; 

TtwaM 

I 

" -..... 
Get rot.id 

J, 

J• 

' 

' 

" 
" ,, 
11 

" tS 
ll 

14 • .. 
1 l w 

" 
. 
w . 

II . w 
~ 

" w 

' 
0 ; 

• ~ 
I -

" 

' 
. 
" I 

' 
l 

' 
I 

' 
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f(IRHUlE-
UM\l 

w 
0 . w• 
.5~ --~~ w 
:s 

' J ' 

! 
Q 

::: J ' i • 
' I ; :; I 

= 
' ~ 

' • 0 

I i • 
! ! 

' 
I ·1 I 

I ' I i o« ·- J w~ 
I ' g ·- I w• 

~ 31! ~ w= 
" ~o 

i ' f I 
I 

! . I 0 ' • w• 
~;! i J --~;:: ., 

' I I ~o ::: . 

J \ 
pr ouot r!fOll:l'l I 2 l • ' • 1 8 i 9 i 10 II " " 14 15 16 ,, ,, 1'J l:O " zz n 24Z:S2'l72 ' " ,. ll li lJ " 35 36 " UI/ASPU: 16,&l 9,83 

OfAI.E GE~. 

HE/WEK 11,QO I 5,50 

TOTAf.t . ., 
I 

8ntrrwtn9 !!,! h1it¢1"1 ll lli OUdlU(U•· 

r.tuor lutrJ'lllin-g ... 

' 

" 
" 
" 
13 

,. ,. 
16 

" ,. 
" 

Kttt wurtn dh l}t1stuvrd1r i;tfntt• 
reuurd h 111 di• .. ,rktr s:e Ptr• 
soocii it• uroOh•• 
l'lltt .. ul"!n 4it but.1111rdu• o-•tnu .. 
reuuriJ lS ln dll w1rkt'I' •• 11•• 
.lll\$probiue 
HUI un begrJo vu <lit b1H11ur¢tr 
tcon YII" ¢la Vfl''U!' H 1ter•tprabll• 
•• 
N:U.,t wudn dlt l>IHUIJ!'dll' dlt 
••rter ,ortl"Ov 
i'IIU \'Ill regv1nl19!u)l(I Wilf'SU dlt 
bUt111.1rd•r dlt werttr blltul\dtl 
lUte un dvldtl o.rieJd YU di• bt~ 
tt1111rd1r11 .. •rtlnitrvi:.1l1s 
Mlte 11urln vrees die o1H1l ♦ I' ,..,,. 
op ~II vtrktr In dlt boerdtryon~ 
derntsin9 11or•. bepu\ 
Mitt Y44rln <lie 111rker u, "erk 
oor,ert11oit\ead is 
Kttt •au•ta dh w1r1t1r se v1r1t 
1u1J11l9' 'fir S)' QUOIHIIUdd is 
MU• YU dft1k 'Ot dlt laHvui-dtl" 
op 4lt vtrt1r.toept$ o ■ 11 !lof 
vltut te 1, .. ,, 
lht, of.t.trln die Yer\•r ly ".tr't 
1nteruunl Ylnd 
M•t• Y#l!I .. ,,rd.trtn9 "It dlt bt~ 
thurdtr toon vlr dlt vt1t1r 5e 
wfrll,CrUUSle 
H•te vi.trln dll bett•urder dt• 
wert1r tnl I; o-or, '-1 dotl,.,itt1t u1 
p ltt111• 
lfouulbtld 411tttqe 1or,1 \gtin<J .,tt 
dit bt$t~Vfdtr 44n die w1rt1r 
dt'lfQII 
G1r1d1t I ltllitld "'uratt die verttr 
lnltOtlnQ •••9••nd• sy wert ••n 
die ~Utuureier d•1.1rgu 
Vry I lthtld wurau •ert ill t iq t in;i, 
onuarJ1.n; t1uu11 v1trll:r$ ',lhi:.sel 
"'Orel 
"Ht v,urtn <1!1 out11vrd•r umt1g 
911 UII Oit '"lrttr at l lgttl 
111111urditr IC totgtntl lkh@ld vtr 
df1t "frll!' 
itut .. 11ttel4 RIJID en OlldtrH1tuni11sg 
wAt dlt ,.,,.II.er 1'14 die bett1111rder 

"' 

lS,tO 10,3" '·"' 
8,'il 

14,50 U,50 I '·"' :...oa 

ffU,or \l.Hkrplng ,., 
" 
" 
" 
" 
,. 
ZS 

" 
" 
" 
" ,. 
" 
" 
" ,. 

" 
" 
J7 

ll"tluutelht !tit die urter ontu.nq 
l11sdl4n II)' fouutr 
Hoevud/\itld U•t•trk!nq tvtHUI \l'tr• 
kH'li In dl• ondernutng 
M•t• 11ur!n <Ill werkor tittrokt,r Ii 
11, dJt nan, Y!n OUhHte l)Of !Y 
11er~1HU<le 
l'ltU 'IIUrln 4t ♦ v1rk1r H ldtH, 

::~~~!r 'bu~:1t:1~~dt:l,9e!;~t;~:: 
sent•• vord · 
,'lf:tl vurln dU Outuurder bevui Is 
v,n ,:ti• werk-11r u "'1ti;prcole1:te 111111• 
nur hy lHlsluitt nu11 
Mtit 111urln 411 weflar be"'ll5 Is r.tn 
dl• pro<:h,1klltdo•l\illtte 
lfltt •urln Ole wertttrs b•~roUe ls 
I>)' 40 sut YU SJ' Ue produkll41-
4otlwltt.t 
Ktte wurtn di• Vtttk4it dlf, btst1t~r-
411r u doth•ltU UAvur 
HUe 11ur1n dil wetht Yrf ro•l o• 
a I e spo,u 1turtnn II)' w,.rk. un t• 

"' GtrUldlle{4 vur.u dlt orku ?lot-
''""' JlutruUIIJ Y.IA ·••r ts ttll 

=::~d·!:.::~0~1. Wtf'lr.tr •ndu ...... 
t•rs tu b♦ l<'r .. totd 
M•\• wurh1 v1rhttr.t1 •u111Ju ct, 
••rk♦ o' s• Ork llA nr-;: .. 1tk,U11, Of 
'l'itrDtUr 
/llfte •urln nrb1terd1 to•rvntng 
dh ,nrur n wert l!.111 ver9••0:.lh 
at Vl'rbettr 
Honulnet<I ••orluheroion!n9 ,.H 
In di• verter st vert11let -.oorto ■ 
en lHl'lrtt S)' btt'lttr is 
Hountheld 11&tel'IHIY1i'IIOl'Sln~ ••t 
Ill Ole werttr U verttilt~ v¢1)r~Oll 
tn nl• l)l•n• 11 befl,l!lr 1, nit 
H01¥Ullltl<I \y:JverNrslng >1,H iff 
wen:er it l!'tr~11l1t ,oori.1111 tn )Lrl:ne 
i1 ::i1111nr ! s 
Heevulhtld t1dorn1orsln9 wtt !11 
.,erhr It weri.~llk voori0111 -n nle 
b 1nti11 s:, Qthrur ts nlt 
K•u .,urln 1,1p!1141t1g di• utter 
ul nitl0 on. Jy wtrt otur te c:oen 

'·" '·" 2.51 

'·"' I '·"' I 3,00 

Bloorafhu !nltottM 

!O(Jl".tfllU upo. Jnt11t1ng 

"" l'lulld« 

A. "(lndervtndtnq pt,,. op ltU • 0 

jB. Dnderv!ndln9 lit hilr• 0 ' ,dlt bOti-dery 

):. P(:1$ o•t.J•• In l•nde 

"· Mooftne 06, SlQff1l 

ftntstut t Ttwan• 

Ouder<10• fjur) " ,. Stoolople:ldtnq '"' ~- 11,iwelltsutut Gltl"OIJO 

I. "Lol:101,• Oetu I ,. 
ltrt4l1111s llr troue ,. 

i,.. A«nt.tl aflun~ I hu orr ' :,Ian 

,. A.Int• I 
urs 

HlHnkl lku ,1 ' 

" 
" 
'' 11 

" 
" 

~ -,. , 
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l'IEltSE\'U• SESlUlt~ 
LEl!RSlAI HOtJYER!MO i::01'111!1,)IUOSIE HOIJDINiS H(NlltG 

~ • • w~ :w 
WO cm 
::" !/ :: 

I 
i 

SI 0 :; I ' I : I 

: I " • l ! ' ~ • I ! 
~ • ! I 

l! l 
w 

' ; 
~ o• :: I I ·-" w• 
~ <o i ~ --wa • ao ! 

• . \ I " I • w• i I I\ ~~ I 

-- I -- I 3~ ' .. I \ ~o I 
~ ' I I ,11 ' 

;-OU01 TVOiiir I ' J ' ' 
,. 

' ' • " " " " " " 11: 11 .. Ii 20 .z:1 az Zl l• 

U./ASPU 4,0 U,Sl "'' l,51) 1,47 

tHAl! rm1. G,is 

tC/ASPO: '·" 15,00 ,.oo I ,.so '·" TQTAlE ·~ s.oo 

lhttVyW{{lg ,on !..tl!1.!:! 12. ill Owdlt•ol"• 

hl:tar- Bukt'71dnq , .. F.tur IHtl")'VlnQ , .. 
' 
J 

' 

• 
• 
" 
II ,, 
,, 

" 
" 
" 
11 

" 
" 

Hatt •urln die t11Uuurd'u· v•1rtt1 .. 
rts.s1e-rc:1 ts in ah 111rur n ptr• 
s~onl lilt probl••• 
Nau wurtn di• 11Utuur4•l" 9•h'•t•w 
re$t&erd !$ ln dll v1rk1t $I 9•• 
$lntpt'el):lt•• 
Mu• -UII l)t(ill"lp wu. •:H• ti,uuul"dlr 
toon ¥Lr dh w•rkcr H ••rkprQbh­
H 
Mate 1turtn dh llut.uurciu dl ♦ 
w~rtcr •et'trou 
lliU un rc,gYtrdlttu1ld .. Ut'IIH dlt 
t>utuur<ilr ,H• w•rku ll•hinclt-! 
Mtte ••n dvldellkbe14 ''" di• b1~ 
stuvrclers•vertinstrultle1 
IOte •urtn vru1 die a,tnt•r wur• 
oo dlt w•rker ln dl• lloerd•rron• 
dCl"11Hlll9 w•rk. b•PUi 
Mete •••rin die •trk ■ r ,, wtrk 
ooner.«1ehnd h 
l'IH• Vt ♦ t'll'I di• Wtrk•r tt •tr\ 
..,.t,t.tltt: ¥Ir ly 9uot1clt!•td t, 
Hett ~•n drvk w•t dlt ocstuura,r 
op ell ■ werktr tocpt, oa ~ nof 
u!tut te levtr 
NH♦ wurtn dtt 'IICt'k•t' SJ •erk 
l•terUHl\t ¥1114 
M.1tc ¥,ttl 'IIUl'(ltf'llu;i wU. •He t)4 .. 
s.tu,;11•or tOOII .. 1 .. dt• •d;•r U 
11erkpruuu, 
M,tU WU!"llt .:lh hH1,111t<1tt di ♦' 
••tt11r iffi t,; OQI' S:, QoeJvt\U u; 
pl.tthl!e 
MOC1'lHifl.♦'!(I 1'11,1t\l9• tnl !9tll'l9 VU 
di• ~t,tUUf'd•r t ♦ ll die ••fttr 
,:e1,1rgo 
G•r•(I· I ttl'•ld >!Ul"■H dh ••rl. ♦ 1' 
!nl !,;ting 41n9:un.:1, 1)1 ,uirt un 
dl ♦ butuordu dt11r11H 
'tr:,l ll.llelc:1 •U"••• ,,...r\lnl i,;tlng 
oncer I Ing t1,1$HA ••rt•rt ,_,.,1u,1 
wl)r,: 
Mu, >1Urln di• b ♦ U.1,1urdtr Ulld,tg 
111111 ltlt 41• v,rur 1• Ht~Ut 
4tH1,1vrdtr u to111u1\ t l\r.11ld • Ir 
cllt w1rk1r 
rtonulhti(I h'Jll) tit lllldfl"st•unti,g 
.... , <lit l!tr\er Yfll. dll b1tt11urder 

