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success without proper direction". (Sands, 1963ip.l)

1

HOOFSTUK 1

INLEIDING

1.1 Die belangrikheid van, vraag na en aanbod van bestuurders.

"neither money nor organization will permanently insure

Hierdie stelling is reeds in 1916 deur Gantt gemaak en dui

daarop dat daar-reeds daardie jare besef is hoe h belangrike

rol h bestuurder in die sukses van h onderneming speel.

Campbell et al. (1970,p.l) sluit hierbyaan en sê dat "the key

occupational group in an industrial society is management."

Die vraag na bestuurders is baie groot. Hierteenoor is

die aanbod relatief klein. ~ands (1963,p.2) haal die Time

tydskrif aan wat die vraag na bestuurders be~tempel as "the

greatest manhunt in the history of business." Die omvang van

die probleem in die V.S.A. blyk duidelik uit die bewering van

die voorsitter van E.I. du Pont en Nemours en Kie dat in sy

onderneming, h persoon in toesighoudende poste elke tien minute

van elke werksdag in h jaar, na h hoër posisie bevorder word.

(Sands, 1963,p.2) In aansluiting hierby wys Mandeli (in

Dooher en Marting, 1957,p.187) daarop dat alhoewel h goeie

bestuurder bes moontlik h go~ie toesighouer sal wees, beteken

dit nie dat h ~oeie toesighouer altyd h goeie bestuurder sal

wees nie. Die twee tipes verantwoordelikhede en die eienskappe

wat vereis word, oorvleuel in h groot mate, maar die eise wat

deur h suiwer bestuurspos gestel word, vind ons selde in laer

vlakke van bestuur. Dit is dus moontlik dat h firma oor ge-

noegsame persone beskik om die toesighoudende poste te vul



3 miljoen addisionele bestuurders nodig sal,wees. Aangesien

2

maar dat hy nie oor genoeg diepte ten opsigte van bestuurspo--

tensiaal beskik om hoër bestuursposte uit eie geledere te vul

nie.

Didato (1970,p.489) haal prof. Frederick Harbison van die

V.S.A. aan wat s~ dat die toekomstige ekonomiese groei 1n die

V.S.A. sal afhang van die doeltreffende gebruikmaking van be-

stuurstalent. Hy wys daBrop dat in 1965 die verhouding van

werkers tot bestuurders ongeveer 7:1 was, naamlik 70 miljoen

werkers tot 9 miljoen bestuurders. Dit word verwag dat teen
,

1975 daar ~O miljoen werkers sal wees en dat daar dus nog

die u~iversiteite jaarliks slegs 140,000 potenstële bestuurders

kan oplei, moet die grootste déel van hierdi~.3 ~iljoen bestuur-

ders ·van binne ondernemings kom ;: Die probleem word verder
, , ,

ver~root deurdat slegs ,25% van diegene wat in d{e V.S.A. be-

stuurders word, hierdie werk regdeur hulle lewe behciu.
i

(Hairell, 1961,p.l) Wetenskaplike keuring.kan baie bydra om

die 75% wat langs die pad uitsak, te vermin~er.

Hierteenoor is die aanbod relatief klei~o Lopez (1970,

po13,) haal prof. Wilson van die V.S.A. aan ~at die probleem

kernagtig soos volg opsom: "Talent is scarcer than money.

Some things literally cannot be done - or cannot be done well -

beca~se there is no one available to do them who knows how.

The supply of able, experienced executives is not increasing
,

nearly as fast as the number of problems being addressed by

public policy. This scarcity is what we h~ve referred to as

the managerial gap." Verskeie skrywers onder wie Lopez

(1970,po16) en Campbell et al. (1970,p.l) s~ dat die depressie



slag uitvoerende bestuurders) relatief min is. Ander faktore

3

.:'van die dertiger jare ~n selfs ook Wêreld Oorlog II tot gevolg

gehad het dat persone in die 35-45 jaargroep (die huidige ge-

wat onder andere bydra tot die tekort aan bestuurders is die

snelle groei van die bedryf en tegnologiese en sosiale veran-

derings. Die tekort word ook in die hand gewerk as gevolg van

die besondere persoonlike eise wat aan bestuurders gestel word.

Volgens Taylor (1962,p.l.) het herhaalde studies getoon dat

ongeveer 7d% van die bevolking gemiddeld is in die primêre

vermoëns wat nodig is vir'leierskap, 15% is onder-gemiddeld en

die ander 15% is bo-gemiddeld. Hy sê verder dat alhoewel daar

baie meningsverskil bestaan oor presies wat n leier is, sal h

mens seker ver soek om iemand te kry wat bew~~r dat h bestuur-

der n gemiddelde, laat staan nog onder~gemiddelde persoon is.

In die V.S.A. is 10% van alle poste suiwer bestuursposte. Die

tekort blyk duidelik ps firmas voortdurend 10% Van hulle poste

uit h populasie van 15% moet vul. Die snelle groei van die

bedryf word aan die anderkant weer volgens S~heer (1967,p.144)

reeds deur die tekort aan persone met bestuurstalent aan bande

gelê. Laurent (1968,p.l) sê in verband met aie tekort aan be-

stuurders dat "Present and future needs for general managers

in many companies are in excess of what the organizations

besondere bevolkingsamestelling. Daar besta~n tans waarskyn-

are presently geared to produce."

pie posisie ten opsigte van belangrikheid van, vraag na

en aanbod van bestuurders in Suid-Afrika toon dieselfde prentjie

- die situasie is dikwels selfs nog meer inge~ikkeld vanwee ons

lik groter behoefte aan bekwame bedryfsleiers as gedurende



afgelope vier dekades ondervind het. Die álgemene verwag-
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enige ander tydperk in die ekonomiese geskiedenis van Suid-

Afrika. Dit kan hoofsaaklik toegeskryf word aan die snelle

bevolkingsaanwas en verhoogde lewenstandaard en die fenominale

ontwikkeling op nywerheidsgebied wat Suid-Afrika gedurende die

ting is, volgens Scholtz (1964,p.l) dat die rol van die be-

dryfsleier een van die mees kritieke faktore in die toekoms

van die bedryf sal wees. Dr. Rupert (1967,~.5) s@ dat met

die vooruitgang in die wetenskap, die bevolkingsontploffing,

tegnologiese ontwikkelinge, met h w@reld wat krimp en grense

wat verdwyn, dit duidelik is dat ons h groter behoefte as

ooit in Suid-Afrika ondervind aan bekwame leiers, meer leiers

en beter leiers op élle gebiede en dus ook i~ die bedryf.

Dr. Meyer (1961-1962,p.l) het in 1962 voorspel dat in-,.
dien ons daarin wil slaag om ons ekonomiese groej.in stand te

hou, ons aan die begin van 1970 oor minstens 728,000 bestuur-

ders, amptenare en werkende eienaars moes beskik. Gilfillan

(1962,p.l) s@ die volgende aangaande die aanbod van bestuur-

ders In Suid-Afrika: "South Africa lags far behind other ad-

vanced industrial countries of the world in its lack of trained

professional managers." Landau (1972,p.3) voorsitter van die

Leyland Motor Korp. in S.A. sê ook dat daar h baie ernstige

tekort aan bestuurders in Suid-Afrika is.

Die behoefte aan bestuurders in Suid-Afr~ka gaan ook hand

aan hand met die besondere posisie in Suid-Afrika ten opsigte

van sy bevolkingsamestelling. Dr. Meyer (19'63,p.7) s ê i

"In South Africa, a White Community of s'amewhat over

3 million has to provide the usual managerial, tech-



fessionele, tegniese en bestuursgroep voorsien het. Hy sê

5

nical, entrepreneurial and other resources, not only

f6r the 3 million but for many yea~s to come also for

the more than 13 million very diversified Non-Whites.

It is the task of White business management also to

develop the training of the Non-Whites to enable them

economically to earn higher incomes due to higher pro-

ductivity."

Meer onlangse bevolkingstatistiek (Bevolkingsensus, 1970,

p.2) tOQn dat hierdie getalle opgeskuif het ~n dat die bykans

3,8 miljoen Blankes nou die bestuurshulpbronne vir bykans

18 miljoen Nie-Blankes moet voorsien.

Van Breda (1972,p.3) sê ook dat die samestelLing van die

Republiek se arbeidsmag sodanig is dat n relatiewe klein per-
I'

sentasie van die totale bevolking verreweg dle grootste per-

sentasie van die leidinggewende korps uitmaak. Horner (1972,,.,. ,,:>

p.13) noem dat die Blanke bevolking (wat 19% van die totale

bevolking uitmaak) gedurende 1968, 67% van die land se pro-

ook dat indien hierby nog die invloed van die huidige koers

van ekonomiese ontwikkeling gevoeg word, kan aanvaar word dat

die druk op die Blanke arbeidsmag steeds sal toeneem.

Vorster (1970,p.5) sluit hierbyaan en sê dat 19% van die

Blankes werksaam is in professionele, tegniese, bestuurs-

en administratiewe beroepe teenoor 2% van die Nie-Blankes.

Biesheuvel (1954,p.8) sê dat die implikasie hiervan is dat die

Blanke in Suid-Afrika feitlik ses keer soveel mense met uit-

staande intellektuele vermoëns, opleiding en kapasiteit moet

voortbring as wat van ander Westerse lande met h homogene
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bevolking verwag word.

Van Breda (1972,p.3~) het in n ondersoek in Bloemfontein

(hoofsaaklik kleiner ondernemings) gevind dat Nie-Blankes baie

min as toesighouers gebruik word (Bantoes - 2,1% en Kleurlinge

2,7%). Hy het ook bevind dat, bereken as n persentasie van

die goedgekeurde poste, die tekorte aan Bantoes vir toesig-

houdende poste die grootste is (4,5%).

Uit voorgaande blyk dit dus duidelik dat die vraag na be-

stuurders, as die hoofbepaler van n onderneming se sukses, by

verre die aanbod oorskry. Die tekort aan bestuurders het n
stremmende uitwerkin~ op die vooruitgang van ondernemings.

In Suid-Afrika is die tekort nog groter want uit 3,8 miljoen

blankes moet bestuurstalent ontdek en ontwikkel word om leiding

te gee aan n bevolking van ± 21,5 miljoe~. Dit is'dus nood-

saaklik dat pe~sone met bestuurstalent vroegtydig gei~entifi-

seer en ontwikkel word. Soos Kolb (1968,p.35) dit stel:

"This is not only a question of making better estimates, but

also making them earlier in a man's career."

1.2 Die Probleemstelling.

Die keuring van bestuurders en die ontwikkeling van keurings-

hulpmiddels is nie n maklike taak nie. Mandeli (l964,p.331)

sê dat die ontwikkeling van geldige keuringsmetodes vir be-

stuurders dieselfde prestasie vir die sielkundige is as wat

die splitsing van die atoom vir die fisikus en die plasing van

die eerste man op die maan vir die ruimtewetenskaplike was.

Hy sê verder: "Such an achievement is the most complex and

rewarding of his (the psychologist) functions - complex in-
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tellectually because of its difficulty and rewarding because

the executive is crucial to the success of any enterprise."

As h mens sou teruggaan na die geskiedenis van siel-

kundige toetse, sou jy verwag dat bestuurders een van die eer-

ste posgroepe sou wees waarvoor toetse ontwikkel sou word.

h Bestuurder is immers h baie belangriker aanstelling as

byvoorbeeld h operateur of klerk en die gevolge van h foutiewe

aanstelling in hierdie posgroep is m~er verreikend as in die

geval van h operateur of klerk. Dit was egter nie die geval

n{e en Lawshe en Balma (1966,p.209) voer die volgende redes
daarvoor aan:

(a) Sielkundige toetse het sy aanvanklike impetus gekry

op miI"itêre gebied (die keuring en plasing van re-

krute ens.) en die bedryf het eers La t e.r aan die
beurt gekom.

(b) Bestuursgedrag is een van die ingewikkeldste tipes

gedrag en gevolglik was begrip en doeltreffende

voorspelling daarvan moeilik bereikbaar.

(c) Aangesien bestuurders verantwoordelik was dat

toetse op laer range toegepas word, het hulle

self weggeskram van toetsing sodat hulle te-

kortkominge nie daardeur uitgewys sou word nie.

Volgens Lawshe en Balma (1966,p.20B) het die aantal studies

met betrekking tot die keuring van bestuurders sedert 1942 met

1000% toegeneem. Sedertdien is die ontwikkeling van geldige

keuringshulpmiddels voortdurend gestrem deur onder andere

die volgende faktore: (Guion, 1965,p.457 en Laurent, 196B,p.5).
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(a) Besondere kriteriumprobleme. Laurent'sê dat:

"Anyone who has been faced with the task of

appraising the relative success of management

personnel is aware of the multiplicity of pro-

blems involved." In hoofstuk 2 sal in meer:'

besonderhede ingegaan word op die kriteriumpro-

bleme in verband met bestuurskeuring.

(b) Klein getalle bestuurders wat in vergelykbare
bestuursposisies is.

(c) Die ingewikkeldheid van die bestuurder se taak.

(d) Bestuurders is suksesvol as gevolg van verskeie

faktore. Suksesvolle bestuursgedrag is moeilik

om af te baken. Hieraan sal'kortliks aandag ge-

gee word in hoofstuk 2.

Die behoefte in Suid-Afrika aan toetse om bestuurders te

keur, is groot. In n ondersoek deur Langenhoven en Verster

(1969,p.17) is gevind dat die deelnemende ondernemings die

grootste behoefte ondervind het aan sielkundige toetse vir

toesighoudende en bestuurspersoneel (30,5%) en dat daar ook

h groot behoefte bestaan aan toetse vir bestuurskwekelinge

(27,1%). In nog h ondersoek deur Langenhoven en Verster

(1973, pp.10-20) is die volgende resultate gevind:

(a) Die doelstelling van toetsing waarvoor die grootste

behoefte in groot ondernemings (52,9~), kleiner

~ndernemings (57,7%) en ondernemings wat toetse

gebruik (54,8%) ondervind is, is om bestuurstalent
te identifiseer.



Die navorsers kom tot die gevolgtrekking (p.32): "Besonder
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(b) Die soorte sielkundige toetse waaraan die grootste

behoefte ondervind is in alle verdelings van die

monster, is toetse van vermoë om met mense te werk

en toetse om bestuurspotensiaal te meet.

(c) Met betrekking tot toetse vir bestuurspersoneel

is gevind dat toetse redelik algemeen in gebruik

is vir Bantoe toesighouers, veral in groter onder-

nemings (27,5%), ondernemings met hoë arbeidsomset

(·23,9%) en ondernemings wat toetse gebr~ik (30,6%).

Die behoefte aan toetse vir hierdie posgroep is

deurgaans groot, in die meeste gevalle groter as

die gebruik daarvan. Toetse word redelik selde
'"

gebruik vi~ ~leurling of Asiatiese toesighouers.

Die behoefte lS groter as die gebruik van toetse

maar kleiner as vir Bantoe toesighouers. Die
gebruik van toetse vir Blanke vroulike toesighouers

is baie klein (deurgaans laer as 8,2%) maar die

behoefte aan toetse vir hierdie posgroep is deur-
~

gaans baie groter as die gebruik daarvan. Die

gebruik van toetse vir Blanke manlike bestuursper-

soneel is nie baie algemeen nie (wissel'van 17,3%

tot 38,7%) maar h besonder groot behoefte (!50%)

is deurgaans ondervind ten opsigte van bestuurskweke-

linge, eerstelyntoesighouers, en middelbestuurders.

Die behoefte aan toetse in die boonste bestuursvlak

was aansienlik kleiner as by die ander bestuursvlakke.

opvallend is die behoefte, ook by ondernemings wat reeds toetse



n knellende behoefte aan toetse van hierdie aard bestaan. Hoe-
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gebruik, aan toetse om bestuurstalent te identifiseer. Met

die tekort aan bestuursmannekrag in ons land en die steeds

hoër eise wat aan bestuur gestel word, is die behoefte aan hier-

die soort toetse verstaanbaar. Dit is natuurlik geen maklike

taak om sodanige toetse te ontwikkel nie, maar omdat die be-

hoefte daar is, sal ernstige aandag aan navorsing daarin gegee

moet word."

Die hoeveelheid toetse beskikbaar in Suid-Afrika met die

oog op bestuurskeuring is daarenteen klein. Met die ui tsonde-

ringvan die N.l.P.N. se Dagtaaktoets is daar weinig indien enige

eg Suid-Afrikaanse bestuurskennis en - insigtoets beskikbaar.

Dit is ook te betwyfel of plaaslike norms vir oor~ese toetse

van bestuurskennis en :;-insig soos die "How Supervise?" en

"Administrative Judgement Te~t" bereken is. Die probleem met

ander soorte toetse byvoorbeeld aanlegtoetse, 'persoonlikheids -

en belangstellingstoetse, verstandelike vermoë toetse ens. is

die afwesigheid van geldigheidstudies op bestuurders as proef-

persone.

Ons sien dus dat die tyd nie net oorryp is vir bruikbare

toetse om bestuurders te keur nie maar dat daar in werklikheid

wel daar reeds tot datum baie navorsing in die verband gedoen

is, is ons nog vêr van die punt af waar bestuurskeuring, en die

opstel van sielkundige toetse met die oog op bestuurskeuring,

as voldoende beskou kan word. Ons het nog nie die stadium

bereik wat die fisikus en ruimtewetenskaplike bereik het nie.

Die veld lê in der waarheid nog relatief braak.
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1.3 Doel van die ondersoek.

Die doel van die studie is om:

(a) - aan die hand van n uitgebreide literatuurstudie in

te gaan op die status van bestuurskeuring en dan veral

op die bydrae van sielkundige toetse en die soorte

toetse wat reeds gebruik is, aSook· kriteria van be-

stuursukses wat in die standaardisering of geldig-

heidsbepaling van toetse vir bestuurders ~ebruik is.

In die oorsig van die literatuur oor bestuurskeuring

is die logiese beginpunt n definisie of omskrywing van

wat n bestuurder is - hoe ander navorse+s bestuurders

definieer en watter denkrigting oor bestuur in hierdie

navorsingsprojek gebruik is. Voordai bestuurders ge-

keur kan ~ord, is dit nodig dat best~ur~edrag verstaan

word. Gevolglik salook in die lit~ratuurstudie in-

gegaan word op dit wat ander navorsers oor bestuurs-

gedrag gepubliseer het. Dit is ook nodig om n ver-

wysingsraamwerk daar te steloor watter faktore in

bestuurskeuring n rol speel---individuele sowel as

situasiefaktore. Herkenning van beide. hierdie faktore

sal help met die keuse van kriteria van bestuursukses

sowel as watter voorspellers van bestuurswkses inge-

sluit behoort te word in n toetsbattery. Geldige

kriteria van bestuursukses is baie moeilik om te kry.

Deur na die ander navorsers se studies te kyk, die

mate van sukses of mislukking van die kriteria wat

hulle gebruik het na te gaan en tot gevolgtrekkings



van sukses in bestuurskeuring gebruik word. Deeg-
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te kom oor die meriete en slaggate in verband met elke
l

kriterium, kan baie bydra om n verfyning van kriteria

van bestuursukses in jou eie studie teweeg te bring.

Verskeie toetse kan met n mindere of meerdere mate

lik~ bestudering vah watter soorte toetse in n betrokke

situasie die meeste meriete het, kan bydra tot die

seleksie van die mees doeltreffende toe~sbattery om

bestuurders vir n betrokke situasie te keur. Die

kombinasie van die toetse het ook n belangrike in-

vloed op die voorspelling van bestuursukses.

Bogenoemde is dan ook die patroon wat in die bespreking

van literatuur .in hierdie'verhandeling gevolg is.

Die afdelings wat hierna bespreek sal word, is die

volgende:

wat n bestuurder is;

- bestuursgedrag;

- n verwysingsraamwerk ten opsigte van bestuurskeuring;

kriteria van bestuursukses- watter oorwegings geld

by die ontwikk~ling daarvan en ook dié soorte kri-

teria ~at reeds gebruik is en hulle meriete en

voorspellers wat reeds in die voorspelling van be-

stuursukses gebruik is en hulle meriete.

(b) - om in die lig van bogenoemde n toets van bestuurs-

kennis en -insig op te stel en op Suid-Afrikaanse be-

stuurders uit te toets.

Die oogmerk met die Toets van Bestuurskennis en -insig

is om h redelik kort, praktiese, tweetalige toets van



van bestuursbeginsels af te lei. L.A. Allen·se

13

bestuurskennis op te stel wat in kombinasie met ander

instrumente en tegnieke kan dien as TI keuringshulpmiddel

om bestuurders te keur met die oog op aB~stelling of

bevordering. So TI toets kan ook moontlik help om

die waarde van opleidingsprogramme in verband met

bestuurskennis te evalueer asook om die areas van be-

stuurskennis wat by personeel opleid~ng verg, te iden-
tifiseer.

1.4 Wat is TI bestuurder?

Baie denkrigtings bestaan oor wat TI bea.tuur der 1S en wat hy
doen. Dit is nie die primêre doel van hierdie verhandeling om

bestuur in sy breedste sin' te be~preek en si~~ing~ teen mekaar

op te weeg nie, maar as verwysingsraamwerk s'aL ditnuttig ·wees

om die· verskillende skole van bestuursdenke kortliks te be-
spreek.

Koontz en O'Donnell (1964,pp.26-33) onderskei die vol-
gende skole van bestuursdenke:

(a) Die bestuurspr6sesskool.

Die basiese benadering van hierdie skool is om die

funksies van die bestuurder te bepaal en dan daar-

benadering val orider. andere in hierdie s-kooL,
(b) Die empiriese skool.

Hierdie ondersoekers ontleed bestuursondervinding

in die verlede met die oog op afleiding van be-

stuursbeginsels vir die toekoms.
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{c} Die menslike gedragskool.

Hierdie benadering word gebaseer op die aanname dat

bestuur beteken om dinge gedoen te kry deur mense.

Dit beteken dat in die studie van bestuur gekon-

sentreer word op die studie van interpersoonlike
verhoudings.

{d} Die sosiale stelselskool.

Hoewel verwant aan die menslike gedragskool, ver-

skuif hierdie groep die klem na die siening van

bestuur en organisasie as n stelsel van onder-

linge verhoudings in n sub-kultuur, dit wil s~

n sbsiale stelsel met sy eie kenmerkende norme,
gebruike ensovoorts.

{e} Die besluitnemingsteorie-skool.

Hierdie groep konsentreer op die studie van rasio-

nele besluite as hoofbedrywigheid van bestuur.

Hierdie denkrigting se werk is nou verwant aan

die van die wiskundige skool hieronder.

{f} Die wiskundige skool.

Hierdie denkrigting wil die bestuursproses as n
logiese proses voorstel. Hierdie proses kan dan

volgens hulle deur wiskundige simbole, ~ergelykings

en afleidings voorgestel word. Die wiskundige

model word dus hierdie denkrigting se uitgangspunt.

Die verskillende skole se menings verskl1 dus in metode

of met betrekking tot hulle uitgangspunt oor wat die kernver-

skynsel is waarmee bestuurstudie hom moet besig hou.



de vaardighede van h bestuurder te meet. Onder hierdie aan-
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Nog h vraag wat onwillekeurig opduik in die bespreking

van wat h bestuurder is en doen, is of hy gebore of ontwikkel

word - is bestuursvermoë ingebore of word dit aangeleer?

Dunnette (1967,p.7), Guion (1965,p.457) en Jennings (1959,

p.371) stem almal saam dat dit naïef is om die een ten koste

van die ander aan te hang. Dit is veel eerder h wissel-

werking tussen die twee benaderings. Niemand kan h klip

oplei om ~ bes~uurder te word nie. h Persoon moet oor die

basiese eienskappe van h leier beskik en dán kan hy opge~ei

word om h bestuurder te wees.

Eestuursvaardigheid word dus deelé aangeleer en deels

aangebore. Eaie poging~ is reeds aangewend bm die aangebore

eienskappe van h bestuu~der na te gaan. In h latere gsdeel-

te van die literatuurstudie wbrd deeglik hie~op ing~gaan.

Daar is relatief min hulpmiddels ontwikkel om'die aangeleer-

geleerde vaardighe~e sorteer onder andere ook kennis en insig

in bestuursaangeleenthed~die doel van hierdie navorsingspro-

jek. Gevolglik bied die bestuurprosesskool of empiriese

skool benadering tot bestuur h nuttige basis, vir die opstel

van h hulpmiddelom bestuurskennis en -insig te meet.

h Easies~ voorvereiste vir toetsing is d~eglike posont-

leding- watter funksies vervul die persoon. r , Hierin skiet die

empiriese skool benadering deels tekort. Deut net van onder-

vinding bestuursbeginsels af te lei, bied nie h verwysings-
raamwerk van die oorkoepelende funksies wat in alle bestuurs-

poste aangetref word nie. Ondervinding is ook nou gekoppel

aan die situasie waar ditopgedoen is en indien die ondervinding
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nie van die regte kwaliteit is of toepaslik is nie, dra dit

nie noodwendig by tot die daarstelling van geldige bestuurs-
beginsels nie. Volgens die bestuursprosesbenadering word

die hooffunksies wat bestuurders in alle bestuursposte vervul,

bepaal. Die betrokke situasie speel TI rol in die fyner

detail maar nie soveel in die bepaling van die hooffunksie nie.

Die beginsels wat afgelei word van die bestuursfunksies, bied

TI nuttige bron om bestuurskennis en -insig te toets.

L.A. Allen skaar hom ook by ~ie logiese siening van ver-

skeie 'ander skrywers naamlik dat leierskap deels aangebore

is en deels aangeleer kan word. Hy sê dat TI natuurlike leier

TI beter leier en dus ook TI bestuurder kan word deur bestuurs-

beginsels aan te leer en volgens die eise van die situasie toe
te pas. Allen se bestuursfilosofi~ val binne die siening van

die bestuursprosesbenadering en sy indeling en omskrywing van

die bestuursfunksies en -beginsels, bied TI nuttige basis vir

die opstel van TI toets van bestuurskennis en -insig.

As uitgangspunt by die opstel van die Toets om Bestuurs-

kennis en -insig te meet, is Louis A. Allen se boek "The

Management Profession" (1964) gebruik. Allen beskou die be-

stuursproses as bestaande uit vier funksies naamlik beplanning,

organisasie, leiding en kontrole. Hy gee die volgende defini-

sie van TI funksie van bestuur: (p.67) "a management function

(is) a group of related kinds of management 'work, made up of

activities which are closely related to one another and which

have characteristics in common derived from the essential
nature of the work done." Allen onderverd~el hierdie vier

funksies in negentien aktiwiteite en hydefinieerTI aktiwiteit



an essential sameness which distinguishes it· from all other

activities."

Hieronder word die definisies van die vier funksies gegee

met n lys van hulle aktiwiteite.

A . Beplanningsfunksie:

Aktiwiteite:

B. Organisasies

Aktiwiteite:

c. Leiding :.

Aktiwiteite:
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"Planning is the work a manager

performs to predetermine a course

of action."

Beraming, daarstelling van doel-

stellings, bestuursprogrammering,

bestuurskedulering, bestuursbe-

groting, daarstelling van bestuurs-

pro~edures en die daarstelling van

bestuursbeleid.

"Management organizing ~s the work

a manager performs to arrange and

relate the work to be done so that

it may be performed most effectively

by people."

OntwikkaIing van n organisasiestruk-

tuur, bestuursdelegering en die

daarstelling van organisasieverhou-

dinge.

"Management leadin~ is the work a

manager performs to cause people to

take effective action."

Bestuursbesluitneming, bestuurskom-

munikering, bestuursmotivering, keuring

van mense, en ontwikkeling van mense.



"Management controlling is the

work a manager performs to assess

and regulate work jn progress and

completed."

Daarstelling van standaarde van

werksprestasie, meting van werks-

prestasie, evaluering van werks-

prestasie en korrektiewe aksie

met betrekking tot werksprestasie.

Allen wys daarop dat in die bestuursproses:

(i) elkeen van die drie-en-twintig funksies en akti-

witeite identifiseerbaar is as h ap~rte soort werk -

vir elkeen kan ons konsepte, beginsels en tegnieke

identifiseer;

(ii) elke funksie en aktiwiteit onderling met mekaar

skakel;

geeneen van die funksies noodwendig eerste ten opsigte

van belangrikheid of tyd is nie. Die volgorde sal

bepaal word volgens die behoefte op h spesifieke

tydstip, byvoorbeeld as h nuwe taak onderneem

word, sal beplanning die logiese b~ginpunt wees;

as werk reeds aan die gang is, kan dit leiding of

kontrole wees;

die proses as geheel belangriker is as sy onder-

dele maar elke onderdeel is lewensbelangrik vir die

sukses van die proses as geheel.

Allen bou sy definisie van h bestuurder om hierdie be-

D.

(iii)

(iv)
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Kontrole:

Aktiwiteite:

stuursfilosofie van hom. Hy onderskei tussen natuurlike



aptitudes and personality characteristics." - met ander
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leiers en bestuursleiers.

h natuurlike leier: (p.49)

Hy gee die volg~nde definisie van

"The natural leader is a person

in a leadership position who enables people to work together

for identified ends primarily by using his own innate, natural

woorde meer bepaald sy aangebore vaardighede. Hierdie natuur-

like leier kan in die bedryf h nog beter leier word deur die

beginsels van bestuur toe te pas.

bestuursIeier is soos volg: (p , 72 )

Allen se definisie van h

"Management leadership

is the work of planning, organizing, leading and controlling,

performed by a person in a leadership position to enable

people to work most effectively. together to attain identified

ends."



correlational methods are used. The essential foun-
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HOOFSTUK 2

DIE STATUS VAN BESTUURSKEURING.

2.1 Agtergrond.

Die keuring van bestuurders is TI besonder moeilike taak.

Ons het reeds kortliks hierop ingegaan in die probleemstelling.

Guion (1965,p.458) laat hom soos volg uit oor bestuurskeuring:

"Managerial selection does not differ in principle

from other selection problems, whether clinical or

dation of any selection effort is a relationship, de-

monstrated or supposed, between characteristics of pe8ple

and the environment and demands of the job. The

peculi~r problem of managerial selection 1S that the

crucial variables, in the man and in the situation,

are so hard to identify and measure."

Flanagan en Krug (1964,p.3) sê dat "The starting point

for the construction of an adequate selection test must be

adequate knowledge of the on-the-job behaviors which the

selectees are to manifest." Dit hoef nie net te geld vir

die konstruksie van toetse nie maar behoort ook die uitgangs-

punt in bestuurskeuring in die breë te wees.

ons kortliks op wat bestuursgedrag is.

Gevolglik let

2.1.1 Bestuursgedrag.

Campbell, Dunnette, LawIer en Weick (1970,p.475) gee

die volgende model van die bepalers van bestuursgedrag.
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Diagram 2.1

ONDERLINGE VERHOUDING VAN~ ~ -, ~
INDIVIDUELE VERSKILLE.

TERUGVOERING

Intelligensie
- aanlegte
- vaardighede
- belangstellings
- persoonlikheid
- houdings
- Verwagting I. (subjek-

tiewe moontlikheid van
doelbereiking)

- Verwagting II• (waar-
neming van gedrag/ver-
goeding gebeurlikhede).

- Vergoedingsvoorkeure .
implisiete vergoe-
dings

B~9plisiete vergoedin~B

1---l>I---~\o!ERKSGEDRAG WERKVERRIGTING ORGANISASIE
RESULTATE.

TERUGVOERING

PERSOON PROSES PRODUK

Die skrywers bespreek en verduidelik hulle model soos volg:

Die bestuurder het h besondere patroon van individuele

verskille byvoorbeeld ten opsigte van vaardighede, aanlegte,

intelligensie, persoonlikheid, belangstellings, houdings en

verwagtinge. Die skrywers beweer dat daar in die literatuur

oor motivering die volgende verwagtinge reeds afgebaken is:

(a) Die individu se verwagting dat hy h besondere taakdoel-

stelling sal uitvoer.



hierdie konteks gemeet moet word. Dit sal interessant wees
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(b) Dat die uitvoering van hierdie taakdoelstelling gevolg

sal word deur sekere vergoeding, en

(c) Dat oorweging geskenk sal word aan die sterkte van voor-

keure tussen die verskillende vorme van vergoeding.

Die eerste tipe verwagting is n baie belangrike bepaler
van bestuursgedra~ Hoe n individu sy vermoëns waarneem in
verhouding tot die aard en moeilikheidsgraad van die taakdoel
(dit is n spesifieke taak) moet sekerlik n bepalende invloed
hê op die taak wat hy kies, die doelstellings wat hy stel en die

inspanning wat hy bereid is om voort te bring. Die vraag
ontstaan of n persoon algemene verwagtings koester ten opsigte

van die hoofdoelstellings van n werksrol en of die verwagtings

spesifiek is ,ten opsigt~ van n besondere taak en of dit in

om te sien hoe hierdie verwagtinge verwant is aan die ander

dimensies van individuele verskille (byvoorbeeld intelligensie).

Die tweede tipe verwagting (dit is dat ~ergoeding volg op

gedrag) het tot dusver min aandag in navorsing gekry. Dit

kan egter ook nadelige gevolge hê op die inspanning wat die

bestuurder bereid is om voort te bring, en sy keuse van gedrag

en doelstelling.

Die meeste inligting wat deur navorsing beskikbaar is

oor voorkeure ten opsigte van vergoeding, het betrekking op

finansiële vergoeding. Ander vorme van vergoeding wat be-

langrike invloed kan uitoefen, sluit onder andere in die mate

waarin die uitvoering van die taak self as vergoeding dien,

en die mate waarin hierdie vergoeding sulke aspekte soos

finansiële vergoeding en bevordering te bowe gaan. -
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Stel die individu implisiete vergoeding vir homself in die be-

reiking van sekere doelstellings en watter wisselwerking be-

staan daar tussen dit en die eksplisiete vergoeding soos

voorsien deur die organisasie.

Gegewe h besondere patroon van aanlegte, vaardighede, per-

soonlikheidstrekke, verwagtings en voorkeure, word die individu

dan gekonfronteer met die taakvereistes van sy werk. Hierdie

is die objektiewe (nie die waargenome) werklikhede van die

situasie. Om die kwaliteit van bestuurstake te verhoog, voor-

sien die organisasie bes moontlik sekere vergoedingsgeleenthede

en opleiding_en ontwikkeling. Hierdie is ook objektiewe werk-

likhede van die situasie. Dit is eksperimentele behandeling

wat ten doel het om taakgedrag te verander.

Situasieveianderlikes eh/of die organisasieklimaat het klaar-

blyklik beide h direkte invloed op werkverrigting en h regulerende

of wisselw~rkende invloed op die verwantskap van ander ver-

anderlikes van werkverrigting.

Die resultaat van die voorafgaande bring ons by die eindpro-

duk van die bestuursrol, naamlik organisasieresultate. Onder-

skeid moet gemaak word tussen begrippe soosbestuursgedrag, be-

openbaar verskillende soorte gedrag in die konteks van hulle

werksrol. Twee bykomstige bestanddele is egter nodig om h

beskrywing van werksgedrag in h meting van taakwerkverrigting

om te sit naamlik eerstens moet die gedragkategorie verband hou

met die doelstellings van die organisasie en tweedens moet ver-

skille in die vermoë waarmee hierdie gedrag uitgevoer word, ge-

meet word.
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In on~erskeid met taak~edrag en metings van werkverrigting

kryons ook nog globale indekse van organisasie-resultate by-

voorbeeld bevorderingskoers, salarisvlak, omsetkoers, produk-

algemene kenmerk is dat hulle vgr verwyder is van werklike

gedrag; hulle is resultaat - georiënteerd. Afgesien van

die werkverrigting van die bestuurder, maak hierdie eienskappe

dit vir verskeie ander veranderlikes moontlik om TI invloed uit

te oefen op die doeltreffendheidsindeks.

Die finale eienskap wat dit so moeilik maak om bestuurs-

g~drag te voorspel en te verklaar, is die feit dat die prentjie

nie stat~es is nie maar uiters dinamies. Taakvereistes ver-

andar oor TI tydperk as gevolg van. veranderende omgewing en

as gevolg van terugvoering van resultate. Laasgenoemde moet

ook TI invloed h@ op sUlke dinge soos die individu se ver-

wagtings en voorkeure vir besondere vergoeding en sy waar-

nemings van die klimaat in die organisasie.

Die rede vir die twee terugvoeringslusse is dat daar

aansienlike teenstrydighede kan bestaan tussen terugvoering van

werkverrigting en terugvoering van organisas~e-resultate.

Die skrywers sluit af deur te s ê : (p.478) "Unfortunately,

research on the dynamics of managerial behavior is almost

completely lacking. In fact, one of our greatest research

needs is for longitudinal data gathered across an appreciable

span of a manager's career."

Wofford (1970, p.169) sê dat "While it is apparent that

the leadership area has been studied ~n dept~, one finds a

paucity of research dealing with behavior involving such
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managerial functions as planning, decision-making, organizing,

and controlling." In sy studie het hy hom ten doel gestel

om deur faktorontleding die basiese dimensies van bestuurs-

gedrag in elk van hierdie funksionele areas sowel as die

leierskapsfunksie na te vors.

Die faktor wat die grootste invloed uitoefen (40,5% van

die variansie) noem hy ordelikheid en groepsprestasie. Hier-

die faktor handelaar gedrag wat betrekking het op sorgvul-

digheid, deeglikheid, .netheid en akkuraatheid waarmee die

bestuurder die funksies van beplanning, organisasie en

kontrole uitvoer. Die bestuurder wat hierdie gedrag open-

baar, is hoogs gemotiveerd teenoor die bereiking van taak-

doelstellings. In die uitvoering van sy leierskapsfunksle

is hy taktvol maar ferm en onweerlegbaar. Hy pas die span-

werkbenadering toe ten opsigte van motivering en leiding.

Faktor 2 (22,2%) het betrekking op die gedrag wat ver-

band hou met die gebruik van gesag en kontrole. Die be-

stuurder wat hierdie gedragsdimensie beklemtoon, kry die

werker se samewerking deur druk, uitoefening van gesag en

direkte kontrole.

Faktor 3 (17,2%) het betrekking op interpersoonlike ver-

houdings tussen die bestuurder en sy werkers. Die gedrag

blyk geassosieer te wees met die konsepte van inagneming,

werker-georiënteerdheid, interaksie-vergemakliking, onder-

steuning en persoonlike interaksie.

Faktor 4 (11,3%) het betrekking op gedrag wat in verband

staan met reaksies op, en vermyding van gevoelens van onseker-

heid. Die bestuurder wat hierdie gedragsdimensie openbaar,



van bestuursgedrag beter te voorspel. Verder kan sodanige
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is besorg oor die sekuriteit van sy werksituasie, sy werk en

sy persoonlike lewe. Werksekuriteit word nagestreef deur

instandhouding van h interpersoonlike perspektief van die

werksgroep en deur die versigtige strukturering van die doel-

stellings wat bereik moet word.

Faktor 5 (8,8%) sluit gedrag in wat tiperend is van be-

stuurders wat dinamies, aggressief en selfversekerd ~s.

Hierdie gedrag reflekteer h houding van vertroue in sy vermoens

en bydraes by die bestuurder, en hy voel dieselfde oor sy wer-

kers. Hy delegeer gesag aan hulle en moedig die daarstelling

van spesifieke doelstellings vir selfevaluering by hulle aan.

Hierdie gedrag blyk tiperend te wees van h persoon wat di-

namies en prestasie-geori~nteerd is.

Uit voorgaande is dit duidelik dat bestuursgedrag,

soos enige ander gedrag, die resultaat is van faktore in die

individu en faktore in die situasie. faktore in die individu

het te doen met beide sy aangeleerde en aangebore bekwaamhede.

Uit Campbell et al. se model is dit duidelik dat opleiding

en ervaring in die bekwaamhede wat die taak vereis, bestuurs-

gedrag voordelig kan beïnvloed. Kennis en insig in bestuurs-

aangeleenthede (h aangeleerde vaardigheid) is h terrein wat

baie kan baat by opleiding in en ervaring van bestuur. h

Toets van Bestuurskennis en -insig kan dus bydra om h faset

toets areas van bestuurskennis wat opleiding verg, uitwys.

Uit Wofford se studie van die dimensies van bestuurs-

gedrag ten opsigte van die funksies van bestuur, vind ons

bevestiging vir Blake en Mouton se omskrywing van die ideale



doelstellings met behulp van mense te bereik. Allen se be-

27

bestuurder naamlik hoog taak - sowel as hoog mens-geori~~teerd.

Wofford het gevind dat die faktor wat die meeste invloed uit-

oefen op bestuursgedrag is, wat hy noem, ordelikheid en groeps-

prestasies. Die bestuurder wat hierdie gedrag openbaar is

hoogs gemotiveerd teenoor bereiking van taakdoelstellings en

in sy verhouding met mense pas hy die spanwerk benadering toe. I

Kennis en insig in bestuursaangeleenthede sluit dus kennis en

insig van die bestuursfunksiei en - beginsels in, waaronder

kennis en insig van die m~ns en metodes om organisasie-

stuursfunksie wat hy leiding noem, het meer bepaald met kennis

en insig van mense te doen. (Hy sê dat leiding "is the work

a manager performs to cause people to take effective action.")

Eers nadat n mens duidelikheid gekry het oor wat bestuurs-

gedrag is, is jy in staat om tot keuring oor te gaan. Di t as

dan ook die volgende afdeling wat ons bespreek.

2.1.2 Bestuurskeuring - n verwysingsraamwerk.

Uit bostaande bespreking is dit dus duidelik dat beide

individuele en situasiefaktore n invloed op bestuursgedrag

uitoefen. Hierdie kennis oor individuele en situasiever-

anderlikes moet beide in berekening gebring word wanneer

bestuurders gekeur word.

