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VOORWOORD

Hierdie studie is moontlik gemaak deur die goeie gesindheid en

hartlike samewerking van verskeie instansies en individue wat beslis

meer as my hartlike dank verdien.

Die Raad vir Geesteswetenskaplike Navorsing verdien -n besondere
woord van dank vir sy daadwerklike ondersteuning deur middel van
-n ad hoc-toekenning. Hierdie geldelike bystand word hiermee dank=

baar erken. Dit moet egter duidelik gestel word dat menings in
die werk uitgespreek of gevolgtrekkings waartoe geraak is 9 dié van
die skrywer is en in geen geval beskou moet word as -n weergawe

van die menings of gevolgtrekkings van die RGN nie.

Personeelkonsultante (Edms ,) Bpk. het hulp verleen met die konstruksie
van my vraelys. Aan hierdie maatskappy, asook aan dr. A. B. Bofhoff
(projekbestuurder), wat met sy rype ervaring en konstruktiewe kom=
mentaar veel bygedra het tot die sukses van hierdie studie , my op=

regte dank.

Ek kan ook nie nalaat om my waardering uit te spreek teenoor my
eggenote, Santie, wat nie alleen die tikwerk behartig het ni,e, maar
ook -n voortdurende bron van inspirasie vir my was; my br-oer-,
mnr. G. R. Barnard, wat die taal versorg het , en my hoof', proL
C. F. Schoeman, wat deur sy belangstelling en aanmoediging bygedra

het om die studie -n genot en m sukses te maak.

Hierdie studie is aangepak en deurgevoer onder die uiters bekwame
leiding van prof. dr. H. P; Langenhoven, hoof van die Bedr-yfsiel-
kundedepartement aan die U000 VoS 0 Sy eg-wetenskaplike benadering
en wye ervaring in die bedryf 9 was m bron waaruit ek veel kennis

en insig geput het. Vir sy hulp en inspirasie, vir die altyd vr-ieri-
delike en opregte wyse waarop ek ontvang en te woord gestaan i.s ,

my hoogste waardering 0

A. L 0 Barnard.
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HOOFSTUK 1

PROBLEEMSTELLING9 DOEL EN METODE

1.1 Probleemstelling

In teenstelling met goeie vordering en -n redelike mate van een=
stemmigheid oor die aard van menslike bekwaamhede , soos sin-

tuiglike vermoëns p vaardighede wat op die koor-d.inas ie van waar-

neming en reaksie berus 9 sowel as intellektuele vermoëns 9 is
daar nog nie soveel vordering gemaak t .o ,v. die probleem van
hoe om mense te motiveer nie. Gevolglik was die probleem van
werksmotivering -n onderwerp van uitgebreide navorsing. Met~
tertyd het hierdie navorsing betreffende werksmotivering dan ook

nuwe kennis by bestaande kennis gevoeg. Dit was telkens be=

stuur se taak om hierdie nuwe kennis te benut en toe te pas 1

sodat daar van tyd tot tyd verskillende benaderings en opvattings
by bestuur bestaan het m. bot. werksmotivering (Schein 19659 47=
63).

Die "ekonomiese mens 't-benader-ing (kyk po76)] waardeur gepoog is

om die werker deur ekonomiese oorwegings te motrveer-, is die
eerste beproef 0 Aangesien hierdie benadering die komplekse
behoeftesisteem van die werker as mens oor die hoof gesien het ,
het dit 9 ten spyte van sukses wat behaal i.s~ tog ook tot onte-
vredenheid by werkers aanleiding gegee , terwyl dit ook in som-
mige gevalle misluk het om werkers tot hoër produktiwiteit aan

te spoor (Schein 19659 48) 0

Die bekende Hawthorne=navorsing (Homans in Sutermeister 19699

73-81, Roethlisberger en Dickson 1939; Gellerman 19639 19)9
waardeur die belangrikheid van die werkersgroep ontdek i59 het
die i,sosiale mens "> of "menseverhoudings"=benadering ingelui
(Kyk p. 87). Ten spyte van -n belangrike bydrae wat hierdie
navorsing gelewer het , veralop die terrein van gr-oepd.tnamtka,
is hierdie "menseverhoudings" =benadering ook ongelukkig deur

2/ 0 0 •



baie bestuur-d.er-s aangegryp as die oplossing van al hul personeel=

pr-obl eme, met nadelige gevolge vir produksie (Gellerman 19639 30=
31). Schein (19659 56) waarsku ook teen -n oorveralgemenir..g en
voeg by "00.0 we cannot claim clear evidence for the universality

of .soeial man•••• "

Veral as gevolg van toenemende spesial.i.sas ie en outomatts as ie , w aar>
deur werksoorte al hoe oninteressanter en betekenisloser begin word

het? tesame met die toename in die. aantal hoogopgeleide persone in
ondernemings 9 het die klem meer na die werk self = die interes=
santheid daarvan, die uitdaging wat dit bied? die geleenthede om te
presteer, die verantwoordelikheid daarvan? ens 0 = verskuif (Schein
1965, 56)0 Werkers het gevolglik gevoel dat die geleenthede tot

ael.f'aktual.i.sas ie ontbreek het. As gevolg van die baanbrekerswerk

van Herz berg et al. (1959) is -n derde teorie, nl , die van die

ovselfaktualiserende mens" geformuleer (Kyk po105). Ten spyte van

-n .skitterende bydrae, veralop die terrein van intrinsieke mottvc-
ring, word die veralgemening van hierdie teorie na veral Laer=vl.ak

werkers bevraagteken. Opvol.gstud ie s , met die oog op bevestigin.g

van hierdie teorie] is nog steeds aan die gang.

As gevolg van die feit dat elkeen van die voorafgaande benad.er-tngs

werksmotivering dikwels slegs vanuit een bepaalde hoek benader het ,

het navorsers aandag begin skenk aan die belangrikste bydraes tot
op datum en gepoog om dit te inkorporeer in -n "bestuurstyl= ere.
stelsel"=benadering (Kyk p.142). Voorbeelde hier is die o.;Grid!'=

benadering van Blake en Mouton (1964) en Likert (19619 1967) en

Lievegoed (1969) se stelsel= benadering. Ten spyte van -n meer ge=

balanseerde siening word hierdie "bestuurstyl= en stelsel"-benadering
tog gekritiseer vanweë sy oorvereenvoudigde siening van die ver=
ske id.enheid oorvleuelende style en stelsels wat vandag algemeen erken
word. Die "bestuurstyl= en stel sel.v-benader-tng verloor uit die oog

dat daar nie net e.en korrekte bestuurstrategie is wat vir aUe per=
sone onder alle omstandighede sal werk nie (Sche in 19659 60;

McGregor 19679 58).

Moontlik as gevolg van die gebreke en beperkings van al die voor=

2
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3

af'gaande, staan Schein C1965~ 60) en , in navolging van Schein

ook Glas s (1966) 9 m 91komplekse mens" ~benadering voor.

Ten spyte van die beter basis waarop baie bestuurders vandag
kan werk, veral as gevolg van die verskillende bydraes waarna

kortliks verwys is 9 is daar tog nog belangrike probleme op hter=
die terrein wat wag om ondersoek te word. Spesifieke probleme

waarvoor bestuur-d.ers vandag nog te staan kom, is onder andere
die volgende g

1) Op grond van groot individuele verskille tussen persone ee wat

wel deeglik ook verband hou met veranderlikes 9 soos geslag,
ouder-dom, huwelikst aat , er-var ing , opleiding, beroep ens 0

= moet -n benadering of benaderings versigtig gekies word, wat
die bestaande mannekrag so 'doeltreffend as moontlik sal benut.

2) Bestuurders wil graag weet of resultate wat vir hoë =vlak wer=

kers gevind iS9 ook veralgemeen kan word na aUe vlakke.

3) Die resultate wat oorsee gevind is 9 kan ook nie sonder meer
op Sutd=Afr-ikaanse toestande van toepassing gemaak word nie,
00 a. as gevolg van die heterogeniteit van ons ar-betdsmag, ver=

skille wat daar in lewenstandaard mag bestaan , ens.

4) Daar word groter sekerheid oor die klassifisering van faktore
as intrinsiek en ekstrinsi.ek verlang ~ met die oog op meting ,
sowel as leiding aan bestuur. Verder bestaan daar ook on-
sekerheid oor die vraag of dieselfde faktore deur alle persone
= binne -n bepaalde beroepskategorie en tussen verskillende

beroepskategorieë beklemtoon word.

4/ ...

5) Die hipotese dat daar moontlik -n hoër verband bestaan tussen
bevrediging en -n meer gebalanseerde kriterium wat, afgesien

van wer-kver-r-igting , ook mor-eel.vf'aktor-e tnsl.utt , behoort onder=

soek te word.

6) Vir die insameling van gegewens i s v sm, daardie faktore wat

bel angr ik is vir wer-ksmottver-ing, is dikwels van omsl.ag.ttge



4

en tydrowende metodes gebruik gemaak, soos bv, onderhoude.

Bestuur is op soek na vinrrige, tydbesparende metod.es , wat

dieselfde resultate kan oplewer met so min ontwrigting van die

werksproses as moontlik.

1.2 Doel

Die doel van hierdie ondersoek is om, in die lig van die pro=
bleme wat reeds gestel is, groter sekerheid m.b.t. die wer-ks-

motivering van personeel in -n aantal uitgesoekte beroepskatego=

rieë te verkry. In hierdie verband sal moontlike verskille wat
daar tussen hoër- en Laer=vlak werkers mag bestaan , deeglik

ondersoek word met die oog op leiding aan bestuur e

Spesifieke aandag sal aan die volgende gegee word ~

1) Die identifisering van daardie motiveringsfaktore met die

hoogste potensiaal vir doeltreffende mannekragbenutting]
sowel as -n klassifisering van die faktore as intrinsiek en

ekstrins iek.

Indien -n bepaalde motiveringsteorie genoeg van hierdie fak=

tore insluit om gevolglik oor m aansienlike trefwydte te
besktk , waardeur ook voorsiening gema.ak word vir die by=
draes van ander belangrike navorsing op hierdie ter-r-ein,

sal e

(a) daardie motiveringsteorie se faktore as basis gebruik

word deur Skrywer;

Cb) die betrokke teorie ook uitgetoets word net die oog

op bevestiging (Kyk hoofstuk 4).

2) Die bepaling van die belangrikheid van elkeen van hierdie

gekose motiveringsfaktore ~ Daar sal veral aandag geskenk

word aan die moontlike verskille in beklemtoning tussen
persone? terwyl die rol wat veranderlikes 9 soos bv. gesl ag,

.5/ •••



5

huwelikstaat , oud.er-dom, opleiding, ens. hierin speel , vir

beduidendheid ondersoek sal word. Verder sal die moorrr-

likheid van verskille tussen ber-oepskate gor-ieë , t s o.v , die

geïdentifiseerde motiveringsfaktore, ook ondersoek word.

3) Die hipotese dat bela.ngrikhe id/ onbelangrikheid verband hou

met ander indelings, soos bv. Herz berg et al. (1959) se

indeling van motiveerders/higiëniese faktore en/of Maslow
(1954) se hiërargie met lae- en hoëver-de behoefte s , sal

ondersoek word.

4) Die moontlikhede van -n verband tussen belangrikheid en die

mate waarin hierdie motiveringsfaktore bevredig word, sal

vir die twee beroepskategorieë, nl. dosente en bedryfs=
wer-ker-s, ondersoek word. Aanvullend salook gekyk word
of daar nie beduidende verskille bestaan tussen faktore wat
belangrik geag word, dog laag bevredig word, nie. lndien

so 'n beduidende verskil vir -n hele aantal faktore gevind
word, dien dit as -n vingerwysing vir bestuur en is dus

-n goeie vertrekpunt vir -n deeglike ondersoek na wer-ker-a-

tevredenheid.

5) Ondersoek sal ingestel word of daar -n beduidende verband
bestaan tussen die mate van bevrediging van die geïdenti=

fiseerde motiveringsfaktore en bepaalde kriteria, soos bv 0

werk.verrigting, neiging om te bedank, ens. Die hipotese
dat -n hoër verband tussen motiveringsfaktore en on ge=

balanseerde ~multf.-d.tmenstonel.e kriterium verwag kan wor-d,

salook ondersoek word.

6/ .•.

1.3 Metode

In die lig van -n omvattende literatuurstudie van klassieke en

moderne sienings van menslike motivering, asook navor-stng ,
teorieë en benaderingswyses m.b.t. werksmotivering, is gepoog
om motiveringsfaktore met -n hoë potensiaal vir doeltreffende

mannekragbenutting op alle vlakke te identifiseer.
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Uit al die motiveringsteorieë wat ondersoek is 9 is besluit om~

Herzberg et al. (1959) se faktore as basis vir Skrywer
se resultate te gebruik (kyk paragraaf 4.101 p.165) en

Herzberg et al. (1959) se tweefaktor=teorie uit te toets
t , 00 v. enkel e beroepskategorieë (Kyk paragraaf 4.102 P.166).

Met Herzberg et al. (1959) se motiveringsfaktore as basis is
skale en vraelyste ontwerp om die gegewens te ver-samel , Die

vraelyste en skale is identies, behalwe vir klein verskille vir

die verskillende beroepskategorieë (Kyk paragraaf 4·.2 P>166 vir
hoofoorwegings vir die gebruikmaking van -n houdingsvraelys en
-skaal en paragraaf 501.2 p.169) vir meer besonderhede aange.ande

die houdingsvraelys= en skaal). Hierdie vr ael.yste is toegepas
op dosente verbonde aan twee blanke Mrikaanse Urriver-site ite ,
bedryfswerkers verbonde aan -n staalfabriek en buitemuurse studente

verbonde aan twee blanke Mrikaanse Universiteite... Uit hierdie
groep buitemuurse studente is vervolgens dié geneem wat in die
volgende ber-oepskategor-teë val: (a) administratief en kl.er'klik;
(b) 91professioneel" en (c) toesighouding en bestuur (Kyk para=
graaf 5. lo 1 P> 168)vir meer besonderhede aangaande die monsters).

Die gegewens wat met behulp van die vraelyste en skale ingewin

is 9 is statisties met behulpvan -n berekenaar ontleed (Kyk
paragraaf 5.1.3 po171 vir meer besonderhede aangaande die ont=

leding van gegewens) 0 Mleidings 1.00 v , ver skille binne sowel

as tussen groepe is gemaak.
staan, is aangedui.

Interverwantskappe wat mag be=

7/ .. 0



HOOFSTUK 2

DIE AGTERGRONDf DENKRIGTINGS EN DEFINISIE M. B. T.

MENSLIKE MOTIVERING

2.1 _Klassieke teorieë

2. 1. 1 Agtergrond

Die konsep . . ""motlverlng word in elke sistematiese weergawe

Tereg kan beweer word dat geenvan gedrag aangetref.
gebied van die Psigologie al aan meer ond.er-soeke, navorsing

en deurdenking onderworpe was as juis die gebied van die

motivering nie (Joubert 1967~ 17).

Aandag gaan vervolgens gegee word aan ~ i) die konsepte wat

in verband staan met motivering voor Darwin se tyd" en
ii) die siening en teorieë oor motivering na Darwin se tyd.