"' 

" 
" 
" 
" 

" 
" 
" 
" 

lO 

" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 

..h.t1ut11ilflll ••r. 41• Wflrllr on:tv•nl,J 
tfl41,n Ill' rour.o,. 
Hot:~••llltld H,Uwertlng tuS$ffl vtr­
ltt'f In di• on4erneal1'19 
l'l•t• lfUrln di• v,erUf' bttr<ilt'lt h 
b:, <II• nu,11 van o•slulte cor 17 
wertaetode "•ti vurln dtt verter S:e tdtts, 
-•nn\, en ondenlndi1v,1'g,nr1 word 
111nnur be.slviu lit dit 11111rkplet 
gtMU •Ol'd 
Htte -.url11 GI• DUtuurd•" o, .. ,,,s IJ 
~•n dlt ••rk ■ r ti werkcirobltGI• Will• 
11,ur II-)' bu:lult, n,e,.. 
14.lll vurta dlt wen.er llelOlu$ iJ v,tB 
di ♦ ~rocluUledolllOlltti 
Mau "'uri/\ Cllt werur1 btt.rO~lt;l; li 
by tllt $,l¢l un ~t ti'• ;irtHluUlt~ 
dot bll tt• 
Mate •~•rln dh "trier dte bestu1Jr• 
dtr n dotlwlttt U.nYur 
N1te .. ur!n GI& 1ttrker vr1 ,net 44 
die SJ>Otd: ,01trttt1t n.y •er\ 1,in ta 

'" ;;,, •• ldht\<I wU,t'tli1H dte -.erk1r bot~ 
Undt inttr11Ule1 v4n <llU:t' u un 
•••rdere ontYtng 
KU,e -.urll\ 1!le "ltr',;ier u,Qcr wer­
ten l.tn 11t1nloe1:I 
llttt w,a1rin Ytrbeterde ,Ht04tt di• 
Hf'li;;tr u vert U.t nr;e••kl It of 
Ytrbott•r 
11.1n vurln urbeterde t,arutttn9 
die "'erter se .:ert un nrg:eo,tlh 
of u:rotter 
t1ceu,lt1ttd ••t11rl1th•roorsln9 wH 
111 dl1 .. erk.tr H werkp!et vnorko• 
u, binne i:, beh.nr h 
koutt:lheld ututulnr•orsl!'lf •H 
In d:le 1H11rktr s• v11r,olwk Yoor~o• 
111 nh blnn• sr beh••r lt nit 
Honullltid t:,c1n,rnnin9 •H ln 
wcrur te w,rkplek YOOttoa 1n blm1• 
sr b>ttli!tr is 
Ko1,.olt1et4 tJdYlr■Qrllltf wn iii 
••rt•r t, wer\pl11; vocrt.oa en itLt 
:>l111t• 11 btllte'I" I'> 11h 
/IIHt .. urin. o;>ltldln.g dll w1rk11r 
HI lltlp 0111 17 w1r), b11,.111r U! dotl'I 

!iOI(~ 
OOElWlf• SElfEU PRUTASlE 
FORHQLE• 
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V 

" 2~ 21 28 H lQ ll H H l4 JS ,, li 

6,67 6,00 9,1'0 

'·'° s,oo 11.00 

,, rdttn t11t1cttM 

lllogr.t.fltU Ullllt h1U9tln9 

Jar1 Kun<le 

~- 0tld4tvtn.:lll'l9: op RSA 

' ' pt.u:11 

,. CRdtrTIJ'!dln9 l1t ttttr• 
II I I bou•:H1ry t • 
l'os lltk ! u Tn•t1n:r)'ll'er 

•• !tooft4tc Pl(le<t, Plant • 
Skcffll 

,. (tnlsltllt iir,,in4/Mcn:i Ion'! 

iF • Ouiterdo• Uau) Cn!,el!ll!d 

•• Stoo!opl1l<1!n9 '"' 
"· !'lv"'II lUUt;n !lMttreud 

t. '"t,obol,1.• b1tul N.v. t. 

J. (er-cli•n.t ~I' tro1,11 li.v.t, 

•• A41'1U\ athtntl !tu " ' plus 

A,111ul •flHltkl lt•s It l 
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OfAlt C(R. 

:yASl'f;:< ti.So 15.S~ 

TOTAt[ "' 

9uk.rywtng le !..!.W!.! 22, lli aaditvONI 

hktar Butr,-tnc 
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' 
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9 
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11 

12 
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" 
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M4t9 wurlll Ole hnu11ris•r g,tnt•­
ru1ur4 Is 11'1 dlt '-*dttt u J)l!-t'• 
JCOitlllf 0-roblttH 
IUte lllltrln die ?IUtU\H'der 9tfnt•• 
r•stterd IS In 41• w•rk•r t• g«­
lh\$prObl•11e 
l'liUt \tlll begrfp w4t dh butvi,.tdu 
tOOlll 'f1r di. ♦ v•rter U vtrk"f'OIJle~ .. 
ll•tt wurt4 dh butu1.irder 4if" 
w«r't.er tertrcu 
MU« U:tt re9vvdlgh•ld W,Uf'CIH dh 
b«U.uvrd•r dle w•rttl" btlande l 
M4te v•n duldelithtld v•n d\t be• 
st~vrderse•ertlnltrut~i•t 
M•tt v,ur!n vrns die cantrr wur­
OP die verker In die boerderyon• 
dern,ialng v,erk, be?UI 
l'liHt 1111.trln 1Ht verker H verk 
oor~ercoettnd Is 
Matt v11rtn die werttl" se werk 
n•4ellg v!r sy guandllti4 Is :: t: 1 ~ •~/·;::,. v~~/pi,\ ti~~ tu11urh¢u'{ 
u!Utl U· Jt-.,tl" 
M,ste "aarln dlt vel".ker sy we,rll; 
lnter.s,u.nt ¥i"'d 
M&tt ,an w•1rdtl"ing vat dit bt• 
Atuvl"der too~ 1lr dtt wtter 51 
Vtl"lOFUttsl'I! 
M•u ..... ,1(1 ::!lat !>ofHUU(d,tr die 
lltl"ktf l11llq oor St do,tlwlttt to 
1>l01.n• . 
H,a~ull'!tld 111.1ttig1 lnl ll,llh'H.l v,t 
die, O!!'l\11urd1r ••n dft ..... ,., 
fHiurqe• 
G4redel lklUid WUl"aoft di• w•r••r 
lnl l9\l1t9 4.ll'IQUnde 1y w,trl •u 
alt tlt\tvvraer uvrq,u 
VryllU1e1d vur••• v•rkinl iq,tnq 
Ondtrl {11.q t11u1r, w•rtt•tS IJIYI n•I 
word 
M,ste lU.trln dlt b•Huurder 1"Hd.t9 
9 ♦1 .UII (:ii• "'•rl•r J• ll .&gl•I 
ltstuurdtl" U \Otiganl.l ltlHdd ., tr 
o:ih .. ,,ur 
IIOOY<Hlk•ld n11lp en Dnd•rHtv!'l{nq 
"f.t Cl!!' V'lf'l.tr Y.tn die, l>ttt1,uo1rdtr 
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llehutd•ltnq w,1t <II• 1H:rt1r ont1,sn9 
1114t•11 by fo11Utr 
ffOt•t•lhtld u•110trlll!'IO tu11en wtr­
ttrt In dl1 onduntata9 
l'flU 11urin die wtrktr ~•tron1 Is 
ht ~11• nu11 Ytn oeth;itt oor s, 
vtrkattodt 
11H,t VU flit dh Vtrker f.lil laus, 
t1nnl$ tn on,uirvindln9 9tYl"l i.:or4 
wtnnur bulutu ln dit w•tk.l)ltk 
'Jll'ltll• vo,4 
K•t• ,.•vtn ;Ht litn1.t11rc11r be:wut is 
••n «i. wtrk.fl" t.o W'l!f'k()rcl>I••• iu;n~ 
nu1r liy bulutt, nto 
Jl.!U vurln die Wtl"t«r 11411011$ h ¥HI 
die 11ta411kSUdoe!,!ltt1 
MH,t wur!n dh 'fHktrt littroue is 
/J:y dlt st•I Yilin H ata proouu[e,. 
dnclw!ttt 
IC4t4 lfUrill dlt .... rk.•r dh bUtrHlf'• 
du st dotlwltt• unvur 
IUU -••rln die lftrku Yry YOal o• 
a.I• si,ocd ,;,urtun 111 w1r\ on tt , .. 
Gorul4111tld wur,u dlt w1ri:1r T>ot~ 
Hltdl tnnrukllLU ¥tll 111111' ,U ••n 

