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HOOFSTUK 1

INLEIDING

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

"meither money nor.organization will permanently insure
success without proper direction". (Sands, 1963,p.1)

Hierdie stelling is reeds in 1916 deﬁr‘Gantt gemaak en dui
daafop dat daar -reeds daardie jare besef is hoe nh belangrike
rol h bestuurder in die sukses van h onderneming speel.
Campbell et al. (1970,p.1l) sluit hierby aan en s& dat "the key
occupafional group in an industrial society is ménagement."

Die vraag na béstuurders ig baie groot. Hierteenoor is
die- aanbod felatief‘klein. Sands (1963,p.2) haal die Time
fydskrif aan wat die vraég na besfuurders béstempel as "the
gréatest ménhunt in the History éf business." Die omvang van
die probleem in die V.S.A. blyk duidelik uif 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 n jaar, na n héér posisie bevorder word.
(Sands, 1963,p.2) In aansluiting hierby wys Mandell (in
Dooher en Marting, 1957,p.187) daarop dat alhoewel n goeie
bestuurder bes moontlik 'n gﬁeie toesighouef sal wees, beteken
dit nie dat n goeie:toesighouer altyd n goeie bestuurder sal
wees nie. Die twee tipes verantwoordelikhede en die eienskappe
wat vereis wprd, oorvleuel in N groot mate, maar die eise wat
deur n suiwer bestuﬁrspos éestel word, vind ons selde in laer
vlakke van bestuur. Dit is dus moontlik dat n firma oor ge-

noegsame persone beskik om die toesighoudende poste te vul




maar dat hy nie oor genoegldiepte ten opsigte van bestuurspo--
ténsiaal.beskik om'hoér bestuursposte uit eée geledere te vul
nie. |

Didato (1970,p.489) haal prof. frederick Harbison van die
V.S5.A. aan wat s& dat die toekomstige ekonomiese groei in die
V.S5.A. sal afhang van dic doeltreffende gebruikmaking van be-
stuurstalent. Hy wys daarop dat in 1965'dié»verhouding van
werkers tét bestuhrders.ongeveef 7:1 was, naamlik 70 miljoen
werkers tot 9 miljoen bestuurders. Dit word verwag dat teen
1975 daar 90 miljoen werkers sal wees en dat daar dus nag
3 miljoen addisionele bestuurders nodig sal wees. Aangesien
die universiteite jaarliks slegs l4D,DDU.potenSiéle bestuurders
kén oplei,»mqet die gfootstE'dEel van hierdie 3 miljoeh bestuur-
defsivén‘binne ondernemings kom. Die probleem Word'vgrder -
vergroot deﬁrdat sleésAZS% vén diegene waf’%n die V.S.A. be-
‘ stuurders Qord, hierﬁie WBrerégdeur hﬁlie %eWé'behdu. |

(Harrell, 1961,p.1) - Wetenskaplike keuring kan baie bydra om

die 75% wat langs die pad uitsak, te verminder.

Hierteenoor is die aanbod relatief klein. Lopez (1970,
- p.13) haal prof. Wilson van die V.5.A. aan Wat die probleem
kernagtig soos volg opsom: "Talent is scarcer than money.
Some things literally cannot be done - or cannot be done well -
because there is no one available to do the@ who knows how.
The supply of able, experienced executives is not increasing
.. nearly as fast as the number of problems be;ng addrgssed by
public ﬁolicy. : This scarcity is what we have referred to as

the managerial gap." Verskeie skrywers onder wie Lopez

(1970,p.16) en Campbell et al. (1970,p.1) sé dat die depressie




van die dertiger jare'én selfs ook Wéreld Oorlog II teot gevolg
gehad het dat persone in die 35-45 jaargroep (die huidige ge-
slag uvitvoerende bestuurders) relatief min is. Ander faktore
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 aé gevolg vanﬁ
die besondere persoonlike eise wat aan bestuurders gestel word.
Volgens~Taylor (1962,p.1.) het herhaalde studies getoon dat
ongeveer 70% van die bevolking gemiddeld is in die p;imére
vermogns wat nodig is vir'leierskap, 15% is onder-gemiddeld en
die ander 15% is bo-gemiddeld. Hy s& verder dat alhoewel daar
baie meningsverskil bestaan oor presies wat theier is, sal n
mens seker ver soek om ieméndlfe kry wat beweer dat m bestuur-
der h gemiddelde, laat staan nog qnderagemiddelde persocon 1is.
In die V.5.A. is 10% van alle poste suiwer beétuurspostE- Die
tekort blyk duidelik as firmas voortdurend 10% van hulle poste
uit n populasie van 15% moet vul, Die snelle groei.van die
bedryf wofd_aan die andérkant weer volgens Scheer (1967,p.144)
reeds deur die tekort aan persone met bestuurstalent aan bande
gelé. Laurent (1968,p.1) s& in verband met die tekort aan be-
s%uurders dat "Present and future needs for general managers
in many companies are in excess of what the o;ganizations
are presently geared to produce."

Die posisie ten opsigte van belangrikheié van, vraag na
en aanbod van bestuurderé in Suid-Afrika toon dieselfde prentjie
- die situasie is dikwels selfs nog meer ingewikkeld vanweg& ons
besondere bevolkingsamestelling. Daar bestaan tans waarskyn-

lik groter behoefte aan bekwame bedryfsleiers as gedurende




enige ander tydperk in die ekonomiese geskiedenis van Suid-
Afrika. Dit kan hoofsaaklik toegeskryf woré aan die snelle
bevolkingsaanwas en verhoogde lewenstandaard en die fenominale
ontwikkeling op nywerheidsgebied wat Suid-Afrika gedurende die
afgelope vier dekades ondervind het. Die algemene verwag-
ting is, volgens Scholtz (1964,p.1) dat die rol van die be-

: dryfsleier een van die mees kritieke faktore in die toekoms )
van die bedryf sal wees. Dr. Rupert (1967,p.5) sé& dat met
die vooruitgang in die wetenskap, die bevolkingsontploffing,
tegnologiese ontwikkelinge, met n wéreld wat krimp en grense
wat verdwyn, dit duidelik is dat ons h groter behoefte as
ooit in Suid-Afrika ondervzﬁd aan bekwame leiers, meer leiers
en beter leiers 6p alle gebiéde'en dus ook id die bedryf. -

Dr. Meyer (1961-1962,p.1) het in 1962 vqofspel dat in-
dien ons daarin wil slaag om ons ekonomiese groei in stand te
hou, ons aaﬁ die begin van 1970 oor minstens 728,000 bestuur-
ders, amptenare en werkende eienaars moes beskik. Gilfillan
(1962,p.1) sé die volgende aangaande die aanbod van bestuur-
ders i1n 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. s& ook dat daar h baie ernstige
tekort aan bestuurders in Suid-Afrika is.

Die behoefte aan bestuurders in Suid-Affika gaan ook hand
aan hand met die besondere posisie in Suid-Afrika ten opsigte
van sy bevolkingsamestelling. Dr. Meyer (1963,p.7) sé:

"In South Africa, a White Community of somewhat over

3 million has to provide the usual managerial, tech-




nical, entrepreneurial and other resources, not only

for the 3 million but for many years to:cdme 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) toon dat hierdie getalle opgeskuif het en dat die bykans"
3,8 miljoen Blankes nou die bestuurshulpbronhe vir bykans
18 miljoen Nie-Blankes moet voorsien.

Van Breda (1972,p.3) sé& ook dat'die samestelLing van die
Republiek se arbeidsmag sodanig is dat n relétiewe klein per-
sentasie van die totale bevolking verreweg dée grgotste her_
sentasie véﬁ die leidinggewende .korps uitmaak. ﬂbrnqr (1972,
p.13)'noem dat die Blanke bevolking (wat 19% van aie tbtale
bevolking uitmaak) gedurende 1968, 67% van die land se pro-
fessionele, tegniese en bestuursgroep voorsién het. Hy sé
ook dét 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 hierEy aan en s& dat 19% van die
Blankes werksaam is in professionele, tegniese, bestuurs-

en administratiewe beroepe teenoor 2% van die Nie-Blankes.
Biesheuvel (1954,p.8) sé& dat die imﬁlikasie hiervan is dat die
Blanke in Suid-Afrika feitlik ses keer soveel mense met uit-
staande intellektuele vermogns, opleiding eﬁ‘kapasiteit moet

voortbring as wat van ander Westerse lande met h homogene




bevolking verwag word.

Van Breda (1972,p.31) 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 h 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 corskry. Die tekort aan besfuurders Het n
stremmende uitwerking op die vooruitgang van ondernemings.

In Suid-Afrika is die tekort nog groter want uit 3,8 miljoen
blankes moet bestuurstalent ontdék en ontwikkei word om leiding
te gee aan h‘bevolking van ¥ 21,5 miljoéh. .Dit isldus nood-
saaklik dat persone met bestuurstalent vroegtydig geidentifi-
seer en ontwikkel word. Soos Kolb (1968,p.35) dit stel:

"This is not ohly 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. Mandell (1964,p.331)
s& dat die ontwikkeling van geldige keuringsmétodes‘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 s& verder: "Such an achievement is the most complex and

rewarding of his (the psychologist) functions - complex in-




tellectually because of its difficulty and rewarding because
the executive is crucial to the successof aﬁy enterprise."

As 'n mens sou teruggaan na die geskiedenis van siel-
kundige toetse, sou jy verwag dat bestuurders een van die eer-
ste posgfoepe SOU wees waarvoor toetse ontwikkel sou woxrd.

m Bestuurder is immers h baie belangriker aaﬁstelling as
byvoorbeeld h operateur of klerk en die gevolge van n foutiewe
-aanstelling in hierdie posgroep is meer verreikend as in die
geval van n operateur of klerk. Dit was egter nie die geval
nie en Lawshe en Balma (1966,p.209) voer die volgende redés

daarvoor aan:

(a) Sielkundige toetse het sy aanvanklike impetus gekry
op milﬁtéfa gebied (die keuring en plasing van re-
krute ens.) eh.die bedryf het eers léter aan die
beurt gekom.

(b) Bestuursgedrag is een van die ingewikkeldste tipes
gedrag en gevolglik was begrip en doeltreffende
voorspelling daarvan moeilik bereikbaa£.

(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.208) 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, 1968,p.5).




(a) Besondere kriteriumprobleme. Laurent;sé 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 ié moeilik
om éf te baken. Hieraan sal kortliks aéhdag 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
'n groot behoefte bestaan aan toetse vir besﬁuurskwekelinge
(27,3%). 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
ondernemings (57,7%) en ondernemings wat toetse
gebruik (54,8%) ondervind is, is om bestuurstalent

te identifiseer.




Die soorte sielkundige toetse waaraan die grootste
behoefte ondervind is in alle verdelings van die
monster, is toetse van vermo& om met mense te werk
en toetse om bestuurspotensiaal te meet.

Met beﬁrekking 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 ho& arbeidsomset

(23,9%) en ondernemings wat toetse gebruik (30,6%).
Die behoefte aan toetse vir hierdie poséroep is
deurgaans groot, in die meesté gevalle groter as
die gebruik daarvan. Toetse word redelik selde
gebruik vir Kleurling ﬁf Asiatiese toesighoueré.v
ﬁie behoefte is gfoter as die gebruik van toetse
maar kleiner as vir Bantoe toesighouers; Bie
gebruik van toetse vir Blanke vroulike toesighbuers
is baie klein (deurgaans laer as 8,2%) ﬁaar die
behoefte aan toetse vir hierdie posgroep is deur-
gaans baie groter as die gebruik daarvan. Die
gebruik van toetse vir Blanke manlike b;stuursper-
soneel is nie baie algemeen nie (wissel van 17,3%
tot 38,7%) maar m besonder groot behoefte (F 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.

Die navorsers kom tot die gevolgtrekkiné (p.32): T"Besonder

opvallend is die behoefte, ook by ondernemings wat reeds toetse




10

gebruik, aan toetse om bestuurstalent te identifiseer. Met
die tekort aan bestuursmannekrag in ons land en die steeds
ho€r 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 navoréing daarin gegee .
moet word." “
Die hoeveelheid toetse beskikbaar in Suid-Afrika met die
0oog op bestuurskeuring is daarenteen klein. Met die uitsonde-
ringvan die N.I.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 oorsese toetse
van bestuurskénnis en - insié soos die "How Supervise?" en
"Administrative Judgement Test" bereken is. (Die probleem met "
ander soorte toetse byvoorbeeld aahlegtoetse,-persoonlikhéids -
en belangstellingstoetse, verstandelike vermo€. toetse ens. is
die afwesigheid van geldigheidstudies aop bestqurders 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
n knellende behoefte aan toetse van hierdie aard bestaan. Hoe-
wel daar reeds tot datum baie navorsing in die verband gedoen
is, 1s ons nog vEr van die punt af waar bestugrskeuring, 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 1€ in der waarheid nog relatief braak.
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Doel van die ondersoek.

Die doel van die studie is om:

- 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 gebruik is.
In die oorsig van die literatuur oor bestuurskeuring
is die logiese beginpunt nh definisie of omskrywing van
wat n bestuurder is - hoe ander navorsers bestuurders
definieer en watter denkrigting oor;besyuur in hierdie
navorsingsprojek gebruik is.' Voordat bestuurdefS'ge—
keur kan word, is dit nodig dat bestuurgedrag verstaan
word, Gevolglik sal ook in die literatuurstudie in-
gegaan wofd op dit wat ander navorsers oor bestuurs-
gedrag gepubliseer het. Dit is ook nodig om h ver-
wysingsraamwerk daar te stel oor watter faktore in
bestuurskeuring © 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 bestuufsukses inge-
sluit behoort te word in n toetsbattery. Geldige
kriterié 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 k;iteria wat

hulle.gebruik het na te gaan en tot gevolgtrekkings
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R

te kom oor die meriete en slaggate in verband met elke
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

van sukses in bestuurskeuring gebruik word. Deeg-
like bestudering van watter soorte toetse in n betrokke
situasie die meeste meriete het, kén bydra tot die
seleksie van die mees doeltreffeﬁde toetsbattery om
bestuurders vir h betrokke situasie te keur. Die
kombinasie van die toetse het ook n beléngrike in-
vloed op die voorspelling van bestuursugses.

Bogenocemde ;s dan ook die patroon wat ih die bespreking
vén literatuur .in hierdie verhandeling gevolg is.

Die afdelings wat hierna bespreek sal word, is die

1

“volgende:

- wat n bestuurder.is;

- bestuursgedrag; |

- N verwysingsraémwerk ten opsigte van béstuurskeuring;

- kriteria van bestuursukses- watter oorwegings geld
by die ontwikkeling daarvan en ook dié¢ soorte kri-
teria wat reeds gebruik is en hulle meriete en

-'voorspellers'wat reeds in die voorspelling van be-
stuursukses gebruik is en hulle meriete.

- om in die lig van bogénoemde n toets Vvan bestuurs-

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

stuurders uit te toets.

Die oogmerk met die Toets van Bestuurskéennis en -insig

is om 'n redelik kort, praktiese, tweetaiige toets van




bestuurskennis
instrumente en
om bestuurders
bevordering.

die waarde van

bestuurskennis
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op te stel wat in kombinasie met ander
tegnieke kan dien as h ke;ringshulpmiddel
te keur met die oog op aaﬁstelling of

5o n toets kan ook moontlik help om
opleidingsprogramme in verband met

te evalueer asook om die areas van be-

stuurskennis wat by personeel opleiding verg, te iden-

tifiseer.

1.4 Wat is m bestuurder?

Baie denkrigtings bestaan oor wat n besiuurder is en wat hy

doen. Dit is nie die primére doel van hierdie verhandeling om

bestuur in sy breedste sin te bespreek en sie

3

nings teen mekaar

op te weeg nie, maar as verwysingsraamwerk sal dit nuttig ‘wees

om die‘vérskillende skole van bestuursdenke kortliks te be-

spreek.

Koontz en 0'Donnell (1964,pp.26-33) onderskei die vol-

gende skole van bestuursdenke:

(a) Die bestuursprosesskool.

Die basiese benadering van hierdie skool is om die

funksies van die bestuurder te bepaal en dan daar-

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

benadering val

dnder andere in hierdie skool.

(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 interpersoconlike
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 h stelsel van onder-

- linge verhoudings in h sub-kultuur, dit wil sé
n sosiale stelsel mét sybeie kenmerkende norme,
gebruike ensovoorts. | J |

(e) Die besluitneminqsteorie-skool.

Hierdie groep konsentreer op die'sfudietvan-rasid—
nele besluite as hoofbedrywigheid van béstuur.
Hierdie denkrigtingbse 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,_wergelykings
en afleidings voorgestel word. Die wiskundige

model word dus hierdie denkrigting se uitgangspunt.

Die verskillende skole se menings verskil dus in metode
of met betrekking tot hulle uitgangspunt oor wat die kernver-

skynsel is waarmee bestuurstudie hom moet besig hou.
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Nog n vraag wat onwillekeurig opduik in die bespreking
van wat n bestuurderlis en doen,-is of hy gebore of ontwikkel
word -~ is bestuursvermo& ingebore of word di£ aangeleexr?
Dunnette (1967,p.7), Guion (1965,p.457) en Jennings (1959,

p.371) stem almal saam dat dit naief 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 N klip
oplei om " bestuurder te word nie. h Persoon moet oor die

basiese eienskappe van h leier beskik en dan kan hy opgelei
word om 'n bestuurder te wees.

Bestuursvaardigheid word dus deels aangeleer en deels

aangebore. Baie pogings is reeds aangewend om die aangebore
eiensképpe van n bestuurder né.te_gaan. Inrh'latére gedeel- ¥
te van die literatuurstudie wOrd-deegliklﬁiefop iﬁgégaén.<

Daar ié relatief min hulphiddels ontwikkel oﬁfdie aangeléér—

de vaardighede van bestuurdei te meet. Onder hierdie aan-
geleexrde vaardighéde sorteer onder andere ook kennis en insig
ih.bestuuisaangeléenthede-die doel vah hierdie navorsingspro-
jek. Gevolglik bied die bestuurprosesskool of empiriese

skool benadering tbt bestuur n nﬁttige basis‘Qir die opstel

van N hulpmiddel om bestuurskennis en -insig te meet.

h Basiese voorvereiste vir toetsing is deeglike posont-
leding- watter funksies vervul die persocon. ~ Hierin skiet die
empiriese skool benadering deels tekort. Deur net van onder-
"vinding bestuursbeginsels af te lei, bied nie h verwysings-
raamwerk van die oorkoepelende funksies wat ;n alle bestuurs-

poste aangetref word nie. Ondervinding is ook nou gekoppel

aan die situasie waar dit opgedoen 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 h rol in die fyner

detail maar nie soveel in die bepaling van die hooffunksie nie.’
Die beginsels wat afgelei word van die bestuursfunksies, bied

N nuttige bron om bestuurskennis en -insig te toets.

L.A. Allen‘skaar‘hom ook by die logiese siening van ver-
skeie ‘ander skrywers naamlik dat leierskap deels aangebore
is en deels aangeleer kan word. Hy s& dat n n;tuurlike leier
n betgr leier en dus ook hn bestuurder kan wqrd deur bestuurs-
beginsels aan te leer en volgensbdie eise vén die situasie toe
te pas. Allén se bestuursfiloéofie val binne die siening van -
die béstuursprosésbenadering eﬁ sy indeling en omskrywing van
die bestuursfunksies en -beginsels, bied h npttigé basis vir
die opstel van h toets van bestuurskennis en -insig.

As uitgangspunt by die opstel vaﬁ die Toets om Bestuurs-
kennis en -insig te meet, is lLouis 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 vanvh funksie van bestuur: (p.67) "a ménagement 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 onderverdeel hierdie vier

funksies in negentien aktiwiteite en hydefihieerh aktiwiteit




17

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: "Planning is the work a manager
performs to predetermine a course
of action."

Aktiwiteite: Beraming, daarstelling van doel-

stellings, bestuursprogrammering,
bestuurskedulering, bestuursbe-
groting, daarstelling van bestuurs-
- prosedures en die déarstelling van

bestuursbeleid.

B. Orgarisasie; l"Management 6rganizing is the work
| a managér performs tﬁ arrahgé and
relate the work to be done so that
it may be performed most effectively
by people."

Aktiwiteite: Ontwikkeling van n organisasiestruk-

tuur, bestuursdelegering en die
daarstelling van organisasieverhou-
dinge.

C. Leiding: "Management leading is the work a
manager perfcrms to cause people to

take effective action."

Aktiwiteite: Bestuursbesluitneming, bestuurskom-

munikering, bestuursmotivering, keuring

van mense, en ontwikkeling van mense.
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D. Kontrole: "Management controlling is the
work a manager performs to assess
and regulate work in progress and
completed."

Aktiwiteite: 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 n aparté soort werk -
vir elkeen kan oﬁs konsepte, beginsels en tegnieke
identifiseer; b

(ii) elke funksie en aktiwiteit onderling met mekaar
skakel; o

(iii) geeneen van die funksies noodwendig eerste ten opsigte
van belangrikheid of tyd is nie. Die volgorde sal
bepaal word volgens die behoefte op n spesifieke
tydstip, byvoorbeeld as h nuwe taak onderneem
word, sal beplanning die logiese beginpunt wees;
as werk reeds aan die gang is, kan dit leiding of
kontrole wees; '

(iv) 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 'n bestuurder om hierdie be-

stuursfilosofie van hom. Hy onderskei tussen natuurlike
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leiers en bestuursleiers. Hy gee die volgende definisie van
n natuurlike leier: (p.49) "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
aptitudes and personality characteristics." - met ander
woorde meer bepaald sy aangebore vaardighede. Hierdievnatuur—
like leier kan in die bedryf " nog beter leier word deur die
beginéels van bestuur toe te pas. Allen se definisie van n
bestuursleier is soos volg: (p.72) "Management leadership

is the work of planning, orgaﬁizing, leading and controlling,
performed by a person in a leadership position to enable

people to work most effectively together to attain identified

ends."
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HOCFSTUK 2

DIE STATUS VAN BESTUURSKEURING.

2.1 Agqtergrond.

Die keuring van bestuurders is h besonder moeilike taak.
Ons het reeds kortliks hierap 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

correlational methods are used. The essential foun-

dation of any selection effort is a relationship, de-
monstrated<or‘supposed, between characteristics'of peeple
and the environment and demands of the job. The
peculiar problem;of managerial éelectiqn is that the
crucial'variables, in the man and invthe situation,

are so hard to identify and measure."

Flanagan en Krug (l964,p.3) s& dat "The starting point
for the cbnstruction of an adéquate selection test must be
adequate knowlédge 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 breg te wees. Gevolglik let |

ons kortliks op wat bestuursgedrag is.

2.1.1 Bestuursgedragq.

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

die .volgende model van die bepalers van bestuursgedrag.
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(a)

Die skrywers bespreek en verduidelik hulle model soos volg:

Die bestuurder het n besondere patroon van individuele

intelligensie,

verwagtinge.

persoonlikheid,

stelling sal uitvoer.

belangstellings,

IURGANISASIEKLIMAATJ .
. l :
: TERUGVDERING
ONDERLINGE VERHOUDING VAN
INDJVIDUELE VERSKILLE. i
Intelligensie ORGANISATORIESE
VERGODEDINGSTRUK-
aanlegte TUUR.
vaardighede
belangstellings
persaonlikheid ITAAKVEREISTES ' ]
houdings 3linsluitende >r WERKSGEDRAG P3| WERKVERRIGTING ] DRGANISASIE
lsituasie be- . RESULTATE
Verwagting 1. (subjek- erkinge) )
tiewe moontlikheid van
doelbereiking)
Verwagting 1I. (waar- OPLEIDING EN
neming van gedrag/ver- ONTWIKKELING
goeding gebeurlikhede). ONDERVINDINGE.
Vergoedingsvoorkeure : T
implisiete vergoe- T
dings TERUGVOERING
eksplisiete vergoedings N
N v
- Y Y YT
PERSOON PROSES PREDUK

verskille byvoorbeeld ten opsigte van vaardighede, aanlegte,
houdings en
Die skrywers beweer dat daar in die literatuur
oor motivering die volgende verwagtinge reeas afgebaken is:

Die individu se verwagting dat hy n besondere taakdoel-




22

(b) Dat die uitvoering Qan 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 h baie belangrike bepaler
van bestuursgedrag. - Hoe n individu sy vermo&ns waarneem in
verhouding tof die aard en moeilikheidsgraad van die taakdoel
(dit is n spesifiéke taak) moet sekerlik h bepalende invloed
hé op die taak wat hy kies, die doélstéllings wat hy stel en die
inspanning wat hy bereid is om voort te bring. Die vraag
ontstaan of h persoon algemene verwagtings koester ten opsigte
van die hoofdoelstellings van 'n werksrol en 6f die verwagtings

'spesifiek is ten opsigte van nh besondere taak en of dit in
hierdie konteks gemeet moet word. Dit sal interessant wees

om te sien hoe hierdie verwagtinge verwant is aan die ander
dimensies van. individuele verskille (byvoorbeeld intelligensie).

Die tweede -tipe verwagting.(dit is dat vergoeding volg op
gedrag) het tot dusver min aandag in navorsing gekry. Dit
kan egter odk nadelige gevolge h& 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
finansigle 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 éspekte 5008

finansig&le vergoeding en bevordering te bowe gaan. -
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Stel die individu implisiete'vergoeding vir homself in die be-~
reikiﬁg 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.

Situasievefanderlikés eh/af die érganisasieklimaat het klaar-
blyklik beide n direkte invloed op werkverrigting en 'n regulerende
of wisselwerkende invloed op die verwantskap van ancer ver- |
anderlikes van werkverrigting.

Die resultaat van die voorafgaande bring ons by die eindpro-
duk van die bestuursrol, naamlik organisasiereéultate. Onder-
skeid moet gemaak word tussen begrippe soosbesfuursgedrag, be-
stuurswerkverrigting en organisasiedoeltreffendheid. Mense
openbaar verskillende soorte gedrag in die konteks van hulle
werksrol. Twee bykomstige bestanddele is egter nodig om '
beskrywing van werksgedrag in n 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 vermo& waarmee hierdie gedrag uitgevoer word, ge-

meet word.
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In onderskeid met taakdedrag en metings van werkverrigting )
kry ons ook nog globale indekse van organisaéie—resultate by-
voorbeeld bevorderingskoers, salarisvlak, omsetkoers, produk-
tiwiteit en beoordeling van Bestuursdoeltreffendheid. Hulle
algemene kenmerk is dat hulle vEBr verwyder is van werklike
gedrag; hulle is resultaat - georiénteerd. Afgesien van
die werkverrigting van die bestuurder, maak hierdie eienskappe
dit vir verskeie ander veranderlikes moontlik om n invloed uit
te oefen Db die doeltreffendheidsindeks. |

Die finale eienskap wat dit so moeilik maak om bestuurs-
gedrag te voorspel en te verklaar, is die feit dat die prentjie
nie staties'is nie maar u%ters dinamies. Taakvereistes ver-
ande£ dér n tyéperk as gevolg van veranderende omgewing en
as gevo}g van terugvoering van reéultate. Laasgenoemde moét
ook invloed hé op sulke dinge sqés 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 organisasie-resultate.

Die skrywers sluit af deur te s&: (p.478) "Unfortunately,
research on the dynamics of managérial behavior is almost
completely lacking. In fact, one of our greatest research
needs is for iongitudinal data gathered across an appreciable
span of a manager's career."

Wofford (1970, p.169) s& dat "While it is apparent that
the leadership area has been studiéd in depth, 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 handel oor 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 leiersképsfunksie
is hy taktvol maar ferm en onweerlégbaar. Hy bas die span-
wérkbenadering toe ten opsigte van motiveriné en leiding. -

Faktor 2 (22,2%) het betrekking op die gedrag wat ver-
band hou met die gebruik van gesag en kontroie. 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-georiénteerdheid, 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,
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is besorg oor die sekuriteit van sy werksituasie, sy werk en
sy persoonlike lewe. Werksekuriteit word nagestreef deur
instandhouding van 'n interpersoconlike 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 is.
Hierdie gedrag reflekteer n houding van vertroue in sy vermoéns
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 'n persoon wat di-
namies en prestasie-georiénteerd 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 belnvloed. Kennis en insig in bestuurs-
aangeleenthede (n aangeleerde vaardigheid) is m terrein wat
baie kan baat by opleiding in en ervaring van bestuur. n
Toets van Bestuurskennis en -insig kan dus bydra om n faset
van bestuursgedrag beter te voorspel. Verder kan sodanige
toets areas van béstuurskennis 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
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bestuurder naamlik hoaog taak - sowel as hoog mens-georiénteerd.
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 teencor bereiking van taakdoelstellings en
in sy verhouding met mense pas hy die spanwerk benadering toe. .
Kennis en insig in bestuursaangeleenthede sluit dus kennis en
insig van die bestuursfunksies en - beginsels in, waaronder
kennis en insig van die mens en metodes om organisasie-
doelstellings met behulp van mense te bereik. Allen se be-
stuursfunksie wat hy leiding noem, het meer bepaald met kennis
en insig van mense te doen. - (Hy s& 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 staatom tot keuring oor te gaan. Dit is

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 ocor individuele en situasiever-

anderlikes moet beide in berekening gebring word wanneer

bestuurders gekeur word.

Na degglike bestudering van die tegniese taakvereistes,
bestuursvaardighede en bestuurstyle betrokke in bestuursposi-
sies, het Schepers (1969,p.1) 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 vermoéns.
(c) Sosiale vaardighede.
(d) Tegniese vaardighede byvoorbeeld produksie, bemarking en-
sovoorts.
Hierdie hoedanighede is bes moontlik ' 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 voigende insluit:
(a) .Organisasievermoég.
(b) Beplanningsvermoé&.
(c) Rigtinggewende vermoég.
(d) Aktiverende vermoég.
(e) Kontroleringsvermo&.
Hierdielhoedanighede is bes moontlik ' 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 n funksie van:
(i)  Persoonlikheids - en temperamentsfaktore.
(i1) Bestuursontwikkeling.
Katz (1955,p.34) benader ook bestuurskeuring vanuit 'n drie-

ledige reeks vaardighede naamlik tegniese vaardighede, mens-
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like vaardighede (vaardigheid om oogmerke deur gebruikmaking
van mense te bereik) en konseptuele vaardighede (die vermo#

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
andere Jaffe (1967,p.453) en Burke (1965,p.88) in. Bestuurs-
keuring vind nie in ' lugleegte plaas nie. Die nodige aandag
moet gegee word aan die stadium van ontwikkeling van die
organisasie waarin die bestuurder funksioneef. Volgens
Schepers (1969,p.3), is daar drie fases in die Dntwikkelings—
gang van h organisasie. (Vgl. Lievegoed, 1969,pp.55-86)

(a) Die pioniersfase.

Volgens Venter (1971,p.50) woxd hierdie organisasiefase
gekenmerk deur die innovasie en die persconlike 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 evolusionére 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, is meganisasie,
standaardisasie, spesialisasie en kodrdinasie. Die tweede
fase ontwikkel in ' gehele antitese van die eerste. Die
organisasie word onpersoonlik, meganies en irrasioneel. Be-

stuur se aandag is gerig op die analisering van die werk en
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die mens en sy behoeftes kry nie veel aandag nie. Hierdie
organisasie ondervind ook mettertyd prableme in sy ontwikke-~
lingsgang. Kommunikasie en ko8rdinasie word bemoeilik as
gevolg van oorspesialisasie. Departemente en staffunksies
dryf van meksar weg, doelstellings vervaag vir werkers omdat
hulle sulke eng gespesialiseerde werk doen. Om hierdie
probleme te oorbrug, moet die organisasie beweeg na n ge-
tggreerde 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 " heel nuwe organisa-
siesamestelling waarin die klassieke funksies van bestﬁur
.geherrangskik, nuwe funksies bygevoeg en die klem verskuif
wbrd na die werksproses en optimale mannekragbenutting.

Volgens Schepers (1969,p.3) vereis elke stadium van
organisasie-ontwikkeling, 'n proporsioneel groter hoeveelheid
van die toepaslike kriteria vir die betrokke reeks byvoorbeeld
in 'n organisasie wat in die pioniersfase is, sal groter gewig
toegeken word aan tegniese vaardighede; in '™ gedifferensieer-
de organisasie, sal meer klem gel& word op bestuursvaardig-
hede terwyl bestuurstyl belangriker is in nh geintegreerde
organisasie.

Vroom (1964,p.203) gee die volgende formulering van die

keuringsmodel:
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P=f(AXM)

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 h uitbreiding van Vroom se model
nodig is as dit by bestuurskeuring kom. Die organisasie-
klimaat moet ook in ag geneem word. Hy pas sy drie-reeks
benadering toe en herbou Vroom se modéi tot die volgende:

P = f{C (A x M + Msk + Mst) + Pn~ﬂ

n
waar Pn = huidige werkverrigting
Pn-1 = onmiddellike vorige werkvérrigting
A = aanleg
M = motivering
Msk = bestuursvaardigheid
Mst = béstuurstyl

C = kulturele klimaat.