2.1.1.1 Die tydperk voor Darwin

Pogings om die geheime dryfvere van menslike gedrag na te

spoor , hou filosowe en sielkundiges al eeue lank besig.
Heelwat verduidelikings van hoe gedrag verstaan moet word"

het motivering betrek.

(a) Kennis: Griekse ffl.osowe , soos bv. Sokrates" Plato en
Ar-tstotel.es , het baie klem laat val op deug en korrekte
optr-ed.e, wat bereik moes word deur middel van kennis en
rede. Verder moes beheer oor hartstog deur -n wilsaksie
verkry kon word met behulp van kennis en rasionalisasie

(Cofer en Appley 19649 23).

(b) Instink: Reeds lank voor Darwin is instink as -n baie

belangrike faktor in die gedrag van diere beskou deur onder
ven

andere Thomas 1\Aquino.' en René Descartes 9 sonder dat

aan diere -n rede of siel' toegeken is - veel meer as dit

8/ ...



is nie aan hierdie konsep gedoen voor Darwin nie.

Cc) Die wil en vrye wil ~

Kant en Schopenhauer
van die wil laat val ,

Persone soos Ar-Istoteles , SE Augustb.LlS,
het almal baie klem op die bela:!1.grikheid
So bv. het Aristoteles geglo dat die rede

alleen nie voldoende is vir die regte optrede nie - die krag van

die wil moes bykom, .s:E Augu.stinus het geglo dat die wil die
belangrikste aspek van die lewe is' en dat dit die liggaam regeer.
Ook Schopenhauer het die wil as -n basiese krag gesien, die

intel.lek, bewussyn en kennis was ~ volgens hom, ondetgeskik aan

die wil (Cofer en Appley 19649 26).

Samevattend kan dus verklaar word dat die wil beskou is as in
beheer van hartstog of die dierlike sy in die mens en dat dit
blykbaar -n status onafhanklik van kennis gehad het. In elk geval
wil dit voorkom asof beide kennis en die wil as determinante van

gedrag teenoor instink en hartstog geplaas is.

(d) Die aktiewe onbewuste faktore g Die idee dat onbewuste faktore

ook gedrag be'invl.oed, vind -n mens dwarsdeur die hele geskiedenis

van die Westerse denkwyse oor gedrag 0
Waarskynlik die mees

sistematiese uiteensetting wat die belangrikheid van onbewuste
faktore betref 9 is deur Eduard Hartman in 1869 gedoen = wat die
hele ontwikkeling van die gedagtewêreld van die negentiende eeu
kragtig beinvloed het. Hartman het dit sterk beklemtoon dat die
onbewuste aanvaar moes word en dat minder klem op die Irrteflek
en rasionalisasie moes val , Die studie van hipnotisme (veral

deur Anton Mesmer) en psigoneurose het natuurlik ook bygedra
om die idees m. b s t , onbewuste faktore aanvaar te kry as voor=
werpe van studie 0 Hierdie onbewuste prosesse in hipnotisme en
neurose is egter eers veel later deur Freud sistematies ontleed.

(e) Hedonisme: Plesier en pyn is beskou as kragtige bepalers van

gedrag. Die konsep "hedonisme" veronderstel dat die mens na

plesier soek en pyn probeer vermy.

Die konsep uohedonisme" is reeds by die epikuriste (V.C.) in
gewysigde vorm gevind (Cofer en Appley 1964~ 28)0 Die epikuriste

8
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wou dat die mens se strewe na lus en vermyding van onlus die

hoofdryfveer in sy bestaan moes wees (Joubert 1967, 17). Die
klem op hedonisme het sedert die tyd van die epikur-i.st e , asook

die tydperk net na Chr tstus , weggekwyn 9 totdat dit -n hoof=
beginsel van die Britse en Franse empiriste geword het.

Boring (19509 706) beweer dat selfs Freud -n hedonisme van
die toekoms gepropageer het. Dit is duidelik dat die Er-eudt-

aanse hedonisme sy grondslag reeds in die epikurisme gevind

het (Joubert 19679 17). Hedonisme neem selfs vandag nog -n

betekenisvolle plek in die konsepte van motivering ing soos
aangetref in die st andpunte van D. C. McClelland en P. T. Young
(Cofer en Appley 19649 29; Murray 19659 4-5).

(f) Die aard en motiewe van die mens ~ Ingesluit in Wat in die

voorafgaande bespreking reeds gesê is ~ is die twee deftntt iewe

sienings wat in die verlede aangetref is oor die algemene
menslike natuur , nl. .die menslike natuur is ~ 1) éf as wesenlik goed.

gesien., sodat die kwaad wat ontstaan h.et, toegeskryf is 0..1',r.. -n
swak wilg bose geeste , onkunde of die slegte mvloed van die
gemeenskap; 2) 6£ as boos 9 sodat wet en sosiale orde dit in

bedwang moes hou.

-n Verdere belangrike aspek wat hier genoem moet wor-d, is
dat teoretici in die verlede dikwels hulle konsepte van die mens

op -n paar dominerende motiewe of op een primêre faktor ge=

baseer het.

Machiavelli (1469=1527) het bv. beweer dat leiers gemottveer-
was om mag te verkry deur egoïsme, en dat van vrees en
liefde gebruik gemaak is om beheer oor die menigte te verkry.

Hy het egter vrees as die sterkste en betroubaarste van die
twee beskou. Ook Hobbs (1588-1679) het gereken dat vrees
die belangrikste motiveerder is. Joubert (19679 17) beweer
dat beide Machiavelli en Hobbs die wil tot mag as grond=

dryfveer bestempel het.

Kant het vier gronddrange belangrik geag , nl. sekaual ite it ,

10/ •.•
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egoïsme, eersug en hebsug, terwyl Schopenhauer van drie

gepraat het, nl. egoi.sme, boosheid en medelye. William

McDougall het 18 instinkte tot die mens se hoofmotiewe verhef.

2.1.1.2 Die bvloed van Charles Darwin se evolusieteorie o___p

motivering

Die werklike begin van wetenskaplike teorieë oor motivering

het , volgens Murray (19659 5)9 begin met Darwin se evolus.ie-
teorie. Dit moet egter duidelik gestel word dat die idee

van ontwikkeling, asook die tevoorskyntrede van een spesie
uit ander li reeds eeue voor Darwin genoem is (Cofer en.
Appley, 19649 32). Nader aan Darwin se tyd, tref -n mens

heelwat voorlopers tot sy teorie oor evolusie aan.

Die belangrikste kenmerke van die evolusieteorie vir doeleindes
van die studie van gedr-ag, lê in die konsep dat daar kon-
timiiteit is in ontwikkeling 9 van die laagste na die hoogste
vorm van lewe, en tweedens in die feit dat aanpassing by
die omgewing noodsaaklik is vir die voor-tbastaan van die

organisme. So beweer Cofer en Appley (19649 33) dat die

frase v~multiplY9vary and let the fittest sur-vive' expresses,
briefly p much of DarwinVs theor-y li but it should be under stood
that environmental characteristics and changes and tr-ansmtaaton
of characteristics to offspring are essential features of rt ",

Darwin se teorie oor evolusie van spesies het veral drie
belangrike implikasies vir die breë probleem van motivering

bevat (Atkinson 19649 8-9):

(1) Aangesien die mens nie kwalitatief verskillend van die dier
beskou is nie, maar slegs op -n hoër trap van ontwikkeling,
behoort diere in staat te wees tot intelligente gedrag of
r ede , Hierdie hipotese het as riglyn gedien vir die aan-
vanklike empiriese ondersoek van die gedrag van diere. So

het Edward L. Thorndike in 1898 klassieke eksperimente
uitgevoer om waar te neem hoe katte uit doolhowe kom.

Teen die einde van die 19de eeu het Thorndike tee ook sy
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bekende "law of effect" gefor-muleer , op gr-ond van veral hierdie

ek.sper-imente, maar wat ook die hedonisme bgeshdt tet. Hie:rd.:'e
ulaw of effect" het -n sentrale plek in die Ieer-tecr-teë i:-Lge::..e.ern.

en is een van die redes waarom teoretici baie klem op dr-yf-

vere? versterking en heelwat ander probleme wat swaar moti=

verend gelaai was9 laat rus het.

Ook die bekende eksperiment wat Ivan Pavlov met die hond en

klokkie gedoen het , moet hier genoem word. Daarde~r het hy

bewys dat nie slegs die ongekondisioneerde stimulus -n spesifieke

respons kan voortbring nte , maar ook die gekondisioneerde
stimulus. Pavlov? Thor-ndfke, asook J.B. Watsorr~ word dar;
ook die geestelike vaders van die behaviorisme genoem;

Tydens die eerste dekade van die twintigste eeu het die

behavtor-tsme in Amerika sy hoogtepunt ber-eik, en. hiermee het
gepaard gegaan die ontkenning van die belangrikheid van die

bewus syn , terwyl die klem op die absolute ver-wetenskaplfktng
van die sielkunde geval het. Die behaviorisme tet die men.§

as -n btol ogie se organisme gesien? terwyl behoefte beskou Ls

as -n toestand van onewewigtigheid of apanrring , wat dan die
liggaam tot optrede noop, met die doelom die pynlike of
ongemaklike stimulus te verlig. Volgens hierdie teorie ontsV::.é:.Il

alle gedrag dus uit drange om organiese behoeftes te verlig.
(Symonds 1946~ 17).

(2) Die idee dat menslike gedrag béinvloed mag word deur in.stinkte =

Sigmund Freud se vroeë ontdekking van die belnngr-ikhetd van
irrasionele, onbewuste invloede op menslike gedrag; die out=
wikkeling van die psigoanalitiese teorie wat wys op die m-
stinktiewe oorsprong van hierdie impulse en die bel.angr-tkhetd
van tnsttnkttewe en emosionele faktore in die opvattings oor

die menslike per-soonlfkhe id , soos gesien deur MciDouga1l9 Fr-eud
en ander teoretici van die vroeë 20ste eeu9 verteenwoordig -n

verwerking van hierdie tweede implikasie van Darwin se teorie.

McDougall het beklemtoon dat instinkte en hull e geaasos ieez-de
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emosies die belangrikste bepalers van gedrag is. McDougall
het? onder die invloed van veral James en ook Darwin? 18 instiï:.kte

tot die mens se hoofmotiewe verhef. Van McDougall en Fr-eud
verklaar Cofer en Appley (19649 40): "Although he (Freud) spoke

of fewer instincts 9 Freud's emphasis on striving parallels
McDougall's". Alhoewel die Freudiaanse sienswyse baie van
dié van McDougall verskil het ," het hulle wat fund.ament.ele,

dinamiese veronderstellings betref 9 bymekaar gehoort (Joubert

19679 18).

Heftige kritiek deur Wats on, Allport en andere oor die wyd=

verspreide gebruik van die konsep "instink"? asook ander redes 9

soos bv. die groot variasie in gedrag tussen kultuurgroepe en
die groter klem wat op die leerproses geval het , het dit in

onbruik laat verval.

(3) -n Derde belangrike implikasie van Darwin se teorie was die
erkenning van die belangrikheid van individuele ver-aktl.l e , op
grond waarvan begin is om eers intelligensie en later vermoë
en aanleg te meet. Veel later is egter ook begin om individuele
verskille in belangstelling en voorkeure te meet , wat individv..ele

verskille in motivering verteenwoordig.

13/ 0 ••

Die in.stinkte ..leer

20 1.2. 1 Inleiding

Aan die begin van hierdie hoofstuk in die agtergrondbespre=
king , is reeds gewys op die ontstaan van en vroeë bydraes
tot die inattnkte-Ie er , .Ver-vol.gens gaan die spesifieke bydrae
van Mc.Dougal.l, as aanhanger van die meer klassieke instinkte=

leer? asook van die latere voorstanders ("ethologists")9 wat
-n wetenskaplike studie van dierlike gedrag gemaak het , be=

studeer word (Cofer en Appley 19649 57) 0

2.1.2.2 Die bydrae van William McDougall

McDougall wor-d, naas Freud? allerweë beskou as die eerste
persoonlikheidsielkundige wat ernstige oorweging geskenk het
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aan die motiveringsproses CJ oubert 19671 25).

McDougall (19171 12=13) het die liggaamlike en geestelike as -n

onlosmaaklike eenheid gesien. Hy het nie net die geestelike sy
van die mens as studieveld van d.ie sielkunde beklemtoon rrie, maar

ook baie waarde aan die liggaamlike aspekte geheg. Onder die
invloed van Darwin het McDougall gesê dat daar tussen mens en
dier -n fundamentele affiniteit bestaan. McDougall het die gedrag

van mens en dier - onder alle toestande - as die studieveld van
die sielkunde beskou. Hy het geglo d.at, deur die bestudering van
die dter-eakttwttette , sommige van die mens se geestelike aktiwiteite

duidelik kan word.

Uit bogenoemde blyk ook -n verwantskap met die behavior-tsme ,
uitgesonder die introspeksiemetode van ondersoek wat McDougall by c\.;.t

mens ei d iel gebruik het; die begrip "bewussyn" wat deur middel
van introspeksie ontleed is 9 en laastens die gebruik van subjektiewe

terme? soos sensasie? persepsie? ver-beelding, begeerte? doelwit? en.:5"9
wat nie hl die behavioriste se woordeskat voorgekom het nie (Watson

en McDougall 19289 16=18).

McDougall (19189 29) definieer -n instink as volg ~ "An instinct is an

inherited or innate psycho-physical disposition which determines the
possessor to per-c.etve., and to pay attention to objects of a certain
class to experience an emotional excitement of a particular quality
upon perceiving such an object, and to act in regard to it in a
particular manner? or? at Ieast , to experience an impulse to such

action" •

Die kern van McDougall (19189 19) se tns tinkt e-Leer- blyk duidelik

uit die volgende aanhaling ~ "The human mind has certain innate

or inherited tendencies which are the essential springs or motive
powers of all thought and action? whether individual or collective?
and are the basis from which the character and will of individuals
and of nations are gradually developed under the quidance of the

intellectual faculties il •

Hierdie primêre? inherente netgtngs wat by alle mense aanwesig is 9

14/ .••



14

het verskillende relatiewe sterktes in verskillende individue van

verskillende rasse. Elkeen van hierdie inherente neigings kan

ontwikkel word of bekamp word deur sosiale aanvaarding of

verwerping.

Die insektelewe bied voorbeelde van suiwer instinktiewe gedrag
aan, bv. die valdeurspi.nnekop. Hoër diersoorte se instinktiewe

handeling is nie so absoluut stereotiep soos die insek se op=
trede nie , maar toon groter buigsaamheid.

Die beste voorbeeld van buigsaamheid in die instinktiewe han-
deling word egter-, volgens McDougal.l, by die mens aangetref.
Hy wys daarop dat hierdie groter buigsaamheid heel waarskynlik

die gevolg is van -n stadige r-ypwor-dingspr-ose s , wat moontlik
gemaak word deur ouerlike gesag (McDougaU 19321 89).

Die rede vir die gekompliseerdheid van -n instink skryf
Mc.Dougal.l (19189 32) toe aan die feit dat dit op vier moontlike
maniere gewysig kan word.