:.::~d•;:.~t;u:f. WIJ"tf!" ,M4er w,,.. 
ktr, Un !ltln•lH(I 
IIH!t wUrln Ytr!Hlttrdt ••tadu dte, 
w1rt,r st vert \,in urg1ta1t.llk of 
,erott1r 
l'ftU worl11 ,.ne,urdo toer11n.tng: 
dlt vtrhr H vert: UII urg•••Ulk 
ar uri:i.te,r 
HOfY .. Jhtld *lltr'I ulur•ors 1119 v•t 
In di• v1rtor st 111rtolf;k Y'Oort:oa 
tn !ltnn, sy bth!t.r ls 
lft!CtUIO•ld 11ntrtul~tl'l&Orstn9 'dt 
In lflt 1111r1¢tr u werto ltt ,oorto• 
tit #It blnnt ,, bOttf IS Alt 
HQtYHlhtld ty(IYfrlll'H'tln9 wit ltt 
w•tlll!r Sil! .. ,rkDl4t tOOl"\O• ti\ Dinn, 
tr ben,.,. ts 
Mo•vulni!!11l t7dter•cn1n9 w,tt In 
••rttr st v4l'k!11tt ¥Uur1.oa •n t11 e 
ti.Inn• sr D•nHr Is lll• 
l'IHt wurtn opleLdlng Git wtrk1r 
ul n,li, 011·17 wen, brttr ti 'JO♦ !\ 
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Nat., "'urln dh b.stuur4«1' 91lt1t•• 
rusu1rd ts In l'lh wtrk◄ r 1, per­
soonith problt•• 
l'l ♦ tt >1,1 ♦ rln dlt 1)4st1.1urd.r· g:,tfot•• 
ressetf'd Is In dl ♦ vtr\•r s• qt• 
Sll'llPMbltH 
KHe Ylfl btgrlp wn dh but111.1rder 
toon rlr dt• wer\tr U 111tr\l)r<1bll• 
•• 
M ♦ tt ••artn d(t 11as&u~rdtr d!t 
wel"\er vertrou 
Kit• Y ♦/\ r19vtrdlg11•ld wur••· di.I 
lltStuurdtr ~I• ••rktr bthllldtl 
M♦ tt v•n d~ldtlt\btid ¥411 dlt bt­
stuurderltvtr\lnstru\tits 
M~tt \IU.r!n HOS dlt HrHtr wur• 
up d\t ~•rttr ln dlt botrdtryon­
derM•lrtt !Itri., btJ)UI 
!Utt wUl"ln IJII wtr1ttr tt v1rk 
OOf''ttr•o11ltn1J IS 
lhU· ll!Uf'll'l dlt Wtr1ttr $11 'lolfrk 
1:1.&d'tllll 'tl1' sy $HOlldbtld. ll 
ft ♦ tt ¥411 d'rllk Wt\ Git ~•stuurdtr 
op dit ••rker totpts o• ~ not 
11iUet u lotr 
"•tt vu,r In d I ■ wtrt.•r 11 •erk 
lnttrHunt ,1110 , 
M•t• v•n wa ♦ rdir1nt vat alt bt­
stuurder toon ,lr dlt wtker s, 
wtrlpresustt: 
MtU wurl11 41e bes:tuurder dh 
werlar il\l lg 1,10.r 1:1 dt1ehittt en 
plHI\♦ 
K0•"11tt11u,fd nutttgt tl\l tgtil'i<J •n 
dtt etsluurdcr ♦ 4h ti• verltr 
\Jeurget 
6trt<II I lll.btl4 vc ♦ r•tt d it w11rllfl" 
ltll lttl119 un9undt ,, .,.,rlt UA 
dh b,tstvurdet d.eur11u 
,,.,, lkliltd ... , ... ori..tnl i,ltln9 
ondertln9 tl!Utll VU'lltf'l , ... ,sul 
•41"4 
l'fue -·••rll'I die ti•Hlllll'dal' U:nd~g 
!Ut UII dlf ver•tl" H ltt,qus 
l)Utllul"lltr U t0♦1,1Ultl H.ntld "Ir 
(l\t ... ,. •• !" 
HO♦Yfti••l~ n11ID tl'i Ofl41:t1teuntn9 
w<1t die w1r·ur un <lie D•stvur41r ,,, 

httor 8Ullt'ywinf ... ,. 
ZI 

" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 
" 
" ,. 

" 

~!!f:~•~;11,., 11:!!/l• '<lertu ontung 
Hot"¥e•tn•l.d usewerli!19 tussen vtt'~ 
\trs ln 111• on.derne111lng 
lliu wuri!I die vertu t,uroU:e ii 
t,y 411 nua. un oeslulte oar sy 
"'•rk•etode 
llit♦ wurln di• werttr n idns, 
tennis 111'1 011der,li.dtng gnra ;,or4 
111.11nn•er bUlulU ll\ die wtrlii;l~k 
,a,nu« 11ord 
ff,H,f w••rfn d!t tast11,.,rd~r b,wvs is 
Yltl dll verke,r u v•.norobi•• w•11-
nur ,., bululU HM 
11t,11u vurt11i di• '<ICrtcr be,..us Is 1/hl'i 
di• pnduts l•doelvittt 
Mitt •urtn Ith ver,cr$ bi!troktt ! s 
b)' dtl SUI nn s:r eta oro:hJUl•­
dHhiiHI 
1tttt wurln dll .,,,rter ;1h1 but11ur­
d11 n do•l>d n, unvur 
M1t• w,urlii dlt >ftl'k♦ I" "''1 \'04'1 o• 
c:t• spo1d .. ,,.-u,111 11.1 .,.,,.,11. '"' t• , .. 
Gerru,ldlltld ,u1>r••• dit wtrll.tr llot­
undt 1nnr11i.llin; un inetr H een 
,u,rderc ontY•n11 
"•HI wurln dirt v,UkU' ♦ndtl' WU'• 
\ers iu:n btln,lced 
Mtte wurlA YtrbcUrd• aieta.du di• 
111u•11.tr s• 'lltl'k \tn rergeul:l It ,:,f 
H!rbettr 
Matt wurtn urbeterdt t◊trvH!ng 
dlt w•rter u vitrk ku YU'Jl'•••tlik 
of ,trbeter 
!U)UU{l;t!d ,uterlUh'trllOl"Jtng .. .t 
tn dlt vtrker H w1rkpllk YOOl"kOia 
•~ i:.111111 sy biAecr it 
Konullloetd -.urtulnr1110r.11n9 ot 
In dlt verter t.e vartple'l 1oor1;011 
tn nte blnne sy tienear n nle 
tto.-,,,1n«111 tydY«r1110r1lnq vu tn 
verker u ••rtt,lek TOOrt- IA bHl/lt 
11 benur is 
KPt¥f:tlnel(I t1u,er1110r1lllii W4t l/1 
vertar H! w•rkple\ ,oorto• en •l• 
~tn~~ sr ~en•er ,~ nie 
!'l<lte vurtn ooludln,; «ii• orktr 
uJ n.e10 o• $7 vert t11ter ti doen 
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lll•U vUl'1tt.dh best1111rder gd1ltt• 
raut•rd l.1 In <1!e 11.r!ttr H pet' ♦ 
IOQflllt• groble•• 
tl•t• 111ttrh'l tile butuur(l,er qelitU• 
ress•trd Is In die werter se tz•· 
Sllt$Pr(lbJ.-t 
M•t• 'l'U b•Ql"lp w.U. die bettuur<rer !:on •tr dh •~•rter H vertpro-ble .. 

M,1t1 wur1n dh butvtu·du· die 
wtrttr vertrou 
Mttl un f'l'QYlrd"ignald 1111,l\lfrlU dh 
butuurd11r·dl• .. ,.•rter bchtnde I 
~ttl v•n duld1llth1!~ v4n 4t1 bit 
ttuurd1rs~••rtinstr11tst•1 
Ntte vur-!p vreu dlt iunlel" wur~ 
011 •Ht vtr'ur ·in dlt boerdtrron• 
c1u·ne11t1u;i: wert, b4'PU I 
~•t• vttrln dlt 111•rt1r ti w•rt 
oor•Hr.oelend IS 
Mtt• 1111,1rtn die verter 11 wert 
nt4•119 ,Ir SJ 90H4ht!d IP ~•t• ,tn drut •tt dlt b•st1111rd1r 
op dlt wtr\1r tOtDiS 0~. hof 
vitht te U.,,er 
Mitt wurl11 die v.r•ker $)', wer\ 
int1ruu11t 1Tlod 
Mttt ,,n ,,,ra1rto9 ••t 41e t•-
1t1111rd1r tOOfl Yir dlt Wiker s, 
111rt,p,reuu1, 
Mttc wur1n die t111t11vr-4er die 
werter tnt'19 oar I)' aoelwltt• en 
Pl4nn1 · 
Nu;uu1ald: n11ttl9e I nl lgttnq 111t 
dJe O•H.uurdcr tHI die w1rt1r 
dtlll"qee 
iU't:4e I !l:.IU ld W,l,lf'IUt <fie ... , •• , 
hn !qr.Ing a•ngu11d1, t)' vil:t'k u.n 
41• ttut1:11,1rd1r deur;n 
fry11Ueld 11ur••• •trltlni lg:tln! 
onoerl1•9 ·-i.115-s111 wcrtt:rt ve•tsu 
•~d • • 
ltHil: vur111 di• b1Huurder un449 
QH un 41• vtrke'r H ltti9Us 
l1st111i1rdtl" u toegu,t.lltneld wit' 
41• .. ,r1ter 
t1oeveell'lt1d rndo u orti1erH111nin,;: 
\jH i:!le ;1ert.111r un i1i• beH11u.fde!" ,,, 
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a,11antlel fng vat. 'iHt -.ukeP aatun; 
lndlen hy foutnr 
Hoe ... uJ;;el(\. ue1wertglng tuuu1 ••r­
t.us In d:te on(lerna,dng 
tl•te wurln die ,11,rt.tr 1!1trot.te ts 
bJ die nu• •tn nul11H.1 :iur Sf 
wert.e«tade 
Mlle wulrll'I dh ,.,., •• ,. u ldtu, 
t.e1utft ,en o!'ldil:l",tMlng t•"' w1>rd 
v,1nn•«r btslulU In ..tt• vtrtplek 
,;u•••• vo-ro 
Mite vurln dh bHtuurdar tlevi.ts It 
Yfl'I 011 v1rter te v•rtprcbt111.1 v1n-
1,e1r 1\-y bie,sluit• n1,a 
M.tte wurln die 11ert1r "•"vs Is un 
d I e produi;~ t.1dcelvl t;U 
Mtu li'urln dlt -.i,r'ltrt l:letrou, ls 
by dil 'tttl Y4!'1 $Y tte j)f'(l(illkSle­
do11w!~t• 
Mitn "'urln ,nea vtrter di, btttuur .. 
d•r H doelv!ttt .... .,•••r 
M,Ht vurin d'lt ,urlr.•r 1r1 Hl♦ I 011. 
die spo•d 1'Uf'Utl\ lloy -wert Htl te , .. 
l>arttllll'l•ld' v11r••• dla verter bot~ 
senda l11nr11\.Jlet ·un aeer u ten 
aeer1tt·l't on t Y 1119 1 