Na deeglike bestudering van die tegniese taakvereistes,

bestuursvaardighede en bestuurstyle betrokke in bestuursposi-

sies, het Schepers (1969,p.l) tot die gevolgtrekking gekom

dat n drie-reeks benadering tot bestuurskeuring wenslik is.

Reeks 1 is daarop gemik om die tegniese vereistes van die pos

te bevredig. Die volgende hoedanighede is normaalweg hier

van belang
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(a) Algemene intelligensie.

(b) Spesifieke verstandelike vermoëns.

(c) Sosiale vaardighede.

(d) Tegniese vaardighede byvoorbeeld produksie, bemarking en-

sovoorts.

Hierdie hoedanighede is bes moontlik TI funksie van:

(i) Die verstandelike samestelling van die kandidaat.

(ii) Sy tegniese en/of akademiese opleiding.

(iii) Sy vorige ondervinding.

Reeks 2 is daarop gemik om spesifieke bestuursvaardighede te

meet wat die volgende insluit:

(a) Organisasievermoë.

(b) Beplanningsvermoë.

(c) Rigtinggewende vermoë.

(d) Aktiverende vermoë.

(e) Kontroleringsvermoë.

Hierdie hoedanighede is bes moontlik TI funksie van:

(i) Bestuursonderrig.

(ii) Blootstelling aan die organisasie.

In reeks 3 is keuring daarop gemik om die bestuurstyl van die

kandidaat te bepaal - die wyse waarop hy gebruik maak van

menslike hulpbronne in die bereiking van doelstellings.

Bestuurstyl is bes moontlik TI funksie van:

(i) Persoonlikheids - en temperamentsfaktore.

(ii) Bestuursontwikkeling.

Katz (1955,p.34) benader ook bestuurskeuring vanuit TI drie-

ledige reeks vaardighede naamlik tegniese vaardighede, mens-



andere Jaffe (1967,p.453) en Burke (1965,p.88) in. Bestuurs-
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like vaardighede (vaardigheid om oogmerke deur gebruikmaking

van mense te bereik) en konseptueIe vaardighede (die vermoë

om die organisasie as n geheel te sien - hoe funksies vervleg

is; kortom die ontwikkelingsfase van die organisasie).

Ander navorsers wat Katz se benadering ondersteun sluit onder

keuring vind nie in n lugleegte plaas nie. Die nodige aandag

moet gegee word aan die stadium van ontwikkeling van die

organisasie waarin die bestuurder funksioneer. Volgens

Schepers (1969,p.3), is daar drie fases in die ontwikkelings-

gang van n organisasie. (Vgl. Lievegoed, 1969,pp.55-86)

(a) Die pioniersfase.

Volgens Venter (197l,p.50) word hierdie organisasiefase

gekenmerk deur die inMovasie en die persoonlike motivering

van n enkele persoon. Leierskap is duidelik en outokraties,

maar word aanvaar op grond van die prestige en kennis van die

leier-innovator. Produksiedoelwitte is duidelik, alle kon-

trole is direk en staan in verband met die behoeftes van die

verbruiker. Die evolusionêre groei van die organisasie

bring dit egter tot n stadium waar dit nie meer doeltreffend

kan funksioneer nie as gevolg van kommunikasie - en organi-

sasieprobleme, swak besluitneming, verswakte motivering ens.

(b) Die differensiasiefase.

Die sleutelelemente van hierdie fase, 1S meganisasie,

standaardisasie, spesialisasie en koordinasie. Die tweede

fase ontwikkel in n gehele antitese van die eerst~. Die

organisasie word onpersoonlik, meganies en irrasioneel. Be-
stuur se aandag is gerig op die analisering van die werk en



die mens en sy behoeftes kry nie veel aandag nie. Hierdie
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organisasie ondervind ook mettertyd prábleme in sy ontwikke-

lingsgang. Kommunikasie en koordinasie word bemoeilik as

gevolg van oorspesialisasie. Departemente en staffunksies

dryf van mekaar weg, doelstellings vervaag vir werkers omdat

hulle sulke eng gespesialiseerde werk doen. Om hierdie

probleme te oorbrug, moet die organisasie beweeg na h ge-

tegreerde fase.

(c) Die integrasiefase.

Volgens Venter (1971,p.51) kom Lievegoed se integrasie-

fase min of meer ooreen met Blake en Mouton (1971,p.9) se

9,9 bestuurstyl. Lievegoed gaan egter verder deur inte-

grasie te bewerkstellig deur middel van h heel nuwe organisa-

siesamestelling waarin die klassieke funksies van bestuur

geherrangskik, nuwe funksies bygevoeg en die klem verskuif

word na die werksproses en optimale mannekragbenutting.

Volgens Schepers (1969,p.3) vereis elke stadium van

organisasie-ontwikkeling, h proporsioneel groter hoeveelheid

van die ·toepaslike kriteria vir die betrokke reeks byvoorbeeld

in h organisasie wat in die pioniersfase is, sal groter gewig

toegeken word aan tegniese vaardighede; in h gedifferensieer-

de organisasie, sal meer klem gelê word op bestuursvaardig-

hede terwyl bestuurstyl belangriker is in h geïntegreerde

organisasie.

Vroom (1964,p.203) gee die volgende for~ulering van die

keuringsmodel:



nodig is as dit by bestuurskeuring kom. Die organisasie-
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P = f(A X M)
waar P = werkverrigting

A = aanleg
M = motivering.

As "A" of "M" dus na nul neig dan neig "P" ook na nul.
Schepers (1969,p.4) meen dat n uitbreiding van Vroom se model

klimaat moet ook in ag geneem word. Hy pas sy drie-reeks
benadering toe en herbou Vroom se model tot die volgende:

Pn = f{C (A x M + Msk + Mst) + Pn-}
waar P = huidige werkverrigtingn

Pn-l = onmiddellike vorige werkverrigting

A = aanleg

M = motivering

Msk = bestuursvaardigheid

Mst = bestuurstyl

C = kulturele klimaat.

Slegs onmiddellike vorige werkverrigting word in ag ge-

neem want alhoewel werkverrigting in die verlede n redelike

as dit vir langtermyn voorspelling gebruik word. Schepers

betroubare aanduiding op die korttermyn is, hou dit gevaar in

nothing to do with the weather one month ahead." Schepers

(p.5) omskryf dit met die volgende voorbeeld: "Today's weather
is the best predictor of tomorrow's weather, but might have

beveel hierdie model vir bestuurskeuring van applikante van

binne sowel as van buite die organisasie aan. In die geval
waar n bestuurder van buite die organisasie gekeur word, is

minder en minder betroubare inligting oor die applikant se



komponente van die model h nutt~ge bydrae lewer. Die im-

32

onmiddellike vorige werkverrigting beskikbaar. Die gebruik

van geweegde aansoekvorms en biografiese vraelyste kan egter

h nuttige bydrae lewer.

Aangesien bestuursgedrag dus die resultaat ~s van beide

individuele en situasie-faktore, moet vir beide hierdie

faktore in bestuurskeuring voorsiening gemaak word. Die

belangrikste punt wat uit bostaande bespreking na vore ge-

,kom het, is dat verskeie aspekte van die situasie in ber~kening

gebring moet word byvoorbeeld die klimaat, die ontwikkelings-

fase van die organisasie ensovoorts.

Volgens Schepers se uitgebreide model v~n Vroom se model

van keuring" kan h toets van bestuurskennis en -insig in drie

plimentering van kennis van bestuursaangeleenthede is h

bestuursvaardigheid. Voorts is bestuurstyl bes moontlik h

funksie van persoonlikheids - en temperamentsfakture en van

bestuursontwikkeling. h Belangrike aspek van bestuursont-

wikkeling is kennis van bestuursaangeleenthede. Bestuurs-

ervaring kan ook bydra tot verhoogde kennis en insig in

bestuursaangeleenthede mits dit natuurlik toepaslik en van die

regte kwaliteit is.

2.2 Kriteria van bestuursukses.

2.2.1 Algemeen.

Die belangrikheid van h versigtig-gekonstrueerde maatstaf

van sukses kan kwalik oorbeklemtoon word. Die sukses van

voorspelling van bestuursukses of van h geldigheidstudie met

h betrokke instrument, word hoofsaaklik deur die kriterium

bepaal.



ria floating around in space. Like any good measuring
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Schepers (1969,p.l) s! in die verband:

"All too often researchers spend all their time developing

elaborate measuring devices, but when it comes to evalua-

ting their predictors they expect to find suitable crite-

dev"ice a proper j:riterion has to be constructed."

Gilmer (1966,p.143) sluit hierbyaan en sê dat: "Clearly a

program of personnel-selection can bB no better than the cri-

teria which define it." Guion (1965,p.90) wys daarop dat

die betekenis van die woord kriterium verwater het en dat die

meeste mense dit slegs beskou as n metode om n toets te

evalueer.

rium nie.

Die fokus is dus op die toets, nie op die krite-

Hy sê dat dit agterstevoorom is en dat die fokus

op dit wat vooispel moet word, moet val. Die gevolg is dat

as di~ geldigheid van die toets laag is, d~ar summier na n
ander toets gesoek word terwyl min mense voldoendG aandag aan

n moontlike ander kri~erium gee.

Steyn (1969,p.193) beklemt60n ook die belangrikheid van

die kriterium en sê: "The criterion is the crucial, pivotal

po~nt on which personhel selection hinges. The need for it

in personnel selectior is ever present, ever problematical,

always challenging and most of the time exasperating."

Uit bogenoemde aanhaling is dit duidelik dat dit geen

maklike taak is om geldige kriteria te ontwikkel nie. In

die literatuur word b~ie algemeen verwys na die "kriterium-

probleem." Miller (1968,p.14) sê in sy artikeloor bestuurs-

keuring in die verban~: "One of the most perplexing problems

in any selection progTam is that of obtaining a satisfactory



baie moeilik om te bepaal en te definieer. Ons let egter voorts
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criterion of performance on the job against which to validate

selec1<ion instruments." Meer op die terrein van bestuurs-

keuring s~ Ghiselli (1963,p.633) dat metings van sukses selfs

in die eenvoudigste take baie moeilik is en "with management

jobs their complexity makes the problem seem almost insurmount-

able." Hy s~ verder dat alhoewel die probleem dikwels in die

literatuur bespreek is en baie navorsing daaroor gedoen is,

is die fundamentele grondslae daarvan nog nie ten volle ont-

bloot nie. Redes wat in die literatuur aangevoer word waar-

om dit so moeilik is om geldige maatstawwe van bestuursukses

te ontwikkel sluit onder andere in die feit dat bestuursgedrag

so moeilik is om te bepaal, die klein aantal bestuurders in

vergelykbare poste, eri die feit dat bestuurders om verskeie

redes suksesvol is - in kort gestel, die ver~nderlikes in die

persoon en in die situasie is met betrekking tot bestuurders

op sekere kenmerke en fundamentele grondslae van kriteria

waaroor daar reeds eenstemmigheid bereik is.

(a) Kriteriumontwikkeling vind net soos voorspelling nie in

h lugleegte plaas nie. Ronan en Prien (1966,p.4) wys

daarop dat h kriterium gekies of ontwikkel moet word

met inagneming van faktore in die persoon, in die

situasie en in die organisasie.

(b) Die beginsel van h enkele, globale kriterium is uitge-

dien. Dunnette (1963,p.253) het bes moontlik die be-

grip geïnisieer dat daar weggedoen moet word met die

begrip "die" (h eendimensionele) kriterium en dat besef

moet word dat selfs die eenvoudigste taak van multi-

dimensionele aard is. Biesheuvel (1965,p.298) s~ dat:
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"the basic weakness of many criterion studies is the

treatment of the criterion as though it were unitary,

when it is in fact composed of many different factors."

Die praktiese implikasie hiervan is dat daar vir die

verskillende dimensies van h taak, sub-kriteria ont-
wikkel moet word. Verskeie ander navorsers (onder
andere Ronan en Prien, 1966,p.84, Smith, 1967,p.57,

Steyn, 1969,p.201, Tiffen en McCormick, 1966,p.48 en

Vorster, 1967) stem ook met die siening van die multi-
dimensionele aard van h kriterium saam. In die be-
spreking oor die kriteria wat reeds gebruik is in be-

stuurskeuring, salook deurgaans verwys word na die

navorsers wat ~ulti-dimensionele kriteria gebruik het.
( c) "Afgesi~n van die verskillende dimensies van die kriterium,

mo~t ook aanrlag geskenk word aan regulerende veranderlikes

(moderating variables) of soos dit ook genoem word, kon-
troleveranderlikes. Hierdie veranderlikes sluit as-
pekte soos byvoorbeeld ouderdom, geslag, sosio-ekono-

mLese agtergrond, kwalifikasies, ander toetse ensovoorts

in. Hobert en Dunnette (1967,p.52) gee die volgende
definisie van h regulerende veranderlike: "The general
term refers to all variables, quantitative or qualitative,

which improve the usefulness of a predictor by isolating

subgroups of individuals for whom a predictor or set

of regression weights are especially appropriate."

interpretasie van ander kriteriuminligting. Aangesien

So het Laurent (1968,p.8) in sy studie met bestuurders

verskeie kontroleveranderlikes gebruik om te help met die
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die doel van sy studie die vroegtydige identifisering van

bestuurstalent was, het hy veralop ouderdom se invloed

as kontroleveranderlike gekonsentreer. Hobert en Dunnette

(1967,p.50) het kontroleveranderlikes ontwikkelom die

voorspelling van bestuursdoeltreffendheid te vergroot.

Itemontleding is gebruik om twee regulerende verander-

likes te ontwikkel wat, in kruisvalidering, bestuurders

wat vroeër oor - en onder voorspel is deur regressie-

vergelykings, suksesvol te identifiseer. Hierdie

regulerende veranderlikes (toetse in hierdie geval)

is gebruik om 55 bestuurders van die kruisvaliderings-

monster (25% van die totale monster), wat geklassifiseer

is as "onvoorspelbaar," te identifiseer'en/of te elimi-

neer. Die puntbiserale korrelasie tussen voorspelde

kriteriumstatus (bo of onder kriteriummediaan) en werk-

like kriteriumstatus vir die oorblywende bestuurders was

,73 in vergelyking met ,65 vir alle bestuurders in die

monster. Bowenal is die mate van oorvleuling van die

werklike kriteriumskaal tussen bestuurders wat voor-

sp eI isas "hoog" 0f "1aag", ve rm inder VCan 38% tot

28% met behulp van die twee regulerende ~oetse. Hulle
sluit af: (p.50): "these results provide further

confirming evidence of the usefulness of moderator

variables for enhancing the magnitude of relationships

in test validation and selection research."

(d) Die basiese eienskappe waaroor kriteria moet beskik, ~s

ook reeds redelik algemeen afgebaken. Die meeste skry-
wers is dit eens dat kriteria:



(ii)

37

(i ) Relevant moet wees. Volgens Nagle (1953,p.271)

verwys die term relevansie in hierdie g'eval na

die geldigheid van die kriterium. Tiffen en

McCormick (1966,p.44) omskryf relevansie soos

volg: "The relevance of a criterion refers to

the extent to which criterion measures of diffe-

rent individuals are meaningful in terms of the

objectives for which such measures are derived."

Dit moet met ander woorde meet wat dit veronder-

stel is om te meet. In TI studie oor die rele-

vansie in kriteriummetings van bestuursukses sê

Hulin (1963,p.67) dat alhoewel verskeie~metings

van bestuursukses positi~f met mekaar kan korre-

leer, ~et ~nrler woor~e dat hulle almal verwant

is aan mekaar en bes moontlik verwant ié ~an TI

algemene konsep van bestuursukses, dit nie bE-

·teken dat al hierdie metings eweveel relevant is

ten opsigte van bestuursukses nie of selfs dat hulle

verwant is aan dieselfde dimensies van bestuur-

sukses nie.

Betroubaar moet wees. Met betroubaarheid word be-

doel dat dit stabiel meet, met ander woorde kon-

sekwent bly meet. Betroubaarheid het TI besondere

betekenis in die keuringskonteks; die verkreë

geldigheidskoëffisiënt (relevansie) tussen kri-

terium en voorspeller kan nie die vierk~ntswortel

van die produk van die betroubaarheidskoëffisiënt

van die kriterium en voorspeller oorskry nie.
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Dit beklemtoon die belangrikheid van hoë betrou-

baarheid. Lae betroubaarheid gee aarleiding tot
lae geldigheid.

(iii) Vry van besoedeling moet wees. Hierdie vereiste
hang nou saam met relevansie en betroubaarheid.

Om te kan meet wat dit veronderstel is om te meet

en om dit konsekwent te doen, moet alle ander in-
vloede uitgeskakel word. As ons byvoorbeeld net
in individuele veranderlikes belangstel, moet die

invloed van situasieveranderlikes uitgeskakel wees.
(iv) Prakties moet wees. Praktiese oorwegings wat ter

sprake is by die keuse van n kriterium is onder
andere die volgende:

(a) Kostes. -dit help nie om die mees gesofisti-.

keerde kriterium te ontwikkel maar die kostes

aan die toepassing daarvan is buite ve~houding

met die beoogde eindresultaat nie. Hier kan

ons byvoorbeeld dink aan die aantal man-ure

wat gebruik word as 10 ondergeskiktes een
toesighouer moet beoordeel.

(b) Tyd. -hoewel n uitgestelde kriterium oor by-

voorbeeld 10 jaar beter resultate saloplewer,

is dit meestal nie prakties moontlik nie.

(c) Gesigsgeldigheid. -dit moet sin fuaak vir

diegene wat dit moet toepas.

(d) Aanvaarbaarheid. -beide akademies en in die
bedryf.
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( e ) Uitvoerbaarheid. -dit moet n1e so ingewikkeld

wees dat net een of h paar persone dit ver-

staan nie veral waar toesighouers byvoorbeeld

beoordelings moet doen.

2.2.2. Kriteria wat reeds in voorspelling van bestuur-

sukses gebruik is.

A. Objektiewe metings.

(a) Salaris.

Alhoewel salaris as maatstaf van bestuursukses redelik

algemeen in die studies soos vervat in bylae A, gebruik is,

lewer dit baie probleme op. Die aanname wa~rop dit berus

is dat die salaris van h bestuurder, ten minste gedeeltelik,

die wa~rde wat die firma aan die bestuurder heg, weerspieêl.

Selfs op die oog af, is daar verskeie moontlike bronne van

kritiek teen hierdie maatstaf. Dit kan baie beinvloed word

onder andere deur h firma se salarisbeleid, die aanbod van

bestuurders, diensjare, kwalifikaiies, bevorderingsbeleid

van die firma ensovoorts. Gilmer (1966,p.233), Laurent

(1968,p.7) en Hulin (1962,p.304) is dit eens dat die invloed

van faktore soos ouderdom en diensjare gekontroleer moet word.

Hulin (p.304) sê dat die meeste studies nie die invloed van

as indeks van bestuursukses gebruik word, sal die ouer

bestuurder beskou word as meer suksesvol, ongeag hoe lank

dit hom geneem het om daardie salarisvlak te bereik.

Hulin (p.304) het in sy studie van die meting van bestuur-

sukses, die volgende twee salarisindekse gebruik.
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(i) Die eerste indeks is bereken deur die regressie

van huidige salaris op diensjare te kry en deur elke be-

stuurder se persentasie afwyking vanaf die empiries-

soos volg voorgestel word:

Indeks A = (huidige salaris - voorspe~de salaris) X 100
voorspelde salar1s. .

Hiervolgens is die bestuurder wat relatief meer verdien

as ander bestuurders met dieselfde diensjare, meer sukses-

vol. Hierdie indeks behoort positief te korreleer met

jare opvoeding, sosio-ekonomiese agtergrond en begin-

salaris aangesien h bestuurder met hoër kwalifikasies

n hoër beginsálaris het.

(ii) Die tweede salarisindeks is bereken van die salaris-

inligting deur die verkryging van die regressie van

salaristoename (hwidige salaris minus beginsalaris)

op jare diens in firma. Elke bestuurder se persentasie

afwyking vanaf hierdie regressielyn is bereken. Alge-

braiës kan ons dit soos volg voorstel:

Indeks B = (salaristoename - voorspelde salaristoename) X 100
voorspelde salaristoename

Volgens hierdie indeks is n bestuurder meer suksesvol as

sy salaris relatief meer toegeneem het as ander be-

stuurders in die firma met dieselfde dienstyd.

Die resultate van Hulin se studie toon dat indeks A

beduidend negatief gekorreleer het met diensjare in die

firma en positief beduidend met jare opvoeding en sosio-

met een van hierdie veranderlikes nie. Inde~s A

ekonomiese agtergrond. Indeks B korreleer egter nie
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korreleer ook beduidend op die 1% peil met beginsalaris

terwyl die kDrrelasie van indeks B hiermee slegs ,Ol was.
I

Ten spyte van hierdie klaarblyklike verskille, korre-

leer indeks A ~n B beduidend op die 5% peil (r=,83).

Kierdie twee indekse is baie nuttige metodes om

salarisgegew~ns as kriterium te verfyn om betroubare en
geldige metings te gee. Dit is egter beperk, myns in-
siens, tot h studie in een firma sodat salarisbeleid,

bevorderingsbeleid ensovoorts dieselfde is en alle

bestuurders oor dieselfde kam geskeer ~ord. Hulin
stel verder voor dat wanneer salaris as kriterium van

bestuursukses gebruik word, h deeglike ontleding van alle

kriteriumveranderlikes (en dus ook sulke kontrolever-

andérlikes soos hierbri gen6em) gemaak word. Hy kom
tot die slotsom dat salaris as kriterium van' bestuur-
sukses onnodig baie kritiek kry. Hy sê dat: (p.J06)
"a linear combination of certain objective variables

with a salary measure (corrected for tenure) as a cen-

tral variable would seem to be preferred to ratings, raw

salary·, or position in the hierarchy as a measure of
executive success."

Laurent (1968,p.7) stem grootliks hiermee saam ~n

sê dat basiese salarisinligting kan bydra tot h beter

globale begrip van bestuursdoeltreffendheid. In sy
studie het hy ook rougegewens ten opsigte van salaris
verwerk om h meer verfynde meting te gee. Eerstens is
standaardtellings bereken vir elke bestuurder vir elke
jaar van sy salarisge~kiedenis. Hierdie standaard-
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tellings se gemiddeld is vir TI vyf-jaar periode bereken

om TI meer stabiele meting te gee. Hierdie gemiddeld is

as een salariskriterium gebruik. TI Tweede salarisindeks

is bereken met TI verstelling vir ouderdom wat TI indeks on-

afhanklik van ouderdom vir enige besondere jaar gee

en die gemiddeld vir TI vyf-jaar periode is ook hier ge-
bruik. TI Derde salariskriterium, vordering, is ge-

bruik waarvolgens die verskil tussen die ouderdoms-

aangepaste indeks vir h bepaalde jaar en dieselfde in~

d~ks agt jaar later, as kriterium gebruik is.

In die studies wat in bylae A bespreek is, het

+ 15% van die navorsers salaris as kriterium van bestuur-
suks~s gebruik. Irialle gevalle is s~laris saam met

~
ander kriteria gebruik. Met die uitsondering van Spitzer
en McNam~ra (1964) en Tenopyr (1969), het geeneen Van die

ander navorsers die invloed van ouderdom en Senioriteit
(diensjare) gekontroleer nie. Hinrichs (1969), Porter
(1962 en 1965), Thorndike en Hagen (1959) en Williams

en Harrell (1964) het geen beduidende korrelasie tussen

salaris en die voorspellers in hulle studies gevind nie.

Hierteenoor het Dicken en Black (1965), Grant en Bray

(1969), Grant, Katkovsky en Bray (1967), Spitzer en

McNamara (1964) en Tenopyr (1969) beduidende korrelasies

tupsen salaris as kriterium van bestuursukses en die
meeste van hulle voorspellers gekry. Dicken en Black
(meeste korrelasies beduidend op die 1% peil), Tenopyr

(R tussen vier toetse en salaris = ,39 - beduidend op

1% peil) en Spitzer en McNamara (korrelasies meestal



reik het, kan ook n aanduiding wees van sy waarde. Hulin

43

beduidend op die 5% peil) het die beste resultate met

salaris as kriterium gekry.

(b) Organisatoriese vlak van die bestuurder.

Die vlak wat die bestuurder reeds in die organisasie be-

(1962,p.304) wys daarop dat die invloed van ouderdom en diens-

jare ook in hierdie geval gekontroleer moet word. Ander

faktore wat ook n invloed op die geldigheid van organisasie-

vlak as kriterium van bestuursukses kan hê, sluit onder andere

die aanbod en aanvraag na bestuurders, bevorderingsprosedures

en - beleid, grootte van firma ensovoorts in. Stark

(1~59,P!2) voeg ook nog hierby:

(i) Vooroordele - byvoorbeeld op grond van ras, geslag

nasionaliteit, geloof ensovoorts.

(ii) Borging - kennisse of familiebande wat n persoon

in die organisasie kon laat vorder.

(iii) Interne politiek - vriendskapsbande binne n organi-

sasie wat die een bestuurder bo die ander kan be-

voordeel.

Blake en Mouton (1971,p.228) het n Bestuursprestasie-

koëffisiënt (Management Achievement Quotient) ontwikkel wat
,_

direkte vergelyking van individuele prestasie, onafhanklik

van die vlak waarop hierdie prestasie gelewer is en met die

invloed van ouderdom uitgeskakel, moontlik maak. Hierdie

indeks voorsien n meting van individuele werkvêrrigtings-

toereikendheid. Dit maak direkte vergelykings tussen hoër-

vlak bestuurders en laervlak bestuurders, en tussen ouer en
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vlak en ouderdom, word h suiwer indeks van prestasie gekry.

Die volgende vier grondslae van die MAQ word genoem:

(i) Bestuursbekwaamheid word geldig ge-evalueer.

(ii) Hoe hoër die vlak, hoe groter die bestuursbe-

kwaamheid wat vereis word.

(iii) Bekwaamheid vermeerder namate ouderdom toeneem.

(iv) Hoe groter die bestuursbekwaamheid, hoe groter is

die moontlikheid van bevordering.

Algebraies word die MAQ soos volg voorgestel:

MAQ = ( 5{9 - L) ) X 100(ouderdom tot 50 - 20)

In die term (9 - L) word die werklike vlak afgetrek van h

konstante (9), gebaseer op die feit dat die ~i~rargieë van

groot firmas in agt bestuursvlakke geklassifiseer kan word.

Die beskrywing van die agt bestuursvlakke soos die navorsers

dit definieer is soos volg: (die hoogste vlak = 1 en die

laagste = 8)

VLAK 1. - Voorsitter van die direksie en/of Besturende

Direkteur.

VLAK 2. - Uitvoerende direkteure, hoofbestuurder, en

assistent hoofbestuurder aan wie ~eer as een

hoof funksionele afdeling verantwoordelik is.

VLAK 3. - Assistent hoofbestuurder en uitvoerende be-

finansiële funksie ensovoorts.

stuurders wat verantwoordelik is vir die

funksionering van h enkele hooffunksie by-
.

voorbeeld bemarking, bedryfsfunksie, administrasie,
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VLAK 4. - Bestuurders wat verantwoordelik i~ vir h

streek of groot funksionele eenheid by-

voorbeeld h fabriek, verkoopsafdeling, per-

soneelafdeling ensovoorts wat aan vlak 2 of

3 hierbo verantwoordelik is.

VLAK 5. - Departementshoofde en assistent departe-.

ments~oofde op hoofkantoor (staf en.lyn)

en takbestuurders wat direk aan vlakke 3
of 4 verslag doen.

VLAK 6. - Seksie- en afdelingshoofde en ander senior

toesighoudende personeel wat aan d~parte-
Ii:f'mentshoofde by hoofkantoor of takke ver;,-
";"

slag doen. ,il,.
.~
.~

~raan wie eerstely~t6esig~VLAK 7. - Tweedelyntoesighouers

houers verslag doen.
¥"
J"

VLAK 8. - Diegene wat verantwoordelik is vir.dire~te
':'

toesig oor werkers byvoorbeeld voorman ,',toe-
sighouer ensovoorts.

Die waarde 5 in die teller 2S ook h konstante.

Dit is h vorderingsfaktor wat intervalle van tyd (in jare)

in TI rang aandui wat dit TI individu neem om van die onderste

tot die boonste vlak van bestuur in 40 jaar te vorder (ander
beperk~nde of aanhelpende faktore uitgesluit). Met TI toe-
tredingsouderdom van 20 jaar in die laagste rang van toesig-

houding en deur 5 jaar in elk van die agt bestuursvlakke deur

te bring, tree h bes.tuurder dan op 60 jarige ouderdom af
(60~20 =5).
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Die noemer voorsien h aanduiding van senioriteit - tyd

wat die persoon gehad het om van vlak tot vlak te kon vorder,

as vordering suiwer meganies is en gebaseer is op die begrip

dat individuele verskille in bekwaamheid slegs geassosieer
is met ouderdom. Vyftig jaar word as die plafon beskou

waarna ouderdom nie meer h bepalende invloedsfaktor is nie.
Die resultaat word met 100 vermenigvuldig.

Hierdie metode is hier volledig bespreek aangesi~n dit

ook as eksterne kriterium (ric) gebruik word ~n die item-

ontleding van die toets van bestuurskennis en -insig.
,

In die studies wat in bylae A bespreek is, het ongeveer
,20' van die nayorsers organisasievlak as kriteri~m van be-

stuursukses gebruik~· Presies d.ie helft~ van die navors~is
het dit as enig~te kriterium iri hulle studi~~ gebr~ik

(v~rgelyk Dubno et al., 1969, Ghiselli, 1959, ;Grant 1965,
~ .

Handyside en Duncan, 1954, Porter, 1958, 1959 en 1961) ter-

wyl die ander helfte navorsers dit in kombinasie met ander
kriteria gebruik het. (VergelykDicken en B~ack, 1965,

Kraut, 1969, MacKinneyen Wolins, 1960, Porter, 1962 en

1965, Thorndike en Hagen, 1959 en Williams e~ Harrell, 1964).

Goeie resultate met organisasievlak as kriterium van be-

stuursukses is deur Dubno et al. (1969), Handyside en Duncan

(1954) en Porter (1962 en 1965) verkry en in h mindere mate

o~k deur Grant (1965) en Williams en Harrell (1964).

Die studies waarin bloot gesoek is na karakt~rtrekke wat

verskil van bestuurders in verskillende bestuursvlakke

(Ghiselli, 1959, Porter, 1958, 1959 en 1961) lewer ook goeie
resultate op. Dit is opmerklik dat geeneen van die navorsers
die invloed van ouderdo~, kwalifikasies, diensjare en grootte
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van die firma gekontroleer het nie. MacKin~ey en Wolins
(1960) het welouderdom as kriterium gebruik:en Porter (1965)

grootte van firma maar geen navorser het dit as regulerende

veranderlikes in berekening gebring nie.

(c) Spoed van vordering.

Volgens Ronan (1970,p.lB) is dit die aantal jare wat h

bestuurder geneem het om die bestuurshierargie te bereik.

Dit is die aantal jare wat die persoon gewer~ het voordat

kan heelwat kritiek teen so h meting van besfuursukses inge-

bring word en dit sal nodig wees om die invloed van onder

$nder~ bévorderingsbe~eid, kwa~ifikasies, grootte ~an firma~ , ' .
.~

aantal k~re van ~er~ verwissel, aanbod ~n aahvraag van bestuur~
.~ . .

.ders ap d~ardie stadium ensovoorts na te gaan. Die metode
kan moontlikhede h@ a~ dit ~n e~n firma toeg~pas word waar

die meeste veranderlikes vir almal min of meer dieselfde is

maar om dit in die algemeen as meting van bestuursukses te

gebruik, skep probleme aangesien h groot hoeveelheid ver-

and~rlikes h invloed hierop mag uitoefen.

In h evaluering van drie kriteria van bestuursukses, het

Ronan (1970,p.20) gevind dat die korrelasie tussen tyd om

bestuursvlakke te bereik en twee beoordelings deur hoofde

onderskeidelik ,02 en ,16 was. Hy maak die afleiding dat

hierdie lae korrelasies toon dat beoordelings deur hoofde

nie verwant is aan bevordering nie. Hy vind ook dat die
twee veranderlikes, lengte van diens by firm~ (negatief)

en indiensnemingsouderdom (positief) beduidend op die 5%

peil met tyd om bestuursvlakke te bereik, korreleer.
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Laasgenoemde korrelasie dui daarop dat persone wat ouer in

diens geneem word, langer neem om tot bestuursvlakke toe te

tree en dat dienstyd omgekeerd verwant is aan die bereiking

van bestuurstatus.

In die studies wat in bylae A beskryf is, het geen na-

vorser van spoed van vordering tot bestuursvlakke as kriterium

van bestuursukses gebruik gemaak nie.

(d) Simulasietoetse en situasietoetse •.

Alhoewel simulasietoetse en situasietoetse soos byvoor-

beeld die "In-mandjie toets" meer algemeen as voorspellers

of as aanvullende inligting vir sielkundiges in h waarde-

bepalingsentrum gebruik word, kan dit ook as h kriteri~m

van bestuursukses gebruik word.· Die aard eh be~krywing van

hierdie sooit toetse word baie omvattend 'deui Frederiksen,
c-

,SaUnders en Wand (1957), Jaffee (1971) en Lbpez (1966)

bespreek.

Guion (1965,p.466) se kritiek teen simulasietoetse is

dat dit slegs h speletjie is en die neem van h verkeerde

besluit hou geen werklike gevaarlike gevolge in nie. Hy

sê dat: "Unless the test reflects real behavioral habits

of the individual whose executive success is to be measured

relevance of business games is therefore, a subject for

careful study." Thorndike (1964,p.71) lewe; soos volg

kritiek op die waarde van die "In-mandjietoets" as kriterium

van bestuursukses: "The essential complexit~ and diversity

of the task make this kind of approach to appraissal of,

effectiveness less,suitable here than it would be in the
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case of many simpler sorts of jobs."

Geeneen van die navorsers van die studies wat in bylae A

beskryf is, het h "In-mandjietoets" as kriterium gebruik nie.

Greenwood en McNamara (1969) het twee situasietoetse naamlik

h taakdryfkragoefening en h vervaardigingsoefening as kriteria

gebruik. Die korrelasies tussen die twee toetse en die voor-

speller (Leadership Opinion Questionnaire) was onbeduidend.

B. Subjektiewe beoordelings.

Beoordelings word baie algemeen as kriteria van bestuur-

sukses gebruik.' Har reIl (1961 ,p •29) sê: ."A,ltho ugh rat ing

scales have not had an entirely happy and succ,essful life

as criteria for selection studies, they have .been the rnost
. ' ..

widely used criterion of management success for middle and

lower managers."

Die besware teen beoordelings as k~~teri~ van bestuur-

sukse~ is hoofsaaklik op grond van die subje~tiwiteit daar-

van. Beoordelaars verskil baie van mekaar en beoordelings

van subjektiwiteit kan gedee~telik opgelos worrl deur van

verskeie beoordelaars gebruik te maak en h kqrrelasie tussen

die beoordelings te kry. Campbell en Fiske (1959) se so-

genaamde "Mul titrai t - multirater" matriks islh voorbeeld

hiervan. So h matriks ~erteenwoordig alle interkorre-

lasies wat ~ekry word as elke eienskap deur elke beoorde-

laar beoordeel word. Die volgende diagram toon die resultate

van Lawier III (1967,p.374) se studie oor beoordelings van

bestuursukses deur hoofde, kollegas en die persoon self,
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en dien as voorbeeld van die interkorrelasies in n multi-

eienskap ~ multi-beoordelaar matriks:

Diagram 2.2

Interkorrelasie van beoordelings.