Die instinktiewe proses iS9 volgens McDougall (19189 26)9 -n

volledige geestesproses op -n primitiewe vlak , wat in drie dele
ontleed kan wor-d, nl , die kogrritiewe , konatiewe en affektiewe.
Elke vorm van instinktiewe gedrag omsluit immers die

sintuiglike bewuswording (waarneming) van -n sekere objek , bv.
die reuk van voedsel wanneer -n mens honger is (kogniti.ef);
die beweging na -n doelwit of weg van -n voorwerp indien
bevrees (konattef), en m sekere emosie (affektief) betreffende

die voorwerp wat in die middel geleë is en deur skrywers
soos Woodworth (19659 339) Ui 0 • •• the core of the whole

tnst inct" genoem is.

In ooreenstemming met die geestesprosesse bestaan die instink
ook uit drie d.ele , nl , -n afferente ged.eel.te, die sentrale ge=
deelte en m efferente gedeelte. Hierdie drie dele se aktiwiteite

maak respektiewelik die kognitiewe 1 affektiewe en konatiewe
eienskappe van die totale instinktiewe handeling uit.

15/ •••
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McDougall (1932" 4.s~47) het nie die meganiese refleksteorie van
instink wat deur sommige sielkundiges van sy tyd gebruik is om

aJle instinktiewe gedrag te ver'dutd.el.tk, as sodanig aanvaar nie 0

In McDougall se instinkteorie speel die emosie -n baie belangrike

r-ol , aangesien die werking van elke instink vergesel word van
-n emosie eie aan die betrokke instink (Cofer en Appley 19649

38) 0 McDougaU sien die emosie in der waarheid as -n aan=
duider van die spesifieke motief wat op -n gegewe oomblik die
mens se handeling rig 0

McDougaU het die idee van plesier en pyn (teorie van die
hedoniste) as menslike motiewe verwerp? veralop grond van
die feit dat hierdie teorie nie op diere en jong kinders van toe-

passing gemaak kon word nie" Volgens McDougall (19329 24=
25) beweer die Hormiese sielkunde juis dat die mens na die
doel self str-ewe , na voed sel , oor-winntng , en s , Cofer en

Appley (1964~ 40) verwys na hierdie horIi1.iese siening van
McDougall as volg ~ "0009 the single most important aspect of
McDougal.l ' s vi.ewpotnt , at any rate for mottvat ion , is his con=
tinued ms tstance on the purposive and striving, or impulse=
dr-iven, character of behavior" 0 Hulle wys verder daarop dat
dit juis hierdie aspek van McDougall se teorie was wat latere
skrywers beïnvloed het om die konsep "driveuu te beklemtoon.

Op die logiese vraag watter spesifieke motiewe die mens se
gedrag kenmerk en tot doelgerigte gedrag aanleiding geep het

McDougall in 1932 -n finale lys van 18 instinkte s aamgestel ,

Kriitiek op McDougall se instinkteorie

Ten spyte van die feit dat McDougall se teorie eers gees=

driltig aanvaar is" het daar mettertyd kritiek van veral die
antropoloë en sosioloë gekome Hulle het op groot variasies

In gedrag en op die verskille in waardes, norms? gelowe?
ens e tussen die verskillende kultuurgroepe gewys (Cofer en
Appl ey 19649 42) 0 Hulle het verder aangedui dat dit die
betrokke kultuur is wat eenvormige gedrag by mense ver=

16/ •••
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oorsaak en dat dit nie aangebore instinkte is ni.e,

Sedert 1920 het die kritiek in heftigheid toegeneem. Verdoe=

mende besware het veral gekom van L" L. Bernard, soos uit=

eengesit in sy boek getitel "Instinct. A study of social
psychology" (Woodworth 19659 339). Bernard het die feit dat

geen twee instinkpsigoloë dieselfde lys van instinkte gegee het
nre , gekritiseer. Hy het beweer dat instinkte komplekse ak-

tiwiteite is wat onderling tussen kulture verskil en wat deur
die sosiale omgewing aan die individu gegee is. Volgens

Bernard het die sosiale omgewing die doelwitte en motiewe
voor sien , Hy het verder ook die emosionele kern wat McDouge.ll
as die dryfveer in die verskeidenheid aktiwiteite gesien het,

verwerp as iets mistieks en as totaalonwetenskaplik.

Ook sielkundiges, soos bv. Thorndike en Watson, het krities
gestaan teenoor McDougall se breë 1 allesomvattende instinkte
en het nie die idee van -n primitiewe dryfveer dwarsdeur die
lewe as baie waarskynlik beskou nie. Die belangrike stryd=
vraag wat egter opgeduik het, was of gedragspatrone nie eerder

aangeleer in stede van oorgeërf word, soos McDougall se
teorie impliseer nie (Woodworth 1965, 345). Volgens die be=
havtor-Lste, asook Russiese ref1ekspsigoloë soos bv. Bekhterev
en Pavlov" is slegs die eenvoudigste grondstruktuur oorgeërf •
Watson (in Murchison 19289 2) het die leerproses baie sterk

bekl emtoon , Vir hom is daar geen instinkte nte , slegs sosiale

kondis ionering •

Die leunstoelsielkunde van McDougall , asook sy "metafisiese
vermoedens il in stede van eksperimentele bewyse soos deur die

behavioriste voorgestaan, het sielkundiges in die harnas gejaag
teen McDougall. Sy lys van instinkte is deur sielkundiges

gereduseer tot honger p dors 1 seks en pyn, aangesien basiese
of primêre, inherente kragte onderliggend aan alle waarneem=
bare gedrag erken is. Hierdie vier menslike motiveringskragte
is dan ook drifte genoem en was in wese veel elementêrder as

die instinkte wat McDougall. gepropageer het. Dit het logies en

17/ ...
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aanneemlik gelyk dat komplekse gedragspatrone kon gegroei het

uit hierdie elementêre prosessep eerder as dat die komplekse

gedragspatroon self -n eenheid is (Joubert 19679 52).

Allport het die instinkte-leer van McDougall veral ver-oor'deel ,
omdat dit ~ 1) nooit empiries bewys sal kan word nie; 2) té
veel wil ver-d.utd.eltk , aangesien selfs McDougall erken het dat

daar mense kan wees wat minder as sy 18 verklaarde instinkte
besit; 3) te universeel van aard is 9 en 4) die belangrikheid van
die leerproses oor die hoof sien. So verklaar Allport (in

Brand 19549 86) li. 0 o. lea.rning rather than inheritance is the

leading category in the psychology of mottvatton" e Die in=

sttnkre-Leer- met sy universele motiewe bots met Allport se
siening van die unieke persoonlikheid en individuele aard van

doelgerigtheid.

RoB. Cattell is een van die latere sielkundiges wat McDougall

goedgesind gebly het. So verklaar Cattell (19479 96) iV •• ooit

is to McDougall that we owe the first really thorough and
convincing demonstration that the great behavior patterns which
are so easily discernible in the animal world are paralleled
by similar drives in man'"; Hy het nogtans die ontkerming van
die rol van die onbewuste en leerproses in McDougall se teor te ,
asook die gebrek aan eksperimentering en statistiese ver-wer-ktng,

veroordeel.

As gevolg van veral hewige kritiek van die kant van die be=
havtor-tsme , het die instinkte-leer -n onwetenskaplike kleur ver=
kry en het die gebruik van die woord mettertyd taboe geword ,
Tog vind ons dat daar weer -n mate van terugswaai gekom het 9

veral as gevolg van die bydraes van die "ethologists Ol met hulle

o,gewysigde" mstmkte-Leer ,

2.1.2.4 Die !!1__stinkteorievan die "ethologists" *
Ten aanvang van die bespreking moet daar eers in die

* Daar word gewoonlik na "ethologists" verwys as persone wat -n
wetenskaplike studie van die gedrag van diere maak.

18/00 •



18

algemeen onderskei word tussen "instink" en "instinktiewe gedr-ag",
soos deur die "ethologists" gesien. In die algemeen word die term

"instinkll gebruik om die slotfase' van m gemotiveerde aksie aan te

dui, terwyl "instinktiewe gedrag" gebruik word om een of meer
reekse van gemotiveerde aksies te beskryf, insluitende die soekende ,
sowel as die slotfase (Cofer en Appley 19649 61).

Die "ethologists" se instinkteorie is -n motiveringsteorie in alle

opsigte. Om die opwekking van gedrag te ver-klaar , verwys hulle
na die "action-spesuic energie" (meer onlangs genoem die "drive=
specific energie") en spesifieke aksiepotensiaal van aangebor-e, vaste
gedragsvolgordes 9 dit is ~ instinkte (Tinbergen 19529 1=32). Hierdie
energie akkumuleer, in die sentrale senuweestelsel totdat dit Losge--
laat word deur spesifieke 9 dikwels komplekse omgewingsprikkels • -n
Hiërargie van koordinerende senuweesenters is veronderstelom

verantwoordelik te wees vir die ordelike volgorde van verwante,
instinktiewe gedr-ag, en om invloede van hormoniese en ander faktore
wat die reaksie óf kan aanhelp 6f ver-tr-aag, toe te laat (T'inber-gen

19519 123= 125i Thorpe 19569 26=28).

Om die gaping tussen opgewekte en bevryde instinktiewe energie

te oor-br-ug, word -n reeks opeenvolgende gedragsgebeurtenisse be=
skryf, wat beide geleerde en ongeleerde r-efleks e , kinestese en
tropisme omsluit (Cof'er- en Appley 19649 65=66). Instinktiewe energie

is geïnhibeer totdat dit bevry word deur omgewingsprikkels 9 wat
die aan.gebore bevrydingsmeganismes aktiveer. Elkeen van die aan-

gebore bevrydingsmeganismes is soos -n slot of klep in m hidr-o-
liese sisteem w at , indien losgelaat deur die spesiale bevryding=
sleutel in die omgewing9 die vloei van die energie na die volgende
stadium van die senuwee -vol.gorde tcel aat , of wat , gesien vanuit

di-e gesigspunt van gedr-ag, die instinktiewe respons voortbring
(Cofer en Appley 19649 76, Kyk ook Tinbergen 1951p 123=125).

Variasies in intensiteit en gereelde herhaling van respons word

veronderstel te wees die resultaat vang 1) energie wat ophoop en
lei tot verlaging van die doeltreffendheid van prikkels wa.t die

spes ifteke aksiepatroon moet bevry, 2) die aanvullende aard van

19/.0 •
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bevrydingsprikkels = elemente in die omgewing9 en 3) vakuum

of oorvloedige respons 9 wanneer die hoeveelheid energie -n
maksimum punt bereik en die aanvullende gedrag misluk om die

toepaslike omgewingsleidrade vir die bevryding van die m st ink

voort te bring (Cofer en Appley 19649 76; Thorpe 19569 18=19)0

Die "ethologists" 9 in teenstelling met die voorstanders van die
klassieke ins tinkteor ie , erken ook die leerproses. Dit is duidelik
dat die "ethologists" en voorstanders van die leerteorie nader
aan mekaar beweeg en dat verdere navorsing hierdie gaping nog
meer sal vernou.

Die klem by die "ethologists VI val egter nog altyd op die aan-
gebore f'aktor-e, net soos die voorstanders van die leerproses
meer klem laat rus op die variasies wat kan voorkom in gedrag
as gevolg. van omgewingsfaktore.

2.102.5 Kritiek op die instinkteorie van die uethologists IV

Kritiek het van twee kante gekom, nl , a) van lede van die
Hethological"=groep self en b) meer ernstige besware van
ander gr-oepe, waarvan die sielkundiges van die Amerikaanse

Vergelykende Skool die vernaamste is.

(a) Kritiek van binne die "ethology' het meer gehandeloor die
her-si.erring, verwerping of verdere bevestiging van die vroeëre

"ethological" = formulerings 0 Kritiek is i.ngebring teen die
"ethologists" se hipotese omtrent sentrale beheermeganismes 9

omdat dit oorvereenvoudig en in stryd is met neurofisiologiese

gegewens.

Thorpe (19569 44) het in sy bespreking van "Drive and the
theory of tnst inct" gewys op die belangrikheid van leer in
instinktiewe gedr-ag, veral in die vasstelling van die aard
en rigting van gedrag. Ook Lorenz (19669 29) in sy mees
resente kritiek op die moderne "ethologists" se houding,

beweer-s "That what we formerly called .mnate ' and what
we formerly called .Icar-ned ' represent only the extreme ends
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of a continuum of insensibly graduated mixtures between the

two 9 and that all behavior 1 down to it I S smallest elements

owes its adaptednes s to both processes".

(b) Kritiek van buite die "ethologist" =groep ~ Dter ebehavtor-tste ,

soos bv. Hebb (in Cofer en Appley 1964~ 95) het daarop
aangedring dat "ethologists" heeltemal die begrip Ol instink"
moes laat vaar "since the term was a reflection of a false

her-edtty-envrronment. dichotomy and implied misleadingly a
mechanism of neural process independent of environment factors
and uninfluenced by learning".

Britse dierkundiges het "ethologists" gekr-itis eer-, omdat hulle

soveel variasies in gedrag as moontlik onder instink wil ir.-

druk.

Gedurende die periode 1947 tot 1957 het kritiek veral gekom
van twee Amerikaanse komparatiewe sielkundiges 9 nl. Lehrman
en Schneirla (Cofer en Appley 19641 95=98). Alhoewel beide
sielkundiges gewillig was om die bestaan van inherente gedr-ags -
patrone te erken en selfs gewillig was om dit as instinkte te
be.stempel , het hulle nogtans klem laat val op die noodsaaklik=
heid van versigtige ontogenetiese studie van ervaring in ver=

wantskap met aangebore faktore. Hulle kritiek is veralook
gerig op di.e spesifieke hipoteses en konsepte van die "ethologist.s~~

se teorie.

Daar is ook kritiek van -n meer algemene aard op die instink=

teorie ingebring. So bv. het Beach (in Cofer en Appley 19649

100) beswaar gemaak teen -n veronderstelling dat gedrag óf
aangeleer 6f aangebore is wat , volgens hom, -n naïewe en

betekenislose klassifikasie is. Hy het beweer dat die konsep
euinstinkUI sal verdwyn sodra objektiewe en sistematiese studies

en ontledings van gedrag gemaak is.