Slegs onmiddellike vorige werkverrigting word in ag ge-
neem want alhbewel werkverrigting in die verlede n redelike
betroubare aanduiding op die korttermyn is, hou dit gevaar in
as dit vir langtermyn voorspelling gebruik word. Schepers
(p.5) omskryf dit met die volgende voorbeeld: "Today's weather
is the best predictor of tomorrow's weather, but might have

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

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
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onmiddellike vorige werkverrigting beskikbaar. Die gebruik
van geweegde aansoekvorms en biografiese vraelyste kan egter
N nuttige bydrae lewer.

Aangesien bestuursgedrag dus die resultaat is 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 berekening

gebring moet word byvoorbeeld die klimaat, die ontwikkelings-

fase van die organisasie ensovoorts.

Volgens Schepers se uitgebreide model van Vroom se model
van keuring, kan 'n toets van bestuurskennis en -insig in drie
komponente van die model 'n nuttige bydrae lewer. Die im-
plimentering van kennis van bestuursaangeleenthede is h
bestuursvaérdigheid. Voorts is bestuurstyl bes moontlik m
funksie van persconlikheids - en temperamentsfakture en van
bestuursontwikkeling. " Belangrike aspek van bestuursont-
wikkeling is kennis van bestuursaangeleenthede. Bestuurs-
ervaring kan ook bydra tot verhoogde kennis en insig in
bestuﬁrsaangeleenthede mits dit natuurlik toepaslik en van die

regte kwaliteit is.

2.2 Kriteria van bestuursukses.

2.2.1 Algemeen. |

Die belangrikheid van n versigtig-gekonstrueerde maatstaf
van sukses kan kwalik oorbeklemtoon word. Die sukses van
voorspelling van bestuursukses of van n geldigheidstudie met

" betrokke instrument, word hoofsaaklik deur die kriterium

bepaal.
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Schepérs (1969,p.1) 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-
ria floating around in space. Like any good measuring
device a proper criterion has to be constructed."

Gilmer (1966,p.143) sluit hierby aan en s& dat: "Clearly a

program of personnel.selection can be no better than the cri-

teria which define it." Guion (l965,p.90)‘wys daarop dat

die betekenis van die woord kriterium verwater het en dat die

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

evalueer. Die fokus is dus op die toets, nie op die krite-
rium nie. Hy s& dat dit agterstevoorom is en dat die fokus
op dit wat voorspel moet word, moet val. Die gevolg is dat

as die geldigheid van die toets laag is, daar summier na n
anaer toets gesoek word terwyl min mense voldoende aandag aan
" moontlike ander kriterium gee.

Steyn (1969,p.193) beklemtoon ook die belangrikheid van
die kriterium en s&: "The criterion is the crucial, pivotal
point on which personhel selection hinges. The need for it
in personnel selection is ever present, ever problematical,
always challenging ana most of the time exasperating."

Uit bogenoemde aénhaling is dit duidelik dat dit geen
maklike taak is om geldige kriteria te ontwikkel nie. In
die literatuur word baie algemeen Verwys na die "kriterium-
probleem." Miller (1968,p.14) s& in sy artikel oor bestuurs-
keuring in die verband: "One of the most perplexing problems -

in any selection program is that of obtaining a satisfactory
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criterion of performance on the job against which to validate
selection instruments." Meer op die terreiﬁ 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 Aat bestuursgedrag
so moeilik is om te bepaal, die klein aantal bestuurders in
vergelykbare poste, ern die feit dat bestuurders om verékeie.
redes'suksesvol is - in kort gestel, die veranderlikes in die
peréoon én‘in'die situasie is met betrekking tot bestuurders
baie moeilik om te bepaal en te definieer. O0Ons let egter voorts
op.sekere_kenmerke en fundamentele grondslae van kriteria
wééroor daar reeds eenstemmigheid bereik is.
(a) Kriteriumontwikkeling vind net soos voorspelling nie in

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

daarop dat n kriterium gekies of ontwikkel moet word

met inagneming van faktore in die persoon, in die

situasie en in die organisasie.

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

dien. Dunnette (1963,p.253) het bes moontlik die be-
grip geinisieer 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) sé& 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 n 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, l966,p.48 en
Vorster, 1967) stem ook met die siening Qan die multi-
dimensionele aard van 'n kriterium saam. In die be-
spreking oor die kriteria wat reeds gebruik is in be-
stuurskeuring, sal ook deurgaans verwys word na die
navorsers wat multi-dimensionele krlterlé gebru1k'het

Af9851en van die versklllende dlmen31es van die krlterlum,

_ moet ook aandag geskenk word aan regulerende veranderlikes

(moderatlng variables) of soos dit ook genoem word, kon-

_troleveranderlikes. Hierdie veranderlikes sluit as-

pekte.soos byvoorbeeld ouderdom, geslag, sosio-ekono-
miese agtergrond, kwalifikasies, ander tqetse ensovoorts
in. Hobert en Dunnette (1967,p.52) gee die volgende
definisie van 'n 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 prediétor or set

of regression weights are especially appropriate."

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

verskeie kontroleveranderlikes gebruik om te help met die

interpretasie van ander kriteriuminligting. Aangesien
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die doel van sy studie die vroegtydige identifisering van
bestuurstalent was, het hy veral op ouderdom se invloed
as kontroleveranderlike gekonsentreer. Hobert en Dunnette
(1967,p.50) het kontroleveranderlikes ontwikkel om die
voorspelling van bestuursdoeltreffendheid te vergroot.
Itemontleding isvgebruik om twee regulerende verander-
likes te ontwikkel wat, in kruisvalidering, bestuurders
wat vroeér oor - en onder voorspel is deur regressie-
vergelykings, suksesvol te identifiseer; Hierdie
regulerende veranderlikés (toetse in hierdie geval)

is gebruik om 55 bestuurders van die kfgisvaliderings—
monster (25% van die totale monster), wgt geklassifiseer
is as "onvoorspelbaar,ﬁ te identifiseer' en/of te elimi-
neer. Die puntbiserale korrelasie tuséén voorépelde
'kriteriumstatus (bo of onder kriteriummediaan) en werk-
like kriteriumstatus vir die oorblywendé 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-
spel is as "hoog" of "laagh, verminder van 38% tot

28% met behulp van die twee regulerende toetse. Hulle
sluit af: (p.50): M"these results provide further
confirming evidence of the usefulness of moderator
variables for enhancing the magnitude o% relationships
in test validation and selection research."

Die basiese eienskappe waaroor kriteria moet beskik, is

ook reeds redelik algemeen afgebaken. Die meeste skry-

wers 1is dit eens dat kriteria:
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Relevant moet wees. Volgens Nagle (1953,p.271)
verwys die term relevansie in hierdie ;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 meaningfﬁl in terms of the
objectives for which such measures are derived."
Dit moet met énder woorde meet wat dit véronder—
stel is om te meet. In n studie oor die rele-

vansie in kriteriummetings van bestuursukses sé&

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

van bestuursukses positief met mekaar kan korre-
leer, met ander woorde dat hulle almal verwant
is aan mekaar en bes moontlik verwant is aan n’

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 n besondere
betekenis in.die keuringskonteks; die verkreég
geldigheidsko&ffisi&nt (relevansie) tussen kri-
terium en voorspeller kan nie die vierkantswortel

van die produk van die betroubaarheidskoéffisiént

van die kriterium en voorspeller oorskry nie.
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Dit beklemtoon die belangrikheid van ho& betrou-
baarheid., Lae betroubaarheid gee aahleiding tot
lae geldigheid.

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 alié ander in-
vloede uitgeskakel word. As ons byvoorbeeld net

in individuele veranderlikes belangstel, moet die

invloed van situasieveranderlikes uitgeskakel wees.

Prakties moet wees. Praktiese oorwegings wat ter
sprake is by die keuse van h kriterium is onder

andere die volgende:

(a) Kostes. : -dit help nie om die mgeé gesofisti~-

keerde kriterium te onfwikkel_maqr‘die kostes
aaﬁ die toepassing daarvan is buite verhouding
met die beoogde eindresultaat nie. Hier kan
ons byvoorbeeld dink aan die aantal man-ure
wat gebruik word as 10 ondergeskiktes een
toesighouer moet beocordeel. |

(b) Tyd. -hoewel n uitgestelde krite?ium oor by-
voorbeeld 10 jaar beter resultate sal oplewer,
is dit meestal nie prakties moontlik nie.

(c) Gesigsgeldigheid. -dit moet sin maak vir
diegene wat dit moet toepas.

(d) Aanvaarbaarheid. -beide akademies en in die

bedryf.
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(e) Uitvoerbaarheid. -dit moet nie so ingewikkeld
wees dat net een of N 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 waarop dit berus
is dat die salaris van h,best;urder,lten mins£e gedeelfelik,
dié waarde wat die fi;ma aan die bestuurder Heg, weerspiéél.
Selfs op die oog af, is daar verskeie moontlike 5fonne van
krifiek teen hierdie maatstaf.  Dit kan baie beinvloed word
onder andere deur n firma se salarisbeleid, die aanbod van
bestuurders, diensjare, kwalifikasies, 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 socos ouderdom en diensjare gekontroleer moet word.
Hulin (p.304) s& dat die meeste studies nie die inVloed van
ouderdom en diensjare kontroleer nie. As absolute salaris
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-
bepaalde regressielyn te verkry. Algebraigés kan dit

soos volg voorgestel word:

Indeks A = (huidige salaris - voorspe}de salaris) X 100
voorspelde salaris. _

Hiervolgens is die bestuurder wat relatief meer verdien

as ander bestuurders met dieselfde diensjare,lmeer sukses-
vol. "Hierdie indeks behoort pqsitief te korreleer met
Jare opvoeding, sosio-ekonomiese agtergrond en begin-
salaris aangesien h bestuurder met ho8r kwalifikasies

3

'n ho&r beginsalaris het.

(ii) Die tweede salarisin&eks is berékén van die salaris--
inligting deur die verkryging van die regressie van
salaristoename (huidige salaris minus beginsalaris)

op jare diens in firma. - Elke bestuurder se persentasie
afwyking vanaf hierdie regressielyn is bereken. Alge-

braigés kan ons dit saos volg voorstel:

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

Volgens hierdie indeks is 'n bestuurder meer suksesvol as
sy salaris relatief meer toegeneem het as and%r be-
stuurders in die fi;ma met dieselfde dienstyd.

Die resultate van Hulin se studie toon dat indeks A
beduidend negatief gekorreleer het.met diensjaré in die
firma en positief beduidend met jare opvoeding en sosio-

ekonomiese agtergrond. Indeks B korreleer egter nie

met een van hierdie veranderlikes nie. Indeks A

t
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korreleer ook beduidend op die 1% peil met beginsalaris
terwyl die korrelasie van indeks B hiermee giegs ,01 was.
Ten spyte van hierdie klaarblyklike verskille, korre-
leer indeks A en B beduidend op die 5% peil (r=,83).
Hierdie twee indekse is baie nuttige metodes om
salarisgegewens.as kriterium te verfyn om betroubare en
geldige metingé 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 word. - Hulin
stel verder voor Hat wanneer salaris as kriterium van
‘bestuursukses'gebruik wprd, n deeglike ontleding van alle
kriteriumveranderlikes (én dus ook sulke konfrolevér- . '
anderlikes soos hierbo genbem) gemaak word.‘. Hy‘kom
fot die slotsom dat saiaris as kfiterium van' bestuur-
sukses onnodig baie kritiek kry. Hy sé dat; (p.306)
"a linear combination of certain objéctivé vériables
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 en
s& dat basiese salarisinliéting kan bydra tot h beter
globale begrip van bestuursdoeltreffendheid. In sy
studie het hy ook rougegewens ten opsigte van salaris
verwerk om n meer verfynde meting te gee. Eerstens is
standaardtellings bereken vir elke bestuurder vir elke

jaar van sy salarisgeskiedenis. Hierdie standaard-
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b

tellings se gemiddeld is vir n vyf-jaar periode bereken
om n meer stabiele meting te gee. Hierdie gemiddeld is
as een salariskriterium gebruik. n Tweede salarisindeks
is beréken met h verstelling vir ouderdom wat n indeks on-
afhanklik van ouderdom vir enige besondere jaar gee
en die gemiddeld vir h vyf-jaar periode is ook hier ge-
bruik. N Derde salariskriterium, vordering; is ge-
bruik waarvolgens die verskil tussen die ouderdoms-
aangepaste indeks vir h bepaalde jaar en dieselfde in-
deks agt jaar later, as kriterium gebruik is.

In die studies wat in bylae A bespreek is, het
iAlS% van die navorsers salafis as kriterium van bestuur-
sukses gEBruik. In alle gevalle is sélarisxéaaﬁ met
ander kriteria gebruik. Met die uitsondering van Spitzer
en McNamara (1964) en Tenqﬁy# (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_(l959) enzWilliams
en Harrell (l964)lhet geen beduidende korrelasie tussen
salaris en die voorspellers in hulle studies gevind nie.
Hierteenoor het Dicken en Black (1965), Grant en Bréy
(1969), Grant, Katkovsky en Bray (1967), Spitzer env
McNamara (1964) en Tenopyr (1969) beduidende korrelasies
tussen salaris as kriterium van bestuu;sukses 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
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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-
reik het, kan ook 'n aanduiding wees van sy waarde. Hulin
(1962,p.304) wys‘daarop dat die invloed van ouderdom en diens-
jare ook in hierdie geval gekontroleer moet word. Ander
faktore wat ook h invloed op die geldigheid van organisasie-
vlak as kriterium van bestuursukses kan hé&, sl;it onder andere
die aanbod en aanvraag na bestuurders, bevorderingsprosedures
en - beleid, grootte van firma ensovoorts in. Stark

(1959,p,2)'voeg ook nog hierby:

t

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

nasionaliteit, geloof ensovoorts. | |

(ii) Borging - kennisse of faﬁiliébande wat h persoon

in die organisasie kon laat vorder.

(iii) Interne politiek - vriendskapsbande binne h organi-
sasie wat die een bestuurder bo die ander kan be-
voordeel.

Blake en Mouton (1971,p.228) het n Bestuursprestasie-
ko&ffisiént (Management Achievement Quotient) ontwikkel wat
direkte vergelyking van individuele prestasie,honafhanklik
van die vlak waarop hierdie prestasie gelewer is en met die
invloed van ouderdom uitgeskakel,.moontlik maak. Hierdie

indeks voorsien ' meting van individuele werkverrigtings-

toereikendheid. Dit maak direkte vergelykings tussen hoé&r-

vlak bestuurders en laervlak bestuurders, en tussen ouer en
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jonger bestuurders moontlik. Deur verstellings te maak vir
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 ho&r die vlak, hoe groter die bestuursbe-
kwaamheid wat vereis word.
(1iii) Bekwaamheid vérmeerder namate ouderdom toeﬁeem.
(iv) Hoe groter die bestuursbekwaamheid; hoe groter is

die moontlikheid van bevordering.

Algebraies word die MAQ soos volg voorgestel:

o 5(9 - L) )
~ (ouderdom tot 50 - 20) X 100

MAQ
In die_term (9 - L) word die werklike vlak afgefrek van n
konstante (9), gebaseer op die feit dat-die-hiérargieé 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

laégste = 8)

VLAK 1. Voorsitter van die direksie en/of Besturende
Direkteur.
Uitvoerende direkteure, hoofbestuurder, en
assistent hoofbestuurder aan wie meer as een
hoof funksionele afdeling verantwoordelik is.
Assistent hoofbestuurder en uitvoerende be-
stuurders wat verantwoordelik is vir die

funksionering van n enkele hooffunksie by-

voorbeeld bemarking, bedryfsfunksié, administrasie,

finansiéle funksie ensovoorts.
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VLAK 4., - Bestuurders wat verantwoordelik is}vir n
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 departé-~

mentshoofde 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 dgparte-
mentshoofde by hoofkantoor of takké,veg;'

: , . v

N

)

slag doen.
4 9,

:J‘J\ l. A
Tweedelyntoesighouers aan wie eerstelyﬁtoesig—A

VLAK 7. -
houers verélég doen. L e
VLAK 8. - Diegene wat verantwoordelik is vir direkte :

toesig oor werkers byvoorbeeld voorman,’ toe-

sighouer ensoveorts.

Die waarde 5 in die teller is ook h konstante.
Dit is h vorderingsfaktor wat intervalle van tyd (in jare)
in 'n rang aandui wét dit h individu neem.om van die onderste
tot die boonste vlak van bestuur in 40 jaai‘te vorder (ander
beperkende of aanhelpende faktore uitgesluit). Met n 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 bestuurder dan op 60 jarige ouderdom af

(60-20

5 =5),
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Die noemer voorsien n 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 invloedéfaktor is nie.
Die resultaat word met 100 vermenigvuldig.

Hierdie metode is hier volledig bespreek aangesien dit
ook as ek;terne kriterium (ric) gebruik wordiin die item-
ontleding van die toets van bestuurskennis eﬁ -insig.

In die studies wat in bylae A»besprgek is, het ongeveer
20% van die navorsers organisasievlak as kriﬁériumgvaﬁ be-
stuursukses gebruik.‘ Pfesiés die heifte vaé die névoréefs:"
het dlt as enigste kriterium in hulle studles.gebru1k
(vergelyk Dubno et al., 1969, Ghlselll, 1959, . Grant 1965,
'Handy81de en Duncan, 1954 Porter, 1958, 1959 en 1961) ter-
wyl die ander helfte navorsers dit in.kémbinasie met ander
Rriteria gebruik het. (Vergelyk Dicken en'Biéck, 1965,
.Kraut, 1969, MacKinney en Wolins, 1960, Porter, 1962 en
1965, Thorndike en Hagen, 1959 en Williams eHvHarrell, 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 % mindere mate
ook deur Grant (1965) en Williams en Harrell (1964).

Die studies waarin bloot gesoek is na karaktertrekke wat
verskil van bestuurders in verskillende bestuursvlakke
(Ghiselli, 1959, Portef, 1958, 1959 en 1961) lewer ook goeie
resultate op. Dit is opmerklik dat geeneen‘yan die navorsers

die invloed van ouderdon, kwalifikasies, diensjare en grootte
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van die firma gekontroleer het nie. MacKinney en Wolins
(1960) het wel ouderdom 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.18) is dit die aantal jare wat n
bestuurder geneem het om die bestuurshierargie te bereik.
Dit is die aantal jare wat die.persoon gewerk het voordat
hy tot sy eeréte bestuurspos bevorder is. ‘Dp die oog af
kan heelwat kritiek teen so h meting van bestuursukses inge-
bring word en dit sal nodig wees om die invléed_van onder
anABré b9vorderingsbeleid, kwaiifikasies,Agréotte'Van firma, -
aaﬁtal'kere van werk vefwissel,.aanbod“én aaﬁvréag yén bestuufa
~ders op daardié s&adium ensovoorts na te gaéﬁ.‘ vDié metodéll
kan moontlikhede h& as dit:in‘één'firma toeggpasAword Wéar
die meeste verandeilikes vir almél ﬁiﬁ of méef.diESelfde is
' maar om dit in die algemeeh as meting van béstuursukses te
gebrhik, skép probleme aangesien M groot hoeveelheid ver-
anderlikes n invloed hierop mag uitdefen. |

In n evaluering van drie kriteria van bestuursukses, het
Ronan (1970,p.20) gevind dat die korrelasie tussen tyd om
besfuursvlakke te befeik'en twee beoordelings deuf hoofde
onderskeidelik ,02 en ,16 was. Hy maak dié-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 firma (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 perso%e 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 nh waarde-

bepalingsentrum gebruik word, kan dit ook as h kriterium

van bestuursukses gebruik word.  Die aard eﬁ‘béékryWing:van.

hierdie éoort toetsé word baié‘ohvattend'deu; Frgaefiksen,
ASauﬁders en Waad  (1957),'Jaffe¢ (1971) en'Lgpei,(1966)
beép:eek. * | o :

Guion (1965,p.466) sé'krifiek teen simulasietoetse is
dat dit slegs h speletjie is en die neem van h verkeerde
besluit hou geen werklike'gevaarlike gevolge in nie. Hy
s& dat: "Unless the test reflects real behavioral habits
of the individual whosg executive success is.to be measured
it has little merit as a criterion." Verde£ s& hy, "The
relevance of business games is therefore, a subject for
careful study." Thorndike (l964,p,71)vlewe£ soos volg
kritiek op die waarde van die "In-mandjietoets" as kriterium
van bestuursukses: "The essential complexity and diversity
of the task make this kind of approéch 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 studiés wat in bylae A
beskryf is, het hm "In-mandjietoets" as kriterium gebruik nié.
Greenwood en McNamara (1969) het twee situasietoetse naamlik
n taakdryfkragoefening en 'n 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.  Harrell (1961,p.29) sé: -"Although rating
scales have not had an entirely happy and successful life
as ﬁritefia.for selection'stqdiés, fhey Have¢5éen the most
widglylused criferion of management success for middle and
lbwef managers." | |

"Die besware teen beoordelings as kriferié van bestuur-
"suksag isvhoofsaaklik op grond van die subjektiWiteit-daar-
" van. Beoordelaars‘verskil baie van mekaar en beoordelings
is ook kwesbaaf vir die stralekransinvloed. Die probleem
van subjektiwiteit kan gedeeltelik opgelos word deur van
verskeie beoordelaars gebruik te maak en 'n korrelasie tussen
dié becordelings te kry. Campbell en Fiske (1959) se so-

. genaamde "Multitrait - multirater" matfiks igmn voorbeeld
hiervan. So h matriks verteenwoordig allé interkorre-
lasies wat gekry word as elke eienskap deur elke beoorde-

laar beoordeel word. Die volgende diagram toon die resultate
van Lawler III (1967,p.374) se studie oor beoordelings van

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

eienskap - multi-becordelaar matriks:

Diagram 2.2

Interkorrelasie van beoordelings.

Kollegas

A2 B2 C2

Eienskappe (A, B en C)

h‘ ',fa'a' B Z{o

.,42 @ ‘,\:30: "

N

b i‘ 0 ,3r @

Die grootte van die interkorrelasies tussen die eien-
skappe word in die drieﬁoeke aangedui en die mate van éen—
stemmigheid tussen die beoordelaars vir diésglfde eienskappe
word in die sirkels aangedui. Ander navorsers wat ook die
metode gebruik het, sluit onder andere Albreéht, 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-
mo& 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-
treffendheid volgens verskillende dimensies beoordeel. Laas-
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), Bescoe 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 hierby aan en
kom tot die gevolgtrekking: "Our conclusion is that superior -
faculty'ratings definitely sﬁow 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 n beoordeling deur een hoof as kriterium te gebruik.
Dit moet veel eerder h gekombineerde beoordeiing 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 milit&re gebied maar het wel ook

uitgebrei na die bedryfsituasie en is in n 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 keuring van offisiere gebruik

is, In Suid-Afrika is n soortgelyke studie deur Kamfer (1962)
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uitgevoer. Alhoewel offisiere in 'n groot mgte bestuurders
is, verskil onder andere die bestuurstyl aans}enlik van die
in die bedryf en sal ons ons slegs hier bepaél by studies
wat in die bedryfsituasie uitgevoer is. In die studie
van Albrecht et al. (1964,p.354) is 7 van die 16 korre-
lasies tussen beoordelings deur sielkundiges (vobrspeller)
en beocordelings deur kollegas (kriterium) beduidend op die
1% peil en h verdere 3 korrelaéies beduidend op die 5% peil.
Balinsky en Shaw (1956) het n gekombineerde beoordeling deur
hoofde en kollegas as kriterium gebruik en béduidehde resul-
tate met die twee subtoetse van n intelligensietoets verkry.
Goeie resultate is ook deur Mandell (1950b) en veral Hicks
en‘Stoné (1962) verkry waar n meervoudige korrelasie (be-
duidend op die 1% peil) tussen die tbetsbattery.en elk van
die drie kriferiumdimenéies verkry is. ‘ ‘
| ~ Ander névéréersbwat becordelings deur kgllégas hét
redeliké sukses as kriterium‘van bestuursukses gebfuik het,
sluif onder andere Edgerton et al. (1957), Fd;ehand en
Guetzkow (1961), Kraut (1969), Mayfield (l97Q) en Spitzer
en McNamara (1964) in. Mayfield (1970,p.388) het ook ge-
vind dat beoordelings deur kollegas verwant i; aan die
grootte van die groep waarin die beoordelingstgemaak is en
beveel aan dat hierdie 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 kol}egabeoordeling
op 56 bestuurders gedoen. 21 Bestuurders ié na die op-

leidingskursus bevorder en toe die gemiddelde beoordelings
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van hulle met 19 bestuurders wat nie bevorder is nie, vergelyk
is, was alle verskille behalwe 3 (uit n moonilike 13) be-
duidend op die 1% peil. Hy kom tot die gev&lgtrekking
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 n studie aeﬁr Weitz (1958), het Foesighouers

in n assuransiefirma mekaar beoordeél volgené " beocorde-
lingsvorm bestaande uit.sosiaélgeoriénteerde’en werks-
georiénteerde items. Honderd toesighouers is bevorder tot
assistent-bestuurders onafhanklik van hulle %ellings van
die beOordéling deur kollegas. Hulle is.se; maande later .
weer.bqurdeel op érond van hulle_werkverrigging} Die
voorspellende geldigheid van die:beoﬁrde;ingg.was.;4ﬁ.
’l(biserale r) Qat'geduidend is op diell%Apeii;‘

| AUit‘bostaandé beépreking van studies blyk-ait dat be-
oofdeiings deur.kollEQas as kritefia van beséuursukses baie
moéntlikhede inhou. Navorsing hiercor in die bedryf is
nog relatief min. Sedert Weitz (1958) se navorsing (wat
in die literatuur algemeen na verwys word as die eerste
werklike suksesvolle studie met beoordélings'deur kollegas
as kriterium), het die aéntal studies heelwa% toegeneem en
die navorsing van Kraut (1969) en Mayfield.(i970) is rede-
lik onlangs. Om die bydrae van bedordelings deuf.kollegas
se waarde bo alle twyfel te bewys, sal nog baie navorsing
hiéroor in die bedryfsituasie uitgevoer moet word. Die be-
vinding van Barlett (1959,p.245) dat daar nié n korrelasie

bestaan het in sy studie tussen totale leierskapsbeoordeling
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en vriendskapsbeoordeling nie, dui daarop dak beoordelings
deur kollegas iets anders as gewildheid meet. Die kwessie
van vriendskapsbande kan die geldigheid van die kriterium
baie beinvloed en dit sal wenslik wees om beoordelings

deur kollegas te kombineer met ander béoordelings byvoor-
beeld met beocordeling deur hoof. Met die uitsondering

van Mayfiela (1970) het alle navorsers, beoordelings deur
kollegas saam met ander kriteria - gewoonlik beoordeling deur
die hoof - in hulle studies in die bedryfsit@asie gebruik.‘
Slegs Albrecht et al. (1964), Hicks en Stone .(1962) en
KrautA(1969) het beoordelings deur kollegas op verskillende

dimensies as kriterium van bestuursukses gebruik.,

(c) Begordelings deur die persoon self.

.In die studies watAbeskfyf‘is in bylae R; het slegs
Daklander en:Fleishman'(l964) véh beoordelings deur die
bersoon self as kriterium van bestuursukses gebruik gemaak.
Vir bestuurders van groot en middelslag hospitale, het dit
negatief beduidend (op die 1% peil) met die konsiderasie-
skaal van die Leadership Opinion Questionnaire gekorreleer
terwyl die korrelasie tussen die becordeling en die struk-
tuurskaal van die toets in groot hospitale néaatief be-
duideﬁd op die 1% peil en vir klein hospitale positief
beduidend op die 5% peil, was. .

Prien en Liske (1962,p.193) het bevind dat bebordelings
deur eerstelyntoesighouers en beoordelings qur tweedelyn-
toesighouers en beocordeling deur die bestuurdgr self ,60

en ,25 en ,13 respektiewelik met mekaar gekorreleer het.
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Die twee vlakke van toesighouding se beoordelings korreleer
dus ho&r met mekaar as enige korrelasie~tussén beoordeling
deur een van die twee vlakke van toesighoudiqg en beocor-
deling deur die bestuurder self. Thornton (1968,p.441)

het bevind dat (i) bestuurders geneig is om hulself hoér

te beocordeel as hulle hoofde en (ii) bestuurders wat hul-
self te hoog beoordeel, is diegene wat minder bevorder-

baar blyk te wees volgens die kriterium. Bérlett (1959,
p.244) het in sy studie bevind dat selfbeoofdelings min waarde
het vir voorspelling van globale leierskapsvermoé. - Vir

die diagnostiese katégorieé van die leierskabsgedragskaal
(idees en inligting, vriendelike atmosfeer, arbeid‘en:in-
spanning eﬁ'beleidéAen!besluite) blyk‘dit.egéér n re&elik’
‘goeie kriterium te wees. : o

Uit boétaandelnévorsing blyk dit4datfméf die navorsings-

kennis tot ons beskikking, beoordelingé 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 siegs Parker (1963)
van beoordelings deur ondergeskiktes as krit?rium van be-
stuursukses gebruik gemaak. Die studie het redelik goeie
resultate opgelewer. Dndergeskiktes het toesighouers op
die volgende drie dimensies beocordeel naamlik (i) houding
teenoor toesighouer, (ii) erkenning deur toeéighouer en
(iii) werkverrigtingsamewerking. Die eerste dimensie het

beduidend op die 5% peil met beide dimensies‘van die Leader-

ship Opinion Questionnaire korreleer; die tweede dimensie

korreleer beduidend op die 1% peil met konsiéerasie en die
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derde dimensie het beduidend op die 5% peil pet die konsi-
derasieskaal van die Leadership Opinion Questionnaire ge-
korreleer.

Harrell (1961,p.33) som die waarde van becordelings deur
ondergeskiktes soos volg op: "The use of subordinates has
the advantage of providing a group of raters large enough
to get more reliable results than are usually obtained from
ratings by superiors. No doubt subordinates emphasize
different factors in their ratings than do sqperiors."_»

Nog h faktor wat in gedagte gehou moet word wanneer van
beoordelings deur ondergeskiktes gebruik gemaak word, is die
sogenaamde tonnelvisie. Ondergeskiktes is dikwels nie be- ..
- wus van al die invloede,wét op die besfuurder inwerk eﬁ éan—
- leiding gee tot sy besbndgré optrede nie. gs die onder-
~géskiktes cor keﬁnis Qan-hierdie invloede beékik,vmag'hulle
" bestuurder se gedrag délk'andersbeoordeel.A

Uit voorafgaande beSpfeking van die verskillende kri-
teria van bestuursukses:blyk dit datbverfynde 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 'is egter ver
van die punt af waar ons kan beweer dat hulle wétenskap-
like grondslag van bestuursdoeltreffendheid Jeergee.,

Baie kritiek kan teen albei tipes kriteria uitgespreek word.
By die keuse van watter kriteria 'n persoon in sy navorsing
gaan gebruik, sal situasie-oorwegings sy keuse dikwels

beiInvloed. 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 Eykans 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 n belangrike vraag in bestuurskeurikg 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 (a) die soort voorsbelling gebruik
en'(b)-dia.soort instrument gebruik. Psigoﬁetriése voor-
spélling‘behels die waardabepaling van indiv;due metAbehulp IS
van h instrument, die toekenning van telling$ op grond van
‘die waardebepaling en die in verband bring van.Hierdie tellings,
op n statistiese wyse, met die kriterium. Hierdie metode
kan gebruik word vir 'n wye reeks toetse soos&vermoétoetse,
objektiewe persoonlikheidsvraelyste, projektigwe toetse,
biografiese gegewens ensovoorts. Aan die ahder kant vereis
kliniese voorspelling 'n tussenganger (gewoonlik n sielkundige)
wat toetstellings en/of indrukke op n subjekfiewe, intuitiewe
wyse kan kombineer en dan h voorspelling maak van die individu
se stand met betrekking tot n kriteriumveran@erlike. Korman
(1968,p.296) brei die term kliniese voorspelling uit en noem
dit oordeelsvoorspelling sodat dit nie net beoordeling deur

" 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.

Meehl (1954,pp.136-138) het beskikbare inligting met
betrekking tot statistiese en kliniese voorspelling opge-
som en hom sterk ten guﬁste van statistiese kombinasie van
inligting uitgespreek. Hy word deur Dunnette (1967,p.42)
in sy siening ondersteun. Besware teen die kliniese metode
(vergelyk Anastasie, 1968,p.152; Burke, 1965,p.87; Dunnette,
1967,p.13 en Meehl, 1954) is dat dit baie duur is en dat dit
baie afhanklik is van die ondervinding, spesiale insigte
en spesiale kennis van die persoon wat die beocordeling doen.