Eienskappe (A , E C) Hoof Kollegas Selfen
Al El Cl A2 E2 C2 A3 E3 C3

Hoof

Al

~

"

El
C1 4

Kollegas

A2 li}}:"3-S - ~4-0:

~

" I
I " . '\. I

E' ,I" @' I1,42',52 ',,3D,2 1 , , I

C2
: ,,~
~~~__:,_3_~':~53

Self

A3 ~®~:oï--,-09i~@)\:1-7~~ï-ó~

~

I ' , 1,,\ '" I
I' ' , I, ' I

E3 ;,03",@)'",03:' '@' I1,04',09. ),02:
I ',.' I : =: @C3 ~~§_29!:~@~E!__~~~~~3o 4

Die grootte van die interkorrelasies tussen die eien-

skappe word in die driehoeke aangedui en die mate van een-

stemmigheid tussen die beoordelaars vir diese~fde eienskappe

metode gebruik het, sluit onder andere Albre~ht, Glaser en

Marks (1964)en Thomson (1970) in.
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Beoordelings as bestuurskriteria word gewoonlik deur die

persoon se hoof, sy kollegas, hyself, sy ondergeskiktes of siel-
kundiges gedoen. Laasgenoemde persone se beoordelings word ge-
bruik in die waardebepalingsentrum wat later in meer besonder-
hede bespreek sal word.

(a) Beoordelings deur hoof.

Beoordelings deur h bestuurder se hoof word die meeste as
kriteria van bestuursukses gebruik. Die veronderstelling is
dat die hoof in die beste posisie is om die bestuurder se ver-
moë te kan beoordeel.

In die studies soos vervat in bylae A het = 50% van die

navorsers van beoordelings deur hoofde as kriteria van bestuur-
sukses gebruik gemaak. Dit is dikwels saam met ander kriteria
gebruik maar is ook dikwels as die enigste kriterium gebruik.

Die meeste navorsers het slegs globale beoordelings van werk-

verrigting as kriterium gebruik maar! 35% het bestuursdoel-

genoemde groep sluit onder andere Albrecht et al. (1964), Bass

(1958), Campbell et al. (1962), Dugan (1961), Hilton et al.

(1955), Hicks en Stone (1962), Hinrichs (1969), Huse (1962),

Meyer (1956 en 1970), Mowry (1957), Nealey en Blood (1968)
en Tenopyr (1969) in.

Volgens die resultate wat behaal is met beoordelings deur

hoofde as kriterium, blyk dit dat slegs h klein groepie navor-

sers baie goeie resultate gekry het (vergelyk Albrecht et al.

(1964), Beseoe en Lawshe (1959), Hicks en Stone (1962), Huse
(1962), Miner (1960) en Mowry (1957)). Navorsers
soos Balinsky en Shaw (1956), Campbell et al. (1962),

Forehand en Guetzkow (1961), Goodstein en Schrader (1963),
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Hollander (1965), Huttner en Stene (1958), Meyer (1956 en

1970), Scollay (1957) en Soar (1956) het redelik bevredigende

resultate verkry. Dit blyk dus dat hoewel hierdie soort

kriterium besliste moontlikhede inhou, daar nog baie na-

vorsing gedoen sal moet word voordat dit die baie algemene

gebruik en gewildheid wat dit tans in bestuurskeuringstudies

geniet, verdien. Korman (1968,p.314) sluit hierbyaan en

faculty ratings definitely show some promise~ but only that.

Much more research is needed before a more definitive

statement can be made." Te veel navorsers is nog geneig

om slegs h beoordeling deur een hoof as kriterium te gebruik.

Dit moet veel eerder h gekombineerde beoordeling van verskeie

hoofde of hoofde en kollegas, die persoon self en sy onder-

geskiktes wees.

(b) Beoordelings deur kollegas.

Hierdie tipe bestuurskriterium het sy grootste toe-

passingsterrein op die militêre gebied maar het welook

uitgebrei na die bedryfsituasie en is in h aantal studies

soos vervat in bylae A, gebruik. Volgens Harrell (1961,

p.31) het beoordelings deur kollegas h voordeel bo beoor-

delings deur hoofde in die sin dat bestuurders meestaldie

beste voet voorsit in die hoof se teenwoordigheid maar

dat sy kollegas hom ken soos hy werklik is en hom dus beter

kan beoordeel.

In bylae A is h paar studies bespreek waarin beoor-

delings deur kollegas vir die keu+ing van offisiere gebruik

is. In Suid-Afrika is h soortgelyke studie deur Kamfer (1962)
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uitgevoer. Alhoeweloffisiere in n groot mate bestuurders

is, verskilonder andere die bestuurstyl aans,ienlik van die

in die bedryf en salons ons slegs hier bepaal by studies

van Albrecht et al. (1964,p.354) is 7 van die 16 korre-

lasies tussen beoordelings deur sielkundiges (voorspeller)

en beoordelings deur kollegas (kriterium) beduidend op die

1% peil en n verdere 3 korrelasies beduidend op die 5% peil.
I

Balinsky en Shaw (195£) het n gekombineerde b~oordeling deur

hoofde en kollegas as kriterium gebruik en b~duidende resul-

tate met die twee subtoetse van n intelligensietoets verkry.

Goeie resultate is rick deur MandelI (195Db) sn veral Hicks

en Stone (1962) verkry waar n meervoudige ko~relasie (be-

duidend op die 1% peil) tu~sen die ~oetsbattery,en elk van

die drie kriteriumdimensies verkry is.

Ander navorsers wat beoordelings deur kollegas met

redelike sukses as k~iterium van bestuursuks~s gebruik het,

sluit onder andere Edgerton et al. (1957), F6rehand en

Guetzkow (1961), Kraut (1969), Mayfield (197q) en Spitzer

en McNamara (1964) in. Mayfield (1970,p.388) het ook ge-

vind dat beoordelings deur kollegas verwant is aan die
.

grootte van die groep waarin die beoordelings, gemaak is en

beveel aan dat h{erdie aspek in gedagte gehou moet word

wanneer van beoordelings deur kollegas as kriterium van

bestuursukses gebruik gemaak word.
In n studie deur Roadman (1964) is n kollegabeoordeling

op 56 bestuurders gedoen. 21 Bestuurders is na die op-

leidingskursus bevorder en toe die gemiddelde beoordelings
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van hulle met 19 bestuurders wat n1e bevorderis nie, vergelyk

is, was alle verskille behalwe 3 (uit h moon~like 13) be-

duidend op die 1% peil. Hy kom tot die gevolgtrekking

dat: "The results suggest that a large body of predictive data

for industry exists in the judgements contemporary managers

are able to make about each other."

In nog h studie deur Weitz (1958), het toesighouers

in h assuransiefirma mekaar beoordeel volgen~ h beoorde-

lingsvorm bestaande uit ~osia~lgeori~nteerde en werks-

geori~nteerde items. Honderd toesighouers is bevorder tot

assistent-bestuurders onafhanklik van hulle tellings van

die beoordeling deur kollegas. Hulle is ses maande later
·1;'

weer beoordeel op grond van hulle werkverrigting. Die

~oors~ellende geldigheid van die beoordeling~ was ,40

-(biserale r) wat beduidend is op di~ 1% peil:
. .',

Uit bostaande bespreking van studies bl~k dit dat be-
,

oordelings deur kollegas as kriteria van bestuursukses baie

moontlikhede inhou. Navorsing hieroor in d~e bedryf i~

nog relatief min. Sedert Weitz (1958) se navorsing (wat

in die literatuur algemeen na verwys word as die eerste

werklike suksesvolle studie met beoordelings deur kollegas

as kriterium), het die aantal studies heelwat toegeneem en

die navorsing van Kraut (1969) en Mayfield (1970) is rede-

lik onlangs. Om die bydrae van beoordelings deur.kollegas

se waarde bo alle twyfel te bewys, sal nog baie navorsing

vinding van Barlett (1959,p.245) dat daar nie h korrelasie

bestaan het in sy studie tussen totale leierskapsbeoordeling



deur kollegas iets anders as gewildheid meet~ Die kwessie

55

en vriendskapsbeoordeling nie, dui daarop dat beoordelings

van vriendskapsbande kan die geldigheid van die kriterium

baie beinvloed en dit sal wenslik wees om beoordelings

deur kollegas te kombineer met ander beoordelings byvoor-

beeld met beoordeling deur hoof. Met die u~tsondering

van Mayfield (1970) het alle navorsers, beoofdelings deur

kollegas saam met ander kriteria - gewoonlik'beoordeling deur

die hoof - 1n hulle studies in die bedryfsit~asie gebruik.

Slegs Albreeht et al. (1964), Hicks en Stone ,.(1962) en

Kraut (1969) het beoordelings deur kollegas op verskillende

dimensies as kriterium van bestuursukses gebruik.

',(c) Beoordelings deur die persoon self.

eIn die studies wat beskryf is in bylae Ai het slegs

Oaklander en Fle,ishman' (1964) van beoordelings deur die

persoon self as kriterium van bestuursukses gebruik gemaak.

Vir bestuurders van groot en middelslag hosp~tale, het dit

negatief beduidend (op die 1% peil) met die konsiderasie-

skaal van die Leadership Opinion Questionnaire gekorreleer

terwyl die korrelasie, tussen die beoordeling :en die struk-

tu~rskaal van die toets in groot hospitale n~gatief be-

duidend op di~ 1% peil en vir klein hospitale positief
beduidend op die 5% peili was.

Prien en Liske (1962,p.193) het bevind dat beoordelings

deur eerstelyntoesighouers en beoordelings d~ur tweedelyn-

toesighouers en beoordeling deur die bestuurder self ,60

en ,25 en ,13 respektiewelik met mekaar gekorreleer het.
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Die twee vlakke van toesighouding se beoordelings korreleer

dus hoër met mekaar as enige korrelasie tussen beoordeling

deur een van die twee vlakke van toesighoudi~g en beoor-

deling deur die bestuurder self. Thornton (1968,p.441)

het bevind dat (i) bestuurders geneig is om huls~lf hoër

te beoordeel as hulle hoofde en (ii) bestuurders wat hul-

self te hoog beoordeel, is diegene wat minder bevorder-

p.244) het in sy studie bevind dat selfbeoordelings min waarde

het vir voorspelling van globale leierskapsvermoë. Vir

die diagnostiese kategorieë van die leierskapsgedragskaal

(idee~ en inligting, vriendelike atmosfeer, arbeid en. in-...
spa~ning en beleide .en besluite) blyk dit egter h redelik

goeie kriterium te wees.

Uit bostaande navorsing blyk dit .dat me~ die navorsings-

kennis tot ons beskikking, beoordelings deur die bestuurder

self nie h baie suksesvolle maatstaf van bestuursukses is nie ..

(d) Beoordelings deur ondergeskiktes.

In die studies vervat in bylae A, het slegs Parker (1963)

van beoordelings deur ondergeskiktes as kriterium van be-

stuursukses gebruik gemaak. Die studie het redelik goeie

resultate opgelewer. Ondergeskiktes het toesighouers op

die volgende drie dimensies beoordeel naamlik (i) houding

teenoor toesighouer, (ii) erkenning deur toesighouer en

(iii) werkverrigtingsamewerking. Die eerste dimensie het

beduidend op die 5% peil met beide dimensieslvan die Leader-

ship Opinion Questionnaire korreleer; die tweede dimensie

korreleer beduidend op die 1% peil met konsiderasie en die
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geskiktes oor kennis van' hierdis invloede beskik, mag hulle

As die onder- ',it
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derde dimensie het beduidend op die 5% peil met die konsi-
t ,

derasieskaal van die Leadership Opinion Questionnaire ge-

korreleer.

Harrell (1961,p.33) som die waarde van beoordelings deur

ondergeskiktes soos volg op: "The use of subordinates has

the advantage of p~oviding a group of raters'large enough

to get more reliable results than are usuall~ obtained from

ratings by superiors. No doubt subordinates emphasize

different factors in their ratings than do superiors."

Nog n faktor wat in gedagte gehou moet word wanneer van

beoordelings deur ondergeskiktes gebruik gemaak word, is die

sogenaamde tonnelvisie. Ondergeskiktes is dikwels nie be- ",i'

wus vah al die invloede wat op die bestuurder inwerk en aan-

'n bestuurder se gedrag dalk anders beoordeel.

Uit voorafgaande beépreking van dis verskillende kri-

te~ia van bestuursukses blyk dit dat verfynde kriteria

waarin die invloed van regulerende veranderlikes in berekening

gebring is, beter resultate oplewer. Beide objektiewe en

subjektiewe kriteria van bestuursukses lewer in sommige

situasies bevredigende resultate op. Beide '1S egter ver

van die punt af waar ons kan beweer dat hulle n wetenskap-

like grondslag van bestuursdoeltreffendheid ~eergee.

Baie kritiek kan teen albei tipes kriteria u~tgespreek word.

By die keuse van watter kriteria n persoon in sy navorsing

gaan gebruik, sal situasie-oorwegings sy keuse dikwels

beinvloed. So byvoorbeeld kon die skrywer nie in hierdie
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studie van subjektiewe beoordelings gebruik ,maak nie aange-

sien dit sou impliseer dat 500 persone deur ander persone

beoordeel moes word - dit was onprakties en bykans onmoontlik

aangesien die monster uit 29 verskillende firmas bestaan het.

Baie navorsing is nog nodig om meer betroubare maat-

stawwe van bestuursukses te ontwikkel.

2.3 Kombinasie van voorspellers.
•Nog h belangrike vraag in bestuurskeuring is hoe voor-

spellers gekombineer moet word. Dit bring ons by die ou

twispunt van statistiese versus kliniese voorspelling. In

sy boek "Clinical versus Statistical Prediction" maak Meehl

(1954) onderskeid tussen (~) die soort voorspelling gebruik c'

spelling'behels die waaidebepaling van individue met behulp .~

van h instrument~ die toekenning van telling~ op grond van

die waardebepaling en die in verband bring van hierdie tellings,

op h statistiese wyse, met die kriterium. Hierdie metode
kan gebruik word vir h wye reeks toetse soos vermoëtoetse,

objektiewe persoonlikheidsvraelyste, projekti~we toetse,

biografiese gegewens ensovoorts. Aan die ahder kant vereis

kliniese voorspelling h tussenganger (gewoonlik h sielkundige)

wat toetstellings en/of indrukke op h subjektiewe, intuitiewe

wyse kan kombineer en dan h voorspelling maak van die individu

se stand met betrekking tot h kriteriumveranderlike. Korman

(196B,p.296) brei die term kliniese voorspelling uit en noem

dit oordeelsvoorspelling sodat dit nie net beoordeling deur

h sielkundige nie maar ook beoordeling deur toesighouers,

kollegas, die persoon self en sy ondergeskiktes insluit.
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Beoordeling deur hierdie persone en hulle meriete in be-

stuurskeuring is reeds in meer besonderhede as kriterium-

metings hierbo bespreek.

betrekking tot statistiese en kliniese voorspelling opge-

som en hom sterk ten gunste van statistiese kombinasie van

inligting uitgespreek. Hy word deur Dunnette (1967,p.42)

in sy siening ondersteun. Beswa~e teen die kliniese metode

(vergelyk Anastasie, 1968,p.152; Burke, 1965,p.87; Dunnette,

1967,p.13 en Meehl, 1954) is dat dit ba~e duur is en dat dit

baie afhanklik is van die ondervinding, spesiale insigte

en spesiale kennis van die persoon wat die beoordeling doen.

In beistuurskeuring is die kliniese voor~pell~ngsinodel

uitgeb~ei tot wat bekendstaan as die waardebêp~lingsentrum

(assessment center). Korman (1968,p.308) sê: "The

'executive-assessment' paradigm is, perhaps" the clearest

analogue in the industrial psychology literature to the

'clinical' prediction model discussed by Meehl." Die

oorsprong van hierdie metode is hoofsaaklik te danke aan

Duitse militêre sielkundiges in die jaar 1948. Daarna het

die Britse en Amerikaanse weermagte dit oorgeneem en sedert-

dien het dit tot die bedryf uitgebrei.

h Baie omvattende beskrywing van die wa~rdebepaling-

sentrum in die meting van bestuurspotensiaal~ word deur

Bray en Grant (1966) gegee. Volgens hulle behels die teg-

niek in die algemeen dat daar van verskillende metodes gebruik

gemaak word om inligting oor individue te bekom, die stan-

daardisering van hierdie metodes en metodes om tot gevolg-
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trekkings daaromtrent te kom en die gebruikmaking van verskeie

beoordelaars wie se gekombineerde beoordelings gebruik word

om die persoon se waarde te evalueer. Soos verwag kan word,

het daar baie variasies van die metode gevolg. 'n Belangrike
eienskap van die benadering ~s die gebruik van situasie-

toetse en - oefeninge om areas wat nie deur potlood - en -

papiertoetse blootgelê kan word nie, te eval~eer. Volgens

Byham en Pentecost (1970,p.17) is die waardebepalingsentrum

een van die beste antwoorde op die universele probleem om

sê egter dat dit nog in sy babaskoene is en nie tot sy volle

potensiaal gebruik word nie. Bray (1968,p.165) sluit hier-

by aan ens ê dat "... the ass essm etit ce nter ,(is) a met hod

which organizations will use enthusiastically and which

does predict managerial success."

Hulpmiddels wat in 'Il waardebepalingsentrum gebruik word,

verskil baie van program tot program maar in die algemeen

sluit dit onder andere bestuurspele, sielkundige toetse,

leierlose groepsbesprekings, In-mandjietoetse, nagebootste

keuringsonderhoude, gedissiplineerde groepsbésprekings en

onderhoude in. Hierdie onderhoude word hoofsaaklik deur

sielkundigesgevoer. Beoordelings kan ook deur die bestuurder

se hoof, kollegas, die persoon self of sy ondergeskiktes ge-

maak word wat deur die sielkundige gebruik kan word om sy

eie beoordeling aan te vul.

In bylae A is 'n stuk of elf studies bespreek waarin van

die waardebepalingsentrum gebruik gemaak is.' Slegs die
studie van Glaser, Schwartz en Flanagan (1958) het swak



maak nie. Relatief min firmas beskik oor die dienste van

resultate opgelewer. Die resultate van Albrecht et al.

(1964), Dicken en Black (1965), Dunnette en 'Kirchner (1958),

Grant en Bray (1969), Grant et'al. (1967), Huse (1962),

Meyer (1956), Wollowick en McNamara (1969) en in n minder

mate Campbell et al. (1962) en Hilton et al. (1955) se

studies was goed. Dit is opmerklik dat met die uitsondering

van Dunnette eh Kirchner (1958) en Glaser e~ al. (1968),

al die beoordelaars in die ander studies, di.e persone op

verskeie dimensies beoordeel het.

Die waarde van die individuele komponente van die waar-

debepalingsentrum byvoorbeeld situasLetoetse en projektiewe

tegnieke sal in die volgende afdeling as soorte voorspellers _

bespreek word.

Soos dik~els gebeur wanneer twee teerioorgestelde stand~ ..

punte gehuldig word, is die oplossing dikwel~ in n kombinasie

van die twee standpunte sodat die voordele van be~de ten volle-

benut word. Die waardebepalingsentrum (hoofsaaklik n kli-

niese benadering tot voorspelling) bied n moontlike oplossing

vir bestuurskeuring omdat dit nie die gebruik van sielkundige

toetse en die gepaardgaande statistiese voor~pelling uitsluit

nie. Die sielkundige wat die beoordelings doen, kan met

vrug gebruik maak van toetsresultate om sy beoordeling van

die bestuurder te rugsteun. Die situasie speel egter n

beperkende rol ~n die gebruik van die waardebepalingsentrum.

Dit is dikwels nie prakties moontlik om daarvan gebruik te

sielkundiges en die proses is natuurlik duur. Die meeste

firmas is dus op konsultante aangewys. Met uitgebreide
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navorsing kan die waardebepalingsentrum n baie belangrike

hulpmiddel in die voorspelling van bestuursukses wees.

Hierteenoor het statistiese voorspelling ook baie meriete

en kan dit nie sondermeer afgemaak word as ondoeltreffend nie.

In n situasie waar n toets gestandaardiseer word, soos in

hierdie studie, is dit natuurlik die enigste benadering.

Ons sien dus dat beide metodes om voorspellers te kombineer

meriete het en dat beide, afhangende van die situasie, be-

vredigende resJltate kan oplewer. Waar prakties moontlik

kan selfs nog beter resultate verkry word deur die twee

metodes te kombineer.

2.4 Voorspellers wat reeds in die voorspelling van bestuur-

sukses gebruik is en hulle waarde.

2.4.1 Kognitiewe vermoëtoetse.

Intelligensietoetse blyk h goeLe voorspeller van bestuur-

sukses te wees. Campbell et al. (1970,p.128), Dunnette

(1967,p.40), Guion (1965,p.484) en Korman (1968,p.319) het

almal, nadat hulle navorsing oor die moontlike voorspellers

van bestuursukses gedoen het, intelligensietoetse se waarde

beklemtoon. Jon Bentz (1967,p.187) kom tot die volgende

gevolgtrekking: "Executives are problem-solvers of a rea-

sonably high order. This intellectual superiority is a

necessary factor in their make-up; it makes for ready ab-

sorption of complex material along with the possibility of

becoming the kind of continuous learners that long-term

wys daarop dat intelligensie n ingewikkelde karaktertrek is

wat bestaan uit verskeie fasette wat in wisselende grade
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gendefasette van intelligensie wat betrekking kan hê op die

voorspelling van bestuursukses:-

(a) Abstrakte redenering - die bestuurder moet inligting

opsom, abstrakte konsepte veralgemeen en hy moet ver-

houdings binne die organisasie kan insien ••
(b) Verstandelike buigsaamheid - die bestuurder moet nuwe

idees en konsepte kan insien en aanvaar en kan toepas

binne sy Jestaande kenni~.

(c) Oordeel - hy moet alternatiewe optredes teen mekaar kan

op~eeg, hulle implikasies en belangrikheid kan insien

en in die lig hiervan h keuse maak.

(d) Algemene vermo~ om te leer en besluite te neem - dit hang

nou saam met Jon Bentz se siening wat genoem is.

Mahoney kom tot die gevolgtrekking dat die doeltreffend-

heid van die meting van intelligensie sal varieer afhangende

van die situasie. Stogdill (1948,p.44) sluit hierbyaan en

wys daarop dat alhoewel die bestuurder h ho~r intelligensie

as sy ondergeskiktes moet hê, te ho~ intelligensie netso

negatief kan inwerk op sy bestuursdoeltreffendheid as te lae

intelligensie - die situasie speel dus ook h rol in hoeveel

intelligensie nodig is om h suksesvolle bestuurder te wees.

Dit is egter net h tydelike remmende faktor in bestuursukses.

Ghisel'li (1971,p.47) sê dat "the evidence gained from a mass

of empirical research shows that the greater an individual's

measured intelligence, the higher he is likely to rise in the

organizational hierarchy~ and the greater is the probability he

will be a manager, and a successful manager at that."



Ruimtelike en meganiese vermoëns:

64

Die feit dat die bestuurder se intelligensie te hoog is in

h betrokke situasie (dit is vir h betrokke groep onderge-

skiktes) plaas net h groter premie op h ander faset van

intelligensie naamlik verstandelike buigsaamheid. Hy moet

kan daal tot die intelligensievlak van sy ondergeskiktes.

Sy hoë intelligensie behoort hom op die langtermyn op h

bestuursvlak te bring waar~die gaping tussen sy intelligensie

en die van sy ondergeskiktes nie so groot is dat.dit sy

sukses negatieftkan beinvloed nie.

Die massa empiriese navorsing waarna Ghiselli in boge-

noemde aanhaling verwys, is saamgevoeg in sy boek "The Vali-

di ty of Occupational Aptitude Tests" (1966). Hierin het hy

honderde studies se resultate tussen 1919 en 1964 nagegaan.

Hy het al hierdie studies se resultate bymekaar gegooi (dus

verskillende poste, soorte intelligensietoetse, kriteria

ensovoorts) en die gemiddelde korrelasies vir bestuurders en

toesighouers bereken. Die kognitiewe vermoëtoetse het die

volgende resultate opgelewer-:

Intellektuele vermoëns:

Bestuurders.

,29c

,30c

,26b

Toesighouers.

,24d

,25d

,20c
Intelligensie

Rekeningkunde

Ruimtelike verhoudings

Perseptuele akkuraatheid:

Getalvergelyking

Naamvergelyking



Kraut (1969) en Spitzer en McNamara (1964) in. Dit is
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a N = minder as 100

b N = 100 - 499

c N = 1000 - 4999

d N = 5000 +

Alhoewel die monstergroottes verskil en die grootte van

die korrelasies nie vergelykbaar is nie, blyk daar tog h

tendens te wees dat intell{gensie hoêr vir bestuurders korre-

leer as vir toesighouers terwyl by ruimtelike en meganiese
Avermoêns (die ~egniese vaardighede) die posisie net omge-

keerd is. Dit strook in die algemeen ook met die be-

vindin~s van ander navorsers.

In die studies wat in bylae A bespreek is, het ~ 20%

van die. navorsers intelligensietoetse in hulle toetsbatterye

ingesluit. Die navorsers wat goeie resultate met intelli-

gensietoetse as voorspellers van bestuursukses behaal. het,

sl~it onder andere Albrecht et al. (1964), Balinsky en Shaw

(1956), Dicken en Black (1965), Dunnette en Kirchner (1958),

Grant (1965), Huttner en Stene (1958), Jan Bentz (1967),

opvallend dat hierdie navorsers meestal die goeie resultate

met bestuurders as proefpersone behaal het. (Slegs Huttner

en Stene en Spitz er en McNamara het toesighouers gebruik).

Verbale vermoêns is ook oênskynlik h baie belangrike ver-

moê waaroor die bestuurder moet beskik - kommunikasie maak

tewens h belangrike deel van sy taak uit. Verskeie in-

telligensietoetse byvoorbeeld die "Wechsler Adult Intelli-

gence Scale", die "School and College Ability Test" ensovoorts

bevat verbale vermoêskale. In die studies wat in bylae A
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bespreek is, het slegs Grant (1965), Hollander (1965), Ricciuti

(1955) en Tenopyr (1969), verbale vermoëns van bestuurders ge-

toets. Slegs Grant en Tenopyr het beduidende korrelasies

(op die 1% peil) "tussen verbale vermoëns en hulle onderskeie

kriteria gevind. Korman (196B,p.297) kom, na h deeglike

oorsig van studies waarin verbale vermoëns as voorspellers

van bestuursukses gebruik is, tot die gevolgtrekking dat

hulle nie baie suksesvol is in die voorspelling van bestuur-

sukses nie. Hy kwal ifis eer hom egt ers 0os vol g : "The ser e-

sults, we believe, do not m~an that verbal and other abili-

it does sug~est is that the typical managerial applicant

population is already hi~hly pre-selected on abilities and

is relatively homogenebus on these variables."

Mahoney (1968,p~311) ~ys daarop dat ander kognitiewe

vermoëns soos byvoorbeeld meganiese vermoë, klerklike vermoe

ensovoorts kan dien as voorspellers van bestuursukses in spe-

sifieke situasies maar nie as algemene voorspellers van be-

stuursukses nie. In die studies in bylae A het Dicken en

Black (1965), MacKinneyen Wolins (1960), Meyer (1956),

Ph elan (1962), Ricciuti (1955) en Williams en Leavitt (1947),

toetse van meganiese vermoëns in hulle toetsbatterye inge-
sluit. Slegs Dicken en Black (hulle het bestuurders in h

verva~idigingsonderneming aS proefpersone gebruik) en Meyer

(1956) hét redelik goeie resultate gekry.

Slegs Dicken en Black (1965) en MacKinneyen Wolins (1960)

het klerklike vermoëtoetse in hulle toetsbatterye ingesluit.

Eersgenoemde navorsers het beduidende korrelasies tussen die
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toets en twee van die agt kriteriumdimensies gekry maar
MacKinneyen Wolins se studie het geen beduidend~ korre-
lasies opgelewer nie.

2.4.2 Leierskapsvermoëtoetse.

Daar is nie baie van hierdie soort toetse bemark nie.
Die bekendste toetse in hierdie groep is die "How Supervise?",
"Leadership Opinion Questionnaire" en die "Administrative
Judgement Test." Aangesien die doel van hi~rdie v~rhande-
ling is om h soortgelyke toets o~ te stelp sal hier in meer
besonderhede ingegaan word op die aard en sukses in die voor-
spelling van bestuursukse~ van elk van die onderskeie toetse.

How Supervise?
Die toets is ontwerp om kennis van ~ense~erhoudingsbe~

ginsels en -praktyke te meet. Dit is reed~ in 1940 publi-
. .

seer en nog steeds op die mark. Tot 1960 itsdaar.reeds
t miljoen kopieë gebruik - hoofsa~klik vir opleidingsdoel-
einde~. Daar is dri~ vorms van die toets ~eskikbaar naam-
lik Vorm A, Vorm B en Vorm M.,. . Eersgenoemde twee is bedoel
vir toesighoudingsvlakke en Vorm M vir hoër bestuursvlakke.
Vorm M is saamgestel uit die moeiliker items van Vorms A en B.

Rosen (1961) gee h bqie omvattende opsomming van die
studies met die toets tot 1960. Slegs n paar navorsers het
dit gebruik om bestuursukses te voorspel. Meyer (1956) het
h kromlynige verwan~skap tussen die tellings op die toets
en die kriterium (beoordelings deur hoofde) gekry. Dit
impliseer dat diegene in die boonste en on~erste kwarte van
die toetstellingverspreiding, geneig is om op die onderste
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punt van die kriteriummeting te val. Volgens Guion (1965,

p.470) kon dit ook die rede in die ander s~udies met die toets

gewees het waarom lae geldigheidskoëffisiënte gekry is.

Positiewe resultate is deur McCormick en Middaugh (1~56)

met TI spesiale empiries-ontwikkelde sleut~l van die toets

het ook gevind dat dit suksesvol kruisvalideer het met TI

ander groep eerstelyntoesighouers sowel as tWeedelyntoesig-

houers. Dit kon egter nie bevestig word in TI hoërvlak

bestuursgroep nie.

In Decker (1956) se studie is TI itemont~eding op Vorm M

van '.'How Supervis e?" gedoen. Slegs 25 van die 100 items het

beduidend met die eksterne kriteriGm' korrelfe~. TI Sleutel

vir die toets is hie~volgens opgestel en het TI geldigheids-

koëffisiënt van· ,ll',opgelewer. Volgens Rosen (1961,p.91)
'..

i~ hierdie swak resultate bes moontlik te wyte aan TI swak

kriterium (beoordelings deur hodf) of aan die beperkte om-

vang van talent aangesien alle proefpersone kollege-gegra-

dueerdes was.

In TI stvdie deur Dicken en Black (1965) is TI beduidende

korrelasie op die 1% peil tussen die toets en salaris as

kriterium van bestuursukses ~ekry (r = ,41). Nog TI be-

duidende korrelasie is t~ssen die toets en beoordeling deur

hoofde op grond van die potensiële vl~k wat die proefpersoon

kan bereik, gevind (r = ,37).

Baie kritiek teen "How Supervise?" is geri~ op die ver-

wantskap wat dit toon met intelligensie en/of opvoedkundige

vlak. Aangesien intellektuele vermoë mee~tal getoon het dat
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dit h goeie voorspeller van bestuursukses ii, is kritiek op

verder dat di~ opstellers van die toets nie voorgee dat die

toets faktoriaal suiwer is nie- tewens dit is volgens hom

selde moontlik dat h papier-en-potloodtoets vry ~s van ver-

bale vermoë-invloede.
Rosen (196.1,P • 96) som die waarde van "How Supervise?"

soos volg op: "On balance the literature contains more pasi-,

tive evidence support~ng th~ proposition that How Supervise?

scores are related to supervisory success than negative re-

sults. It is con~eivable that the negative results obtained

in some instances were a function of unreliable Or invalid

criterion data."

Leadership O~inion gue~tionnaire.. ,
Dde "Ohio State" .·leierskapstudies het tw~e onderskei-. . " . .

dende leierskapkenmerke geidentifiseei naamlik struktuur-

oriëntasie teenoor die organisasie. se doelstellings, en

konsiderasie-oriëntasie teenoor d~e mense in die organisasie.

Instrumente is hierna ontwikkelom hierdie twee dimensies te

meet. Die beki3ndstes is Fleishman se "Leadership Opinion

Questionnaire" en sy "Leadership Behav ior .pescription

Questionnaire." Basies is die,twee toetse dieselfde be-

halwe dat eersgenoemde deur die persoon self en laasgenoemde

deur sy ondergeskikt~s ingeVul word.
Fleishman en Peters (1962,p.130) gee die volgende defini-

siesvan die twee dimensies:
(i) Struktuur: "Ri3flects the extent to which an in-
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dividual is likely to define and'structure his

role and those of his subordinates toward goal

attainment." h Ho~ telling op hierdie dimen-

sie kenmerk persone wat h meer aktiewe rol

speel in die rigtinggewing van groepsaktiwi-

teite deur beplanning, kommunikasie, skedu-

lering ensovoorts.

(ii) Konsiderasie:· "Re f'Le'ct s the ex t en t to which an

individual is likely to have job relationships

characterized by mutual trust, respect for

subordinate~' ideas, and consider.tion of their

feelings. " .h Ho é telling is kenme rkend van h

klimaat van goeie rapport .en tweerigting kommu-
. . "

.h Lae t'eil·ing.Ls ·k~rimerke~d van. h
. ' .

·n.l.kasie.

bestuurdei.wat mee~ o~~e~soonlik is in sy ~er-
'.

houdings met groepslede.

Hierdie twee dimensies is ba~ies dieselfde as 8lake en
. .

Mouton (1971) se twee 'dimensies wat hulle "concern for people"

en "concern for prodL!ction" noem.

In die studies wat in bylae .A ~espreek is, het ~ 15%

van die navorsers die "Leadership O~inio~ Qyestionnaire"

as voorspeller van bestuursukses gebruik. Korman (1966,

p.352) het h deeglike oorsig van studi~s met die "Leadership

Opinion Q'uestion,naire" tot 1965 publiseer en bevind dat die

mediaanwaarde van die 30 geldigheidsko~ffisi~nte in die

7 studies - ,02 was. Di~ omv~ng van die ko~ffisi~nte het

gewissel van - ,19 tot ,51. Soos Campbell et al. (1970,

p.137) ~@: "it leaves little room for optimis~ about the
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predictive usefulness .ef the Leadership Opinion Questionn·aire."

Die studies van Fleishman en Peters (1962), Hinrichs

(1969), Spitzer en McNamara (1964), Tenopyr (1969) en Wollo-

wick en MGNamara (1969) het swak resultate met die toets as

voorspeller van bestuursukses opgelewer. In die twee studies

van Bass (1956 en 1958) het konsiderasie beduidend met die

betrokke .kriteria op die 5% peil.korreleer~ Parker (1963)

het met beide dimensies, maar ver~l met konsiderasie, rede-

lik goeie korrelasies met beoordeling deur ondergeskiktes

gekry. Die stuQie van Oaklander en Fleishman (1964) het

redelik goeie resultate opgelewer. Die studie is uitgevoer

met bestuurders van verskillende grootte hospitale as proef-

persone. Die II.Le?idershipOpinion·Questionnaire" en 'n.be-.

oordeling van.spanni~g in ~{~ ee~heid deur die be~tuurder

se hoof het slegs vir struktu~r h b~duidende ~egatie~e
. .

kor~elasie (r • -;39; .bed~idend op 1% peil) vir bestuur~

lasies vir bestuurders van grobt en mediumg~ootte hospitale

tuss~n konsiderasie en eie beoordeling van spanning in die

eenheid was onderskeidelik r = -,37 en r = -,46 (albei be-

duidend op die 1% ~eil) terwyl die korrelasie tussen struk-

tuur en die kriterium vir bestuurders van groot en klein

hospitale respektiewelik r = -,41 (beduidend op die 1% peil)

en r = ,45 (beduidend op die 5% peil) was ..

Nog h studie wat redelike goeie resultate met die toets

as voorspeller van bestuu~sukses behaal he~, is die van

Nealey en Blood (1968). Die monsters wat ~ebruik is, was.
egter baie klein (22 ~n 8 vir die twee monsters onderskeide-
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lik). Verder is die studie netsoos die studie van Oakland er
en Fleishman, in hospitale uitgevoer en die'vergelykbaarh~id
daarvan met die bedryfsituasie kan bevraagteken word.

Die Administrative Judgement Test.
Hierdie toets is ook reeds sedert W@reld Oorlog II op

die mark. Die klem in,die toets'va~ op die toepassing en
begrip van die administratiewe proses in die oplossing van

probleme. Die 80 items in die toets kan onder sewe hoof-
groepe ing~deel word naamlik, selfvertroue, ~ersigtigheid,
oordeel, analitiese probleemoplossing, burokratie~e optrede,
beleidstoepassing en beleidsuitvoering.

In die studie. ~at besk~yf is.in b~lae A het slegs drie
,

" '.

navorse:r;-svan die. toets..as voorspe.ller·van /bestuu:tsukse's
g~bruik gemaa~ naamlik F~rehand en Gueizko~: (1961), .~aur~nt

. " " . .' "

,.;.

(1968) en M~ndell (1950b) •.. Aldrie studies het goeie resul-
tate opgelewer. In Forehand eM Guetzkow se ~tudie het ve~al
die ite~. onder die subhoofde beleidstoepas~ing, oo~~eel en
0ersigtigheid en in h '~indere mete probleembplo~9ing, die

studie was slegs een korrelasie nie min~tens op die 5% peil
beduidend n,i.e. Baie goeie resultate is deur Laurent (1968)
met die toets as voorspeller van'bestuursuk~es gekry.
Korrelasies met die totale doeltreffendheidsiMdeks as krite-
rium was in albei monsters paie hoog (,51 en ,47 onderskeide-
lik) maar met beoc ndeLi.nqs deur hoofde was ·'ditaansienlik

kleiner. Hierdie verskil in die grootte van die korrelasies
v~n die twee kriteria kan myns insiers moontlik verklaar word



gas ondersk~idelik. "

73

in die lig daarvan dat die totale doeltr~ff!endheidsindeks
n baie gesofistikeerde kriterium w~s (kontrole~veranderlikes
se invloed is in berekening gebring en verskeie kriteria se
bydrae is volgens faktorontledi~g bepaal en,sa~mgevoeg om
die indeks te vorm.)

Ander leierskapsvermb~toets~~
Ande~ minder bekend~ leiérskap~ve~mo~toetse wat gebruik

is om bestuursukses te voorspel sluit onde~ andere die
"Supervisory Practices Test," "Supervisory 'Jl,JdgementTest",
"Supervisory Inventory on Human R~lations", "Supervi~or's
Problems" en die "Hu~tner Supervisory Aptitude Test" in. Die
"S~pe~visory'Practices T~st~ ~ord: deur ~rurie ~n Learner (1958)
besp'reek en toon n tae: kOrrelas,ie met verst,andelike vermo é

en n hoijkorrelas,ie met "How Supervise?" Volgens ~~ion
. !, .'

(1965,p.470) het die ,items in 'die toets bet,rekking -op
sosia+e aksie en m~et houding teenoor orider(Jeskiktes: Die

toets bestaan uit hipotetiese situasies waarvoo~ die toesig-
houer die beste en swakste moontlike ~plossing ~it vyf moont-
likhede moet kies. Hierdie to~ts word deur Edgerton et al.
(1957) in hulle studie gebr~ik. Die korrelasies was redelik
laag naamlik ,25 en ,26 met beoordelin~s deur hbofde en kolle-

In Huttn~r en Stene (1958) se st~die i~ die "Huttner
S~pervisory Aptitude Tést" met r~delike goeie resultate ge-
bru~k (r = ,38). Mowry (1957) het die "Supervisor's Pro-
blems" as voorsp~ller van bestuursukses gebruik en ook goeie
resultate gekry. Korrelas,ies wa~ in sommige,gevalle so hoog
soos ,74 maar die getal proefpersone was vir verskeie be-
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rekeninge baie klein (N = 10).

2.4.3 Objektiewe Persoonlikheid-en belangstellingsvraelyste.
Dit is duidelik uit besprekings van navorsers wat die waar-

de van objektiewe persoonlikh.id - eh belangstellingsvraelyste
as voorspellers van bestu~rsukses nagegaan het~ dat hierdie
instrumente ~in waarde h~t vi~..diê ~oorspelling van bestuur-
s uk s e s , Gulon en Gottier (1966) ·het studies wat vanaf 1952-

1962 in die "Journal· of Applied Psychology" en "Personnel Psy-
chology" pubLdseer is oor hierdie inst~umente in die voorsp·elling

studies was die veldigh~idsko~f~isi~nte'nie beduidend nie.
Oor die algem~en, he~ stydies met bestuuiders en toesighouers
aa:proe f'p ersorteir,min. g~valle, ge'~digheidsko~ff~,si~ntevan
eriige préktiese grootte getobn ~a~roor optim{sties ger~ak kan

, .. I··.

word oor die waarde van hierdie tipe ins~r~mente ~n bestuurs-
keuring.

. . ,,'