Kritiek is ook uitgespreek as gevolg van die doelbewuste
weglating van subjektiewe en psigiese veranderlikes as oor=

saaklike faktore by instinktiewe gedrag.
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(b) Die "ethologists" ..se belangrikste bydrae t.OeVo' menslike
motivering is die feit dat hulle verder as die voorstanders

van die klassieke instinkteorie gegaan het deur? afgesien van
die inherente f'aktore , ook die rol van die leerproses te

2.1.2.6

(a)

21

Samevattend kan gesê word dat bydraes deur veral Hess ,

Tinber-gen , Arrnstr-ong , Thor pe , Lor enz , Tolman en Lashl ey

as "ethologists f9 9 as ook die gedeeltelike er kenning van die rol
van aangebore gedragspatrone deur die Vergelykende Skool
(bv. Lehrman en Schneirla) en verder kritiek van sowel persone

binne as buite die gr-oep, meegebring het dat die gewysigde
instinkteorie 9 soos deur die "ethologists" later voorgestaan ~
weer eens met ons is 0 Die term "drive" het egter grootliks
"instink" vervang in die taal van die Amerikaanse behavior tst e ,

Wat die heersende pOSISIe betref rakende die tns'ttnkteor-ie ,
beweer Appley en Cofer (19649 105) dat instinkte êrens geleë
is tussen die twee utter ste s , nl. groter as die r-efl eks , dog
kleiner as die gewoonte.•

Samevattende siening van McDougall en die gvethologistsvv
se belangrikste bydraes t.o.v. menslike motivering

MoDougal.l se bydrae ~ McDougall se vernaamste bydrae is

sekerlik sy beklemtoning van die belangrik}J.eid van die in=
herente neigings by die mens as die motiverende krag agter

gedagtes en optrede. Vandag word nog vier van sy oor=
spronklike lys van 18 instinkte er-ken, nl , honger-, dor s , seks
en Pyn9 alhoewel hulle as baie elementêrder beskou word as

wat McDougall gepropageer het. Verder staan hulle as drifte
of dryfvere bekend en nie as intinkte nie. Dit was juis
McDougall se beklemtoning van die doelbewuste of prikkel=
aangedrewe aard van gedrag wat latere skrywers beïnvloed
het om die konsep "dryfveerVv ("drive") te beklemtoon.

erken. Hierdeur het hulle en die voorstanders van die

leerproses aansienlik nader aan mekaar beweeg.

22/0 ••
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2.1.3 Homeostatiese konsepte? dryfvere en motivering

2.1.3.1 Inleiding

Die term "homeostase" is vir die eerste keer prominent
gebruik deur Walter Cannon (in Murray 19659 22)9 -n f't-
s ioloog, 9,to describe the steady states attained at any
particular moment by the physiological processes at work in
living or-ganisms" (Cofer en Appley 19649 302-303). As

voorbeelde is die feit genoem dat bloed neig om -n konstante
persentasie water , suiker? pr-ote'ine , vet en kalsium te bevat ,

asook dat die liggaam poog om -n konstante temperatuur te
behou (Hall 19619 27)0 Drie vorms van homeostase word
vandag ond.er-sket, nl. f'i.siol.ogie se , sielkundige en sosiale
homeostase 0

2.1.3.2 Fisiologiese homeostase

Die konsep "fisiologiese homecst as e" beskou die organisme as
-n OOP9 biologiese sIst.eem, in kontak met sy eksterne oru-

gewing 9 maar wat -n relatiewe stabiele toestand behou binne
sy eie interne omgewing. Sulke toestande kan behou word
deur middel van die komplekse samewerking van 'die meeste

interne organep die senuweestelsel en die buislose klierstelsel.
Die optimum vlakke of homeostatiese toestande wat behou word
binne die organisme se interne omgewing op enige spesifieke
oomblik , mag gemodifiseer word in verhouding tot die eise
wat gestel word aan die organisme deur sy eksterne om-

gewing. Hierdie veranderings mag stadig of redelik vinnig
plaasvtnd , terwyl dit , volgens Cofer en Appley (19649 309)9
wil voorkom asof dit in verband staan met die voortduur van
lewe in die organisme.

-n Hele aantal meganismes word aktief indien daar -n onge-
balanseerdheid in die interne omgewing voorkom. Sulke

aktiwiteite volhard blykbaar totdat die ou balans herstel is 9

of uitputting of dood tussenbeide tree. Hierdie behoefte
aan -n konstante interne omgewing (homeostase) word as een
van die kragtigste dryfvere tot -n gedragshandeling beskou.
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Fisiologiese behoeftes en sielkundige dryfvere ~ Die kcns ep van
homeostase is gebaseer op die idee dat fisiologiese behoeftee , soms

ook genoem primêre dryfvere (Cofer en Appley 19649 471; Gag:?€:

en El.eIshman 19599 55)9 en by name honger , dor s , seks , PY:!.9
temper-atuur-r-eêl ing , af'skeiding , suurstof en slaap (Hall 1961. 30),

-n wanbal.ans veroorsaak wat herstel moet word. Vir baie we=

tenskaplikes is -n sielkundige dryfveer m uitbreiding van die inter-ne

meganismes wat reageer op die fisiologiese behoefte. Nogtans
bestaan daar besware teen die eenvoudige vergelyking van siel.kun-
dige dryfvere met fisiologiese behoeftes. So bestaan daar heelwat

fisiologiese behoeftes wat nie sielkundige dryfvere tot gevolg het
nie. Sommige vitamientekorte (Murray 19659 27; Morgan 19579 2)lI

asook -n behoefte aan suurstof (Cofer en Appley 19649 470). sal

nie -n persoon aanspoor tot optrede nie. Verder is gevind dat

die tydsduur wat -n mens of dier weerhou word van bv. voedsel,
alhoewel dit geassosieer word met -n verhoogde behoefte, nie altyd
dwarsdeur die eksperiment parallel verloop met die vermeerderde

gedragsaktiwiteite nie. So bv. sal -n persoon wat algeheel af=
gesny is van voedsel vir -n redelike periode sy hongerdryfveer

verloor en geen bewuste begeerte hê om te eet nie.

Nog -n verskil tussen fisiologiese behoeftes en sielkundige dryfvere

is dat laasgenoemde deur leer beinvloed kan wor-d, bv. die per-aeon
wat in. sy kinderdae geleer het dat eet sy angs laat ver-dwyn; mag

later -n rrie-shomeoatatie.se obsessie openbaar.

Die mens word ook sterk onderwerp aan sosiale invloede. Oor
die algemeen wil dit voorkom of die afhanklikheid van dryfvere
van homeostase afneem soos wat daar gevorder word op die
evol.usie skaal , Gevolglik. is die eenvoudige vergelyking van f'i-

s iol.ogle se behoeftes of homeostatiese wanbalans met sielku.ndige
dryfvere nie geregverdig nie. So verklaar Murray (19659 27)
uiAlthough it is obvious that drives like hunger 9 thirst 9 and so

on are related to physiological needs 9 they are not perfectly

responsive to them. More is involved in psychological dr-ives

than homeostatic imbalance II •

Dryfveer as prikkel en as aanspoorder van gedrag ~ Op die huidige
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oomblik kan gesê word dat dryfvere, soos bv. honger , dors ens.
interne prikkels betr-ek, wat hulle vestiging in die maag , bloedstroom

en hipotalamus kan hê. Eksterne prikkels, soos bv. die sien van
voed sel , is ook betrokke. Onder sommige toestande mag -n dryfveer

ook -n algemene aansporing van die hele organisme omsluit afgesien.

van spesifieke reaksies op prikkels. Verder bestaan daar egter
nog onsekerheid oor die verskynsel dat sommige dryfvere somtyds
tog -n aansporende uitwerking het op gedrag (Murray 1965, 28)0

25/ •••

Beloning (versterking) en behoeftevermindering g Volgens die ho~

meostatiese model sal -n toestand wat die liggaam na homeostatiese

balans ter-ugbr-ing, ook die dryfveer versadig en dus funksioneer as
-n beloning (versterking). -n Persoon soos Clark Hull (in Murray

1965p 29) stel -n beloning gelyk aan behoeftevermindering •

-n Respons word slegs herhaal indien dit beloon of versterk word.
Beloning neem, volgens Dollard en Miller (in Hall en Lindzey

19579 433)9 twee vorme aan , nl. primêre of sekondêre beloning.
Primêre beloning is aangebore en het meestal betrekking op be=

lenings geassosieer met die bevrediging van honger 9 dors 9 seks
en pyn. Teenoor die primêre bel.omng , kryons die sekondêre
bel orring, wat in die sosialiseringsproses aangeleer is 9 bv. voor=
keure vir sekere kossoorte by Westerlinge en Oosterlinge 0 Se=
kondêr-e beloning is afgelei van primêre beloning en kan nie lank

Los daarvan bestaan nie.

Daar is egter twee belangrike aspekte, wat in verband staan met

beloning en behoeftever-mtnder mg , wat vervolgens eers bestudeer

moet wor-dz

1) Daar is heelwat faktore betrokke by, die vermindering van -n dryf=

veer9 soos bv. honger. Voedsel in die mond, maag en bloedstr-oom,
met waarskynlik die hipotalamus as kcêr-dtnator-, tree op as bel.oner-s ,

Hierdie versadigings= en belonende effek word gesien lank voordat
daar -n verandering in die fisiologiese behoeftes van die individuele

selle te bespeur is 0 Nogtans word gevind dat voedsel uiteindelik
tog fisiologiese behoeftes verminder, sodat die resultate nie be=

slissend is nie. Verder moet daarop gewys word dat alle
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belonings nie fisiologiese behoeftes bevredig nie, soos bv. sakkar-me

wat onveranderd deur die liggaam gaan. Dit is egter bewys dat p

alhoewel sakkar ine nïe die fisiologiese behoefte bevredig nte , dit

tog wel die hongerdryfveer verlaag.

2) Wat Hull se standpunt m.b ,t, beloning en behoeftevermindering
betref, moet daarop gelet word dat latere eksperimente getoon het
dat daar meer as net direkte behoeftevermindering betrokke is in

die saak. Die onafhanklikheid van beloning en straf van fisiologiese
behoeftes is dramaties gedemonstreer, deurdat -n stimulering van
sekere areas van die br-ein, belonend of straffend kan wees p ter-

wyl die elektriese stimmulasie tog nie -n verlaging in die fisiologiese
behoefte teweegbring nie.

Nuwe:. idees omtrent homeostatiese motiewe: Dit is duidelik uit die

voorafgaande bespreking dat die verhouding tussen fisiologiese be=
hoeftes en sielkundige motivering baie ingewikkeld is. Dryfvere is

nie net -n weerkaatsing van -n homeostatiese wanbalans nie, terwyl
belonings nie net gesien moet word as die hersteller van die wan=
balans nie 0 -n Dryfveer soos honger mag opgewek word sonder
m fisiologiese behoefte, terwyl nie alle voedselbehoeftes -n honger
gevoel tot gevolg het nie. Die smaak van -n voedselbestanddeel

mag die hongergevoel verminder en elektriese stimulasie van die
brein mag belonend wees vir -n honger dier. Dit is duidelik dat

fisiologiese homeostase nie die dryfveer, asook beloning, voldoende
verduidelik nie. Die vraag ontstaan dan of daar ander moontlike
verduidelikings is.

Een moontlike verklaring is N. E. Miller (in Murray 1965p 33)
se basiese onderskeiding tussen -n fisiologiese behoefte en 'n siel-
kundige motief , Eersgenoemde is -n biologiese pr-oses , wat die

homeostatiese wanbalans omsluit. -n Sielkundige dryfveer is -n
prikkelpatroon wat opgewek word deur sielkundige toestande, soos

bv. die reuk van braaivleis of die hongergevoel wanneer -n persoon
onseker voel , Net so ook is die vermindering van -n dr-yfveer=
prikkel verskillend van die vermindering van -n behoefte. -n Dryf-

veer soos honger kan verminder word deur die proe van voedsel
of rite-voedende bestanddelep soos bv. sakkarine.
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middel wees om die gedrag van -n persoon te be'invloed , Hierdie
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-n Tweede idee is afkomstig van Paul Young en David McCl.el.Iand

(in Murray 1965~ 33)9 voorstanders van die hedonistiese teor-Ie;
Hulle verduidelik beloning op grond van plesier. Die sterk
belonende uitwerking van nie~ voedende sakkarine (wat soet pr-oe);
asook die aangen ame breinstimulering, ondersteun hulle hedoni.s-

tiese standpunte , Die uitwerking van dryfveertoestande soos bv.
honger , word verduidelik via die verhoging van die pl.esier-kwa-

liteite van verskillende belonings.

Laastens, -n teorie wat deur heelwat persone ondersteun wor-d,
nl. dat sielkundige dryfvere en belonings deur bemiddeling van
breinmegan1.smes net so afhanklik is van eksterne prikkeling as

van interne dryfveerprikkels • Plesier en pyn mag die direkte

meganismes verminder verder ook die fisiologiese behoeftes in
sommige gevalle.

In die tussentyd kan honger ~ dors, ens. onder homeostatiese
motiewe geklassifiseer wor'd, aangesien hulle verband hou met
fisiologiese behoeftes. Dit moet egter ook in gedagte gehou
word dat hulle deur bemiddeling van breinmeganismes nie perfek

korreleer -met interne homeostatiese toestande nie.

2.1.3.3 Sielkundige homeostase.

Fletcher (in Cofer en Appley 1964, 315=316) word beskou
as een van die eerste sielkundiges wat prontuit gevra het
of die sielkunde nie ook die beginsel van homeostase kan
oorneem nte , aangesien gewoontes, die dryfveer van gekult i-

veerde bel.ange, ontwikkelde persoonlikheidstrekke, asook die
verslawing aan verdowingsmiddels, almalonder die kategorie

homeostase ingesluit kan word.

Alhoewel op verskillende vrae nie bevredigende antwoorde

verskaf is nie, bestaan daar tog heelwat gegewens, afkomstig
van -n verskeidenheid bronne, wat die bestaan van -n balans=
soekende proses in gedrag suggereer. Vier tipes data kan
genoem word ter ondersteuning van sielkundige hcmecstase ,
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nl. 1) ps igo-ffstes e data, soos bv. die verskynsel van kleur] vorm

en gr-ootte-ikonatanthetd ; 2) die redelike konstante werkspeile wat
gehandhaaf word te midde van aandagaftrekkende en spanntngstoeatande

waaronder gewerk word; 3) studies m. b. t , aspirasiepeile waar
selfgestelde doelwitte -n standvastige uitwerking op werkverrigting
het, sowel as -n strewe om envol.tooid.e take te voltooi, en 4)

kliniese data, soos bv. die invloed van dwang en verdedtgtng s-

meganismes op persoonlikheidsorganisasie en psigosomatiese sindrome •

Stagner (1958, 5~6) suggereer dat "dinamiese homeostase" ontwikkel
uit fisiologiese homeostase as gevolg van die leerproses. Met
dinamiese homeostase bedoel Stagner die onafgebroke totstandbrenging

van -n konstante fisiese omgewing deur die vermindering van die
variërende en steunende uitwer king van eksterne prikkeling. Stagnet- 9

net soos Fletcher 9 leun ook swaar op waarnemingskonstanthede om
sy konsep van vrdinamiese homeostase" te onde.rsteun , Waarnemings-
konstanthede speel -n belangrike rol in die behoud van -n individu
se oriëntasie en in die vermindering van gevoelens van onsekerheid
en angs. Hierdie konstanthede mag ontstaan het as gevolg var;

er-var-ing, maar hulle dra ook by tot die vorming van ervarings
(Cofer en Appley 1964, 317~318).