In bestuurskeuring is die kliniese voorspellingsmodel

uitgebrei tot wat bekendstaan as die waardebépalingsentrum

(assessment center). Korman (l968,p.3DB) sé: "The

'executive-assessment' paradigm is, perhaps, the clearest
analogue in the industrial psychology literature to the
'clinical' prediction model discussed by Meehl." Die
porsprong van hierdie metode is hoofsaaklik te danke aan
Duitse militére sielkundiges in die jaar 1948. Daarna het
die Britse en Amerikaanse weermagte dit oorgeneem en sedert-
dien het dit tot die bedryf uitgebrei.

n 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 ocor 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. h Belangrike
eienskap van die benadering is die gebruik van situasie-
toetse en - oefeninge om areas wat nie deur potlood - en -
pépiertoetse blootgelé kan word nie, te evalueer. Volgens
Byham en Pentecost (1970,p.17) is die waardesepalingsentrum
een van die beste antwoorde op die universele probleem om
bestuursbotensiaal vroegtydig en akkuraat te bepaal. Hulle
s€ 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 en s& dat "... the assessment center kis) a mefhda
which organizations will use enthusiastically and which-
does predict managerial success." )

Hulpmiddels wat in h waardebepalingsentrum gebruik word,
verskil baie van program tot program maar in die algemeen
sluit dit onder andere bestuurspele, sielkundige toetse,
leierlose groepsbésprekings, In-mandjietoetse, nagebootste
keuringsonderhoude, gedissiplineerde groepsbésprekings en
onderhoude in. Hierdie onderhoude word hoofsaaklik deur
sielkundiges gevoer. Beoordelings kan ook deur die bestuurder
se hoof, kollegas, die persoon self of sy 0néergeskiktes ge-
maak word wat deur die sielkundige gebruik kan word om sy
eie beoordeling aan te wvul. |

In bylae A is h stuk of elf studies besgreek waarin van

die waardebepalingsentrum gebruik gemaak is.' Slegs die

studie van Glaser, Schwartz en Flanagan (1958) het swak
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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 ' minder
mate Campbell et al. (1962) en Hilton et al. (1955) se
studies was goed. Dit is opmerklik dat metfdie uitsondering
van Dunnette en Kirchrner (1958) en Glaser et al. (1968),

al die beoordelaars in die ander studies, die persone op
verskeie dimensies beoordeel het.

Die waarde van die individuele komponente van die waar-
debepalingsentrum byvoorbeeld situasietoetse en projektiewe
tegnieke sal in dig_volgénde afdeling as sqo;te'voorspallers
bespreek word;. | |

| : Soos dikWeis gebeur Wannéer twee teeho&ngsteide étandf o
punte gehuldig word, is die oplossing dikwels in n kombinasie
'.vanvdié twee standpunte sodat die vdofdele Qan be;de’ten volle:
benuttword. Die waardebepalingsentrum (hoofsaaklik ' kli-
niese benadering tot voorspelling) bied hn 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 béoordeling van
die bestuurder te rugsteun. Die situaéie speel egter n
beperkende.rol in die gebruik'van die waardebepalingsentrum.
Dit is dikwels nie prakties moontlik om daarvan gebruik te

maak nie. Relatief min firmas beskik oor die dienste van

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, socos in
hierdie studie, is dit natuurlik die enigste benadering.

Ons sien dus dat beide metodes om voorspellers te kombinéer
meriete het en dat beide, afhangende van die situasie, be-
vredigende resultate 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 1s en hulle waarde.

2.4.1 Kognitiewe vermoétoetse.

Intelligensietoetse blyk h.goeie 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 ée waarde
beklemtoon. Jon Bentz (1967,p.187) kom tot die volgende
gevolgtrekking: "Executives are problem-solvers of a rea-
éonably high order. This intellectual superiority is a
necessary factor iﬁ 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
mobiiity and career progress demand." Mahoney (1968,p.310)

wys daarop dat intelligensie 'n ingewikkelde karaktertrek is

wat bestaan uit verskeie fasette wat in wisselende grade
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verwant is aan bestuursukses. Hy onderskei tussen die vol-

gende fasette van intelligensie wat betrekking kan h& 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.
Verstandelike buigsaamheid - die bestuurder moet nuwe
idees en konsepte kan insien en aanvaar en kan toepas
binne sy bestaande kennis.

Oordeel - hy moet alterriatiewe optredes teen mekaar kan
opweeg, hulle implikasies en belangrikheid kan insien
en in die lig hiervan h keuse maak.

Algemene vgrmoé om te leer en besluitg te neem - dit hang
nou saam met Jon Bentz se siening wat genocem 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 hierby aan en

wys daarop dat alhoewel die bestuurder n ho&r intelligensie

as sy ondergeskiktes moet h&, 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 n tydelike remmende faktor in bestuursukses.

Ghiselli (1971,p.47) s& 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."
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Die feit dat die bestuurder se intelligensie te hoog is in

n bétrokke situasie (dit is vir 'n betrokke groep onderge-
skiktes) plaas net n groter premie op n ander faset van
intelligensie naamlik verstandelike buigsaamheid. Hy moet
kan daal tot die intelligensievlak van sy ondergeskiktes.

Sy hoé intelligensie behoort hom op die langtermyn op n
bestuursvlak te bring waaridie 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 aanhalihg verwys, is saamgevoeg in sy boek "The Vali-
dity of Occupational Aptitude Tests" (1966)} Hierin het hy
honderde studies se resultate tussen 1919 eﬁ 1964 nagegaan.
Hy het al hierdie studies se resultate bymekaar gegooi (dus
verskillende poste, soorte intelligensietoeﬁse, kriteria
ensovoorts) en die gemiddelde korrelasies vir bestuurders en

toesighouers bereken. Die kognitiewe vermoétoetse het die

volgende resultate opgelewer-:

Bestuurders. Toesighouers.

Intellektuele vermoéns: ,29C ,24d
Intelligensie ,BDC ,25d
Rekeningkunde ,26b ' ,20°
Ruimtelike en meganiese vermoéns: ,18° ,23a
Ruimteiike verhoudings ,lBa‘ : ,24C
Perseptuele akkuraatheid: ,24b ,lAb
Getalvergelyking ,00° ,ZDa

a

Naamvergelyking - : ,08
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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, Elyk daar tog n
tendens te wees dat intelligensie ho&r vir bestuurders korre-
leer as vir toesighouers terwyl by ruimtelike en meganiese
vermogéns (die %egniese vaardighede) die posisie net omge-
keerd is. Dit strook in die algemeen ook met die be-
vindings van ander navorsers.

- In die studies wat in bylae A bespreek is, het + 20%
van die navorsers intelligensietoetse in hulle foetsbatterye
ingesluit; Die navorsers wat.goeie resultate me£ intelli-
gensietoefse as voorspellers van bestuursukses behaal. het,
sluit onder andere Albrecht et al. (1964), Balinsky en Shaw
(1956), Dicken en Black (1965), Dunnette en Kirchner (1958),
Grant (1965), Huttner en Stene (1958), Jon Bentz (1967),
Kraut (1969) en Spitzer en McNamara (1964) in. Dit is
opvallend dat hierdie navorsers meestal die goeie resultate
met bestuurders as proefpersone behaal het. (Slegs Huttner
en Stene en Spitzer en McNamara het toesighouers gebruik).

Verbalé vermogns is ook o€nskynlik n baie belangrike ver-
mo& waaroor die bestuurder moet beskik - kommunikasie maak
tewens n belangrike deel van sy taak uit. Verskeie in-
telligenéietoetse byvobrbeeld die "Wechsler Adult Intelli-

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

bevat verbale vermogskale. 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 vermo&ns van bestuurders ge-
toets. Slegs Grant en Tenopyr het beduidende korrelasies
(op die l% peil) tussen verbale vermoéns en hulle onderskeie
kriteria gevind.  Korman (1968,p.297) kom, na n deeglike
- oorsig van studies waarin verbale vermoéns as voofspellers
van bestuursukses gebruik is, tot die geVolgtrekking dat
hulle nie baie suksesvol is in die voorspelling van bestuur-
sukses nie.. Hy kwalifiseer hom egter soos volg: "These re-
sults, we believe, do not mean that verbal and other abili-
ties are not important in being a manager. Rather, what
it does suggest is that.thé typical managerial applicant
popﬁlafion is already»highly pre-selected on abilities and
is relativély homogenedﬁs on these'variables."‘

’Mahoneyl(l968,b;311) wys daardp'dat ander kognitiewe
VEImoEns sboé byvoorbeeld megaﬁiese vermog, klerklike vermoé
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), MacKinney en Wolins (1960), Meyer (1956),
Phelaﬁ (1962), Ricciuti (1955) en Williams en’Leavitt (1947),
‘toetse van meganiese vermoé&ns in hulle toetsbatterye inge- |
sluit. .Sleés Dicken eﬁ Black (hulle het bestuurders in n
vervaafdigingsonderneming as proefpersone gebruik) en Meyer
(1956) het redelik goeie resuliatebgekfy.

| Slegs Dicken en Black (1965) en MacKinney en Wolins (1960)

het klerklike vermo&toetse in hulle toetsbatterye ingesluit.

Eersgenoemde navorsers het beduidende korrelasies tussen die
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toets en twee van die agt kriteriumdimensies gekry maar
MacKinney en Wolins se studie het geen beduidende korre-

lasies opgelewer nie.

2.4.2 Leierskapsvermogtoetse.

Daar is nie baie van hierdie sdoit toetse bemark nie.
Die bekendste toetse in hierdie groep is die "How Supervise?",
"Leadership Opinion Questiénnaire" en die "Administrative
Judgement Test;" Aangesien die doel van hierdie verhande—
ling is om n soortgelyke toefs op fe'stel;'sél hier in meer
besonderhede ingégaan word op die aérd en sukses in die voor-

spelling van bestuursukses van elk van die onderskeie toetse.

NE

How Supervise?

Die toets is ontwérp om kehnigivén'menéQVérﬁoudingsbef
giﬁsels en -praktyke-te meet. - Dit is réed55in 1940 pUbli-
seer en nog éteéds-qé die mark. Tot 1960'fs daar.reeds
+ miljoen kopieé gebruik - hoofsaaklik vir'opleidingsdbél-
eindes. ~Daér is drie vorms van die toets beskikbaar naam-
lik Vorm A, Vorm B en Vorm M. Eersgencemde twee is bedoel
vir toesighoudingsvlakke en Vorm M vir ho&r bestuursvlakke.
Vorm M is saamgestel uit die moeiliker items van Vorms A en

Rosen (1961) gée n baie omvattende opsomming van die

studies met die toets tot 1960. Slegs n paar navorsers het

dit gebruik om bestuursukses te voorspel. Meyer (1956) het

n kromlynige verwantskap tussen die'tellingé op die toets
en die kriterium (becordelings deur hoofde) gekry. Dit
impliseer dat diegene in die boonste en onderste 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 studies met die toets
gewees het waarom lae geldigheidskoéffisiéhte gekry is.
Positiewe resultate is deur McCormick en Middaugh (1956)

met h spesiale empiries-ontwikkelde sleutel van die toets

en die kriterium vir eerstelyntoésighouers‘gekry. Hulle

het ook gevind dat dit suksesvol kruisvalideer het met n
ander groep eerstelyntoesighouers sowel as tweedelyntoesig-
houers. Dit kon egter nie bevestig word in n hoé&rvlak
bestuursgroep nie. | |

In Decker (1956) se studie is h itemontleding op Vorm M
van "How Supervise?" gedoen. 'Slegs 25 van die 100 items het
beduidend met dié.ekspgrﬁeAkriteripmfkorreléer.  h:Sleutel'
vir die toets is hiervoléené opgestél_eﬁ,het n geldigheids_
kogffisiént van-,ll;opgelewér. Volgens Roéen (;96l,p.9l)
isg hierdie swak resultate“bes moontlik te w&te aén n swak
kriterium (beocordelings deur hodf)_of aan dié‘beperkte om-
vang van talent aangesien alle pfoefpersone_kollege-gegra—
dueerdes was.

In h studie deur Dicken en Biack (1965) is 'n beduidende
korrelasie op die 1% peil fuésen die toets en salaris as
kriterium van bestﬁﬁrsukses gekry (r = ,41). ‘Noé f be-
duidende korrelasié is tﬁssen die toefs.en becordeling deur
hoofde op grond van die potensiéle vlgk wat die proefpersdon
kan bereik, gevind (r = ,37);

Baie kritiek teen "How Supervise?" is ﬁefig op die ver-
wantskap wat dit toon met intelligensie en/of opvoedkundige

vlak. Aangesien intellektuele vermoé meestal getoon het dat
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dit ' goeie voorspeller van bestuursukses ié; is kritiek op
hierdie gronde myns insiens vreemd. Rosen (1961,p.97) sé&
verder dat die opstellers van die toets nie voorgee dat die
toets faktoriaal suiwer is nie- tewens dit is volgens hom
selde moontlik dat n papier-en-potloodtoets vry is van ver-
bale vermoé-invloede.”

Rosen (1961,p.96) som die waarde van "How Superviée?"
soos volg op: "0n bélaﬁce the liferature contains more posi-
tive evidence supportiné the proposition thaf HDQ Supervise?
scores are relatéd to supervisory success than negative re-
sults. It is conceivable that the negativé results obtained
in some instancés were a function of unreliable or invalid

criterion data."

Leadershi 'D'inidh ﬁeétiohngire., 'g

Die “Uhié Staté"fleie:skapstudies het.tweé onderskei~-
dende ieierskapkenmé:kelgéidéntifiseer.néémlik struktuur-
oriéntasie teenoor die o:ganisasie se doelgtellings, en
konsiderasie-~oriéntasie teenoor die mense iﬁ die organisasie.
Instrumente is hierna ontwikkel om hierdie tweé-dihensies te
meet. Die bekendstes is Fleishman se "Leqdership Opinion
Questionnaire" en sy "Laadership Behavior Description
Questionnaire."  DBasies 1is dié.twee toetse dieseslfde be~
halwe dat eersgenoemde deur die persoon se;f en laasgenoemde
‘deur sy ondergeskiktes ingevul word.

Fleishman en Peters (1962,p.130) gee die volgende defini-

siesvan die twee dimensies:

(1) Struktuur: "Reflects 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." hn Hqé telling op hierdie dimen-
sie kenmerk persone wat h meer aktiewe rol
speel in die rigtinggewing van groepsaktiwi-
teite deur;beplahning, kommunikasie, skedu-
lering ensovoorts.: |
(ii) Konsiderasie: "Reflects the extent to which an
individual is likely to have,jdﬁ relationships
charactérized'by mutual trust, respect for
subordinates' ideas, and consideration of their
feélings." h Hoe telllng is kenmerkend van n
kllmaat van' goeie rapport en tweerlgtlng kommu-
;nlka31e.“ h Lae telllng is kenmerkend van, h
U,béstgurder\wat meer onpe;soonllk ;s in sy ver-
houaings mét g:qepélede; o |
Hierdie twee dimensies is basies dieselfde as Elake en
Mouton (1971) se tweé"diﬁensieé wat hﬁlle "6oncefn for people"
en "concern for production" noem. ‘ '
In dielstudies wat in bylae A bespreek is, het t 159
van die navorsers die "Leadersh:p Opinion Questlonnalre"
as voorspeller van bestuursukses gebruik. Kprman (1966,
.p.352) het h,deeglike oorsig van studies met die ﬁLeadership
Cpinion Questionnaire" fot 1965 publiseer en bevind dat die
mediaanwaarde Van die 30 geldigheidskoéffisiénfe in die
7 studies - ,02 was. Die omvang van die k;éffisiénte het
gewissel van - ,19 tot ,51. Soos Campbellhet al. (1970,

p.137) s&: "it leaves little room for optimisﬁ about the
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predictive usefulness of the Leadership Opinion Questionnaire."

Die studies Qan Fleishman en Peters (1562), Hinrichs
(1969), Spitzer en McNamara (1964), Tenopyr (1969) en Wollo-
wick en McNamara (1959) 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
betrokkg,kriteria op die 5% peil korreleer. Parker (1963)
het met beide dimeﬁsies, maar veral met konsiderasie, rede—
lik goeie korrelasies met beoordeling deur ondergeskiktes
gekry. Die studie van Oaklander en Fleishman (1964) het
redelik gdeié resultatevopgelewer. Die studie is uitgevoer
met bestuurders van vefskillende grootte hospitale as proef-
peisone. Die ﬁLeadeféhip Upinion'QUestionnaire" eﬁ h.be-
oordeling van. spanning in"‘di‘e ‘ééﬁhei‘a deur die 'bes'tyu'l..‘lrder.
se hoof hét slegs vir strdktuur h béduidendé'negatiewe
kof#elasie.(f =:-;39;',bed0ideﬁd'o§ l%'beil);vir‘bestuuré
defs van mediumgrcotfé hoépiﬁale Qﬁgelewef, Die korre-
lasies vir bestuurders'van groﬁt en meaiumg;ootte'hgspitale
tussen konsiderasie en eie beoordeling vaﬁ spanning in die
eenheid was onderskeidelik r=-,37T enr = ;,46 (albei be-
duidend op die 1% peil) terwyl die korrelasie tussen struk-
tuur‘en'die kriterium vir bestuurders van éroot en klein
hospitale respektiewelik r =_-,4l (beduidena op die 1% peil)
en r = ,45 (beduidend op die 5% peil) was. |

Nog h studie wat redelike‘goeie resultate met die toets
as voorspeiler Van bestuu:éukses behaal het, is die van

Nealey en Blood (1968). Die monsters wat ‘gebruik is, was

egter baie klein (22 en B8 vir die twee monsters onderskeide-
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lik). Verder is die studie netsoos die studie van Oaklander
en Fleishman, in hospitale uitgevoer en die - vergelykbaarheid

daarvan met die bedryfsituasie kan bevraagteken word.

Die Administrative Judgement Test.

" Hierdie toets is ook reeds sedert Wéreld Oﬁrlog 11 op
die mark. Die klém in. die toets‘val op die toepassing en
begrip van die administratiewe.proses in dié oplossing van
probleme. Die B0 items in die toets kan onder sewe hqof-
groepe 1ngedeel word naamllk selfvertroue, versigtigheid,
oordeel, analitiese probleemoplossing, burokratlese optrede,
beleidstoepassing en beleldsu1tvoer1ng. “

In die: studles wat beskryf 1s 'in bylae: Avhet slegs drle
navorsers van die. toets as voorspeller van’ bestuursukses
gebru1k gemaak naamlik ”orehand ‘en: Guetzkow (1961), Laurent
(1968) en Mandell (l950b) : Aldrie studles het goeie resul-
tate opgelewer. ' In Forehand en Guetzkow se studle het veral
die 1tems onder dle subhoofde beleldstoepa551ng, oordeel en
versigtigheid en in h mlndere‘matg probleemoplossing, die
beste met die kriteria‘gakorréleer. In Mandell (1950b) se
studie was slegs een korrelasie nie minéteng'op die 5% peil

beduidend nie. Baie goeie resultate is deur Laurent (1968)

met die toets as voorspeller van bestuursukses gekry.

Korrelasies met die totale dbeltreffendhei@sindeks as krite-
rium was.in albei honsters baie hoog (,51 en ,47 onderskeide-
1ik) maar met beoordelings deur hoofde was“dit aansienlik
kleiner. Hierdie verskil in die grootte Qan die korrelasies

van die twee kriteria kan myns insiers moontlik verklaar word
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in die lig daarvan dat die totale doeltreffendﬁeidsindeks
h baie gesofistikeerde kriterium was (kontrole-veranderlikes
se invloed is in berekening gebring en verskeie kriteria se
bydrae is volgens faktorontleding bepaal en saamgevoeg om
die indeks te vo;m.)
Ander 1eierskagsvermb§toefsea

Ander minder Hekenae leiérskapSvermoétoetse wat gebruik
is om bestuursukses‘te.voorépel sluit onder andere die
"Supervisory Practiceé Test," "SupErvisofnyudgement Test",
"Supervisory Inventory on Human Relations", "Supervisor's
Problems" en die "Hut?ner Supervisory Aptitude Test" in. Die
"SupepVisory'PractiEes Tést" word deur Bruce en Feainer (1958)
Eespreek'en toon h,iée:kbrrelasie met vefs{ande;ike Vermoé
en n hog& korrelasie met‘“How‘$upe:vise?" Volgéns Guidn'
(1965,pu470) het die'items_in'die fééts befiekkiﬁg'db"
sosiéle4aksie éﬁ_meef théiﬁg_téeanr oﬁde;geskikﬁes; ' Die
toeté bgsfaaﬁ Qit'hiﬁqteﬁiBSe.s;tuasies wéaryoor die foesig—
houer die beste én swékéte moonflike 6plogsing ﬁit v;% moont-
likhede moet kies. ' Hierdie toets word deur Edgerton et al.
(1957) in hulle studie gebruik. Die kd#relasies was redelik .
laég naamlik ,25 en4,26 met beoordelings depr hoofde en kolle-
gas onderskeidelik. o

In Huttnér en Stene (1958) se studie“ig die "Huttner
Supervisory Aptitude'-Testh met redelike.goeielfesultate ge-
bruik (r = ,38). Mowry (1957) het die ﬂsgpervisor's Pro-
blems" as voorspeller van bestuursukses geséuik en ook goeie

resultate gekry. Korrelasies was 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 Q0Objektiewe Persoonlikheid-en belgggstéllingsvraelyste.

Dit is duidelik uit besprekings van navorsers wat die waar-
de van objektiewe persoonlikheid - en belangstellingsvraelyste
as voorspeliérs'van bestuUrsukses.nagegaan het; dat hierdie
instrumente mih waarde‘Hét vir;dié Vgo:spelling.van bestuur-
sukses. Guion en Gottier (1966) ﬁet studies wat Qanaf 1952~
1962 in die "Journal of Applled Psychology" en "Personnel Psy-
chology" publiseer 1s oor: hlerdle 1nstrumente in die voorspelling
van bestuursukses, nagegaan. In mger'as die helfte van die
studies'was die geidigheidskoéf?isiénte'nie Seduidénd nie.

Oor die algemeen, het étudies met bEStUdeeré en toesighouers
as proefpersone in min. gevalle geldlgh81dskoefflslente van
enlge praktlese grootte getoon waaroor optlmlstles geraak kan
word oor dle waarde van hlerdle tlpe 1nstrumente in bestuurs-
kgurlng;j Gu1on en Gottler (1966) het egter sterk aandu1d1ngs
gek;y'dat spe31aal—ontwerpte sleutels ‘wat geval;deer is vir
spesifieke situasies én.gir'Spééifiéké‘vodrépéllingsdoeleindes,
baie meer bruikbaar‘as géstandaardiseerde nasiensléutels is.
Hulle som hulle oorsig van étudies s00s Qolg’op (p.160): "It
is difficult.in the face of this summary to advocate'...... the
use of personality measures in mést éituatioﬁsfas a'basis for

~ making employment decisions,: It seems clear that the only
aCceptable‘raasﬁn fdr‘using personality measures as insfruments
of decision is. found only aftergdoiﬁg considerable research
with the measure in the specific éituation ahd*for the specific

purpose for which it is to be used."

Nash (1965b) is meer optimisties oor die waarde van be-
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langstellingsvraelyste in bestuurskeuring. Volgens hom is
daar deurgaans bewys dat suksesvolle bestuufders belangstellings-
patrone het wat hom onderskei van minder-suksesvolle bestuur-
ders. Nash merk ook op dat korrelasies met bestaande belang-
stellingsvraelyste nie baie hoog is nie en stel ook, netsoos
Guion en Gottier hierbo, voor dat spesiale sleutels opgestel
moet word vir betrokke situasies en doelsteilings.' Nasﬁ
(1965b) het egter bevind dat die.volgehde belangstellings
verband hou met bestuursukses: (i) sosiale diens, humani-
tére en mens-georiénteerde voorkeure, (ii) oorredende, ver-
bale eﬁ literére belangstellings, (iii) n afkeur in suiwer
wetenskaplike, tegnlese of geskoolde vakmanbelangstelllng en
(iv) b851gheldskontak en - besonderhede belangstelllngs.,

In sy eie navor31ng (Nash 1966) . het hy . spe51ale na51ensleu—
:fel vir die "Strong Vocational Interest Blank“ om sukses—
volle bestuurders in 13 versklllende flrmas te 1dent1flseer,
‘ontw1kkel en gekrulsvalldeer (r = ,33) '.Johnson en Dunnette
(1968) het die geldlgh31d en langtermyn toets hertoets stabili-
teit van hlerdle.nas;ensleutel nagegaan en die geldigheids-
koéffisiént was naastenby dieselfde as die_yan Nash (r = ,30).
Die stabiliteit was deurgaans hoog,'selfs vir sﬁlke lang
tydperke soos 22 jaar tusseﬁ die twee toetsing%. Johnsaon

en Dunnette (l968,p°292) som hulle studie sé'resﬁltate soos volg
op: "These data provide further support fo£ arguing that
potentialiy'effective ﬁanagers 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 business milieps of our
society." .

Nog h navorser wat die belangrikheid van geldigheidsbe-
paling van persoonlikheid - en belangstellingsvraelyste in
die befrokke situasie voorstaan, is Mahoney (1968,p.313).
Hy kom ook tot die gevolgtrekking-det_hierdievinstrumente se
waarde in bestuurskeuring;beeerk is en sé: ‘(p.313) " o,,. all
assessments of pereonaiity characteristics (should) be viewed
~with skepticism, and that little reiianee be placed on predic-
fions of effectiveness based on these assessments. All use
of personality heasures in the prediction of managerial
effectiveness should be carefully validated'in the specific
51tuatlon where they w1ll be used )

In sy studles wat 1n d1e ilteratuur.bekendstaan as dlE
unlver81telt Van Mlnnesota—benaderlng (Mahoney et al. 1960
-(a en b) en Mahoney et al 1963 (a en b»het hulle bevind dat
die meer doeltreffende bestuurder nelg om dleselfde belang—
"stelllng te hé as ander persone in die- be51ghe1dswereld en
dat hulle nie dleselfde belangstelllngs het as persone in
landboukundige en geskoolde vakrigtings nie. Dor die alge=-
meen neig die meer suksesvolle bestuurder om meer intelligent
en dominerend te wees as. die minder doeltreffeede bestuurders.
Hierdie resultate kom in die breg€ ooreen met die van Nash
(1965b) wat hierbo bespreek is.

Volgens eie studies waf in bylae A bespreek is, Word per-
soonlikheid- en belengstellingsvraelyste baie algemeen in die
voorspelling van bestuursukses gebruik - ongéveer 50% van die

navorsers het hierdie soort toetse in hulle toetsbatfery 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 persoconlikheid -

en belangstellingstoetse in hulle studies ontwikkel. Aldrie
studies het goeie resultate opgelewer. Die resultate van
- die ander navorsers was deurgaans swak. Navorsers wat 'n

bietjie beter resultate gekry het as die‘meeste ander navor-
sers sluit onder“andere Dunnette en Kirchner (1958), Hinrichs
(1969), Jon Bentz (1967),_M1ner (1960), Porfer‘(l962).en
Wollow1ck en McNamara (1969)71n., Ghiselliy(l97l) som.in
 ’sy boek dle resultate wat behaallls met die "Self Descrlp—

: t;on'lnvantory"‘ln die’ voorspell;ngnvan bestuursukses op.
Dié s§Udieé in bglaevA wéérih.hierdie instrument géBruik is,
'sluit}onder éndere Ghiseili én-Barfhol (1956), Ghiselli (1959),
Ghiselli (1968a), Ghiselli (19685); Hinrichs (1969), Porter
(1958), Porterl(l959) en Portef (1961) in. Die resultate
mef hierdie toets is deurgaans bevredigehd.h Volgens Ghi-
selli (1971,p.165) het die volgende eienskappe die beter
bestuurders onderskei - werksprestasie, intelligensie, self-
verwesenlikihg, selfyefsekerdheid en besiis%héid.

As slotgedagte_oof'die waarde van objektiewe persoonlik-
heids - en belangstellingsvraelyste in die voorspelling van
bestuursukses, haal ons Korman'(l968,p.302) aan wat na h
deeglike ocorsig van dié gebfuik van hierdie-tipe toetse in

studies van bestuurskeuring tot die volgende slotsom kom:
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"There seems little reason for thinking tha£ 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 Proiektiewe Persoonlikheidstoetse.

Aangesien die interpretasie van projektiewe toetse deeg-
like onderliggende kennis van die persoonlikheid vereis, word
hierdie toetse meestal gebruik deur sielkundiges in ' 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 menseverhoudings het meestal korrélaéies‘opgelewer wat op
die 1% peillbéduidend is. Miner (1965b) het ook baie
goeie resgltate,met.sy "Miner'Sentence Complefion Scale" as
voqrspéllér van béstuuiéukses behaal. Die korrelasies tussen
twee van die kriteria en die toets was beduidend op die 1%
peil terwyl die korrelasie met die derde kriterium op die 5%
peil beduidend 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. (Vergelyk Campbell et al.,
1962; Grant et al., 1967 en Huse, 1962). Huse (1962,p.204)
kom tot die gevolgtrekking dat die geldigheid van beoordelings
wat gebaseer is op psigometriese gegewens, hoéf is as die van
beoordelings wat dp projektiewe toetsinligting baseer is.

Grant et al. (1967) het gevind dat die projektiewe verslae die
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sielkundiges se beoordeling van werksmotivering, passiwiteit
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 bestuursukses, bevind
dat meer suksesvolle bestuurders ho&r tellings op prestasie-
en gesag-veranderlikes behaal het as minder suksesvolle be-
stuurders.

Die waarde van projektiewe tegnieke as voorspellers van
bestuursukses word deur Taylor en Nevis (1957,p.474) soos
volg saamgevat: "Projective devices do hot constitute a
panaceé that will cure all managemént selection ills. They
are not, in the opinion of the authors, a substitute for any
of the other methods useful in personnel assessment. They
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 oBnskynlike bedreiging vir die voltooier in-
hou as gewone persoonlikheidsvraelyste en aangesien dit op

die betrokke persocon se geskiedenis ingaan, is dit meer op
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feite gebaseer en dus minder onderworpe aan die kul-effek.
Campbell et al. (1970,p.146) s& 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, persdﬁality and interest measures, and
situational procedures for predicting hanagerial effectiveness."
Korman (1968,p.308) kom egtef na'h oorsig van die literatuur

oor biografiese vraelysfe as voorspellers van bestuursukses tot
die volgende negatiewe gevolgtrekking: "Personal history data
seem to have some predibtive value for first—iine supervisors,
but forhigher-levellnénagément and officer groups thevpicture

ié somewhat poorer. ;Perﬁaps tHe best that can be said, there-
fore, -is that the aﬁﬁroach has some'pfomise, but much remains to
be done, both‘in anlempirical sense and cerfainly in a theore-
tical sense." | ’

Dit is opvallend in 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), Soar (1956) en Scollay (1957)
het goeie resultate in hulle stﬁdies'met hierdie biografiese
vraelys gekry. Die meer onlangse studies (Hinrichs, 1969;
Spitzer 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

studie was beduidend op die 5% peil. In Wollowick en McNamara
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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 reéultate 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 gebrﬁik.
In eersgencemde geval is dit saam met n ander biografiese
vraelys gebruik maar beide het swak resultate gpgelewer.
Laurent (1968) het baie goeie resultate in éy studie behaal
en die biografiese vraelys het die hoogste korrelasies van
die seWelvooispellers wat gebruik is, opgelewer naamlik
,63 en ,50 in die twee ﬁonSters metfdie tot;le suksesindeks
as kriterium en ,44 en ,33 met begordelingé deur hoof as .
kriteriuﬁ. |

Verskeie navorsers het slegs een of meer biografiese items;‘
in hulle studies van Bestuursukses gébruik.k Mahoney et al.
(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 hoér b
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 dié kriterium in
sy studie toon nie en dat ouderdom negatief beduidend op die
5% peil met die kriterium korreleer. - MacKinney en Wolins
(1960) het geen konsekwente verwantskap tussen die kriteria
en ouderdom, opvoedkundige vlak, huwelikstatus en lengte van
diens ten tye van bevordering éekry nie. Cémpbell et al.
(1970,p.188) bespreek die resultate van h studie deur
Jurgensen wat hulle deur persoonlike briewewisseling gekry
het. Hieruit blyk dat opvoedkundige vlak vir beide toesig-
houers (N = 115) en bestuurders (N = 41) positief korreleer
(r = ,46 em r = ,43 onderskgidelik) met n s;lariskriterium
en dét,ouderdom en dienstyd albéi.vir'taeéighouérs en bestuur-
deré'negétief mef die k:ité;ium korreleer;:fuln die geval
van aie toeSighoﬁéfs was:die‘kdrrelasieé‘grqpt (i = -,79
en_i = -,60 oﬁaérskeidélik’ teiwy;’die korreiasies vir bestuur-
der.béie-kleiﬁ was (r = -,06 en r = -,DS qnderskeidelik).
Dubno ét al.’(i969) het bevind dat in teenstelling met
hulle verwagtings, is meer eersgeborenes 6nder die laer
prestasiegroep bestuurders aahgetref en dat daar geen oor-
heersing van eersgebeorenes onder dig hoé préstasiegroep ge-
vind is nie. Hulle resultate toon ook dat konformiste,
soos deu:,gebooftevolgorde.Qemeet} dikwelS'Qitgeskakel is in
die boonste.besfuursposte en dat hulle regdéeur hulle loopbane
in middelste Vlak>béstuursposte bly. |
Uit bostaaﬁde resultate is dit duidelik dat Korman se

pessimistiese gevolgtrekking in verband met die waarde van

biografiese vraelyste as voorspellers van bestuursukses,
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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 '
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 groeﬁsbespreking; Eersgenoemde is n individuele
.foets‘terwyl(laéégenoémde n grﬁeptoetsjis.' |

Die In-mandjietoets bestaan uit m verskeiéénheid van
hipotétieée probleme wat die bestuurder moet oplos. Die
aanname waarop die toets gebaseer is, is dat die bestuurder,
deur die oplossing van hierdie hipotetiese ﬁfobleme, die
gedrag Wat hy in die werklike bestuursituasie sal openbaar,
sal weerspieél. Dit is dan ook die belangrikste bron van
kritiek teen die toets (vergelyk Guion, 1965,p.466). Campbell
et al. (1970,p.142) s& ook in die verband: "The crucial
qdestion concerning simulated procedures of this kind is
whether or not behavior during the simulation reflects similar
behavioral patterns in actual work situations.™” Lopez
(1970,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 (1970,p.206) stel voor dat wanneer n 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 8000 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 organisasievermog& eerder as net herkenning en
spoed van reaksies.