quion en Gott;i.er(1966) het ·egte~ st~rk·aanduidings
gekry dat s~eslaél-ontwerpte sleutels wat gevalideer is vir
spesifieke situasi~s en vir sp~sifieke voorspel.lingsdoeleindes,
baie meer qruikbaar as gestandaardiseerde nasiensleutels is.
Hulle som hulle oorsig van.studies eccs volg 'op (p.160) : "It
is difficult·in the f~ce of this summary to advocate ..••.. the
use of personality measures in most situations ~as a basis for
making employment decisions .• It seems clear t~at the only
acceptable teason for using personality measures a. instruments
of decision i~ found onl~ after ,doing considerab1e tesearch
with the measure in the specific situation and "f'o r the specific
purpose fot which it is to be used."

Nash (1965b) is meer optimisti~s oor die w~arde van be-
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langstellingsvraelyste in bestuurskeuring. Volgens hom is

daar deurgaans bewys dat suksesvolle bestuurders belangstellings-

patrone het wat hom onderskei van minder-suksesvolle bestuur-

ders. Nash merk ook op dat korr~lasies met bestaande belang-

stellingsvraelyste nie baie hoog is nie en stelook, netsoos

Guion en Gottier hierbo, voo~ dat spesiale sleutels opgestel

(1965b) het egter bevind dat di~ volgende b~i~ngstel1ings

verband hou met bestuursukses:. (i) sosiale diens, humani-

t~re en mens-geori~nteerde voorkeure, (ii) oorredende, ver-

bale en liter~re belangstellings, (iii) h afkeur in suiwer

wetenskaplike, tegniese of geskoolde vakmanbelangstelling en
. .

Civr besdqheLds k.orrtaken - besonderhede belangstellings .•.

In sy.ei.e navorsLn q (Nash 1966) .het hy h.spesiale nasiensleu-

tel vir die "Stron·g Vocational Interest Blsr,lk"orn·sukses-

v~lle ~éstuurd~rs in i3 verskillend~ firmas te idehtifiseer,

ontwikkel en gekruisvalideer (r = ,33). Johnson en Dunnette

(1968) het die geldigheid en langtermyn toets-h~rtoets stabili-

teit v~n hierdie nasiensleutel nagegaan en die geldigheids-

ko~ffisi~nt was naastenby dieselfde as die yan Nash (r = ,30).

Oie stabiliteit was deurgaans hoog, selfs vir sulke lang

tydperke soos 22 j~ar tussen die twee toetsings.
. I

Johnson

en Dunnette (1968,p.292) som hulle studie s~ resultate soos volg

op: "These data provide further support fOl::arguing that

potentially effective manag~rs may be identified by a

special pattern of likes and dislikes. This pattern shows

a high degree of long term stability suggesting that it,

appears fairly early in life and that it is invariant under
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changes in the social, economic, and buqiness milieus of our

society."

Nog n navorser wat die belangrikheid van geldigheidsbe-

paling van persoon~ikheid - en belangstellingsvraelyste in

die betrokke situasie voorstaan, is Mahoney (1968,p.313).

Hy kom ook tot die gevolgtrekking dat hierdie instrumente se

assessments of personality characteristics (should) be viewed

with skepticism, and that little reliance be placed on predic-

tions of effectiveness based on these assessments. All use

of personality measures in the prediction of managerial

effectiveness should be caref411Y validated 1n the specific

si~uation wheie th~y will be Wsed."
. . .

.r~ sy studies wat in die literatuur bekendstaan ~s die

universiteit v~n Minne~ota-benad~ring (M~honey et al~ 1960

(a en b) eM Mahoney et al. 196J (a en b»het hullé b~vind dat

die meer doelt~effende bestuurder neig om dieselfde belang-

stelling te hê as and~r persone in die besi9heidsw~reld en

dat hulle nie dieselfde belangstellings het as persone in

landboukundige en geskoolde vakrigtings nie. Oor die alge-

meen rieig die meer suksesvolle bestuurder om meer intelligent

en dominerend te wees as die minder doeltreffende bestuurders.
,

Hie~die resultate kom in die bre~ ooreen met die van Nash

(1965b) wat hierbo bespreek is.

Volgens die studies wat in bylae A bespreek is, word per-

soonlikheid- en belangstellingsvraelyste baie algemeen in die

voorspelling van bestuursukses gebruik - ong~veer 50% van die

navorsers het hierdie soort toetse in hulle toetsbattery inge-
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sluit. Toetse wat baie algemeen gebruik is sluit onder andere

die "Kuder Preference Record", "Strong Vocational Interest

Blank", "Guilford-Zimmerman Temperament Inventory", "Gordon

Personal Inventory" en "Gordon Personal Profile" in. Slegs

Goodstein en Schrader (1963), Laurent (1968) en Nash (1966)

het spesiale nasiensleutels vir die betrokke persoonlikheid -

studies het goeie resultate opgelewer.
!

Die resultate van

die ander navorserp was deurgaans swak. Navorpers wat 'Il

bietjie beter resGltate gekry het as die meeste ander navor-

sers sluit onder andere Dunnette en Kirchner (1958), Hinrichs

(1969), Jan Bentz (1967), Miner (1960), Porter (1962) en

WollbWick en McNama~~' (19~9) in~ Ghiselli (i971) som in
.,

sy boek die resultate wat behaaL is'met die' "Self-Descrip-
. '. .

tiori Inv~nt6ry" in d~e v6o~~pelling' van bestuursukees op.

Die studie~ i~ bylae A waarin hierdie instrument gebruik is~

sluit onder andere Ghiselli en Barthai (1956), Ghiselli (1959),

Ghiselli (1968a),Ghiselli (1968b), Hinrichs (1969), Porter

(1958), Porter (1959) en Porter (1961) in. Die resultate

met hierdie toet~ is deurgaans bevredigend. Vo~gens Ghi-
!~

selli (1971,p.165) het die volgende eienskappe die beter

bestuurders onderskei - werksprestasie, intelligensie, self-

verwesenliking, ~elfversekerdheid en beslis~heid.

As slotgedagte oor ~ie waarde van objektiewe persoonlik-

heids - en belangstellingsvraelyste in d~e voorspelling van

bestuursukses, haalons Korman (1968,p.302) aan wat na 'Il

deeglike oorsig van di~ gebruik van hierdie tipe toetse in

studies van bestuurskeuring tot die volgende slotsom kom:
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"There seems little reason for thinking that we have learned

much about the psychological variables indicative of manage-

rial behavior insofar as these variables are determinable

by objective personality inventories."

2.4.4 Projektiewe Persoonlikheidstoetse.

Aangesien die interpretasie van projektiewe toetse deeg-

like onderliggende kennis van die persoonlikheid vereis, word

hierdie toetse meestal gebruik deur sielkundiges in h waarde-

bepalingsentrum. Dit is egter ook in statistiese voorspelling-

studies gebruik. In Hicks en Stone (1962) se studie, het die

"Structured-Objective Rorschacht Test" goeie resultate opge-

lewer en die subtoetstellings van die skale beterweterigheid

en mensevérhoudings het meestai korr~la~ies opgelewer wat op

die"l% peil beduidend is. Miner (1965b) het ook baie

goeie resultate ~et sy "Miner Sentence Completion Scale" as

twee van die kriteria en die toets was beduidend op die 1%

peil terwyl die korrelasie met die derde kriterium op die 5%

peil b~duidend was.

In die ander studies met projektiewe persoonlikheids-

toetse wat in bylae A bespreek is, is die toetse in waarde-

bepalingsentrums deur sielkundiges gebruik om beoordelings

van die proefpersone te maak. (VergelykCampbell et al.,

1962; Grant et al., 1967 en Huse, 1962). Huse (1962,p.204)

kom tot die gevolgtrekking dat die ge.ldigheid van beoordelings

wat gebaseer is op psigometriese gegewens, hoër is as die van

beoordelings wat op projektiewe toetsinligting baseer is.

Grant et al. (1967) het gevind dat die projektiewe verslae die
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sielkundiges se beoordeling van werksmotivering, passiwite{t

en afhanklikheid besonder beinvloed het. Verskeie projek-

tiewe veranderlikes is beduidend verwant aan vordering in

bestuur, veral die wat betrekking het op leierskap - en pres-

tasiemotivering. Hulle som hulle bevindings soos volg op:

(p.226) "In brief the findings clearly indicate that rele-

vant information on managerial motivation was obtained from

projective reports."

Cummin (1967,p.78) het in sy studie met die "Thematic

Apperception Test" as voorspeller van bestuur3ukses, bevind

dat meer suksesvolle bestuurders hoër tellings op prestasie-

en gesag-veranderlikes behaal het as minder suksesvolle be-

stuurders.

Die waarde van ~rojektiewe tegnieke as voorspellers van

bestuursukses word deur Taylqr en Nevis (1957,p.474) soos

volg saamgevat: "Projective devices do not constitute a

panacea that will cure all management selection ills. They

are not, in the opinion of the authors, a substitute for any

do provide an important supplement to the other divices and

techniques which together constitute a balanced assessment

program."

2.4.5 Biografiese vraelyste en gegewens.

Campbell et al. (1970,p.145) gee verskeie voordele ver-

bonde aan die gebruik van biografiese vraelyste onder andere

dat hulle minder oënskynlike bedreiging vir die voltooier in-

hou as gewone persoonlikheidsvraelyste en aangesien dit op

die betrokke persoon se geskiedenis ingaan, is dit meer op
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feite gebaseer en dus minder onderworpe aan d~e kul-effek.

Campbell et al. (197o,p.146) sê in verband met die waarde van bio-

grafiese vraelyste as voorspellers van bestuursukses dat "bio-

graphical information constitudes one of the most fruitful

sources of information to be considered along with measures

of cognitive abilities, personality and interest measures, and

situational protedures for predicting managerial effectiveness."

Korman (196B,p.30B) kom egter na h oorsig van die literatuur

oor biografiese vraelyste as voorspellers van bestuursukses tot

die volgende negatiewe gevolgtrekking: "Personal history data

seem to have some predictive value for first-line supervisors,

but for higher-level management and officer groups the picture

is somewhat poorer. ,Perhaps the best that can be said, there-

fore, is that the approach has some pro~ise, but much remains to

be done, both in an empirical sense and certainly in a theore-

tical sense."

Dit is opvallend ln die studies in bylae A, dat die ouer

studies meestal van die "General Personal History Blank" ge-

bruik gemaak het (vergelyk La Gaipa, 1960; Laurent, 1962;

Soar, 1956; Scollay, 1957; Thorndike en Hagen, 1959 en

Vernon, 1950). Laurent (1962), Scar (1956) en Scollay (1957)

het goeie resultate in hulle studies met hierdie biografiese

vraelys gekry. Die meer onlangse studies (Hinrichs, 1969;

Spitz er en McNamara, 1964 en Wollowick en McNamara, 1969)

gebruik weer die "Background and Contemporary Data Form."

Slegs twee van die twaalf korrelasies in Hinrichs (1969) se
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(1969) se studie het slegs een van die twee .skaLe (selfver-

troue) van die biografiese vraelys beduidend op die 5% peil

gekorreleer. Goeie resultate is egter deur Spitzer en

McNamara (1964) met die "Background and Contemporary Data

Form" as voorspeller van bestuursukses behaal.

Edgerton et al. (1957) en Laurent (1968) het weer die

"Individual Background Survey" in hulle studies gebruik.

In eersgenoemde geval is dit saam met h ander biografiese

vraelys gebruik maar beide hst swak resultate opgelewer.

Laurent (1968) het baie goeie resultate in sy studie behaal

en die biografiese vraelys het die hoogste korrelasies van

die sewe voorspellers wat ~ebruik is, opgelewer naamlik

,63 en ,50 in die twee monsters met die totale suksesindeks

as kriterium en ,44 en ,33 met be~ordelings deur hoof as

kriterium.

Vers~éie navorsers het slegs een of meer biografiese items,

(1960 a en b en 1963 a en b) het bevind dat suksesvolle be-

stuurders meer opvoedkundige opleiding het en dat hulle meer

aktief in sport en stokperdjies was op 25 jarige ouderdom as

minder suksesvolle bestuurders. Hulle vrouens het ook hoër

opvoedkundige kwalifikasies en het minder na hulle troue ge-

werk. Porter (1965) se studie waarin vader se beroep toe

die bestuurder op laerskool was'en toe die bestuurder sy

MBA behaal het, as biografiese voorspellers gebruik is, het

swak resultate opgelewer. Opvoeding en ouderdom is dikwels

as biografiese voorspellers gebruik. Wagner (1960) het be-

vind dat opvoeding beduidend op die 1% peil met beoordelings
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deur hoofde as kriterium korreleer. Meyer (1956) het weer

bevind dat opvoeding geen korrelasie met die kriterium in

sy studie toon nie en dat ouderdom negatief beduidend op die

5% peil met die kriterium korreleer. MacKinneyen Wolins

(1960) het geen konsekwente verwantskap tussen die kriteria

en ouderdom, opvoedkundige vlak, huwelikstatus en lengte van

diens ten tye van bevordering gekry nie. Campbell et al.

(197o,p.188) bespreek die resultate van h studie deur

Jurgensen wat hulle deur persoonlike briewewisseling gekry

Hieruit blyk dat opvoedkundige vlak vir beide toesig-

houers (N = 115) en bestuurders (N = 41) positief korreleer

het.

(r = ,46 en r = ,43 onderskeidelik) met h salariskriterium

en dat.ouderdom en·dienstyd albei vir toesighouers en bestuur-

van ~ie toe~ighouers was die k~rrelas~e~ gro~t ·(r = -,79

en r = -,60 onderskeidelik) terwyl die korrelasies vir bestuur-

der baie klein was (r = -,06 en r = -,05 onderskeidelik).

Dubno et al. (1969) het bevind dat in teenstelling met

hulle verwagtings, is meer eersgeborenes onder die laer

prestasiegroep bestuurders aangetref en dat.daar geen oor-

he~rsing van eersgeborenes onder die ho~ prestasiegroep ge-

vind is nie. Hulle resultate toon ook dat .konformiste,

soos deur geboortevolgorde gemeeti dikwels ~~tgeskakel is in

die boonste bestuursposte en dat hulle regd~ur hulle loopbane

in middelste vlak bestuursposte bly.

Uit bostaande resultate is dit duidelik dat Korman se

pessimistiese gevolgtrekking 1n verband met die waarde van

biografiese vraelyste as voorspellers van b~stuursukses,
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in baie gevalle geregverdig is. Baie navorsing is nog op

hierdie terrein nodig maar biografiese inligting het moont-

likhede as voorspellers van bestuursukses.

2.4.6 Situasietoetse en taaksimulasies.

Hierdie soort toetse maak ook gewoonlik deel uit van h

waardebepalingsentrum. Die aard en agtergrond van hierdie

soort voorspellers van bestuursukses word deeglik deur

Fredericksen et al. (1957), Jaffee (1971) en Lopez (1966)

bespreek.

Die mees algemene situasietoetse wat in bestuurskeuring

gebruik word, is die In-mandjietoets (dagtaaktoets) en die

leierlose groepsbespreking~ Eersgenoemde is h individuele

toets terwyl laasgenoemde h groeptoets is.

Die In-mandjietoets bestaan uit h verskeidenheid van

hipot~tiBse probl~me wat. die bestuurder moet oplos. Die

aanname waarop die toets gebaseer is, is dat die bestuurder,

deur die oplossing van hierdie hipotetiese probleme, die

gedrag wat hy in die werklike bestuursituasie salopenbaar,

sal weerspieël. Dit is dan ook die belangrikste bron van

kritiek teen die toets (vergelyk Guion, 1965;p.466). Campbell

question concerning simulated procedures of this kind is

whether or not behavior during the simulation reflects similar

behavioral patterns in actual work situations." Lopez

(1~70,p.201) is egter van mening dat die bestuursbesluit-

nemingsgedrag wat die bestuurder in die toets openbaar, wel

verteenwoordigend is van sy gedrag in die werklike situasie
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(sy mening is gegrond op uitgebreide navorsing met die toets).

Lopez (197o,p.206) stel voor dat wanneer TI In-mandjie-

toets as voorspeller van bestuursukses gebruik word, dit baie

versigtig opgestel moet word om by die betrokke situasie aan

te pas. Nadat Lopez meer as BOOD bestuurders met die soort

toets getoets het, noem hy die volgende voordele wat die

In-mandjietoets bo ander toetse het (p.207):

(i) Anders as gewone toetse, meet dit,insig, oordeel

en organisasievermoë eerder as net herkenning en

spoed van reaksies.

(ii) Dit Vereis dat die bestuurder hoër verstandelike

prosesse moet gebruik - analitiese, kritiese en

strategiese denke .in prbble~moplossing.

(iv)

Dit voorsien TI geleentheid vir die bestuurder om

sy skeppende vermoë te toon.

Dit toets TI persoon se vermoe om TI situasie korrek

te beoordeel en om die sosiale en interpersoonlike

subtiliteite, wat'TI bestuursprobleem altyd be-

moeilik, in aanmerking te neem.

(v) Dit meet meestal die persoon se vermoe en bereid-

(iii)

willigheid om besluite te neem.

~n TI leierlose groepsbespreking is die idee om TI persoon

se interpersoonlike vaardighede te beoordeel in TI groepsitua-

sie. Die probleem vir bespreking kan gestruktureerd of onge-

struktureerd wees. In eersgenoemde geval moet die groep nle

net die probleem bespreek nie, maar ook TI oplossing daarvoor

vind terwyl die probleem slegs bespreek word in die ongestruk-

tureerde vorm. Die gedrag wat die persoon openbaar in hierdie
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bespreking, dien as weerspieëling van sy kleingroep leier-

skapsvermoë.

In die studies wat in bylae A bespreek is, het slegs

(1969) en Hinrichs (1969) het dit egter vir kriteriumdoel-

eindes gebruik. Glaser et al. (1958) het vir die drie

situasietoetse (groepsbespreking, rolspelsituasie en nage-

bootste bestuurstaaksituasie) baie lae korrelasies met die

kriterium gekry. Meyer (1970) het die In-mandjietoets nie

as deel van n waardebepalingsentrum gebruik nie maar as voor-

speller in n psigometriese studie. Die korrelasies tussen

die toets en beoordelings deur hoof as kriterium, was be-

vredigend. In Woilowick en McNamara (1969) se studie het

n vervaardigingsprobleem, leierlose groepsbespreking ~n die

In-mandjietoets, almal beduidend op die 1% peil met die

krite~ium gekorreleer.

2.5 Samevatting en gevolgtrekkings.

2.5.1 Vanweë die belangrikheid van en tekorte aan bestuur-

ders, is dit van die grootste belang dat persone met bestuurs-

talent vroegtydig geidentifiseer en ontwikkel word. In

Suid-Afrika, vanweë sy besondere bevolkingsamestelling, is

die behoefte aan bestuurders nog meer knellend.

2.5.2 Keuringshulpmiddels om bestuurstalent te identifiseer,

bestaan wel, maar na bestudering van studies in verband met

bestuurskeuring en die groot behoeftes wat nog aan hierdie

toetse in Suid-Afrika ondervind word, is dit duidelik dat

baie navorsing nog nodig is om persone vir hierdie belang-
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rike posgroep, suksesvol te identifiseer. Toetse wat reeds

beskikbaar is, voldoen oënskynlik nie ten volle aan die ver-

wagtings nie. Dit is egter opvallend dat wanneer hierdie

toetse in n spesifieke situasie gestandaardiseer word, dit

baie beter resultate oplewer. Die standpunt dat bestuurs-

keuring met in agneming van situasieveranderlikes moet ge-

skied, word deesdae deurgaans in die literatuur deur navor-

sers en skrywers beklemtoon. Nog h probleem wat die geldig-

heid van toetse met die oog op bestuurskeur~ng baie beinvloed

en benadeel, is die daarstelling van geldige kriteria van

bestuursukses. Vanweê verskei~ redes, lewer die bestuurs-

groep baie probleme op met betrekking tbt die ontwikkeling

van geldige kriteria van sukses.

2.5.3 n Terrein van sielkundige toetsing wat oor die alge-

meen baie afgeskeep word, veral in die jongste tyd en in

Suid-Afrika, is die van bestuurskennis en -insig (in die

literatuur word daarna verwys as leierskapsvermoëtoetse).

Relatief min van hierdie soort toetse is beskikbaar, feitlik

geen eg Suid-Afrikaanse toets in elk geval nie, en die toetse

wat wel bestaan, is baie oud (vergelyk How Supervise? en Adminis-

trative Judgement Test). In die studies wat in bylae A be-

spreek is, blyk dit dat hierdie soort toetse weloor moontlik-

hede beskik om bestuursukses te voorspel. Te oordeel na die

entoesiasme van diegene wat in hierdie projek saamgewerk het,

bestaan daar n wesentlike behoefte aan n toets om bestuurs-

kennis en -insig te meet.
In n poging om die bal aan die rol te sit, is In hierdie
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gesien sodanige navorsing van langtermyn aard is, veralom

die toets te verfyn, kan hierdie studie slegs as die begin-

punt en grondslag vir verdere navorsing beskou word.
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HOOFSTUK 3.

DIE OPSTEL VAN IN TOETS VAN BESTUURSKENNIS EN -INSIG.

In die vorige twee hoofstukke is breedvoerig ingegaan op

die literatuur oor bestuurskeuring en die bevindings van ander

navorsers wat sielkundige toetse gebruik het om bestuursukses

te voorspel. In die empiriese gedeelte van hierdie verhan-

deling wat handelaar die opstel van h toets van bestuurskennis

en -~nsig, is sover moontlik van die kennis van ander navorsers

se resultate en gevolgtrekkings gebruik gemaak om die opstel

en standaardisering van hierdie toets te vergemaklik en te

verbeter.
Die stappe in die opstelen standaardisering van·die toets

en die resultate wat verk~y iSi word in die volgende afdelings

bespreek.

3.1 Met 0dew atg ev01 gis in hi erd i.e navar sin gspr 0 jek .

3.1.1 Metode by die opstel van items.

By die opstel van items is gepoog om bestuursbeginsels

en~praktyke wat min of meer algemeen aanvaar word, in te sluit.

Dit moes nie net die kennis toets nie maar ook die insig in

die toepassing van sodanige kennis, met ander woorde in hoe h

mate die bestuurder hierdie kennis sy eie ge~aak en aanvaar

het in sy bestuursbeskouings. Gevolglik is h standaardwerk

oor die wese van bestuur naamlik Louis A. Allen se boek

"The Management Profession" as uitgangspunt by die opstel

van toetsitems gebruik. Allen se bestuursbenadering is reeds

kortliks in die literatuurstudie bespreek.
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Verder is die items so opgestel dat dit nie ooglopend reg

of verkeerd is nie.

3.1.2 Metode by die uittoetsing van die toets.

alle items wat volgens ons oordeel h kans gehad het om sukses-

vol te onderskei tussen goeie en minder goeie bestuurders,

in h toets saamgegroepeer. Hierdie toets is op vyftig kollegas

aan die Universiteit van die O.V.S. toegepas om items te iden-

tifiseer wat te maklik. of te moeilik was en ook om die taal-

gebruik te toets.

Hieruit is die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig

opgestel wat op h groot aantal bestuurders in die bedryf toe-

gepas is (N=50o). Kriteriuminligting is ook oor hie~die be-

stuurders verkry. Die Voorlopige Toets van Bestuurskenriis en

I·.
(
I

.-insig is ook op 100 Bedryfsi~lkunde studente aan die U.o.V.S.

toegepas. Hierdie groep studente het ook die "How Supervise?"

(Vorm M) toets voltooi en die twee toetstellings is met mekaar

vergelyk.

Nadat itemontleding op die toetse wat deur die bestuur-

ders in die b~dryf voltooi is, uitgevoer is, is die finale

toets van Bestuurskennis en -insig opgestel. Hierdie toets

is vervolgens op h groep bestuurders en h groep nie-bestuurders

in die bedryf toegepas met die oog op normbe~ekening en om h
aanduiding van die toets se geldigheid en betroubaarheid te verkry.

3.1.3 Verwerking van gegewens.

Alle verwerkings van die resultate is met behulp van die

rekenaar by die U.O.V.S. gedoen behalwe die resultate van die
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heel eerste uittoetsing op kollegas by die U.0.V.5. wat met die

hand gedoen is.

3.1.4 By die bespreking van elke fase van uittoetsing van die

toets, sal in meer besonderhede ingegaan word op die besondere

metode wat gevolg is.

3.2 Uittoetsing van die konsep- toets van Bestuurskennis en

-J.nsJ.q.~

3.2.1 Die doel van die uittoetsing van die voorlopige toets

van Bestuurskennis en -insig was om die itemmoeilikheidsgrade

na te gaan (op persone wat nie in bestuursposte was en dus nie

noodwendig kennis van bestuursaangeleenthede gehad het nie) en

om onduidelike items (ten opsigte, van taalgebruik), te identi~

fiseer. Dit was belangrik om items wat uitsonderlik maklik

of moeil~k w~s, en dus weinig kans op sukses gehad het, te

identifis~er en uit te ~kakel vooid~t dit op bestuurders in die

bedryf, tdegepas sou word.

3.2.2 Die konsep-toets van Bestuurskennis en -insig het uit

168 items bestaan. Hierdie items was min of meer gelyk verdeel

onder die vier bestuursfunksies naamlik beplanning, organisasie,

leiding en kontrole en h vyfde afdeling wat handeloor die

wese van bestuur en leierskap~
Slegs die name van proefpersone is gevra en h baie kort

instruksie is gegee. Proefpersohe moes ten opsigte van elke

vraag hulle mening aandui deur n k.ruisie te maak onder "waar",

11 0mv aar 11 0 f die vraagt eke n . Die gebruik van die vraagteken

moes beperk word tot gevalle waar die proefpersoon gladnie
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kon besluit nie. Die toet~" was slegs in Afrikaans omdat alle

proefpersone Afrikaanssprekend was.

Die toetsitems van die vyf afdelings is deurmekaar gerang-

skik in die toets (met ander woorde alle items oor byvoorbeeld

beplanning volg nie op mekaar nie) sodat inligting in aangrensen-

de vrae nié die proefpersoon kon help o~ die daaropvolgende

vrae se antwoorde te kies nie.

h Voorbeeld van die konsep-tóets van Bestuurskennis en

-insig verskyn in bylae ~.

3.2.3 Metode.

Die toets is nie onder toetsomstandighede afgeneem nie

maar proefpersone is gev~a om nie hulle antwoorde met ander-

persone te "bespreek of handboeké t~ raadpleeg nie. Geen t1ds-

beperking is vir die voltooiing van ~ie toets gestel nie.

3.2.4 Monsterbeskrywing.

Vyft~g k61legas aan die U.D.V.S. is as proefpersone ge-

bruik ;- 54% van hulle was in akademiese poste en 46% in

administratiewe poste. 26% het nie oor grade beskik nie

(maar was b~sig om te studeer), 20% het oor B-grade beskik en

soneel het nie noodwendig kennis van bestuur gehad nie - die

grootste persentasie was verbonde aan die Departement Siel-

kunde, twee was verbonde aan die Département"Bedryfsekonomie,

drie aan die Departement Bantoetale, vier aan die Departe-

ment Bedryfsielkunde en verskeie ander was navorsers.

Hoewel die monster volgens agtergrond baie uiteenlopend

was, moet egter onthou word dat die doel met die uittoetsing
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slegs was om taalgebruik na te gaan en om te bepaal of items

nie so deursigtig is dat nie-bestuurders dit ook almalof

het ook getoon dat intelligensie n goeie voorspeller van be-

stuursukses is. Daar kan aanvaar word dat die meerderheid van

die proefpersone oor bo-gemiddelde intelligensie beskik het en

gevolglik was hulle antwoorde meer werd as die gemiddelde man

op straat se antwoorde.

3.2.5 Resultate.

Die persentasie proefpersone wat elke item reg beantwoord

het, is bereken.

byl~~ B aa~gedui.

Die totale omvang van die moeilikheidsgraad het gewissel

van 2% reg .beantwoord tot 100% reg beantwoord. Die gemiddel-

Die resultate word in die laaste kolom van

de persentasie reg beantwoord was 71,3%.

Dit is dus duidelik dat di~ uittoetsing sy doel gedien

het. Die gemiddelde persentasie reg beantwoord was besonder

hoog en hierdie uittoetsing het .ons in staat gestelom ver-

skeie items wat te maklik of te moeilik was, te identifiseer en

uit te skakel. Sodoende is die bestuurders wat later getoets

sou word se tyd nie gemors met items wat geen of weinig kans op

sukses gehad het nie.

3.3 Die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig.

3.3.1 Beskrywing van die toets.

Op grond van die resultate wat in bogenoemde uittoetsing

verkry is, is die Voorlopige Toets v~n Bestuurskennis en -insig

saamgestel. By die opstel van hierdie toets is items waarvan
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die moeilikheidsgraad uitermatig maklik of moeilik was, uitge-

laat. Slegs 80 items van die vorige toets kon gebruik word.

Die omvang van die moeilikheidsgraad van hierdie items wissel

van 6% reg beantwoord tot 90% reg beantwoord. Die gemiddelde

moeilikheidswaarde van die 80 items wat gebruik is, is 59.58%

reg beantwoord.

Die voorlopige toets moes egter uit 100 items bestaan en

gevolglik moes nog 20 addisionele items opgestel word. Hulle

moeilikheidsgraad is dus onbekend. Sommige van hierdie items

is afgelei, of h verwerking van items wat in die vorige uit-

toetsing te maklik of te moeilik was. Sommige is egter heel-

temal nuut.

Oorwegings waaraan aandag gegee is by die rangskikking

van die 100 items in die voorlopige toets, sluit onder andere

die volgende in:

(i ) I.tems moe s van die mak1ikst é tCJ t die moe il ikst e ge-

rarigskik word. Items waarVan die moeilikheidsgrBad

onbekend was, is volgens oordeel geplaas.

Antwoordposisies moes mekaar op h toevallige wyse

afwissel sodat daar nie h vaste patroon bestaan

of lang reekse van dieselfde antwoordposisies op

mekaar volg nie.

(iii) Items oor die verskillende bestuursfunksies moes

(ii)

mekaar afwissel en items wat mekaar weerspreek moes nie

te kort op mekaar volg nie.

h Voorb~eld van die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en

-insig verskyn in bylae C.·

Op die voorblad word die doel van die toets, ruimte vir
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kriteriumgegewens en instruksies gegee.

Die doel van die toets word geformuleer as die meting van

kennis en insig in bestuursaangeleenthede.

Die kriteriumgegewens sluit die volgende In:

(i) Huidige ouderdom in jare.

Hoogste kwalifikasie en wanneer verwerf.

Hoeveel jaar die toetsling altesaam werk.

Hoaveel jaar die toetsling in toesighoudende en

bestuursposte werksaam is.

(v) Besonderhede oor huidige bestuurspos naamlik pos-

(ii)

(iii)

(iv)

benaming, dienstyd in hierdie pos en huidige ba-

siese salaris per j~ar tot die naaste RIoo.
(Laasgenoemde is nie presies gevra nie om te voor-

kom dat die v~rtroulikheid' ~é~rvan in die gedrang

kom). ·..b~a~ is egter obk op die voorblad gesê

d~t proefpersone nie ~ulle naém op die toets

hoef t~ verstrek nié en dat allé inligting as streng

vertroulik bahandel sou word en slegs vir navor-

singsdoeleindes gebruik sou word.

In die instruksies wat gegee is, is proefpersone gevra

om regoor elke stelling n kruisie te maak in een van die kolom-

me naamlik onder "waar", "onwaar" of die vraag:teken om sy ant-

woord aan te dui. Die gebruik van die vraagteken moes beperk

word tot alleenlik daardie gevalle waat die proefpersoon glad-

nie kon besluit nie.

Die gegewens op die voorblad word langs mekaar in Afrikaans

en Engels gegee.

Aan die linkerkant van die bladsy word die Afrikaanse teks
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gegee en die Engelse teks regs sodat die gemeenskaplike ant-

woordkolomme in die midd~l, die tekse skei. Drie antwoord-

kolomme is gegee naamlik "waar" (true), "onwaar" (false) en

d~e vraagtekenkolom.

3.3.2 Die toepassing van die Voorlopige Toets van Bestuurs-

kennis en -insig in die bedryf.

3.3.2.~ Die doel met die toepassing van die voorlopige toets

op bestuurders in die bedryf was om itemontleding op die toets

te doen sodat die finale toets opgestel kon word. Die item-

ontleding sou drie verwerkings behels naamlik die bepaling van

die moeilikheidsgraad van items, die bepaling van item-toets
korrelasies en die bepalihg van item-kriterium korxelasies.

3.3'.2.2 Metode.
h Brief w~arin samew~rking gev~a is vi~ die uittoetsing

van die voorlopige toets op bestuurders in die bedryf is aan

103 ond~rnemings gestuur, Hierdie ondernemings is van die

grote~ ondernemings wat op die adreslys van die Afdeling

Personeelnavorsing verskyn.
Die praktiese probleme waarmee ons by die to~passing van

die toets in die bedryf te kampe gehad het was onder andere:

(i) Die toetse moes onder toetsomstandighede afgeneem

word met ander woorde onder toesig.
(ii) Voortspruitend hieruit, moes bestuurders dus saam-

getrek word om die toets te laat afneem. Die

enigste geleentheid waarop so-iets moontlik was,

is byvoorbeeld tydens h konferensie of opleidings-
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kursus vir bestuurders. Aangesien ons die onder-

nemings eers laat in die jaar (~ September) genader

het vir samewerking, het verskeie firmas reeds hulle

jaarlikse opleidingskursusse vir bestuurders afge-

handel gehad.

programme is meestal fyn geskeduleer en dit is

moeilik om h uur af te staan vir werk wat nie van

direkte belang vir die onderne~ing is nie.

Dit was dus nie onverklaarbaar dat 39 andersins gewillige

ondernemings ons laat weet het dat hulle nie kon saamwerk nie

omdat daar nie h geskikte geleentheid in afsienbare tyd sou

wees waarop hulle bestuurders bymekaar gebring kon word nie.

Drie-en-twintig"ondernemings het ons brief onbeantwoord gelaat.

Een-en-veertig ondernemings het hulle samewerking beloof en

die toetsvorms is dadelik aan hulle afgestuur. Dertien onder-

nemihgs ko~ weens onvermydelike omstandighede nie hulle belofte

nakom nie en 29 ondernemings het dus voltooide toetsvorms terug-

gestuur. h Lys van hierdie firmas verskyn in bylae G.

3.3.2.3 Monsterbeskrywing.

Vyfhonderd twee-en-dertig voltooide toetsvorms lS van die

29 deelnemende ondernemings terugontvang. Dertig toetsvorms

was nie volledig genoeg voltooi nie. Dit was veral ten opsigte

Om die aantalvan die kriteriumgegewens onvolledig gewees.

vir elke verwerking dieselfde te hou, is hierdie dertig toets-

vorms nie in die monster ingesluit nie. Nog twee toetsvorms

is ewekansig van die monster getrek en vir verwerkings buite

rekening gelaat sodat alle verwerkings met presies 500 gevalle
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gedoen is.

Die 29 ondernemings wat die toetse in hulle ondernemings

toegepas het, kan volgens bedryfsektor skematies soos volg voor-

gestel word:

N= Il

Die bestuurders wat die 500 toetse voltooi het, kan soos

volg verder beskryf word:

(a) Huistaal: 171 Afrikaanssprekend, 329 Engeissprekend.

(b) Ouderdom

(c) Hoogste kwalifikasie~

Mediaan Gemiddeld Standaard-
afwyking.

38 38,56 8,7

3 2,85 1,3

20 19,81 9,0

tuurs-
8 10,17 7,2

t be-
27 28,40 5,3

N Gemiddelde salaris per jaar

1 Rll,4oo
9 Rll,50o

52 R 9175
98 R 7661

152 R 6874
117 R 5466
42 R 5700
29 R 5362

(d) Aantal diensjare

(e) Aantal diensjare in bes
of toesighoudende poste

(f) Ouderdom by toetrede to
stuursposte

(g) Vlak~~ en salaris

Vlak 1
Vlak 2
Vlak 3
Vlak 4
Vlak 5
Vlak 6
Vlak 7
Vlak 8



~Matriek of N.T.S. III is gekodeer as 2, h naskoolse diploma

as 3 en h driejare graad as 4.

~~Vlak 1 is die hoogste vlak en 8 die laagste vlak.

dere omskrywing van die vlakke kyk pp. 44 - 45.

Vir ver-
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3.3.2.4 Nasienmetode.

Twee moontlikhede is ondersoek om die toets na te sien.

In die een geval is reg beantwoord = 1 en verkeerd beantwoord

en die vraagt~ken = 0 (nasienmetode A). In die ander geval

is reg beantwoord = 1, vraagteken = 0 en verkeerd beantwoord

= -l(nasienmetode E). Daar is met hierdie twee metodes ge-

eksperimenteer. In bylae D, kolomme 3 en 4 word byvoorbeeld

die item-toets korrelasies gegee wat verkry is deur elk van

die twee riasienmetodes te gebruik. Ey nadere ondersoek is

gevind dat die resultate nie veel van mekaar verskil nie en

gevolglik is daar b~sluit om nasienmetode A te gebruik (reg = 1,

? en verkeerd = 0).

Die toetse is met behulp van die rekenaar nagesien.

3.3.3 Resultate.

Die resultate van die drie stappe van itemontleding word

hieronder gegee en bespreek. Ey alle ontledings is die resul-

tate van Afrikaanssprekendes en Engelssprekendes en die totale

monster verkry. Aangesien die' getalle van die twee taalgroepe

aansienlik verskil h~t en daar geen bewys van die verteenwoor-

digendheid van die twee groepe was nie, is slegs die resultate

van die totale monster gebruik. Die afsonderlike resultate

van die twee taalgroepe was nietemin nuttig om te bepaal of

items se vertaling bevredigend was.
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3.3.3.1 Item-moeilikheidsgraad.

Die persentasie bestuurders wat elke item reg beantwoord

het, is eerstens bepaal. Met behulp van S.D-tabelle is die

S.D-waarde van die persentasie wat elke item reg beantwoord

het, bepaal. Daar word normaalweg gepoog om items te gebruik

met S. D-waardes tussen 37 (90,3% reg beantwoord) en 64(8,1%

reg beantwoord). h Lae S.D-waarde dui dus op h groot per-

sentasie wat die item reg beantwoord het of ~ maklike item en

In hoë S. D-waarde op 'n klein persentasie proefpersone wat die

item reg beantwDord het of h moeilike item. Die S. D-waardes

verskyn in kolom 2 van bylae D.

Hieruit blyk dit dat die omvang van die items se S.D-
waarde wissel van 32,~ tot 65,5. Die gemiddelde S.D-waar~e van

die 100 items was 46,65 (63,11% reg beantwoord). Dit blyk

dus dat die toets relatief maklik was. Uit bylae D is dit

ook duidelik d~t slegs twee items· S. D~waardes laer as 37 ge-

had het en dus te maklik was en dat slegs een .i, tem 'n S.D-waarde

hoër as 64 gehad het.

Hierdie S.D-waardes het h belangrike rol gespeel in die

keuse en rangskikking van die 60 items wat die finale Toets

van Bestuurskennis en -insig vorm.

3.3.3.2 Item-toetskorrelasies.

Elke toetsling se punte ih die toets as geheel is eerstens

bepaal. Die volgende statistiese eienskappe van die ver-

spreiding van toetstellings is bepaal - die mediaan was

62,0; die rekenkundige gemiddelde was 62,13 en die totale om-

vang van die punte het gestrek van 34 - 85.



* Sien Guilford, J.P:

Hill, 1954, p.564.

Psychometric Methods. New York, McGraw-
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Met behulp van n mediaanverdeling is die toetslinge vol-

gens hulle prestasie op die toets as geheel in twee groepe

verdeel. Die persentasie toetslinge wat in elk van die

twee groepe (dit is bo en onder die mediaan) elke item reg