Kr-tttek e Die gebruik van homeostase om alledaagse en r-oetmege-
drag. te ver-kl.aar , word nie soseer gekritiseer nte , alhoewel daar
heelwat persone is wat glo dat daar tog heelwat aktiwiteite is wat
die konsep van homeostase afbr-eek, soos bv. die wetenskaplike wat
homself in gevaar sal stelom -n teorie te bewys of gegewens in
te samel, die persoon wat homself kapot sal wer-k, asook enige
selfopofferende optrede. So het Young (in Cofer en Appley 19649

318=319) ook al aangedui dat organismes meer gemotiveer word
deur voorkeure, soos bv. spesifieke keuses, wense errs, , as deur
homeostatiese behoeftes. Trouens die homeostatiese teorie maak
nie voorsiening vir wense , begeertes en die soek na plesier nie.

Stagner beweer jl ter ondersteuning van sy teorie van sielkundige
homeostase, dat die konstante selfbeeld -n baie belangrike rol

speel. So sal die wetenskapltke na wie hierbo verwys ts ,
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oor -n tydperk so -n selfbeeld van homself opbou en slegs sy

ewewig herstel deur aan aktiwiteite deel te neem wat hy as toe=
paslik vir homself sien.

Die samehang van die konatante selfbeeld en sosiale per seps ie ,
en die persoonlikheidsteorie sal vervolgens van naderby beskou word.

Sosiale persepsie en selfkonstantheid : Persone is belangrike
voorwerpe in die perseptuele wêreld van die ontwikkelende kind.

Sosiale waarnemingskonstanthede, soos bv. moed.er-beelde, sosiale
stereotipesp die str-alekr-ans-eeffek, asook r-olwaarnemings , mag dus

ontwikkel in "stabiele toestande" van waarneming. In verskeie

teorieë oor selfkonstantheid word verwys na die selfbeeld wat
ontwikkel en waarvan die vastheid homeostaties is. Cofer en
Appley (1964, 311) verklaar in hierdie verband: ii Because the
self participates in all life's experiences 1 the strength (consistency)
of the pervading self'<concept is seen as the most important

(generalized) source of motivation for social behavior" e

Homeostase en persoonlikheid: In -n hiërargie van homeostatiese

sisteme 9 beskou Stagner die persoonlikheid as die grootste en
omvatrend ste , betreffende die inkorporasie van aanpassingsmeganismes
op so -n wyse dat konstanthetd en kontinuïteit aan die organisme

se individualiteit gegee word.

Dit is belangrik om, wanneer daar van die stelsels in wanbalans
is 1 te onderskei tussen ewewigsresponse op dieselfde vlak en
dié wat op -n hoër vlak van organisasie voor kom, Soms word na
twee ter-me, nl. mobilisering en motivering verwys om hierdie twee

aspekte van aanpassing te beskryf.

Ten spyte van die feit dat die spesifieke skakel in die ketting van
lae na hoë vlakke van organisasie nog in besonderhede nagevors
wor-d, maak -n toenemende aantal skrywers van d.i.ekonsep "homeostase"

gebruik om die organisasie van persoonlikheid te omskrywe (Cofer

en Appley 1964, 323).

29/.0.
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2.1.3.4 Sosiale homeostase

Die uitbreiding van die konsep "homeostase" ook na die
sosiale terrein vereis selfs "Il' nog groter sprong as dié
tussen die fisiologiese en sielkundige, waar dit wel moontlik
is om sielkundige homeostase as verenigbaar (via senuwee

en/ of horrnomes e skakels, ens , ) met die behoud van die
integriteit van die biologiese organisme te sien. Wanneer
die individu reageer op eksterne prikkels op so m wyse dat

die omgewing sy velgeheue homeostattes e aanpassing verbeter,
het ons nog altyd te doen met -n enkel.eakste-isiateem ,

Wanneer die konsep van sosiale homeostase egter in berekening
gebring word, is dit noodsaaklik om gelyktydig die aksie-sis-

teme van twee of meer individue wat saamwerk, te oorweeg.
Klem word nou verskuif na die groter sisteem, bv. die fa-
milie, gemeenskap, ens , , terwyl die verhouding tussen individue

gesien moet word in terme van hulle bydraes tot die welvaart
van die groter sisteem, selfs ten konste van hulle eie tydelike

of permanente ewewig.

Ekoloë wat -n studie maak van die interverhouding tussen lewende

organismes era hulle omgewing, beskou homeostase as die re~
sulraat van -n aanpas sings evolusie • Hulle wys op die dambou
van bewer s , die nesbou van insekkolonies, sowel as die mens
se veelomvattende hervorming van sy fisiese en sosiale om-

gewing, as voorbeelde van sosiale gedrag wat homeostatiese
behoeftes dien. Onlangse studies suggereer dat daar wel
moontlikhede in steek om van die bevindings by die insek-

en dieregemeenskappe na die sosiale gedrag by die mens uit

te brei.

Henry (in Cofer en Appley 1964, 365) het die toepassing van

homeostatiese beginsels by die gemeenskap ná noukeurige orrt>
ledings van gemeenskappe gekritiseer op grond daarvan dat
verskillende en dikwels afbrekende "aanpassingsgebruike" dui-
delik sigbaar was. Aangesien daar gemeenskappe bestaan
wat -n hoë graad van sosiale onstabiliteit toon, kon Henry
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nie sien hoe stabiliteit die basis van hulle sosiale or-gnni.-
sasie kon vorm nie. Hy sien -n konflik tussen individuele

en sosiale homeostase, bv , die onderbreking van die baba
se homeostatiese proses as gevolg van die moeder se ang~

stigheid oor hospttaal.r-eêls., eetskedules , ens. In hierdie en
ander gevalle waar sosiale kontrole bestaan , vra hy dan ook
of sosiale kontrole werklik "optimale" homeostatiese sosiale

omgewings helpbevorder 0

Dit is in elk geval duidelik dat heelwat .sistematiese gegewens

nog versamel en ondersoek moet word voordat finale gevolg-

trekkings mvb ;t , die uitvoerbaarheid van die hipotese van
sosiale homeostase gemaak kan word. Die veelomvattende
data van Allee (in Cofer en Appley 1964, 329)$! asook die

waarnemings van antropoloë, sosioloé, sielkundiges, ekoloë,
en sosiaal- wetenskaplikes in baie areas II suggereer -n proses

analoog aan "intra-organismic" homeostase aan die werk in

die gemeenskap.

2..1.3.5 Algemene kommentaar en kritiek m..b"t .. homeostase

31/ •••

Daar moet op gelet word dat daar nie algemene eenstemmigheid

bestaan tussen homeostatiese teoretici betreffende die toepas-
baarheid van die algemene konsep "homeostase" II veral ten op~

sigte van persoonlikheid en gedragsorganisasie, nie.

Daar bestaan egter min twyfel dat baie van die gedrag van

organismes en organiese sisteme te vereenselwig is met die

homeostatiese teorie. Die hoofbesware is dat die teorie nie
alle gedrag wat klinies en in alledaagse ervaring waargeneem

wor-d, genoegsaam verklaar me , asook die feit dat dit onge-
regverdigde veronderstellings maak. Daar word egter aanvaar
dat die konsep nodig, maar nie voldoende is as -n teorie van

motivering nie.

Drie algemene II maar tog belangrike punte van kritiek word

ingebring teen homeostase as die teorie van diere- en veral
menslike motivering. Eerstens is dit in hoofsaak negatief,
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aangesien dit nie vir spontane aksie voorsiening maak nie?

maar slegs reageer op -n versteuring. Tweedens kan ewewig
nie altz-tïtst.iese en skeppende gedrag verklaar nie. Derdens

verklaar dit nie bevredigend gedrag wat oënskynlik gerig is
op die vernietiging van die sisteem of sisteme waarvan dit

sogenaamd -n funksie is nie. Aanvullend by hierdie punte

van kritiek? verklaar Murray (1965? 23) "The ability of the
model to account for complex human motives for achtevement ,

affection? self-esteem? and so on has been challenged? of
cour se , but beyond this the question has been raised whether
homeostasis fully explains even motives like hunger , thirst and

pain" "

2.1.3.6 Die belangrikste bydrae van hierdie teorie van homeostase

Die voorstanders van die teorie oor homeostase se belangrikste
bydrae t s o,v, menslike motivering is sekerlik hulle beklemtoning

van m toestand van ewewig en konstantheid ~ hetsy dit -n

konstante interne omgewing (fisiologiese homeostase)? of konst an-
te werkspeile en -n selfbeeld (sielkundige homeo.ste.se), of 'n

individu se posisie in die groter geheel? bv. gemeenskap (so-
siale homeostase)? omsluit" Van besondere belang vir wer-ks-
motivering is ~ hulle gedagtes oor -n beloning (versterking)?
en plesier en pyn om die wanbalans te herstel en -n persoon.
se gedrag te be'invloed , dat redelike konstante werkspeile

gehandhaaf word te midde van aandagaftrekkende en spanntng s-
toestan.de waaronder gewerk word; dat selfgestelde doelwitte
-n standvastige uitwerking op werkverrigting het , sowel as -n

strewe om onvoltooide take te voltooi , Ook die bestaan van
sosiale stereotipes ? en die strale-krans effek kan langs die
weg van sosiale konstanthede verklaar word"

2.1.4 Die psigoanalitiese motiveringsteorie

2.1.4.1 Inleiding

Psigoanalise Is soms al beskou as die basiese teorie van die
motiveringsielkunde • Baie stof wat onder psigoanalise ver-skyn ,

staan egter direk i ,v sm, spesifieke geestesgebreke en/of hulle
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behandeling, terwyl baie ook meer ressorteer onder sielkunde
in die algemeen. Vir doeleindes van hierdie studie word

hoofsaaklik aandag geskenk aan onderliggende ver-onderste'll ings
en bevindings van psigoanalise wat as motiverend van aard

gekenmerk word. Met hierdie oogmerk as uitgangspunt, sal
vervolgens die bydraes van Freud, Jung en Adler ontleed word.

2.1.4.2 Hooftrekke van Freud se motiveringsteorie

Aangesien Freud se psigoanalistiese teorie aan -n voortdurende

evolusie onderworpe was (Coetzee 1928, 39), gaan in hoofsaak
gekyk word na Freud se latere teorieë ~ en meel" spesifiek sy

motiveringsteorie •

Freud se motiveringsteorie handel in hoofsaak oor menslike

motiewe en hulle konflikte, asook die gevolge van hierdie
konflikte soos dit tot uiting kom in die neurose (Woodworth

1965, 262). "For Freud motivation was practically the whole

field of psychology", aldus WoodW0rth (1965, 274).

2.1.4.2.1 Struktuurelemente van die psige

Gedurende Freud se tyd het die hoofstroom van sielkundige

werk gekonsentreer om die ontleding van die bewuste (Ccf'er-
en Appley 1964, 594).0- Vir Freud het die menslike psige
uit veel meer as slegs die bewuste lewe bestaan. Vh' hom
bestaan die menslike gees uit drie lae, nl. i) die bewuste,
bevattende die bewustelike bewussynsinhoude ; ii) die voer+
bewuste, bevattende daardie inhoude wat wel nie op -n

bepaalde oomblik in die bewussyn is nie, maar wat wel
opgeroep kan word (Coetzee 1928, 48), en iii) die onbewuste ,

Freud (1933, 99-100) het die onbewuste gedefinieer as
". • •• any mental process the existence of which we are
obliged to assume - because, for instance, we infer it in
some way from its effects - but of which we are not di-
rectly awa.re". Hierdie diepste laag noem Freud die on-

bewuste; self is dit aktief en probeer die menslike gedrag
op allerlei maniere beïnvloed. In die onbewuste setel al
die mens se d'ui.ster-e, primitiewe instinkte en elke str-ewe
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is gerig op onvoorwaardelike bevrediging (Joubert 1967~ 65).

Freud het veral baie klem gelê op die onbewuste en het
gepoog om antwoorde te vind op vrae soos bv. hoe stof in

die onbewuste kom, hoe dit gedrag beïnvloed, ens. Vir hom,
as -n groot aanhanger van die determinisme, was alle gebeur-e
tenisse in die natuur die gevolg van -n sekere oorsaak.

Freud het deur -n sistematiese ontleding van die onbewuste

aangedui hoe dinge wat vergeet is ~ onge'lukke, foute in die
geval van lees~ en skryfwerk, en selfs drome en fantasieë ~
ver band hou met die motiveringstruktuur van die betrokke

persoonlikheid (McClelland 1955~ 3-18; Woodworth 1965~ 263).
Deur volgehoue kliniese waarnemings van sy pasiënte en horn-
self, het Freud sy oortuiging herbevestig, nl. dat alle gedrag,

hoe onbeduidend dit oënskynlik Iyk , ten minste deels onbewua-

telik gemotiveerd is.

In Freud se latere werke' vervang hy grootliks die bewuste

met die ego en die onbewuste met die id.

201.4.2.2

(a)

Dinamiese elemente van die psige

Psigiese energie ~ Freud het die menslike organisme as m
komplekse energiesisteem beskou, wat sy energie verkry het

van die voedsel wat dit ingeneem het (jouber-t 1967, 66).
Die energie word gebruik vir asemhaling, spierbeweging,
sien, dink, onthou, ens , Freud (in Cofer en Appley 1964,

597) glo dan ook dat psigiese en fisiologiese energie

dieselfde is.

Freud het geen rede gesien waarom die energie wat bv.
asemhaling moontlik maak, verskillend hoef te wees van
die energie wat bv 0 dinkwerk en geheuewerk moontlik maak

nie (Hall en Lindzey 1957, 36)0 Enige verdere kwalitatiewe

onderskeid in psigiese energie, sowel as die omstandighede
van hul produksie, verspreiding en gebruik, hou noue ver-
band met die instinkteorie .. trouens, die brug tussen die
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energie van die liggaam en dié van die persoonlikheid? is die

id en sy instinkte (Coetzee 1928, 109-110).

(b) Die psigoanalitiese teorie van instinkte:

(i) Die aard en eienskappe van instinkte: Instinkte is beide

behoudend en regressiefo Een kliniese openbaring van
hierdie regressiewe tendens van instinkte is die herhalings-

dwang, waarin traumatiese episodes "verlig" word. in die
spelaktiwiteite van kinders, in drome, fantasieë en in

terapie.

Freud het geglo dat die ware doel in -n persoon se lewe
die bevrediging is van sy i.nnerlike behoeftes.. Hierdie be-

hoeftes veroorsaak spanntng, Freud sien nou juis die
instink as -n aandrywingskrag binne die persoonlikheid, want

die instinktief-gerigte persoon soek na -n verligting van die
spanning. Dit bring ons by -n ander eienskap van die tn-
stink, nl. die selektiewe beheer wat dit op gedrag uitoefen:
die mens se sensitiwiteit vir sekere prikkels neem toe.
Die aandag van die persoon wat honger is, sal gedurig op
voedsel, of voorstellings van voedsel, toegespits wees.

Die ooreenkoms tussen McDougall en Freud se siening van
die instink, nl. t s osv , die inherentheid van die instink, die

voortstuwings-krag wat dit vir die lewe van elke individu
inhou en die doelgerigtheid daarvan, blyk duidelik uit die

bespreking tot dusver. Soos later gesien sal word, on-
derskei Freud egter nie soveel selfstandige en afgeskeie

instinkte as McDougall nie.