(ii) Dit vereis dat die bestuurder ho&r verstandelike
prosesse moet'gebruik - analitiese, kritiese en
strategiese denke in probleemoplossing.

(iii) bit voorsien n geleentheid vir die bestuurder om
sy skeppende vermog& te toon.

(iv) ~ Dit toets ™ persobn se vermo& om 'n situasie korrek
te beoordeel en om die sosiale en interpersoonlike
subtiliteite, wat'n bestuursprobleem altyd be-
moeilik, in aanmerking te neem.

(v) Dit meet meestal die persocon se vermoé& en bereid-
willigheid om besluite te neem.

In n leierlose groepsbespreking is die idee om nh persoon
se interpersoonlike vaardighede te beobrdeel in 1 groepsitua-
sie. | Die probleem vir bespreking kan gestruktureerd of onge-
struktureerd wees. In eersgenoemde geval moet die groep nie
net die probleem bespreek nie, maar ook M 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 weerspieg&ling van sy kleingroep leier-
skapsvermao€g.

In die studies wat in bylae A bespreek is, het slegs
vyf navorsers situasietoetse gebruik. Greenwood en McNamara
(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 beocordelings deur hoof as kriterium, was be-
vredigend. In Wollowick en McNamara (1969) se studie het
n gervaafdigingsprobleem, leierlose groepsbespreking en die
In-mandjietoets, almal beduidend op die 1% péii ﬁet die

kriterium gekorreleer.

2.5 Samevatting en gevolgtrekkings.

2.5.1 Vanwegé die belangrikheid van en tekorte aan bestuur-
ders, is dit van die grdotste belang dat persone met bestuurs-
talent vroegtydig geidentifiseer en ontwikkel word. In
Suid-Afrika, vanweg 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 oénskyhlik 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 n probleém wat die geldig-
heid van toetse met die oog op bestuurskeuring baie beiInvloed
en benadeel, is die daarStellihg van geldige kriteria van
bestuursukses. Vanwe& verskeie redes, lewer die bestuurs-
groep baie probleme op met betrekking tot 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 leierskapsvermogtoetse).
Relatief min van hierdie soort toetse is beékikbaar, feitlik
geen eg Suid-Afrikaanse toets in elk geval éie, en die toetse
wat wel bestaan, is baie oud (vergelyk How Supervise? en Adminis-
trative Judgément Test). In die‘studies wat in bylae A be-
spreek is, blyk dit dat hierdie soort toetse wel oor moontlik-
hede beskik om bestuursukses te voorspel. Te oordeel na die
entoesiasme van diegene wat in hierdie projek saamgewerk het,
bestaan daar h wesentlike bahoefte aan N toets om bestuurs-
kennis en -insig.te meet. “

In n poging om die bal aan die rol te sit, is in hierdie

studie n toets van bestuurskennis en -insig opgestel. Aan-
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gesien sodanige navorsing van langtermyn aard is, veral om
die toets te verfyn, kan hierdie studie slegs as die begin-

punt en grondslag vir verdere navorsing beskou word.




HOOFSTUK 3.

DIE OPSTEL VAN 'N_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 voorsﬁel. In die empiriese gedeelte van hierdie verhan-
deling wat handel oor‘die opstel van n toets van bestuurskennis
en -insig, 1s SOVEr moontlik van die kennis van ander navorsers
se resultate en gevolétrekkings gebruik gemaak om die opstel
en stahdaardisering van hierdie toets te vergemaklik en te
- verbeter.

Die stappe in die opstel en standaardisering van die toets
en dig resultate wat verkry;is;'word in die yolggnde afdelings

bespreek.

3.1 . ‘Metode wat gevolg is'in hierdie navorsingsprojek.

3.1.1 Metode by die opstel van-items.

By die opstel van itemé.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 'n
mate die bestuurder hierdie keﬁnis sy eie gemaak’én aanvaar
het in sy bestuursbéskouings. 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 opgéstel dat dit nie ooglopend reg

of verkeerd is nie.

3.1.2 Metode by die uittoetsing van die toets.

Die toets is in verskeie fases toegepas. Eerstens 1is
alle items wat volgené ons oordeel n kans gehad het om sukses-
vol te onderskei tussen goeie en miﬁder goeie bestuurders,
in ' toets saamgegroepeer. Hierdie toets is op vyftig kollegas
aan die Universiteit - van die 0.V.S. toegepés om items te iden-
tifiseer wat'te maklik of te moeilik was entook'om dié taal-
gebruik te toets.

Hieruit is die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig
‘opgestel wat dp‘h grogt aantal béstuurders in die bedryf toe-
gepas is (N=500). »kritefiuminligting is ook oor hierdie be-

" stuurders verkry. . _Die Vobrlopige Toets van EeStuurskeﬁhié en
-,-insig is ook op lOUZBedryfsiélkunde studente san die U.0.V.S.
toegepas. Hierdie groep studente het ook die "How Supervise?ﬁ-
(Vorm M) toets voltﬁoi en die twee toetstellings is met mekaar
vergelyk. |

Nadat itemontledingvop die toetse wat deur die bestuur-
ders in die bedryf voltooi is, uitgevoer is, is die finale
toets van Bestuurskennis en -insig opgestel. Hierdie toets
is yervolgens op n groep bestuurders en 'n groep nie-bestuurders
in die bedryf toegepas met die oog op normberekening en om n

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.0.V.S. gedoen behalwe die resultaté van die
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heel eerste uittoetsing op kollegas by die U.0.V.S. 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

-insig.
3.2.1 . Die Qggi van die uittoetsing van die voorlopige toets
van Bestuurskénnis en -insig was om die itemmoeilikheidsgrade
na te gaan (op persone wat nie in bestuursposte was en dus nie
noodwendig kennis van beétuursaangeieenthede gehad het nie) en
om onduidelike.items (ten'opsigtevvah taalgebruik), te identi-
fiseer. Dit was belangrik om items wat uitsonderlik maklik
. of moeilik wés,,en dus weihig kans4ob sukses gehad het, fé

identifiseer’én uit te skakel voqfdétAdit op bestuurders in die

bedryf, tbegepés'sou word.

3;2.2 -Die konsép—toe%s 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 'n vyfde afdeling wat handel oor die
wese van bestuur en leierskap.
Slegs die name van proefpersone is gevra en n baie kort
_instruksie is gegee. Proefpersone mdes ten opsigte van elke
vraag hulle mening aandui deur n kruisie te maak onder "waar",

"onwaar" of die vraagteken. Die gebruik van die vraagteken

moes beperk word tot gevalle waar die proefpersoon gladnie
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kon besluit nie. Die toets was slegs in Afrikaans omdat alle
proefpersone Afrikaanssprekend was.

Die toetsitems van die vyf afdeiings 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 nie die proefpersoon kon Hélp om die daaropvolgende
vrae se antwoorde te kies nie.

'n Voorbeeld van die konsep-toets van Bestuurskennis en

-insig verskyn in bylae B.

3l2.3 Metode.

Die toets is nie onder toetsomsfandighede afgeneem nie
maar proefpersone is gevfa Qm'nie hulle antwoorde met ander:
persone tetbeépreékiof haﬁdboeke té.raadpleeg nie. Geen tyds-

beperking is vir die voltooiing van die toets gestel nie.

' 3.2.4 Monsterbeskfvwinq.

Vyftigikallegas dan die U;D.V.S. is as proefpersone ge;
bruik ;— 54% van hulle was in akademiesé poste en 46% in
administrétiewe poéte. 26% het nie oor grade beskik nie
(maar was besig om te studeer), 20% het oor B-grade beskik en
54% het oor‘meer gevorderde grade beskik. Die akademiese per-
soneel het nie noodwendig kennis van bestuuf gehad nie - die
grootste perséntasie was verbonde aan die Departement Siel-
kunde, twee‘was verbonde aan die Departement Bedryfsekonomie,
~drie aan die Departement Bantoetale, vier aan die Departe-
ment Bedryfsielkunde en verskeie ander was navorsers.

Hoewel die monster volgens.agtérgrond'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 almal of
meestal kon reg beantwoord nie. Studies in die literatuur

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. Die resultate wdrd in die laaste kolom van
bylae B aapgedui.

Die totaie omvang van die moeilikheidsgraad het gewissel
van 2% reg,beantwoofd tot lDd% fég beantwoord. Die gemiddel-
de perséﬁtasie reg'béantwoord'was 71,3%.

' Dit is dus duidelik dat die uittoetsing sy doel ‘gedien
het. Die gemiddelde persenfasie.reg beantwoord was besonder
hoog en hierdie uittoetsing hgt_ons in staat gestel om ver-
skeie ifems 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 van 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 egtér uit 100 items bestaan en
gevolglik moes nog 20 addisionele items opgéstel word. Hulle
moeilikheidsgraad is dus onbekend. Sommige van hierdie items
is afgelei, of n verwefking van items wat in die vorige uit-
toetsing te maklik of te moeilik waé; Sommige is egter heel-
temal nuut.

Oorwegings waaraan aandag gegee is by die raﬁgskikking
van die lﬁDkitéms'in die voorlopige,fsets, sluit‘onder andere
die volgendé in:‘

(ij-‘lfems'moes van die maklikste tot die moeilikste ge-.
raﬁgékik word. = Items wéarQan die moeilikheidsgfaad
onbékena was, 1is Qolgens oordeel geplaas.

(ii) Antwoordposisies moes mekaar hp h toevallige wyse
afwissel sodat daar nie n vaste patroon bestaan
~of lang feekse van dieselfde éntwoordposisies op
mekaar volg nie.

(iii) Itemé oor die verskillende bestuursfunksies moes
mekaar afwissel en items wat mekaar weerspreek moes nie
te kort Qp mekaar volg nie.

h Voorbeeld van die Voorlopige Toets van Bestuurskennis en
-insig verskyn in bylae C.

Op die voorblad word die doel van die toets, ruimte vir




94

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:

Huidige ouderdom in jare.

Hoogste kwalifikasie en‘wanneer verwerf.
Hoevéel‘jaar die toetsling.altesaam werk.

Hoeveel jaar die toetsling in'toesighoudeﬁde en
bestuursposte werksaam is.

Besonderhede'oor huidige bestuurspos naamlik pos-
benaming, dienstyd in hierdie pos en huidige ba-

siese salaris per jaar tot die naaste R100.

(Laasgenoemde is nie présieS‘gevra nie om te voor-

kom- dat dle vertroullkh81d daarvan in die gedrang

kom) . Daar is egter ook op die voorblad gesé -

dat proefpersone nie hulle naam op die toets

haoef te verstrek nle en dat alle inligting as streng
vertroulik behandel sou word en slegs vir navor-

singsdoeleindes gebruik sou word.

In die instruksies wat gegee is, is proefpersone gevra

om regoor elke stelling h kruisie te maak in een van die kolom-

me naamlik onder "waar", "onwaar" of die vraagteken om sy ant-

woord aan te dui.  Die gebruik van die vraagteken moes beperk

word tot alleenlik daardie gevalle waar 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 middel, die tekse skei. Drie antwoord-
kolomme is gegee naamlik "waar" (true), "onwaar" (false) en

die vraagtekenkolom.

3.3.2 Die toepassing van die Voorlopige Toets van Bestuurs-

kennis en -insig in die bedryf.

3.3.2#1 Die doel met die toepassing van die voorlopige tbets
‘op bestuurders in die bedr&f was om itemontlediﬁg op die toets
te doen sodat die finale toeté opgestel kon word. " Die item-
ontleding sou drie verwerkings behels naamlik die bepaling van
die moeilikheidsgraad vah items, die bepaling van item-toets

Korrelasies en die bepaling van item-kriterium korrelasies.

3.3.2.2 Metode.
n Brief waarin samewgrking gevra is vir die uittoetsing
- van die vooflbpige toets op béstuurders in die bedryf is aan
,lD3‘andérnemings gestuur, Hierdie ondernemings is van die
gfoter ondernemings wat op die adreslys van die Afdéling
Personeelnavorsing verskyn.
Die praktiese probleme waarmee ons by die toepassing van
die toets in die bedryf te kampe gehad het was onder andere:
(i) Die toetse moés onder toetsomstandighede afgeneem
word met ander woorde onder toesig.
(ii) Voortspruitend hieruit, moes bestuurders dus saam-
getrek word om die toeté te laaf afneem. Die
. enigste geleentheid waarop so—iets moontlik was,

is byvoorbéeld tydens 'n konferensie of opleidings-
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kursus vir bestuurders. Aangesien ons die onder-
nemings eers laat in die jaar (X September) genader
het vir samewerking, het verskeie firmas reeds hulle
jaarlikse opleidingskursusse vir bestuurde:s afge-
handel gehad.

(1ii) Bestuurders se tyd is duur en skaars. Opleiding-
programme is meestal fyn geékeduleer en dit is
moeilik om N uur af te staan vir werk wat nie van
difekte belang vir die onderneming is nie.

Dit was dus nié 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 bymekaaf gebring kon word nie.
Drie—en—twintig'Dndérnemings het oﬁs brief onbeantwoord gelaaf.
Een-en-veertig oﬁdernemings het hulle samewerking beloof en
die toetsvorms ié dadelik aan hulleléfgestuur. Dertién onder-
nemings kon weens onvermydelike omstandighede nie hulle belofte
nakom nie en 29 ondernemings het dus voltooide toetsvorms terug-

gestuur. N Lys van hierdie firmas verskyn in bylae G.

3.3.2.3 Monsterbeskrywing.

Vyfhonderd twee-en-dertig voltooide toetsvorms is van die

29 deelnemende ondernemings terugontvang. Dertig toetsvorms
was nie voelledig genoeg voltooi nie. Dit was veral ten opsigte
van die kriteriumgegewens onvolledig gewees. Dm die aantal

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



97

gedoen is.
Die 29 ondernemings wat die toetse in hulle ondernemings
toegepas het, kan volgens bedryfsektor skematies socos volg voor-

gestel word:

Vervaardiging

Finansiéle
instellings

Die bestuurders wat die 500 toetse voltoci het, kan soos
volg verder beskryf word:

(a) . Huistaal: 171 Afrikaanssprekend, 329 Engelssprekend.

Mediaan Gemiddeld'Stand?ard‘
- lafwyking.

(b) Duderdom | | 38 38,56 8,7
(c) Hoogste kwalifikasie™ |l 3 2,85 1,3
(d) Aantal diensjare _ 20 . 19,81 9,0
(e) Aantal diensjare in bestuurs-

of toesighoudende poste 8 10,17 7,2
(f) Ouderdom by toetrede tot be-

stuursposte 27 28,40 5,3
(g) Viak™™ en salaris N Gemiddelde salaris per jaar

Vliak 1 1 R11,400

Vliak 2 9 | R11,500

Vliak 3 52 R 9175

Vliak 4 98 R 7661

Vliak 5 152 R 6874

Vlak 6 117 R 5466

Vliak 7 42 R 5700

V1iak 8 29 R 5362
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*Matriek of N.T.S. III is gekodeer as Z, n naskoolse diploma
as 3 en 'n driejare graad as 4.
**Vlak 1 is die hoogste vlak en 8 die laagste vlak. Vir ver-

dere omskrywing van die vlakke kyk pp. 44 - 45.

3.3.2.4 Nasienmetode.

Twee moontlikhede is ondersoek om die toets na te sien.
In die een geval is reg beantwoord = 1 en vérkeerd beantwoord
- en die vraagteken = 0 (nasienmetode A). In die ander geval
is reg beantwoord = 1, vraagteken = 0 en verkegrd beéntwoord
= -1(nasienmetode B). 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 nasienmetodes te.gebruik.- By nadere ondersoek is
gevind dat die resultate nie veel van mekaaf-vefskil nie-en -
gevolglik is daar besluit om nasienmetode A te gebruik (reg = 1,
l? 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. By alle ontledings is die resul-
tate van Afrikaanssprekendes en Engelssprekendes en die totale
‘monster verkry. Aangesien die getalle van die twee taalgroepe
aansienlik verskil het 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). n Lae S.D-waarde dui dus op n groot per-
sentasie wat die item reg beantwoord het of n maklike item en
N hog S. D-waarde op 'n klein persentasie proefpersone wat die
item reg beantwoord het of n moeilike item. Die S. D-waardes
verskyn in kolom 2 van bylae D.

Hieruit blyk dit dat die omvang van die items se 5. D-
waarde wissel van 32,5 tot 65,5._"Die'gemiddelde 5. D-waarde van
die 100 iteﬁs was 46,65 (63,11% reg beantwoord). Dit blyk
dus dat die toets relétief maklik was. Uit bylae D is dit
ook duidelik'dét slégs twee ité%s'S.D-waardes laer as 37 ge-
had het.en.dus'te maklik was en dat slegs een item h S. D-waarde
ho&r asv64.geﬁad het.

Hierdie S. D-waardes het 'n 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 in die toets as geheel is eerstens
begaal,: 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 - B85,
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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 vaﬁ 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 h abac
bepaal. 'n Voorbeeld van die abac verskyn in Guilfqrd se
"Psychometric Methods" op p.430. Die item-toets korrelasies
vérskyn in kolom 3 van bylae D. |

Uit kolom 3 is dit duidelik dat die item—togts korrelasies
wissel van -,10 tot , 48. Hoewel die rit vir verskeié items
laag was, het slegs ses.itsms negatiewe item-toets korrelasies
éetoon.' Met h N=500. is 'n korrelasie > ,llS.bedﬁidend op die
1% péil en n korrelasie 2 ,088 beduidend op die 5% peil. |
Hiervolgens is 73 van die iteﬁ—toets korrelasies beduidend'dp
aié i%.éeil envh verderé Ylkorrelasies beduidend op die 5%
peil. . Van laasgenoemdé groeb is vier korrelasies.negatief
beduidend.

Agt-en-twintig items het item-toets korrelasies 2 ,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,

Sien Guilford, J.P: Psychometric Methods. New York, McGraw-

Hill, 1954, p.564.
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'h reggestelde vlakindeks en 'n 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 ouderaom te bepaal,
is die monster ten opsigte van ouderdom met behﬁlp van |
mediaanverdeling in twee verdeel. Die mediaan-ouderdom was
38 jaar. Ander statistieke in verband met die monster se
ouderdom is: rekenkundige gemiddeld =38,56 jaaf en die stan-
daardafwyking is 8,7. |

Vervolgens is'dié persentasie bestuurdefs wat elke item
in die twee groepe 4(dit is bo en onder hediaan)'reg beéntwoofd
het,.bepadl. AMet béhulp van H abac is die-item—kriterium
kérrelasieé (DudérADm) bepaal. Hierdie kdrrélasies verskyn
in kolom 5 van bylée-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 n verdere
agtien korrelasies negatief beduidend op die 5% peil. Slegs
vier items het positief beduidend op die 1% peil met ouderdom
gekorreleer. n Verdere elf korrelasies was ﬁositief 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 vroeér bespreek is, is
ook dikwels bevind dat ouderdom en bestuursukses ongekorreleerd
is. Bestuur is n dinamiese studieveld en jong bestuurders kan
ook ocor n groot hoeveelheid bestuurskennis beskik. Die
kompetisie is vandag sodanig dat jong bestuurders oor genoeg-
same bestuurskennis moet beskik om tot die bestuurshierargie

te kan toetree en om nh sukses daarvan te maak. Daarenteen
verseker n ho& 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).
Bestuurders se kwalifikasies is van 1 (laagste kwalifi-

kasie) tot 7 (hdogste kWalifikasie) ingedeel. Onderstaande

tabel toon hoe kwalifikasies gekodeer is.

1 = Mihder as matriek
2 = Matriek of N.T.S. III
J = n Néskoolse diploma

I
]

'n Driejarige graad

n Vierjarige graad of driejarige graad plus diploma,

(&)
i

of n Honneursgraad of twee B-grade

6

M-graad

7 D—g;aad.

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 h mediaanverdeling met
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betrekking tot kwalifikasies in twee verdeel. Die mediaan was
3 met ander woorde nh naskoolse diploma. Die rekenkundige ge-
middeld was 2,85 (dus nader aan nh 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 abac 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. Vier-en-veertig korrelasies was beduidend
op die 1% peil. Hiervan was 15 kor;elasies 2 ,28. N Verderé'
sestien korrelasies was beduidend pp.die 5% peil. = Vyftien
items hetTnegatief met kwalifikasies gekorreleerj hiervan was
vyf beduidend bp die 1% peil en hlVerdere twee items het nega-
tief beduidend met kwalifikasies Dp.die 5% peil gekorreleer.

Hierdie resultate is in breé trekke iﬁ ooreenstemming met
dit wat deur ander navorsers bevind is. As ons hoé&r kwalifi-
kasies beskou as n aanduiding van n hoér 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 identifiseef.

(c) 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 scorte 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 Jjaar. Met béhulp van n 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 n abac 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'meef as die helfte van die
items negatief met aantal diensjéré kdrreleer. Hiervan korre-
leer sewentien items negafief beduidend op die 1% peil en M
vérdgre sestien items korreleer negatief beduidend op die 5%
peil. Slegs agt items korreleer positief beduidend op die 1%
peil terwyl nag nege items beduidend op die 5% peil met aantal
diensjare korreieer. |

n Mens ygrwag nie dat aantal diensjare'noodwendig hoef by
fe_dra tot‘meef bestuurskéﬁnis énx—inSig nie. Indien die
‘mBEStE jaré'hiérvah nie 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 n 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 sal ook nie veel bydra om bestuurskennis te verhoog

nie.
(d) Diensjare in bestuurs - of toesighoudende pagste.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tﬁssen 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 n
mediaanverdeling in twee groepe (bo en onder die mediaan)
verdeel en die persenﬁasie 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 kriterium. Hiervan 1is
dié korrelasie van item 53 redelik hoog nl -,30. 4Nog ses

items korreleer negatief beduidend op die 5% peil met die

kriterium. Hierteenoor:korfeleer twaalf items positief be-
duidend op die 1% peil met die kriterium. Hiervan korreleer
item 43 die hoogste naamlik r = ,28. Nog n verdere elf items

korreleer beduidend op die 5% beil met die kriterium.

Hoewel ' mens sou verwag dat meer ervaring as bestuurder
of toesighouer aanleiding sou gee tot hoér bestuurskennis, is
daar ﬁie algemene bevesfiging daarvoor met hierdie.toets ver-
kry nie. Daar moet egfer 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 is as wat
" mens sou verwag nie.

(e) Vorderingspoed.

Hiermee word bedoel die aantal jare wat dit n bestuurder
geneem het om vanaf diensaanvaarding in sy eerste pos tot sy
eerste bestuurs- of toesighoudende pos te vorder.

- Die korrelasie (Pearsqn 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 rekenkundige gemiddeld 9,64 jaar en die
standaardafwyking 5,6 jaar. Die monster is met behulp van n

mediaanverdeling in twee groepe verdeel (bo en 0nder mediaan)
en die persentasie bestuUrderé in elk van diﬁ tWee groepe wat
elke item reg beantwoord het, is bereken. | Mef:behulp van-h‘
abac is die korrelasie tussen elke item en vorderingspoed as
kriterium verkry. Hierdie korrelasies verskyn in kolom 9
van bylae D.

Uit kolom 9 is di£ duidelik dat 66 items negatief korre-
leer met vorderingspoed.’ 'Hiervan het 29 items negatief be-
duidend op die 1% 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. Slegs 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 vaﬁ die vlak waarop
hierdie prestasie gelewer is en met die invloed van ouderdom .
uitgeskakel, te vergelyk.

Die korrelasie (Rearson 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.

Die mediaan‘van hierdie verspreiding was 108; die reken-
kundige gemiddelde was 132,17 en die standaardafwyking was
85,72. Die monster is met behulp van 'n mediaanverdeling in
twee groepé verdeel (bo en onder heaiaaﬁ) en die persentasie
bestuurders in elk van die twee groépé wat elke item reg be-
antwoord het, is bereken. Met behulp van 'n 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 getoan naamlik

r = ,30. n Vérdere elf items het beduidend op die 59, 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.
Bit 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 vanweé.ver—
skeie redes, nie so geskik is as 'n salarisindeks waarin die
invloed van kontrolerende veranderlikes soos onder andere
ouderdom en kwalifikésie nagegaan is nie.

Die metode wat in hierdie navorsingsprojek gebruik is om
" salarisindeks te bereken, is dieselfde as die van Hulin
(1962,p.304) wat reeds breedvoerig in die literatuurstudie
bespreek is. Algebraies kan dit soos volg voorgestel word:

(huidige salaris - voorspelde salaris) X 100

Salarisindeks =
o 1

voorspelde salaris

Om die voorspelde salaris te bereken is daar'gesoek na
" verwantskap tussen die drie veranderlikes naamlik salaris
en ouderdom en kwalifikasies. Die verwantskap tussen salaris
en ouderdom en salaris en kwalifikaéies word in onderstaande
grafieke aangedui:hBDDD
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Soos blyk uit grafieke 1 en 2, bestaan daar h verwantskap
tussen salaris en ouderdom en tussen salaris en kwalifikasies.
" Die produk-momentkorrelasie tussen ouderdom en kwalifikasies
was -,0517. = Hierdie toestand:voldoén aan die basieée Qer-
éistes.yan n régressievergelyking_vir aie doel van voorspelling
naamlik dét daar nié h korrelasie bestaan tussen die onafhank-
like veranderlikes (ouderdom en kwalifikasies) nie, maar wel
tussen die afhanklike en onafhanklike veranderlikes onderling.
Gevolglik is ouderdom en kwalifikasies as voorspellers van
salaris gebruik.

Op grond van die twee tendense (nie-liniére verwantskap)
wat in grafieke 1l en 2 aangetref is, is die volgende krommes
met behulp van die kleinstekwadratemetode gepas naamlik:

blx b2

1. y=max; X,

2. y=ea+b1x1+b2X2

3. y=a+bllogexl+bzlogex2
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waar y = salaris

X, = ouderdom
en x5 = kwalifikasies

Daar is gevind dat regressievergelyking 3 die beste pas

met h RZ 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 opsigﬁe van bl is 4,2178 en

vir b, is dit 9,5994 (albei beduidend op die 1% peil).

Die voorspélae saiaris is dan vir hierdie waérdes van die
beramers uit regressievergelyking 3 bereken. Hierdie gege-
WENS 1s ih Hulin se formule ingevoer om n salarisindekéyfer vir
elke toetsling te kry. Met behulp van n mediaanverdeling,
is &ie salarisihdeksverspreidinglih twee groepe verdeel (pren
onder mediaén) en die pérsentasie_proe?persone‘in elk van die
twee groepe wat elke itém reg'beéntwgdrd'het, is berekén{

Met behulEWVan N abac is die korfélasies vir elke item met
die salarisindekg,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 78). Nog 16 .items het beduidend op
die 5% peil met die kriterium gekorreleer. Slegs drie items

het negatief.beduidend op die 1% peii met die salarisindeks
gekorreleer terwyl 'n verdere ses iteﬁs.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 .

die salarisindeks korreleer, ' baie goeie resultaat. Dit blyk
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dat n reggestelde salarisindeks moontlikhede het as kriterium.

van bestuursukses.

3.3.3.4 Geldigheid.

Daar is deurgaans in die bespreking van die item-kriterium
korrelasies verwys na die korrelasie tussen verskillende kri-
teria en die toetspunte op die voorlopige toets. Hierdie
korrelasies dui ook voorlopig op die toeté se geldigheid en
word in tabel 1 hieronder aangeaui.

Tabel 1. Geldigheidsko&ffisiénte van die Voorlopige Toets van

Bestuurskennis en -insig bestaande uit 100 items soos

toegepas op 500 bestuurders in die bedryf (Pearson

produk-momentkorrelasies).

Kriterium: l B ‘KorreiaSie:
louderdom | -,0316
Kwalifikasie | ,3792%
Totale diensjare | —,DS?D
Diensjare in bestuursposte ‘ ,11297%
Vorderingspoed —,1995*
MAQ - ,2043%
Salarisindeks | ,2573*

*beduidend op die 1% peil

**beduidend op die 5% peil. ;

Uit tabel 1 is dit duidelik dat kwalifikasies, vordering-
spoed,die MAQ en die salafisindeks, die beste geldigheidsko&f-
fisisnte oplewer. Die korrelasies is beduidend maar tog

relatief klein.
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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-
gené groep toetslinge te doen - die situasie-invloede was
meer gekontroleerd as in die uittoetsing in die bedryf waar
die toetspersone uit 29 verskillende ondernemings gekom het.
3.4.2 Metode:

Die twee toetse is tydens.praktiese periodes by die studente
afgeneém. Elke student hef " nommer gekry en.geen name is op
dieipoétse geskryf nie. Die Voorlopige Toets van Bestuurs-
-kénnié'en -insig is deur die rekenaar nagesien en die How
Subervisé? (Vorm M) met die hand. Item-toetskorrelasies is
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
mediéanverdeling in twee groépe (bo en.onder mediaan) verdeel.
Die mediaan van die verspreiding was 57, die rekenkundige ge-
middeld was 57,68 en die sfandaardafwyking 7,8. Dié perseh_
tasie étudente 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 'n abac bereken. Die item-toetskorrelasies verskyn
in bylae E.

Uit bylae E is dit duidelik dat die item-toetskorrelasies
wissel van -,22 tot ,69. Met m N = 100 is N korrelasie vanr?>
,254 beduidend op die 1% peil. Drie-en-veertig van die item-
toetskorrelasies is dus beduidend op dievl% peil. Drie- en-
dertig items korreleer 2 ,30 met die totale toetspunt terwyl
elf items korrelasies van ,50 of groter ﬁet die toets as ge-
heel toon. vVir sewe items bestaan daar geen korrelasie met
die toets nie terwyl nog sewe items négatief met die totale
toetspunt korreleer. Dit grootste negatiewe item-toets-
korrelasie‘is gévind vir item 73 naamlik rit = f,22 (beduidend

op die 5% peil),

3.4.3.2 item-kfiterium korrelésiésgi

Dielkorrelasie (Péa;son prodgk-momentkorrelasie) tuséen
die totale toétépunt in die Vooriéﬁige'Toeté van BestuUrskehnis
en -insig en’How Supervise? (Vofm M)‘is ,4404 (beduidend op die
1% peil).

Die studenfe is op grond van hulle totale toetspuﬁt op
How Supervise?,(Vorm M) met behulp'van n mediaanverdeling in
twee groepe verdeel (bo en onder mediaan). 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 h abac bereken.
Die korrelasies vefskyn'in bylae E.

Uit bylae E is dit duidelik 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
kriterium; die hoogste negatiewe ric is -,40 (item 98).

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 bestuur, is n bietjie laer as
wat as ideaal beskou kan word. Die toets kan moontlik te
maklik wees om suksesvol te onderskei by boonste vlakke van
bestuuf en behoort meer bruikbaar te wees met die oog op voor-
spelling vir middelvlak en laervlak bestuurders.