beantwoord het, is vervolgens bepaal. Die item-toets korre-

lasies (tetrachoriese korrelasies) is met behulp van n abac

bepaal. n Voorbeeld van die abac verskyn in Guilford se

"Psychometrie Methods" op p.430. Die item-toets korrelasies

verskyn in kolom 3 van bylae D.

Uit kolom 3 is dit duidelik dat die item-toets korrelasies

wissel van -,10 tot, 4B. Hoewel die rit vir verskeie items

laag was, het slegs ses ~tems negatiewe item-toets korrelasies

getoon. Met n N=500. is n korrelasie> ,l15 bed~idend op die

1% peil en n korrelasie ~ ,088 beduidend op die 5% peil. *
Hiervol~ens is 73 van die item-toets korrelasies beduidend op

die 1% pe~l en n verdere 7 korrelasies bedu~dend op die 5%

peil~ Van laasgenoemde groep is vier korrelasies negatief

beduidend.

Agt-en-twintig items het item-toets korrelasies ~ ,28 ge-

toon. Die hoogste item-toetskorrelasie is geVind ten opsigte

van item 85 naamlik ,48.

3.3.3.3 Item-kriterium korrelasies.

Korrelasies vir elke item en verskeie eksterne kriteria

is bereken. Hierdie kriteria het ouderdom, kwalifikasies,

diensjare, diensjare in bestuursposte, spoed van vordering,



101

h reggestelde vlakindeks en h reggestelde salarisindeks inge-

sluit. Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie)

tussen totale toetspunt en elk van hierdie kriteria is ook

bereken. Hieronder word die resultate bespreek.

(a) Ouderdom.

Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie) tussen

totale toetspunt en ouderdom is gelyk aan -,032 (onbeduidend).

Om die korrelasie tussen elke item en ouderdom te bepaal,

is die monster t~n opsigte van ouderdom met behulp van h

mediaanverdeling in twee verdeel. Die mediaan-ouderdom was

38 jaar. Ander statistieke in verband met die monster se

ouderdom is: rekenkundige gemiddeld =38,56 jaar en die stan-

daardafwyking is 8,7.

Vervolgens is die persentasie bestuurders wat elke item

in die'twee groepe (dit is bo en onder mediaan) reg beantwoord

het, bepa~l. Met behulp van h ~bac is die item-kriterium

~orrelaBies (ouderdom) bepaal. Hierdie korrelasies verskyn

in kolom 5 van bylae D.

Uit kolom 5 is dit duidelik dat meer as die helfte van

die items negatief met ouderdom korreleer. Hiervan was elf

korrelasies negatief beduidend op die 1% peil en h verdere

agtien korrelasies negatief beduidend op die 5% peil. Slegs

vier items het positief beduidend op die 1% peil met ouderdom

gekorreleer. h Verdere elf korrelasies was positief beduidend

op die 5% peil.

Uit bostaande is dit duidelik dat die korrelasies tussen

die items asook die toets as geheel en ouderdom as kriterium

van bestuursukses nie waffers is nie. Dit is nie heeltemal
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onverwags nie. In die literatuur wat vroeer bespreek is, is

ook dikwels bevind dat ouderdom en bestuursukses ongekorreleerd

is. Bestuur is n dinamiese studieveld en jong bestuurders kan

ook oor n groot hoeveelheid bestuurskennis beskik. Die

kompetisie is vandag sodanig dat jong bestuurders oor genoeg-

same bestuurskennis moet beskik om tot die bestuurshierargie

verseker n hoë ouderdom en dus meer bestuurservaring nie nood~

wendig meer bestuurskennis nie.

(b) Kwalifikasies.

Die Pearson produk-moment korrelasie tussen totale toets-

punt en kwalifikasies was ,379 (beduidend op die 1% peil).

Best~urd~rs se kwalifikasies is van 1 (laagste kwalifi-

kasie) tot 7 (hdogste k~alifikasie) ingedeel.

tabel toon hoe kwalifikasies gekodeer is.

1 = Minder as matriek

2 = Matriek of N.T.S. III

3 = n Naskoolse diploma

Onderstaande

4 = n Driejarige graad

5 = n Vierjarige graad of driejarige graad plus diploma,

of h Honneursgraad'of twee B-grade

6 = M-graad

7 = D-graad.

Ander kombinasies is ook moontlik maar bogenoemde indeling

het ten volle voorsiening gemaak vir alle kombinasies in ons

monster.

Om die item-kriterium (kwalifikasies) korrelasies te be-

paal, is die monster met behulp van n mediaanverdelin~ met



sestien korrelasies was beduidend o~ die 5% peil.

items het negatief met kwalifikasies gekorreleer;

Vyftien

hiervan was
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betrekking tot kwalifikasies in twee verdeel. Die mediaan was

3 met ander woorde n naskoolse diploma. Die rekenkundige ge-

middeld was 2,85 (dus nader aan n naskoolse diploma as aan ma-

triek) en die standaardafwyking was 1,32.

Vervolgens is die persentasie bestuurders in elk van die

twee groepe (bo en onder mediaan) wat elke item reg beantwoord

het, bepaal. Met behulp van n abae is die item-kriterium

(kwalifikasie) korrelasie vir elke item bepaal. Hierdie

korrelasies verskyn in kolom 6 van bylae D.

Uit kolom 6 is dit duidelik dat die korrelasies tussen

toetsitems en kwalifikasies as kriterium van bestuursukses

redelik hoog is.

op die 1% peil.

Vier-en-veertig korrelasies was beduidend

Hiervan was 15 korrelasies ~ ,28. n Verdere

vyf beduidend op die 1% peil en n verdere twee items het nega-

tief beduidend met kwalifikasies op die 5% peil gekorreleer.

Hierdie resultate is in breë trekke in ooreenstemming met

dit wat deur ander navorsers bevind is. As ons hoër kwalifi-

kasies beskou as n aanduiding van n hoër vlak van intelligensie,

dan is dit ook in ooreenstemming met dit wat in verskeie ander

studies bevind is naamlik dat intelligensie n goeie maatstaf

is om suksesvolle bestuurders te identifiseer.

(e) Totale diensjare.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen aantal diens-

jare en die totale toetspunt was -,057 (onbeduidend).

Die bestuurders se aantal diensjare (dit is diensjare in

alle soorte poste) is bepaal en die mediaan van die verspreiding
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was 20 jaar, die gemiddeld 19,81 jaar en die standaardafwyking

8.99 jaar. Met behulp van h mediaanverdeling is die versprei-

ding in twee groepe (bo en onder mediaan) verdeel en is die

persentasie persone wat elke vraag reg beantwoord het, vir elk

van hierdie twee groepe bepaal. Met behulp van h abae is die

korrelasie tussen elke vraag en aantal diensjare as kriterium,

bereken. Die korrelasies verskyn in kolom 7 van bylae D.

Uit kolom 7 is dit duidelik dat meer as die helfte van die

items negatief met aantal diensjare korreleer. Hiervan korre-

leer sewentien items negatief beduidend op die 1% peil en h

verdere sestien items korreleer negatief beduidend op die 5%

peil. Slegs agt items korreleer positief beduidend op die 1%

peil terwyl nog nege items beduidend op die 5% peil met aantal

diensjare korreleer.

h Mens vefwag nie dat aantal diensjare noodwendig hoef by

le dra tot meer bestuurskennis en -~nsig nie. Indien die

me~ste jare hiervan ~ie in bestuursposte was nie, sal die be-

stuurders nie veel geleentheid gehad het om met bestuursbegin-

sels te doen te kry nie. Indien die bestuurder verskeie jare

onder h hoof gewerk het wat swak bestuursbeginsels en -praktyke

toegepas het, sou hy nog minder kennis van bestuursaangeleent-

hede opgedoen het. Diensjare sonder opleiding in bestuurs-

praktyke salook nie veel bydra om bestuurskennis te verhoog

n~e.

(d) Diensjare in bestuurs - of toesighoudende poste:

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen aantal diensjare

in bestuurs - of toesighoudende poste en die totale toetspunt

was ,113 (beduidend op die 5% peil).
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Die bestuurders in die monster se diensjare in bestuurs-

of toesighoudende poste is bereken. Die mediaan van die ver-

spreiding was 8 jaar, die gemiddelde 10,17 jaar en die stan-

daardafwyking 7,16 Jaar. Die monster is met behulp van h

mediaanverdeling in twee groepe (bo en onder die mediaan)

verdeel en die persentasie persone in elk van die twee groepe

wat elke item reg beantwoord het, is bereken. Met behulp van

h abac is die korrelasies vir elke item met aantal diensjare

in bestuurs- of toesighoudende poste bereken. Hierdie korre-

lasies verskyn in kolom 8 van bylae D.

Uit kolom 8 is dit duidelik dat min of meer die helfte

van die items positief en die ander helfte negatief met die

kriterium gekorreleer het. Slegs vier items korreleer nega-

tief beduidend op die 1% peil met die kriteriwm.

die korrelasie van ite~ 53 redelik hoog nl -,30.

Hiervan lS

Nog ses

items korreleer negatief beduidend op die 5% peil met die

kriterium. Hierteenoor·korreleer twaalf items positief be-

duidend op die 1% peil met die kriterium. Hiervan korreleer

item 43 die hoogste naamlik r = ,28. Nog h verdere elf items

korreleer beduidend op die 5% peil met die kriterium.

Hoewel h mens sou verwag dat meer ervaring as bestuurder

of toesighouer aanleiding sou gee tot ho~r bestuurskennis, is

daar nie algemene bevestiging daarvoor met hierdie toets ver-

kry nie. Daar moet egter onthou word dat die mediaan-diens-

jare as bestuurder of toesighouer in hierdie monster slegs

agt jaar was - dus redelik kort. Die mediaanvlak van die

bestuurders was 5 - dus middelvlakbestuurders. Hierdie twee

faktore mag dalk bygedra het tot die feit dat die item-diensjare
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as bestuurder of toesighouer korrelasies nie so hoog ~s as wat

TI mens sou verwag nie.

(e) Vorderingspoed.

Hiermee word bedoel die aantal jare wat dit TI bestuurder

geneem het om vanaf diensaanvaarding in sy eerste pos tot sy

eerste bestuurs- of toesighoudende pos te vorder.

Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie) tussen

vorderingspoed en die totale toetspunt is r =-,1998 (negatief

beduidend op die 1% peil). Die aantal jare wat dit die be-

stuurders in die monster geneem het om hulle eerste bestuurs-

pos te bereik, is bereken. Die mediaan van hierdie versprei-

ding was 9 jaar; die rekenkund~ge gemiddeld 9,64 jaar en die

standaardafwyking 5,6 jaar.. Die monster is met behulp van TI

mediaanv~rd~ling in twee groepe verdeel {bo en dnd~r mediaan}

en die persentasie bestuurders in elk van die t~ee groepe wat

elke item reg beantwoord h~t, is bereke~. Met behulp van TI

abae is die korrelasie tussen elke item en vorderingspoed as

kriterium verkry. Hierdie korrelasies verskyn in kolom 9

van bylae D.

Uit kolom 9 is dit duidelik dat 66 items negatief korre-

leer met vorderingspoed. Hiervan het 29 items negatief be-

duidend op die.l% peil met die kriterium gekorreleer. Die

grootste negatiewe korrelasie was -,25 {item 58}. Nog vyf-

tien items het negatief beduidend op die 5% peil met die kri-

terium gekorreleer. 51egs vier items het positief beduidend

op die 1% peil met vorderingspoed gekorreleer. Hierdie

korrelasies het gewissel van ,15 tot ,28. Nog twee items het

beduidend op die 5% peil met vorderingspoed korreleer.
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Hierdie negatiewe korrelasies tussen die toets en tussen

die items met vorderingspoed is soos verwag en bevredigend.

(f) "Management Achievement Quotient."

Die grondbeginsels van die MAQ is reeds volledig in hoof-

stuk 2 paragraaf 2.2.2 A(b) bespreek. Die MAQ maak dit moont-

lik om individuele prestasie, onafhanklik van die vlak waarop

hierdie prestasie gelewer is en met die invloed van ouderdom

uitgeskakel, te vergelyk.

Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie) tussen

die MAQ en totale toetspunte is ,204 (beduidend op die 1% peil).

Die MAQ van elke bestuurder in die monster is bereken.

kundige gemiddelde was 132,17 en die standaardafwyking was

85,72. Die monster is met behulp van h mediaanverdeling in

twee groepe verdeel (bo en onder mediaan) en die persentasie

bestuurders in elk van die twee groepe wat elke item reg be-

antwoord het, is bereken. Met behulp van h abac is die

korrelasie vir elke item met die MAQ as kriterium bereken.

Hierdie korrelasies verskyn in kolom 10 van bylae D.

Uit kolom 10 is dit duidelik dat die oorgrote meerder-

heid items positief met die MAQ korreleer. Hiervan het een-

en-twintig items beduidend op die 1% peil met die MAQ gekorre-

leer. Item 41 het die hoogste korrelasie getoon naamlik

r = ,30. h Verdere elf items het beduidend op die 5% peil

met die MAQ gekorreleer. Agt items het negatief beduidend

op die 1% peil met die MAQ gekorreleer. Hiervan was die hoog-

ste korrelasie r = -,21 (item 21). Nog agt items het negatief

beduidend op die 5% peil met die MAQ korreleer.
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Hierdie resultate is in die algemeen redelik bevredigend.

Dit dien ook as bewys dat n reggestelde kriterium beter resul-

tate oplewer.

(g) Salarisindeks.

In die literatuurstudie is reeds daarop gewys dat rou

salarisgegewens as kriterium van bestuursukses vanweë ver-

skeie redes, nie so geskik is as n salarisindeks waarin die

invloed van kontrolerende veranderlikes soos onder andere

ouderdom en kwalifikasie nagegaan is nie.

Die metode wat in hierdie navorsingsprojek gebruik is om

n salarisindeks te bereken, is dieselfde as die van Hulin

(1962,p.304) wat reeds breedvoerig in die literatuurstudie

bespre'ek is. Algebraïes kan dit soos volg voorgestel word:

Salarisindeks (huidige salaris - v60rspelde salaris) X 100

Om die voorspelde salaris te bereken is daar gesoek na

n verwantskap tussen die drie veranderlikes naamlik salaris

en ouderdom en kwalifikasies. Die verwantskap tussen salaris

en ouderdom en salaris en kwalifikasies word in onderstaande
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Soos blyk uit grafieke 1 en 2, bestaan daar n verwantskap

tussen salaris en ouderdom en tussen salaris en kwalifika~ies.
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was -,0517.

Die produk-momentkorrelasie tussen ouderdom en kwalifi~asies

Hierdie toestand.voldoen aan die basiese ver-

eistes van n regressievergelyking vir die doel van voorspelling

naamlik dat daar nie n korrelasie bestaan tussen die onafhank~

like veranderlikes (ouderdom en kwalifikasies) nie, maar wel

tussen die afhanklike en onafhanklike ver~nderlikes onderling.

Gevolglik is ouderdom en kwalifikasies as voorspellers van

Op grond van die twee tendense (nie-liniêre verwantskap)

salaris gebruik.

wat in grafieke 1 en 2 aangetref is, is die volgende krommes

met behulp van die
bl b2y=axI x21.

kleinstekwadratemetode gepas naamlik:



die salarisindeks korreleer, h baie goeie resultaat. Dit blyk
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waar y = salaris

xl = ouderdom

en x2 = kwalifikasies

Daar is gevind da~ regressievergelyking 3 die beste pas

met h R2 van 0,1486 (beduidend op die 1% peil). Die waardes

van die beramers is bereken as a = -28,59; bl = 1487,83 en

b2 = 1575,71. T waardes ten opsigte van bl is 4,2178 en

vir b2 is dit 9,5994 (albei beduidend op die 1% peil).

Die voorspelde salaris is dan vir hierdie waardes van die

beramers uit regressievergelyking 3 bereken. Hierdie gege-

wens is in Hulin se formule ingevoer om h salarisindeksyfer vir

elke toetsling te kry. Met behulp van n mediaanverdeling,

is die ~alarisihdeksverspreiding i~ twee groepe verdeel (bo en

onder mediaan) en die persentBsie _proefpersone-in elk van die

twee groepe wat elke item reg beantwoo~d het, is bereken.

Met behulp '0an h abae is die korrelasie~ vir elke item met

die salarisindeks as kriterium bereken. Hierdie korrelasies

verskyn in kolom 11 van bylae D.

Uit kolom 11 is dit duidelik dat 33 items beduidend op die

1% peil met die salarisindeks korreleer. Die hoogste korre-

lasie was r = ,33 (item 7B). Nog 16 items het beduidend op

die 5% peil met die kriterium gekorreleer. Slegs drie items

het negatief beduidend op die 1% peil met di~ salarisindeks

gekorreleer terwyl h verdere ses items negatief beduidend op

die 5% peil met die kriterium korreleer.

Hoewel die korrelasies nie uitsonderlik groot is nie

(hoogste r = ,33) is die groot aantal items wat beduidend met
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teria en die toetspunte op die voorlopige toets. Hierdie

dat TI reggestelde salarisindeks moontlikhede het as kriterium

van bestuursukses.

Daar is deurgaans in die bespreking van die item-kriterium

korrelasies verwys na die korrelasie tussen verskillende kri-

korrelasies dui ook voorlopig op die toets se geldigheid en

word in tabel 1 hieronder aangedui.

Geldigheidskoêffisi~nte van die Voorlopige Toets van

Bestuurskennis en -insig bestaande uit 100 items soos

toegepas op 500 bestuurders in die bedryf (Pearson

produk-momentkorrelasies).

3.3.3.4 Geldigheid.

Tabel 1.

Kriterium: Korrelasie:

Uit tabellis dit duidelik dat kwalifikasies, vordering-

spoed,die MAO en die salarisindeks, die beste geldigheidsko~f-

Die korrelasies is beduidend maar tog

,Ouder'dom

Kwalifikasie

Totale diensjare

Diensjare in bestuursposte

Vorderingspoed

MAO

Salarisindeks

*beduidend op die 1% peil

*Mbeduidend op die '5% peil.

fisiënte oplewer.

relatief klein.

-,0316

,3792~

-,0570
,1129*M

-,199BM

,2043*

,2573*
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3.4 Toepassing van die Voorlopige Toets van Bestuurskennis

en -insig op studente.

Die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig is ook

op n groep van 100 Bedryfsielkunde studente toegepas. Die-

selfde studente het ook die How Supervise? (Vorm M)voltooi.

3.4.1 Doel:

Die doel met die toepassing van die toets op die studente

was om itemontleding van die toetsresultate van n meer homo-

gene groep toetslinge te doen - die situasie-invloede was

meer gekontroleerd as in die uittoetsihg in die bedryf waar

die toetspersone uit 29 verskillende ondernemings gekom het.

3.4.2 Metode:

Die twee toetse is tydens prak{iese periodes by die studente

afgeneem. Elke student het n nommer gekry en geen name is op

die toetse geskryf nie. Die Voorlopige Toets van Bestuurs-

k~~nis en -insig is deur die rekenaar nagesien en die How

bereken sowel as item-kriterium korrelasies waar die telling

op die How Supervise? (Vorm M) gedien het as kriterium.

3.4.3 Resultate.

3.4.3.1 Item-toetskorrelasies.

Elke student se telling op die toets as geheel is bereken.

Die verspreiding van die toetstellings is met behulp van n
mediaanverdeling in twee groepe (bo en·onder mediaan) verdeel.

Die mediaan van die verspreiding was 57;· die rekenkundige ge-

middeld was 57,68 en die standaardafwyking 7,8. Die persen-

tasie studente in elk van die twee groepe wat elke item reg

beantwoord het, is bereken. Die item-toetskorrelasies is met
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behulp van h abae bereken.

in bylae E.

Uit bylae E is dit duidelik dat die item-toetskorrelasies

Die item-toetskorrelasies verskyn

wissel van -,22 tot ,69. Met TI N = 100 is TI korrelasie vanr>

,254 beduidend op die 1% peil. Drie-en-veertig van die item-

toetskorrelasies is dus beduidend op die 1% peil. Drie- en-

dertig items korreleer ~ ,30 met die totale toetspunt terwyl

elf items korrelasies van ,50 of groter met die toets as ge-

heel toon. Vir sewe items bestaan daar geen korrelasie met

die toets nie terwyl nog sewe items negatief met die totale

toetspunt korreleer. Dit grootste negatiewe item-toets-

korrelasie is gevind vir item 73 naamlik rit = -,22 (beduidend

op die 5% peil).,

3.4.3.2 Item-kriteriu~ ko~relasies;'

Die korrelasie (Pearson prod~k-momentkorrelasie) tussen

die totale to~tspunt in die Voorlopige Toets van Bestuurskennis

en -insig en How Supervise? (Vorm M) is ,4404 (beduidend op die

.1% peil).

Die studente is op grond van hulle totale toetspunt op

How Supervise? (Vorm M) met behulp van h mediaanverdeling in

twee groepe v~rdeel (bo en onder mediaaM). Die mediaan was

57,50; die rekenkundige gemiddeld 57,35 en die standaardaf-

wyking 16,6. Die How Supervise? {Vorm M) telling is dus as

kriterium gebruik. Die persentasie studente wat in elk van

die twee groepe elke item reg beantwoord het, is. bepaal. Die

item-kriterium korrelasies is met behulp van TI abae bereken.

Die korrelasies verskyn in bylae E.
Uit bylae E is dit duideiik dat 26 items beduidend op die
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1% peil met die kriterium korreleer. Die hoogste ric is ,50

(item 33). Een-en-twintig items korreleer negatief met die

die hoogste negatiewe ric is -,40 (item 98).kriterium;

3.5 Gevolgtrekkings ten opsigte van die Voorlopige Toets van

Bestuurskennis en -insig.

(a) Die toets se gemiddelde moeilikheidsgraad, met die oog op

voorspelling by alle vlakke van ~estuur, is h bietjie laer as

wat as ideaal beskou kan word. Die toets kan moontlik te

maklik wees om suksesvol te onderskei by boonste vlakke van

bestuur en behoort meer bruikbaar te wees met die oog op voo~-

spelling vir .middelvlak en laervlak bestuurders.

In die geval van die studente is gevind dat die mediane en

rekenkund~ge gemiddeldes van die Voorlopige Toets van Bestuurs-

kennii en -insig en die How Supervi~e? (Vorm M), bykans die-

selfde is (57%). In die literatuur word daarop gewys dat

die How Supervise?, meer geskik is vir voorspelling in die

middelste en laer bestuursrange.

(b) Oor die algemeen is die korrelaSles tussen die individuele

items en die toets as geheel, bevredigend - met ander woorde

die items meet wat die toets as geheel meet. Sestig items

(wat die finale Toets van Bestuurskennis en -insig vorm), het

resultate van die studente was die item-toetskorrelasies ook

baie goed - miskien selfs beter as by die uittoetsing in die

bedryf.

(c) Situasie-faktore speel skynbaar so h belangrike rol dat

die kriteria wat gebruik is sonder dat die invloed van

modererende veranderlikes uitgeskakel is, nie goeie resultate
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met die toets toon nie. Dit is dus moeilik om te bepaal of

die fout by die toets of by die kriteria lê. Uitsonderings

by die rou kriteria, is kwalifikasies en vorderingspoed.

Goeie item-kriterium korrelasies is met kwalifikasies as kriterium

gekry. Verskeie ander navorsers het ook reeds goeie resul-

tate met kwalifikasies as kriterium gekry. Dit was egter

opvallend gewees dat die meeste bestuurders in hierdie monster

se kwalifikasies nie eintlik toepaslik is met betrekking tot
-bestuurskennis nie. Dit is ook interessant dat vordering-

spoed ook beduidende korrelasies oplewer aangesien verskeie

bestuurder neem korter om h bestuurder te word. Anders as

by di~ ander kriteria val die ~oeie bestuurder hier onder die

mediaan. Gevolglik is dit h Negatiewe korrelasie waarna ons

soek.

D'i.et.w8e kriteria waarin modererende, veranderlikes se

invloede uitgeskakel of beperk is, die MAQ en die salarisindeks,

toon beter resultate met die toets. Kriteriumverfyning werp

beslis vrugte af.

(d) Die opstellers van die How Supervise? maak aanspraak op

h geldigheidskoëffisiënt van tot ,60 in hulle handleiding.

Indirek is die korrelasie van ,4404 tussen How Supervise? en

die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig, haanduiding

van laasgenoemde toets se geldigheid. Die ander geldigheids-

koëffisiënte wat bereken is, is beduidend maar relatief klein.

Dit dui egter in die regte rigting.

3.6 Die Finale Toets van Bestuurskennis en -insig.
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3.6.1 Beskrywing van die toets.

In die lig van die verwerkings wat op die Voorlopige Toets

van Bestuurskennis en -insig uitgevoer is, is die items ge-

selekteer wat bevredigende statistiese eienskappe besit het.

Die item-moeilikheidsgraad, item-toetskorrelasie en item-

kriterium korrelasies is na~egaan en sestig van die oorspronk-

like honderd items het bevredigende statistiese eienskappe

getoon. Hierdie sestig het die finale Toets van Bestuurs-

kennis en -insig gevorm.

Die sestig items is min of meer eweredig verdeel tussen

die vier bestuursfunksies en die vyfde komponent oor die

wese van leierskap. Die items is ook volgens moeilikheids-

graad, van die maklikste tot di~ moeilikste, gerangskik.

Die items oor die verskillende bestuursfunksies sowel as die

geen vaste patroon gevolg met betrekking tot hierdie twee

faktor~ nie .maar sorg is geneem dat daar nie lang reekse

items met dieselfde antwoordposisie op mekaar volg nie en dat

items oor dieselfde funksie nie te kort op mekaar volg nie.

Die formaat van die Toets van Bestuurskennis en -insig

kom grootliks ooreen met die van die voorlopige toets.

Die toets bestaan uit h dubbele biad met instruksies en per-

soonlike vrae oor die persoon wat die toets voltooi, op die

voorblad.

Die persbonlike vrae handeloor identifiserende gegewens

soos die persoon se naam, die naam van die onderneming waar

hy werk, sy huidige ouderdom, sy hoogste kwalifikasies, sy

totale diensjare, aantal diensjare in toesighoudende en be-
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stuursposte, sy huidige posbenaming en sy dienstyd in hierdie

pos.

In die instruksies wat gegee is, word die doel van die

toets kortliks omskryf en word die toetslinge gevra om regoor

elke stelling n kruisie te maak onder een van die drie kolomme

naamlik "waar","onwaar" of die vraagteken om sy antwoord aan

te dui. Die gebruik van die vraagteken moet beperk word tot

alleenlik daardie gevalle waar die toetsling gladnie kon be-

sluit nie.

Die gegewens op die voorblad word langs mekaar in Afri-

kaans en Engels gegee.

Die toetsitems strek oor die volgende drie blaaie. Aan

die linke~kant van die bladsy word die Afrikaanse teks gegee

en ,die Engelse teks regs sodát die gemeenskaplike antwoord-

kolo~me in die middel, die ,tekse skei. Drie antwoordkolomme

is gegee naarnLdk "waar" (true), "onwaar" (false) en die vraag-

tekenkolom.

n Voorbeeld van die toets en n nasiensleutel word' as bylae H

in n koevert wat aan die agterste blad van hierdie verha~deling

geheg is, geplaas. Die voorbeeld van die toets en die nasien-

sleutel word weens vertroulikheidsoorwegings nie algemeen be-

skikbaar gestel nie.

Inligting oor die Toets van Bestuurskennis en -insig

wat reeds uit die uittoetsing van die voorlopige toets

beskikbaar was.

Hoewel die inligting oor die sestig items wat die finale

toets vorm, nie in absolute sin gebruik kan word soos wat dit

3.6.2

bepaal is in die voorlopige toets tussen die ander veertig items



118

nie, kan dit nuttig wees as voorlopige inligting en vir verge-

lykingsdoeleindes later. Die besondere itemposisie in die

voorlopige toets, ander items wat die toetspersoon kon help of

verhinder om die regte antwoord te vind ensovoorts kon byge-

dra het dat die resultate anders sal wees as die finale toets

self in die bedryf toegepas word.

(a) Itemmoeilikheidsgraad.

Die gemiddelde item-moeilikheidsgraad van die sestig items

is SD = 47,21. Die finale toets is dus h bietjie moeiliker

as die voorlopige toets waar die gemiddelde SD-waarde 46,65 was.

Die toets is dus nog relatief maklik. h Mens sou graag

die gemiddelde SD-waarde 50 wou gehad het.

(b) Item-toets korrelasies.

Elke toetspersoon se telling op die 60 items wat die finale

toets v~rm, is eerstens bepaal. Die statistiese eienskappe

van die verspreiding van hierdie toetstellings is soos volg -

mediaan = 36; rekenkundige gemiddelde = 36,17 en die standaard-

afwyking = 8,2.

Met behulp van h mediaanverdeling is die toetspersone .vol-

gens hulle prestasie op die 60 items in twee groepe verdeel

(bo en onder die mediaan). Die persentasie toetspersone in

elk van hierdie twee groepe wat elke item reg beantwoord het,

is vervolgens bepaal. Die item-toets korrelasies is met be-

hulp van h abae bepaal. Die item-toets korrelasies verskyn

in bylae F.
Uit bylae F is dit duidelik dat die item-toets korrelasies

wissel van ,18 tot ,72. Agt-en-veertig items se korrelasies

was> ,30. Slegs vyf items se item-toets korrelasies was ~ ,20.
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n Mens verwag natuurlik dat die item-toets korrelasies van

die 60 items hoër sal wees as die in die voorlopige toets aan-

gesien dit reeds een van die statistiese eienskappe is waarop

die items gekies is vir insluiting in die finale toets.

(c) Item-kriterium korrelasies.

Die item-kriterium korrelasies van die sestig items wat

die finale toets vorm is direk verkry uit bylae D.

(i) Ouderdom.

Die Pearson produk-momentkorrelasi~ tussen die to-

tale toetspunt op die 60 items en ouderdom was

-,051 (onbeduidend).

Min of meer dieselfde patrooh ten opsigte van die item-

kriterium korrelasies word gevind as in die geval

kor~~l~sies is negatief. Hiervan was nege korre-

lasies negatief beduidend op die 1% peil. n Ver-

dere veertien korrelasies was negatief beduidend

op die 5% peil. Slegs een korrelasie was positief

beduidend op die 1% peil (r = ,22) en nog vyf kor-

relasies was beduidend op die 5% peil.

(ii) Kwalifikasies.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen die to-

tale toetspunt op die 60 items en kwalifikasi~ was

,418 (beduidend op die 1% peil). Hierdie korrelasie

is groter as die van die 100 items.

Slegs een item korreleer negatief met kwalifikasies.

Die korrelasie vir item Il is die hoogste naamlik

ric = ,42. Dertien items korreleer > ,30 met
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kwalifikasies. Drie-en-veertig items korreleer

beduidend op die 1% peil met kwalifikasies terwyl

nog nege items beduidend op die 5% peil daarmee

korreleer.

Hierdie resultate stem ooreen met die tendens wat

in die toets met 100 items gevind is en is selfs

in sekere opsigte beter.

Totale diensjare.

Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie)

tussen die totale toetspunt op 60 items en aantal

diensjare was ric = -,0829 (onbeduidend).

Slegs elf items korreleer positief met aantal diens-

jare. Hiervan is twee korrelasies bedui~end op die

l%,peil en nog vyf beduidend op die 5% peil. Vier

items toon geen korrelasie met die kriterium nie.

Die reS van die korrela~ies is almal negatief.

Hiervan is vyftien beduidend op die 1% peil en nog

twaalf beduidend op die 5% peil.

Aantal diensjare as bestuurder of toesighouer.

Die korrelasie (Pearson produk-momentkorrelasie)

tussen diensjare in toesighoudende of bestuursposte

en totale toetspunt op die sestig items is ric =,0881

(beduidend op die 5% peil).

Net meer as die helfte van die items korreleer nega-

tief met bestuurservaring. Twee items toon geen

korrelasie nie. Die meeste van die negatiewe kor-

relasies is klein en onbeduidend. Slegs vier items

korreleer negatief beduidend op die 1% peil met die

kriterium (hoogste ric = -,30) en nog ses items
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korreleer negatief beduidend op die 5% peil daarmee.

Slegs sewe items korreleer positief beduidend met die

betrokke kriterium op die 1% peil (hoogste ric = ,20)

en nog sewe korreleer beduidend op die 5% peil daar-

mee.

Hierdie resultate kom grootliks ooreen met die ten-

dens in die toets van 100 items. Di~ aantal items

wat positief beduidend met die kriterium korreleer,

het egter afgeneem. Die toets as geheel se kor-

relasie met die kriterium is ook kleiner as in die

geval met die toets met 100 items (,0881 teenoor

,1129)

(v) Vorderingspoed.

Die Pearson produk-momentkqrrelasie tussen die to-

tale toetspunt 'op 60 items en vorderingspoed ~as

-,204 (beduidend op 1% peil).

Drie-en-twintig ite~s korreleer negatief beduidend

op die 1% peil met vorderingspoed en nog tien items

korreleer beduidend op die 5% peil daarmee. Die

'grootste negatiewe ric = -,25.

Slegs ses items korreleer positief met vorderingspoed

en slegs een hiervan is b~duidend op die 5% peil.

Vier items toon geen korrelasie met die kriterium nie.

(vi) ~.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen die totale

toetspunt op 60 items en die MAQ was ,1995 (beduidend

op die 1% peil).
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Negentien items het beduidend op die 1% peil met

die MAQ korreleerterwyl nog ses items beduidend op

positiewe korrelasie was ric = ,30.

Twaalf items het negatiewe korrelasies met die MAQ

getoon - die grootste hiervan was ric = -,23.

Drie van hierdie korrelasies was negatief beduidend

op d~e 1% peil terwyl nog vier negatief beduidend

met die MAQ op die 5% peil korreleer het.

(vi~) 5alarisirideks.
Die Pearson Produk-momentkorrelasie tussen die totale

toetspunt op 60 items en die salarisindeks was ,2753

(beduidend op die 1% peil).

Eiri_en-twintig~items h~t positief beduidend op die
. . '

1% pe{l met die kri~e~ium korreleer (hoogs~e ric = ,31)
. .~ .

en h verdere 10 items beduidend op die 5% peil daarmee.

Hierteenoor het slegs vyf items negatief met salaris-

indeks as kriterium gekorreleer. Hiervan was die

grootste k~rrelasie -,06.

(d) Geldigheid.
In die bespreking van die item-toetskorrelasies van die

voorlopige toets (met 100 sowel as 60 items) is deurgaans ver-

wys na die korrelasie tussen d±~ toets as geheel en die ver-

skillende kriteria. Hierdie korrelasi.s is inderwaarheid

geldigheidsko~ffisi~nte en word in Tabel 2 vir die voorlopige

toets aangedui.
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Tabel 2

Geldigheidskoëffisiënte van die Voorlopige Toets van Bestuurs-

kennis en -insig. (Pearson produk-momentkorrelasies)

Kriterium: Korrelasie met Korrelasie met
100 items 60 items

Ouderdom -,0316 -,0509

Kwalifikasies ,3792~ ,4179~

Totale diensjare -,0570 -,0829

Aantal diensjare as toesighouer
of bestuurder ,1129~~ ,0881~~

Vorderingspoed ~ ~-,1998 -,2043

MAQ ,2043~ ,1995~

Salarisindeks ,2573~ ,2753~

~beduidend op die 1% peil

~~beduidend op die 5% peil.

Die geldigheidskoëffisiënte van die voorlopige toets met

kwalifikasies, vorderingspoed, die MAQ en die salarisindeks

lyk belowend. Met die uitsondering van die MAQ het die geldig-

heidskoëffisiënte van die toets met kwalifikasies, vorderingspoed

en die salarisindeks groter geword waar net die sestig items

wat die finale toets vorm, gebruik is.

(e) Voorlopige normberekening.

Met behulp van normale waarskynlikheidspapier is die voor-

lopige norms op die 5GO bestuurders bereken. Die norms is

in die vorm van'n "staninellskaal (of stanege). Die voor-

lopige normtabel wor~ in Tabel 3 gegee:
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Tabel 3.

Voorlopige normtabel soos bereken op 500 bestuurders wat die

Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig voltooi het.

"Stanine" Punte

9 50-60

8 46-49

7 42-45

6 37-41
jts( 5 33-36

4 29-32

3 25-28

2 21-24

1 0-20

Interessantheidshalwe kan genoem word dat die rBken~

kundige gemiddelde van die verspreiding van toetspunte 36,17

was, die standaardafwyking 8,2 en die mediaan 36.

3.6.3 Toepassing van die finale Toets van Bestuurskennis en

-insig in die bedryf.

3.6.3.1 Doel: Die doel met die toepassing van die finale

toets op bestuurders in die bedryf was om norms te bereken

en om h aanduiding te kry van die finale toets se geldigheid

en betroubaarheid.

3.6.3.2 Metode.

(i) Metode om samewerking te verkry.

Na afloop van die uittoetsing van die Voorlopige

Toets van Bestuurskennis en -insig, is die resultate

teruggevoer na die 29 deelnemende firmas.
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In die brief wat die resultate vergesel het, is

samewerking gevra vir die uittoetsing van die

finale toets. Die firmas is gevra om die toets

op h groep bestuurders asook op h gelyke aantal

nie-bestuurders in hulle firma toe te pas.

Sewentien firmas het hulle samewerking beloof en

die toetse is onmiddellik afgestuur. Twee van

hierdie firmas moes later kop uittrek weens drukke

werksomstandighede. Toetse is ook aaIT twee firmas

wat nie in die eerste uittoetsing behulpsaam kon

wees nie maar wat gevra het om betrek te word in

die finale uittoetsing, gestuur. Ses firmas het

ons laat weet dat hulle nie voor die keerdatum h

geleentheid sou h@ waarop die toetse onder toets-·

omstandighede voltooi kon word nie en het hulle dus

onttrek.

gelaat.

Ses firmas het ons brief onbeantwoord

Honderd-en-sestig behoorlik-voltooide

toetsvorms van bestuurders en 160 van nie-bestuurders

is terugontvang. h Lys van die deelnemende firmas

verskyn in bylae G.

(ii) Metode van verwerking van gegewens.

Alle verwerkings, ook die.nasien van die toetse, is

met behulp van h rekenaar gedoen.

(iii) Nasienmetode.

Dieselfde nasienmetode as by die voorlopige toets is

gebruik naamlik een punt as die antwoord reg is en

geen punte as ditverkeerd is of as die proefpersoon

die vraagteken gemerk het nie.



Afrikaanssprekend en 106 Engelssprekend. Van die 160 nie-
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(iv) Die besondere metode wat gevolg is in h bepaalde

verwerking sal saam met die betrokke verwerking

se resultate bespreek word.

3.6.3.3 Monsterbeskrywing.

Die sewentien firmas wat saamgewerk het, kan volgens bedryf-

sektor soos volg voorgestel word.

Handel

Van die 160 bestuurders wat die toets voltooi het, was 54

bestuurders wat die toets voltooi het, was 55 Afrikaanssprekend

en 105 Engelssprekend.

Die monster kan verder soos volg beskryf word:

*Kwalifikasies

Be s t uu r d ar-s
. 'NJ.e-bestuurders

Gemiddelde St. afw. Gemiddelde St. afw.

39,17 8,94 34,04 10,88
-: 3,35 1,56 1,98 0,89

20,32 9,42 15,63 10,83
"

11,49 7,99 - -

Ouderdom

Totale diensjare

Diensjare as toesig-
houer of bestuurder

*1 = laer as matriek
2 = matriek
3 = h naskoolse diploma
4 - h driejarige graad.
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3.6.3.4 Resultate.

(a) Geldigheid.
(i) Vergelyking van toetsprestasies tussen bestuurders

en nie-bestuurders in dieselfde firmas.

Die gemiddelde toetspunt van die 160 bestuurders en

die 160 nie-bestuurders is bereken. Die reken-

kundige gemiddeld vit die bestuurders was 41J~4 en

die standaardafwyking .6,5 en vir die nie-bestuurders