Net soos die geval was met McDougall, het Freud se

hoofbelangstelling gelê by die innerlike mens. So verklaar
Cofer en Appley (1964, 601): ,,It was Freud's belief that

the instincts are the ultimate cause of all activity". Nog-
tans erken Freud die waarde van die eksterne prikkel,
sowel as die feit dat prikkeling uit die omgewing die mens

kan aktiveer. Terwyl Freud egter die instink gesien het
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as -n konstante krag wat nie ontvlug kan word nie, het hy

die eksterne prikkels as momenteel en ontvlugbaar gesien

(Coetzee 1928? 110).

Freud het ook vier duidelik onderskeibare eienskappe aan

instinkte toegeken? nl , hulle oorsprong? impetus? doel en
objek (Woodworth 1965? 276; Hall en Lindzey 19571 37).

Al die instinkte tesame is die somtotaal van psigiese energie

wat die persoonlikheid tot sy beskikking het. Freud het die
id beskou as die reservoir en die setel van die 'instinkte, en
dit voorsien dus sielkundige krag aan die verskillende hande.-

linge van die persoonlikheid.

Die basiese instinkte ~ Aanvanklik het Freud se sisteem net

twee tipes instinkte onderskei, nl. die ego-instink en die

seksuele instink. Freud het egter later ingesien dat hy nie

altyd met goeie reg tussen ego en seks kan onderskei nie en,
op grond hiervan? het hy -n nuwe indeling van die instinkte
gemaak (Cofer en Appley 1964, 693; Joubert 19671 72). Ver~
volgens onderskei hy tussen twee soorte menslike instinkte? nl.
lewensinstinkte of lewensdrange (Eros) en doodsinstinkte of

doodsdrange (Thanatos).

Die lewensinstink sluit daardie magte in wat sorg vir 1) die
voortplanting en 2) lewensbehoud (Woodworth 1965, 277). Die
seksinstink valonder die eerste groep, terwyl sulke dryfvere

soos honger en dors onder laasgenoemde ressorteer. Die
seksinstink was die l.ewen.stnst ink waaraan Freud die meeste
waarde geheg het en waaraan hy ook die meeste aandag gegee

het. Die libido is die vorm van energie waarvan dié instink

gebruik maak (Coetzee 1928? 151)0

Die dood sin.sttnk, wat by elkeen aanwesig is en bestaan uit -n
onbewuste drang om te ster-f', stuur volgens Er eud , altyd on-

wrikbaar op sy doel af (Hall en Lindzey 1957, 40).

Freud het beweer dat manifestasies slegs in die geval van
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aggressie, wat hy toegeskryf het aan die d.ood.sinst ink, sigbaar is.

Freud het ~ veral na die Eerste Wêreldoorlog - die aggr-esstwrteit s-

instink as -n primêre instink (naas die seksinstink) ontwikkel , Die
intensiteit van haat, geweld en verwoesting van die Eerste Wêreld-
oorlog het gehelp om Freud te oortuig van die diepgewortelde,

instinktiewe oorsprong van aggressie, asook die noodsaaklikheid
om daarvoor plek te maak in sy motiveringsteorie 0

Vir Freud (1940, 20) bestaan Eros en Thanatos dus tesame in
die mens - alle mense word volgens hom, deur hierdie botsende

magte aangedryf.

Cc) Die struktuur van die persoonlikheid ~ Freud het gevoel dat,

alhoewel sy vroeëre indeling van die gees in die bewuste,
voorbewuste en onbewuste, klinies baie bruikbaar was, hierdie

afdelings nie ooreenstem met wat hy as die funksionele eenhede

van die geesteslewe gesien het nie. Bogenoemde drie terme
het gevolglik later slegs beskrywend van aard geword en is
deur die id, ego en superego vervang, wat vandag onder die
die moderne sielkundiges as die struktuur van die persoonlik-
heid bekend staan (Cofer en Appley 1964, 606).

, ,

(i) Die id: Dit is die oorspronklike, primitiefste sisteem van die

persoonlikheid, en die ego en superego ontwikkel en diffez-en-
sieer daaruit 0 Volgens Freud (1933, 103-104) is dit ~ co 0 o. the
obscure inaccessible part of our personality". Dit is reeds
by geboorte aanwesig, is oorgeërf en sluit ook die instinkte

in (Freud 1940, 14).

Die id is die reservoir van alle psigiese energie en voorsien

ook die krag aan die ander twee 0 Dit verteenwoordig die
innerlike wêreld <van subjektiewe ervaring en dra geen kennis

van die objektiewe realiteit nie.

Die drange of instinkte waaruit dit hoofsaaklik bestaan, streef

gedurig na bevredigende uiting in gedrag en handeling. Die id
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het egter , volgens Freud (1933, 105) II •••• no values , no

good or evil, no morality".

As daar -n toename van energie is, word dit .deur die id as

onaangename spanning ervaar, waarvan dit ontslae wil raak
dvm..v , -n ontlading van energie. Die beginsel waarop die id

dit bewerkstellig, is die genotprinsiep (Hall en Lindzey 1957,
33) en dit geskied d smsv , twee prosesse, nl. a) die refleksiewe

reaksies waar spanning onmiddellik verminder word, soos bv.
by rries , knip van die cog , ens; b) primêre funksies, waar

gepoog word om van die spanningstoestand ontslae te raak deur
-n beeld te vorm van -n voorwerp wat die spanning sal laat

verdwyn ..

Die jong kind se gedrag word hoofsaaklik beheer deur hierdie
primitiewe psigiese energie maar, na mate hy ouer word en
d smsv , sy sintuie kontak maak met die fisiese werklikheid,
ontwikkel daar uit die id -n hoër psigiese funksie, die ego.

(ii) Die ego ~ Dit ontwikkel uit die id, want die organisme het -n

behoefte aan doeltreffende tr-ansakste met die objektiewe wêreld
(die realiteit). As die persoon. honger is, moet hy kos soek
en dit vind. Eers dan ver-mtnder die spanning. Die id kan
net deur die primêre funksie -n beeld van die kos vorm, maar
die ego kan deur die sekondêre funksie onderskei tussen die
beeld en die werklikheid. Hierdie sekondêre prosesse waarmee
Freud dan die aktiwiteite van die ego omskryf, staan in daad«

werklike voeling met die r eal.tteit , en is dus soveel beter in
staat om op doeltreffende wyse die spanning van die onbevredig=

de instinkte te reduseer.. Dit .funks toneer' dus d smsv , die
werklikheidsbeginsel en sorg dat die energie net tot uiting kom

langs kanale wat tot voordeel van die organisme sal strek.
Dit strewe dus nie net soos die id slegs na ontspanning en

genot nie (Coetzee 1928, 235~236; Woodworth 1965, 265).

Die ego word beskou as die uitvoerende mag van die per-soon-

likheid wat moet besluit watter instinkte bevredig sal word.
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Dit verkeer soms in -n moeilike posisie, want dit moet dikwels

besluit oor die teenstrydige versoeke van die id, die superego

en die eksterne wêreld. Daar kan dus groot spanning by die
ego ontstaan ,

(iii) Die superego ~ Dit is die innerlike verteenwoordiger van die

tradisionele waardes en die ideale van die gemeenskap, soos

deur die ouers of hulle plaasvervangers aan die kind oorgedra ..

Die superego bevat nie alleen die ewebeeld van die ouerlike

persoonlikheid nie, maar ook die etiese, nasionale en familie-
tr-adts ie s , die eise van die onmiddellike sosiale milieu, asook

die latere invloede van die onderwyser $I gewilde publieke fi-
gure en selfs abstrakte sosiale ideale (Freud 1940, 17)a

Die superego stem ooreen met die gewete en is die morele

skildwag.. Dit streef slegs na ideale en na perfeksie? na
vervolmaking en nie na plesier nie. Dit moet sê of dinge
reg of verkeerd is.

Die superego bestaan uit die gewete en die ego-dd.eaal , Die

gewete str-af -n persoon deur hom skuldig te laat voel? terwyl
die ego-ideaal -n persoon trots op homself laat voel , Met die
ontwikkeling van die super-eego, vervang selfkontrole die ouer-
kontr-ol e ,

Die superego toon -n ooreenkoms met die id L."1. soverre as wat
dit irrasioneel i.s , maar dit stem ook ooreen met die ego In

soverre dit kontrole wil uitoefen oor die tnstmkte ..

Onder normale omstandighede is daar geen botsings tussen die
drie nie? maar werk hulle as -n span saam onder leiding van
die ego, Die persoonlikheid funksioneer as -n geheel eerder

as drie aparte segmente, Oor hierdie indeling van die psige

verklaar Freud (in Woodworth 1965? 284)g "I must add a
warning.. When you think of this dividing up of personality
into ego, super-ego, and id, you must not imagine sharp dividing
lines --~ we must allow what we have separated to merge agatn'",
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Die dinamiek ~van gedrag.

Wanneer die -~,tnamiek.van gedrag bespr-eek word , moet die
ontwikkelingsaspek van die persoonlikheid altyd in gedagte
gehou word.

Freud het geglo dat die persoonlikheid reeds aan die einde

van die vyfde jaar gevorm is en dat verdere groei gr o-

tendeels -n uitbreiding van die basiese str-uktuur- is.

Indien spanntng , afkomstig van fr-ustr-astes , konflikte, dr-et-

gemente en fisiologiese groeiprosesse by -n persoon ontstaan;
word van die volgende metodes gebruik gemaak om daarby
te kan aanpas ~

ei) identifikas ie ;

(ii) verplasing en sublimasie;
(iii) verdedigingsmeganismes.

ldentifikas ie ~ Dit is die oorneem van -n ander persoon se
Hierdie neiging is
die persoonlikheid.

eienskappe in jou eie persoonlikheid 0

-n belangrike faktor in die vorming van

Aan die begin neem die kind veral die eienskappe van sy

ouers oor maar, soos hy ouer wor-d, vind identifikasie ook

plaas met ander persone? veral di~ wat meer sukses behaal
het as die persoon self (Woodworth 1965~ 282; Coetzee
19289 190-191).

Identifikasie kan ook nar-etsttes van aard wees 9 m. a ,w.
daar vind identifikasie plaas met mense wat dieselfde

eienskappe as ons het. Dit kan wees t.O.Ve stoflike

besittings of persoonlik.h.eidseienskappe. Identifikasie kan
selfs plaasvind met iemand wat reeds dood is ~ of deur wie
jy verwerp is 0

Identifikasie kan ook plaasvind as gevolg van vrees wat
daar gekoester word teenoor -n ander persoon wat in -n
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magsposisie verkeer. Die doel is om straf te voorkom deur
onderdanig te wees aan die eise wat so -n persoon stel , Hierdie

tipe identifikasie vorm die basis vir die totstandkoming van die

superego.

Die finale persoonlikheidstruktuur bestaan uit 'n··opeenstapeling

van verskillende identifikasies wat plaasvind gedurende -n persoon
se lewe. Die ouers blyegter die belangrikste td.enttffkasieftgur-e,

(ii) Verplasing en sublimasie ~ As die oorspronklike objekkeuse on-
bekombaar is, vind daar verplasing plaas op -n substttuut , want
die id soek na vermindering van spanning 0 Is die substituut ook

onbekombaar 9 is daar weer -n verpla.sing en hierdie proses kan
aanhou totdat daar verligting kom van die opgehoopte spanning

(Hall en Lindzey 19579 47).

Sublimasie is net -n meer verhewe vorm van verplasing. So
word seksuele en aggressiewe instinkte in ander kanale gelei wat

nie seksueel of aggressief van aard is niel' en dit vind uiting in
mtell ektuel e, humam stte se , sosiale, kulturele en artistieke werk=
saamhede (Coetzee 1928, 132-133; Woodworth 19659 276). Die
oorsprong en doel van die instinktiewe energie is basfes dieselfde
in sublimasie of ander vorms van verplasing.

Hierdie vermoë tot verplasing is een van die belangrikste mega-

nisrnes vir die ontwikkeling van die persoonlikheid" As gevolg hiervan
ontstaan die komplekse netwerk van bel angstel.Iings , waar-des ,
houd.ings , eris , , wat kenmerkend is van die persoonlikheid van -n

volwassene.

(iii) Verdedigingsmeganismes ~ Een van die belangrikste take van die

ego is om op te tree teen bedreiging en gevare" en om bes=
kerming te verleen teen onaangename en pynlike ervarings

(Coetzee 19289 93)0 Soms word daar gebruik gemaak van
onrealistiese metodes l' die verdedigingsmeganismes 9 t ,»r , ~
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(a) repre"ssie;

Cb) projeksie;

Cc) reaksie-formasie;

Cd) fiksasie en

Ce) regressie.

(a) Repressie: Freud beweer dat dit wat in die onbewuste ts ,
nie tot die bewussyn kan deurdring nie avg.v , repressie.

Dit mag uitdrukking vind in die vorm van -n verplasing9

soos in die geval van m seun wat nie in opstan.d mag kom
teen sy vader nie (r-epr-esate), maar later in opstand kom
teen alle vorms van gesag (verplasing). T aO.V• repressie
verklaar Woodworth (19659 276) : ii In the fir st formulations

of his (Fr-euds) thinking repression was a cornerstone;
now it dropped into line with other forms of ego defense a • 9

10

(b) Projeksie: Die ego maak gebruik van hierdie verdedigb"gs~

meganisme teen neurotiese en morele angs. Projeksie
verlig nie alleen angs nie, maar bied die persoon ook -n .ver=

skoning aan om sy ware gevoelens te lug. Ond.er' die voor=

wendsel dat hy homself verdedig teen sy vyande 9 vind hy

dan bevredigin.g vir sy eie vyandige gevoelens (Hall en
Lindzey 19579 50). Hy vtnd daar plesier in sonder om
skuldig te voel , want daar is skynbaar regverdiging vir
sy aggressiewe houd.ing, Sodoende rasionaliseer hy deur m

aanvaarbare verskoning of alibi in die eksterne wêreld te

vtnd ,

(c) Reakate-For-mas ie : Dit is die verplasing in die bewussyn

van -n angswekkende impuls of gevoel deur die reenoor-ge-
stelde

9
bv. haat word verplaas deur liefde (Coetzee 19289

125; Wot6dworth 19659 276). Die oorspronklike impuls

bestaan nog, maar dit is met -n lagie vernis bedek.

(d) Fiksasie: -n Persoon gaan deur verskillende stadiums van

ontwikkeling. Normaalweg vloei die een stadium in die
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ander. lr..dien -n persoon op een stadium tot stilstand kom en

nie na die volgende oorgaan nte , is die onrwtkkel ing nie normaal

nie. lndien dit ook met die psigologiese groeiproses gebeur' 9

word daarna verwys as fiksasie.
onvetl.tghetd , mislukking en straf.

So -n per-soon vrees gewoonlik

(e) Regressie ~ Alhoewel -n persoon al -n sekere stadium van ont=

wikkeling bereik het v kan hy terugval op -n vroeë stadium. Dit
is regressie (Hall en Lindzey 19579 SI). Selfs normale mense
maak soms van hierdie meganismes gebruik om qqstoom af te
blaas" 0 So -n persoon kan te veel dr-ink, eiendom ver-ntettg ,

onver sktl.Itg wees , naels byt , humeur ver-loor-, dagdroom 9 ens.