In die geval'van die studente is'gevind dat die mediane en
rekenkundige gemiddeldes van die Voorlopige Toets wvan Besﬁuurs—
kennis en —inéig en aie How SuperViée? (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) QOor die algemeen is die korrelasies 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 finéle Toets van Bestuurskennis en -insig vorm), het
bevredigende item-toetskorrelasiés opgelewer. In die toets-
resultate van die studente was die item-toetskorrelasies ook
baie goed - miskien selfs beter as by die uvittoetsing in die
bedryf. |

(c) Situasie-faktore speel skynbaar so n 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 18. Uitsonderings
by die rou kriteria, is kwalifikasies en vorderingspoed.
Goeie item-kriterium korrelasiés is met kwalifikasies as kriterium
gékry. Verskeie ander navorsers het ook reeds goeie resul-
tate met kwalifikasies as kriterium gekry. Dit was egter
opvallend gewees dat die‘meéste 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
eksterne faktore n invloed daarop kan uitoefen. Die goeie
‘bestpurdgr neem korter om n bestuurder te word. Anders as
by die ander kriteriaval die-goeie Eestuurder hier onder die
mediaén. lGEVDlglik is dit ﬁ Hégétiewe korrelésie Waa;na ons
soek. |

| DiéLtWBe-kritéria waarinuﬁodererende, veranderlikes se
invloede uifgeskakel 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 aanspfaak op
h geldigheidsko&ffisi&nt van tot ,60 in hulle handleiding.
Indirek_is_die korrelasie van:;AADA tussen How Supervise? en
die- Voorlopige Toets van Besqurskennis en -insig, h.aanduiding
van laasgenoemde toets se geldigheid. Die ander geldigheids-
~ koéffisiénte wat bereken is, is beduidend maar relatief klein.

Dit dui egter in die regte rigting.

3.6 Die Finale Toets van Bestuurskennis en =-insigqg.
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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 korrelaéies is nagegaan 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 dié'moeilikste, gerangékik.

Die items éﬁr die verskillende Bestuursfunksies sowel as die
'antwoérdppsisies (waar of ohWaar) wissel ﬁekaar af.  Daar is
geen.vasté batroon gevolg met betrekking tot hierdie twee
%aktaré nie,méar sorg is geneem dat daar nie lang reekse

items met dieselfde antwoordposisie op mekaar volg nie en dat
items ocor 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 m dubbelé blad'met instruksies en per-
soonlike_vrae(oo: die peréoon wat die toets voltooi, op die
voorblad.

Die persoonlike vrae handel oor 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 kan be-
sluit nie.

Die gegewens op die voorbléd word langs mekaar in Afri- -
kaans en Engels gegee.

Die toetsitems strek oor die volgende drie blaaie. Aan
die linkérkant van die bladsy word die. Afrikaanse teks gegee
enlaié Engelse teks regs sbdét,die gemeenskaplike‘anfwoord—
kolomme in die middel, diéltékse skei.» Drie amtwoordkolomme
is dégee‘néamlik "wéar" (true), "onwaar" (fa;se) en die vraag-
tekéhkolomw

N Voorbeeld van die toeﬁs en N nasiensleutel word as bylae H
in h koevert wat aan die agterste blad van hierdie verhandeling
geheg is, geplaas. Die voorbeeld van die toets en die nasien-
sleutei word weens vertroulikheidsoorwegings nie algemeen be-
skikbaar gestel nie.

3.6.2 Inliqtinq 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

bepaal is in die voorlopige toets tussen die ander veertig items
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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 Aie sestig items
is Sb = 47,21. Die finale toets 1is dus m bietjie moeiliker
as die voorlopige toets waar die gemiddelde SD-waarde 46,65 was.

Dié toets is dus nog relatief maklik. n Mens sou graag
die gemiddelde SD-waarde 50 wou gehad het.

‘(b) Item-toetskorrelasies.

Elke toetspersoon se telling op die 60 items wat die finale
toets vorm, is eerstens bepaal. Die statistiese eienskappe
van die verspreiding van hierdie toetstellings is soos volg -
medisan = 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 'n abac 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 hoBr 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.

(1)

(ii)

Quderdom.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen die to-
tale toetspunt op die 60 items en ouderdom was
-,051 (onbeduidend).

Min.of meer dieselfde patiooh ten opsigte van die item-
kriterium korrelasies word gevind as in die geval
met die 100 items. Meer‘aé die helfte van aie
korrelasies is negatief. Hiervan was nege korre-
lasies negatief beduidend op die 1% peil. h 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.

Kwalifikasies.

Die Pearson produk-momentkorrelasie tussen die to-

tale toetspunt op die 60 items en kwalifikasiq was
,418 (beduidend op die_i% peil). Hierdie korrelasie
is groter as die van die 100 items.

Slegs een item korreleer negatief mét kwalifikasies.

Die korrelasie vir item 11 is die hoogste naamlik

ric = ,42. Dertien items .korreleer 2 ,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 ocoreen met die tendens wat
in die toets met 100 items gevind is en is selfs
in sekerg 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 korieleer positief met aantal diens-
jare. Hiervan is twee ko:felasiés beduidend op die
l%,péil en nog vyf beduidend op die 5% peil. Vier

items toon geen korrelasie met die kriterium nie.

Die res van die korrelasies 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 vén‘die items korreleer nega-
tief met bestuurservaring. Twee items toon geen
korrelasie nie. Die meesfe 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. Die aantal items
wat positief beduidend met die kriterium korreleer,
het egter afgencem. 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)

Vorderingspoed.

Die Pearsan produk—mdmenfqurelésie tussen die to-
talé toetspunt op 60 items en vorderingspoed was
—,204 (beduidend op 1% peil).

Drie—en—twintig items korreleef 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 beduidend op die 5% peil.
Vier items toon geen korrélasie met die kriterigm nie.
MAQ.

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 korreleer terwyl nog ses items beduidend op
die 5% peil daarmee gekorreleer het. Die grootste
positiewe korrelasie was ric = ,30.

Twaalf items het negatiewe korrelasies met die MAQ
getoon - die grootste hiervan was ric = -,23.

Drie wvan hie;die korrelasies was negatief beduidend
op die 1% peil terwyl nog vier negatief beduidend
met die MAQ op die 5% peil korreleer het.’

(vii) Salarisindeks.

Die Pearson Produk-momentkorrelasie tussen die totale

toetspunt op 60 itéms'en die salarisindeks was ,2753

(beduidend‘opldié 1% peil).

Eéh—en-twiﬁt;gwitaﬁs het positief beduidend op die
 ? 1% peii get die kriferium ko&releer (hooésie ric = ,31)

en ﬁ'verderé lD‘items bedﬁidend op die 5% peil daarmee.
. Hierteeﬁborkhet slegs vyf items negatief met salaris-

iﬁdeksbas'kr%terium gekorreleer. Hiervan was die

grootste kbrrelasie -,06.

(d) Geldigheid.

In die bespreking van die item-toetskorrelasies van die
voorlopigé toets (met 100 sowel as 60 items) is deurgaans ver-
Wys na die korrelasie tussen die toets as geheel en die ver-
skiilende kriteria.. AHierdie korrelasies is inderwaarheid

geldigheidsko&ffisiénte en word in Tabel 2 vir die voorlopige

toets aangedui.
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Tabel 2

Geldigheidskopgéffisiénte van die Voorlopige Toets van Bestuurs-

kennis en -insig. (Pearson produk-momentkorrelasies)

Korrelasie met |Korrelasie met

Kriterium: 100 items 60 items
Quderdom -,0316 -,0509
Kwalifikasies ,3792% ,4179%
Totale diensjare -,0570 -,0829
Aantal diensjare as toesighouer x¢ x
of bestuurder , 1129 ,0881
Vorderingspoed ‘ -,1998 ~,2043"
MAQ ,2043% ,1995%

Salarisindeks ,2573% ,2753%

*peduidend op die 1% peil

**beduidend op die 5% peil.

Die geldigheidskoéffisiénte'van die voorlcpige toets met
kwalifikasies, vorderingspoed, die MAQ en die salarisindeks
lyk belowend. Met die uitsondering van die MAQ het die geldig-
heidskog&ffisiénte van die toets mét 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 500 bestuurders bereken. Die norms is
in die vorm van nh "stanined#skaal (of stanege). Die voor-

lopige normtabel word in Tabel 3 gegee:
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Iﬂe_l'__:a'

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
5 . 33-36
4 29-32
3 25-28
2 L o ‘ 21-24

1 | - : '0-20

Intareésantheidshalwe kan genoem word dat die reken-
kundige géﬁiddelde van die verspreiding van toetspunte 36,17

was, die stahdéardafwyking 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 'n 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

teruggevder na die 29 deelnemende firmas.




(iii)

125

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 N 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 aan twee firmas
wat ﬁie in die eerste uittoetsing behulpsaam kon
wees nie maar wat gevra het om betrek te word in
die finale uittoetsing, gesfuur. Ses firmas het
ons laat weet dat Hulle nie voor die keerdatum N
geleentheid sou hé waarop die toetse onder toets-
émstandighede voltooi kon Qord nie en hef hulle dus
onttrek. Ses firmas het ons brief onbeantwoord
gelaaf. Honderd-en-sestig behoorlik-voltooide
toetsvorms van bestuurdefs en 160 van nie—bestuurders
is terugontvang. n Lys van die deelnemende firmas

verskyn in bylae G.

Metode van verwerking van gegewens.

Alle verwerkings, ook die nasien van die toetse, is

met behulp van n rekenaar gedoen.

Nasienmetode.

Dieselfde nasienmetode as by die voorlopige toets is
gebruik naamlik een punt as.die antwoord reg is en
geen punte as dit verkeerd is of as die proefpersoon

die vraagteken gemerk het 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 voorgestelbword.

Van die 160 bestuuréeré wat die toets voltooi het, was 54
Afrikaanssprekend en lDG?Engelésprekend. Van die 160 nie-
bestuurders wat die toets voltobi het, was 55 Afrikaanssprekend
en 105 Engelssprekend.

Die monster kan verder soos volg beskryf word:

Bestuurders Nie-bestuurders

Gemiddelde|S5t. afw. |{Gemiddelde|St. afw.

Duderdonm - 39,17 - | 8,94 34,04 10,88

Kwalifikasies o 3,35 i,56 1,98 0,89
- Totale diensjare : 20,32 9,42 -15,63 10,83

Diensjare as toesig- .

houer of bestuurder 11,49 7,99 - -

*

laer as matriek
matriek

‘N naskoolse diploma
" driejarige graad.

B WRN e
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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 vir die bestuurders was 41,24 en
die standaardafwykinng,S en vir die nie-bestuurders
was dit 30,18 metbh standaardafwyking van G,G.

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.,
'Fuhdamental;Statistics in PéyCﬁolﬁgy”and Education;

1965,p.184).

L4

2 2
IXT + X,

Ni(Ni—l)

waar Ml en M2 = rekenkundige gemiddeldes van die twee
monsters.
2 2 . .
Ixyen IX ,= som van die kwadrate van die twee
monsters en Ni = grootte van elke monster.
'In die toepassing van die formule op die data in hier-

die twee monstersis t = 2,69. . Hierdie verskil is

beduidend op die 1% peil.

(ii) - Geldigheidsko&ffisiént van toets met kwalifikasies

as kriterium.

Die produk-momentkorrelasie van die toetspunte met
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kwalifikasies is bereken. = Die korrelasie was

y2774 (beduidend op die 1% peil). Hierdie korrela-
sie kan dien as h 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-

"gestel word:

Ny “lzt'z"q)

Tep IRoT a2t
waar N = aantal items in die toets
P = proporsie wat item slaag
-g=1-0p |

In die toepassing van die formule opldie.datafin hierdie
monster is n betroubaarheidskoéffisiént_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 A 1-29
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3.6.4 Gevolgtrekkings oor die finale Toets van Bestuuggkennis

en -insigqg.

Die Toets van Bestuurskenris en -insgig het moontlikhede
maar baie verfyning is noodsaaklik. Soos reeds vroeé€r gesé,
is hierdie_studie slegs ' poging om die.bal aan die rol te
sit. Dit is baie belangrik dat uitgebreide geldigheidstudies,
" afsonderlik op die verskillende béétuursvlakke, onderneem word.
Die geldigheidskoéffisiénte wat verkry ié, is wgl beddidend
maaf relatief klein.  Dit dui egtef;in diayregte rigting en
verdere geldigheidstudies behoort‘ihferqi@anté#inligting op
te lewer. |

Die betroubaarheid van aie toets soos bepaal deur die
Kuder-Richardson formule 20,1is‘55vredigend.. Dit §al egter
goed wees as die betroubaarheid van d;e toets ook Voigens n
ahdef.metode.(byvoorbgeld diewyoétSFhertoetémetodeivbéreken
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-vindlﬁns dat in die normtabel,
alle tellings van 0-29 as 1 éb die negepuntskaal aéngedui word.
Inderwaarheid het slegs drie Bestuurders n telling van 29 en
laer op die toets behaal (dié igtale'omvang van die toets-
tellings was 24-55). Ook die inligtiné wat verkry is met
die voorloﬁide toets, dui daarop dat die toets relatief maklik
- is. Aangesien dit nh twee-keuse antwoordtoets is, kon raai
egter in h mate bygedra het tot ho& toetstellings. Hoewel
daar aanvanklik gekyk is na hoe die nasienmetode (met ander

woorde”die raai-effek) toetsprestasie en itemstatistiek bein-



130

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 1is,

wou ons hulle nie met ingewikkelde formules opsaal wanneer hulle
hul bestuurders se toetsresultate moet bepaal nie. In nh meer
gekontroleerde studie met n meer homogene steekproef,‘kan met
vrug ingegaan word op die invloed van raai en metodes oh N
korreksie daarvoor aan te briﬁg.

Die Toets van Bestuurskennis 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 omAhierdie redes vir die bedryf
baie nuttig en aanvaarbaar wees.

Die oplossing om n meér bruikbare en beter toets daér te
stel, 18 miskien daarin om n alternétiewe vorm van die toets te
'ontwefp, uit te foets en ‘te standaardiseer en n finale toets
oﬁ te étél van die beste items van die bestaande toets en van
die alternatiewe vozrm. Die "Waar" - "onwaar" tipe toets het
voordele ten opsigte vaﬁ praktiese oorwegings by bestuurders
waar tyd onder andere belangrik is, maar " veelvuldige—keﬁse tipe
toefs kan miskien meer beﬁroubaar en selfs meer geldig gemaak
word en ook moeiliker met die oog op meer plafon vir ho&vlak
bestuurders. |

Oor die algemeen gésieh, is daarin geslaag om n kort,
bruikbare toets vir die keuring van bestuurders daér.te stel
en te standaardiseer wét as hulpmiddel, saam met ander toetse,
kaalbydra om bestuurskeuiing méer suksesvol te maak . Met

meérPnavorsing, kan die toets tot 'n nog bruikbaarder hulpmiddel

-Verfyn word.




Voorspellers:

Kriteria:

Resultate:

Beduidenheid:

BYLAE A.

Opsomming van Studies i.v.m. bestuurskeuring.

Kode .

As daar meer as een voorspeller in die studie gebruik 1s,
sal dit met gewone syfers (1,2,3 ens.) aangedui word.

As daar meer as een kriterium in die studie gebruik is,
sal dit met hoofletters (A,B,C ens.) aangedui word.
Korrelasies sal aangedui word tussen bv. 1 en A en toet-
se se name of kriteria sal nie volledig omskryf word nie.
¥ dui aan dat r beduidend is op die 1% peil.

*% dui aan dat r beduidend is op die 5% peil.

*%% dui san dat r beduidend is op die 10% peil.




Ander skrywers wat

CET

Nagorsers: Beskrywing van ‘monster| N Voorspellers Kriterium Resultate ook die studie be-
spreek het.
Albrecht, Glaser|Produksiebestuurders 31 | 1. Twee uvur lange uitgebreide on- |Beocordelings deur: Slegs een van die korrelasies tus- |Dunnette in Wic-
en Marks (1964) derhoud deur konsultant en be- [A. Algemene Streeksbestuurders sen die gekombineerde beoordelings jkert en McFarland
cordeling op dieselfde vier di-|{B. Kollegas ' van die kriterium en 2 en 5 was (1367) en Korman
mensies as die kriterium. - €. Distriksbestuurders beduidend.  Korrelasies tussen (1968)
2. General Mental Ability Test. D. Streeksbemarkingsbestuurders die gekombineerde beoordelings
3. n Sinsvbltooiingstoets. _op die volgende vier dimensies:ivan die kriterium en die konsul-
4. Human Relations Problem Test. (a) Beramingé-en beérotingsdoel- tant se becordelings 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’).
6. Biografiese vraelys. (c) Doeltreffendheid in Interper-
- soonlike verhoudings
(d) Totale werkverrigting
Balinsky en Shaw| Boonste en middelste 39 | Wechsler Adult Intelligence Scale |Gekombineerde becordelings deur Toets as geheel korreleer positief
(1956) vlak bestuurders. hoofde en kollegés._ maar onbeduidend. Verbale intel-
ligensieskaal r=,32*f, Wiskundige
skaal r=,42‘.
Bass (1956) Toesighouers 153 JLeadership Opinion Questionnaire: {Beoordelings deur toeéighouera vaniNegatiewe korrelasie met struktuur.
2 dimensies naamlik struktuur en totale werkverrigting. Konsiderasie r=,29*'
konsiderasie !
Bass {(1958) Verkoopstoesighouers 42 | Leadership Opinion Questionnaire: Beoérdeling deur twee hoofde op Konsiderasie en C r=,32**. . Ander |Korman (1968)
2 dimensies naamlik struktuur en drie dimensies naamlik A. inisia- | korrelasies baie kleiner en twee
konsiderasie tief, B. konsiderasie en C. to- is negatief.
tale waarde vir onderneming.
Besco en Lawshe {Voormanne 29 |h Vraelys wat deur Rambo opgestel |Afdeling waarvan proefpersoon 1. Konsiderasie r=,59*

(1959)

is en wat twee dimensies naamlik
struktuur en konsiderasie meet.
1. Toesighouers en 2. onderge-
skiktes het dit ten opsigte van

voorman ingevul.

voorman was se doeltreffendheid
soos beoordeel deur drie lede van

boonste bestuur.

*

1. Struktuur r =,65
*
2. Konsiderasie r=,46




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate ook die studie mae
spreek het.
Campbell, Otis, |Verkoopsbestuurders. 63 |Becordeling deur kliniese sielkun~|Beocordelings deur: A. Alle korrelasies was positief Dunnette in Wic-
Liske en Prien Nie-verkoopsbestuur- 73 |diges nadat h onderhoud deur twee |A.Onmiddellike hoof of len het gewissel van ,04 tot ,46. kert en McFarland

(1962). (Eerste
deel van die

studie.)

'Ogmerkings: Die

uit

ders.

ietwat lae korrelasies

37 verskillende firmas

van hulle gevoer is en h beoorde-
ling o.g.v. 2 projektiewe toetse
gemaak is. Inligting oor toetse
in tweede deel van die studie was
ook tot hulle beskikking.

deling is op dieselfde dimensies

Beoor-

as die kriterium gemaak.

B. Tweede vlak ho&r hoof gemaak op:
(af sosiale vermo&, (b) oorreding,
(c) toesighoudingsvermog&, (d) ver-
moé om ingewikkelde aangeleenthede
te hanteer,
(f)
(h) totale doeltreffendheid.

{e) ocorspronklikheid,

beplanning, (g) dryfkrag en

In verkoopsgroep was hoogste kor-
relasies vir (g) naamlik r=,39

en (c) r=,35. In nie-verkoops-
groep het (c) r=,46 en (d) r=,41
idie hoogste korreleer.

B. Korrelasies wissel van -,05
itot ,50. In verkoopsgroep het
(f) r=,35,(b) r=,34 en {c) r=,33
die hoogste korreleer. In nie-

verkuopsgrdep het (e) r=,50 en

is volgens navorsers. moontlik as gevolg van die feit dat die proefpersone

kom

en verskillende tiﬁe werk doen, veral die nie-verkoopsgroep.

(¢} r=,45 die hoogste korreleer.

(1967) en Lawshe
en Balma (1966)

Campbell, Otis,
Liske en Prien

(1962).
de deel van die

studie)

(Twee-

Dpmerkings:

Verkoopsbestuurders.
Nie-verkoopsbestuur-

ders.

Studies."

63-
73

Hierdie studies 'is deel van die

1.

Examination.

American Council on Education

2. Cooperative Réading Teat C-2.
3. Guilford-Zimmerman Temperament
Survey.

4. Edwards Personal Preference
Schedule.

5. Kudér Preference Record.

studies wat in die literatuur bekendstaan as die "Western Reserve

Diegelfde as in eerste deel van

die studie.

1. Korreleer positief maar laag.
Hoogate r=,15.

2{ Korreleexr positief maar baie
laég. Hoogste r=,09. ’
3 en 4.

spelling met hierdie twee toetse

Resultate toon dat voor-

nie baie doeltreffend sal wees
nie. Slegs 5% van die korrela-
5.

Geen beduidende korrelasie is ge-

sies was beduidend op 1% peil.

vind nie.

Comrey en
High (1955)

Opmerkings:

Produksietoesighouers

skuil het.

227

1. California Test of Mental Ma-
turity.
2. Ses skale van die Kuder Pre-~

ference Record.

Objektiewe werkverrigtingsinlig-

‘ting.

1. Geen beduidende korrelasie is
verkry nie. .

2.
sondering van een, was onbedui-
dend.

Alle korrelasies met die uit-

Volgens navorsers kon die gebruik van groep- in plaas van individuele tellings, verwantskappe ver-

Guion en
Gottier (1965)

EET




Ander skrywers wat

VET

Navorsers: Beskrywing van monster] N Voorspellers Kriterium Resultate ook die studie be-
spreek het.
Decker (1956) Toesighouers en voor- 208/ Vorm M van How Supervise? Beoordeling van werksdoeltreffend-| Pearson r=,11 (moes ,18 geweeshet|Rosen (1961)
manne. heid. om op 1% peil beduidend te wees)
Dicken en Black |Bestuurders van h_Ver— 31 1. Strong Vocational Interest A. Becordelings deur hoofde onder [ 8. Met die -uitsondering van (g) Dunnette in Wic-
(1965) vaardigingsfi-ma en Blank. leiding van sielkundiges op die het alle- ander beoordelings be- kert en McFarland
Assuransiefirma 26| 2. Minnesota Multiphasic Per- volgende agt dimensies: (a) doel- | duidend korreleer (vier op 1% (1967) en Korman
sonality Inventory. treffende intelligensie, (b) per- | peil en drie op 5% peil). Veral |(1968).
3. Otis Test of Mental Ability. soonlike gesondheid, (c) dryfkrag { (h) r=,51 is indrukwekkend. Kor-
4, Bennett Test of Mechanical en ambisie, (d) leierskap en domi-| relasie tussen 8 en B=,SBT C on-
Comprehension. nansie, (e) gewildheid, (f) verant-| beduidend. 3 gekorreleer met A
S. Minnesota Paper Form Board. woordelikheid en toegewydheid, het vier* korrelasies opgelewer.
. How Supervise? (g) vermo& om saam te werk, (h) 7 gekorreleer met A het drie*
7. Minnesota Clerical Test. totaalskatting van potensi&le vlak| korrelasies opgélewer. 7 gekor-
8. Beoordelings deur sielkun- wat toetspersoon kon bereik. releer met B r=,48 . 4 gekorre-
diges op dieselfde agt dimen- B. Finale salaris. leer met B: r=,42f 2 gekorreleer
sies as wat in kriterium ge- c. Urganisatorieéé vlak~-vordering.| met A, lewer (a) r=,40* en
bruik is. (f) r=,30**op. 6 gekorreleer met
A lewer (h) r=,37* op en gekorre-
leer met B: r=,41*;f'
Dubno, Bed- Boonste vlak bestuur- F445 Vrselys waarin geboorte-volgorde Bereiking van middelste of boonste| Verskil tussen boonste en middel-
rosian en freed-|ders.. en ander tipe biografiese inlig- bestuursvlak. ste vlak bestuurders.ten*ppsigte
man, (1969). Middelste vlak be- 1716] ting gevra is. (Die uitgangs- van eersgeborenes t=1,66 . Ver-

Opmerkings:

stuurders.

Daar is gevind dat in teen

groep val en geen oorheers

stelling met die hipotese,

punt was dat eersgeborenes meer
konformerend was as later-gebore-

nes).

beduidend meer eersgeborenes in lae prestasie-

ing van eersgeborenes in hoér prestasie-groep is gevind nie.

skil tussen boonste en middelste

vlak bestuurders ten opsigte van
¥* % *

enigste kind t=4,68

Dugan (1961)

Bestuurders van h As-

suransie firma.

71

Gordon Personal Inventory.

Beoordelings deur hoofde op drie

dimensies naamlik A. totale doel-
treffendheid, B.
C.

energie en dryf-

krag, persoonlike verhoudings.

A. Korrelasies negatief of baie
B.

relasie met subtoets van energie

klein; hoogste r=,14. Kor-

*
en dryfkrag r=,31 ; res baie
klein of negatief. C. Hoogste

=,21 (onbeduidend)

Nash (1965)




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate . ,
X ook die studie be-
spreek het.
Dunnette en Veérkoopsbestuurders 26 Miller Analogies Test. Gepaarde vergelykingsbeoordelings |l. T tussen boanste en onderste Dunnette in Wic-

Kirchner (1958)

Wechsler Adult Intelligence
Scale.

Strong Vocational Interest
Blank.

California Psychological
Inventory.

Edwards Personal Preference
Schedule.

Sielkundiges het o.g.v. hierdie
toetstellings proefpersone in
ho& en lae groep verdeel t.o.v.
hulle belangstellings.

deur hoof.

* %

helfte =1,98 ; r=,50.

*
boonste en onderste helfte =2,77 ;
r=,47. 3.

* %

belangstellings =2,14 ; rt=,74.
4 en 5.

EL 2 2
patroon =1,63 5

tussen breé& en smal

T tussen sterk en swak
rt=,60 en 6
T telling tussen hoog -en laag

. *
=2,97 ; rt='80'

2.T tussen

kert en McFerland
(1967), Guien
(1965) en Nash
(1965).

Opmerking: 1 en 2 is produk-momentkorrelasie; die res is tetrachoriese.r.
Dunteman en Toesighouers en Voor- 'ZI'IDrientation Inventory; drie skale |[A. Beoordelings van kwaliteit A. Goeie kwaliteit werkers het hoé&
Bass (1963) manne. 66 | naamlik 1. self-, 2. interaksie- van werkverrigting - in twee telling t.o.v. 3 behaal, biserale
en 3. taakori&ntering. .groepe verdeel. r=,42 terwyl r . =0 vir 2 en
B. Becordeling beskikbaar uit rbis=-,3l vir 1.
personeelrekords -~ in drie B. Boonste werkverrigting voor-
groepe'verdéel. ’ manne se gemiddelde tellings is
die laagste van die drie groepe
’ t.o.v. 1, die hoogste vir 2.
Edel (1968) Eerstelyntoesighouers P32 [1. Thurstone Mental Abilities Scale [Gepaarde vergelykingsbeoordelings |1 en 2. Slegs een van die korre-
2. Thurstone Temperament Scale. deur twee of meer hoofde. lasies {(dié vir dominansie) was
3. Selective Word Memory Test. beduidend 3. r=,43***
: : A B
Edgerton, Fein-| Eerstelyn - en tweede-409 |1. Supervisory Judgement Test. [Becordelings deur: 1. r=,25 r=,26
berg en Thomson| lyn toesighouers. 2. Biographic Inventory and Per- A. .Hoofde 2. r=,22 r=,16
(1957) sonality factors. B. Kollegas. 3. . =,16  r=,27
3. Screening Test. 4. r=,i7 r=,19
4. Individual Background Survey. S. r=,16 r=,21
5. Prospecfive Supefvisory Inventory 6. toesighouers r=,32 r=,36
6. Perfarmance Report - ingevul deun kollegas r=,28 r=,24
toesighouers en kollegas.

GET




Ander skrywers wat

bestuurders.

singhoudingsvermoé, inisiatief,

selfversekering en beroepsvlak.

dié van middelstevliakbestuurders
en laasgenoemde deurgaans hoér as
digé van die laerbestuursvlak.
Alle verskille tussen die twee
boonste -bestuursvlakke was bedui-
dendf behalwe intelligensie wat on+
beduidend was. All=z verskille tusH
sen middelste en onderste bestuur-
vlak was beduidend* behalwe die me-
ting van inisiatief wat onbeduidend

was.

Navorsers: Beskrywing van monster] N Voorspellers Kriterium Resultate ook die studie b
spreek het.
Fleishman en Groepbestuurders en 14 | 1. Gordon's Survey of InterpersonallBeoordelings deur hoof op totale 1. Slegs konformiteit het h© nega- [Korman (1966).
Peters (1962) departementele be- Values - ses dimensies naamlik on- doeltreffendheid. tief beduidende korrelasie getoon
stuurders. 25 | dersteuning, konformiteit, erken- r=-,4l**
ning, onafhanklikheid, liefdadig- 2. Baie lae korrelasies naamlik
heid, leierskap. ,02 en -,02.
2. Leadership Opinion Questionnaird ’
twee dimensies naamlik struktuur
en konsiderasie.
Forehand en Bestuurders 177 | Administrative Judgement Test - {Beoordelings deur: A. (g) r=,33*; (b) en {c) se kor-
Guetzkow (1961) items saamgevoeqg onder sewe hoof- A. Hocfde relasies albei beduidend op 5%
groepe naamlik (a) selfvertroue B. Kollegas en peil.
(b) versigtigheid, (c) analitiese |C. Kombinasie van laasgenoemde B. (e) korreleer beduidend
probleemoplossing, (d) burokraties twee. C. (g) r=,25' en (b) en (e) kor-
(e) beleidstoepassing (f) beleids- releer beduidend op 5% peil.
uitvoering en (g) oordeel.
Ghiselli en Bar- Toesighoﬁers P67 | Self Description Inventory - 64 Beoordelings deur hoof en.dié se 18 pare onderskei beduidend**
thol (1956) ‘pare beskrywende byvoeglike naam- fhoof van-huidige werkverrigting. Hierdie pare dui daarop dat swak
woorde waarvan 32 na wenslike ’ tocsighouers produksie - en goeie
karaktertrekke en 32 na ongewens- toesighouers meer mens-georién-
te karaktertrekke verwys. teerd is.
Ghiselli (1959) |Boonste vlakbestuur- [113 |Self Description Inventory - éee Die vlak van die bestuurder in Die demiddelde tellings van boon-
ders, Middelvlakbe- 176 metings van intelligensie, toe- die organisasi=. ste bestuur was deurgaans hoEr as
stuurders en laervlak 172 :

9€T




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster- N Voorspellers Kriterium Resultate ook die studie be-
spreek het.
Ghiselli (1968a){6 Verskillende monsterd Self Description Inventory - 4 mo-|In die eerste vier monsters was Werksekuriteit en finansig&le gewin
{almal middelstevlakbe- tiveringskale nl. werksekuriteit, {dit becordelings (navorser dui korreleer vir al ses monsters nega-
stuurders). Disfrikbe— finansi&le gewin, gesag oor ander |nie aan déur wie nie); in monster |tief met die kriterium. Korrela-
stuurders - assuransie-89 |en selfverwesentliking. vyf - dienstyd en in monster ses -|sies vir gesag oor ander is in die
wese. Personzelbeamp- [21 onderhoud deur navorser met inag- |eerste drie monsters positief -
ftes. Bestuurcers- neming van ander indiensnemings- hoogste r=,52; die res is negatief.

voedselmaatskappy. Be-
stuurders- chemiese
bedryf.

bestuurders - finan-

Uitvoerende

sigle firma. Bestuur-

ders - verskeie firmas

bo

22
81

54

inligting.

Die gemiddelde korrelasie is egter
baie na aan nul. Selfverwesent-
liking korreleer vir al ses mon-

sters positief met hoogste r=,37

Ghiselli (1968b)

Middelste vliak bestuur-

ders.

271

Self Description Inventory - gee
metings van 1. intelligensie;
2. toésighoudingsvermqé, 3. self-
versekerdheid en ook van die mo-
tiveringsfaktore in kriterium

genocem.

Beoordeling (onbekend deur wie)
van bestuurder se sukses. Kon-

trole-veranderlikes is die moti-
veringsfaktore nl. A behoefte aan
werksekuriteit, B aan ho& finan-
sigle gewin, C aan gesag oor an-
der en aan D selfverwesentliking.
Elke proefpersoon is op die vier

faktore as sterk of swak verdeel.