··~•tt ,iurtn iltl .,,,.Jt•r e•oe:r .. ,,.. 
hn tu bthYIOtd 
MtU ¥Uf'll'I ,erb,tt:trdt llttoditS di• 
v,rt•r st .,..,.lt i.t11 ,•rgematl \Ir, of 
v-erbeter 
Ntte •urln v.r·beurdt toeru:1ot!n9 
die ,ierur n wert i.1n 11r91,Hk.ll\ 
of ,,r;,eur 
JfQli'YU(l'l♦ ltl 116.ttriulwtr~(>f'llng llH 
j,i 411 .,rt.er H w'ltkpln '<OOrlO!II 
en tdnnt Jf bthHf' Is 
li(U!V«tlllcll4 ••t•rlulHnon!ng Wtt 
In di• -.,ritr s• wart_ilct ~oortua 
en n.lt bltin• $Y l)ehur ls nh 
M•TeelbelC ~1<1vermantn9 .,.ll In 
W1!rl1!:r H wer\pltil VQOt'"\04 H ?>J1:1n• 
\1 11-enur Is 
Me~ulb•ld t)'i:l•er•or:slug w.tt tn 
v<tntr St ••rl~l•lt ,onrto• en nt• 
b lnn1 $)' C•IIHr I J >\lt ' 
MUt .. urin oi;tetolJ\9 dlt werker 
HI /ltlP 011 ty u:rt" litter U: onen 
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."1,,Jtt •urin dh bu;vurdcr getnte .. 
r1ss•erd Is in die ••ri,r se g•~ 
$ \ ns;iro~h:oe 
Ntt♦ Hl'l b♦t,rlp wu. dll bUtuVr<ltr 
toon ,tr 4h wcrlr.er u .wcrl:Jroole• 
•• 
N:•t• wurll\ dh bcstvvr4tr d:I., 
w♦rlr.er •crtrou 
M.tu HII f'llf'l' ♦ r41;l'lcid WUNttll dl• 
ootvurOr di ♦ <f♦tl.er ll•lunU I 
Nate ••n Oui4cllkAtld ,,n die b♦• 
stvur4ersevtrkl$Strutsies 
Nttt w,1.,arln 111·1es di• 111nter "*•r• 
op dlt "'•r~er ln die botrderyon* 
4trfl40il'IO W'l'f't, b•pu\ ~•t• •4trltt die • ♦ rt•r t1 ••'' 
oo,~er=ueltnd Is 
Jhte "urln dl• -♦ rttr •• .,,rlr. 
n4delig vtr 1,1 ouol\411:tld 11 
lhte ,,111 <lr"lt ••t dt• bt1HU111·dtr 
op dle ,..,rlr.et tOtP4S om~ ho4 
utuet te htier 
lUte .. .1u•lc dlt ver'lllr sr wert: 
l1ttereSS.tl'lt 'fll'li:i 
lhte Yl/1 .rurdtr'ln\'j ,u.t 4h t; ... 
stuurder tOOI\ VIP 4tt •t\tr $1 
verl:prut,1sl1 
IC4U 11.Ur\n o:H• ll'HUur'der dlit 
w1r1ter lnl l,g ooe 'I.'/ doel,.!tte t:n 
p,ltn,ne 
t101vet-!held 11,.,ttlll« lnl lgtlnQ: wH 
<lie Gotstuurd,tl" 4lJ'I -<Ii t wttr\tr 
deur9ee 
Geredetl\lleld ,u1r ■e• di,\ wert,r 
In! t9~ln9 ••n,gt~ndt sr wer\ 1411 
die l:lutuurdl}r dtur9H 
Vr.rllll.l'leid 'llut•o 11 ♦ r\jn:i9t1ng 
QIHllrllng tlUHII wtrtlr-$ g1wlU♦ l 
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H.HI '"Hrin <lh: !>tH1t1,1fde,. undag 
gee UI! di• ,.u-\er u II. I ;gte1 
8eHa11rd1r u t::119•-o.t 111.11,ud ,. ir 
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~ua 111urtn di• ver\tr ouroue Is 
b)' cue n1♦ 11 un onluH• oQr t7 
111etlu11etod• 
N•t• 111urln dl• verlr.er n lti,u. 
k<trtnB en onlttrYIMlng 9eu•,t "Ol'd 
1unn••r bHlutu 111 di• vertit•t 
g•rttta 'IIOl'd , 
IIUt wt.tin. dill b«1t1111rdtr be>111t IS 
Ylll dt.1 ••rt•r U: vertproblem• w•n­
A•♦r fly b•ilulte IHIH 
ll!ttt .,urln dlt 'iillil"Ut' bO'.US !s ... ,, 
die Pril/JA1Udoehdttt 
M,Ht .,,U!I\ die 'lltr11Ht betrolr.\t IS 
by die Ht! un s, 11,e jUOd11Ult­
d.ae\"'ttte 
/'Ith vurtn ,:lh .,,rker ,dlt ~•utuur­
dt:r H dotl•ltte ,UtlYUr 
M:.tt.t 11urin dlt •tl'br ,rr Yotl 011 
di• $poecl •••rt••J! ny ,,..,.\ ltll t• , .. 
Gerttldlltlcl 'f,Hr••· die Ytrktr bot~ 
s11141 iAttruUlt• ,u meer tS tll'! 

=!!!4"::,:1!0 ~fe 111ert1r ,ua,r .,,.,. .. 
kert ll:411. btlllYIOt<I 
l"leU vurin ,erbeUrl.!t 11•todts dlit 
w•r\e,. •• werk t,1.n nrgt!l4U l\ of 
t'trl)ettr 
Pt.tu vit•rln ,erbet,ud11 toerust.L.rig 
dte werluer U ve,.t lt.lM YtrQOt.l<t.~l!k 
of ~,,.t!eter 
Ho•~••ltltl4 ,uttr\u!~er111crtlng 11.tt 
ll'I iH• Vtl'i.tr H .,,rit.plelt ~()Qt"l,.lC 
en 1>1nnt $)1 '>el'IHr' Ii 
MonuH11ld "'1urlu:tnrMrsl119 ••t 
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ttne vurln dle b•nuvrdu v•tnt•­
rtHurd ts In d!t wu·ltt u per• 
soon,llt• prob1••• 
ltttll' vurin ,Ht b•stuurd•i" g1tnt1~ 
ruuerd Is in dh w♦ rttr u 'il•­
,111$probl••• 
1'1,tU "*n ;41grlp wu dlt butourd•r 
tcon ,tr 4h •trker u vukproblt~ 
•• Jl,1.t, •a,1.dn die bestuur4t:r 4lt: 
'll•rttr ••rtrou 
!'tau •an re9,,•rdl1Jtltld w,1.u·••• 41• 
b1stuurder di• i,erker b•!\ende l 
••u TU d11ld1!U;!\tlG un (lie bt­
stuurdtrsevtriln$truist1s 
l'IH,t 11urin vrus itlt onltr wur­
op di• ver\tr In dtt Pottd1ryQfl­
dernt,dng Werk, bll';>Hl "•t• wl•rln dte 1t1rlt1r se wert 
oor,,,reot1ena h 
l'tf.te w,1.1rtn die 1ttrl1r it wtri 
Udtltg vjt' St guondl'lt!4 IS 
Jhtt ,,,11 dr11lo. v,n die l'>ettuur<itr 
op 1H1~11erktr t<JeP•s om '11 !\<':If 
uitut tt ltvtr 
1',Ht ..,ur!n di• o:rlar s, werk 
lAt.•r•,s•nr. v\114 
,1tt1 v,n ,u1ro1rlng •1.t dle bt• 
stuurd1r tc-cn ,, tr di• wtlttr s• 
nrkorut111e 
IIHt ,.,,i:rln !lie t<•ttuut'dtr dh 
,n!ltXt!" inllg oar sy do11\vltt1 fn 
p I 1nne 
l!QtvHllletd l'Hltt!gt 1n(19tln9 •H 
He Peit1111rder ,u, dlt vtr:ur 
Ctur9ee 
Gertde I ltll•ld ulir11u die verter 
l!\l l1jtln9 UAIJUfldt 11 ... ,rt U4 
dlf btH11urdu· dHr9H 
'lr:rllthtld '!Ur••· 'fertin.l lg-tll\g 
ondt:rlln',I tu,un ,urten !Jtwissel 
>rOtd "•t• vurl4 dlt btstuurdtr ,i.i.ndaq 
get un die w•rter H t\;119t111<s 
itstvuratr s• f.Qtg•nkl lt!\el4 Y!r 
dlt verl:tr 
ltCtYttilteld nvlp en 1;1n<1erHeunlnq 
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M:♦ tt vtll"ln die werl::tr IUl'.t'Ol:h Ii 
111 dlt 1ae11 v,in oululte oor sy 
1o1ert1utod1 
~u, vur!A dlt vt:rhr u Uees. 
ktnnl s u, IIAd♦ l'Ytnd!t19 ;or• ord 
wannur tletluitt !n die 11erkp10, 
1enee• lf(>t'd 
Mau wurtn dh 11e1tu11rdtr h'llut It 
vu1 di• •erker u wtrt~robteae .,,n~ 
nur tty b,u 1111 u nte,; 
Mttt wurln dlt verur~ btwus ls vat\ 
d\t pro,duksltdQthdttt 
ktU wu:rln dllil vtrktr1 ':lttn:Ue IS 
b)', d I I st, I Hn ,, eh ?:l"O<l\11:S ie­
dotl1tl tt« 
PIHt wur!n die wl!'rl:•r di ♦ butuur­
dtr u ;toelwiue unvur 
H,ttit vurtn die wtritr vry ,o•I 0111 
4lt lPOlfd wurH•n l\y .,,rk un u 

'" Gtrtehmeld vurmee dll werter t-ot• 
eu1s!e lnstruk.tltt v111 •••r u etn 
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v1trt1r tt 'lllrk tan Ytr9e1utllk of 
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dll \f4rttr H v1:rk tin Vll"ljlHlti\lk 
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1n nl1 !llnnt i)' bt!\Hf' 1:1 nl e 
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Hont◄ lllet4 tyd•tr.:i1ors1ng: 11,1t In 
•trttr ,, wert.olet voorlu:>• en nit 
tilnnc :1 la/lur is nu 
l'!f.lt •Hl'in OP!t1dll1t,1 dll IO♦ /'te:r· 
s.tl nelp M ly ,.,,.t tHtr tt ao.,n 

!1dgrtfhn u11et ltHigtloo 

Jt:r• "44044 

~- Ond1rvindln11 
plue 

oo u• 
' 0 

•• Ondervlndlng In l\t4r- ., 0 die btier,Jel'y 

~. Pas betllt Tul~rkt:r 

•• RodUkf! Mtlk, tui-rk 

EtAi1lttit '"' 
F. 011dtr4'0A {JUI') " 
,. ~t;~o 101111 e Id lag .... 
~- lkn111t1Utf.tvs """"" 
!. •1,oboJ1• betul J, 

"· ll:ertd1111$ by trffllll ... 
,. At!IU I .,tfllill~ 111:tS ,, ' pl•H 

1· Af.nUt .tfhultl ittt 
• I 1 ' 4et'I 

,. 
" 
" 
" ,, 
" 

~ 
~ .. ;; 
.. 

" w -
" 
" ~ -. ,. 

w 

' 
0 
w 
~ 

' ~ 

' -0 -' ~ s 

• : 
l 

l 

' 
' 
' 

J 



253 
ilDWl NO. l5 

n.: ll SOM tL !ll s TilUR OE RSOUO r T p 1.>Qf l El 

OrtGAMISAlORIESE U.UKTUEIE"ICSU.PP£ YA" Ol£ l)EltSONHUESTUUA$-OUCUTSU:LSEL 

ittl/lS£Y£!t• &£SUIT~ Vl!H• 
l.f.UA.SUP MOi! VUiffG ,.:moo,~lUSlE ffOUDIXGS ME.MING OOELVI f~ IEtlEU PltESTASH 

w 
0 
C 

:it 
WO •• 
t"' 
0 

I I 
~ 

Q 

~ 

i ~ 
5 

V 
~ 

~ • I! 