was dit 30,18 met'n standaardafwyking van 6,0.

Die beduidendheid van die verskil in die gemid-

deldes is bepaal met behulp van Fisher se t-formule

vir monsters van gelyke grootte (kyk Guilford, J.P.,
Fundamental ,Statistics in Psyc1h'ologyand Education,

196~,p.184).

\ . M M1 - 2
t

N . (N . -1)
~ ~

waar Ml en M2 = rekenkundige gemiddeldes van die twee

monsters.
E x21 en r x22= som van die kwadrate van die twee

monstérs en Ni = grootte van elke monster.

In die toepassing van die formule op die data in hier-

die twee monsters is t = 2,69. Hierdie verskil is

beduidend op die 1% peil.

(ii) Geldigheidskoëffisiënt van toets met kwalifikasies

as kriterium.
Die produk-momentkorrelasie van die toetspunte met



,2774 (beduidend op die 1% peil). Hierdie· korrela-
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kwalifikasies is bereken. Die korrelasie was

sie kan dien as n aanduiding van die toets se gel-
digheid.

(b) Betroubaarheid.

Die betroubaarheid van die toets is volgens die Kuder-

Richardson formule 20 bepaal wat algebraies soos. volg voor-
·ges.tel word:

r =(N N )tt - 1

waar N = aantal items in die toets

p = proporsie wat item slaag

.. q = 1 - P

In die toepassing van die formule op ~ie.data in hierdie

monster is n betroubaarheidsko~ffisi~nt van ,795 gekry.
(c) Normberekening~

Die norms is met behulp van normale waarskynlikheidspapier
bereken. Die norms word in die vorm van "stanines" gegee.

Normtabel soos bereken op 160 bestuurders in die bedryf wat die

finale Toets van Bestuurskennis en -insig voltooi het.
"Stanine" Punte

9 53-60
8 49.;;,52

7 46-48
6 43-45
5 39-42
4 36-38
3 33-35
2 30-32

1 1-29
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3.6.4 Gevolgtrekkings oor die finale Toets van Bestuurskennis

en -insig.

Die Toets van Bestuurskenriis en -insig het moontlikhede

maar baie verfyning is noodsaaklik. Soos reeds vroeër gesê,

is hierdie studie slegs h poging om die bal aan die rol te

sit. Dit is baie belangrik dat uitgebreide geldigheidstudies,

afsonderlik op die verskillende bestuursvlakke, onderneem word.

Die geldigheidskoëffisiënte wat verkry is, is wel beduidend

maar relatief klein. Di t dui egter' in di e:regte rigting en

verdere geldigheidstudies behoort' ,,interess'ante inligting op
'.

te lewer.

Die betroubaarheid van die toets.soos bepaQl deur di~

Kuder-Richardson formule 20, is bevredigend. Dit sai egter

goed wees as die betroubaarheid van die toets ook volgens h

ander metode (byvoorbeeld d.i.er .~oets-h8rtoetsmetode). bereken
;:

kan word.
Die toets is ook nog relatief maklik en o~nskynlik dus meer

geskik vir die keuring van laervlak~ en miskien middelvlak be-

stuurders. So byvoorbeeld vind ons dat in die normtabel,

alle tellings van 0-29 as 1 op die negepuntskaal aangedui word.

Inderwaarheid het slegs drie bestuurders h telling van 29 en

laer op die toets behaal (die tptale omvang van die toets-

tellings was 24-55). Ook die inligting wat verkry is met

die voorlopige toets, dui daarop dat die toets relatief maklik

is. .Aangesien dit h twee~keuse antwoordtoets is, kon raai

egter in ~ mate bygedra het tot hoë toetstellings. Hoewel

daar aanvanklik gekyk is na hoe die nasienmetode (met ander

woorde'die raai-effek) toetsprestasie en itemstatisiiek bein-



hul bestuurders se toetsresultate moet bepaal nie. In 'n meer
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vloed het, is geen korreksie-faktor vir raai In die res van die

verwerkings aangebring nie. Aangesien ons vir die verdere

uittoetsing en standaardisering van die bedryf afhanklik is,

wou ons hulle nie met ingewikkelde formules opsaal wanneer hulle

gekontroleerde studie met'n meer homogene steekproef, kan met.
vrug ingegaan word op die invloed van raai en metodes om 'n

korreksie daarvoor aan te bring.

Die Toets van Eestuutsk~nnis en -insig is 'n kort, prak-

tiese, tweetalige toets wat maklik geadministreer en nagesien

kan word. Dit neem ongeveer vyf-en-twintig tot vyf-en-dertig

minute om te voltooi en kan om hierdie redes vir die bedryf

baie nuttig en a~nvaarbaar wees.

D~e oplossing cm 'Il meer bruikbare en beter toets daar te

stel, le miskien daarin om 'Il alternatiewe vorm van die toets te

ontwerp, uit te toets en t~ ~tandaardiseer en 'Il finale toets

op te stel van die beste items van die bestaande toets en van

die alternatiewe vorm. Die "waar" - "onwaar" tipe toets het

voordele ten opsigte van praktiese oorwegings by bestuurders

waar tyd onder andere belangrik is, maar 'Il veelvuldige-keuse tipe

toets kan miskien meer betroubaar en selfs meer geldig gemaak

word en ook moeiliker met die bog op meer plafon vir hoêvlak

bes tuurders.
Oor die algemeen gesien, is daarin geslaag om 'Il kort,

bruikbare toets vir die keuring van bestuurders daar te stel

en te 'standaardiseer wat as hulpmiddel," 8aam ~et ander toetse,

kan 'bydra om bestuurskeuring meer suka esvo L te maak. Met

meer navorsing, kan die toets tot 'Il nog bruikbaarder hulpmiddel
...

.verf yn word.
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BYLAE A.

QEsomming van Studies i.v.m; bestuurskeuring.

Voorspellers: As daar meer as een voorspeller in die studie gebruik 1S,

sal dit met gewone syfers (1,2,3 ens.) aangedui word.

Kriteria: As daar meer as een .kriterium in die studie gebruik is,
sal dit met hoofletters (A,B,e ens.) aangedui word.

Resultate: Korrelasies sal aangedui word tussen bv. 1 en A en toet-
se se name of kriteria sal nie volledig omskryf word nie.

Beduidenheid: * dui aan dat r beduidend is op die 1% peil.
** dui aan dat r beduidend is op die 5% peil.
*** dui aan dat r beduidend is op die 10% peil.



Navorsers: Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek hef.
Beskrywing van 'monsterl N Voorspellers Kriterium Resultate

Albrecht, Glaserl P~oduksiebestuurders
en Marks (1964)

31 Il. Twee uur lange uitgebreide on- Beoordelings deur:
derhoud deur konsultant en be- A. Algeméne streeksbestuurders
oordeling op dieselfde vier di- B. Kollegas
mensies as die kriterium.

2. General Mental Ability Test.
C. Distriksbestuurders
D. streeksbemarkingsbestuurders

Slegs een van die korrelasies tus- IDunnette in Wic-
sen die gekombineerde beoordelings kert en McFarland
van die kriterium en 2 en 5 was

**beduidend. Korrelasies tussen
die gekombineerde beoordeli~gs

(1967) en Korman
(1968)

3. h sinsv~ltooiingstoets. op die volgende vier dimensies: van die kriterium en die konsul-
4. Human Relations Problem Test. (a) Beramings-en begrotingsdoel- tant se beoordelings was:
5. Watson Glaser Critical Thinking treffendheid (a) r=,49; (b) r=,58; (c) r=,43

*Appraisal. (b) Verkoopsdoeltreffendheid en (d) r=,46 (almal beduidend l.
6. Biografiese vraelys. (c) Doeltreffendheid in Interper-

soonlike verhoudings
(d) Totale werkverrigting

(1956)
Balinsky en Shawl Boonste en middelste

vlak bestuurders.
39 IWechsler Adult Intelligence Scale IGekombineerde beriordelings deur

hoofde en kollegas ..
Toets as geheel korreleer positief
maar onbeduidend. Verbale intel-

Bass (1956) Toasighouers 53 ILeadership Opinion Questionnaire:
2 dimensies naamlik struktuur en
konsiderasie

**ligensieskeal r=,32 , Wiskundige
*skaal r=,42

totale werkverrigting.
Beoordelings deur toes'ighouers van]Negatiewe korrelasie met struktuur.

**Konsiderasie r=,29

Bass (1958) Ander IKorman (1968)Verkoopstoesighouers 42 ILeadership Opinion Questionnaire:
2 dimensies naamlik struktuur en
konsiderasie

Beoordeling deur twee hoofde op **Konsiderasie en C r=,32
drie dimensies naamlik A. inisia- I korrelasies baie kleiner en twee
tief, B. konsiderasie en C. to- is negatief.
tale waarde vir onderneming.

(1959)
Besco en Lawshe IVoormanne 29 Ih Vraelys wat deur Rambo opgestel IAfdeling waarvan proefpersoon

is en wat twee dimensies naamlik voorman was se doeltreffendheid
*soos beoordeel deur drie lede van I2. Kon~iderasie r=,46

boonste bestuur.

*1. Konsiderasie r=,59
*1. Struktuur r =,65

struktuur en konsiderasie meet.
1. Toesighouers en 2. onderge-
skiktes het dit ten opsigte van
voorman ingevul.

f-'
w
I\J



Navorsers: Beskrywing van monsterl N Voorspellers Kriterium

63 IBeoordeiing deur kliniese sielkun-IBeoordelings deur:
73 diges nadat n onderhoud deur twee A. Onmiddellike hoof of

Campbell, Otis, Iv~rkOOPSbestuurders.
Liske en Prien Nie-verkoopsbestuur-
(1962) . (Eerste ders.
deel ven die
studie.)

van hulle gevoer is en n beoorde- Bo.Tw.ee,de.vlak hoër hoof gemaak op:In verkoopsgroep was ho~gste kor-I (1967) en Lawshe
ling o.g.v. 2 projektiewe toetse (a) sosiale vermoë, (b) oorreding, elasies vir (g) naamlik r-~39 en Balma (1966)
gemaak is. Inligting oor toetse (c) toesighoudingsvermoë, (d) ver- n (c) r_,35. Irinie-verktiops-
in tweede deel van die studie was moë om ingewikkelde aangeleenthede roep het (c) r-,46 en (d) r-,4l
ook tot hulle beskikking. Beoor- te hanteer, (e) oorspronklikheid, ie hoogste korreleer.
deling is op dieselfde dimensies (f) beplanning, (g)'dryfkrag en . Korrelasies wissel van -,05
as die kriterium gemaak. (h) totale doeltreffendheid. ot ,50. In verkoopsgroep het

f,

f) r-,35, (b) r-,34 en (c) r-,33
ie hoogste korreleer. In nie-
erkoopsgroep het (e) r-,50 en
c) r=,45 die hoogste korreleer.

Opmerkings: Die ietwat lae korrelasies is volgens navorsers. moontlik as gevolg van die feit dat.die proefpersone
uit 37 verskillende firmas kom en verskillende ti~e we~k doen, veral die nie-verkoopsgroep.

Resultate Ander skrywers wat
ook die studie ~o-

spreek het.

Dunnette in Wic-
kert en McFarland

~. Alle korrelasies was positief
~n het gewissel van ,04 tot ,46.

Campbell, Otis, Iverkoopebestuurders.
Liske en Prien Nie-verkoopsbestuur-
(1962). (T~ee- d~rs.
de deel van die
studie)

6~ Il. American Council on .Education IDieeelfde as in eerste deel van
73 Examination. die studie.

2. Cooperative Reading Test C-2.
3. Guilford-Zimmerman Temperament
Survey.
4. Edwards Personal Preference
Schedule.
5. Kuder Preference Record.

Opmerkings: Hierdie studies is deel van die studies wat in die literatuur bekendstaan as die "Western Reserve
Studies."

1. Korreleer positief maar laag.
Hoogste r_,15.
2. Korreleer positief maar baie
laag. Hoogste r-,09.
~ en 4. Resultate toon dat voor-
spelling met hierdie twee toetse
nie baie doeltreffend sal wees
nie. Slegs 5% van die korrela-
sies was beduidend op 1% peil. 5.
Geen beduidende korrelasie ie ge-
vind nie.

Comrey en
High (1955)

Produksietoesighouers 122711. California Test of Mental Ma-
turity.
2. Ses skale van die Kuder Pre-
ference Record.

Objektiewe werkverrigtingsinlig-
ting.

Opmerkings: Volgens navorsers kon die gebruik van groep- in plaas van individuele tellings, verwantskappe ver-
skuil het.

1. Geen beduidende korrelasie is
verkry nie.
2. Alle korrelasies met die uit-
sondering van een, was onbedui-
dend.

Guion en
GotHer (1965)

I-'
LJ
LJ



Navorsers: Beskrywing van monste Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek het.

Decker (1956)

stuurders.

N Voorspellers

manne.
Toesighouers en voor- 1 2081Vorm M van How Supervise?

Dicken en Black IBestuurders van n Ver
(1965) vaardigingsfi +ma en

Assuransiefirma

3111. Strong Vocational Interest
Blank.

2612. Minnesota Multiphasic Per-
sonality Inventory.

3. Otie Test of Mental Ability.
4. Bennett Test of Mechanical

Comprehension.
5. Minnesota Paper Form Board.
6. How Supervise?
7. Minnesota Clerical Test.
8. Beoordelings deur sielkun-

diges op dieselfde agt dimen-
sies as wat in kriterium ge-
bruik is.

Beoordeling van werksdoel treffend-I Pearson r=, Il (moes ,18 gewees hetlRosen (1961)
heid. om op l~ peil beduidend te wees)

A. Beoordelings deur hoofde onder 18. Met die ·uitsonder.ing van (g) IDunnette in Wic-

Kriterium Resultate

leiding van sielkundiges op die .het all~ ander beoordelings be- Ikert en McFarland
volgende agt dimensies: (a) doel- duidend korreleer (vier op 1% (1967) en Korman
treffende·~ntelligensie, (b) per- peil en drie op S~ peil). Veral (1966).
soonlike gesondheid, (c) dryfkrag (h) r=,Sl is indrukwekkend. Kor-

*en ambisie, (d) leierskap en domi- relasie tussen B en B=,56. C on-
nansie, (e) gewildheid, (fl verant- beduidend. 3 gekorreleer met A

*woordelikheid en toegewydheid, het vier korrelasies opgelewer.
*(g) vermoë om saam te werk, (h) 7 gekorreleer met A het drie

totaalskatting van potensiële vlak korrelasies opgelewer. 7 gekor-
*wat toetspersoon kon bereik. releer met B r=,48 4 gekorre-
*B. Finale salaris. leer met B: r=,42. 2 gekorreleer

*C. Organisatoriese vlak-vordering. met A, lewer (a) r=,40 en
**(f) r=,30 op. 6 gekorreleer met

*A lewer (h) r=,37

Dubno, Bed-

leer
op en gekorre-
*met 8: r=,41

Boonste vlak bestuur- ~44SIVraelys waarin geboorte-volgorde
en ander tipe biografiese inlig-

17161 ting gevra is. (Die uitgangs-
punt was dat eersgeborenes meer
konformerend was as later-gebore-
nes). ,

Opmerkings: Daar is gevind dat in teenstelling met die hipotese, beduidend meer eersgeborenes in lae prestasie·

rosian en Freed-Iders.
man. (1969). Middelste vlak be-

BereLkIrrqvan middelste of boonstel Vers·kil tussen boonste en middel-
bestuursvlak. ste vlak bestuurders ~en Opsigte

*van eersgeborenes t=1,66. Ver-
skil tussen boonste en middelste
vlak bestuurders ten opsigte van

***enigste kind t=4,6B

Dugan (1961) Bestuurders van n As-

groep val en geen oorheersing van eersgeborenes in hoër prestasie-groep is gevind nie.

suransie firma.
71lGordon Personal Inventory. Beoordelings deur hoofde op drie A. Korrelasies negatief of baie

dimensies naamlik A. totale doel- klein; hoogste r=,14. B. Kor-
treffendheid, B. energie en dryf- relasie met subtoets van energie

*krag, C. persoonlike verhoudings. en dryfkrag r=,3l; res baie
klein of negatief. C. Hoogste
r=,21 (onbeduidend)

Nash (1965)

f-'
LJ
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Navorsers: Ander skrywers wat
ook die stud{e be-

spreek het.
Beskrywing van monsterl N Voorspellers Kriterium Resultate

Dunnette en
Kirchner (1958)

Verkoopsbestuurders 26 I 1.

2.

3.

4·.

5.

6.

Dunteman en

Opmerking: 1 en 2 is produk-momentkorrelasie;

Bass (1963)

Miller Analogies Test.
Wechsler Adult Intelligence
Scale.
Strong Vocational Interest
Blank.
California Psychological
Inventory.
Edwards Personal Preference
5chedule.
Sielkundiges het o.g.v. hierdie
toetstellings proefpersone in
hoë en lae groep verdeel t.o.v.
hulle belangstellings.

Gepaarde vergelykingsbeoordelings
deur hoof.

manne.
Toesighouers en'Voor- 127'1 Orientation Inventory; drie skale lA. Beoordelings van kwali teit

die res is tetrachoriese.r.

~

an werkverrigting - in twee
roepe verdeel.
· Beoordeling beskikbaar uit
ersoneelrekords - in drie
roepe verdeel.

1. T tussen boonste en onderste Dunnette in Wic-
**helfte =1,98 ; r=,50. 2.T tuss*enlkerten McFarland

boonste en onderste helfte ~2,77 ; (1967), Guion
r=,47. 3. T tussen breë en smal

**belangstellings =2,14 ; rt=,74.
4 en 5. T tussen sterk en swak

***patroon =1,63 ; rt=,60 en 6
T telling tussen hoog ~n laag
. *=2,97 ; rt=,80.

A. Goeie kwaliteit werkers het hoë
telling t.o.v. 3 behaal, biserale
r=,42 terwyl rbis=O vir 2 en
rbis=-,3l vir 1.
B. Boonste werkverrigting voor-
manne se gemiddelde tellings is

die laagste van die drie groepe
t.o.v. I, die hoogste vir 2.

(1965) en Nash
(1965).

Edel (1968)

Edgerton, Fein-
berg en Thomson
(1957)

66 I naamlik 1. self-, 2. interaksie-
en 3. taakoriëntering.

Eerstelyntoesighouers ~32 ~. Thurstone Mental Abilities Scale Fepaarde vergelykingsbeoordelings
2. Thurstone Temperament Scale. Ideur twee of meer hoofde.
3. Selective Word Memory Test.

lyn toesighouers.
Eerstelyn - en tweede-j409Il. Supervisory Judgement Test.

2. Biographic Inventory and Per-
sonality factors.
3. Screening Test.
~. Individual Background Survey.
5. Prospective Supervisory Inventory
6. Performance Report - ingevul deur
toesighouers en kollegas.

~

eoordelingS deur:
· .Hoofde
· Kollegas.

1 en 2. Slegs een van die korre-
lasies (dié vir dominansie) was

** ***beduidend 3. r=,43

A B
1. r=,25 r=,26
2. r=,22 r=,16
3. r=,16 r=,27
4. r=,17 r=,19
S. r=,16 r=,2l
6. toesighouers r=,32 r=,36

kollegas r=,28 r=,24

I-'
w
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Navorsers: Resultate I~nder skrywers wat
Fok die studie b -

spreek het.

Fleishman en
Peters (1962)

Beskrywing van monste~ N

Groepbestuurders en
departementele be~
stuurders.

77

Self Description Inventory - gee
metings van intelligensie, toe-
singhoudingsvermoë, inisiatief,
selfversekering en beroepsvlak.

Kriteri'um

14 Il. Gordon's Survey of Interpersona~Beoordelings deur hoof op totale
Values - ses dimensies naamlik on- Idoeltreffendheid.

25 Idersteuning, konformiteit, erken-
ning, onafhanklikheid, liefdadig-
heid, leierskap.
2. Leadership Opinion QuestionnairE
twee dimensies naamlik struktuur
en konsiderasie.

Voorspellers

*A. (g) r=,33 ; (b) en (c) se kor-
relasies albei beduidend op 5%
peil.
B. (e)

C. (g)

1. Slegs konformiteit het h nega- ~orman (1966).
tief beduidende korrelasie getoon

**r=-,41
2. Baie lae korrelasies naamlik
,02 en -,02.

Forehand en
Gue'tzkow (1961)

Bestuurders Administrative Judgement Test -
items saamgevoeg onder sewe hoof-
groepe naamlik (a) selfvertroue
(b) versigtigheid, (c) analitiese
probleemoplossing, (d) burokraties
(e) beleidstoepassing (f) beleids-
uitvoering en (g) oordeel.

~eoordelings deur:
lA. Hoofde
B. Kollegas en
C. Kombinasie van laasgenoemde

twee.
**korreleer beduidend

* .r=,2S en (b) en (e) kor-
releer beduidend op 5% peil.

~67 I Self Description Inventory - 64 ~eoordelings deur hoof en.dié se
pare beskrywende byvoeglike naam- roof van.huidige werkverrigting.
woorde waarvan 32 na wenslike
karaktertre~ke en 32 na ongewens-
te karaktertrekke verwys.

**18 pare onderskei beduidend
Hierdie pare dui daarop dat swak
t oesi.qhouers produksie - en goeie
toesighouers meer mens-georiën-
teerd is.

Ghiselli (1959)

Ghiselli en Bar-IToesighouers
thol (1956)

Boonste vlakbestuur-
ders, Middelvlakbe-
stuurders en laervlak
bestuurders.

13
~ 76
~ 72

Die vlak van die bestuurder in
~ie organisasie.

Die gemiddelde tellings van boon-
ste bestuur wa~ deurgaans hoër as
dié van middelstevlakbestuurders
en laasgenoemde deurgaans hoër as
dié van die laerbestuursvlak.
Alle verskille tussen die twee
boonste bestuursvlakke was bedui-

*dend· behalwe intelligensie wat on
beduidend was. Alla verskille tU3
sen middelste en onderste bestuur-

*vlak was beduidend behalwe die w.e
ting van inisiatief wat onbeduidenc
was.

......
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Navorsers: Beskrywing van monster I N Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek het.

Ghiselli (1968a)16 Verskillende monsters
{almal middelstevlakbe
stuurders). Distrikbe

stuurders- chemiese
bedryf. Uitvqerende
bestuurders - finan-
siële firma. Bestuur-
ders - verskeie firmas ~4

Glaser, Schwarz IToesighouers in twee
en Flanagan militêre hoofkwar-
(1958) tiere.

~2

KriteriumVoorspellers

Self Description Inventory - 4 mo-I In die eerste vier monsters was

Resultate

tiveringskale nl. werksekuriteit, Idit beoord~lings (navorser dui Ikorreleer vir al ses monsters nega
finansiële gewin,. gesag Dor ander nie aan deur wie nie); in monster tief met die kriterium. Korrela-

vyf - dienstyd en in monster ses - sies vir gesag oor ender is in die
onderhoud deur navorser met inag- eerste drie monsters positief -
neming van ander indiensnemings- hoogste r=,52; die res is negatief.
inligting. Die gemiddelde korrelasie is egter

baie na aan nul. Selfverwesent-
liking korreleer vir al ses mon-
sters positief met hoogste r=,37~l

tiveringsfaktore in kriterium
genoem.

werksekuriteit, B aan hoë finan-
siële gewin, C aan gesag oor an-
der en asn D selfverwesentliking.
Elke proefpersoon is op die vier
faktore as sterk of swak verdeel.

stuurders - assuransie,89 len selfverwesentliking.
wese. Person~elbeamp- bl

"tes. Bestuuraers-
voedselmaatskappy. Be- bo

Ghiselli (1968b) IMiddelste vlak bestuuri Iself Description Inventory - gee Beoordeling (onbekend deur wie)
ders. ~71 metings van 1. intelligensie; van bestuurder se sukses. Kon-

2. toesighoudingsvermcë, 3. seLf- t roLe-verande rï.Lkes is die moti-
~ersekerdheid en ook van die mo- veringsfaktore nl. A behoefte aan

rO Il. h Gestandaardiseerde onderhoud Iwerkverrigtingsbeoordelings deur
deur h paneel vanonderhoudvoerders hoof. Kontrole-veranderlikes
2. h Gestandaardiseerde indivi- soos ouderdom, ondervinding as
duele onderhoud. toesighouer, tellings op basie-
3. Groepsbesprekingsprobleem. se vermoë - en toesighoudings-
4. h Rolspelsituasie waarin kandi- praktyktoetse en huidige vlak is
date h personeelprobleem rolspel. gebruik Dm hoë en lae groe~e by
5. h Nagebootste bestuurstaak- mekaar te laat aanpas.
situasie.

Opmerkings: Navorsers sê dat die swak resultate die gevolg is van beperkte omvang.
Dunnette stem nie hiermee saam nie.

Werksekuriteit en finansiële gewin

Verskil in korrelasies (tussen
sterk en swak groep) van A met 2

*en 3 was beduidend. Verskil tus-
sen korrelasies van B met 3 was

*beduidend. Verskil in korrela-
**sies van C met 3 was beduidend

Ve~skil tussen korrelasies van D
** *met 2 en 3 was beduidend.

Biserale r vir voorspeller 1=,12
voorspeller 2=,13
voorspeller 3=,17
voorspeller 4=,16
voorspeller 5=,08

Dunnette in Wic-
kert en Mc Far-
land (1967)

I-'
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Navorsers: Beskrywing van monster I N ~nder skrywe~s wat
pok die studie be-

spreek het.
Voorspellers Kriterium Resu'ltate

Goodstein en
Schrader (1963)

Boonstevlakbestuurders1l061spesiale sleutel vir California
Middelstevlakbestuur- 497 Psychological Inventory.
ders en toesighouers. 603

Beoordelings deur onmiddellike
hoof.

Vir die boonste en middelste be-
stuursgroepe was die korrelasies

*beduidend. Geen beduidende kor-
relasie vir toesighouers gevind
nie.

Dunnette in Wic-
r9rt en McFarland
len Gui cn en Got-
Itier (1965)

Bestuurders - vier 40-11. Co-operative School and Collegel Posisievlakveranderings .
84 Ability Test (SCAT)- verbaal.

2. S.C.A. T. - totaal.

Grant (1965)
monsters.

Beduidende korrelas~e is slegs in
een van die vier monsters gevind,

* *1 r=,46 en 2 r=,37

Grant, Katkovskl Bestuurders- twee
en Bray (1967) monsters: die wat

Kollege bygewoon het
en die wat nie Kol-
lege bygewoon het nie.

h Sielkundige stel h verslag op A. Beoordeling deur personeel van In beide monsters korreleer 4,5,
o.g.v. die kandidaat se prestasie waardebepalingsentrum m.b.t. kanse en 8 negatief met A. Vir eerste

20710p drie projektiewe toetse nl. die vir vordering in·bestuur. monster wissel ander korrelasies
148 Rotter Incomplete Sentence Blank, B. Beoordeling deur dieselfde per- van ,Il (met 6),tot ,37 (met 7).

Management Incomplete Sentence
Test en ses 'kaarte van die T.A.T.

sone op die vOlgende dimensies: IIn tweede monster wissel korre-
(a) algemene doeltreffendheid (al- lasies van ,13 (met 6) tot ,40

Twee ander sielkundiges beoordeel Ibei monsters), (b) algemene doel- I(met 1). In die algemeen neig
dan elke kandidaat o.g.v. hierdie treffendheid (net eerste monster), die projektiewe veranderlikes wat
verslag op die volgende nege ver- (c) passiewe afhanklikheid (net leierskapsmotivering reflekteer
anderlikes: 1. prestasiemotiveringleerste monster), (d) administra- om ho~r met B te korreleer as ver-
2. selfvertroue, 3. werkori~nte- tiewe vermo~, (e) interpersocnlike anderlikes wat aanpassing reflek-
ring, 4. afhanklikheid, 5. erken- vaardighede, .(f) beheer oor ge- teer. Projektiewe veranderlikes
ning, 6. optimisties/pessimisties, voelens, (g) intelligensievermo~ns korreleer ho~r met beoordeelde
bereidwilligheid om - 7. leier- (h) werkge-ori~nteerde motivering, motiveringseienskappe~v. h-hoog-
skaprol te vertolk, 8. onderge- (i) passiwiteit, (j) afhanklikheid ste r=,50; i-hoogste r=-,50 en
skikte rol te vertolk en 9. alge- en (k) nie-konformiteit (slegs j-hoogste r=,4~, as met vermo~-
mene aanpassing. eerste monster).

C. Salarisvordering.
eienskappe soos d-hoogste r=,4l;
e-hoogste r=,35 en g-hoogste r=-,3
Die korrelasies vir beide monsters
is in die algemeen bykans dieselfde

l___________ L----,---,- ..--

Opmerkings: Lees saam met Bray en Grant (1966)en Grant en Bray (1969).
studie.

Dit vorm alles deel var dieselfde

Van die agtien korrelasies tussen
en dimensies van die voorspeller,

**korreleer tien beduidend

1-'.
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Na'vorsers: ~nder skrywers wat
pok die studie be-

spreek het.
Beskrywing van monsterl N Kriterium Resultate:

Grant en Bray
(1969) .

Bestuurders - twee
monsters: dié wat kol-
lege bygewoon het en
di~,wat nie kollege
bygewoon het ~ie.

'h Twee uur lange ongestruktureer- jA~ Beoord.eling':deurwaardebepa-
de onderhoud wat deur 'h sielkun- ~ing~entrumpersoneel op die vol-

buigsaamheid, 6. beho;ftebevre- fonster).
diging van hoofde en 7. van kolle- . Beoordeling deur personeel van
gas, B. toleransie vir onsekerheid aardebepalingsentrum m.b.t. kan-
9. werkstandaard, 10. voorrang van e vir vordering in bestuur.
werk, 11. energie, 12. doelbuig- • Salarisvordering.
saamheid, 13. behoefte aan vooruit
gang, 14. behoefte aan sekuriteit,
~S. sosiale objektiw~teit, l~ Bell
sisteem se waarde-oriëntering, 17.
vermoë om te wag vir beloning
(frustrasietoleransie) en IB. be-
langstellingsreeks.

Voorspellers

200ldige gevoer word en saam met vyf
'ander sielkundiges stel hy die

14Slonderhoudsverslag saam. O.g.v.
hierdie verslag word elke kandi-
daat beoordeel deur persone wat
nie aan die waardebepaling meege-
doen het nie op die volgende ag-
tien veranderlikes: 1. persoon-
like dryfkrag, 2. mondelinge 'kom-
munikasievaardigheid, 3.mensever-
houd~ngsvaardigheid~ 4. persoon-
like aangena.mheid, 5. gedrags-

~

onster), d. administrati,ewe ver-
oë, B. interpersoonlike vaardig-
ed~, f. beheer oor gevoelens.
• intell~ktuel~ vermoëns~ h.
erksgeoriënteerde mot LverLnq ,

passiwiteit, j. afhanklikheid,
nie-konfor'miteit (slegs eerste

Opmerkings: Lees saam met Bray en Grant (1966) en Grant, Katkovsky en Bray (1967).

dieselfde studie.
Almal vorm deel van

Onderhoudveranderlikes wat r=,30
en hoër met dimensies van A vir

.legs
legs
.legs
legs

g. slegs
h. slegs
i. slegs
j. geen

2 en IB
I, 9 en 10
1 en 13 (negati~f)en 14

Kriterium B: Eerste monster -
met die uitsondering van 6, IS,
16 en 17 korreleer alle ander

**onderhouddimensies beduidend.
Hoogste r=,49 (met 1). Tweede
monster - agt korrelasies is be-

** 'duidend (twee daarvan negatief).
Hoogste r=,4B (met 2). Kriterium
C: Eerste monster - nege korre-

**lasies beduidend , (drie daarvan
is negatief). Hoogste r=,49
(met 13). Tweede monster - nege

**korrelasies beduidend (twee daar
van negatief). Hoogste r=,SO
(met 2).

I-'
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Navorsers: Resultate Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek het.
Beskrywing van monsterl N

Greenwood en Mc-IBestuurders
Namara (1969)

Voorspellers Kriterium

59JILeadership Opinion Questionnaire lA. Gedragsmetings van toesighou-
- twee dimensies nl. 1. Struktuur dingswerkverrigting soos gemeet
en 2. Konsiderasie. deur Gordan Personal Profile,

S.V.I.B en Allport Study of

A. Die enigste toetstellings wat
beduidend vir hoofgroep sowel as
kruisvalideringsgroep met LOQ kor-
releer, is G6rdon Personal Profile

bestuursfunksie en bestuursvlak.

Values. Ise persoonlike verhoudingskaal met
B. Twee kontrole-veranderlikes nl. ~* en S.V.I.B.- verkoopskaal met 1*

B. Hoe ~o~r die vlak, hoe ho~r
C. School and College Ability Test'lstrUktuur en hoe laer konsidera-
D_ Beoordelings deur sielkundiges sietelling. Geen bedu1.·dendever-
van die kandidate se potensiaal om skil t.o.v. bestuursfunksie nie.

E. Twee situasietoetse - nl. taak- ret LOQ.
dryfkragoefening en vervaardigings
oefening.

Bevorderingskoers

Beoordelings deur A.kollegas en
a hoofde op drie areas nl.
(a) totale werkverrigting (b) be-
vorderbaarheid en (c) aanpasbaar-

in bestuur te vorder. C, D, en E korreleer onbeduidend

Handyside en
Duncan (1954).

*1. r=,52
**2. r=,40

Toesighouers 44 Il. Verbale vermo~ns
~. Nie-verbale vermo~ns

Hicks en Stone
·(1962).

Bestuurders in ver-
vaardigingsonderne-
ming.

3. Structured-Objective Rorschachtl heid.
Test.

76 Il. Guilford-Zimmerman Aptitude
Survey.

2. California Test of Mental
Maturity.

I
I

1 en 2 het slegs klein korrelasies I Guion en Got-
tier (1965)met kriterium getoon. Die vier

subtoetstellings van 3 wat hoogste
korrelasies getoon het was teore-

** *ties ., beterweterigheid , aktiwi-
**teitspotensiaal en menseverhou-

*dings. R .tussen gekombineerde
kriterium en toetsbattery wissel

* *van ,46 tot ,68 _ R tussen
*toetsbattery en A is ,68 vir 8;

* *,55 vir b en ,46 vir c.
R tussen toetsbattery en B het

*slegs c ,44 beduidend R opge-
lewer.

I-'
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Beskrywing van monste Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek het.
Navorsers: N Voorspellers Kriterium

Hilton, Bolin I Toesighouers
Parker, Taylor
en Walker (1955)

511 Beoordeling deur twee sielkundiges Beoordelings deur ~oof op
op dieselfde dimensies as .kriterium A. sosialiteit,
nadat hulle insae in toetsresultat~ B. ·organisasievermo~,
onderhoudsverslag en finale verslag C. dryfkrag,

Hinrichs (1969) 1Bemarkingsbestuurders 1471 1. Groepsituas'ie-oefeninge nl.
(i) Leierlose groepsbespreking

(ii) Taakdryfkragkomitee
(iii) Vervaardigingsoefening.

2. Individuele situasietoetse nl.
(i) In-mandjie toets

(ii) Aandelemarkoefening - tree
op as belegger

(iii) Werksomgewi~gverslag.

gehad het.

of Values.

D. totale we rkverri qt i nq in
huidige pos,

E. potensiaal vir vordering.

Resuttate

Korrelasies is almal positief.**A r=,2l **B r=,28 **C r=,22 **D r=,29
**E r=,38

A. Beoordelings deur hoofde, tweel Interkorrelasies tussen kriteria
vlakke ho~r as proefpersoon, op wissel van ,10 tot ,78. Met A

Hollander (1965)1Vlootoffisiere ~39 1. OCB - (i) Verbal Reasoning,
(i{) mechanical comprehension,
(iii) Mathematics, (iv) reLat i ve

twaalf karaktertrekke wat tot
drie skale gekonsolideer is nl.
aktiwiteit, administrasie en
spanningsweerstand.

as kriterium is slegs 12 van die
" **64 korrelasies beduidend. Die enig-

ste instrument wat vir aldrie skale
n beduidende r opgelewer het was 10

B. Totale beoordeling van be- I Slegs ses korrelasies tussen B en**stuurspotensiaal deur hoofde toetsbattery was beduidend. Drie
o.g.v. situasie - en ander toets- h1ervan was met 10. Met C as

rekords.

Beoordeling deur ho~r offisiere.

~ k ~!~;",..<,::4r

kriterium het twee skale van 5 nl.
emosionele stabiliteit en sosia-
lit~it hoogste korrelasies opge-
lewer. Ses korrelasies was be-

Korman (1965)

i-'
.t>-
i-'

movements and (v) spatial relations
2. Beoordelings deur kollegd. vnn
toekomstige potensiaal nadat h;lle ,
ses weke lank saam opleiding onder-I I
gaan het. i__________ ~ ~~I___________ i I

3. Concept Mastery Test. inligting.
4. School and College Ability Test C. Beoordelings deur ander be-
5. Gordon Personal Profile. stuurders wat onbekend was met
6. Allport, Vernon, Lindzey Study proefpersone o.g.v. personee:-

7. Leadership Opinion QuestionnaireiD. Relatiewe salarisstand.
6. Risk-taking Scale.
9. Background and Contemporary data
10. Ghiselli Self Description In-

ventory.

**duidend Korrelasies tussen D
en toetsbattery onbeduidend.

~Hoogske r tussen kriterium en
*A was t.o.v. (iii), r=,22

Korrelasie tussen B en krite-
*rium r=,39



Navorsers: Ander skrywers wat
ook die studie be··

spreek het.
~eskrywing van monster! N Voorspellers Kriterium Resultate

Huse (1962) ~estuurders in sewe-
~n-dertig firmas.·

Ion Beoordelings op dieselfde agt di-I B~oordelings deur hoofde op die
mensies as die kriterium deut: volge~d~ dimensies:
1. onderhoudvoerder wat nie die A. sosiale vermoë
finale waardebepalingsverslag B. oorredingsvermoë,
geskryf het nie. C~ leierskap,
2. sielkundige o.g.v. projektiewe D. ~ntelligen~i~!
toetsresul tate E. ak'epperide vermoë,
3. Navorser (Huse) o.g.v. papier- F. beplanning,
en-potloodtoetse se resultate. G. ~otivering en energie,
4. navorser o.g.v. finale waarde~ H. ·tot.le doeltreffendheid.·
bepalingsverslag
5. sielkundiges wat die finale
waardebepalingsverslag geskryf
het.

Huttner en

Opmerkings: Deel van Western Reserve Studie.

Stene (1958)

Eerstelyntoesighouers

Studie 1.

Jon Bentz (1967) ~ukse~volle bestuur-
ders, onsuksesvolle

8711. Wonderlic Personnel Test.
2. Thurstone Primary Mental Abi-

li ty Test.
3. Huttner Supervisory Aptitudes

Test.

102
68

1. American Council on Educa-
tion, Psychological Test (ACE)
2. Guilford-Martin Personality
Inventory.
3. Allport-Vernon Study of Va-
lues.
4. Kuder Preference Record.

Beoordelings deur onmiddellike
hoof en.nog n ander hoof van
proefpersoon se totale doel-
treffendheid.

Of hulle suksesvol was of nie.

A en 3, 4 en 5 lewer beduidende
*korrelasies op .

Dunnette in Wic-
kert en McFarland

B en 2 en 3 lewer beduidende kor- I (1967).* .
relasies op· •

. **C en 1 en 2 en 4, é., 6, 7 en 8
*lewer beduidende korrelasies op.

**D en 2 en 3, 4, 5, 6 en 8 lewer
*beduidende korrelasies op.

Nash (1965)

**E en 2 en 3, 4, 5, 6 en 8 lewer. *beduidende korrelasies op.

Pearson r.
1. r=,42

2. r=,48

3. r=,38

T tellings vir 1 se drie tellings Jon Bentz in
(taal, probleemoplossing en to- Kyers (1968),

*taal) was aldrie beduidend. Sewe Guyton (1969) en
van die dertien faktore van 2 het Mandall (1964).* .
beduidend verskil in die twee
groepe. Slegs een faktor (poli-

*ties) van 3 het beduidend onder
skei in die twee groepe. Slegs
"kunstig" skaal van 4 was bedui-
dend* vir die twee groepe.

f-'
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Navorsers: Ander skrywers wat
ook die studie be-

spreek het.

Studie II

S.tudie II I
(Moraalstudie)

Studie IV
.(Gestandaardi-
seerde bestuurs
opdragte)

Studie V

Beskrywing van monster 1 N·

oftsuksesvolle bestuur-
ders

Stoorbestuurders
Toesighouers in stoor

Kantoorbestuurders

bestuurders, spesiale!
senior reserwe groep,
vinnige vorderings-
groep,

Voorspellers

Dieselfde as in studie I
102

461Diesel fde as hierbo.
42

431nieselfde as hierbo.

van die sewe groepe se tellings.
i1l7
iI 99

Kriterium

Vergelyking van· die proefpersone
se·tellings met die tellings van
die populasie waaruit hulle kom.

Moraalopname se resultate. Vyf
moraalareas nl. doel~reffendheid
van ~erkverrigting, persoonlike
verhoudings, individue:e bevre-

Resultate

R van ,17 tot ,66 dui op algemene
geldigheid van die battery.
ses korrelasies was beduidend*
terwyl emosionele stabiliteit
(r=,66) en sosiale vaardigheid
en leierskap (r=,56) die hoogste
korrelasies getoon het.

R vir stoorbestuurders wissel van
,36 tot ,77 terwyl twee onderaf-
deling~ van di~ moraalareas geen
beduidende verskil toon nie,

diging, ·finans;ële vergoeding en jtien beduidend** is en nog drie
werk en werksomstandighede. Hier beduidend is op 1% peil. R vir
die moraalareas is weer onderver- toesighouers wissel van ,3D tot
deel om gesame tlik vyftien onder- ,67 waarvan net een onderafdeling
afdelings te v rm. I geen beduidende verskil toon nie,

ses beduidend** is en nog agt be-
duidend is op die 1% peil.

Beoordelings volgens die gepaar-
·de vergelykingsmetode van die
bestuurder se totale ~erkv~rrig-
ting.

Sears se b~stuursnormgroep se
tellings.

Die onderneming as geheel se wer-
kers se tellings op die toets-
battery.

(Vinnig vorder-I ders wat potensiaal
ende bestuurs- toon om hoofbestuur-
groepstudie) der te word.

Studie VI I Sewe uitstaande groepe I ISears se toetsbattery met sy een-
(Die 7 sukses- bestuurders nl. die i en-dert1g toetsveranderlikes. Ge-
groep studie). senior reserwe groep 1350 middelde korrelasies is bereken

Boonste vlak bestuur- 11041Dieselfde as hierbo.

SOJialiteit, sosiale leierskap,
dominansie, verdraagsaamheid en
sosiale diens het beduidend*
korreleer.

R vir verst ande Like funksione-
ring, sosiale opgang en leier-
skap was ,52*, 42* en ,46*
onderskeidelik.

Sewentien toetsveranderlikes het
voorspellende geldi1heid in min-
stens vier van die sewe groepe
getoon. Die getal in·hakies dui
die aantal monstergroepe aan
waarin dit geldigheid getoon het.

Al
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Navorsers: 1 Beskrywing van monster N I Voorspellers

s-tudie VI I stoorbestuurders, per- 56
(vervolg van soneelskool-bestuur- 56
vorige bladsy) ders, ""parent" toesig- 73

houers en "parent"
spesiale reserwe groep I 55

Kr{terium Resultate ~nder skrywe~s wat
pok die studie be-

spreek het.

Voorspeller l~ -probleemoplossing
(ses) en taalkundig (ses), 2. -so-
sialiteit (ses), optimi~me (vyf),
algemene aktiwiteit (ses), sosiale
leierskap (sewe), dcminansie (ses),
selfvertroue (ses)," objektiwiteit
(vyf) en verdraagsaamheid (ses),
3. -ekonomies (ses), esteties
(vyf; almal negatief) en p.olities
(sewe)~ 4. -wetenskaplik (vier),
oorredend (sewe), kunstig (vier;
almal. negatief) en musikaal (vyf).

Bakery-Bestuurders

Kraut (1969) I Twee groepe bestuurder, 12BI1.
wat bestuurskool byge- 107 2.
woon'het. Drie groepe

"000.', ""'"""'" ••~ 62
n hoër bestuurskool by 33
gewoon het. 35

Knauft (1949) 3311. Wonderlic
2. Jurgensen Classification

Inventory

Concept Mastery Test.
5hip Destination Test.

Verhouding van beheerbare kost es , Il. r=,26
2. r=,39**

A. Aantal bestuursvlakke gevorder Il. toon geen korrelasie met A in
na opleiding. "" enige van die vyf monsters nie.

B. Medestudente beoordelings op Korrelasie met C was bedu i.dend"
veertien areas.

C. Opleidingspersoneel se beoor-
delings.

Opmerkings: Hoewel die verskille tussen boonste en middelste bestuursvlakke statisties beduidend was,
het dit min praktiese waarde omdat die oorvleuling groot waS.
,70 vir I en ,75 vir 2.

Volgens Tilton se meting

Nash (1965b)