Verskil in korrelasies (tussen
sterk en swak groep) van A met 2
en J was beduidend*. Verskil tus-
sen korrelasies van B met 3 was
beduidend'.

* %
sies van C met 3 was beduidend .

Verskil in korrela-

Verskil tussen korrelasies van D
*

* %
met 2 en 3 was beduidend.

Glaser, Schwarz
en Flanagan

(1958)

Opmerkings:

Toesighouers in twee
militére hoofkwar-

tiere.

BO

1. v Gestandaardiseefde onderhoud
deur © paneel vanonderhoudvoerders
2. h Gestandaardiseerde indivi-
duele onderhoud.

3. Groepsbesprekingsprobleem.

4, n Rolspelsituasie waarin kandi-
date h personeelprobleem rolspel.
5. h Nagebootste bestuurstaak-

situasie.

Dunnette stem nie hiermee saam nie.

Werkverrigtingsbeoordelings deur
hoof.

soos ouderdom, ondervinding as

Kontrole-veranderlikes

toesighouer, tellings op basie-
se vermoé - en toesighoudings-

praktyktoetse en huidige vlak is
gebruik om ho& en lae groepe by

mekaar te laat aanpas.

Navorsers s& dat die swak resultate die gevolg is van beperkte omvang.

1=,12
voorspeller 2=,13
3=,17
4=,16

voorspeller 5=,08

Biserale r vir voorspeller

voorspeller

voorspeller

Dunnette in Wic-
kert en Mc Far-
land (1967)

LET




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster | N Voorspellers Kriterium Resultate ok die studio he-
spreek het.
Goodstein en Boonstevlakbestuurders,106 |Spesiale sleutel vir California Beoordelings deur onmiddellike Vir die boonste en middelste be- Cunnette in Wic-
Schrader (1963) | Middelstevlakbestuur- [497|Psychological Inventory. hoof. stuursgroepe was die korrelasies nert en McFarland
ders en toesighouers. [603 beduidend‘. Geen beduidende kor- [en Guion en Got-
relasie vir toesighouers gevind tier (1965)
nie.
Grant (1965) Bestuurders - vier 40-11. Co-operative School and College Posisievlakveranderings. Beduidende korrelasie is slegs in
monsters. 84 Ability Test (SCAT)- verbaal. een van die vier monsters gevind,
2. S.C.A.T. - totaal. 11 r=,46" en 2 r=,37"
Grant, Katkovskyl Bestuurders- twee h Sielkundige stel h verslag op A. Beoordeling deur personeel van |In beide monsters korgeléer 4,5,
en Bray (1967) monsters: die wat 0.g.v. die kandidaat se prestasie |waardebepalingsentrum m.b.t. kanse en 8 negatief met A. Vir eerste
Kollege bygewoon het 207 |op drie projektiewe toetse nl. die|vir vordering in-bestuur. monster wissel ander korrelasies
en die wat nie Kol- 148 |Rotter Incomplete Sentence Blank, |B. Beoordeling deur dieselfde per- |van ,11 (met 6),tot ,37 (met 7).

Opmerkings:

lege bygewoon het nie.

Lees saam met Bray en Grant (1966)en Grant en Bray (1969)..

studie.

Management Incomplete Sentence
Test en ses kaarte van die T.A.T.

Twee ander sielkundiges beoordeel

jdan elke kandidaat o.g.v. hierdie

verslag op die volgende hege ver-
anderlikes: 1. prestasiemotivering
2. 3.
ring, 4. afhanklikheid, 5. erken-

selfvertroue, werkoriénte-
ning, 6. optimisties/pessimisties,
bereidwilligheid om - 7. leier-
skaprol te vertolk, &. ondergé—
skikte rol te vertolk en 9. alge-

mene aanpassing.

sone op die volgende dimensies:
(a) algemene doeltreffendheid (al-
bei monsters), (b) algemene doel-
treffendheid (net eerste monster),
(c) passiewe afhanklikheid (net
eerste monster), (d) administra-
tiewe vermog, (e) interpersocnlike
vaafdighede,_(f) beheer oar ge-
voelens, (g) intelligensievermoéns
(h) werkge-ori&nteerde motivering,
(j) afhanklikheid

en (k) nie-konformiteit (slegs

(i) passiwiteit,

eerste monster).

C. Salarisvordering.

Dit vorm alles déel var dieselfde

In tweede monster wissel korre-
lasies van ,13 (met 6) tot ,40
(met 1).

die projektiewe veranderlikes wat

In die algemeen neig

leierskapsmotivering reflekteer

om ho&r met B te korreleer as ver-
anderlikes wat aanpassing reflek-
teer. Projektiewe veranderlikes
korreleer hoér met beoordeelde
motiveringseienskappe (bv. h-hoog-
ste r=,50; i-hoogste r=-,50 en
j-hoogste r=,49), as met vermog&-
eienskappe soos d-hoogste r=,41;
e-hoogste r=,35 en g-hoogste r=-,33
Die korrelasies vir beide monsters
is in die algemeen bykans dieselfde
Van die agtien korrelasies tussen O
en dimensies van die voorspeller,

korreleer tien beduidand**

et




inder skrywers wat

‘Navbrsers: .Beskrywing van monster} N Voorspellers . Kfitgrium Resultate bok die studie be-
spreek het.
Grant en Bray Bestuurders - twee In Twee wur lange nngestrukfureer- AL Bebordelingideur waardebepa- Onderhoudveranderlikes wat r=,30
(1969). monsters: die wat kol- de onderhoud wat deur h sielkun- lingSentrhmperéoneel op die vol- en hoEr met dimensies van A vir
lege bygewoon het en 200 dige gevoer word en saam met vyf gende dimensies: a. Algemene‘ beide monsters opgélewer het is:
dié wat nie kollege ‘ander sielkundiges stel hy die doeltreffendheid (beide monsters) [a. slegs 1, 2, 11 en 13
bygewoon het rie. 148| onderhoudsverslag saam. O.g.v. b. algemene doeltreffendheid d. slegs 2
ﬁierdie verslag word elke kandi- (slegs eerste monster), c. pas- e. slegs 2 en 11
daat becordeel deur persone wat éigwe afhanklikheid (slegs eerste |[f. slegs 8
nie aan die‘waardebepaling meege- onster), d. administratiewe ver- g. slegs 2 en 18
_doen het nie ﬁp die volgende ag- mo&, e.. interpersoonlike vaardig- lh. slegs 1, 9 en 10
‘ tien veranderlikes: 1. perscon- = fhede, f. beheer oor gevoelens, i. slegs'l en 13 (negatiéf)en 14
like dryfkrag, 2. mondelinge kom- [g. -intellektuele vermogns, h. j. geen .

Opmerkings:

Lees saam met Bray en Grant (1966) en Grant, Katkovsky en Bray (1967).

dieselfde studie.

munikasievaardigheid, 3. mensever-
houdingsvaardigﬁeid; 4, persoon-
like aéngenaamheid, 5. gedrags-
buigsaamheid, 6. behoéftebevre—
diging van hootfde en 7. van kolle-
‘gas, 8. toleransie vir .onsekerheid
9. werkstandaard, 10. voorrang van
werk, 11. energie, 12. doelbuig-.
13.

behoefte aan sekuriteit,

saamheid,

gang, 14.

‘15. sosiale objektiwiteit, 16. Belld

sisteem se waarde-oriéntering, 17.
vermog aom te wag vir beloning
(frustrasietoleransie) en 18. be-

langstellingsreeks.

behoefte aan vooruit

herksgeoriénteerde motivering,

ﬁ. passiwiteit, j. afhanklikheid,

honster).

B. Beoordeling deur perébneel van
Wwaardebepalingsentrum m.b.t. kan-
jse vir vordering in bestuur.

C. Salarisvordering.

Almal vorm deel van

. nie-konformiteit (slegs eerste

Kriterium B: Eerste monster -
met die uitsondering van 6, 15,
16 en 17 korreleer alle ander

onderhouddimensies heduidend.**
Hoogste r=,49 (met 1).

monster - agt korrelasies is be-

Tweede

* % .
duidend (twee daarvan negatief).
Hoogste r=,48 (met 2). Kriterium
C:

* %
lasies beduidend , {(drie daarvan

Eerste monster - nege korre-
is negatief). Hoogste r=,49
(met 13).

. *#
korrelasies beduidend (twee daar-

Tweede monster - nege

van negatief).
(met 2).

Hoogste r=,50

6€T




Kriterium

Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Resultate ook die studie be-
spreek het.
Greenwood en Mc-|{ Bestuurders 593 Leadership Opinion Questionnaire A. Gedragsmetings van toesighou- A. Die enigste toetstellings wat
Mamara (1969) ‘|- twee dimensies nl. 1. Struktuur | dingswerkverrigting soos gemeet beduidend vir hoofgroep sowel as
en 2. Kaonsiderasie. ‘deur Gordon Personal Profile, kruisvalideringsgroep met LOQ kor-
. S.V.I.B en Allport Study of releer, is Gordon Personal Profile
Values. se persoonlike verhoudingskaal met
B. Twee kentrole-veranderlikes nl. R* en S.V.I.B.- verkoopskaal met 1%
bestuursfunksie en bestuursvlak. B. Hoe ho&r die vlak, hoe hoér
C. School and College Ability TestJstruktuur en hoe laer konsidera-
D. Becordelings deur sielkundiges [sietelling. Geen beduidende ver-
van die kandidate se potensiaal om {skil t.o.v. bestuursfunksie nie.
in bestuur te vorder.. c, ﬂ, en E korreleer onbeduidend
E. Twee situasietoetse -~ nl. taak- met LOQ.
dryfkragoefening en vervaardigings-
aefening.
Handyside en Toesighouers : 44 |1, Verbale vermoéns Bevorderingskoers 1. r=,52*
Duncan (1954). 2. Nie-verbale vermogns 2. r=,40*'
Hicks en Stone Bestuurders in ver- 76 1. Guilford-Zimmerman Aptitude Beoordelings deur A:kollegas en 1 en 2 het slegs klein korrelasies | Guion en Got-
11962).. vaardigingsonderne- Survey. B. hoofde op drie areas nl. met kriterium getoon. Die vier tier (1965)
ming. 2. California Test of Mental (a) totale werkverrigting (b) be- |subtoetstellings van 3 wat hoogste
Maturity. vorderbaarheid en (c) aanpasbaar- |korrelassies getoon het was teore-
3. Structured-Objective Rorschacht| heid. ties f, beterwe:zrigheid*, aktiwi-

Test.

teitspotensiaal en menseverhou-
*

dings . R tussen gekombineerde
kriterium en toetsbattery wissel

* *
van ,46 tot ,68 .

*
toetsbattery en A is ,68 vir a;

R tussen

* *
,55 wvir b en ,46 vir c.
R tussen toetsbattery en B het
*
,44

slegs c beduidend R opge-

lewer.

vt




Navorsers: Beskrywing van monster N . Voorspellers ) Kriterium Resultate 2g:e§i2k:¥33§2 ;2E
spreek het.
Hilton, Bolin Toesighouers 51} Beoordeling deur twee sielkundiges |[Beoordelings deur Poof op Korrelaiies is almal positief.
Parker, Taylor op dieselfde dimensies as kriterium|A. sosialiteit, : A r=,21
en Walker (1955) nadat hulle insae in toetsresultate|B.-organisasievermoé, B r=,28**
onderhoudsverslag en finale verslag|C. dryfkrag, C r=,22**
gehad het. D. totale werkverrigting in D r=,29‘*
huidige pos, E r=,38**
E. potensiaal vir vordering.
Hinrichs (1969) Bemarkingsbestuufders 47| 1. Groepsituasie-oefeninge nl. A. Beoordelings deur hoofde, twee| Interkorrelasies tussen kriteria
(i) Leierlose groepsbespreking |vlakke ho&r as proefpersoon, op |wissel van ,10 tot ,78. Met A
(ii) Tasakdryfkragkomitee twaalf karaktertrekke wat tot as kriterium is slegs 12 van die
(iii) Vervaardigingsoefening. drie skale gekonsolideer is nl. 64 kor}elasies beduidend.*Bie enig-
2. Individuele situasietoetse nl. aktiwiteit, administrasie en ste instrument wat vir aldrie skale
(i) In-mandjie toets ) spanningsweerstand. . f beduidende r opgelewer het was 10 =
(ii) Aandelemarkoefening - tree B. Totale beoordeling van be- Slegs ses korrelasies tussen B en ij
op as belegger stuurspotensiaal deur hoofde toetsbattery was beduidend.** Drie
(iii) Werksomgewingverslag. o.g.v. situasie - en ander toets-|hiervan was met 10. Met C as
3. Concept Mastery Test. inligting. kriterium het twee skale van 5 nl.
4. School and College Abil;ty Test |C. Beoordelings deur ander be- emosionele stabiliteit en sosia-
5. Gordon Personal Profile. stuurders wat onbekend was met litait hoogste korrelasies opge-
6. Allport, Vernon, Lindzey Study proefpersone o.g.v. personee.- lewer. Ses korrelasies was be-
of Values. rekords. duidend**. Korrelasies tussen 0
7. Leadership Opinion Questionnaire|D. Relatiewe salarisstand. en toetsbattery onbeduidend.
6. Risk-taking Scale.
9. Background and Contemporary date
10. Ghiselli Self Description In-
ventory.
N
Hollander (1965)| Vlootoffisiere 639 ] 1. OCB - (i) Verbal Reasoning, Becordeling deur hoér offisiere. Hoogste r tussen kriterium en Korman (1965)
(ii) mechanical comprehension, ’ A was t.o.v. (iii}), r=,22*
(iii) Mathematics; (iv) relative =7 - N R e Korrelasie tussen B en krite-
movements and {(v) spatial relations rium r=,39*.
2. Beoordelings deur kollegas wvan
toekomstige potensiaal nadat !wwlle
ses weke iank ssam opleiding onder-
gaan het.
i




Navorsers:

Beskrywing van monster

Voorspellers

Kriterium

Resultate

Ander skrywers wat
ook die studie be-
spreek het.

Huse (1962)

Dpmerkings: Deel

Bestuurders in sewe-

en-dertig firmas.-

107

van Western Reserve Studi

Beoordelings op dieselfde agt di-
mensies as die kriterium deur:
1. onderhoudvoerder wat nie die
finale waardebepalingsverslag
geskryf het nie.

2. sielkundige o.g.v. projektiewe
toetsresultate . '

3. Navorser (Huse) o.g.v. papier-
en-potloodtoetse se resultate;

4. navorser o.g.v.
bepalingsverslag
5. siélkundiges wat die finéle
waardebepalingsverslag geskryf
het.

finale waarde=|

Beoordelings deur hoofde op die
volgende dimensies: '
A. sosiale vermog

B. oorredingsvermoé,

_C; leierskap,

. intelligensie,

skeppende vermoég,

D
£.
F. beplanning,
G motiyering en epergie,
H.

totale doeltreffendheid.

A en 3, 4 en 5 lewer beduidende
*
korrelasies op- .
B en 2 en 3 lewer beduidende kor-
*
relasies op' .
. * % .
Cenlen?2 T, 6, Ten 8
: *
lewer beduidende korrelasies op.
* % B
Den? en 3, 4, 5, 6 en 8 lewer

en 4,

*
beduidende korrelasies op.
** .
E en 2 en 3, 4, 5, 6 en B lewer

- *
beduidende korrelasies op.

Dunnette in Wic-
kert en McFarland
(1967)

Becordelings deur onmiddellike

Huttner en ferstelyntoesighouers 87| 1. Wonderlic Personnel Test. Pearson r. Nash (1965)
Stene (1958) 2. Thurstone Primary Mental Abi- hoof en nog n ander hoof van 1. r=,42
lity Test. ‘ proefpersoon se totale doel- 2. r=,48
3. Huttner Supervisory Aptitudes treffendheid. ’ 3. r=,38
Test. )
Jon Bentz (1967) [Suksesvolle bestuur- 102 1. American Council on Educa- 0f hulle suksesvol was of nie.| . T tellings vir 1 se drie tellings| Jan Bentz in
Studie 1. ders, onsuksesvolle 68 tion, Psychological Test (ACE) ' (taal, probleemoplossing en to- FKyers (1968),

Sukses-mislukstu-

die

bestuurders.

2. Guilford-Martin Personality
Inventory.

3. Allport-Vernon Study of Va-
lues.

4. Kuder Preference Record.

taal) was aldrie beduidendf Sewe|
van die dertien faktore van 2 het
-beduidend* verskil in die twee
groepe. Slegs een faktor (poli-
ties) van 3 het beduidend* cnder-|
skei in die twee groepe. Slegs

"kunstig" skaal van 4 was bedui-

dend* vir die twee groepe.

Guyton (1969) en
Mandz1l (1964).

vt




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N’ Voorspellers Kriterium ) Resultate ook die studie be-
spreek het.
Studie II Onsuksesvolle bestuur- Dieselfde as in studie I Vergelyking van die proefperéone R van ,17 tot ,66 dui op algemene
ders 102 ‘ se tellings met die tellings van |geldigheid van die battery. Al

die populasie waaruit hulle kom. ses korrelasies was beduidend*
i terwyl emosionele stabiliteit
- ) : : ‘ . : : (r=,66) en sosiale vaardigheid
‘ ’ » ’ en leierskap (r=,56) die hoogste

korrelasies getoon het.

Studie III Stoorbestuurders 48| Dieselfde as hierbo. ’. Moraalopname se resultate. Vyf R vir stoorbestuurders wissel van
(Morasalstudie) Toesighouers in stoor 42 » . moraalareas nl. dueltreffendhéid ,36 tot ,77 terwyl twee onderaf-
’ . ivan.werkverrigffng, persoonlike deliﬁgs van die moraalareas geen
verhoudings, ind;yiduele bevre-~ beduidende verskil toon nie,
diging,'fipansiéie vergoeding en tien beduidend** is en nog drie
‘werk en werksomstandighede. ‘Hierdbeduidend is op 1% peil. R vir

die moraalareas is weer onderver- (toesighouers wissel van ,30 tot

deel om gesamentlik vyftien onder-|,67 waarvan net een onderafdeling

EvT

- afdelings te voxrm. : : geen beduidende verskil toon nie,
- Sk - ' ses beduidend** is en nog agt be-

duidend is op die 1% peil.

Studie IV. Kantoorbestuurders 43| Dieselfde as hierbo. - Beoordelings volgens die.gepaar- Sosialiteit, sosiale leierskap,
(Gestandaardi- ) . o "de vergelykingsmetode van die .  |dominansie, verdraagsaamheid en
seerde bestuurs- : bestuurder se totale Qerkvérrig- sosiale diens het beduidend*
opdragte) V ting. : ) korreleer.
Studie V Boonste vlak bestuur- {104| Dieselfde as hierbo. . -Sears se bestuursnormgroep se R vir verstandelike funksione-
(Vinnig vorder- | ders wat potensiaal ) : tellings. ring, sosiale opgang en leier-
ende bestuurs- | toon om hoofbestuur- . skap was ,52%, 42% en ,48*
groepstudie) der te word. ) . i onderskeidelik.
.Studie VI Sewe uitstaande groepe; Sears se toetsbattery met sy een-| Die ondernemiﬁg as geheel se wer- |[Sewentien toetsveranderlikes het
(Die 7 sukses- bestuurders nl. die i en-dertig toetsveranderlikes. Ge-| kers se tellings op die toets- vporspellende geldigheid in min-
groep studie). senior reserwe groep |350 middelde korrelasies is bereken battery. stens vier van die sewe groepe
bestuurders, spesiale i van die sewe groepe se tellings. . getoon. .Die getal in-hakies dui
senior reserwe groep, ill? die ‘aantal monstergréepe aan
i

vinnige vorderings- waarin dit geldigheid getoon het.

groep, 99




Navorsers: Beskrywing van monster | N Voorspellers Kriterium Resultate prder skrywers wat
bok die studie be-
spreek het.
Studie VI stoorbestuurders, per- [556 Voorspeller 1. -probleemoplossing
(vervolg van soneelskool-bestuur- {156 (ses) en taalkuhdig (ses), 2. -so-
vorige bladsy) ders, -"parent" toesig- | 73 | sialiteit (ses), optimisme (vyf),
houers en "parent" algemene aktiwiteit (ses), sosiale
spesiale reserwe groep | 55 leierskap (sewe), dcminansie (ses),
| selfvertroue (ses), objektiwiteit
(vyf) en verdraagsaamheid (ses),
3. -ekonomies (ses), esteties
(vyf; almal negatief) en polities
(sewe}, 4. -wetenskaplik (vier),
oorredend (sewe), kunstig (vier;
almal negatief) en musikaal (vyf).
Knauft (1949) Bakery-Bestuurders 33| 1. Wonderlic . Verhouding van Eeheérbafe kostes. | 1. r=,26 .Nash (1965b)
'2. Jurgensen Classification 2. r=,39%*
inventory
Kraut (1969) Twee groepe bestuurders} 128| 1. Concept Mastery Test. A. Aantal bestuursvlakke gevorder | 1. toon geen korrelasie met A in
wat bestuurskool byge- | 107{2. Ship Destination Test. na opleiding. enige van die vyf monsters nie.
‘woon-het. Drie grdeps ’ — B. Medestudéﬁte beoordelings op Korrelasie met C was beduidend*
boonste bestuurders wat| 62 yeerfién areas. vir eerste twee monsters terwyl r
n hoér bestuurskocol by-{ 33 C. Dpleidingspersﬁneel se beoor- vir laaste monster (N=35) ,34%*
gewoon het. 35 delings. ‘ was. Korrelasies met B wissel
N ‘ baie. Vir eerste groep (N=128)

Opmerkings:

het dit min praktiese waarde omdat die ocorvleuling groot was.

,70 vir 1 en ,75 vir 2.

Hoewel die verskille tussen boonste en middelste bestuursvlakke statisties beduidend Was,'

Volgens Tilton se meting

was agt korrelasies beduidend*,
vir tweede monster (N=107) was
tien korrelasies  beduidend*. Vir

laaste drie groepe is korrelasie

veel laer en die teken varieer baig|.

Geen beduidende korrelasie tussen
2 en A nie. Korrelasie met C be-
duidend** vir groepe N=107 en

N=35.

hogr vir N=107 groep as vir laaste

Korrelasies vir B was veel

drie graoepe.

veT




Resultate

Ander skrywers wat

Navorsers Beskrywing van monster N Voarspellers . Kriterium bok die studis
spreek het.
La Gaipa (1960) | Vlcotoffisiere - 229| 1. Cooperation Test. A. Beoordelings deur offisiere. 1 en 2: Hoogsfe r=,30 maar geen
twee monsters. 264] 2. Risk Scale.‘ B. Kritiese ingidentverslae. ander korrelasie ho&r as ,12 nie.
3. General Personal History Blank. . 3. Korreleer onbeduidend.
Laurent (1962) Bestuurders - twee heer| 1. Miller Analogies Test. Beoordelings. 1. r=,18%% en ,29** yir die twee
monsters as |2. Non-verbal ability Test. monsters; 2. r=,20%%* en ,26%*;
200{ 3. General Personal Histery Blank. 3. r=,44" en ,33%; 4. hoogste
elkj4. Guilford-Zimmerman Tempera- r=,23%*
ment Survey. ’
Laurent (1968) Twee groepe bestuur- 222|1. Spesiale sleutel van die Guil- | A. Drie salariskritaiia, organi- Monster 1 Monster 2 Campbell et al.
ders in sewe firmas en| ford-Zimmerman Temperament Survey | sasie-vlak, beoordeling deur hoér A B A B (1970), Flana-
| in die Standard 0il 2211 2. Self Performance Report. bestuurders en sekere kontrole ————— gan en Krug
| Co. van New Jersey. 3. Survey of Management Attitudes | veranderlikes is aan faktorontle- | 1. ,31  ,24 ,32 ,22 (1964) en Sche-
4. Onderhoud deur navorser m.b.t. ding onderwerp en die resultaat 2. ,24 ,07 ,23 ,04 pers (1969).
loopbaaninligting. bekend as die Jotale doeltreffend4 3. ,25 ,08 ,14 ,09
S. Onderhoud deur navorser m.b.t. | heidsindeks ié as een kriterium a4, ,21 ,21 ,19 ,06
menseverhoudingsbecordelings. gebrdik. ‘ 5. ,19 ,32 ,19 ,20
6. Management Judgement Test. B. Beoordelings deur ho&rvlak be-|{ 6. ,51 ,16 ,47 , 17
7. Individual Background Survey. stuurders. ’ 7. ,63 ,44 ,90 »33
Lawshe (1949) Produksie-foesighouers 70| Purdue Adaptability Test. Omset. Beduidende negatiewe verwantskap
tussen twee veranderlikes is gevind|
MacKinney en Wo-| Toesighouers drie 66 |Alle monsters. A. Of hy afgradeer is en of hy A. Korreleer slegs beduidend** met | Guion en Got-
lins (1960) monsters. 66 }1. Dtis Employment test. status van toesighouer behou het. | 1 en een skaal van 4 (ﬁegatief). B.| tier (1965)
en |2. Minnesota Clerical Test. B. Is hy afgradeer, behou hy sta- | Korreleer beduidend** met 1, twee :
43 |3. Guilford-Zimmerman Temperament | tus of is hy bevorder. skale van 3, negatief met vier ska-

Monster 1.

Survey 4 5.V.I.B.
5. opvoedkundige vlak,

huwelikstatus en dienstyd ten

Ouderdom,

tye van bevordering.

6. Bennett test of
mechanical Comprehension.

7. Minnesota Paper Form Board.
Manster II 8. S.R.A.
Aptitude Test.

Mechanical

C. Beoordeling deur hoof.
D. Dienstyd.

le van 4 en met opvoedkundige vlak.
D. Korreleer negatief beduidend**
met 6,

skaal van 4 en positief beduidend*¥

twee skale van 3 en een

met drie skale van 4 en met diens-
tyd.

beduidend** met ouderdom.

{. Korreleer slegs negatief

Syl




Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate g;iesizk:¥:§§Z g:f
spreek het.
Mandell (1950a)| Vier groepe Staats- 1. Administrative Judgement Test. [Grafiese en gepaarde beoordelings |1. Ses van die sewe korrelasies Dunnette in Wic-
diens uitvoerende 171| 2. American Council on Education: |deur kollegas. was béduidend op die 1% of 5% kert en McFarland
amptenare. Psychological Examination. ’ peil. 2 se korrelasies heelwat {(1967), Mandell
laer. (1950b) ,Mandell
(1957)
Mayfield (1970){ Assistent-Bestuurders |[154|Buddy Nomination Form - bestaande [Becordelings deur distriksbestuur-|Geen korrelasies is bereken nie.
uit werk- en sosisal georiénteerde [ders ses maande na bevordering in |In onderste 20% van die gevalle
vrae. V pos. ' is 33% suksesvol beoordeel- vol-
lgende 20% is 39%, middelste 20%
lis 35%, volgende 20% is 62% en
boonste 20% is 67% suksesvol
deur kollegas beoordeel.
Meyer (1956) Toesighouers 190} 1. Wonderlic Personnel Test. Beoordelings deur hoofde van A. Geeneen van die toetse het h r Dunnette (1967),
2. Army General Classification menseverhoudingsvermbé, B. groter as ,30 opgelewer nie. 1 en |[Guion (1965) en
Test. ) ' werkskennis, C: administratiewe 3 korreleer beduidend* asook 4**, [Lawshe en Bal-
3. Bennett Mechanical Comprehen-- |vermo& en D. totale werkverrig- 6 korreleer beduidend met A en C** ma (1966).
sion Test. ting. (r=,19 en ,21 onderskeidelik).
4. How Supervise? Ouderdom korreleer négatief bedui-
5. Keuringsonderhoud. dend** (r=-,25) maar opvoeding
6. Personeelspesialis se beoorde- korreléer.onbeduidend.
ling op dieselfde dimensies
as kriterium.
7. Ouderdom en opvoeding.
Meyer (1970) Middelvlak bestuur- 81 }Plant Manager In-Basket Test. 27 |A. Beoordelings deur hoofde op Slégs 1 en- 3 het beduidend met
ders. Kategorie-tellings het voldoende twee faktore nl. {(a) toesighou- beide A{a) en A(b) gekorreleer
betroubaarheid getoon en m.b.v. dingsvermog en (b) beplannings (lmet A(a}**, 3 met A{a)*; 1 en 3
faktorontleding is vier gekombineer~en administratiewe vermoég. met A(b)*). 4 korreleer beduidend*
de tellings bepaal nl. 1. voorbe- [B. Ouderdom. met A(b). B korreleer in die mees
reiding vir besluitneming, 2. neem |[C. Opvoedingsvlak. te gevalle negatief, C het met
van finale aksie, 3. organiseer D. Bestuurservaring. sewe telling op 1% Leduidend korre-
sistematies en 4. oriéntering teen-E. Wonderlic Personnel Test. leer en met nog drie op die 5% peil
oor ondergeskiktes se behoeftes. F. Persoon wat toets nagesien het |D het in meeste gevalle negatief
se beoordeling van bestuurder se korreleer. E korreleer ook hoog
vermog. maar nie so hoog soos C nie.
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Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate
pok die studie be-
spreek het.

Minerv(lQGU) Bestuurders 464 Kuder Preference Record. ~tien Gekombineerde beoordelings deur jA. met wetenskaplik korreleer Guion en Gottier
standaardskale asoock h bykomstige- |hoof, dié se hoof en n lid van die pegatief beduidend* (r=-,15) en (1965} .
toesighoudingsbelangstellingskaal. fverhoudingsdepartement op sy (A) [toesighouding r=,14%,

huidige bekwaamheid en (B) poten- [B. korreleer met buitemuurs, kuns-

siaal. " ‘ Pinnig,Afaalkundig en klerklik be-
Huidend** asook beduidend* met oor-
redend en tbesighouding.

Miner (1965b) Bestuurders 100|Miner Sentence Complétion Scale. A. Bestuursvlak. A. r=,40% Miner (1965a)
(meet motivering in bestuurs- B. Beoordeling van potensiaal vir [B. r=,43%- en Korman (1968)
posisies}. vordering. o [C. r=,24%*

C. Beoordeling van totale werkver-
rigting. '

B en C deur personeelkantborper-

soneel van personeelrekords beskik-|

baar.

Mowry (1957) Toesighouers in drie |75 |[Supervisor's Problems. Firma A - Beoordelings deur be- JA. Verskille in die gemiddeldes van|

firmas. stuur 5.g.v. huidige werkverrig- iHie goeie en swak toesighouers se

ting en Otis Employment Test. ftellings was beduidend*. Korrela-]
Firma B. - Beoordelings deur be- i met Otis r=,33(N=25) Korrelasig
stuur o.g.v. huidige werkverrigtingmet kriterium rbis=,53(N=40). B.
Firma C - (a) Beoordeling deur be- Nerskil in gemiddelde tellings be-
stuur ao.g.v. hantering van mense, uidend**, Korrelasie met kriterium
(b) California Test of Mental Ma- [r=,62(N=10). C. (a) se korrelasie
turity, (c) Opvoedkundige vlak. et toets r . =,74. C. (b) met

’ toets, r=,39(N=25) en C (c) met

ltoets, r=,49(N=25).
Nash (1966) Bestuurders in der- 468 Gekombineerdé becordelings deur lr=,33* Dunnette (1967)

tien firmas.

Spesiale sleutel van 57 items
van die’ Strong Vocational In-

terest Blank.

hoofde (tot ses in sommige geval-

1e) van bestuursdoeltreffendheid.

en Nash (1965a)

Lyt




Navorsers: Beskrywing van monster [N _ Voorspellers Kriterium o Resultate ggaeﬁizk§{:§§z gzi
spresk het.
Nealey en Blood | Eerste-vlak verplegings+ Leadership Dpinion Questionnaire A. Beoordeling deur hoof op (a) 3. korreleer net vir monster Il be-
(1968). toesighouers en tweede |22 |met sy twee dimensies nl. 1. struk-pasiéntversorging, (b) kennis oor| duidend** met A(c). Geen beduiden-
vlak verplegingstoesig-| 8 |tuur en 2. konsiderasie, 3. Least |pasiBnte en (c) menseverhoudings-{ de korrelasies met B nie. 1 en 2
houers. ‘Preferred Co-worker. “Mermoé. toon geen beduidende korrelasie
‘ IB. Gemiddelde werksbevrediging met A nie. Vir monster I het 1 en
lvan ondergeskiktes soos gemeet 2 beduidend of op die 1% of 5% peil
‘ldeur Job Description Index. met alle dimensiesvan B behalwe
(vyf faktore). : salaris en bevordering korreleer.
In monster II korreleer slegs toe-
sighouding beduidend** met 1(nega-
tief) en 2.
Daklander en Bestuurders van I groot,60 {Leadership Opinion Questionnaire A. Hoof se beoordeling van span- | A. korreleer onbeduidend met 2 en Kcrman (1966)
Fleishman (1964)] II mediumgrootte en III [36 | met twee skale nl. 1. struktuur ning in die afdeling. negatief beduidend* in monster II
klein hospitale. 22 |en 2. konsiderasie. 8. Eié_beoqrdgling van spanning {r=-,39) met 1. B. korreleer in ;:
in die afdeling. | monster I en II negafief 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) Toesighouers 80 | Leadership Opinion Questionnaire “A. Groepsproduktiwiteit. A. korreleer onbeduidend.B(a) kor- Korman (1966)
met sy twee dimensies nl.l struk- B. Beoordeling deur ondergeskik- | releer beduidend** met 1 en 2;
tuur en 2 konsiderasie. tes .op (a) houding teencor toe- (b} beduidend* met 2 en (c) bedui-
sighouér (b) erkenning deur toe- dend** met 2.
sighouer en (c) werkverrigting-
jsamewerking. ’ o
Phelan (1962) Middelvlak bestuur- 94 | 1. A.C.E. Test of Scholastic Beonrdeling van werkverrigting. Onbeduidende korrelasies met al-
ders. Aptitude. ' drie toetse gevind.
2. Bennett Test of Mechanical
Comprehension.
3. Allport Ascendance Submis-
sion Test.

l——‘.