! 
w 

§ =-•• We 

"' ·-w• 

~ 
<o ~--· • ~o . 
0 
z ~= ---· QO 
We ~-EQ 

nn,10 •.".'~" 
I' OUOlf'#OltH I ' ' • ' • ' ' ' 
(M ✓ASP£( u..oo ts,,, 
OJAI.( G£M. 

1€/ASPU lS,00 l&,00 

JOT AL( ,. 

8•ttrywtn9 ,.11 !.!W!.!, ~ fil oudltvora 

f'tll:tor Butr,vtng 

"· 
M•u wurta dl • bUtuurd•r 9tlnt•~ 
rus.-ft'd ts 111 die 111 ♦ri.1r u o•r• 
SQllnl O:it proti I••· 

z "'"U: 11urtn dh butvt1r••r g1tnu­
res111rd IS In dlt ~,rttr SI 1•­
itnsprotdt111:• 

3 IUU Yffl bt\)rlp Vlt illl bUt11\lrd:1r 
toOl'l vlr 4h verur H 111rt.J:r111Jlt-

" lute 1u.i.rh dlt but11vraer dtt 
verktr Ytrtrou 

S ltaU un r•,:ivtr41gn1ld •ur■u dlt 
!)utuurd:l'I" :lit v,rur b1lund11 

& ltHt Ufl o::hlldelitf\#ld un 1.11, 1.1,~ 
ituvrd1rt1v1rtinstruts!11 
M4t,♦ wurlA H'HI dlt 1u.nltr •ur~ 
op dlt wtr•tr In dlt bCtr4tl"fOA• 
dtrnHIA'f vu•, tnflf)a.a.l 

8 Nttt ,utrln dit wertttr H w1rt 
corv«raotltn<J Is 
KU,t wu.rln dtt •1111rt1r st werk 
11.idtll-g vir 17 guoi,dht!d' ll 

10 Matt Yin dru, wit dtt ~tituurqtr 
op dlt w1rk1r tOl)I' 00 ~ ~o, 
ult;set tt 1e111r 

11 Httt 111urln C:le ,urter sy \ill!l"k 
lnt1reu1nt vlnd 

12 Mtte Ylff vurd1rtn9 VH dlt IU­
stuurdtr toon vlr dil ••~tr ti 
"',erltprtt.tUI ♦ 

13 111,te •urin dh l),utu<Jrdtr dlt 
Wtrlr.tr lnl lg oar sr QHitlVlttt H 
p1,tn111 

U Honullltl4 nutt!ge lnl lqtlng 1'H 
dl ♦ tl ♦ ituurdtr •411 dle v1r•1r 
deur9u 

15 G♦ ritCII I ltnttd 'lo Ur••· dl• Vtt'\tr 
111ltgtlng •••u••nae 11 ,..,., ••~ 
d I• tltH.VU1'0tr i1'111r9et 

Ii YrylltMld wur•u 11trW:lnt ljtll'lq 
OrtU.'t'i irtg t.,,san v1rurs 91• $141 
wor.J 

11 ihtl wurin d lt but.uvrdu· un4•JJ 
qn ,,n dh vtrltr u tiHrt.•1 

\8 tutuur4!cr s, tOtftllltl lktlltd ,ir 
die v•r1t1r 
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hhtnd1ltn9 ut ~le vuter ontvug Uoi:ir1ft1u \nl!otlno 
lndlH l\y foutttr 
HaH11U1elll uuvertlnU ttiuen ver­
ters tn die am!tr111•in,g 
Ktu v,urln 41 ♦ vtrltr 'b1tro1ttt h 
Cy dl1 n••• un Dt\lvlte oar 1y 
veri:attoC:c 
M;au wurlii tilt vuter •• l4eu, 
UM{1 en on1tr¥llldlng 11•vrt wor11' 
V4IU:1Ht' cutulU Ill <ltt wertptet 
geneu vor<J 
fl•u 111udn ,flt r,utuvrder b1vvs ls 
un 41• v1rlltr u werlproble•e .. in­
nur n; tiuloit• 0H111: 
lttU vurtn die ••rllt' t10:w1u ts ,.,.n 
die produhltdulwlttt 
H.th wurln dl• v1r11ers bttrJJlle u 
by die ttel VII\ S)' ele 1)f'C(!uULe­
ilOt hd tte 
"'11t4: wurln 1,H« "'erller dh bUtl.u,r~ 
<ler u doe-h:ltt1. unvur 
K•t• v,ur!n qi1 werxer ¥t''J fOtl Ot:t 
dlt 1p<1>1:0 .,.ur,;tt<I ay wtr1'. ••" t-e , .. 
Q1r1114hehl wurmtt d!e we:rttr !:lot• 
Htldt JnstruUtes YGA !lietr u un 
■aer:!ue c,ntvtn'JI 
Hatt w.ur11, di'? w11rli:1;r 4110:tr Vtr• 
hrs hn e,1nYLlltd 
M•tt vurln Ytrb!fUrde HH'.,dU dlt 
orUr u werli: '<,;an Ylr9uu:t1 it of 
vert11ur 
Ji,He wHrtn Yerbettrdt tcer11stlng 
dlt 111trt{r 11 wer\ un urgec,lt,l!)I; 
of wert!tter 
ttOCYHlb<tid 111ttedul~J!!ri;lUf'$ll'lsg vH 
In dlt 11e,rt,r H wtrl;ihll YQQrkoa 
14 tllnn, s, IHfllUt' 1$ 
Kanet1illtid: Htl!riuhtr.orsln9 >tat 
In di• .. erker 1e .. er\.plo ¥0<:1rlo11 
en nla btnne sy tiel'l4tr t~ niit 
Koevulnieid tyd1traorslng vat Isl\ 
•1rlr.1r u ••rkplek ,oort.o• tn bian♦ 
,, lttneer t1 
MO♦Utlht!d t:,11Yf't'llnrsiru; .. u In 
wtrker 1, wtr);f)iclt 1ocrtoa tn nlc 
blane tf l)elHter Ls nit 
Jllte vunn 0111e1d1n,; di• •trk•r 
UI n,1:, Oil 11 •trl! beur tt i::0•11 

togupese up,11. 

,. °'"1'1nln1tlnq O HA 
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M•tt lf'Urln dl• l>Ht.1turder 1111110 .. 
ruu,rd ts ilt die 111rt1r u !)er~ 
$(11)AI It♦ prctttH« 
1'1.a:tt vurtl\ dit b•stourdtr a.tnu~ 
rcstctrd ll ln dl• wtrltr se s•• 
tinsi,rof)leia, 
Matt 'UI\ ll•gr1j) Vat dh btHuur/JU' 
toon Ylr dtt ltU"kU' SI Vtrltorobl•~ .. 
Nth wurtn dlt bul;ll1.1rdir !lit 
VU'ltr ••rtr<HI 
knt un r1ov1rdlqlu1ld vur111u lilt 
l:IU.tuurder dit ••nu bthtitUt ••t.t Vfll dul-dtl!lthtid on dle be~ 
1tuurdtrsew1rltlnttrut!lt$ 
1t1;\1 w,Utlll vr•et die ••nltr wurw 
op dlt v1rler 1R dlt boerd1r1»11~ 
i:llrnff!ng vtrt, bepul 
l'lttt •••rtn Ill•• werktr s, wen: 
oorur111oehtM Is 
!ht• vurtn di• wtr\tr It -.i,r:r. 
n,1111ig vlr S}' ~uonchctd ll 
M•t• ¥fl\ 4r1Jlt vU. 4lt !>cst1u,rder 
op dlt •t:rker ~O•P•' o• I n-04 
ulUtt t• level' 
ft.He wurln die ••rter tY vert 
lnt.•r•1•un: ~lnd 
~U.t 'fl.ff v,ordtrlniJ WU iflt !It~ 
tt!i111rder tOOII ¥tr di ♦ ••k•r U 
11ctkprotu1, 
Mu, wurin di• !UH1t11r<:1r <Ile 
w,r•nr !l'lilg oor lf dOll .. ltte Ill 
PI Anne 
llounlflelU"'nuttlqc· lnl lgllng ,,,n 
Ult o,,tvvrc,r 1,1n die 1,erhr 
Geurgee 
G♦ rt4ellkbeid .. ur~•• di• ... rhr' 
lit I i<Jtlng augunde t7 wtrk HA 
die !iOtvurder 4'fVf'ljfl 
Vrtlltlleld v,1,ra1e ••rt Lill i1ting 
OAdlf'll11,g tlllHllt 111,rters 9•111 Utt 
vord 
M•tt v.U.rln IIL1 but,111raer Uflillt 
gee ,UA ¢le werller u tlllgt•S 
31H,;1.1ra1r u tcei;,1ntl !tAeid , Ir 
ate wer'U!" 
>1c,uu1t1e1<1 !!.,;Ip •n ;:inder1te,;11ing 
"H dlt v•rkti' Viii lllt tltHuurdtr 

"' 

'·"' ,. 75 l,67 10,'1 10,67 

lD,24 

I '·"" '·"' I •.oo I iJ,00 u.oo 
J.J.00 

F.d:tcr 9♦.U:r11tlng 
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e..n .. •11:1•11nv .. u di ♦ witrUr Ql'lt'itll!J &ltH)rtfllU 1111101'.tM 
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litdltrt lit fouteer 
Hoe,ull'ldd J,IIH'lftl"\tng tuUttl ,,,,. 
ters lt1 dte ondertiu1lt19 
-"•O wurln ,::te Ml•rUr htrone ts 
?ly die MU V,IA OUhdtt QOt l1 
1111rt111 too, 
11:,u -..iurla ,n, werhr u ldns, 
tenl\11 e11 ot1dervln<11n1,1 ,,.,r, word 
w•nnur tulutu 1n Oi• :.ierk.~l•t 
g•nttll VOl'd 
Jii,1t1 wutln. d!)I l:leHJJutdtr tleYus ts 
un dlt vcrltr u, 1111rltl)l't1131t•• v,11:1-
utr nr beslultt titu 
NU wurln die v•rUr tJtwus lt ,an· 
dlt i,roduksie,aodvltt• 
flHt wurta di« ••rt.ers llctrott,e is 
by <lit stel un sy ti• pr-oduUi•• 
dlltlwltte 

,M•t• 1114,rjn Alt .. ar~•r 4lt O•HUJlf'• 
d•r H dothlltu 4,1avur 
Jll4lt wurl11 41t -..,rttr vr1 votl o• 
dh ua•d 11-urtttn l'l1 werll. u.n. tt 

"' GtrttldMtld ... ,. ••• dlt wtrkt1" IHI!• 
HMt lnstrui.lltt on 11ur u "een 
lllttf'Cl•r• o,H'fUUQ 
Pl•tt wU,rln dh wtrktr t1HH1r wer­
ktf'S \411 !lel.n•lQtd 
Jil,IU vUrfn vertlttl.t<:tt -tCldU d'h 
••rlt•r h· 111ert hn ••rge■Att lk Of 
•trt:aotur 
11.au 111urin v1.ro1uroe te11rustl119 
41• w111rtel' H llltt'k ••o v.irse1Ukllk 
O( urbttH 
ll<JoetlAeid ,uttrlUl¥er0onlng lf4t 
in dlt •er'ktr u wtrlt.plet ,00rko111 
tn t;tnnt li)' l:tthttr Is 
lkl••••Lhtl<t ••ttrlutvtf'GIH•iing wat 
ill dlt 111trk111r l ♦ wer\ph\ -roorli:0.11 
Ill Jtit bl111,u,: ty b: ♦ llter It nit 
Honultu!ld tydvel'<lonlng wH In 
••rt4!1' se ••rt;plft; ,oorllom.. en blt1ne 
O lttn,er I, 
21u••ul111fd t)'dl'er11ort!11g "'•t In 
••rur 1, 11erl.J1tt• ,<::or'u1• ei. i.l• 
bt111a 'l)' benur !1 ,,1, 
Mt.I ll!Or111 OJ:ll ♦ ldlnq dl• ..-ert•r 
UI llelJI <:Iii Sy Wll't; !Utef te OQtll 

lllo9r1rlut upet 

.. Dnd'1nlndl11q op RSA 
P1UI 

,. 011d1rvtndlrig In hlH~ 
d t, b<t.rll'•"'I 

tus o,u .. 