vir eerste twee monsters terwyl r
vir laaste monster (N=35) ,34**
was. Korrelasies met B wissel
baie." Vir eerste groep (N=l2B)
was agt korrelasies beduidend*,
vir tweede monster (N=l07) was
tien korrelasies beduidend*. Vir
laaste drie groepe is korrelasie
veel laer en die teken varieer baie ..
Geen beduidende korrelasie tussen
2 en A nie. Korrelasie met C be-
duidend** vir groepe N=l07 en
N=3~. Korrelasies vir B was veel
hoër vir N=l07 groep as vir laaste
drie groepe.

,_.,
.t:>.
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~nder skrywers wat
pok die studie '~-

spreek het.
Beskrywing van monsterl N Voorspellers Kriterium ResultateNavorsers

1 en 2: Hoogste r=,30 maar geen
ander korrelasie hoër as ,12 nie.
3. Korreleer onbeduidend.

La Gaipa (1960) I Vlootoffisiere -
twee monsters.

22911. Cooperation Test.
264 2. Risk Scale.

3. General Personal History Blank.

A. Beoordelings deur offisiere.
B. Kritiese insidentverslae.

Laurent (1962) I Bestuurders - twee leer lo Miller Analogies Test. I Beoordelings.
monsters as 2. Non-verbal ability Test.

200 3. General Personal History Blank.
elk 4. Guilford-Zimmerman Tempera-

1. r=,lB** en ,29** vir die twee
monsters; 2. r=,20** en ,26**;
3. r=,44* en ,33*; 4. hoogste
r=,23**

ment Survey.

Laurent (196B) 22211. Spesiale sleutel van die Guil-
en ford-Zimmerman Temperament Survey

221 2. Self Performance Report.
3. Survey of Management Attitudes
4. Onderhoud deur navorser m.b.t.

loopbaaninligting.
5. Onderhoud deur navorser m.b.t.

menseverhoudingsbeoordelings.
6. Management Judgement Test.
7. Individual Background Survey.

A. Drie salariskriteria, organ i- Monster 1
sasie-vlak, beoordeling deur hoër A B
bestuurders en sekere kontrole
veranderlikes is aan faktorontle- lo ,:31 ,24
ding onderwerp en die resultaat 2. ,24 ,07
bekend as die Totale doel treffend' 3. ,25 ,OB
heidsindeks is as een kriterium 4. ,21 ,21
gebruik. S. ,19 ,32
B. Beoordelings deur hoërvlak be- 6. ,51 ,16
stuurders. 7. ,63 ,44

Twee groepe bestuur-
ders in sewe firmas

Monster 2 I Campbell et al.
A B (1970), Flana-

gan en Krug
,32 ,22 (1964) en Sche-
,23 ,04 pers (1969). f-'
,14 ,09 .j::,

(Jl

,19 ,06
,19 ,20
,47 ,17
,50 ,33

in die Standard Dil
Co. van New Jersey.

Lawshe (1949) Omset; Beduidende negatiewe verwantskap
tussen twee veranderlikes is gevinc

Produksie-toesighouersl 70lPurdue Adaptability Test.

66 IAlle monsters.
66 1. Otis Employment test.
en 2. Minnesota Clerical Test.

A. Of hy afgradeer is en of hy I A. Korreleer slegs beduidend** met I G~ion en Got-
status van to~sighouer behou het. 1 en een skaal van 4 (negatief). B. tier (1965)
B. Is hy afgradeer, behou hy sta- Korreleer beduidend** met 1, twee

MacKinneyen Wo-.j"Toesighouers drie
lins (1960) monsters.

43 13. Guilford-Zimmerman Temperament I tus of is hy bevorder. skale van 3, negatief met vier ska
le van 4 en met opvoedkundige vlak.
D. Korreleer negatief beduidend**
met 6, twee skale van 3 en een
skaal van 4 en positief beduidend**
met drie skale van 4 en met diens-
tyd. ~. Korreleer slegs negatief
beduidend** met ouderdom.

C. Beoordeling deur hoof.
D. Dienstyd.

Survey 4 S.U.I.B.
5. Ouderdom, opvoedkundige vlak,
huwelikstatus en dienstyd ten
tye van bevordering.
Monster I. 6. Bennett test of
mechanical Comprehension.
7. Minnesota P~per Form Board.
Monster II B. S.R.A. Mechanical
Aptitude Test.
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Navorsers: Ander skrywe~s wat
pok die studie be-

spreek het.
Beskrywing van monster I N Voorspellers Kriterium Resultate

Mandell (1950a)1 Vier groepe Staats-
diens uitvoerende
amptenare.

1. Administrative Judgement Test. ~rafiese en gepaarde beoordelings Il. Ses van die sewe korrelasies
17112. American Council on Education: ~eur kollegas.

Psychological Examination.

uit we~k- en sosiaal geori~nteerde ~ers ses maande na bevordering in
vrae. jpos.

was beduidend op die l~ of 5~
peil. 2 se korrelasies heelwat
laer.

In onderste 20~ van die gevalle
is 33~ suksesvol beoordeel- vol-
gende 20~ is 39~, middelste 20~
is j5~, volgende 20% is 62~ en
boonste 20~ is 67~ suksesvol
deur kollegas beoordeel.

funnette in Wic-
~ert en McFarland
(1967), Mandell
(1950b) ,Mandell
(1957)

Meyer (1956) Dunnette (1967),

Mayfield (1970)1 Assistent-Bestuurders 11541Buddy Nomination Form - bestaande ~eoordelings deur distriksbestuur-IGeen korrelasies is bereken nie.

Toesighouers 19011.
2.

3.

4.
5.
6.

7.

Wonderlic Personnel Test.
Army General Classification
Test.
Bennett Mechanical Comprehen-
sion Test.
How·Supervise?
Keuringsonderhoud.
personeelspesialis se beoorde-
ling op dieselfde dimensies
as kriterium.
Ouderdom en opvoeding.

Beoordelings deur hoofde van A.
renseverhOudingsvermoë, B.
~erkskennis, T, administratiewe
~ermo~ en D. totale werkverrig-
ting.

Geeneen van die toetse het n r
grtiter as ,30 opgelewer nie. 1 en ~Uion (1965) en
3 korreleer beduidend* asook 4**. Lawshe en Bal-
6 korreleer beduidend met A en C** a (1966).
(r~,19 en ,21 onderskeidelik).
Ouderdom korreleer negatief bedui-
dend** (r=-,25) maar opvoeding
kQrrel~er onbeduidend.

Sfegs 1 en·3 het beduidend met
beide A(a) en A(b) gekorreleer
(lmet A(a)··, J met A{a)*; 1 en 3
met A{b)*). 4 korreLee.rbeduidend*
met A(b). B korreleer in die mees
te gevalle negatief, C het met
sewe telling op l~ ~eduidend korre
leer en met nog drie op die 5~ pei
D het in meeste gevalle negatief
korreleer. E korreleer ook hoog
maar nie so hoog soos C nie.

Meyer (1970) Middelvlak bestuur-
ders.

81 IPlant Manager In-Basket Test. 27 ~. Beoordelings deur hoofde op
Kategorie-tellings het voldoende twee faktore nl. (a) toes ighou-
betroubaarheid getoon en m.b.v , ld1l1gsvermo~ en (b) beplannings
faktorontleding is vier gekombinee -en administratiewe vermo~.
de tellings bepaal nl. 1. voorbe- B. Ouderdom.
reiding vir beslu1tneming, 2. neem C. Opvoed1ngsvlak.
van finale aksie, 3. organiseer
sistematies en 4. ori~ntering teen~E. Wonderlic Personnel Test.

D. Be'e t.uu r s e r v e r i nq .

oor ondergeskiktes se behoeftes. F. Persoon wat toets nagesien het
Ise be~ordeling van bestuurder se
~ermoe.

f-'
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Navorsers: ~nder skrywers wat
pok die studie be-

spreek het.

Miner (1960)

Beskrywing van monster I N Voorspellers Kriterium Resultate

4641Kuder Preference Record. -tien Gekombineerde beoordelings deur • met wetenskaplik korreleer
standaardskaleasook h bykomstige- hoof, dii se hoof en h lid van die egatief beduidend* (r=-,lS) en
toesighoudingsbelangstellingskaal. verhoudingsdepartement op sy (A) toesighouding r=,14*.

huidige bekwaamheid en (B) poten- . korreleer met buitemuurs, kuns-
siaal. - innig, taalkundig en klerklik be-

uidend** asook beduidend* met oor-
edend en t~esighouding.

Bestuurders puion en Gottier
(1965).

Miner (1965b) Miner (1965a)
en Korman (1968)

Bestuurders IDOl Miner Sentence Completion Scale.
(meet motivering in bestuurs-
posisies).

A. Bestuursvlak. ~. r=,4o*
B. Beoordeling van potensiaal vir • r=,43*-

vordering. . r=,24**
C. Beoordeling van totale werkver-

rigting.
B en C deur personeelkantooTper-
soneel_van personeelrekords beskik
baar.

Mowry (1957) Toesighouers in drie 175 15upervisor's Problems.
firmas.

firma A - Beoordelings deur be-
stuur o.g.v. huidige werkverrig-
ting en Otis Employment Test.

~. Verskille in die gemiddeldes van
~ie goeie en swak toesighouers se
~ellings was beduidend*. Ko r r e La

firma B. - Beoordelings deur be- iiL met Otis r=,33(N=25) Korrelasiel
stuur o.g.v. huidige werkverrigtin et kriterium rbis=,53(N=40). B.
firma C - (a) Beoordeling deur be- erskil in gemiddelde tellings be-
stuur o.g.v. hantering van mense, uidend**. Korrelasie met kriterium
(b) California Test of Mental Ma- =,62(N=10). C. (a) se korrelasie
turity, (c) Opvoedkundige vlak. ~et toets rbis=,74. C. (b) met

oets, r=,39(N=2S) en C (c) met
oets, r=,49(N=25).

Nash (1966) Bestuurdersin der-
tien firmas.

4681Spesiale sleutel van 57 items
van die-Strong Vocational In-
terest Blank.

Eekombineerde beoordelings deur
hoofde (tot ses in sommige geval-
~e) va~ bestuursdoeltreffendheid.

=,33* Dunnette (1967)
en Nash (1965a)

I-'
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Navorsers:
~nder skrywers wat
pok die studie be-

spreak het.
VoorspellersBeskrywing van monster IN

(1968) •
Nealey en Blood IEerste-vlak verplegings Leadership Opinion Questionnaire

toesighouers en tweede 122 met sy twee dimensies nl. 1. strUklP.aSiëntversorging, (b) kennis oor duidend** met A(c). Geen beduiden
vlak verplegingstoesig- 8 tuur en 2. konsiderasie, 3. Least . asi~nte en (c) menseverhoudings- de korrelasie met B nie. ~ en 2
houers. 'Preferred Co-worker. . ermo~. toon geen beduidende korrelasie

B. Gemiddelde werksbevrediging met A nie. Vir monster I het 1 en

Oaklander en IBestuurders van I groot160
fleishman (1964) II mediumgrootte en III 36

22

Leadership Opinidn Questionnaire
met twee skale nl. 1. struktuur
en 2. konsiderasie.klein hospitale.

Kriterium

A. Beoordeling deur hoof op (a)

~an ondergeskiktes soos gemeet
~eur Job Description Index.
(vyf faktore).

A. Hocif se beoordeling van span-
ring in die afdeling.
~. Eie.beoqrdeling van spanning
in die afdeling.

Resultate

A. korreleer onbeduidend met 2 en rLrman (1966)
negatief beduidend* in monster II
(r=-,39) met 1. B. korreleer in
monster I en II negatief beduidend*
met 2(r=-,37 en r=-,46) en negatief
beduidend* in monster I met 2(r=
-,41) en beduidend** in monster III
me 1 (r=,45).

Parker (1963) A. Groepsproduktiwiteit.Toesighouers BD ILeadership Opinion Questionnaire
met sy twee dimensies nl.1 struk-
tuur en 2 konsiderasie.

3. korreleer net vir monster II be

2 beduidend of op die l' of 51 peil
met alle dimensies v e.nB behalwe
salaris en bevordering korreleer.
In monster II korreleer slegs toe-
sighouding beduidend** met l(nega-
tief) en 2.

A. korreleer onbeduidend.~(a) kor- korman (1966)
~. Beoordeling deur ondergeskik- Ireleer beduidend** met 1 en 2;
tes .op (a) houding teenoor toe- (b) beduidend* met 2 en (c) bedui-

t
i9hOUér (b) erkenning deur toe- dend** rilet2.
ighouer en (c) werkverrigting;
amewerking.

Phelan (1962) Middelvlak bestuur-
ders.

94 Il. A.C.E. Test of Scholastic
Aptitude.
2. Bennett Test of Mechanical
Comprehension.
3. Allport Ascendance Submis-
sion Test.

Beoordeling van werkverrigting. Onbeduidende korrelasies met al-
drie toetse gevind.

I-'
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Navorsers Ander skrywers wat
ook die stud{e t·-

spreek het.
Beskrywing van monsterl N

en

Kriterium Resultate

Porter (1956) Bestuurders en lyn-
werkers.

Voorspellers

4631Self Description Inventory

320

Of hy bestuurder of werker is. 25 pare eienskappe onderskei be-
duidend*· tuss~n die twee groepe.
Bestuurder beskryf homself in
terme van leierskapstipe eien-
skapps en werker in terme van
samewerking - volgeling eien-
skappe.

Porter (1959) Toesighouers en
Boonste-vlak be-
stuurders.

72 ISelf Description Inventory.
~~

Of hulle toesighouers of bestuur-I 26 pare eienskappe het beduidend**
ders is. tussen die twee groepe onderskei.

Toesighouers beskou hulleself as
meer versigtig en konserwatief
as boonste vlak bestuurders.

Porter (1961) Onderste vlak en
middelste vlak be-
stuurders.

64 ISelf Description In~entory.
76

Of hy onderste of middelste vlak
bestuurder is..

Hoë korrelasie (Rho=,97) tussen
rangvolgorde van ~ienskappe soos
gekies deur p,ersone in die twee
vlakke van bestuur. Samewerkend
en intelligent word deur beide
groepe lste en 2de geplaas.
Energiek is 3de vir laervlak en
selfkontrole vir middelvlak be-
stuurders geplaas. Die eien-
skappe is net omgeruil in die
4de posisie.

Porter (1962)

groot, II medium- II051tional Interest Blank.
grootte en III klein 43
firmas.

Bestuurders wat n
MBA behaal het in I

47 Il. Masculinity-Femininity
telling van.die Strong Voca-

A. Salaris.
B. Belangstelling i~ werk.
C. Loopbaanvordering.
D. Beleidsgesag.
E. Organisatoriese vlak.
F. Of hy lid is van algemene

bestuur.

A,B en C toon geen bed" Id" ';ekor-
relasies nie. D korreleer nega-
tief beduidend** vir groot firmas
en ook beduidend* vir ander twee
monsters. E - monster I r=-,40*,
monster II r=,40* en monster III
r=,3l**. F monster I r=,l6*
monster II r=,25* en monster III
r=,46.

I----'
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Navorsers:

Ricciuti-·(1955) IVlootoffisi",re

Porter (1965)

Beskrywing van monster I N

B~stuurders met MBA
grade.

Voorspellers Kriterium Resultate ~nder skrywers ~at
pok die sturlie be-

spreek het.

Soar (1956) orman (1968)
i--'
U1
o

Spitzer an MCNa-IBestuurders en aarate-
mara (1964) lyntoeaighouers (in

twee groepe I en II

verdeel waarvan II die
kruisvalideringsgroep
is)

Scollay (1957)

Dienstasie-bestuurdersl 221General Personal History Blank.

Assistent Distriksbe- 11161General Personal History Blank.
stuurders.

33711. Vader se beroep toe bestuur-
der in laerskool was.
2. Vader se beroep toe bestuur-
der MBA behaal het.

32410fficerClassification Battery.
1. Verbale redenering.
2. Meganiese begrip.
3. Wiskunde.
4. Beweging.

1811. Otis Self-Administering Test
84 of Mental Ability.

2. Leadership Opinion Question-
naire.
3. M.l.S.Preference form.
4. Gordon Personal Profile.
5. R.B. en H. Test of Super-
visory Judgement.
6. Background and Contempo-
rary Data form.

A. Ongeweegde kollega-beoordelings 1. korreleer slegs met E beduidenq*~orman (1966)
B. Geweegde kollega-beoordelings. in hoofgroep (r=,33) en in monster
C. -Kollega afwisselende rangorde II is r=,31**. 2 en 3. korreleer
beDordelings. onbeduidend. 4. Een skaal (opgang)
D. Hoof se afwisselende rangorde korreleer beduidend** met C in
beoordelings. monster I en beduidend** in mon-
E. Reggestelde salaris (reggestel ster II met A en E. 5. korreleer

A. Salaris, B. Beleidsbesluitne-
mingsgesag, C. Vlak in organisa-

Van die 16 moontlike korrelasies
tussen voorspellers en kriteria

sie, ~. Vlak in.besigheidswêreld, Iwas slegs vier beduidend**.
E. Grootte van organisasie, f.
Werksbelangstellings, G. Tevreden-
heid met loopbaanvordering,H. Lid-
maatskap in algemene bestuur.

Beoordelings deur hoofde van A
kwaliteit van werkvérrigting, B.
Wenslikheid om offisiere in be-
oordelaar se groep te he en C.
To~ale waardeskatting.

Hoogste korrelasie in matrys was
,08.

Triseriale r=,47**Beoordelings deur handelaars se
hoofde.

Beoordelings deur hoof en hiervol-ITwee triseriale korrelasiés is
gens,indriegroepe verdeel nl. tussen vrae~ys en drie groepe
suksesvol, gemiddeld en onsukses- bereken nl. ,32* en ,23**
vol.

m.b.t. diensjare en diensjare as
bestuurder.)

beduidend** met E vir monster I.
6. korreleer beduidend met A*, C*
en 0** 1n monster I. In mo"ster
II korreleer dit slegs beduidend**
met E.

fuion en Gottier
(1965) en Korman
(1968).



Navorsers: Beskrywing van monste~ N Voorspellers

~eooidelings deur hoof Be o.g.v.
~erkverrigting.

1. Toon vir beide monsters h groot-
ste korrelasie van ,22. 2. Korre-
leer hoofsaaklik negatief.

Ander skrywer~ .wat
ook die studie ~~-

spreek het.

Tenopyr (1969)

Thorndike en
Hagen (1959)

05511. Agtien vermoëtoetse. felf-beSkrYfde salaris, mObiliteitlResultate is hoofsaaklik nega-
2. General Personal History Blank. n vordering t.o.v. vlak in orga- tief van aard.

isasie.

Produksiebestuurders

Bestuurders

Vernon ,(1950)

Opmerking: Swak kriteria.

Britse Staatsdiensbe-I· 14711. Verskeidenheid van intelligen- ~eoordeling·s.
stuurders - twee mon- 202 sietoetse.
sters.

11311. Leadership Opinion Question-
naire.

2. Leadership Evaluation and
Development Scale.

3. Employee Aptitude Survey Test.
4. Verbale begripstoets.

2. General Personal History Blank.

Kriterium Resultate

~. Reggestelde salaris (reggestel IR tussen to~tsbattery en A=,39*

t
.b.t. oU.derdom en senioriteit).
. Beoordeling deur onmiddellike
oof volgens h vraelys wat deur
hrbrock opgestel ii.

Beoord~lings deur vier lede van
~rbeidsJerhoudingspersoneel.

Korrelasie tussen 2 en A=,i4**.
Korrelasie tussen 4 en A=,29**
R tussen toetsbattery en B is on-
beduidend, R tussen toetsbattery
en C=,33**. Slegs 2 het beduiden-
de** korrelasies met C opgelewer. 1
korreleer onbeduidend met kriteria.
behalwe struktuur met C r=-,22**.

Wagner (1960) Bestuurders in vier
firmas .-

15011. 'Opvoeding (in jare)
2. Wechsler Adult Intelligence
Scale
3. Vocational Aptitude Examina-
tion.
4. Kuder Preference Record, Vorm AH
5. Kuder Preference Record, Vorm BI
6. Guilford-Zimmerman Temperament
Survey.

1. Korreleer beduidend* r=, 39. 2 en IGuion &: Gottier
6 korreleer onbeduidend,3. Slegs een (1965)
subtoets (woordeskat) korreleer be-
duidend**. 4 Slegs telling op be-
kende en stabiele situasies was be-
duidend* (negatief) en tellings op
leiding aan ander (r=,20) en werk
met idees (r=-,17) was beduidend**
5. Slegs telling op sosiale diens
korreleer beduidend** (negatief).

Harrel! (1964)
MBA houers - twee grOJ Il. Thorndike Test.
pe nl. I diegene wat 196 2. Strong Vocational Interest
eie besigheid besit eBIank.·
II diegene wat indiens 116
van groot organisasies
is

Opmerkings: Monster is ongetwyfeld hoogs vóoraf geselekteer op verbale vermoë basis.

Williams en jA. Salaris.
~. Vlak in die organisasie.

Korrelasie tussen l,en A,r=-,Ol en
met B,r=-,Ol. Korrelasie tussen 2
en A-slegs M-F skaal was beduidend**
(r=,19) en met B-slegs persoonlike
skaal was beduidend** 'r=.?4)

f-'
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Navorse"rs: Ander skrywer.s wat
ook die studie be-

spreek het.

Williams en
Leavitt (1947)

Beskrywing van monsterl N Voorspellers Kriterium

l651l. Army General Classification ~:Beoordelings deur hoër offi-
Test. siere.

2. Meganiese aanlegtoets. Beoordelings deur kollega~.
3. Beoordelings deur opleidings-

pers!'meel. I '" ;~~

Vlootoffisiere

Resultate

A met 1 r=,02 en met 2 r=,Ol; B ge
korreleer met I, r=,47* en met 2,
r=,43* en met 3 (na vyftien weke)
r=,36**.

man (1960).
Wollack en Gutt-IVlootoffisiere - twee

monsters; volgens I
see-of II landsdiens.

l. L"",,,,,,,,,,,,. t. """" "".d"'o" d,o'""'): ." A '=,36', ." , .-,23" '0
10612• Officer Classification Battery. gas. met D, r=,23* vir monster I. Vir
61 -. (slegs biografiese gegewens) . Kritiese insidente(doeltreffend) onster II is korrelasie tussen 1

monster I. en A onbeduidend. Korrelasies
t. Kritiese insidente (ondoeltref- ~et 2 was onbeduidend.

fend) monster I:f' Kritiese insidente (gemiddeld)
monster·I.

finansiële verantwoordelikheid,

~oename in bestuursverantwoorde- Il. Korrelasie va" opgangskaal
~ikheid met inagneming van aspek- r=,39* en sosialiteit r=,23**

Form.

3. Leadership Opinion Questionnairejte soos aantal persone onder sy j2. Slegs energie korreleer ba-
4. Background and Contemporary Dataftoesig, ingewikkeldheid van sy taa~duidend* r=,32.

3, 1 en 6 korreleer onbeduidend.
~. selfvertroue-skaal korreleer
beduidend** r=,23.
7. (i) en (ii) en 6 (i) korreleer
aldrie beduidend*.
9. Korreleer beduidend met kri-
terium r=,37*.
10. Vyt <araktertrekke korreleer
beduidend op l~ peil en nog vier
beduidend op die S~ peil.

Wollowick en londerste en middelste'l Il. Gordon Personal.Profile.
McNamara (1969) ~lak bestuurders. c 9~ 2.'Gordon Personal Inventory.

5. Otis Employment Test. ~aardigheid vereis, ens.
6. School and College Ability Test.
7. Groepsoefeninge: (i) Leierlose
groepsbespreking, (ii) Vervaar-
digingsprobleem , (iii) Taakdryf -
kragoefening.
6. Individuele oefeninge: (i) In-
mandjietoets, (ii) Werksomgewlngs-
verslag, (iii) Aandelemark -tree
op as belegger.
9. Beoordeling deur vier waarne-
mers van potensiaal vir vordering
as bestuurder.
10. Beoordeling van karaktertrekke
deur n waarnemer o.g.v. twaalf
karaktertrekke.

i-'
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153
BYLAE B.
Voorbeeld van die konseptoets en moeilikheidsgraad van items.

VOORLOPIGE UITTOETSING VAN STELLINGS IN VERBAND MET BE-
STUURSAANGELEENTHEDE

Instruksie:

Beantwoord die volgende vrae deur regoor elke stelling h krui-
sie te maak onder "waar", "onwaar" of die vraagteken om u
'opinie aan te dui. Gebruik die vraagteken alleenlik wanneer

~_ ... " die vraag nie duidelik is nie of wanneer u nie kan besluit nie.

Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

1 Bestuursleierskap word nie aan- 60geleer nie, maar is aangebore. ·... ·.. ·..... ·..........
2 Wat h leier tot stand bring,

sal in die eerste plek nie van
die fisiese en verstandelike
inspanning wat hy aan die dag
lê afhang nie, maar van sy per- 44soonlikheid. ·... ·.. ·..... ·.........

3 Bestuursleierskap lS nie beperk
tot een afdeling of funksie nie'
dit kan oorgedra word na ander.
h Goeie personeelbestuurder kan
ook h goeie produksiebestuurder 78wees. ·... ·.. ·..... ·.........

4 Vryheid van optrede van die in-
dividu moet sodanig beperk word
dat dit nie inbreuk maak op die 98regte van ander nie. ·... ~.. ·..... ·.........

5 Bestuur impliseer dat jy mense
sover kry om dinge te doen; be-9ryfswerk impliseer dat jy dit 70self doen. ·... . . ·..... ·.........
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

6 Bestuursleierskap stel die
organisasie in staat om tot
die uiterste van sy kapasi-
teit te ontwikkel. 84

Hoër eise word aan mense ge-
stel wat met hulle verstand
werk as aan die wat met hulle
fisiese krag werk.

7

84

Die groep wat bestuur moet
word lS die belangrikste
faktor in die b~paling van
watter soort leierskap nodig
is vir sukses.

8

86

Anders ~s by biologiese groei'
waar daar reëlmatige en voor-
spelbare veranderings plaas-
vind, is veranderings in mens-
like gedrag nooit voorspelbaaI

9

34.nie•. . .
Lewendige dinge neig om te
verandér.~om beter aan te paa
by die ver~istes van hulle
omgewing.

10

100

Baie ondernemings gaan tot
niet omd~t hulle leierskap
nie tred hou met verandering
nie.

Il

96

12 Mense werk in groepe saam om
hulle kanse te verbeter en
pérsoonlike voordeel te trek
uit die groepspoging. 72

Mense onderwerp hulle aan an-
dere net in die mate wat hulle
voel dat hulle vir hulleself
meer daarmee kan bereik.

13

50. .
Eenvbrmigheid van gedrag is
noodsaaklik in h onderneming;
eenvormigheid van denke, h
gevaar.

14

64



Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

15 Om rypheid van optrede te be-
vorder, moet elke werknemer
toegelaat word om soveel be-
sluite as moonltik oor die
wyse waarop sy werk gedoen 66word, self te neem. ·.... ·. ·..... ·..........

16 'n Bestuurder moet nie meer on-.
dergeskiktes hê as wat hy per-
soonlik behoorlik kan kontro- 32leer nie. ·.... ·. ·..... ·..........

17 Duidelike doelstellings en
standaarde van werkverrigting
stel ·die werknemers in staat 90om hul eie werk te kontroleer ·.... ·.. ·..... ·..........

18 Die grootste bevrediging vir
elke werknemer word bereik
wé3nneer sy bestuurder hom kan
help om die beste waartoe hy 90in staat is, te lewer. • e . •.•• o • ·..... ·..........

19 Metodes en resultate moet so
effektief gekontroleer kan
word dat aan elke werknemer
die maksimum gesag en vryheid
gegee kan word oor die wyse 82waarop hy sy werk doen. ·.... ·. ·..... ·..........

20 'n Goeie leier word gevolg ter-
wille van wat hy is, eerder as 48·terwille van wat hy doen. ·.... ·. ·..... ·...... ,....

21 Die aangebore aanlegte en per-
soonlike hoedanighede van 'n
natuurlike leier is al wat ·92nodig is vir goeie leierskap. ·.... ·. ·..... ·..........

22 Kennis van bestuur alleen is
nie genoeg nie; daar moet
nog geleer word hoe om dit 100toe te pas. ·.... ·. ·..... ·..........
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Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

Hoe meer kennis ~ persoon van
bestuur het, hoe vinniger kan
hy die kundigheid om dit toe
te pas, aanleer.

23

92. ... .. . '. . . .. . .
24 Die goeie bestuurder verbind

hom selde tot voorafbepaalde
optrede; hy pas hom eerder
aan en reageer vinnig op
enige s~tuas~e soos dit op-
duik. 16

25 In n jong, onstabiele onder-
neming is toegeeflike, demo-
kratiese leierskap noodsaak-
lik. 70

26 Die goeie bestuurder neem
vinnig besluite, tree spon-
taan 6p en kont~61e~r by
wyse van persoonl{ke inspek-
sie. 34

Effektiewe vooruitgang berus
n-atuurlike spontane reaksie
op die aanslae van die omge-
wing.

27

30

28 Vanweë sy organisatoriese
posisie is die leier in staat
om werk vir die groep te doen
wat Ln di.vid.ue.Le .Le.d.e nie effek
tief vir hulleself kan doen
nie. 86

29 Die bestuurde~ is daar om die
maatskappy se belange te be-
skerm teen die van die werkers- •...

I

78

Die wetenskaplike bestuurder
pas sy styl aan by die groep
wat hy lei en die omgewing
waarin hy werksaam is.

30

98. ... . .
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32

33

34

35

36

37

157

As n bestuurder gelyktydig
bestuurswerk en bedryfswerk
moet doen, sal hy voorkeur
gee aan bedryfswerk.

Hoe laer die organisatoriese
vlak, hoe meer bedryfwerk sal
die bestuurder neig om te
doen.
As n kuns h vaardigheid is
wat in terme van die indivi-
duele persoonlikheid van die
praktisyn beoefen word, dan
is bestuur in n groot mate h
kuns.
Die professionele bestuurder
is nie n algemenis nie maar n
-spesialis in die werk van be-
stuur.
Daar is geen ideale bestuurs-
_persoonlikheid nie; mense
met uiteenlopende geaar~hede --
kan goeie bestuurders word.

h Goeie bestuurder stel ho~
eise aan sy personeel; hy is
die standpunt toegedaan dat
persoonlike bevrediging bereik
word deur persoonlike inspan-
ning.
Die goeie bestuurder moedig
die maksimum toelaatbare vry-
heid van uitdrukking en optre-
de by sy werknemers aan.

38 Bestuurders moet geselekteer
en bevorder word op grond van
hulle kennis en ervaring van
die pos.

Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

16· .

92· .

78

80· " .

72· .

90· .

84· .

18
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Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

h Bestuurder behoort 50% be-
stuurs- en 50% bedryfswerk te
doen.

39

88. .
40 Die bestuursleier word onder-

skei deurdat hy van geldige
beginsels in die oplossing
van sy probleme gebruik maak. 84

41 Die waarde van beginsels in
bestuur lê daarin dat dit ba-
Slese standaarde van korrekte
optrede voorsien. 6

42 Die verhouding van bestuurs-
werk tot bedryfswerk behoort
bepaal te word deur die or-
ganisatoriese vlak wat die
bestuurder beklee. 88

43 Bestuursbeleide en regulasies
moet buig~aam genoeg wees om
toe te laat vir veranderde
situasies. 100

44 Die verskil tussen h bestuurs-
oogmerk en beleid lê daarin
dat eersgenoemde die metode
van optrede definieer en laas-
genoemde die eindresultaat. 72

45 Beleide word deur boonste be-
stuur neergelê en laervlak
personeel het geen reg op
deelname daarin nie. 90

46 Bestuursbeleide moet absoluut
eenvormig toegepas kan word
en dus geen buigsa~mheid toe-
laat nie. 94

h Bestuursoogmerk is h maat-
staf om sukses te meet.

47 40... .. .. . .
h Goeie bestuursprosedure
verander nooit nie en behoort
h instelling te word.

48

92
• • • • • •• • -•• 0 ••••••••••••••
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

49 'n Goeie besluit moet van tyd
tot tyd aangepas en heroorweeg 94word. ·.... ·. ·..... ·..........

50 'n Bestuursprosedure watop die
hele onderneming van toepas-
sing is, behoort deur alle be-
stuur:svlakke saam opgestel 2word. ·.... ·. ·..... ·..........

51 Langtermynbeplanning moet aan-
gepas word soos wat kortter- 90myndoelstellings bereik word. ·.... ·. • • 0 ••• ·..........

52 Weers·tand teen verandering
kan deur oorreding en bein-
vloeding by personeel oorkom 18word. . ..... ·. ·..... ·..........

53 Goeie bes.luite in die verlede
.l.S ook goeie besluite in die 86toekoms. ·.... ·.. ·..... ·..........

54 Besluite het altyd aksie tot 32gevolg. ·.... ·.. ·..... ·..........
55 Algemene oogmerke identifi-

seer die korttermyn eindre-
sultate wat die onderneming 38hoop om te bereik. ·.... ·.. ·..... ·..........

56 Elke bestuurder bepaal die
oogmerke wat vir sy afdeling
as riglyn sal dien onafhank-
lik van die oogmerke van die 90onderneming as geheel. ·.... ·.. ·..... ·..........

. ,

57 In bestuursberaming moet nie
uit die oog verloor word nie
dat wat sal gebeur, gewoon-
lik weinig verband hou met 74wat reeds gebeur het. ·.... ·.. ·..... ·..........

58 Hoe verder vooruit beraam
word, hoe beter is die kans 78dat dit korrek sal wees. ·.... ·.. ·..... ·..........
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60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

160

In ekonomiese aangeleenthede
het gebeure in die hede en
verlede weinig invloed op toe-
komstige gebeure. -

Bestuursplanne het te doen met
toekomstige gedrag van mense.

Beplanrring impliseer veran-
dering.

Omdat beplanning op die toe-
koms gerig is, kan die bere-
kenaar nie h groot bydrae daar-
toe le0er nie.

h Bestuurder wat in die prak-
tyk staan, kan hom nie veel
bemoei met h vooruitskatting
Varr die to~koms nie.

B~stu0~sb~planning is die werk
wat h bestuurder doen om op-
trede vooruit te bepaal.

Bestuursbeleide maak dit mak-
liker vir bestuurders om te
delegeer.

Besluitneming kan aangeleer
word.

Beplanning moet slegs deur
boonste bestuur gedoen word.

Toekomstige gebeurtenisse neig
om die gevolg te wees van ge-
beurtenisse in die hede en ver-.
lede.

94

Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

· .
54· .
46· .

94

.... .. . .98

. ... .. . .84

• ••• 0 •••••••••••••••

86

· .54

• •••••••••• 0 • 0 ••••••

84

· .78

Die inspanning wat ons aanwend
om h bepaalde doelwit te bereik,
moet in verhouding baie groter
wees as die verlangde resultaat ..•.. · .60



Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

70 Hoe verder vorentoe planne ge-
projekteer word, hoe meer spe- 70
sifiek moet hulle wees. ·..... • •• 0 •••••••

71 'n Bestuursbegroting behoort
deur alle bestuursvlakke, van
die laagste tot die hoogste, 88
opgestel word. ·..... ·..........

72 Begrotings behoort op bestaan-
de oogmerke, programme en ske- 72dules baseer te word. ·..... ·...........

73 Dit is nie moontlik om werk
so te organiseer dat dit by
mense aanpas nie; die mense 70moet by die werk aanpas. ·..... ·..........

74 Dit is die bestuurder se taak
om die werk wat gedoen moet
word te identifiseer en te 76
groepeer. ·.. ·..... ·...........

75 Dit is die bestuurder se taak
om toestande te skep wat no-
dig is vir onderlinge same- 90
werking tussen mense. ·.. ·..... ·...........

76 Gesag is die totaal van magte
en regte wat aan 'n posisie 74
toegeken is. ·.. ·..... ·...........

77 'n Geformaliseerde organisasie
beperk vryheid van aksie en
weerhou mense daarvan om hul-
le skeppende vermoëns te ge- 46
bruik. ·..·..... ·...........

78 Die organisasiekaart sê nie
alles van die organisasie 72
wat werklik bestaan nie. ... . . ·.. ·..... ·...........

161
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Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

79 Die organisasie is nie die
mense van die betrokke onder-
neming nie maar die samestel-
ling en verwantskap van die
werk wat deur mense gedoen
moet word. 70

80 Wat nodig is, is nie hoogge-
leerde teoretici nie maar be-
stuurders wat die. praktyk ken. 24

• •••• 0 •••••

Mense kry die grootste bevre-
diging uit die werk wat hulle
doen onder die leiding van
bestuurders wat weet hoe om
te bestuur.

81

92

82 h organisasiestruktu~r 1S die
patroon wat die taak aanneem
as dit geidentifiseer en ge-
groepeer ia om deur mense ge-
.rloen te word. 82... ,... . .

83 Organisatoriese doeltreffend-
heid neig om toe te neem na-
mate die werk wat gedoen
word, gerig is op die verlang-
de doel. 94

84 Deur organisering verseker die
bestuurder dat die meeste werk,
deur die minste mense, teen die
laagste koste gedoen word. 92

85 Werkspesialisasie bevorder
doeltreffendheid. 94

86 Om hom te weerhou van bedryfs-
werk moet h bestuurder h paar
meer ondergeskiktes hê as wat
hy effektief kan bestuur. 92

• • •• •• • ••••••••• 0 0 ••••••

Hoe meer die organisatoriese
vlakke, hoe beter die kommu-
nikasie.

87

80
• • •• •• • •••• 0 •••• 0 ••••••
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

88 Die organisasiekaart gee 'n
goeie aanduiding van die
basiese gesagsverhoudinge - 84wie bevele gee aan wie. ·.... . . . ·..... ·..........

89 Geografiese verspreiding maak
die funksionele tipe organi- 62sasiestruktuur meer geskik. · .... ·. ·..... ·..........

90 Die aantal persone wat 'n be-
stuurder doeltreffend kan be-
stuur, behoort die kriterium
vir sy spanwydte van kontrole 86te wees. ·.... ·. ·..... ·..........

91 Daar is 'n direkte verband tus-
sen die span van kontrole en
die aantal vlakke in 'n orga- 70nisasie. ·.... '.. ·..... • • • • • • • • • • o·

92 Die funksionele organisasie-
struktuur bemoeilik spesiali- 68sasie. ·.... ·. ·..... ·..........

93 Oorskakeling vind gewoonlik
plaas van die afdelings - na
die funksionele tipe Organi-
sasiestruktuur namate onder- 28nemings groter word. ·.... · . ·..... ·..........

94 Hoe groter die verskeidenheid
van produkte en markte, hoe
minder geskik word die funk- 36sionele organisasiestruktuur. ·.... ·. ·..... ·..........

95 Sentralisasie is die sistema-
tiese en konsekwente reserve-
ring van gesag in die boonste 78vlakke van bestuur. ·.... ·. ·..... ·..........

96 Hoe minder die gesag, hoe moel-
liker is die uitvoering van 80verantwoordelikheid. ·.... ·. ·..... ·..........
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

97 Aan hoe meer mense 'n bestuur-
der verslag moet doen, hoe
meer is hy geneig om van aan- 60spreeklikheid weg te skram. ·.... o 0 • ·..... ·..........

98 Verantwoordelikheid kan nie 62gedelegeer word nie. I •••• · .. ·..... ·..........
99 Gesag kan gedelegeer word. 88·.... ·.. ·..... ·..........
100 Aanspreeklikheid kan nie ge- 70delegeer word nie. 0·' 0 •• ·.. ·..... ·..........
101 Met 'n stelsel van kontrole by

wyse van uitsondering kan meer
gedelegeer word as met 'n stel-
sel van kontrole by wyse van 56 .persoonlike toesig. ·.... ·.. ·..... ·.......... "

102 'n Bestuurder moet nie net die ·.l......verantwoordelikheid nie, maar 68ook die gesag delegeer. ·.... ·...........
103 'n Bestuurder moenie mense op-

lei dat hulle beter is as hy-
self nie want dan sal die aan-
sien en respek wat hy afdwing, 96kwyn. · .... ·. ·..... ·...........

104 Die bestuurder kan slegs ob-
jektiewe besluite neem as hy
ln sy bestuursrol bly en nie
by groepslede betrokke raak 50nie. ·.... ·. ·..... ·...........

105 Die eindresultaat van kommuni- 96kasie is begrip. ·.... ·. ·..... ·...........
106 Hoe meer persone. by die 'kommu-

nikasieproses betrokke is, hoe
meer is die neiging om die be-
tekenis van die boodskap te
vertraag, verander en te ver- 78draai. ·.... ·. ·..... ·...........
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108

109

110

III

1.12

113

114

165

Elke bestuurder is aanspreek-
lik vir kommunikasie boontoe,
ondertoe en sywaarts.

Kommunikasie vereis dat inlig-
ting verstrek word sonder dat
daarvoor gevra word.

Die bestuurder kan van sowel
die formele as die informele
kommunikasieproses gebruik
maak.

Die personseldepartement en
nie die bestuurder maak die
finale beslissing by die
keuring van personeel.

Personeelontwikkeling is TI
geleintheid en nie TI waar-
borg .van bevordering nie.

Die mees eff~ktiewe kommuni-
kasie ~s persoon tot persoon
en van aahgesig tot aangesig.

Die doel van posrotasie moet
altyd wees om die kennis en
ondervinding van die werker
in ooreenstemming met die
firma se behoeftes te vermeer-
der.

Posrotasie behoort by die lae'
toesighoudende vlakke te begin

98

Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

. •.• o· .

• 0' •••

115 Die lynassistent vervang sy
hoof in laasgenoemde se afwe-
sigheid en aanvaar sy hoof se
verantwoordelikheid en gesag
in die proses maar nie sy aan-
spreeklikheid nie.

. .

24

92

64.

98

88
0•••••••••••

90

74

32
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

116 Gespesialiseerde staf het
geen bevelvoerende gesag of
lyngesag oor enige van die
hoofde wat hy van advies voor- 74sien nie. ·... ·.. ·..... ·..........

117 Die lynassistent bedien slegs 58een hoof. ·... ·.. ·..... ·..........
118 TI Logiese besluit is net moont

lik as die werklike probleem 100eers geidentifiseer word. ·... • • 0 ·..... • •••••• 0 •••

119 'n Logiese besluit moet geldig
wees in terme van die getuie- 94nis waarop dit gebaseer is. ·... ... . .'..... ·..........

120 Feite mag verskill.end voorkom
afhangende van die uitgangs-
punt en -tydstip-waarop die 86waarneming plaasvind. ·... ·.. ·..... ·..........

121 Die stafEf~sistent kan -nie sy
"hoof vervang-in laasgenoemde

se afwesigheid-nie en het geen
gesag oor ander posisies in 42die organisasie nie. ·... ·. ....... ·..........

122 Deelname aan besluitneming 98bevorder aanvaarding. ·... ·. ·..... ·..........
123 Motivering om resultate te

bereik neig om-te vermeerder
namate mense ingelig word oor
sake wat daardie resultate 98beinvloed. ·... • e . o ••••• ·........._.

124 Motivering om resultate te
bereik staan in direkte ver-
band tot 'n toenam-e in er-
kenning vir individuele lede 94se bydraes. ·... ·. '. ·..'... ·.........
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Persentasie
waar? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

Dit is nle die funksie van ge-
spesialiseerde staf om foute
reg te stel nie maar eerder om
hoofde oor sulke foute In te
lig en te adviseer hoe om dit
reg te stel.

125

82· . . .. .. . .
Mense sal neig om gemotiveerd te
wees om resultate te bereik wat
jy beoog, in dieselfde mate wat
jy belangstelling toon In die
resultate wat hulle wil bereik.

126

84

Kommunikasie is die werk wat n
bestuurder doen om wedersydse
begrip te bewerkstellig.

127
82

Hoe meer n kommunikasie toega-
pas en gebruik word, hoe beter
word dit verstaan en onthou.

128
84

• •••• 0 ••••••

129 Daar iS ~ direkte verband tus-
sen n firma se sukses oor die