Navorsers Beskrywing van monster' N Voorspellers Kriterium’ Resultate ﬁng;iZk:{:Ziz ?if
spreek het.

Porter (1958) Bestuurders en lyn- 463}Self Description Inventory Of hy bestuurder of werker is. 25 pare eienskappe onderskei be-

werkers. en ' ’ duidend** tussen die twee groepe.
320 Bestuurder beskryf homself in
terme van leierskapstipe eien-
skapps en werker in terme van
samewerking - volgeling eien-
skappe.

Porter (1959) . Toesighouers en L72 |Self Description Inventory. Of hulle téesighouers of bestuur-| 28 pare eienskabpe het beduidend**
Boonste-vlak be- P91 7 ’ ders is. tussen die twee gfoepe_onderskei.
stuurders. Toesighouers beskou hulleself as

meer versigtig en konserwatief
as boonste vlak bestuurders.

Porter (1961) Onderste vlak en 64 |Self Description InVentory. Uf hy onderste of middelste vlak Ho& korrelasie (Rho=,97) tussen

' middelste vlak be- . |76 . bestuurder is. rangvolgorde van ‘eienskappe saos

stuurders. ' gekies deur persone in die twee

vlakke van bestuur. Samewerkend
en intelligent word deur beide
groepe lste en 2debgeplaas.
Energiek is 3de vir laervlak en
selfkontrole vir middelvlak be-
stuurders gepiaas. Die eien-
skappe is net omgeruil in die
4de posisie. -

Porter (1962) Bestuurders wat h 47 11, Masculinity-Ffemininity A. Salaris. A,B en C toon geen bedvide e kor-
MBA behaal het in I telling van.die Strong Voca- B. Belangstelling ir werk. relasies nie. D korreleer nega-
groot, II medium- 105|tional Interest Blank. C. Loopbaanvordering. tief beduidend** vir groot firmas
gfootte en III klein 43 D. Beleidsgesag. en ook beduidend* vir ander twee
firmas. E. Drganisato;iese vlak. monsters. E - monster 1 r=-,40%,

F. Of hy lid is van algemene monster Il r=,40% en monster III
bestuur. =,31%*, F monster I r=,18*
monster Il r=,25% en‘monster III
r=,46.

6VT




Ander skrywers wat

twee groepe I en II
verdeel waarvan II die
kruisvalideringsgroep

is)

naire.

visory Judgement.

rary Data Form.

2. Leadership Opinion ﬁuestion-
3. M.1.5.Preference Form.
4, Gordon Personal Profile.

5. R.B. en H. Test of Super-

6. Background and Contempo-

C. Kollega afwisselende rangorde

becordelings.

D. Hoof se afwisselende rangérde

beoordelings.

E. Reggestelde salsris (reggestel
m.b.t. diensjare en diensjare as

bestuurder.)

IT is r=,31%%,

2 en 3.
onbeduidend. 4. Een skaal .(opgang)

korreleer

korreleer beduidend** met C in
monster I en beduidend** in mon-
ster II met A en E. S.
beduidend** met E vir monster I.
6. korreleer beduidend met A%, [*

en D** .n monster I.

karreleer

In morster
I1 korreleer dit slegs beduidend**
met E.

NaQorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate Lok die studie ba-
spreek het.
Porter (1965) qutuurders met MBA 337)1. Vader se beroep toe bestuur- A. Salaris, B. Beleidsbesluitne- Van die 16 moontlike korrelasies
grade. der in laerskool was. mingsgesag, C. Vlak in organisa- tussen voorspellers en kriteria
2. Vader se beroep toe bestuur- sie, ‘D. Vlak in besigheidswé@reld, |was slegs vier beduidend*¥*.
der MBA behaal het. €. Grootte van 6rganisasie, F. '
Werksbelangstellings, G. Tevreden-
heid met looobaanvordering,H. Lid-
maatskap in algemene bestuur.
Ricciuti- (1955) {Vlcotoffisiere 324 jofficer Classification Baftery. Beoordelingé deur hoofde van A Hoogste korrelasie in matrys was
1. Verbale redenering. kwalitei£ van werkverrigting, B. ,08.
2. Meganiese begrip. Wenslikheid om offisiere in be- '
3. Wiskunde. ooxdelaar se groep te h& en C.
4. Beweging. Totale waardeskatting.
Soar (1956) Dienstasie~bestuurders| 22 |General Personal History Blank. Beoordelings deur handelaars se Triseriale r=,47** Korman (1968)
hoofde. :
Scollay (1957) Assistent Distriksbe- |116|General Personal History Blank. ‘Beoordelings deur hoof en hiervol-{Twee triseriale korrelasies is Fuion en Gottier
stuurders. . gens ;in drie groepe verdeel nl. tussen vraelys en drie groepe (1965) en Korman
suksesvol, gemiddeld en onsukses- |bereken nl, ,32% en ,23%** (1968).
vol.
Spitzer en McNa- Bestuurders en eerste-| 18|1. Otis Self-Administering Test A. Ongeweegde kollega-beoordelings|l. korreleer slegs met E beduidend*Korman (1966)
mara (1964) lyntoesighouers (in 84 iof Mental Ability. B. Geweegde kollega-beoordelings. {in hoofgroep (r=,33) en in monster

0ST




Ander skrywers .wat

Navorsers: Beskrywing van monster] N Voarspellers Kriterium Resultate
ook die studie to-
spreek het.
Tenopyr (1969) Produksiebestuurders 113|1. Leadership Opinion Question- A. Reggestelde salaris (reggestel |[R tussen toetsbattery en A=,39*
naire. m.b.t. ouderdom en senioriteit). Korrelasie tussen 2 en A=,24%*,
2. Leadership Evaluation and B. Beoordeling deur onmiddellike Korrelasie tussen 4 en A=,29%%
Development Scale. hoof volgens h vraelys wat deur R tussen toetsbattery en B is on-
3. Employee Aptitude Survey Test. Phrbrock opgestel is. beduidend, R tussen toetsbattery
4., Verbale begripstoets. C. Beoordelings deur vier lede van{en (=,33%*%., Slegs 2 het beduiden-
arbeidsverhoudingspersoneel. de** korrelasies met C opgelewer. 1
korreleer onbeduidend met kriteria
. behalwe struktuur met C r=-,22%%.
Thorndike en Bestuurders N0S5]1. Agtien vermoEtoetse. Self-beskryfde .salaris, mobiliteit|Resultate is hoofsaaklik nega-
Hagen (1959) General Personal History Blank. en vordering t.o.v. vlak in orga- |tief van aard.
nisasie. .
Opmerking: Swak kriteris.
Verndn.(l950) Britse Staatsdiensbe- [ 147|1. Verskeidenheid van intelligen- Beoorde;ings. 1. Toon vir beide monsters h groot-
‘ stuurders - twee mon- | 202]|sietoetse. . ste korrelasie van ,22.‘ 2. Korre-
sters. 2. General Persanal History Blank. leer hoofsaaklik negatief.
Wagner (1960) Bestuurders in vier | 150]/1. -Opvoeding (in jare) Beoordelings deur hoofde o.g.v. 1. Xorreleer beduidend® r=,39. 2 en |Guion & Gottier
firmas. ' 2. Wechsler Adult Intelligence werkverrigting. 6 korreleer onbeduidend.3. Slegs een| {1965)
Scale . subtoets (woordeskat) korreleer be-
3. Vocational Aptitude Examina- duidend**, 4 Slegs telling op be-
tion. kende en stabiele situasies was be-
4. Kuder Preference Record, Vorm AH duidend* (negatief) en tellings op
5. Kuder Preference Record, Vorm BI leiding aan ander (r=,20) en werk
6. Guilford-Zimmerman Temperament met idees (r=-,17) was beduidend**
Survey. 5. Slegs telling op sosiale diens
korreleer beduidend** (negatief).
Williams en MBA houers - twee grosg 1. Thorndike Test. A. Salaris. Korrelasie tussen l.en A,r=-,01 en
Harrell (1964) pe nl. I diegene wat 196(2. Strong Vocational Interest B. Vlak in die organisasie. met B,r=-,01. Korrelasie tussen 2
eie besigheid besit ed Blank.- ' en A-slegs M-F skaal was beduidend**
I1 diegene wat indiens} 116 (r=,19) en met B-slegs persoanlike

Opmerkings:

van groot organisasies

is

Monster is ongetwyfeld hoogs vooraf geselekteer op verbale vermog basis.

skaal was beduidend** ‘r=,24)

TGT




Ander skrywers wat

Navorsers: Beskrywing van monster| N Voorspellers Kriterium Resultate ok die studie be-
spreek het.
Williams en Vlootoffisiere 185{1. Army General Classification A. Beoordelings deur ho&r offi- A met 1 r=,02 en met 2 r=,01; B ge-
Leavitt (1947) Test. siere. korreleer met 1, r=,47* en met 2,
2. Meganiese aanlegtoets. IB. Beoordelinés deur kollegas. r=,43* en met 3 (na vyftien weke)
3. Beoordelings deur opleidings-" r=,36%%,
personeel.
Wollack en Gutt-{Vlcotoffisiere - twee 1. Leesbegripstoetse. A. Globale beoordelings deur kolle~l met A r=,36%, met L r=,23*%* en
man (1960). monsters; volgens I 108|2. Officer Classification Battery. gaé; . met D, r=,23% vir monster I. Vir
see-of II landsdiens. 81l (slegs biogfafiese gegewens) P. Kritiese insidente(doeltreffend)monster Il is korrelasie tussen 1
monster I. en A onbeduidend, Korrelasies
C. Kritiese insidente (ondoeltref- met 2 was anbeduidend.
fend) monster I.
’ F. Kritiese insidente (gemiddeld)
monster 1.
Wollowick en Onderste en middeletex. 1. Gordon Personal .Profile. oename in bestuursverantwoorde- 1. Korrelasie van opgangskaal
McNamara (1969) |vlak bestuurders. | 942, Gordon Personal Inventory. iikheid met inagneming van aspek- ir=,39% en sosialiteit r=,23%*

Leadership Opinion Questionnairete soos aantal persbne onder s
ﬁ y

4. Background and Contemporary Datsgtcesig, ingewikkeldheid van sy taal

Form.

5. Otis Employment Test.
6. School and College Ability Test.
7. Groepsoéfeninge: (i) Leierlose
(ii) Vervaar-

(iii) Taakdryf-

groepsbespreking,
digingsprobleem,
kragoefening.

8.

mandjietoets,

(i) In-

(ii) Werksomgewings-

Individuele oefeninge:
verslag, (iii) Aandelemark -tree
op as belegger.

9. Beoordeling deur vier waarne-
mers van potensiaal vir vordering
as bestuurder.

10. Beoordeling van karaktertrekke
deur h waarnemer o.g.v. twaalf

karaktertrekke.

Afinansiéle verantwoordelikheid,

vaardigheid vereis, ens,

2. Slegs energie korreleer be-
duidend®* r=,32.

3,
4.
beduidend®** r=,23.
7.
aldrie beduidend*.
9.

terium r=,37*.

7 en 6 korreleer onbeduidend.

~selfvertroue-skaal korreleer
(i) en (ii) en 8 (i) korreleer
Korreleer beduidend met kri-
10. Vyt «araktertrekke korreleer

beduidend op 1% peil en nog vier
beduidend op die 5% peil.

¢St
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BYLAE B. '

Voorbeeld van die konseptoets en moeilikheidsgraad van items.

VOBRLOPIGE UITTOETSING VAN STELLINGS IN VERBAND MET BE-

STUURSAANGELEENTHEDE

Naam: ..eoe.e e s s e s e e e C et e st e e et e ettt e et sseune
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- 60
geleer nie, maar is @aangeboreE. |..eefocbesseneqdoncennsenes

2 Wat n leier tot stand bring,
sal in die eerste plek nie van
die fisiese en verstandelike
inspanning wat hy aan die dag
1&g afhang nie, maar van sy per- 44
soonlikheid. N S I P

3 Bestuursleierskap is nie beperk
tot een afdeling of funksie nie;
dit kan oorgedra word na ander.
n Goeie personeelbestuurder kan
ook 'n goeie produksiebestuurder 78
wees. 4 e S

4 Vryheid van optrede van die in-
dividu moet sodanig beperk word
dat dit nie inbreuk maak op die 98
regte van ander nie. A T S F R

5 Bestuur impliseer dat jy mense
sover kry om dinge te doen; be-
dryfswerk impliseer dat jy dit
: 70
self doen. e N  EEEEEEEEEE
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10

11

12

13

14

Mense onderwerp hulle aan an-

waar| 7

onwaar

Persentasie
wat dit reg
beantwoord

het.

Bestuursleierskap stel die

organisasie in staat om tot
die uiterste van sy kapasi-
teit te ontwikkel.

Hogr eise word aan mense ge-
stel wat met hulle verstand
werk as aan die wat met hulle
fisiese krag werk.

Die groep wat bestuur moet
word is die belangrikste
faktor in die bepaling van
watter soort leierskap nodig
is vir sukses. '

Anders as by biologiese groei’
waar daar reélmatige en voor-
spelbare veranderings plaas-
vind, is veranderings in mens-—

like gedrag nooit voorspelbaaxq

Lewendige dinge neig om te
verander:rom beter aan te pas,
by die vereistes van hulle
omgewing.’

Baie ondernemings gaan tot
niet omdat hulle leierskap
nie tred hou met verandering
nie.

Mense werk in groepe saam am -~
hulle kanse te verbeter en.
persconlike voordeel te trek
uit die groepspoging.

dere net in die mate wat hulle
voel dat hulle vir hulleself
meer daarmee kan bereik.

Eenvormigheid van gedrag is
noodsaaklik in h onderneming;
eenvormigheid van denke, h
gevaar.

oooooooo

ooooooooo




15

16

17

18

19

20

21

22

“terwille van wat hy doen.

- soonlike hoedanighede van h

waar!?

Oonwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

Om rypheid van optrede te be-
vorder, moet elke werknemer
toegelaat word om soveel be-
sluite as moonltik ocor die
wyse waarop sy werk gedoe
word, self te neem. ‘

" Bestuurder moet nie meer on-|

dergeskiktes h& as wat hy per-
soonlik behoorlik kan kontro-
leer nie.

Duidelike doelstellings en
standaarde van werkverrigting
stel die werknemers in staat
om hul eie werk te kontroleer

Die grootste bevrediging vir
elke werknemer word bereik
wanneer sy bestuurder hom kan
help om die beste waartoe hy
in staat is, te lewer.

Metodes en resultate moet so
effektief gekontroleer kan
word dat aan elke werknemer
die maksimum gesag en vryheid
gegee kan word oor die wyse
waarop hy sy werk doen.

n Goeie leier word gevolg ter-
wille van wat hy is, eerder as
Die aangebore aanlegte en per-

natuurlike leier is al wat

nodig is vir goeie leierskap. fo..... .o

Kennis van bestuur alleen is
nie genoeg nie; daar moet
nog geleer word hoe om dit
toe te pas.

ooooooo

oooooo




23

24

25

26

27

28

29

30

tvinnig besluite, tree spon-

maatskappy se belange te be-

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

Hoe meer kennis n persoon van
bestuur het, hoe vinniger kan
hy die kundigheid om dit toe
te pas, aanleer.

Die goeie bestuurder verbind
hom selde tot voorafbepaalde
optrede; hy pas hom eerder
aan en reageer vinnig op
enige situasie soos dit op-
duik. ‘

In n jong, onstabiele onder-
neming is toegeeflike, demo-
kratiese leierskap noodsaak-
lik.

Die goeie bestuurder neem

taan op en kontroleer by
wyse van persoonlike inspek-
sie.. '

Effektiewe vooruitgang berus
natuurlike spontane reaksie
op die aanslae van die omge-
wing. ' '

Vanweg sy organisatoriese
posisie is die leier in staat
om werk vir die groep te doen
wat individuele lede nie effek-
tief vir hulleself kan doen
nie.

Die bestuurder is daar om die
skerm teen die van die werkers-
Die wetenskaplike bestuurder
pas sy styl aan by die groep

wat hy lei en die omgewing
waarin hy werksaam is.

16
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31

32

33

34

35

36

37

38

spesialis in die werk van be-
.stuur.

persoonlikheid nie;
met uiteenlopende geaardhede 9

Bestuurders moet geselekteer

waar

onwaar

Persentasie
wat dit reg
beantwoord

het.

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 'n vaardigheid is
wat in terme van die indivi-
duele persconlikheid van die
praktisyn becefen word, dan
is bestuur imn n groot mate n
kuns. '

Die professionele bestuurder
is nie h algemenis nie maar n .

Daar is geen ideale bestuurs-
mense . -

kan goeie bestuurders word.

" Goeie bestuurder stel hog
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 uwitdrukking en optre-
de by sy werknemers aan.

en bevorder word op grond van
hulle kennis en ervaring van
die pos.

8

ooooooooo




158

39

40

41

42

43

44 .

45

46

a7

48

'stuur neergel& en laervlak

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwooxrd
het.

n Bestuurder behoort 50% be-
stuurs- en 50% bedryfswerk te
doen.

Die bestuursleier word onder-
skei deurdat hy van geldige -
beginsels in die oplossing .

van sy probleme gebruik maak.

Die waarde van beginsels in
bestuur 18 daarin dat dit ba-
siese standaarde van korrekte
optrede voorsien.

Die verhouding van bestuurs-
werk tot bedryfswerk behoort
bepaal te word deur die or-
ganisatoriese vlak wat die
bestuurder beklee. '

Bestuursbeleide en regulasies
moet buigsaam genoeg wees om
toe te laat vir verariderde
situasies.

Die verskil tussen 'n bestuurs-
oogmerk en beleid-1& daarin
dat eersgenoemde die metode
van optrede definieer en laas-
genoemde die eindresultaat.

Beleide word deur bobnste be-

persaneel het geen reg op
deelname daarin nie.

Bestuursbeleide moet absoluut
genvormig toegepas kan word
en dus geen buigsaamheid toe-
laat nie.

N Bestuursoogmerk is n maat-
staf om sukses te meet.

N Goeie bestuursprosedure
verander nooit nie en behoort
N instelling te word.

ooooo

oooooooo
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50

51

52

53

54

55

56

57

58

waar|?

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

onwaar

n Goeie besluit moet van tyd
tot tyd aangepas en heroorweeg
word. :

" Bestuursprosedure wat op die
hele onderneming van toepas-
sing is, behoort deur alle be-
stuursvlakke saam opgestel
word.

Langtermynbeplanning moet aan-
gepas word soos wat kortter-
myndoelstellings bereik word.

‘Weerstand teen verandering
kan deur oorreding en bein-
vloeding by personeel oorkom
word.

" Goeie besluite in die verlede

is ook goeie besluite in die
-toekoms.

‘Besluite het altyd aksie. tot

"~ 'devolg.

Algemene ocogmerke identifi-
seer die korttermyn eindre-
sultate wat die onderneming
hoop om te bereik.

Elke bestuurder bepaal die
oogmerke wat vir sy afdeling
as riglyn sal dien onafhank-
lik van die oogmerke van die
oriderneming as geheel.

'In bestuursberaming moet nie
uit die oog verloor word nie
dat wat sal gebeur, gewoon-
lik weinig verband hou met
wat reeds gebeur het.

Hoe verder vooruit beraam
word, hoe beter is die kans

dat dit korrek sal wees. . -
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60

61

62

63

64 -

65

66

67

68

69

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.

Beplanning impliseer veran-
dering.

Omdat beplanning op die toe-
koms gerig is, kan die bere-
kenaar nie n groot bydrae daar-
toe lewer nie. ’

'n Bestuurder. wat in die prak--

tyk staan, kan hom nie veel
bemoei met n vooru1tskatt1ng
van die toekoms nie.

VBEStuursbeplannlng is die werk

wat 'n 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.

Die inspanning wat ons aanwend
om.n bepaalde doelwit te bereik,
moet in verhouding baie groter
wees as die verlangde resultaat..

waar

onwaar

Persentasie
wat dit reg
beantwoord
het.
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70

71

72

73

14

75

76

[

78

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

Hoe verder vorentoe planne ge-
projekteer word, hoe meer spe-|
sifiek moet hulle wees.

n Bestuursbegroting behoort
deur alle bestuursvlakke, van
die laagste tot die hoogste,
opgestel word.

Begrotings behoort op bestaan-
de oogmerke, programme en ske-
dules baseer te word.

Dit is nie moontlik om werk
so te organiseer cdat dit by
mense aanpas nie; die mense
moet by die werk aanpas.

Dit is die bestuurder se taak

‘om die werk wat gedoen moet

word te identifiseer en te
groepeer.

Dit is die bestuurder se taak
om toestande te skep wat no-
dig is vir onderlinge same-
werking tussen mense.

Gesag is die totaal van magte
en regte wat aan n posisie
toegeken 1is.

n Geformaliseerde organisasie
beperk vryheid van aksie en
weerhou mense daarvan om hul-
le skeppende vermoéns te ge-
bruik.

Die organisasiekaart s& nie
alles van die organisasie
wat werklik bestaan nie.
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79

80

81

82

B3

84

85

86

87

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.

Wat nodig is, is nie hoogge-
leerde teoretici nie maar be-

stuurders wat die praktyk ken.

Mense kry die grootste bevre-
diging uit die werk wat hulle
doen onder die leiding van
bestuurders wat weet hoe om
te bestuur. '

'n Organisasiestruktuur is die
patroon wat die taak aanneem
as dit geldentifiseer en ge-
groepeer is om deur mense ge-

.doen te word.

Organisatoriese doeltreffend-
heid neig om toe te neem na-
mate die werk wat gedoen

word, gerig is op die verlang-
de doel.

Deur organisering verseker die
bestuurder dat die meeste werk,
deur die minste mense, teen die
laagste koste gedoen word.

Werkspesialisasie bevorder
doeltreffendheid.

Om hom te weerhou van. bedryfs-
werk moet n bestuurder h paar
meer ondergeskiktes h& as wat
hy effektief kan bestuur.

Hoe meer die organisatoriese
vlakke, hoe beter die kommu-
nikasie.

waar

? |onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

-----
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88

89

90

91

92

93

94

95

96

Die organisasiekaart gee n
goeie aanduiding van die
basiese gesagsverhoudinge -
wie bevele gee aan wie.

Geografiese verspreiding maak

‘die funksionele tipe organi-

sasiestruktuur meer geskik.

Die aantal persone wat n . be-

stuurder doeltreffend kan be-
stuur, behoort die kriterium

vir sy spanwydte van kontrole
te wees.

Daar is n direkte verband tus-
sen die span van kontrole en
die aantal vlakke in 'n orga-
nisasie. ' :

Die funksionele organisasie- -

struktuur bemoeilik spesiali-

sasie.

Dorskakeling vind gewoonlik
plaas van die afdelings - na
die funksionele tipe organi-
sasiestruktuur namate onder-
nemings groter word.

Hoe groter die verskeidenheid
van produkte en markte, hoe

minder geskik word die funk-
sionele. organisasiestruktuur.

Sentralisasie is die sistema-
tiese en konsekwente reserve-
ring van gesag in die boonste
vlakke van bestuur.

Hoe minder die gesag, hoe moei-

liker is die uitvoering van
verantwoordelikheid.

waar

gonwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

ooooo
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97

98

99 -

100

101

102

103

104

105

106

Aan hoe meer mense N bestuur-
der verslag moet doen, hoe
meer is hy geneig om van aan-
spreeklikheid weg te skram.

Verantwoordelikheid kan nie
gedelegeer word nie.

Gesag kan gedelegeer word.

Aanspreeklikheid kan nie ge-
delegeer word nie.

Met m stelsel van kontrole by

wyse van uitsondering kan meer.

gedelegeer word as met N stel-
sel van kontrole by wyse van
persoonlike toesig.

n Bestuurder moet nie net die
verantwoordelikheid nie, maar
vok die gesag delegeer.

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,
kwyn.

Die bestuurder kan slegs ob-

jektiewe besluite neem as hy
in sy bestuursrol bly en nie
by groepslede betrokke raak
nie.

Die eindresultaat van kommuni-
kasie is begrip.

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-
draai.

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.
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107

108

109

110

111

112

113

114

115

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

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 personeeldepartement en
nie die bestuurder maak die
finale beslissing by die
keuring van personeel.

Persqneelonfwikkeling is n
geleentheid en nie h waar-

borg .van bevordering nie.

Die mees effektiewe kommuni-
kasie is persoon tot persoon
en van aangesig 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

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.

ooooo
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116

117

118
119

120

121

124

- Die stafaééiéfént~kéh”nie sy

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

Gespesialiseerde staf het

geen bevelvoerende gesag of
lyngesag oor enige van die
hoofde wat hy van advies voor-
sien nie. S '

Die lynassistent bedien slegs
een hoof.

h Logiese besluit is net moont
lik as die werklike probleem
eers geldentifiseer word.

n Logiese besluit moet geldig
wees in terme van die getuie-
nis waarop dit gebaseer is.

Feite mag verskillend voorkom
afhangende van die uitgangs-

punt en tydstip. waarop die
waarneming plaasvind.

hoof vervang in laasgenoemde
se afwesigheid nie en het geen
gesag oor ander posisies in
die organisasie nie.

Deelname aan besluitneming
bevorder aanvaarding.

Motivering om resultate te
bereik neig om te vermeerder
namate mense ingelig word oor
sake wat daardie resultate
beinvloed. ; '

Motivering om resultate te
bereik staan in direkte ver-
band tot n toename in er-
kenning vir individuele lede
se bydraes.

98
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126

127

128

129

130

131

132

133

Dit is nie 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. '

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.

_Kommunikasie is die werk wat n

bestuurder doen om wedersydse
begrip te bewerkstellig.

Hoe meer m kommunikasie toege-
pas en gebruik word, hoe beter

word dit verstaan en onthou.

Daar is. '’n direkte verband tus-

sen n firma se sukses oor die

langtermyn en die bekwaamhede
van sy werkers.

n Individu se optrede in die
verlede neig om sy toekomstige
optrede te voorspel.

Konsentreer op die uitbou van
n persoon se sterkpunte en
vergeet van sy swakpunte.

Die berekenaar sal sy belang-
rikste bydrae ten opsigte van
die leidingsfunksie van bestuur
lewer.

Elke bykomstige organisatoriese
vlak lei tot meer probleme van
integrasie en kommunikasie.

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg
beantwooxrd
het.
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134

135

136

137

138

139

140

141

142

waar

onwaar

Persentasie
wat dit reg
beantwoord
het.

Oorbeklemtoning van kontrole
by wyse van persconlike inspek-
sie demp inisiatief en onaf-

hanklike optrede. X

In enige groep gebeure sal n
klein aantal ocorsake neig om
aanleiding te gee tot die
grootste deel van die resulta-

te. - . _ 1.

Bestuurskontrole is slegs ge-'
rig op. werk wat afgehandel is;
nie op werk wat aan die gang

is nie. L

Die goeie bestuurder is altyd -
op hoogte van alles wat in sy

afdeling aangaan. b

Kontrole by wyse van uitsonder={.

ing bring mee dat laervlakbe- *
stuurders meer kontrole self

doen.’ L. .

Die grootste kontrolepoging
moet by boonste bestuur uitge-
voer word; nie laer af langs
die lyn nie.

Gesistematiseerde inligting met

die oog op kaontrole moet aan
boonste bestuur en nie aan eer-
stelyn toesighouers besorg word
nie. ' '

Waar die fokus van beplanning
by boonste bestuur is, is die
fokus van kontrole by die eer-
ste bedryfsvlakke.

Persoonlike inspeksie deur hoé&r-
vlak bestuurders neig om die
aanspreeklikheid van laervlak
bestuurders te verhoog.

* ¢ 0 e o0
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143

144

145

146

147

148

149

150

151

152

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.

Gesonde kontrole vereis dat
die maksimum inligting wat
ter sake mag wees, beskikbaar
moet wees. '

Alle kontrole inligting moet
by boonste bestuur saamgetrek
word waar die besluite in ver-
band daarmee geneem moet word.

Bestuurskontrole is nie net in-
gestel op die waardebepaling
van resultate nie.

Goeie resultate volg nooit uit
swak metodes nie. '

Elke werknemer moet toegelaat
word om sover as moontlik: sy
eie werk te kontroleer.

Kontrole by wyse van persoon-
like inspeksie bied n goeie

basis vir werkverrigtingsaans--
slae.

Boonste bestuur moet slegs kon-
sentreer op daardie afwykings

wat laervlak bestuurders nie in|

staat is om self doeltreffend
te kontroleer nie.

Deelname en begrip is die sleu-

tel tot aanvaarding van stan-
daarde van werkverrigting.

Kontrole behels nie net die be-
paling van afwykings nie maar
ook korrektiewe aksie.

ooooooooo
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153

154

155

156

157

159

160

161

162

- te skryf,

Standaarde van werkverrigting
is slegs vir resultate en nie

vir metodes nodig nie.

Om standaarde vir mense voor
‘'ry selfontwikkeling

in die wiele.

fWerkverrlgtlngstandaarde
" moet op die individu en nie
op die groep se poging inge-

stel wees nie.

Die berekenaar maak dit meer
" moontlik om nie net aan die
resultate nie maar ook -aan die

metode aandag te. gee.

daarde het die werker self

geen rol te speel n;e.

Verslae aan boonste bestuur

moet samevattlng_wees van
inligting wat reeds aan laer

:By die daarstelllng van stan-

‘Resultate kan alleen ge-eva-
- lueer word as dit getoets kan
‘word aan planne wat. vooraf op-
%gestel is.

vliakke beskikbaar gestel is.

Meer verslae is nodig by die

boonste bestuursvlak as by
die voormansvlak.

Verslae by laer bestuursvlak-
ke hoef nie in soveel detail
te gaan as die vir hoér vlakke
nie.

Vir kontroledoeleindes 1is
spoed en tydigheid van ver-
slae dikwels belangriker as
dat dit 100% akkuraat moet
WEES .

waar

onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.
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163

164

165

166

167

168

troleer,

waar

?7 | onwaar

Persentasie

wat dit reg

beantwoord
het.

Om te kan bestuur moet bestuur-
ders die regte inligting vin-
nig en akkuraat kry.

Standaarde moet so gestel word
dat dit mense =aanspoor om
beter te doen.

Dit is meer belangrik om te
weet wat verkeerd gaan as om
te weet wat volgens plan ver-
loop. '

Om self korrektiewe aksie te
neem, moet die bestuurder be-
heer h& oor sy eie werkverrig-
ting. :

As n bestuurder in staat ge=-

stel word om homself te kon-

is dit nie nodig dat
dit ‘hoErop gerapporteer word

nie. ' a

n. Professionele bestuurder neem
nie bedryfsaksie om foute reg
te stel nie; hy neem bestuurs-
aksie om corsake te verwyder.

-----------
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BYLAE C.

Voorbeeld van voorlopige Toets van Bestuurskennis en

-insig wat op bedryf toegepas is.

AFDELING PERSONEELNAVORSING
Uu.0.v.S.

Kopiereg voorbehou

VOORLOPIGE UITTOETSING VAN:

TOETS VAN BESTUURSKENNIS, EN -INSIG

VERTROULIK

Die doel van hierdie toets is om Kkennis, 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. Alle in-
ligting sal_as streng vertroulik behandal word en slegs vir navor-

PERSONNEL RESEARCH DIVISION
U.O.FS.

Copyright reserved

PRETESTING OF:
TEST OF MANAGERIAL KNOWLEDGE
AND INSIGHT
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 bae used for research purpo-

singsdoeleindes gebruik-word. U hoef nie u nasm op die vorm
in te vul nie,

Beantwoord asseblief onderstaande vrae volledig.