,. koottn, 

EU!Ht1!t •. 

IF. Ouhrdoa U•Hl 

,. . 
Sli:oolOJ'.ll•ld!n1 

•• H1t11:•ttuu.t.,n 

I. •t&Ool ,• betu I 

J. i:.,rtdltns bt tN!Ut 

'· 4,1nt.t tflUnk! lllti op 
plus 

,. hllUI ,1fnfnkllkti 11 
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NloU VUt'tll 4lt l:lutu11rd1r, 1Jdnu~ 
run•l'd ts ll\ <lie ••rttr u 11er• 
soo11IH.1 pri>bl••• 
M.He .. urlA (HI 11,ntvurdtr g•itH.I:• 
reuurd Ii h die w•rker a 91• 
iliuprotll••• 
Mat• Ull be9rlp W,tt dl• butuurGel' 
toon vlr di• 111•rtt:r n 111•rii,rolllt• 
•• Hut wurln dh O•ttuqrder dle 
we.-11:e.- v1rt.r01,1 

::,t:ll;:J,;•3;:~!1An,~tlf~:na:11r;,:f d I• 
Hate vu, duldtl ll:bl!'ld va.n di• h· 
~tuurdtriew1rlr.lnstrulr.~ies 
K.tt& w,urtn Yre,s die ••nier 111.:1r• 
op dte werklr in die bocrderron~ 
dernHllUJ llllrlr.. tie11u1 
,falte .. urh dl• w1rter u wtrk 
ooruir•o11t11d IS 
IUtt w,urtn <:11• 'lertlr H1 wtrt: 
nt441[<J "ll" Ji' ,:110.,dhUd li 
"•t• van drulr. 111at die beztuurd1r 
011 die w,rter to•11•s oa ~ hof 
1dtset te l1wtr 
Httt w6Ar1n dtt wtrter ,, 111ert 
!nu.-uu,n vl1u1 
Joi.tu ••n ,o.-rc1r1n11 'lilt <tie ?It• 
:ltu.,;rd•r to<1n 11\r die .,,,t1r 11 
"•rtpruusle 
H,ne •••rill dlto b•n.uurder dle 
w11rter lnl Ill: oor If doelwilU •n 
phn-oe 
llooeeUilid ffllUl!l:t lnll')t\119 wu. 
die ~attuu.rd•f ••n die werter 
4evrgu 
Geredit t ltl\•ld IIIUrlllU •He ... ,.,u,r 
111:1 l9tl11g unguno tr wert. U/\ 
dlt bt1t,;utd,r <lturgu 
Yryllkil♦ ld ..... , ••• werklrd l9t1R11 
ond1trt Ing i,nun werurs 9-ewluet 
wor,J 
f'Ute .,.,.rfn ill• b ♦stuure•.- un4411: 
9H ♦♦" ale .,,rt ♦ I" se k I 4gtes 
4•Hiltfl'IH!r u to•f41ll.l \klltld , Ir 
4it .. ,rker 
Ho,~e,111.ua n11IP •n ondenteu.11!ng 
"u du~ verke,. H=i <llt best-111;i,•der 
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htundel1AQ wn die verhr on1.uao 
i.ndien llf foutur 
ttt1,vnllltld ua1vert.lc11 t11uen •tr• 
ters !A dlt on4erne•lng 
Me\f w,Hrln dlt werter betroth Is 
by die nu• ~111 oul11lte oor tf 
vertatto4• 
Hate vurln 414 verttr u ldeu, 
tennh 1n onOer,lndlng gevrt. word 
w,tnnur bululu In ~le 'lttrkplelt 
g:timtes wor:I 
k.tt• wurln dl4 bUt1Jur4er tltv11s Is 
,an dle -.erktr H werll:probleH wttl• 
ueer t11 bt1!11iU nee• 
111.tte 111uril'i dlt v•rttr bewus t! v•n 
dte i:ro4uk1hdnl111tu 
Hat• vorin (:114 wer1t1rs betroU.t t1 
or 411 Htl u.n s1 u• produtsle~ 
doel•tlttl 
Mate wurln dlt ,ttrter ¢le b1tst1111r• 
der se dc,lwlttt unv,ur 
"-•t• w,uritla <Iii 11er'l.•r -,ry ~oel .oe 
~ie 1p.oed 11,urteel'l 1'17 111,rk. un t• , .. 
Ger•eH.lheLd wur .. , du: "erll.tr l)Qt• 
send11 il'lnruk.tl•t VUJ 11ui.- ,U ten 
&eerdllrt Ol'.ltUlli 
Mate wttrln <Iii .,,rJ1.er ander ••r• 
ken It.ta hlnvloe:4 
Jiau vudA nrb1tt1Ne ••todeS dl ♦ 
111uller u, 11111r1t lc.•n w1r9e<11.lki 0, Qf 

Yfri>ner 
Mete 111urlt1 urbet.trde toeruHlng 
dlt Wl!l"ttr u WtrX tan H!"llelll•k.lit 
or urtitttr 
HotvU:llhdd •1ttriulur111orstn11 w,tt 
In 'llh vtrhr U 11tn111t1t voor«ia 
,n b!11nt ir a,nur Is 
ltanelll:t!d uurtuhtr1tOr1iA9 vH 
tn dH~ werttr 111 werltpitl: uorr.0111 
et1 nre btnn, $7 b•l'le•r l$ ni• 
IIOot~Hl!llt{O ttfttreonln<J vat tn 
wtrJl.tr t♦ wwrl.olu, ,oorJl.01111 1n 1H1111e 
Sy tianeef' Is 
H.Ohl!'l'lfltln tydVHIIIOf'ihl'} ll4t In 
v11,.X•r ie wtrUltl voorto• e11 nl• 
tiln111t i)' o.inur I$ 111• 
M.ttlt wur!.1 00!110:l"g iHt •H'ur 
Sil ~alp o• $J •trk "oeur ti dotn 

81 ogr .,, ... ' l I l I ti ., 
iloqr•flHI •Hl♦k 

.. Ondtr'1 ind lnq op RSA 
I) ti.HI 

On4♦ rYlndi~ in llltrw 
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11.tU 11ur1" dh: bUttJurd:el" 9elnt•• 
rus11rd h h die Vlfl'k ♦ r u per• 
saonllk• proth•e 
i'liU 1111rl11 di• ltut1111rdu· t•lllth ~1:::::r.dl•I•! in dl• 11vkcr U t•­
KUe un t.•,;:rll> ut dh bu:tuurdu• 
toon ,Ir die w1rkU' .Se 111rtcrobll• .. ' 
IIUt wurtn dlt bntuurdU' die 
w,rt.er v1rtro1.1 
!IHI YU regu,rdtg:held YH.rmH dll 
b•stuurdtr die wtrt,r bel'l•"del 
fl.au, 'ff/I dvldlllt.ll'eld un dlt b•­
stu•rd1r1•••r~instrut1t1s 
l'ltU VUl"lll YfUS..dlt ••nter wur-
0~ dll ••rlll" ill die bo1rd1ryo11-
(lern•mlng weri,;, bel').Ul 
Kate w1•rln dle w•tt•r Se wtrt. 
oorYtrmoehnd J s 
KU,t wurin die •arttr se w1rt 
ntdtlllJ ¥Ir $1 i}UOl'ldfleid Is 
M4tt v•n dl"v\ ••t dle b1stvurc1•r 
op di• "1trUr tou•s OGI 'II IUII 
Ul.ttlllt ti l.•wtr , 
Hate •••rl" die wer••r 11 wer~ 
lntertUtnt , Ind 
l'l•t• • tt\ wur111rl11~ wat dll b1-
St11utd1r tQOA Yir die Wit.tr SI 
vert~restuh 
!'lilt w,ur!II 1:!ht bettuord1r <lh 
·url';tr ln! 19 oor if de-tlvltt.t 11'1 
i>lfllnt 
1t1a1utneltt A1Jttl91. inll9tlnr; wH 
dll btstuurder ••n di• wtrttr 
4turiiu 
G•rt4• I llneld wur••• die .,,,ter 
!ti! !9tln9 Hn91and• tr •erll: un 
dlt butuurder de11r9u 
Yrril~neld .i.urau "*'ti11l l9Un9 
ond!lrl I-I'll.I t\lUt/1 wtrhrt 9:tWISHI 
word 
M•t• ,..,rt• d!t nestuurd1r a1nd19 

lee-un die vtrll:er u t\,19tt1 
e1tuun1er '" toe11antlt'tn•ld ¥lr 

di• _,.rk.er 
Hotveelnetd l'lulp 1n ona1rntunl11,9 
,aft dft •erter ,.,n dh ctstuurd11r 

"' 

,. 
" 
" 

,. 

" 
" 
" 
" 
" 

13 

" 
" ,. 

" 

_ ... 

02ra fl It! • s i ll ti '! 9♦1ltn!Hl !09 wat die •trhr ontnn-9 61 
lndi ♦ l'l nr foutttr 

R!ognrtut tto.-vetlhelli u11•,a•rUllg: tuUtn "'tr .. 
11:tn 111 dh cnil.rnt•IA\1 

Ufltk 

HHt wuri11 dtl vu~•r htrokll:• tt 
by di t nee• ,.,u-1 oulul t• oor tf 
11.-t!rl:illl()dfl 
H,Ht lff1,tt"l11, die ,nrur •• ldttL 

:!:!~!r «:,$ 1~1~~vi~" 1~1.9•=~~1;.:l~~ 
01nu:r. wnrit 
Kate lliarln di• be$tuurdu· hw1n ls 
Ul'I di• wflrktr H w•rtpralllHt 1un~ 
(IHI' l'ly IHUluttt naH 
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OO~••r=c•l•;uj: h 
MHI -u,rh die ,.,rktl' SI ••rt 
lll<Hllll yjr SJ' guondfl♦ ld Is 
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" .. 
" 
" ,. 
" 
" ll 

" 
" 
" 
)S 

hlu,odet tnq wat. dl't lll'trl.er ef!C:unq 
t,uuen n:r foutee r 
ffO:tYnlbtid •••t!vtrkint tu1un ver~ 
Ul"I In dlt ondernuing 
Kite wurln dt ♦ werker bftratke B 
tly die! nua v.i:n o,ul11Jt1 oor I)' 
verk•ttode 
H•t• ttU!'ln dlt Ytrl•r u llfns. 