langte~myn en die bekwaamhede
va~ sy werkers. 92

• • • •• •• •••••• •• o .••••••••

n Individu se optrede in die
verlede neig om sy toekomstige
optrede te voorspel.

130
82·. . .. .. . .

Konsentreer op die uitbou van
n persoon se sterkpunte en
vergeet van sy s0akpunte.

131
40

Die berakenaar sal sy belang-
rikste bydrae ten opsigte van
die leidingsfunksie van bestuur
lewer.

132

62

Elke bykomstiga organisatoriese
vlak lei tot meer problem~ van
integrasie en kommunikasie.

133
84
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

134 Oorbeklemtoning van kontrole
by wyse van persoonlike inspek-
sie demp inisiatief en onaf- 88hanklike optrede. . . . . . o 0 • ·...... ·..........

135 In enige groep gebeure sal 'Il
klein aantal oorsake neig om
aanleiding te gee tot die
grootste deel van die resulta- 50te. . . . . . ·..·...... ·..........

136 Bestuurskontrole is slegs ge-
rig op werk wat afgehandel is;
nie op werk wat aan die gang 94is nie. ·... • 0 • ·..... ·..........

137 Die goeie bestuurder is altyd·
op hoogte van alles wat in sy .6afdeling aangaan. ·... ·.. ·...... ·..........

138 Kontrole by uitsonder:... · .wyse van
ing bring .m e e dat laervlakbe.:..
s t uu.r der s meer kontrole self 88doen. ·... • • 0 ·...... ·..........

139 Die grootste kontrolepoging
moet by boonste bestuur uitge-
voer word; nie laer af langs 74die lyn nie. .- ... o • ·...... ·..........

140 Gesistematiseerde inligting met
die oog op kontrole moet aan
boonste bestuur en nie aan eer-
stelyn toesighouers besorg word 70nie. • •• ·0 ·. ·...... ·..........

141 Waar die fokus van beplanning
by boonste bestuur is, is die
fokus van kontrole by die eer- 64ste bedryfsvlakke. ·... ·. ·...... ',' .........

142 Persoonlike inspeksie deur hoër
vlak bestuurders neig om die
aanspreeklikheid van laervlak 36bestuurders te verhoog. ·... ·. ·...... ·..........
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waar? onwaar Persentasie
wat dit reg
beantwoord

het.

Goeie kontrole vereis dat
dinge uitgevind word terwyl
hulle gebeur; nie wanneer
dit klaar gebeur het nie.

143

100

Gesonde kontrole vereis dat
die maksimum inligting wat
ter sake m~g wees, beskikbaar
moet wees.

144

2

Alle kontrole inligting moet
by boonste bestuur saamgetrek
word waar die besluite in ver-
band daarmee geneem moet word.

145

30

146 Bestuurskontrole lS nie net in-
gestelop die waardebepaling
van resultate nie. BB

Goeie resultate volg nooit uit
swak metodes nie.

147 16

Elke werknemer moet t.creq.e Lé at
word om sover as moontlik sy
eie werk te kontroleer.

14B
B6

Kontrole by wyse van persoon-
like inspeksie bied n goeie
basis vir werkverrigtingsaan~~-

149

BBslae.

Boonste bestuur moet slegs kon-
sentreer op daardie afwykings
wat laervlak bestuurders nie in
staat is om self doeltreffend

150

60te kontroleer nie.

Deelname en begrip is die slBu-
tel tot aanvaarding van stan-
daarde van werkverrigting.

151
100

Kontrole behels nie net die be-
paling van afwykings nie maar
ook korrektiewe aksie.

152
100
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Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

153 Standaarde van werkverrigting
is slegs vir resultate en nie 94vir metodes nodig nie. ·.... ·.. ·..... ·..........

154 Om standaarde vir mense voor
te skryf, ry selfontwikkeling 82in die wiele. ·.... ·.. ·..... ·............

155 ~erkverrigtingstahdaarde
moet op die individu en nie
op die groep se poging inge- 52stel wees nie. ·.... ·.. ·..... ·..........

156 Die berekenaar maak dit meer
moontlik om nie net aan die
resultate nie maar ook 'aan die 76metode aandag te.gee. ·....

• 0
·..... ·..........

"

157 By die .daarstelling van stan-
d'aar d e het die werker self 88geen rol te speel n4-e. ·.... ·. ·..... ·..........

158 "H'esultate kan alleen ge-eva-
lueer word as dit getoets kan
'wore] aan pLann e wat vooraf op- 82gestel l.s. ·.... ·. ·..... ·..........

15.9 Ve rs.Lae aan boonste bestuur
moet n samevatting wees van
inligting wat reeds aan laer 68vlakke beskikbaar gestel is. ·.... ·. ·..... ·...........

160 Meer verslae is nodig by die
boonste bestuursvlak as by 30die voormansvlak. ·.... ·. • • 0- ••• ·..........

161 Verslae by laer bestuursvlak-
ke hoef nie in soveel detail
te gaan as die vir hoër vlakke 48nie. · .... ·. ·..... ·..... -.....

162 Vir kontroledoeleindes is
spoed en tydigheid van ver-
slae dikwels belangriker as
dat dit 100% akkuraat moet 40wees. ·.... ·. ·..... ·..........

!



171

Persentasie
waar ? onwaar wat dit reg

beantwoord
het.

163 Om te kan bestuur moet bestuur
ders die regte inligting vin- 100nig en akkuraat kry. ·... ·. ·..... ·..........

164 Standaarde moet so gestel word
dat dit mense aanspoor om 98beter te doen. ·... ·. ·..... ·..........

165 Dit is meer belangrik om te
weet wat verkeerd gaan as óm
te weet wat volgens plan ver- 72loop. ·... ·. ·..... ·..........

166 Om self korrektiewe aksie te
neem, moet die bestuurder be-
heer hê oor sy eie werkverrig- 92ting. ·... ·. ·..... ·..........

167 As 'n bestuurder in staat ge~
stel word om homself te kon-
troleer, is dit nie nodig dat
dit hoërop gerapporteer word 76nie. ·... ·. ·..... ·..........

168 'nProfessionele bestuurder neem
nie bedryfsaksie om foute reg
te stel nie; hy neem bestuurs- 14aksie om oorsake te verwyder. ·... ·. ·..... ·..........
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EYLAE C. Voorbeeld van voorlopige Toets van Bestuurskennis en

-lnslg wat op bedryf toegepas is.

PERSONNEL RESEARCH DIVISION

U.O.F.S.

Copyright reserved

PRETESTING Of:

TEST OF MANAGERIAL KNOWLEDGE

AND INSI(JHl'

CONFIDENTIAL

The purpose of this test is to measure general knowledge and in-
sight in managerial matters.

To determine the value of this test. it is necessary to·obtain cer-
tain identifying data on testees. All information will be treated
as strictly confidential and will only be used for research purpo-
~ You need not write your name on the form.

Please answer the following questions thoroughly:

(a) Present age in years ..

(b) Highest qualification

When obtained? .

(c) How many years have you worked altogether? ..

(d) How many years in supervisory or managerial positions? .....

(el Particulars on present managerial position:

(i) Job title: .

(ii) How long have you been in this position:

(iiil Present ~ salary per annum: (To the nearest R100)

INSTRUCTIONS

Answer the following questions by making a check mark oppo-
site each statement under "true". "false" or the question mark.
Use the question mark only when you find it impossible to de-
cide.

TURN OVER AND BEGIN.

AFDELING PERSONEElNAVORSING

U.O.V.S.

Kopiereg voorbehou

VOORLOPIGE UITTOETSING VAN:

TOETS VAN BESTUURSKENNIS, EN -INSIG

VERTROULIK

Die doel van hierdie toets is om kennis, en insig in bestuursaan-
geleenthede te meet.

Om die toets se waarde te kan bepaal, is dit nodig dat sekere
identifiserende gegewens oor toetspersone verkry word. ~
ligting sal as streng vertroulik behandel word en slegs vir navor-
singsdoeleindes gebruik· word. U hoef nie u naam op die vorm
in te vul nie.

Beantwoord asseblief onderstaande vrae volledlq.

(al Huidige ouderdom in jare .: .

(bl Hoogste kwalifikasie

Wanneer verwerf?

(c) Hoeveel jaar werk u altesaam?

(d) Hoeveel jaar werk u in toesighoudende en bestuursposte? .....

................................................................................................
(e) Besonderhede oor huidige bestuurspos:

(il Posbenaming:

(iiI Hoe lank beklee u al hierdie pos:

(iiil Huidige ~ salaris per jaar: (Slegs tot naaste R1001

...........................................................................................

INSTRUKSIES:

Beantwoord die volgende vrae deur regoor elke stelling 'n kruisie
te maak onder "waar", "onwaar" of die vraagteken. Gebruik die
vraagteken.!!!.!.!!!!!!!! wanneer u gladnie kan besluit nie.

BLAAI OM EN BEGIN.



Mense werk in die eerste plek vir geld waarmee hul-
le in al hulle behoeftes kan voorsien.

2 Langtermynbeplanning moet aangepasword nage-
lang korttermyndoelstellings bereik word.

3 Kontrole by wyse van urtsonderinq bring mee dat
laervlakbestuurders meer kontrole self doen.

4 Om doeltreffendheid te verhoog moet 'n bestuur-
der nli! meer werk kry as wat hy met gemak kan
behartig nie.

5 'n Bestuursbegroting behoort deur alle bestuurs-
vlakke, van die laagste tot die hoogste, opgestel te
wOrd.

6 Die keuse van die regte werknemer is nie so belang-
rik as die keuse van die'regte masjien nie omdat
menseopgelei en verander kan word.

7 Die groep wat bestuur moet word bepaal watter
soort leierskap nodig is vir sukses.

8 Feite mag verskillend voorkom afhangende van die
uitgangspunt en tydstip waarop die waarneming
plaasvind.

9 Aanspreaklikheid kan gedelegeerword.

10 Elke werknemer moet toegelaat word om sover as
moontlik !ly ei,ewerk te kontroleer.

11 'n Goeie besluit het geen heroorweging en verande-
ring nodignie.

12 ,ware leierskap hoef nie aen te pas by verandering
nie; dit blyaltyd dieselfde.

13 Bestuursbeleide maak dit makliker vir bestuurders
om te delegeer.

14 Dit is nie die funksie van gespesialiseerdestaf om
foute reg te stel nie maar eerder om hoofde oor
sulke foute in te lig en hulle te adviseer hoe om dit
reg te stel.

15 Om standaarde vir mense voor te skryf, ry selfont-
wikkeling in die wiele.

16 Kommunikasie is die werk wat 'n bestuurder doen
om wedersydse begi'ip te bewerkstellig.

17 ' Resultate kan alleen ge-evalueerword asdit getoets
kan word aan planne wat vooraf opgestel is.

18 Die goeie bestuurder beplan vooraf wat gedoen
moet word sowel 'as hoe dit gedoen moet word.

19 'n Individu se optrede in die verlede neig om sy
toekomstige optrede te voorspel.

20 Hoe meer die organisatoriese vlakke, hoe beter die
kommunikasie.

21 Die protessionele bestuurder is nie 'n algemenis nie
maar 'n spesialis in die werk van bestuur.

Waar!
True

173
Onwaar/
False

.............. .

People work in the first instance for money with
which they can provide in all their needs.

2 Long term planning must be adjusted asshort term
objectives are attained.

3 Control by exception causes lower level manegers
to do more control themselves.

4 To increase efficiency, a manager should not have
more work than he can handle with ease.

5 A management budget should be drawn up by all
management levels, from the lowest to the highest.

6 The choice of the right employee is not as impor-
tant as the choice of the, right machine because one
can train and change people.

7 The group which is managed determines which
kind of leadership is essential for success.

8 Facts may appear to differ depending on the point
of view and the point in time from which they are
observed.

9 One can delegate one's accountability.

10' Each employee should be allowed to control his,
own work as far aspossible.

11 A sound decision needs no reconsideration and
.. ;...... changes.

1,2 Real leadership does not have to adjust to changes;
it always remains the same.

13 Management policies make it easier for managers to
delegate.

14 It is not the function of specialised staff to correct
errors but rather to inform principals about such
errors and to advise them on how to correct them.

15 To prescribe standards for people, obstruct self de-
velopment.

16 Communication is the work a manager performs to
create mutual understanding.

17 Results can only be evaluated if they can be tested
against pre constructed plans.

18' The good manager plans ahead what has to be done
aswe" ashow it should be done.

19 An individual's action in the past, tends to predict
his future action.

20 The more the organisational levels, the better the
communication.

21 The professional manager is not a generalist but a
specialist in the work of management.



22 Bestuursbeleide verhinder bestuurders op laer vlak-
ke om besluite te neem en op te tree volgens die
vereistes van die situasie.

23 'n Persoon se tyd en teenwoordigheid by die werk,
sowel as sy inisiatief en lojaliteit kan gekoop word.

24 Demokratiese leierskap in die bedryf lewer deur-
gaans beter resultate as die outokratiese.

25 Hoe minder die gesag, hoe moeiliker is die uitvoe-
ring van verantwoordelikheid.

26 Hoe meer persone by die kommunikasieproses be-
trokke is, hoe meer is die neiging om die betekenis
van die boodskap te verdraai.

27 Bestuursleierskap is nie beperk tot een afdeling of
funksie nie; dit kan oorgedra word na ander. 'n
Goeie persontelbestuurder kan ook 'n goeie pro-
duksiebestuurder wees.

28 Tegnologiese ontwikkeling kan nie tred hou met
mense se behoeftes en vermoëns om dit te gebruik
nie.

29 Die bestuurder is daar om die maatskappy se belan-
ge te beskerm teen die van die werkers,

30 As 'n kuns 'n vaardigheid is wat in terme van die
individuele persoonlikheid van die praktisyn be-
oefen word, dan is bestuur in 'n groot mate 'n
kuns.

31 As 'n bestuurder in staat gestel word om homself te
kontroleer, is dit" nie nodig dat dit hoërop gerap-
porteer word nie.

32 Dit is die bestuurder se taak om die werk wat ge-
doen moet word te identifiseer en te groepeer.

33 Die berekenaar maak dit meer moontlik om nie net
aan die resultate nie maar ook aan die metode aan-
dag te gee.

34 Mense wat deur oorerwing of swak leierskap mis-
luk, kan nie daarvoor verantwoordelik gehou word
nie.

35 Die grootste kontrolepoging moet by boonste be-
stuur uitgevoer word; n"ie laer af langs die lyn nie.

36 Gesag is die totaal van magte en regte wat aan 'n
posisie toegeken is.

37 'n Firma se sukses oor die langtermyn hang in die
eerste instansie af van die bekwaamhede van sy
werkers.

38 Die verskil tussen 'n bestuursoogmerk en beleid lê
daarin dat eersgenoemde die metode van optrede
definieer en laasgenoemde die eindresultaat.

39 Dit is meer belangrik om te weet wat verkeerd gaan
as om te weet wat volgens plan verloop.

40 Begrotings behoort op bestaande oogmerke, pro-
gramme en skedules gebaseer te word.

Waarl
True

174
Onwaarl
False

22 Management policies prevent managers on lower le-
vels to take decisions and action according to the
requirements of the situation.

23 A person's time and presence at the job as well as
his initiative and loyalty can be bought.

24 Democratic leadership in industry always yields
better results than autocratic leadership.

25 The less authority, the more difficult it becomes to
carry out responsibility.

26 The more people there are involved in the commu-
nication process, the more the meaning of the mes-
sage tends to become distorted.

27 Management leadership is not limited to one divi-
sion or function; it is transferable to other func-
tions. A good personnel manager can also be a
goOOproduction manager,

28 The development of technology cannot keep up
with people's needs and ability to use it.

29 The manager is there to protect the interests of the
firm against those of the employees.

30 If an art is a skill, exercised in terms of the indivi-
dual personality of "the "practitioner, then manage-
ment is to a large degree an art.

31 If a manager is enabled to control himself, i"t is not
necessary that it is reported higher up,

32 It is the manager's task to identify and group the
work to be done.

33 The computer makes it more possible to pay atten-
tion, not only to the results, but also to the
methods.

34 People who fail as a result of heredity or bad lea-
dership, cannot be held accountable for it.

35 The largest control effort should take place at top
management; not lower down the line.

36 Authority is the sum of the powers and rights as-
signed to a position.

37 The success of a firm in the long term, depends in
the first instance on the competence of its workers.

38 The difference between a management objective
and policy is that the objective defines the method
of action and the policy the end result.

39 It is more important to know what goes wrong
than to know what goes according to plan.

40 Budgets should be based on existing objectives,
programs and schedules.



41 Goeie kommunikasie maak dit onnodig dat daar
om inligting gevra moet word.

42 Daar is geen ideale bestuurspersoonlikhéid nie;
mense met uiteenlopende geaardhede kan goeie be-

stuurders word.

43 Daar kan niks aan weerstand teen verandering ge-
doen word nie. Dit is net menslik.

44 In, 'n jong, onstabiele onderneming is toegeeflike,
demokratiese leierskap noodsaaklik.

45 Toekomstige gebeurtenisse neig om die gevolg te
wees van gebeurtenisse in die hede en verlede.

46 Bestuur impliseer dat jy mense sover kry om dinge
tedoen: bedryfswerk impliseer dat jy dit self doen.

47 Hoe verder vorentoe planne geprojekteer word, hoe
meer spesifiek moet hulle wees.

48 Dit is nie moontlik om werk so te organiseer dat
dit by mense aanpas nie; die mense moet by die

werk aanpas.

49 Die berekenaar kan nie meer effektief wees as die
mense wat hom beheer nie.

50 Verslae aan boonste bestuur moet 'n samevatting
wees van inligting wat reeds aan laer vlakke beskik-

baar gastel is.

51 .Die funksionele organisasiestruktuur bemoeilik spe-
sialisasie.

52 'n Bestuurder moet nie net die verantwoordelik-
heid nie, maar ook die gesag delegeer.

53 Om rypheid van optrede te bevorder, moet elke
werknemer toegalaat word om soveel besluite as
moontlik oor die wyse waarop sy werk gedoen

word, self te neem.

54 Die personeeldepartement en nie die bestuurder nie
maak die finale beslissing by die keuring van perso-

neel.

55 Waar die fokus van beplanning by boonste bestuur
is, is die fokus van kontrole by die eerste bedryfs·

vlakke.

'56 Eenvormigheid van gedrag is noodsaaklik in 'n on-
derneming; eenvormigheid van denke, 'n gevaar.

57 In bestuursberaming moet nie uit die oog verloor
word nie dat wat sal gebeur, gewoonlik weinig ver-
band hou met wat reeds gebeur het.

58 Geografiese verspreiding maak die funksionele tipe
organisasiestruktuur meer geskik.

59 Boonste bestuur moet slegs konsentreerop daardie
afwykings wat laervlak bestuurders nie in staat is
om self doeltreffend te kontroleer rue.

60 Verantwoordelikheid kan nie gedelegeer word nie.

Waarl
True

175
Onwaarl
False

41 Sound communication makes it unnecessary that
one should ask for information.

42 There is no ideal management personality; people
with divergent dlsposltlons can become good mana-

gers.

43 Nothing can be done about resistance to change -

it is only human.

44 In a young, unstable undertaking, lenient, demo-

cratic leadership is essential.

45 'Future events tend to result from current and past

accu rrences.

46 Management implies that you influence people to
do things; operational work implies that you do it

yourself.

47 The further ahead we project plans, the more spe-

cific they should bé.

48 It is not possible to organise work to adapt it to
people; people should adapt to the work.

49 The computer cannot be more effective than the

people who control it.

50 'Reports to top management should be consetida-
tions of information which hes already been made

available to lower levels.

51 The functional organisational structure obstruct

speciallsation.

52 A manager should not only delegate the responsi-

bility, but also the authority.

53 To promote maturity of action, each employee
must be allowed to take his own decisions as far es
possible regarding the way in which to do his work.

54 The personnel department, and not the manager,
takes the final decision in the selection of person-

nel.

55 While the focus of planning is at top managament,
the focus of control should be at the first operatio-

nallevels.

56 Uniformity of behaviour is essential in an underta-
king; uniformity of thought, a dangar.

57 In management forecasting, one should not lose
sight of the fact that what will happen, usually has
little relationship to what has already happened.

58 Geographical dispersion makes the functional type
of organisational structure more suitable.

59 Top management should only concentrate on those
deviations which lower level managers are not cap-
able of controlling effectively.

60 Responsibility cannot be delegated.



61 Die berekenaar sal sy belangrikste bydrae ten op-
sigte van die leidingsfunksie van bestuur lewer.

62 Aan hoe meer mense 'n bestuurder verslag moet
doen, hoe meer is hy geneig om van aanspreeklik-
heid weg te skram.

63 Bestuursleierskap word nie aangeleer nie, maar is
aangebore.

64 Die inspanning wat .ons aanwend om 'n bepaalde·
doelwit te bereik, moet na verhouding baie groter
wees as die verlangde resultaat.

65 Die lynassistent bedien slegs een hoof.

66 Bestuursplanne het te doen met toekomstige ge-
drag van mense.

67 Met'n stelsel van kontrole by wyse van uitsonde-
ring kan meer gedelegeer word as met 'n stelsel van
kontrole by wyse van persoonlike toesig.

68 Besluitneming kan aangeleer word.

69 Werkverrigtingstandaarde moet op die individu en
nie op die groep se poging ingestel wees nie.

70 Men·se onderwerp hulle aan andere net in die mate
wat hulle voel dat hulle vir hulleself meer daarmee
kan bereik.

71 Die bestuurder kan slegs objektiewe besluite neem
as hy in sy bestuursról bly en nie. by groepslede be-
trokk!,! raak nie.

72 In enige groep gebeure sal 'n klein aantaloorsake
neig om aanleiding te gee tot die grootste deel van
die resultate.

73 Verslae by laer bestuursvlakke hoef nie in soveel
detail te gaan as dié vir hoër vlakke nie.

74 Die goeie bestuurder neem vinnig besluite, tree
spontaan op en kontroleer by wyse vari persoonlike
inspeksie.

75 'n Geformaliseerde organisasie beperk vryheid van
aksie en weerhou mense daarvan om hulle skeppen-
de vermoëns te gebruik.

76 Beplanning impliseer verandering.

77 Wat 'n leier tot stand bring, sal in die eerste plek
nie van die fisiese en verstendelike inspanning wat
hy aan die dag lê afhang nie, maar van sy persoon-
likheid.

78 Die stafassistent kan nie sy hoof vervang in laasge-
noemde se afwesigheid nie en het geen gesag oor
ander posisies in die organisasie nie.

79 'n Bestuursoogmerk is 'n maatstaf om sukses te
meet.

80 Konsentreer op die uitbou van 'n persoon se sterk-
punte en vergeet van sy swakpunte.

Waarl
True
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?

Onwaarl
False :

61 The computer will make its greatest contribution
in the area. of the leading function of management.

62 The more people a manager has to whom he must
report, the less accountable he tends to become.

63 Management leadership is not acquired but is in-
born.

64 The effort applied to reach a specific goal, should
be proportionately much larger than the desired re-
sult.

65 The line assistant provides service to one principal
only.

66 Management plans have to do with the future be-
haviour of people.

67 With a system of control by exception, one can de-
legate more than with a system of personal inspec-
tion.

68 Decision making can be learned.

69 Performance standards should be aimed at the in-
dividual's, and not at the group's efforts.

70 People subordinate themselves to others only to.:
the extent that, they feel that they can achieve, .
more for themselves by doing so.

71 The manager can only take objective decisions if
he sticks to his management role and' does not be-
come involved with the members of the group ..

72 In any given group of occurrences, a small number-.
of causes will tend to give rise to the largest pro- .
portion of resu Itso

73 Reports for lower management levels need not be
in such detail as those for higher levels.

74 The good manager takes quick decisions, acts spon-
taneously and controls by way of personal inspec-
tion.

75 A formalised organisation limits freedom of action
and keeps people from using their creative abilities.

76 Planning implies change.

77 What a leader establishes, will not in the first in-
stance depend on the physical and mental effort he
pu t forth, bu t on h is personal ity.

78 The staff assistant cannot .replace his principal in
the latter's absence and has no authori ty over other
positions in the organisation.

79 A management objective is a criterion to measure
success.

80 Concentrate on the development of a person's
strong points and forget about his weak points.



81 Vir kontroledoeleindes is spoed en tydigheid van
verslae dikwels belangriker as dat dit 100% akku-
raat moet wees.

82 Algemene oogmerke identi fiseer die korttermyn
eindresultate wat die onderneming hoop om te be-
reik.

83 Persoonlike inspeksie deur hoërvlak bestuurders
neig om die aanspreeklikheid van laervlak bestuur-
ders te verhoog.

84 Hoe groter die verskeidenheid van produk te en
markte, hoe minder geskik word die lunksionele
organisasiestruk tuur.

85 Anders as by biologiese groei waar daar reëlmatige
en voorspelbare veranderings plaasvind, is verande-
rings in menslike gedrag nooit voorspelbaar nie.

86 Motivering is die werk .wat 'n bestuurder doen om
mense te inspireer, aan te. moedig en te dwing om

. te doen wat van hulle verwag word.

87 'n Goeie leier word gevolg terwille van wat hy is,
eerder as terwille van wat hy.doen.

88 Die lynassistent vervanq sy hoof in laasgenoemde
se afwesigheid en aanvaar sy hoof se verantwoorde-
likheid en gesag in' die proses maar nie sy aan-
spreeklikheid nie.

89 'n Bestuurder moet nie meer .ondergeskiktes hê as
wat hy persoonlik behoorlik kan kontroleer nie.

90 Alle kontrole-inligting moet by boonsta bestuur
saamgetrek word waar die' besluite in verband daar-
mee geneem moet word.

91 Oorskakeling vind gewoonlik plaas van die afde-
lings- na die funksionele tipe organisasiestruktuur
namate ondernemings groter word.

92 Om 'n wins te maak is nie die hoofdoel van "n on·
derneming nie.

93 Wat nodig is, is nie hooggeleerde teoretici nie maar
bestuurders wat die praktyk ken.

94 Bestuur is nie net leierskap nie. 'n Uitstaande leier
kan 'n swak bestuurder wees.

95 Goeie resultate volg nooit uit swak metodes nie.

96 Die goeie bestuurder verbind hom selde tot vooraf-
bepaalde optrede; hy pas hom eerder aan en rea-
geer vinnig op enige situasie soos dit opduik.

97 As 'n bestuurder gelyktydig bestuurswerk en be-
dryfswerk moet doen, sal hy voorkeur gee aan be-
dryfswerk.

98 'n Professionele bestuurder neem nie bedryfsaksie
om foute reg te stel nie; hy neem bestuursaksie orn
oorsake te verwyder.

99 Om oor te begroot is nie minder verkeerd as om
die begroting te oorskry nie.

100 Die goeie bestuurder is altyd ten volle op hoogte
van alles wat in sy afdeling aangaan.

Waarl
True

177
Onwaarl
False

81 For control purposes, speed and timeliness of re-
ports are alten more important than 100% accura-
cy.

82 General objectives identify the short term end re-
suits which the firm hopes to achieve.

83 Personal inspection by higher level managers, tends
to increase the accountability of lower level rnana-

............. gers.

84 The wider the variety of products and markets, the
less suitable becomes the functional type of orqant-
sational structure.

85 Different from biological growth where orderly
and predictable changes occur, changes in human
behaviour are never predictable.

86 Motivating is the work a manager performs to in-
spire, encourage and impel people to do what is ex-
·peeted of them.

87 A good leader is fcllowed for what he is rather
than for what he is doing.

88 The line assistant reptaces his principal in the lat-
ter's absence, assuming his responsibility and au-
thority in the process, but not his accountability.

89 A manager should not have more subordinates than
which he can personally control properly.

.90 All control information should be reported directlv
to top level management where the decisions are
taken.

91 Change-over usually takes place from thedivisiona-
lised to the functional type of organisational struc-
ture as the undertaking expands. .

92 To make" profit is not the main objective of a
firm.

93 What we need is not highly learned theorists but
managers who are acquainted wi th practice.

94 Management is not leadership only; an outstanding
leader can still be a bad manager.

95 Good results never follow from bad methods.

I 9G

, j
A good manager seldom commits bimself to prede-
termined action; he rather adapts bimself and re-
acts without delay to any situation as it occurs.

97 When it is expected of a manager to do manage-
ment work and operational work simultaneously,
he will give preference to operational work.

98 A professional manager does not take operational
action to correct faults; he takes management ac-
tion to remove the causes.

99 To budget too high is not less wrong than to ex-
ceed the budget.

100 Th" good manager is always fully informed about
everything that is happening in his division.



BYLAE D. Resultate van Itemontleding van Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig
soos toegepas op 500 bestuurders in die Bedryf.

1 2 3 4 5 6 7 8 '9 10 11

~ Moeilikheidsgraad Item-toets korrelasies: Item-kriterium korrelasies: (tetrachoriese r)(tetrachoriese r)
5D waardes Nasienmetode A Nasienmetode E Ouderdom Kwalifikasies Diensjare ~ie~Sjare i~ Vorderingspoed MAO. Salarisindekses uurspos e

1 SB ,33 ,32 -,20 ,31 ,10 -;DB -,06 ,22 ,10
2 41,5 -,10 -,DB -,02, '-,02 ,DD ,DB ,04 -,10 -,10
3 44 ,DB ,02 ,14 ,10 ,15 ,03 ,DD -,03 -,11
4 54 ,1B ,23 -,12 ,11 -,10 -,Dl -,10 ,26 ,DB
5 39~5 ,21 ;lB ,DB ,10 ,DB ,1B ,DB -,11 ,02
6 43,5 ,20 ,21 -,10 ,09 -,15 ,Dl -,12 ,21 ,1B
7 4B,5 ,DD -,02 ,05 ,03 ,Dl -,02 ,02 -,13 -,10
B 38,5 ,08 ,08 ,08 ,DO ,05 ,15 -,10 -,20 ,DD
9 42 ,28 ,28 -,05 ,29 -,06 ,11 -,02 ,DB ,10
10 40 ,10 ,15 -,11 -,12 -,11 -,09 -,20 ,05 ,05
11 46,5 ,2B ,24 -,14 ,24 -,lB -,05 '-,09 ,24 ,19
12 41 ,05 ,07 ',00 ,OB ,DD ,DO ,02 ,06 ,02
13 39,5 ,21 ,00 ,11 -,09 ,11 ,15 ,OD -,20 ,13

I

i4 42,5 ,15 ,15 -,10 ,06 -,05 -,04 ,15 ,09 ,12 I
I

15 44,5 ,10 ,DB -,10 "lO -,12 -,Ol ,15 ,05 -,02 I

16 32,5 ,OD ,OD ,DO ,00 ,00 ,DD ,02 -,02 -,20
17 39,5 ,10 ,09 -,Ol ,09 -,05 -,02 ,00 -,02 ,10
IB 63 ,20 ,20 ,OD ,24 -,DB -,DB -, DS ,OD ,DB
19 44,5 ,3B ,29 ,10 ,1B ,09 ,19 ,02 ,DD ,21
20 45,5 ,40 ,44 -,Dl ,42 -,05 -,02 -,14 ,04 ,27
21 41 ,16 ,11 ,Dl ,02 ,05 ,11 ,10 -,21 ,DB
22 45 ,25 ,25 ,05 ,13 ,DB ,11 ,DB -,04 ,DD
23 39,5 ,21 ,25 -,02 ,23 -,10 -,11 -,11 ,21 ,02
24 56,5 ,2B ,24 -,10 ,3B -,10 -,Dl -,21 ,1B ,1B
25 40,5 ,15 ,11 ,02 -,10 ,02 ,02 ,DD -,DB ,14
26 39,5 ,22 ,21 ,02 ,10 ,DO ,02 -,02 ,02 ,DO
27 45 ,19 ,22 ,04 ,DB -,04 -,DB -,05 ,DO ,11
2B 4B ,26 ,25 -,09 ,30 -,14 -,13 -,15 ,14 ,06
29 41 ,2B ,2B ~,09 ,39 -,20 ,DD -,09 ,24 ,11
3D 44,5 -,10 -,10 -,DB ,OD -,09 -,06 ,02 ,OD -,04
31 45 ,15 ,1B ,OB ,10 ,03 ,06 ,1B ,14 ,15
32 39,5 ,21 ,1B -,02 ,10 -,04 -,02 -,14 ,10 ,09
33 44 ,DB ,04 -,02 ,DB -,02 -,02 ,04 -,02 -,13

--

I-'
--.J
en



BYLAE D (vervolg) (N=5DD)

1 2 3 4 S 6 7 B !il 10 11

~ Moeilikheidsgraad Item-toets korrel~sies: Item-kriterium korrelasies:' (tetrachoriese r)(tetrachoriese r) Diensjar~ in .SD waardes Nasienmetode A Nasienmetode B Ouderdom Kwalifikasies Diensjare b t t Vorder1ngspoed MAQ Salarisindekses uurspos e.,

J4 46 ,DB ,DB ',Il ,09 ,10 ,DS -,02 -,10 ,04
35 49 ,27 ,22 -,11 ,14' -,16 ',-,17 -,04 ,14 -,06
36 39 ,15 ,05 ,20 -,02 ,20 ,09" ,2B -,lB ,05
37 43,S -,ID -,13 -,lB -,19 -,14 -,OB

"

-,02 ,Il -,Il
38 47,S ,36 ,35 -,09 ,22 -,05 ,02, -,lB ,IS ,26
39 42,S ,19 ,17 ,12 ,02 ,Il ,18 ,DO -,08 ,09
40 44 ,OB ,OB -,04 -,14 ,02 ,Il -,02 -,02 -,04
41 51,S ,2B ,26 -,20 ,14 -,22 -,09 -,24 ,3,0 ,21
42 3B,5 ,3D ,30 -,ID ,ID -,19' -,OS -,19 ,OS ,20
43 41 ,22 ,23 ,09 ,21 ,14 ,,2B -,OB -,02 ,20
44 45 ,2B ,26 ,06 ,39 ,00 ":,,06 ,02 ,09 ,2B
45 42,5 ,20 ,12 ,Ol ,20 ,00 ,1B -,04 ,05 ,OS
46 40 ,21 ,24 ,00 ,11 ,OD ,12 "-,ID ,09 ,12
47 46 ,41 ;43 -,05 ,35 .-,09 ,04 -,19 ,17 ,20
4B 4B,5 ,25 ,22 -,la ,lB -,16 -,06 -,21 ,21 ,02
49 35 ,03 ,Il ,ID ,02 ,1'1 "ID ;02 -,10 ,10
50 44,5 ,19 ,12 -,04 -,04 ,00 -,03 -,04 -,09 ,OD
51 47,S ,32 ,27 -,11 ,18 -,11 -,Ol '-,15 ,20 ,22
52 41,S ,20 ,20 -,09 ,Il -,10 ,OD ,,OS ,10 -,03
53 3B,5 ,20 ,lB -,22 ,02 -,21' -,30 -,14 ,OB ,09
54 42 ,21 ,29 -,04 ,27 ,OD ,11 -,15 ,OB ,2B
55 43,5 ,OD ,04 ,DD -,02 ,07 ,08 -,Il ,DO -,04
56 44,S ,Dl ,02 ,DB ,04 ,ID ,02 ,OS -,02 ,12
57 46 ,31 ,32 ,Il ,28 ,09 ,15 ,DD ,02 ,22
58 54 ,25 ,2B -,02 ,25 -,02 ,09 -,25 ,ID ,21

, ,

59 4B,S ,19 ,20 ,08 ,lB ,04 ,03 -,09 -,ID -,05
60 47 ,08 ,02 ,OD -,06 ,02 ,02, -,09 ,DO -,06
61 47,5 ,18 ,17 ,02 ,20 -,Ol ,05 -,06 ,DS ,12
62 43,,5 ,23 ,29 -,Ol ,07 -,OS ,07 -,12 ,06 ,19
63 41,S ,12 ,ID -,Dl ,DB ,02 -,04 ,11 -,02 ,ID
64 50,5 ,43 ,39 -,12 ,36 -,IS -,03 -,OB ,20 ,04
65 45,5 ,18 ,15 ,10 ,26 ,12 -,04 ,OD ,Dl ,ID
66 48 ,DB ,07 -,05 ,04 -,09 -,02 -,12 -,02 ,Il

f-'
--.J
1..0



BYLAE D. (vervolg) (N=500)

1 2 3 4 5 6 t 8 9 10 11

~ Moeilikheidsgraad Item-toets korrelasies: Item-kriterium korrelasies: (tetrachoriese r)(tetrachoriese r)
5D waardes Nasienm~tode A Nasienmetode B Ouderdom Kwalifikasies Diensjare Diensjare in Vorderingspoed MAQ Salarisindeksbestuursposte

67 45,5 ,32 ,35 -,Il ,24 -,09 .,Ol -,21 ,02 ,18
68 38 ,20 ,25 -,05 ,IS -,02 -,10 -,Ol -,Ol ,02
69 50 ,03 ,02 -,08 ,10' -,10 -,06 -,09 ,02 -,08
70 51,5 ,05 ,00 -,Ol -,05 ,02' ,04 .-,09 -,Il -,02
71 53.,5 ,13 ,08 ,10 ,16 ',11 ,04 -,02 ,Ol ,00
72 46,5 ,21 ,20 -,10 .,05 -,24 -,.04 -,2'4,. ,10 ,04·
73 41 ,25 ,29 -,10 ,10 -,20 -,06 -,20 ,19 ,05
74 47,5 ,45 ,42 ,00 ,34 ,DD ,08 -,15 ,DS ,32
75 51 ,22 ,18 -,15 ,DS -,Il -,04 -,09 ,20 ,is
76 47 ,08 ,08 ,19 ,OD ,15 ,09 ,Il -,18 -,08
77 48 ,19 ,16 -,02 -,08 -,02 -,07. ,Dl -,08 ,DS
78 54 ,39 ,32 -,06 ,20 ,DS -,o~ - .-1..2 ,08 ,33
79 61 ,DD -,02 ,DD ,08 ,DD ,02 .-,02 ,09 -.10
80 44 ,15 ,Il ,03 ,06 ,08 ,02 ,'02 -,04 ;.,14
81 50 ,38 ,38 ,02 ,41 -,02 ,08 -,19 ,12 ,16
82 51,5 ,31 ,31 -,14 ,20 -,14 -,04 -,ID ,19 ,ID
83 .52 ,41 ,42 -,08 ,40 -,10 -,06 -,18 ,DS .04
84 52,5 ,12 ,08 -,08 ,02 -,07 ,04 -,16 ,02 ,17
85

I
52,5 ,48 ,49 ,04 ,34 -,02 ,12 -,13 ,DS ,20

86

I
4iJ -,09 -,DS ,Il -,20 ,13 ,Il ,05 -,20 ,10

87 ., e , 5 ,18 ,14 -,ID ,13 -,04 -,04 -,04 -,08 ,02
88 50,5 ,17 ,15 ,DS ,14 ,02 -,02 . -,02 -,09 -,04.

-,0689 5·~,5 ,21 ,19 -,03 -,12 ,02 -,04 ,ID ,04
90 50 ,38 ,40 -,12 ,21 -,19 -,Dl -,22 ,19 ,ID
91 54,5 ,31 ,29 ,Il ,08 ,14 ,16 -,02 -,08 ,25
92 59,5 ,OD ,08 -,02 ,OD ,DD -,ID ,DD ,DD ,DD
93 63 -,Dl ,DS -,02 ,Il -,02 ,02 -,09 -,Ol -,18
94 41 ,14 ,15 -,10 ,20 -,10 -,19 -,02 ,02 ,DD
95 58 ,31 ,31 -,09 ,21 -,09 -,ID -,ID ,07 -,02
96 54,5 ,3D ,32 ,DD ,26 -,07 ,08 ,DD ,02 ,DO
97 52,5 ,28 ,28 ,1"1 ,02 ,16 ,17 ,DS -,16 ,23

I98 65,5 -,06 -,15 ,08 -,40 ,02 -,02 ,02 ,00 -,10
99 45,5 ,26 ,26 -,04 ,1B -,07 ,09 -,16 ,02 ,09
100 59 ,41 ,40 -,05 ,28 -,09 -,05 -,20 ,10 ,DD j

-- - ---

I--'
CJ
o
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BYLAE E.

ITEM-TDETSKDRRELASIES VAN UITTOETSING OP 100 STUDENTE.

How Su- How Su- How Su-
Item rit pervise? Item :rit pervise? Item rit pervise?

(Vorm M) (Vorm M) (Vorm M)

1 ,24 ,08 34 ,00 ,11 67 ,51 ,25
2 ,15 -,04 35 ,41 ,29 68 ,26 ,29
3 ,36 ,22 36 ,12 -,25 69 ,31 ,36
4 ,11 -,14 37 -,09 -,16 70 ,00 -,16
5 ,00 ,30 38 ,10 ,31 71 ,20 -,18
6 ,26 ,28 39 ,04 ,00 72 ,35 ,05
7 ,15 ,27 40 ,09 ,22 73 -,22 -,02
8 ,21 ,20 41 ,12 ,16 74 ,18 ,20
9 ,08 ,25 42 ,39 ,09 75 ,19 ,15
10 ,17 ,10 43 ,31 ,43 76 ,08 -,10
Il ,60 .,40 44 ,28 ,28 77 ,05 -,12
12 ,55 ,09 45 ,00 ,18 78 ,20 ,10
13 ,11 ,10 46 ,29 ,10 79 -,20 -,02
14 ,25 ,04 47 ,41 ,42 80 ,08 ,21
15 ,36 ,16 48 -,08 ,25 81 ,44 ,10
16 ,28 ,28 49 ,08 ,24 82 ,14 ,29
17 ,60 -,04 50 ,30 ,10 83 ,24 ,41
18 ,15 ,20 51 ,50 ,05 84 ,30 ,14
19 ,60 ,11 52 .,69 ,20 85 ,20 ,22
20 ,30 ,31 53 ,58 ,35 86 ,12 -,03
21 ,Il -,02 54 ,29 ,30 87 ,18 ,15
22 ,21 ,24 55 ,49 ,10 88 ,29 ,20
23 ,00 ,32 56 ,06 -,18 89 ,20 ,35
24 ,30 ,10 57 ,11 ,12 90 ,32 ,17
25 ,23 -,21 58 ,29 -,12 91 ,29 ,15
26 ,57 ,35 59 ,35 ,25 92 ,09 -,08
27 ,55 ,02 60 -,14 -,04 93 ,05 -,08
28 ,09 ,Il 61 ,41 ,Il 94 ,55 ,30
29 ,20 ,40 62 ,31 ,16 95 ,29 ,15
30 ,00 -,19 63 ,32 ,41 96 ,18 ,13
31 ,35 ,00 64 ,32 ,30 97 ,11 ,Il
32 ,15 ,00 65 ,20 ,15 98 -,04 -,40

99 -,08 -,1533 ,19 ,50 66 ,38 ,21 100 ,DO ,40



BESTUURSKENNIS EN -INSIG VORM. (N=50o)
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BYLAE F.

ITEM-TOETS KORRELASIES VAN 60 ITEMS WAT FINALE TOETS VAN

Item rit Item rit Item rit

1 ,38 23 ,20 45 ,35

2 ,40 24 ,60 46 ,36

3 ,32 25 ,36 47 ,24

4 ,48 26 . ,19 48 ,48

5 ,57 27 ,20 49 ,48

6 ,34 28 ,49 50 ,58

7 ,36 29 ,32 51 ,22

8 ,18 30 ,37 52 ,49
. 9 ,59 31 ,25 53 ,46

10 ,28 32 ,38 54 ,50

Il ,70 33 ,61 55 ,28

12 ,59 34 ,35 56 ,30

13 ,72 35 ,43 57 ,41

14 ,41 36 ,61 58 ,44

15 ,35 37 ,30 59 ,50

16 ,34 38 ,52 60 ,25

17 ,30 39 ,41

18 ,71 40 ,50

19 ,30 41 ,59

20 ,32 42 ,64

21 ,51 43 ,38

22 ,28 44 ,19
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BYLAE G.

LYS VAN DEELNEMENDE ONDERNEMINGS.

African Eagle Lewensversekeringsgenootskap Bpk.

Backlo Management Company (Pty) Ltd.*
Bantoe-Beleggingskorporasie van S.A. Bpk.

*Barclays - Nasionale Bank Bpk.
Bonuskor.* *

Cargo Motor Corporation Ltd.*

De Beers Consolidated Mines Ltd.

Edgars Stores Ltd.
Edworks (1936) Ltd.

Illavo Sugar Estates Ltd.

Legal and General Assurance Society Ltd.*
Leyland Motor Corporation of South Africa - Car division.*

Marine and Trade Insurance Company Ltd.
Munisipaliteit van Roodepoort.

National Cash Register Co. S.A. (Pty) Ltd.*
National Trading Co. Ltd.

Ou Mutual.

Rand Bank Bpk.*
Roberts Construction Group of Companies.~

Saambou- Nasionale Bouvereniging.
Sanlam.~
Sarmcol (Pty) Ltd.~
Standard Bank van Suid-Afrika Bpk.
Stewarts and Lloyds of S.A. Ltd.* ~
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Total South Africa (Pty) Ltd.
Trust Bank van Afrika Bpk.*

Unie Staalkorporasie (van Suid-Afrika) Bpk.*
Unilever South Africa (Pty) Ltd.

Van Leer Suid-Afrika (Edms) Bpk.*
Vleissentraal.

Woolworths (Prop.) Ltd.*

Slegs deelgeneem in d~e eerste uittoetsing.

Slegs deelgeneem in die tweede uittoetsing.
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