2.1.4.2.4 Kritiek op Freud se psigo~"J'.:Q.litie.se-teorie

Freud en sy psigoanalitiese teorie is van alle kante aan=
geval , Hy is -n vrydenker en pervert genoem. Freud se
geval is identies met dié van Darwin en sy evolusieleer.

Volgens die massa is Freud se vernaamste vergrype (Hal l

en Ltndz ey 19579 210) ~

(i) dat hy wellustige en aggressiewe wense aan die baba

toe skr'yf ;

(ii) dat die drang tot bloed.skending en homoseksualiteit by

almal teenwoordig is;

(iii) dat menslike gedrag in terme van seksuele motivering ver=

klaar ts ,

Die kritiese vraag wat dikwels gevra wor'd, is of Freud
m. bot , sy beskoui.ings oor infantiele en kinderlike seksua-

Ittett nie die kinderlewe gesien het deur die bril van -n

perverte en neurotiese ind.ividu nte , en dus in die lewe van

die normale kind dinge geprojekteer het wat wel in die

lewe van die abnormale voorkom9 maar nie noodwendig in

die lewe van die normale nie (Coetzee 19289 210).

Kritiek wat herhaaldelik. in die verlede en vandag nog teen
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sy teorie ingebring word , is die volgende g

1) Die empiriese prosedures waardeur- Freud sy hipoteses gevalideer

het , is heftig gekritiseer 0 Daal' wor-d op gewys dat Freud sy
waar-nemings onder ongekontroleerde toe s'tand.e gemaak het, sodat
foute en verdraaiings baie maklik kon ir-gesluip het.

2~ Freud is gekr-rtts eer, omdat hy in gebreke gebly het om dit wat
pasiënte aan hom gesê het , te toets aan ekster-ne gegewens p soos

bv. toetsdat a, mediese inligting il dokumente il ml igttng van familie

en vr iende , ens. (Cofer- en Appley 1964, 643).

3) Die meeste van Freud se bevindings het slegs die etndr-esul.tate

wcer-gegee , sonder dat hy die oorspronklike data wat as basis

gedien het , asook metode van orrtl eding , weergegee het. Die
leser moes op goeie geloof Bj die geldigheid van. sy mdukttewe

en deduktiewe metodes aanvaar- (Hall en Lindz ey 1957 il 69).

4) Agter die wetenskaplike status van psigoanalise word ook -n
vraagteken gepl aas , as gevolg van sy versuim om oor gegewens
wetenskaplik verslag te doen. Verder Lët Freud ook die hoe=

veelheid empiriese data op grond waarvan hy sy anal tse gemaak
het, geheim gehou, sodat dit onmoorrtl ik is om die gegewens

statisties te verwerk en dus die geldigheid en betroubaarheid

daarvan te bepaal.

5) Freud se teorie voorsien ook geen aanvaarbare antwoord op menige

vrae nte , soos bv. wat die vorming van die superego met die

oedipus=kompleks verbind; hoe intens -n ervaring moet wees
voordat dit traumaties van aard is ~ hoe swak die ego moet wees
voordat dit oorheers word deur instinktiewe impulse = laasgenoemde

twee vrae. soos baie ander. staan veral in verband met hoeveel=

heids bepaling.

6) Omvattende kritiek het veralook van die kant van Waterink (in

Joubert 19679 88) gekom. Hy spreek hom uit teen die psigo=

analise. omdat dit in flagrante stryd is met alle Christelike
beginsels 9 die respek vir die godsdiens daardeur ondermyn word
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en elke godsdiensuiting tog slegs -n "gesublimeerde ondeug is".
Waterink voel naamlik dat die Freudiaanse siening veel daartoe
bygedra het om alles wat edel is in die mens terug te redusee.r

tot die lae en die gemene.

2.1.4.3

2.1.4.4

Die bydrae van Adler en Jung

Gedurende Freud se leeftyd en ook sedert sy dood in 19399

het ander psigoanaliste hulle eie idees aangebied - sommige

het uitgebrei en/of sy basiese teorie gewysig , terwyl ander

ingrypender van hom verskil het. Twee persone wat in
hierdie verband genoem word, is Adler en Jung. Beide het
aanvanklik tot Freud se intieme kring behoor-t, maar albei

het om en by 1912 weggebreek van Freud as gevolg van

meningsverskille. Beide het verskil van Fr-eud, veral be-
treffende die gewigtige klem wat hy op die seksuele laat
rus het. Adler en Jung het -n verskillende konsep van die

aard van primêre motivering en vroeë konflikte gehad; in

beide gevalle het hulle meer as Freud die rol van die
sosio-kulturele faktore en die ouer-kind-verhouding in die

etiologie van neurose beklemtoon.

Die standpunt van Jung

[ung, in die verwerping van Freud se vroeë Iibtdo-teor-te ,

het seksuele energie as slegs een vorm van onged.iff'tr-en-

sieerde psigiese energie beskou. Jung het Freud se
seksteorie onesteties en intellektueelonbevredigend gevind.
Jung (19229 392) beweer dat hierdie oorwegend seksuele

uitgangspunt ".... inevitably reduce high-flown ideals 9 heroic
attitudes 9 pathos and deep convictions in a painful manner
to a reality which is hackneyd and trite". Jung het geglo

dat , alhoewel seksualiteit weliswaar altyd teenwoordig is 9

dit op sigself nog geen verklaringsgrond vir die wesensaard

van die mens is nie. Jung het dus die siening wat die
mens wil terugherlei na -n worteldrang, en wat vanuit hierdie

kern die menslike handeling wil toelig en deur-skou., verwerp

(Joubert 19679 91).
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Alho-ewel Jung nie uitdruklik -n doodsdrang gepostuleer het nte ,

het sy konsep van energiebenutting baie in gemeen gehad met
Freud. Jung het ook geglo dat energie verskuif of herverdeel

kan word? maar dat dit nie verlore kan gaan nie en verder dat
die fundamentele doelwit van die lewe -n gebalanseerde staat van

spanning en selfaktualisasie is. Enige wanbalans lei tot spanmng ,
totdat die energie herverdeel kan word. Energie word eerstens
gebruik vir die bevrediging van die aangebore, (instinktiewe) be-

hoeftes maar, soos ontwikkeling groter doeltreffendheid voor-tbr-mg,
word oorskotenergie beskikbaar aan hoër funksies - sosiale en
kulturele aktiwiteite 0

Die mens besktk , volgens Jung, oor vier aanpassingsfunksies wat
in die bewussyn aangetref word en wat as rigsnoere vir gedrag
beskou moet word, nl. denke, gevoel, sensasie en intuïsie. Hierdie
vier aanpassingsfunksies lei die mens tot waardering van sy om-
gewing en op grond van hierdie waardering handel hy 0 Indien die
denkfunksie bv , die mees gedifferensieerde een is, sal die mens
op grond van sy denke handel, terwyl die gevoelsmens op grond
van die verwagte aangename of onaangename ervaring sal handel

(Joubert 19679 120; Woodworth 1965, 313)0

Jung het die organisme gesien as iets wat sy eie unieke tndivf.-
dualiteit ontwikkel en wat altyd strewe na selfverwesenliking. Die

kragte van die gemeenskap veroorsaak nie alleen die inhibisie van
seksuele impulse, d. i. sostaal-Lalegte " impulse soos Freud dit

gesien het rrie, maar ook van gesonde impulse.

By die mens is opponerende kragte, soos bv. manlikheid/vroulikheid

en introversie/ekstroversie altyd aanwesig. Selfverwesenliking
word bereik as m resultaat van gebalanseerde kragte, terwyl neurose
die result'aat is van -n wanbalans 0 Hierdie wanbalans is 'n uit-

vloeisel van -n ongelyke klem op ontwikkeling (Cofe'r en Appley

1964, 625)0 In hierdie verband beweer Woodworth (1965, 312)~
"He (Jung) concluded that the interest of •••• the extroverts is

directed primarily toward the physical and social envir-onment,
while the interest of the introverts is centered on what goes on
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within themselves 9 or to make the distinction in somewhat different

terms, the libido has an outward thrust in extr-over-sion , and an
inward thrust in introversion" 0

Jung het die rol van die moeder? nie as -n seksvoorwerp nie ,
maar as -n bron ter versorging? opvoeding en bepaling van die

rigting van groei, bektemtoon (Woodworth 1965, 306). -n Tweede
belangrike invloed is die houdingspatroon tussen die ouers; nie

soseer die duidelik waarneembare of formele verhoudings nie, maar
wel die verskanste onenigheid, spanning en emosionele atmosfeer

waaraan die kind by die huis blootgestel word. Jung het gevolg=
lik die brandpunt van die aanpassingsprobleme van die kind , -n
bondel seksuele energie wat beheer moet word? na die ouer=

kind-verhouding verskuif. Hierdie klem, alhoewel verskillend van
dié van Fr-eud, neig om in dieselfde rigting te-. wees as Freud

se latere klemverskuiwing van sy hoofsaaklik seksuele libido=teorie
na groter klem op ego-ontwikkeling. Terwyl Jung geneig was om
die waardigheid en betekenis van selfver-wesenlfking , asook die
volle lewe, te bekl.erntoon, het Freud dit altyd gesien in terme
van impulse en ver-dedtgtng , Wat die biologiese beklemtoning

betref 9 het Jung en Freud nie veel van mekaar verskil nie.

Vir Jung is beide die biologiese en sosiale kenmerke belangrik in
sy teoretiese sisteem. Die bekendste konsep van Jung se d.enke,

is waarskynlik die kollektiewe onbewuste. Dit is ook die mees
sentrale en omstrede konsep van die Jungiaanse psigologie en word

deur Hall en Lindzey (19579 81) as volg gedefinieer ~ li The col.Iec.-
tive unconscious is the inherited? racial foundation of the whole

structure of personality". Dit sluit die opgehoopte ervaring van
die ganse mensdom in, wat van geslag tot geslag oorgedra word
en min of meer dieselfde is vir alle mense. Dit word vandag

taamlik algemeen deur die biologiese wetenskap verwerp. (Cofer
en Appley 1964, 626).

Wanneer Jung dus die dinamiek van die menslike gedrag probeer

verklaar, reik hy veel verder terug as Freud. Laasgenoemde
vors terug tot by die ervarings Han die vroeë kinderdae = Jung
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egter 9 stel sy grense buite die persoonlike ervaringsveld.

Selfs voor Jung se assosiasie met Freud? het eersgenoemde -n be-
langstelling vir die mistieke en verborge gehad. .Met die wegbreek

van Jung, het Freud (1914, 350) dan ook eersgenoemde se afwykings
van die tradisionele psigoanalitiese teorie beskou as " ••• 0 uninter-
Ligibl.e, obscure, and confused. 0 0 0". Hierdie belangstelling in die
mistieke is selfs nog meer merkbaar in sy latere werke.

Hier moet ook op die verband tussen die kollektiewe onbewuste en

aartstipes gewys word, aangesien laasgenoemde -n belangrike rol
speel in gedragsbepaling. Spesifieke idees word nie oorgeërf nte ,
maar slegs die moontlikhede om die idees voort te bring. Hierdie

potensiële ervaringsmoontlikhede noem Jung aartstipes • Die aar-ts-
tipe is dus die bepaler van al ons ervaringsmoontlikhede. Jung het
die konsep van die aartstipe verwerk tot -n punt waar elke aspek

van die persoon sy ewebeeld het in die kollektiewe onbewuste ~ en
be'invl.oed word deur sy oorgeërfde 9 ge'idealiseerde beeld.

Bykomstig by die oorsaaklike voorafgaande (biologiese) bepalers van

onrwikkel ing, het Jung ook doelbewuste of teologiese faktore bekl.em-
toon. Die mikpunte en doelwitte van die mens , sy aspirasies? sy

bestemming (in skrille kontras met Freud se siening), word as net
so belangrik as die oorsaaklike bepalers beskou. Terwyl Freud
dte mens gesien het as een wat in hoofsaak "gestoot" word deur
sy instinkte? het Jung die klem laat val op die betekenis en nood-
saaklike waardigheid van die lewe en die strewe na selfverwesen-

liking.

Uit die intrinsieke konflikte van die verskillende aspekte van die
mens se persoonlikheid, bv. komplekse, aar-tsttpe s , funksies, waardes,
ens. ~ kom die self te voor-skyn; Dit verskil van die ego, wat

geheel en al die bewuste self vir Jung is, en is -n allesinsluitende p

integrerende, gebalanseerde en werklike konsep, wat selde volledig

bereik wor-d, maar wat onverpoos nagestreef word (Cofer en Appley
19649 627; Woodworth 1965, 310-311). Dit verteenwoordig die
ideale ontwikkeling ~ die hele persoon. (Vergelyk Freud se konsep
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van die ego-ddeaal); Die self motiveer die mens se gedrag en

dryf hom na gehele menswees 9 veral deur die kanale van die religie
(Joubert 19679 106).

Net soos Freud, het Jung pr-imêr- staatgemaak op kliniese gegewer..s
om sy teoretiese hipotese te ondersteun, en sekondêr (dog selektief)
op die mites, drome en simbole van ander kul.tur e , Alhoewel dit
baie van sy interpretasies ondersteun, voorsien dit ongelukkig nie

middele vir kritiese, wetenskaplike validasie nie. Die aard van sy
konsepte maak dit selfs nog moeiliker (in vergelyking met Freud se
konsepte) om geskikte evalueringsprosedures in die laboratorium te
vind.

As gevolg van die vele godsdienstige en mitologiese elemente daar-in,
het die teorieë van Jung nie veel inslag gevind in die gangbare
sielkunde nte , Dit is te misties en te vaag ~ te ver buite bereik

van wetenskaplike verifiëring. Kritiek word ook uitgespreek op Jung
se motiveringsleer wat grootliks om die aartstipes sentreer = -n konsep
wat vreemd is vir die wetenskap. Ten slotte moet daar egter ook
op gewys word dat die sielkundige bekouiinge van [ung, hoe gods-

dienstig ook al gefundeer 9 nogtans, volgens Van W,Yngaarden (1959 p

41) 9 lynreg teenoor die Bybelleerstellings staan.

Die standpunt van Adler

Adler, net soos [ung, het nie Freud se vroeëre beklemtoning
van die seksuele libido as die primêre basis van menslike
motivering aanvaar nie.

Adler het veral twee drange of dryfvere gepostuleer 9 nl.
die drang tot superioriteit (magsdrang) en die drang tot

samehorigheid met die gemeenskap. Hierdie twee dryfvere

openbaar hulle in die lewe van elke mens en staan ook in
ewige konflik met mekaar (Joubert 1967, 126)..

Adler het die swakheid en hulpeloosheid van die suigeling

gesien as oorsaak van -n algemene houding van minderwaar-
digheid. So -n gevoel is, volgens hom univer seel , aangesien
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alle kinders hierdie afhanklike verhouding tot hulle omgewing besit

~ -n toestand wat , volgens Adler (19149 320), aan verskillende fak-

tore, toegeskryf kan wor-d, soos bv 8 1) die opvoedingsrnetode en
afhanklikheid van die ouers; 2) die houding van die gemeenakapj

3) ongunstige ekonomiese en sosiale omstandighede waarin kinders
grootword; 4) die dikwels ongunstige posisie wat die kind in die

gesinsamestelling inneem, as ook 5) die mate waarin die kind suk-
sesvol/ onsuksesvol is in die nastrewe van lofwaardige eienskappep

soos bv. d.apper-heid , moed, ens. - in -n poging om hom met die
vader 9 as hoof van die huis, te identifiseer.