~!~~~!r •:u ~~~i~vi:
41:t/•:;~k;~:: 

g•r1ee,1 word 
MHe wurlrt dh bestuur<ltr b•wu$ ts 
un dle wu·Ut u w•rtproblc .. ,.,n­
rt ♦tr ht bUlvlu ...... 
Plitt 111urh die veriter l:iei:VUI Js YI/I 
die prod11kH•GoelwltU 
l'l•te vur!n die wer~eri 04trok.t111 Is 
t.1 ;He sol '411 SJ .,. l)l"OG\lllSlC­
dQll•lUe 
K4U vur-ln dlt \rll!rtflr dlt 13UlU'Vl"* 
Gtr sit do1lwlttt un,,Hr 
l'l&tl wurln d1a w♦rker •H•t Y04!I 04 
die 1PO♦G v,urtef:11 ny vert ••n ti , .. 
G«reel4h ♦ ld wu,r1o1u die 111erhr ~ot­
u,nde 111nrvks Its v,u :;e♦ t ,1 H n 
•utrdtre 011tun9 
Ntte wurt11 .th vcrltr an<ltr •Hl!t• 
ktrS tan b♦ 1l\Yl<ltd 
Milte 11url11 nrbeterde •etodes 41t 
wcrur It w1Hk. tan 1rer,;e,M'tl h, of 
¥trb♦ttr 
Mil:U vurtn vtrtieurd• ta1ruitl111; 
dit ••rhr tt Wll"k t<ln nr11uo.llk 
cf Y\!ttitttr 
H.o ♦vt•lhCid a.tttrl.t,IYer11or1!119 w♦ t 
IA Ott ,d!'ttl' u •trkptlk ,aortCIII 
•"' clnne 1:r betic•r !1 

B!corafteu 1111 !JJtlno 

Slogrlfit!s:e UjlU 

A. Qni;ery lndit1g :;p RSA 
pl OH 

IL ~t'ndtrv!ndlng In httr• 
Ille botrdtry 

'. Pol htlH 

,. tfoOftO.I 

'. !tnhltt:il 

, . Ouderdo111 (jur) 

'. Skt:H)lo;; I e I a111 i 

,. Huwal lkstH!!S 

,. •tobol,~ t'lttU I 

J. :i::ertdltn$ by tro,a 

,. J,,f1\t!\ 4i'hilltl f~U " pltu 

PR£STASt£ 

' 

' 
ll J• lS l6 JI 

8,57 

!S,00 

lnligtl119 

Jare' f'IUlld,t 

' ' 
' ' 

Trtkllerd,,...r 

Pln-,. Phnt, 
$1'::offtl 

Xl'IOU 

" 
I "" 

Gttrovd 

.,. 

'" 
, 

" ,, Jiltt vurln di• bUlYUt'dl!' Un(l,aq 
gee un Olt w1r'nr 11 1': I 4ft11 
aen11ur1hit' U tOli.lnU lkhtl.d Y Ir 
du wer%tr " 

k0111YU!htld IIU.,tl"IUIYer.i,nlng Wit 
111 011 lll'trter 1'• w•r\i>let ,oor\o.a 
itJ'I nh biJ'IM 17 b•lle♦ I' Ii nil 
koeneili•td t)•d~1r11ors\ng •ft ln 
111rt•r ll wtrtplllk ¥001'\()Q en 13IM• 
S)' 13 ♦ 11Ur (1 
HQ•~n,nud t)'dV!lMIO('fifl!;' •Ot 1ft 
lllf.l'kU' j,:t l<tl"k!>ltl'. YOOrlUIII t/1 Ill I 
blnne 11 tenHr h n!e 

,. AUUI 
dtrs 

•fl\11111tttu ,1 ... 

1 ' 
" t!O~Htll'ltid nu111 tn Otu1trH.tti1tlng 

vat die 1i11rket un 41f bettuuraer 

"' " l'l<ltt YUrln oohudlng die "•rttr 
ul llelp o;;. sy w11:r\ ctter u aoen 

" 
" .. 
" 
" a 

" 
N --

" • .. 
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'' 

~ 

~ " ,, 
~ • ~ • 
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ORGMISAfORIESE uaA1::'TElltl£liS,l:APP£ YAM Ott l'EASO#UUEST\11,!Sl:SOUOITSTEUEL 

NEICSEVU~ 8E5lUl'l'• IIUt-
L(IUSUP Mft¥£RUUi );QHPIUMtKASIE HOtlOtHGS KEH{NG 1)0£1.VI f~ arntu 

f'ORHULE• 
R !NG 

" 
w • =~ . 
zw 
WO •• f~ 
0 

I 
' I ' " 0 

I 

I § I i 
I ! - . ' ~ 

~ i i ~ 

l'l I i ' \ ' ' ! . 
A I I/ I I !A 

' ' w i •• \ I i i § ~~ . 
i ., 

WO 

~ 3e /\ I I I I w~ • ~- Ii j II I i ' ' II 
' ' 0 

' ' e. 
g§ 
00 ~-·~ Ea 

I 
P OUOITltQRK \ ' ' ' 5 ' ' • ' IQ " IZ " u 15 16 17 " 19 U " " 2l 24 2S Z6 " " 2"9 lG JI n 
U!JASfElt 5,33 s,sa .... ,.so ,,o ti,O '·" QT,\\.E G!l'I. .1,68 

,-1£/ASl'flC .... tl,50 5.CO 

'·"' ,.oo 5,00 '·" '"'"' "' 1 ,Oil 

WElnn IJO.JZ 

8tfkry•lt14 !J! fdtore 22. fu oudl t'Hit• 

FU.to!" 8Ulr'y,1ln9 Fd:tor iUkryvtnt 
no, no. 

• ,. 
" 
I Z 

ll 

" 
" 
" 
" .. 
" 

,tu, wurln die hH111urder qltntea .. 
ruuerd II In dh w,trlt1r u par~ 
SCl(UHl!ta probltH . 
11~t1 uuin iH ♦ bet.t111.1ra-,, o•tnt,­
r1s11,r<1 11 in <1J1 •1rt1r st g•­
tinsorollin• 
NH• un lagrlp Y♦t 41• t,utuurt;1tt 
tG(ll\ vlr dh wart,r H v•rtprco11-

•• ,uu lll'Ht'ltt "'' bUtuurdu di• 
werltu· vartrou "•t• on ,.,9v•,-dfgll1ld 'IUr-• die 
baJtvur(l1r die werte-r t1,11,nd1l 
lftHI ¥111 4utdelU:.ntld on ttlt bt­
stuurdetsew1r1tln,tru11,1,i 
iil.i,1 vurl.n rrtiH <Ill Hnl•r 111:ur­
cp dtt verker Jn dle b4tr<11ryon­
hrn1•(rl9 1<trt:. tapu\ 
H ♦ U wurin (I l t wert ♦ r u ••rk 
0<1n1r•c•hn(I Is 
Ji!: ♦ i• v,ur!A 1tlt wl!rlttr •• werk 
n.a(l11!,J .,.Ir s1 fUand/11I.: ts 
'-U• V,HI dn1t 11H (lh ll1stuvrd1r 
op die v1rker tOtPIS o• ~ /lof 
1Jlts«t H le..,tr 
Mita •♦ .trln 1ft1 vertar 17 werk 
lnttr♦UUt Ylnd 
iii.tu ¥in WUt"dtrln{I V ♦ t (lie o,­
ltuurcer tu•n vlr dle w11t1r lt 
1o1ar1tor,en,Ult' 
M1t1 wurtn 4h bUtuuror ale :1:::; tn: I lg oct Si 401 hd tee u 

ffOIVlll~ti<I nuttlgt inligtlng w,t 
411 b ♦ Stuurcer ••n Olt •ertir 
<lalll'',111. 
G•r14tliktUtl<:1 vur■,1 ft11 "''"'k.•r 
tAllgtln{I ••n9.a1n<11 SJ w♦ rt ttQ 
Ill ♦ bUhiurdtr d1urqu 
Yrylh.n,td ••usu .itrtfnl !9tlng 
on<:J•rllng tll1$111 •erur'ii g ♦vtsul 
wor(I 
ffUe •ur!n (.tll blHIJVfdU unc,9 

i!!t~au",!!~ ~!'"~:=911~: i t~::11d , 1r 
dlt Wtrttr 
Hoo••lnei(I llvip fl'I On4t1'1Ut11dn9 
vtt <flt werta;, vt11 4! ♦ bestuUNler 

"' 

......... 

" 
'' 
" 
" 
" 
" 
" 
21 

" 
" ,. 
ll 

" 
" 
" 
" 
" 
" 

ltn,n<ltll/UJ Yilt dle v'erhr Ol'ltUmg 
ht<11tn lly fo11teer 
Hotntltltid u111wuktng t.guen 111!,r'• 
k.trs In (111 01H1ernu1.lng 
!Ytt 11urlt1 4h •lfkt1' b1Vo-1o:te 11 
bf di. UIHI vu GU tu I ti oor s, 
wtrlt1111tode 
Hate vurln dh werk1r tt l(lus, 
1t1nnlt t/1 undtrv!rldlnj f♦Vrt word 
11uu'Hl!er butulu In d t 'Wer)q{leit 
v•nH• word 
ti ♦ ti wurltl dh bUt!Hirdtr bfVbS i $ 
TUi die 'l!trter st w•rltprot>ltu win~ 
nur 11:r bu!uite 111 .. 
Mtt• .. 1rtn dll ll!l(kt,• 11,11111, i:s un 
<Ila prOC:11ltlltdOtlwitu 
HH♦ wuriu QI ♦ v•r\t!"S betroth I! 
II:, dh s t-d Ylll $y ,11 pruduU le• 

=~~;•~~~~in <Ill verker d{, bestuur• 
(1ft U G!HJ¥(tte O,t\UU 
1'1,ltt wurln ,:11 t wtr'ur vry vo♦ t 0111 
die $\''IDed vurtetn 11, 'iltri. on tf: 
j)U • 
G1t'UJdl!dd wur:at• dh ,orlttl' IIOt• 
ondt toHruutiu vtn aur u een 