(a) Huidige ouderdom in jare

{b) Hoogste kwalifikasie

Wanneer verwerf?

{c) Hoeveel jaar werk u altesaam? rererrrererereessaetaseens

(e} Besonderhede oor huidige bestuurspos:
(i) POSDENAMING:  .coviveereiieieeetiree e eee oo eee e

{ii} Hoe lank beklee u al hierdie pos: ...... retirrae e stotetnens

(i) Huidige basiese salaris per jaar: {Slegs tof naaste R100)

INSTRUKSIES:

Beantwoord die volgende vrae deur regoor elke stelling ‘n kruisie
te maak onder “‘waar’’, “onwaar’’ of die vraagteken. Gebruik die
vraagteken alleenlik wanneer u gladnie kan besluit nie.

BLAAI! OM EN BEGIN.

ses, You need not write your name on the form.

.Please answer the follbwing questions tﬁoroughly:
(3) Present age in YEArs .......ccvueeietiveecorcsereeeessereseensessssssssassessense
(D) Highest QUalifICation  .u..viceeeieeceeeeeeeereeeceseseeesssnssessnensnersnes

When 0Btained? .....iciviiieercisiineeeristneeeseessrsseeseessssesesesenesesneen
{c) How many years have you worked altogether? ...........cceeeeees
(d) How many years in supervisory or managerial positions? .....
{e) Particulars on present managerial position:

(i) Job title: ................... BN resesssnesinnens

(ii) How long have vou been in this position:

{iii} Present basic 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.
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Mense werk in die eerste plek vir geld waarmee hul-
le in al hulle behoeftes kan voorsien.

Langtermynbeplanning moet aangepas word nage-
lang korttermyndoelstellings bereik word.

Kontrole by wyse van uitsondering bring mee dat
laerviakbestuurders meer kontrole self doen.

Om doeltreffendheid te verhoog moet ‘n bestuur-
der nie meer werk kry as wat hy met gemak kan
behartig nie.

‘n Bestuursbegroting behoort deur alle bestuurs-
viakke, van die laagste tot die hoogste, opgestel te
word.

Die keuse van die regte werknemer is nie so belang-
rik as die keuse van die regte masjien nie omdat
mense opgelei en verander kan word.

Die groep wat bestuur moet word bepaal watter
soort -leierskap nodig is vir sukses.

Feite mag verskillend voorkom afhangende van die .

uitgangspunt en tydstip waarop die waarneming
plaasvind.

Aanspreekﬁkheid kan gedelegser word.

Elke werknemer moet toegelaat word om sover as
moontlik sy eie werk te kontroleer.

'n Goeie besluit het geen heroorweging en verande-
ring nodig nie. . ’

Ware leierskap hoef nie aen te pas by verandering
nie; dit bly altyd dieselfde. :

Bestuursbeleide maak dit makliker vir bestuurders
om te delegeer.

Dit is nie die funksie van gespesialiseerde staf 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.

Om standaarde vir mense voor te skryf, ry selfont-
wikkeling in die wiele.

Kommunikasie is die werk wat 'n bestuurder doen
om wedersydse begrip te bewerkstellig.

Resuitate kan alleen ge-evalueer word as dit getoets
kan word aan planne wat vooraf opgestel is.

Die goeie bestuurder beplan vooraf wat gedoen
‘moet word sowel -as hoe dit gedoen moet word.

'n ‘Individu se optrede in die verlede neig om sy
toekomstige optrede te voorspal.

Hoe meer die organisatoriese vlakke, hoe beter die
kommunikasie.

Die professionele bestuurder is nie ‘'n algemenis nie
maar ‘n spesialis in die werk van bestuur.
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People work in the first instance for money with
which they can provide in all their needs.

Long term planning must be adjusted as short term
objectives are attained.

Control by exception causes lower level managers
to do more control themselves.

To increase efficiency, a manager should not have

more work than he tan handle with ease.

A management budget should be drawn up by all
managsment levels, from the lowest to the highest.

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.

The group which is managed determines which
kind of leadership is essential for success.

Facts may appear to differ depending on the point
of view and the point in time from which they are
observed.

One can delegate one’s accountability.

Each employee should be allowed to control his
own work as far as possible.

A sound decision needs no reconsideration and

. changes.

Resl Ieadership_ does' not have to adjust to changes;
it always remains the same.

Management policies make it easier for managers to
delegate.

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.

To prescribe standards for people, obstruct self de-
velopment.

Communication is the work a manager performs to
create mutual understanding.

Results can only be evaluated if they can be tested
against pre constructed plans,

The good manager plans ahead what has to be done
as well as how it should be done.

An individual’s action in the past, tends to predict
his future action.

The more the organisational levels, the better the
communication,

The professional manager is not a generalist but a
specialist in the work of management.
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Bestuursbeleide verhinder bestuurders op laer vlak-
ke om besluite te neem en op te tree volgens die
vereistes van die situasie.

‘n Persoon se tyd en teenwoordigheid by die werk,
sowel as sy inisiatief en lojaliteit kan gekoop word.

Demokratiese leierskap in die bedryf lewer deur-
gaans beter resultate as die outokratiese.

Hoe minder die gesag, hoe moeiliker is die uitvoe-
ring van verantwoordelikheid.

Hoe meer persone by die kommunikasieproses be-
trokke is, hoe meer is die neiging om die betekenis
van die boodskap te verdraai.

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.

Tegnologiese ontwikkeling kan nie tred hou met
mense se behoeftes en vermoéns om dit te gebruik
nie.

Die bestuurder is daar om die maatskappy se belan-
ge te beskerm teen die van die werkers,

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.

As 'n bestuurder in staat gestel word om homself te
kontroleer, is dit nie nodig dat dit hoérop gerap-
porteer word nie,

Dit is die bestuurder se taak om die werk wat ge-
doen moet word te identifiseer en te groepeer.

Die berekenaar maak dit meer moontlik om nie net
aan die resultate nie maar ook aan die metode aan-
dag te gee.

Mense wat deur oorerwing of swak leierskap mis-
luk, kan nie daarvoor verantwoordelik gehou word
nie.

Die grootste kontrolepoging moet by boonste be-
stuur uitgevoer word; nie laer af langs die lyn nie.

Gesag is die totaal van magte en regte wat aan ‘'n
posisie toegeken is.

‘n Firma se sukses oor die langtermyn hang in die
eerste instansie af van die bekwaamhede van sy
werkers.

Die verskil tussen 'n bestuursoogmerk en beleid 1&
daarin dat eersgenoemde die metode van optrede
definieer en laasgenoemde die eindresultaat.

Dit is meer belangrik om te weet wat verkeerd gaan
as om te weet wat volgens plan verloop.

Begrotings behoort op bestaande oogmerke, pro-
gramme en skedules gebaseer te word.

Waar/
True

174

Onwaar/
False

?

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

35

36

37

38

39

Managsment policies prevent managers on lower le-
vels to take decisions and action according to the
requirements of the situation.

A person’s time and presence at the job as well as
his initiative and loyalty can be bought.

Democratic leadership in industry always yields
better results than autocratic leadership.

The less authority, the more difficult it becomes to
carry out responsibility.

The more people there are involved in the commu-
nication process, the more the meaning of the mes-
sage tends to become distorted.

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
good production manager.

The development of technology cannot keep up
with people’s needs and ability to use it.

The manager is there to protect the interests of the
firm against those of the employees.

tf 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.

If a manager is enabled to control himself, itis not
necessary that it is reported higher up.

It is the manager’'s task to identify and group the
work to be done.

The computer makes it more possible to pay atten-
tion, not only to the results, but also to the
methods.

People who fail as a result of heredity or bad lea-
dership, cannot be held accountable for it.

The largest controt effort should take place at top
management; not lower down the line.

Authority is the sum of the powers and rights as-
signed to a position.

The success of a firm in the long term, depends in
the first instance on the competence of its workers.

The difference between a management objective
and policy is that the objective defines the method
of action and the policy the end result.

It is more important to know what goes wrong
than to know what goes according to plan.

Budgets should be based on existing objectives,
programs and schedules.




41

42

43

45

46

47

48

49

50

51

52

53

55

‘56

57

58

59

60

Goeie kommunikasie maak dit onnodig dat daar
om inligting gevra moet word.

Daar is geen ideale bestuurspersoonlikheid nie;
mense met uiteenlopende geaardhede kan goeie be-

stuurders word.

Daar kan niks aan weerstand teen verandering ge-
doen word nie. Dit is net menslik.

In.'n jong, onstabiele onderneming is toegeeflike,
demokratiese Ieierskap noodsaaklik.

Toekomstige gebeurtenisse neig om die gevolg te
wees van gebeurtenisse in die hede en verlede.

Bestuur impliseer dat jy mense sover Kry om dinge
te doen; bedryfswerk impliseer dat jy dit self doen.
Hoe verder vorentoe planne geprojekteer word, hoe

meer spesifiek moet hulle wees.

Dit is nie moontlik om werk so te organiseer dat

dit by mense aanpas nie; die mense moet by die

werk aanpas.

Die berekenaar kan nie meer effektief wees as die
mense wat hom beheer nie.

Verslae asn boonste bestuur moet ‘n samevatting
wees van inligting wat reeds aan laer viakke beskik-
baar gestel is. - :

.Die funksionele organisasiestruktuur bemoeilik spe-

sialisasie.

‘n Bestuurder moet nie net die verantwoordelik-
heid nie, maar ook die gesag delegeer.

Om rypheid van optrede te bevorder, moet elke
werknemer toegelaat word om soveel besluite as
moontlik oor die wyse waarop sy werk gedoen
word, self te neem.

Die personeeldepartement en nie die bestuurder nie
maak die finale beslissing by die keuring van perso-
neel.

Waar die fokus van beplanning by boonste bestuur
is, is die fokus van kontrole by die eerste bedryfs-
viakke.

Eenvormigheid van gedrag is noodsaaklik in ‘n on-
derneming; eenvormigheid van denke, ‘'n gevaar.

In bestuursberaming moet nie uit die oog verioor
word nie dat wat sal gebeur, gewoonlik weinig ver-
band hou met wat reeds gebeur het.

Geografiese verspreiding maak die funksionele tipe
organisasiestruktuur meer geskik.

Boonste bestuur moet slegs konsentreer-op daardie
afwykings wat laerviak bestuurders nie in staat is

om self doeltreffend te kontroleer nie.

Verantwoordelikheid kan nie gedelegéer word nie.
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Sound communication makes it unnecessary that
one should ask for information.

There is no ideal management personality; people
with divergent dispositions can become good mana-
gers.

Nothing can be done about resistance to change —
it is only human.

In a young, unstable undertaking, lenient, demo-
cratic leadership is essential.

‘Future events tend to result from current and past
occurrences.

Management implies that you influence people to
do things; operational work implies that you do it
yourself.

The further ahead we project plans, the more spe-
cific they should be.

It is not possible to organise work to adapt it to

peopie; peopie should adapt to the work.

The computer cannot be more effective than the
people who control it. .

"Reports to top management should be consolida-

tions of information which has already been made _
available to lower levels.

The functional organisational structure obstruct
specialisation, :

A maﬁager should not only delegate the responsi-
bitity, but also the authority. ’

To promote maturity of action, each employee
must be allowed to take his own decisions as far as
possible regarding the way in which to do his work.

The personnel department, and not the manaeger,
takes the final decision in the selection of person-
nel.

While the focus of planning is at top management,
the focus of control should be at the first operatio-
nal levels.

Uniformity of behaviour is essential in an underta-
king; uniformity of thought, a danger.

In management forecasting, one should not lose
sight of the fact that what will happen, usually has
little relationship to what has already happened.

Geographical dispersion makes the functional type
of organisational structure more suitable.

Top management should only concentrate on those
deviations which lower level managers are not cap-

able of controlling effectively.

Responsibility cannot be delegated.
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Waar/ Onwaar/
True False .

61 Die berekenaar sal sy belangrikste bydrae ten op- 61 The computer will make its greatest contribution
sigte van die leidingsfunksie van bestuur lewer. in the area of the leading function of management.

62 Aan hoe meer mense 'n bestuurder versiag moet 62 The more people a manager has to whom he must
doen, hoe meer is hy geneig om van aanspreektik- ) report, the less accountable he tends to become.
heid weg te skram. . T S

63 Bestuursieierskap word nie aangeleer nie, maar is 63 Management leadership is not acquired but is in-
aangebore. . e T L. 1 born.

64 Die inspanning wat ons aanwend om ’'n bepaalde - 64 The effort applied to reach a specific goal, should
doelwit te bereik, moet na verhouding baie groter be proportionately much larger than the desired re-
wees as die verlangde resultaat. L hecerriiinanes SN sult,

65 Die lynassistent bedien slegs €en hoof. ST ). .......................... 65 The line assistant provides service to one principat

' : only.

66 Bestuursplanne het te doen met toekomstige ge- 66 Management plans have to do with the future be-
drag van mense. o B feneee b 4 haviour of people.

67 Met 'n stelsel van kontrole by wyse van uitsonde- 67 With a system of control by exception, one can de-
ring kan meer gedelegeer word as met 'n stelsel van legate more than with a system of personal inspec-
kontrole by wyse van persoontike toesig. ST SR R 4 tion.

68 Besluitneming kan aangeleer word. 4 68 Decision making can be learned.

69 Werkverrigtingstandaarde moet op die individu en ‘| 69 Performance standards should be aimed at the in-
nie op die groep se poging ingestel wees nie. |........... L ............................ -dividual’s, and not at the group's efforts.

70 Mense onderwerp hulle aan andere net in die mate ‘ "| 70 People subordinate themselves to others only to.: .
wat hulle voel dat hulle vir hulleself meer daarmee . the extent that, they feel that they can achieve. .
kan bereik. . . g more for themselves by doing so.

71 Die bestuurder kan slegs objektiewe besluite neem . ; . 71 The manager can only take objective decisions if

as hy in sy bestuursrol biy en nie by groepslede be- he sticks to his management role and does not be-

trokke raak nie. N SUTOUPnn TR Lot 4 come involved with the members of the group.:

72 In enige groep gebeure sal-'n kiein aantal oorsake 72 in any given group of occurrences, a small number -.
neig om aanleiding te gee tot die grootste deel van of causes will tend to give rise to the largest pro- -
die resultate. TN S L ............ ] portion of results.

73 Verslae by laer bestuursviakke hoef nie in soveel 73 Reports for lower management levels need not be
detail te gaan as dié vir hoér vliakke nie. S Y O in such detail as those for higher levels.

74 Die goeie bestuurder neem vinnig besluite, tree 74 The good manager takes quick decisions, acts spon-
spontaan op en kontroteer by wyse van persooniike taneously and controls by way of personal inspec-
inspeksie. b veerenreene] L eeeeieens J tion.

75 ‘n Geformaliseerde organisasie beperk vryheid van 75 A formalised organisation limits freedom of action
aksie en weerhou mense:daarvan om hulle skeppen- and keeps people from using their creative abilities.

- de vermoéns te gebruik. fooerneneend feveeananens - 4

76 Beplanning impliseer verandering. R ORI ST 4§ 76 Planning implies changs.

77 Wat 'n leier tot stand bring, sal in die eerste plek 77 What a leader establishes, will not in the first in-
nie van die fisiese en verstandelike inspanning wat stance depend on the physical and mental effort he
hy aan die dag ié afhang nie, maar van sy persoon- put forth, but on his personality.
likheid. . becsencens bevrereeeneend

78 Die stafassistent kan nie sy hoof vervang in laasge- 78 The staff assistant cannot replace his principal in
noemde se afwesigheid nie en het geen gesag oor the latter’s absence and has no authority over other
ander posisies in die organisasie nie. TN RPN . positions in the organisation.

79 ‘n Bestuursoogmerk is ‘'n maatstaf om sukses te 79 A management objective is a criterion to measure
meet. TN SRR L ............. success. ‘

80 Konsentreer op die uitbou van ‘n persoon ée sterk- | 80 Concentrate on the development of a person’s
punte en vergeet van sy swakpunte. SUVIITE SUTTUITOTIINT IPPTPPPION B strong points and forget about his weak points.
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Vir kontroledoeleindes is spoed en tydigheid van
verslae dikwels belangriker as dat dit 100% akku-
raat moet wees.

Algemene ocogmerke identifiseer die korttermyn
eindresultate wat die onderneming hoop om te be-
reik.

Persoonlike inspeksie deur hoérviak bestuurders
neig om die aanspreeklikheid van laerviak bestuur-
ders te verhoog.

Hoe groter die verskeidenheid van produkte en
markte, hoe minder geskik word die tunksionele
organisasiestruk tuur,

Anders as by biologiese groei waar daar reéimatige
en voorspelbare veranderings plaasvind, is verande-
rings in menslike gedrag nooit voorspelbaar nie.

Motivering is die werk .wat 'n bestuurder doen om
mense te inspireer, aan te.moedig en te dwing om

te doen wat van hulie verwag word.

‘n Goeie leier word gevolg terwille van wat hy is,
eerder as terwille van wat hy.doen.

Die lynassistent vervéng sy hoof in laasgenoemde
se afwesigheid en aanvaar sy hoof se verantwoorde-

likheid en gesag in die proses maar nie sy aan-

spreeklikheid nie. ) .

‘n Bestuurder moet nie meer ondergeskiktes hé as
wat hy persoonlik behoorlik kan kontroleer nie.

Alle kontrole-inligting moet by boonste bestuur
saamgetrek word waar die besluite in verband daar-
mee geneem moet word.

Qorskakeling vind gewoonlik plaas van die afde-
lings- na die funksionele tipe organisasiestruktuur
namate ondernemings groter word.

Om ‘n wins te maak is nie die hoofdoel van ‘n on-
derneming nie.

Wat nodig is, is nie hooggeleerde teoretici nie maar
bestuurders wat die praktyk ken.

Bestuur is nie net leierskap nie. 'n Uitstaande leier
kan 'n swak bestuurder wees.

Goeie resultate volg nooit uit swak metodes nie.

Die goeie bestuurder verbind hom selde tot vocraf-
bepaalde optrede; hy pas hom eerder aan en rea-
geer vinnig op enige situasie soos dit opduik.

As 'n bestuurder gelyktydig bestuurswerk en be-
dryfswerk moet doen, sal hy voorkeur gee aan be-
dryfswerk.

'n Professionele bestuurder neem nie bedryfsaksie
om foute reg te stel nie; hy neem bestuursaksie om
oorsake te verwyder,

Om oor te begroot is nie minder verkeerd as om
die begroting te oorskry nie.

Die goeie bestuurder is altyd ten voile op hoogte
van alles wat in sy afdeling aangaan.
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For control purposes, speed and timeliness of re-
ports are often more important than 100% accura-

cy.

General objectives identify the short term end re-
sults which the firm hopes to achieve.

Personal inspection by higher tevel managers, tends
to increase the accountability of lower level mana-
gers.

The wider the variety of products and markets, the
less suitable hecomes the functional type of organi-
sational structure.

Different from biological growth where orderly
and predictable changes occur, changes in human
behaviour are never predictable.

Motivating is the work a rnanager performs to in-
spire, encourage and impel peopie to do what is ex-
-pected of them.

A good leader is fcllowed for what he is rather
than for what he is doing.

The line assistant replaces his principal in the lat-
ter's absence, assuming his responsibility and au-
thority in the process, but not his accountability.

A manager should not have more subordinates than
which he can personally control properiy.

All control information should be reported directly
to top level management where the decisions are
taken. ’

Change-over usually takes place from the divisiona-
lised to the functional type of organisational struc-
ture as the undertaking expands. =~ °

To make a profit is not the main objective of a
firon.

What we need is not highly learned theorists but
managers who are acquainted with practice.

Management is not leadership only; an outstanding
teacler can still be a bad manager.

Good results never follow from bad methods.

A good manager seldom commits himself to prede-
termined action; he rather adapts himself and re-
acts without delay to any situation as it occurs.

When it is expected of a manager to do manage-
ment work and operational work simultaneously,
he will give preference to operational work.

A professional manager does not take operational
action to correct faults; he takes management ac-
tion to remove the causes.

To budget too high is not less wrong than to ex-
ceed the budget.

The good manager is always fully informed about
everything that is happening in his division.



Resultate van Itemontleding Van Voorlopige Toets van Bestuurskennis en -insig

BYLAE. _ D.
soos toegepas op 500 bestuurders in die Bedryf.

1 . 2 3 a4 S 6 7 8 ‘9 10 11

ﬁ&gﬁ Moeilikheidsgraad It?Q;:gzzﬁotgzzzli?ies: Item—kriterigm qurel?sies: (tetrachoriese r)
SD waardes Nasienmetode A|Nasienmetode Bj|Ouderdom [Kwalifikasies |Diensjare B;::zii::o;:e Vorderingspoed| MAQ {|Salarisindeks

1 58 »33 ,32 -,20 »31 ,10 -;08 -,D6 ,22 ,10
2 41,5 —,lD‘ -,08 -,02. -, 02 ,00 ,08 ,04 -,10 -,10
3 44 ,08 ,02 ,14 ,10 »15 ,03 ,00 -,03 -,11
4 54 ,18 ,23 -,12 ,11 -,10 -,01 -,10 , 26 ,08
5 39,5 ,21 ;18 ,08 ,10 ,08 ,18 ,08 -,11 ,02
6 43,5 ,20 ,21 -,10 ,09 -,15 ,01 -,12 ,21 ,18
1 48,5 ,00 -,02 ,05 Nk} ,01 -,02 ,02 - 13 -,10
8 38,5 ,08 ,08 ,08 , 00 ,05 , 15 -,10 -,20 ,00
9 42 ,28 ,28 -,08 ,29 -,06 ,11 -,02 ,08 ,10
10 40 ,10 ,15 -,11 -, 12 -,11 -,09 -,20 ,05 ,05
11 - 46,5 »28 ,24 -,14 ,24 -,18 -,05 -,09 ,24 ,19
12 41 ,05 ,07 ,00 ,08 ,00 ,00 ,02 ,06 ,02
13 39,5 ,21 ,00 »11 -,09 »11 »15 , 00 -,20 »13
‘14 42,5 »15 ,15 -,10 ,06 -,05 -,04 ,15 ,09 ,12
15 44,5 ,10 ,08 -,10 , 10 -,12 -,01 ,15 , 05 -,02
16 32,5 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ‘,02 -,02 -,20
17 39,5 ,10 ,09 -,01 ,09 -,05 -,02 ,00 -,02 ,10
18 63 ,20 ,20 ,00 ,24 -,08 -,08 -,05 ,00 ,08
19 44,5 »38 ,29 ,10 ,18 ,09 ,19 ,02 ,00 ,21
20 45,5 ,40 ,44 ‘-,01 ,42 -,05 -,02 -,14 ,04 27
21 41 »16 ,11 ,01 ,02 ,05 s 11 ,10 -,21 ,08
22 45 ,25 ;25 ,05 ,13 ,08 ,11 ,08 -,04 ,00
23 39,5 ,21 ,25 -,02 ,23 -,10 -,11 -,11 ,21 ,02
24 56,5 ,28 ,24 -,10 ,36 -,10 -,01 -,21 ,18 , 18
25 40,5 ,159 , 11 ,02 -,10 ,02 ,02 ,00 -,08 ,14
26 39,5 ,22 ,21 ,02 ,10 ,00 ,02 -,02 ,02 ,00
27 45 ~,19 ,22 ,04 ,08 -,04 -,08 -,05 ,00 ,11
28 a8 ,26 ,25 -,09 ,30 -,14 -,13 -, 15 ,14 ,06
29 41 ,28 ,28 -,09 ,39 -,20 ,00 -,09 »24 »11
30 44,5 -,10 -,10 -,08 ,00 -,09 -,06 ,02 ,00 -,04
31 a5 ,15 ,18 ,08 ,10 ,03 ,06 ,18 ,14 ,15
32 39,5 ,21 ,18 -,02 ,10 -,04 -,02 -,14 ,10 ,09
33 a4 ,08 ,048 -,02 ,08 -,02 -,02 ,04 -,02 -13

8LT




BYLAE D (vervolg)

(N=500)

2 3 3 5 3 7 8 . ] 10 11
ltem Moeilikheidsqraad It??;:gzzzoigz::liSiES: ) Item-kriterigm qurelés;es:' (tetrachoriese r)
SD waardes Nasienmetode A[Nasienmetode B{|Quderdom|Kwalifikasies|Diensjare g:::zi::sﬁ;ze Vorderingspoed| MAQ | Salarisindek

34 46 ,08 ,08 11 ,09 ,10 - ,05 -,02 -,10 ©,04
3s a9 ,27 ,22 -,11 ,14° -,16 C-,17 -,04 ,14 -,06
36 39 ,15 ,05 ,20 -,02 ,20 ,09. ,28 -,18 ,05
37 43,5 -,10 -,13 -,18 -,19 S -,14 -,08 -,02 ,11 -,11
38 47,5 ,36 ,35 -,09 ,22 -,05 ,02 -,18 ,15 ,26
39 42,5 ,19 ,17 ,12 ,02 ,11 ,18 ,00 -,08 ,09
40 a4 ,08 ,08 -,04 -,14 ,02 , 11 -,02 -,02 -,04
41 51,5 ,28 ,26 -,20 ,14 -,22 -,09 -,24 ,30 ,21
42 38,5 ,30 ,30 -,10 ,10 -,19° -,05 -,19 ,05 ,20
43 41 ,22 ,23 ,09 21 ,14 ,28 -,08 }-,02 ,20
44 45 ,28 ,26 ,06 ,39 ,00 -,06 ,02 ,09 ,28
a5 42,5 ,20 ,12 ,01 ,20 ,00 ,18 ~,04 ,05 ,05
46 40 ,21° ,24 ,00 ,11 . ,00 ,12 -,10 ,09 ,12.
47 a6 ,41 ,43 -,05 ,35 . -,09 ,04 -,19 " Y ,20
a8 48,5 ,25 ,22 -,18 ,18 -,16 -,06 -,21 ,21 ,02
49 3s ,03 ,11 ,10 ,02 , 11 »10 702 -,10 ,10
so | 44,5 ,19 ,12 -,08 -,04 ,00 -,03° -,04 -,09 ,00
51 47,5 ,32 ,27 -,11 ,18 -,11 -,01 =,15 ,20 ,22
52 41,5 ,20 ,20 -,09 11 -,10 ,00 ,05 ,10 -,03
53 38,5 ,20 ,18 -,22 ,02 -,21 -,30 -,14 ,08 ,09
54 42 ,21 ,29 -,04 ,27 ,00 ,11 -,15 ,08 ,28
55 [ 43,5 ,00 ,04 ,00 -,02 ,07 ,08 -, 11 ,00 -,04
56 44,5 ,01 ,02 ,08 ,04 ,10 ,02 ,05 -,02 ,12
57 46 ,31 ,32 ,11 ,28 ,09 ,15 ,00 ,02 ' ,22
58 54 ,25 ,28 -,02 ,25 -,02 .09 -,25 ,10 ,21
59 48,5 .19 ,20 ,08 ,18 ,04 ,03 -,09 -,10 -,05
60 1! 47 ,08 ,02 ,00 -,06 ,02 ,02 -,09 ,00 -,06
61 47,5 ,18 17 ,D2 ,20 -,01 ,05 -,06 ,08 ,12
62 43,5 ,23 ,29 -,01 ,07 -,05 ,07 -,12 ,06 ,19
63 41,5 ,12 ,10 -,01 ,08 ,02 -,04 ,11 -,02 ,10
64 50,5 ,43 ,39 -,12 ,36 -,15 -,03 -,08 ,20 ,04
65 45,5 ,18 ,15 ,10 ,26 ,12 -,08 ,00 ,01 ,10
66 48 ,08 ,07 -,05 ,04 -,09 -,02 -,12 -,02 ,11

6LT



BYLAE D. (vervolg) (N=500)

1 2 3 4 5 6 7 8 g 10 11
Item Moeilikheidsgraad It?:;:g:giotgzzzliTLES: . Jtem-kriterium korrelasies: (tetrachoriese r)

- . : X . ) . : Di j i . _
SD waardes NéSlenmetode A |[Nasienmetode B Uude;dom Kwalifikasies |Diensjare b;::zii:;oéze Vorderingspoed| MAQ |(Salarisindeks

67 45,5 ,32 ,35 -,11 ,24 -,09 .01 -,21 ,02 ,18
68 a8 ,20 ,25 -,05° ,15 -,02 -,10 -,01 -,01 ,02
69 50 ,03 ,02 -,08 , 10 -,10 -,06 -,09 ,02 -,08
70 51,5 ,05 ,00 -,01 -,05 ,02 ,04 -,09 -,11 -,02
71 53,5 ,13 ,08 ,10 ,16 Vw11 ,04 -,02 ,01 ,00
72 46,5 ,21 ,20 -,10 -,05 -,24 -,04 -,24 ,10 ,04
73 a1 ,25 ,29 -,10 ,10 -,20 -,06 -,20 ,19 ,05
74 47,5 ,45 ,42 ,00 ,34 ,00 ,08 -,15 ,05 ,32
75 51 ,22 ,18 -,15 ,05 -,11 -,04 -,09 - ,20 ,15
76 a7 ,08 ,08 ,19 ,00 ,15 ,09 ,11 -,18 -,08
77 48 ,19 ,16 -,02 -,08 -,02 -,07 ,01 1-,08 ,05
78 54 »39 ,32 -,06 ,20 ,05 -,05 =412 - ,08 ,33
79 61 ,00 -,02 ,00 ,08 ,00 ,02 -,02 ,09 -,10
80 a4 ,15 ,11 ,03 ,06 ,08 ,02 402 -,04 2,14
a1 50 ,38 ,38 ,02 41 -,02 ,08 =19 )12 »16
82 51,5 ,31 ,31 -,14 ,20 -,14 -,04 -,10 ,19 ,10
83 52 ,41 ,42 -,08 ,40 -,10 -,06 -,18 ,08 ,04
a4 52,5 12 ,08 -,08 ,02 -,07 ,04 -,16 ,02 ,17
85 52,5 ,48 ,49 ,04 ,34 -,02 ,12 -,13 ,05 ,20
86 [ a0 -,09 -,05 ,11 -,20 .13 ,11 ,05 -,20 ,10
87 ae,s ,18 ,14 -,10 ,13 -,04 -,04 -,04 -,08 ,02
88 50,5 ,17 ,15 ,05 ,14 ,02 -,02 - -,02 -,09 -,04
89 || 54,5 ,21 ,19 -,06 -,03 -,12 ,02 -,04 ,10 ,04
90 ,38 ,40 -,12 ,21 -,19 -,01 -,22 ,19 ,10
91 54,5 ,31 ,29 11 ,08 ,14 ,16 -,02 -,08 ,25
92 53,5 ,00 ,08 -,02 ,00 ,00 -,10 ,00 ,00 ,00
93 63 -,01 ,05 -,02 11 -,02 ,02 -,09 -,01 -,18
94 41 ,14 ,15 -,10 ,20 -,10 -,19 -,02 ,02 ,00
95 58 . ,31 ,31 -,09 ,21 -,09 -,10 -,10 ,07 -,02
96 54,5 ,30 ,32 ,00 ,26 -,07 ,08 ,00 ,02 ,00
97 52,5 ,28 ,28 ,11 ,02 ,16 ,17 ,05 -,16 ,23
98 65,5 -,06 -,15 ,08 -,4D ,02 -,02 ,02 ,00 -,10
99 45,5 ,26 ,25 -,04 ,18 -,07 ,09 -, 16 ,02 ,09
100 59 ,41 ,40 -,05 ,28 -,09 -,05 . -,20 »10 »00

08T




181

BYLAE E.
ITEM-TOETSKORRELASIES 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
3 361 ,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
10 170,10 43 - | ,31 ,43 76 | ,08 | -,10
11 ,60] ,40 44 | ,28 ,28 77 | ,05 -,12
12 ,55| ,09 45 | ,00 ,18 78 | ,20 ,10
13 ,111  ,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 | ,s8 ,35 |86 |,12 | -,03
21 ,11| -, 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] ,11 61 | ,41 ,11 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 ,11
32 ,15| ,o00 |65 | ,20 ,15 gg ::gg ::ﬁg
33 ,19 ,50 66 ,38 , 21 100 ,00 , 40
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BYLAE F.
ITEM-TOETS KORRELASIES VAN 60 ITEMS WAT FINALE TOETS VAN
BESTUURSKENNIS EN -INSIG VORM.  (N=500)
Item rit Item rit Item rit
1 ,38 23 ,20 45 ,35
2 ,40 24 ,60 46 ,36
3 ,32 25 ,36 47 24
a ,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
,59 31 ,25 53 ,46
10 ,28 32 ,38 54 ,50
11 , 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.

Illovo 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 die eerste uittoetsing.

ladal

Slegs deelgeneem in die tweede uittoetsing.
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