=::;•a::.~7~u;f. w1rk1r· HHr .,,r~ 
ktrJ 11.in l!tinvlGU 
/oltU MUr\n ,,rbettrdt .c:11tod11 die 
••r~tr tt wui. ktn nr11t111:Aklit of 
Ytl'b«tft' 
MUt wunl., verlltttri:I« toer!Htlng 
dte orlttr 1-e wer~ ltsn ,trge,uk.llt 
of •erbet«r 
t!o'tntll\tid Ht4rit•htr11Kltltltg w.it 
In d,h; "'erk.tr H lt'tl'~pltl YOOl"~OII 
"' l>tnnt ty bt#11e-r Is 
t!Onultlth: ••t.trlulnraarsJ11g ~u 
l.n die •tri.tr $1 ..,,rt,Hek YOOl'k.O• 
tn nit !)i;nne s, b,th♦tr 1, nu 
Hoevuth!d tydYtl'llQl'Hnq lt'4t Ill 
w♦ r\er s, •tt"\pht vtiorlo• ,n !;lnu• 
s, benur It 
!fonul/'ltla ~ydvermunlnq ,u.t 1n 
werter se w,n:i,ltt Yoort¢• er, nl, 
blnnt Jt bel'lur i! 111, 
Mte WUrtll 011!ti!lln9 '!Ht Merl::ar 
hi /ltlJI a. lf t.1trk btttr- tt: 4Dtn 

II O~fl " ... I II • 1< •1 
lato9rtflt-H Ul)tlt 

,. <kld♦ l'•lndltlf op AU 
PIUt 

I,, Ondtrvln<llng 
l!h bovcer:, 

in llittr~ 

Pen !)ttlu 

•• Kooftn, 

L tt.nisltelt 

Oudero111 (Jur) 

i.. Stoo lop I tld ln.9 

II,, kll'! ♦ ltk.sUt♦ $ 

,. •1.ot<ol1" ';)iJtUI 

,. <•,r~dl•ns by trout 

, . .\iAUl ,rnantlU:u " p!U1 

" i\tnUI tflUo,ltl lltu ti 
.Itri 

PUSTASIE 

" 
" 

' 
,. 
" 
" 
" 

f 

A 
~ -.. ~ 

.. 

'' w 

~ 'z . 
I ~ 

" ~ 
" w 

' 
0 

~ 
a . 
I :,: 

' • :,: 
5 

• 
l 

z 

' 
0 

JJH lSH " 
u,11 

U,00 

llll l9tin1,1 

Ju·• ,Cund• 

l • 
I ' 

Al"'tm:nt wt..-ier 

Ou' Skoffe-l 

N,atle:1t 

" 
liteA 

Getroud 

J• 

~ee 

• 
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PEil:SOHEELBUJIJURDEJISOUO ITi'll:Oft EL 

Ql!GAN l$A fORJ!SE XAAU:TEAEIE:NSUPPE Y♦M IHE PERSOHE.HSESfUURSOUOtf.S:TEl..Stl 

' N[MSEYO• USLIJIT~ W[IIX• 
lElUSlAt Ha fl vuwu; l.011141.tH I l::AS l E itOUOI!iGS. liUWIG 00£1.ll!T• 8EH'E.ER /IR£STASU 

FOt:H!JI.E• 
UNG 

I 
w 
0 I • WL •w WO 

' i --;:;o 
0 . 

I ' 
' 

. i - 0 

"' . I I 

~ 
w . 
• 

I ::: ' I \ -• i ' ~ I 

la • I 

~ I I • I 
I I 

ii I ! ; ' ' ! 

~ o« I ,I I 
' •• w~ ! i 

-: •- . 
i -· ~!: I -· • H 

I 

0 . i ' \/ I \ 
• ' ' -- I t .. ::::: -• ! ' co 
i; 
~c :: ! 

' . ,. 
.,.,.,...,, ""m '" 
1 OIJOJTVORM I ' ' • ' ' ' • ' " ,·, 

·~ 1J 
14 " 16 \1 " 19' 20 " U 2l 24 ts 26 H " 29 .)0 ll " 33 H " ' ' " 

UtJ.t-s!'f:1 10,()1) 9,Jl 

(HALE G(Pf. 

:.!£/ASPEK 10.00 I 10.00 

T1TALE "' 

Jestrz•iM UI'! !.!U!u:! te, !!.! cu4tt.¥or• 

Fttanr S.U:ry..,ltl~ ... 
' 

a 

' 
" 
II ,, 
13 

.. 
" 
" 
" 
" 
" 

l'ltt.• v,ur!n ¢it: butu11r.d•r w•tnte• 
ru:u,ar<:1 Is tn: dla ,,a,.ttr sa p:er~ 
soonltU orobl4H 
H♦ U wurln 4lt O(S\llllt'<ltf t•TflU~ 
resta•rd ts tn 11f• •crtcr s, t•• 
s.ln1pr~OJe•t 
IUU un beqrtp 'llll die llut.uur<lcr 
toon l'lr ale witrtar ie flt'kjlrobla• 

•• ltiU· 111urln dl• ~•stuurdar die 
vartar vertrou 
M4U HA r•t'UrdiQl'lald vur11u <Ila 
bestuurii:.r Cit vtrUr b11h1n<llf I 
MHC UII dt.tldel ltntld un <lit bt• 
stuvrd•r1ewertlattruttles 
H.:t• wurln vr••1 dh ••ni•r '1,Hr• 
op dla wtrter 14 dte ~c,r11,r1on• 
dernt•fn,1 •e:rk, tt,p.a,11 
l'ltt« wu,rll'I dh vt:r'lar st: ••rt 
11or1tr11Uaiu14 I$ ~ 
filtt• 1,:ur-Ln dlf warker •• wu\ 
UdtL19' tlr SY' goondpa!U 1$ 
M.a''-11 vu drut ·••\ di• ll•H;1111rd11r 
01> dlt 11,rur toap,1 aa 11, )'IOI 
utu,t t• lewer 
N.u.11 v,,rin die wtr'ltr s:r var\ 
t11ureu,1n 1llid 
Nttl Y ♦A .. ~~rderlng Wit die b ♦• 
ttuurdtr'toofl vrr dl• veter SI 
111rkorutn!1 
Mftf 'IIU,rln dh bUt\ltJrder <lie 
verttr tol !9 oor $J (lo•l"'i.}te •• 
ol•nAe 
ffOtYttlh•id nuttJg• tnltgtlog ••t 
o:tie !>tnuurder ,HA dit w•!'ktr 
dturqu 
G1rt,H I tU1eld vu,r••• ·oi. w1rlr;tr 
lntt9tiAf ••4ttindt ty 'lltr\ it4 
die btst1.111rdtr <1111rau 
Vryllt~e1¢ wt•r••· Vlflt4!igtlng 
ond1rll11g tuncn ••"kiri 9twlU•l 
word 
!'He wurin ll)t tiot11urd1!' a1l'ltiag 
gee un di ♦ "IUUf,. iltQtlU 
Settu11rder 1 ◄ to,gankl &tntld ,Ir 
die w,rur 
Ho1vee!ll11t1 nulo tn 0A•Hrtt•vnl119 
w•t die 11trt1r 1,UI 414 !>tHuurdtr .,, 

10,00 ,.2s n.47 

,o,u 

a,oo I &,!JO l:! ,00 

't,00 

ftkt-or lukry11J119 

"· ,. 
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" 
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" 

B1IU1!.dt(JIUJ 111ft 411 w1rk1H ontv>&n.g 
lniJl,tti ny tout.nr 
lloneelllc!d UHWtrkln9 UltUR wer­
hrt in dlt ono.rne11ln9 
l'lt\t wurln cit• '"'trker bttrO!l.i.e 11 
ti)' die tltHI OJ\ oululU oor O 
wtrklHtOd• 
11•1:1 w1•dn <I\• v•rltr st ldets, 
t•nnh tll 01tdcrvt11<1tn9 gort vortt 
wanneer bHIUiU tn dh •trltf;lltlt 

&:!:·:.~~~~ dle bettvurdar brt<WUS Is 
'tAA d1t 11trur St "•rt~roD1t•• .,,n­
nur lly OUhdte ouc 
ftilte wurtn cte werlc.er Oe•,11,1 ls nn 
<lit praduUlt41Hlw!tU 
11,u 'l<Urln dle wtrl:trJ t>etrott;e ts 
t>y die stet vtll: sy t\• 11rodukSU* 
oce11111tu 

'/'latt wu.rln dU 111ert.er <Ill IH:tt111.1r• 
dcr H d<Jel'IIIUC unvur 
l'l,1te "urtn dlt >11rt1r HY voe! oa 
di• UBl'llld .... rtl!Ut hy ... ,. .. J,tn tt , .. 
GtrHldbeta ,..,..,. ... dll .... r.,r bot• 
Undt lnHrvUltS Ytn lllttr u HI\ 

4Hrdtp!, 0/ltYfl'lV 
11,\t,I wu,rl11. tl!t wtrl!.tr f/\Otr Yet~ 
Ul'I ktn. btt!'lvlotd 
l'IIU w.urln 1trb1t'ttt'dt lltlCdflS dLt 
werktr St .,.,. kUI ttr91■,lt,l lt of 
•trbtt.tr 
Jtttt wur\n ~1rt11terdt tQtr1.1:St.ir.9 
di• Wtt'ker H wert \tan UrrJtlU.kllit 
c.t vttbtter 
Ho1vul~eid 111•ttrlul1eraors.irt.9 ••~ 
ln 41• 11ertt!r H 1otrkple11 voortoi:1 
10 btnne sy 11all••r 11 
Hctu1H1th! 11Htriulnr111or11011 itH 
tn dlt v•r~•r s• v•rtple'l u11:irto11 
•n !lit !>1trnt ly bitllltt!f I$ ole 
than•lne!4 tydnr<110r1i11q "'.at In 
>1ari.ar se w1rkt1l1k. ,oorkoit •n ~lnne 
o benur il , 
Ho1111Jl'.le1ll tfl$V'l'r¢0r'',ll\9 'lltt in 
•tr-tr St• "'errolat ,oarti:1111 en ni!t 
Olr.n« 1.)' btllU•r Is nit 
!Utt wurin opl11d1t19 /JI ♦ "'ertcr 
ul l!tli> 011 o •tt\ beter t• dilen 

a,JJ l6,61 10,0ll 

I '·"' I 17 ,Ori 15,00 

WERWl /'I&, ll 

os:ra " ... ' Ii ' 
,, ., 

Blogrtrteu upe11, lr.ligtln9 

J•r• Mt•t.d• 

•• Qnttervttldlng op RSA • 0 
~tue 

01'14enl11l%lr.q IR llhr• 
die bocrd1ry • 10 

'" bet!•• rtltkerdr)'l"ltr 

•• acortu• 
P!Ocll1, Plant 

i Slloffel 

Etn\slUlt lldl!!.i!l'lt 

'. (h<1derdos (jur) " 
,. Sll:oolopleldiog "" 
I,. kow♦ I itsUl!U ,.,,.,,.,. 
,. "Lohol a• IIUU I " 
J. ur\4UOS. lly trCYI ... 
•• A4nul tf11.4ntllt11 .. ' ;nus 
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t· "'lot.ti ,nu1n.t lites • l • dttl 
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