Volgens Adler (in Cofer en Appley 1964, 627) is dit nie aparte
dryfvere nie, maar 'n allesverterende dryfveer na vollediger ont-

wikkeling wat die ego voer na steeds groter vervulling. In stede
dat seks die belangrikste dryfveer is, is dit, volgens Adler , ingesluit
as slegs een middel in die strewe na mag en superioriteit. Perfeksie
eerder dan plesier, is die heersende lewensreël o

Hierdie klem op oriëntasie jeens die toekoms beklemtoon, net soos by

Jung, die konsep van menslike waardigheid, in teenstelling met Freud
se verkleinerende siening. Adler het egter aanmerklik verder in

hi.erdie rigting gewerk. Hy het aan die sogenaamde skeppende self
die vermoë toegesê om die persoonlikheid volgens sy eie besondere
lewenstyl te vorm.

Adler vind dat elke mens -n eie individuele lewensdoel het wat hy
trag te verwesenlik. Hierdie lewensdoel rig en bepaal al sy hande-

linge, en gee plan en sisteem aan sy lewe ".... every physical
phenomenon, 'if it is to give any understanding of a person, can only
be grasped and understood if regarded as a preperation for some
goal" (Adler 1931, 126). Bondig saamgevat , kan gesê word dat elke

mens se lewensdoel die versekering van eie voortbestaan is; hierdie
versekering van eie voor-tbest aan , hierdie plan van selfhandhawing

geskied egter by elke mens op -n individuele wyse en word grootliks

deur sy omstandighede beïnvloed.

Dit is opmerklik dat daar by Adler, Freud en Jung eenstemmigheid
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m.b s t , die inherente oorsprong van motivering bestaan. Terwyl

Freud die btol.ogtese , instinktiewe dryfvere en Jung die onbewuste
beelde beklemtoon het, het Adler -n aangebore, sosiale belang=
stelling as die primêre dryfveer voorgestaan. Hierdie sosiale
belangstelling moet versigtig versorg word voordat dit na wense
salontwikkel.

In die drang tot diens aan die gemeenskap, word die self op die
agtergrond geskuif en gaan die individu in die groter geheel op.
Alleen in -n posisie van diensbaarheid sal die individu, volgens

Adler (1931, 254)9 homself tuis kan voel in sy omgewing, nie
minderwaardig voel in die te enworrr-d'igh.e'idvan ander nie en in
sta.at kan wees om sy vermoëns ten volle te ontwikkel. Die

gemeenskapsgevoel is -n sterk dinamiese begrip, wat by elke ak-
tiwiteit en elke skeppingsdaad van die mens aanwesig is. Alle
vooruitgang van die menslike ras is te danke aan die werking

van hierdie drang.

Net soos die magsgevoel die isolering van die mens tot gevolg
gehad het , so het die gemeenskapsgevoel die samesmelting met

die gemeenskap tot gevolg. Die eerste het as noodwendige eien=
skap, starheid en onversetlikheid (die ganse werklikheid moet hom
na my skik)p die tweede het as eienskappe bereidheid tot ver-an-
dering, inskiklikheid en buigsaamheid CJ oubert 1967, 133).

Adler lê dus baie klem op die verskille in die sosiale omgewing

as bepalers van persoonlikheidsontwikkeling = -n nadruk wat van=
dag geï nkorporeer is in die hoofstroom van psigoanalitiese denke 0

Adler se klem op die toekomstige strewe van die organisme is
veral gekritiseer, siende dat dit mag lei tot -n ongebala.nseerde

verwaarlosing van oorsaaklike faktore in sy teoretiese posisie as
-n geheel e

Objektief geoordeel, voel -n mens gedwing om te beweer dat Adler

eintlik meer pedagoog was as sielkundige. Die menslike psige
word deur hom te eenvoudig voorgestel, terwyl daar te veel sprake
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van gesonde-verstandsredenering is. Die strewe na mag setel

weliswaar in die mens, motiveer hom en spoor hom aan, maar

het Adler nie ten gunste van hierdie sentrale motief ander kern-
motiewe oor die hoof gesien nie?

Die belangrikste bydraes van die psigoanaliste .

(a) Freud: Van alle psigoanaliste het Freud ongetwyfeld die
belangrikste bydraes tvo ;v, menslike motivering gelewer.
Sy beklemtoning van die rol van die onbewuste motivering

by gedragshandelinge, is waarskynlik sy belangrikste by-
drae.

Freud het, net soos McDougall, die hoofklem bp die
innerlike mens "laat: rus, hoewel hy veel verder gegaan

het, deurdat hy ook die rol van omgewingsprikkels erken
het.

Verder is Freud die vader van wat vandag as die struk-
tuur van die persoonlikheid bekend staan, nl. die id, ego

en superego. Freud het ook -n uiters belangrike bydrae
gelewer m , bot. die metodes wat die mens aanwend om van

spanning ontslae te raak, nl. i) identifikasie; ii) ver-
plasing en subl imasie en iii) ver-ded.tgtng snegantsrne s ,
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Cb) Jung: Jung se belangrikste bydrae t s o sv , menslike mo-

ttver-ing , wat vandag nog baie inslag vind en ook in die
werksituasie aandag ontvang, is sy beklemtoning van die

waardigheid van die lewe, sowel as die strewe na self-
verwesenliking wat by alle mense aanwesig is. Verder

het Jung ook die doelwitte van die mens, sy aspirasies
en bestemming, in skrille kontras met Freud, as bel angr-ike
oorsaaklike bepalers van gedrag beskou. Jung, net soos
Adler, het ook baie meer as Freud die belangrikheid van

sosio-kulturele faktore beklemtoon.

Cc) Adler: bydrae van Adler t , o,v , menslike
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motivering, is sy beklemtoning van die twee drange of dr-yfvere ,
nl. die magsdrang en die drang tot samehor-ighetd, Beide oefen

vandag nog -n belangrike invloed uit op ons denkwyse t ;o ,v.
werksmotivering.

In stede dat seks die belangrikste dryfveer is 1 is dit , volgens

Adler 9 ingesluit as slegs een middel in die strewe na mag en
superioriteit 0

Adler het -n wesenlike bydrae gelewer deur sy klem op oriëntasie
jeens die toekoms ~ die feit dat elkeen -n eie lewensdoel het , wat

sy handelinge bepaal en rigting aan sy lewe gee - sowel as sy

klem op die verskille in die sosiale omgewing as bepalers van
per soonlikheidsontwikkeling.

Moderne teorieë oor sekere aspekte van menslike motivering

2.2.1 Die bevoegdheidsmotief

Sedert die klassieke teorieë van Freud, Adler 9 McDougall,
ens. is -n magdom data versamel deur veral moderne stet-
kundiges 1 wat dit nodig gevind het om op hierdie klassieke
teorieë uit te brei en sekere aspekte te her-mter-pr-eteer-, sodat
dit meer met die feite kon ooreenkom.

Die bevoegdheidsmotief wat deur Robert Wo White (19599 297~
333) geformuleer is 9 is veral van groot betekenis indien werks-
motivering beter begryp wil word (Gellerman 19639 111). Freud

se teorie iS9 ten spyte van sy kompleksiteit, nogtans deur
White as te eenvoudig bestempelom al die aspekte van merrs-
like gedrag te kan verklaar. Terwyl Freud die instinkte wat

met die voortbestaan en gerief van die mens te doen het ,
beklemtoon het , het Adler veral die dryfveer na mag oor ander

benadruk. Voorts beweer White (1959, 328) ook dat "... the
earlier tenets of primary drive theory have been discredited
by recent experimental work" 0 White het op sy beurt probeer

aantoon dat persone nie alleen hulle fisiese nie, maar ook
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hul sosiale omgewing wil verstaan en manipuleer. In hierdie ver=

band streef die mens ~ volgens White (1959~ 318) na ".... an effective
.~ a competent = interaction with the environment". Die mens w i.l,

in sy breedste sin , dinge laat gebeur en gebeurtenisse akep , eerder
as om dit passief af te wag , aldus White (in Gellerman 19631 111).
Hierdie begeerte na bemeestering beskou White (1959) as die be=

voegdheidsmotief.

White wys daarop dat hierdie begeerte om voorwerpe aan te raak

en nuuskierig rond te kyk, selfs by klein kindertjies opgemerk word.
Later neem dit die vorm aan van ontdekking, die uitmekaarhaal en

inmekaarsit van voorwerpe, ens 0 Deur op eie houtjie en op m
vroeë ouderdom dinge uit te vind, te ondersoek en te benut " ••• the

child becomes able to establish effective transactions with his en=
vironment and move toward a greater degree of outonomy" (White

1959~ 326). Op -n vroeë ouderdom ontwikkel die jong kind dus
reeds -n sekere selfvertroue dat hy homself in die groter wêreld

wat hy as volwassene sal betree, ewe goed sal kan handhaaf. Of
hierdie begeerte na bevoegdheid sterk of swak is, hang af van die
verhouding tussen sukses en mislukking wat hy in sy eie, klein
wêreld beleef het. Indien sukses gedomineer het, sal hy waarskynlik
die lewe as 'n redelik belowende waagstuk sien, waar -n bietjie
gesonde verstand en volharding hom ver kan laat vorder. Aan die
ander kant, indien die persoon dikwels misluk het, mag hy die lewe
as -n riskante spel beskou, waar passiwiteit betalender :is as pogings

om die gang van sake te probeer be'invloed (White in Gellerman

1963, 112)0

Die individu is voortdurend onderworpe aan gebeurtenisse wat plaas-
vind in sy omgewing, sodat sukses en mislukking mekaar dikwels snel

afwisseL Ten spyte van -n swak begin, kan m persoon se bevoegd-
heidsmotief nog altyd sterk ontwikkelop grond van latere sukses ~ in

teenstelling met Freud se sienswyse dat die basiese struktuur van
die persoonlikheid op vyfjarige ouderdom reeds redelik vas is.

It

Daar bestaan natuurlik ook beperkings. Na -n sekere tyd is die
begeerte na bevoegdheid ook geneig om -n soort van plato te bereik.
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Wysigings kan nog altyd plaasvtnd , alhoewel '·d"it normaalweg maarvan
geringe omvang is. Persone met heelwat ondernemingsgees sal

probeer om die skaal in hulle guns te swaai deur veranderings te
probeer aanbring en hindernisse uit die weg te ruim. Persone

met min of weinig ondernemingsgees waag minder 1 bereik gevolglik

minder en sal geneig wees om soms te gou terug te deins van
hindernissee Gevolglik word die begeerte na bevoegdheid geleidelik
-n soort van selfvervullende professie. Die individu bereik selde

meer as wat hy verw ag, omdat hy nie poog om die doe'lwit, wat

volgens hom binne sy bereik lê 1 te oortref nie (Gellerman 19639

112).

Terwyl Freud veral die eerste vyf jaar as van deurslaggewende
belang beskou , beklemtoon White weer die ouderdom ses tot nege
jaar as veral belangrik vir die ontwikkeling van die bevoegdheids=

motief. Hierdie jare is, volgens? hom -n moeilike periode, wanneer
die kind nie meer geheel en alonder die vlerk van die familie is

nie maar tog ook nie geheel en alonder daardie vlerk uit is nie.
Dit is veral gedurende hierdie periode wanneer -n kind sy kontakte
met ander kinders buite die familie opbou. Dit is gedurende hierdie
periode dat -n skaam kind uit sy dop kan kruip deur middel van
kontak met kinders van sy eie ouderdom, kinders wat niks met sy
vroeëre terugtrekking te doen gehad het nie. Ook die avontuurlike
kind kan hier iets onderneem onder die beskermende vlerk van sy

farrrilie , Dit is dus die eerste betekenisvolle toets wat aan die
tevoorskyntredende begeerte na bevoegdheid gestel word (White in
Gellerman 19639 112~113).

Alhoewel die resultate van hierdie toets nie bo alle twyfel die
sterkte van die bevoegdheidsmotief sal bepaal nie, dien dit tog as

-n sterk aanduiding. Die patroon wat vasgelê is tydens hierdie
jar-e, sal homself later herhaal as gevolg van -n sikliese neiging.

Die dikwels radikale veranderings in sienswyses, wat soms in die
twintigerjare en selfs later voorkom, is dalk meer oënskynlik as

werklik. Hierdie behoefte aan bevoegdheid is dikwels weggesteek
maar kan, gegewe die regte oomblik en in die regte atmosfeer,
tot volle ontwikkeling kom.

Toepassing: By die volwassene sal die bevoegdheidsmotief heel
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waarskynlik tot urtmg kom in die begeerte om die werk te bemeester

en vakkundig te kan groeL Dit mag gevolglik heelwat te doen hê
met Herzberg (kyk latere bespreking p.125) se bevindings m,b. t , r-eken-
meesters en ingenieurs, nl , dat die bevrediging wat die langste

voor-tduur, verkry word deur die oplossing van moeilike tegniese

probleme (Gellerman 1963" 113). Die behoefte aan -n geskikte uitlaat
vir hierdie motief mag onderliggend wees aan die groeiende tendens
by persone om hulleself te identifiseer met hulle professies eerder

as met -n spesifieke wer-kgewer-, streek of groep waarin hulle gebore
is en . grootgeword het. Ook Maslow (kyk latere uiteensetting

p .118 ) het die belangrikheid van die behoefte aan bevoegdh.etd, as
-n hoê-ior-d e behoefte" in sy hiërargiese model beklemtoon (Maslow 19549

90).

Die werk is dalk volgens Gellerman (1963" 114) en Herzberg (1968"
53-62) een van die min oorblywende terreine waar -n persoon sy
vaardigheid teenoor die omgewing kan stel. Waar die werk sulke

uitdagings stel" kan die bevoegdheidsmotief beoefen wor-d, wat op sy
beurt groot bevrediging in terme van belonings kan gee. By die
meeste roetine= en oormatig toesighoudende wer-ke, lei -n sterk be=
voegdheidsmotief slegs tot frustrasiep terwyl -n swak een gelatenheid

en afhanklikheid aanmoedig.

Die bevoegdheidsmotief speel waarskynlik -n sleutelrol by sukses in
die werk" veral in daardie werke waar inisiatief of innovasie nood=

saaklik is (Gellerman 1963" 114; Glass 19669 6). -n Persoon wat

op sy eie vermoë vertrou om ay omgewing te befnvl.oed , sal in
alle waarskynlikheid werklik probeer om dit meer dikwels en op -n uit=

dagender wyse te doen, in vergelyking met een wat toelaat dat die

omgewing hom beïnvloed.

2.2.2 Die affiliasiemotief

Die probleem van menslike motivering is al vanuit meer as

een hoek benader. Heelwat sielkundiges het veral aandag
gegee aan die verskynsel dat sommige persone by uitstek

sosiale wesens i.s, terwyl ander dit weer nie is nie.
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Belowende aanvoorwerk oor die behoefte om sosiaal te ver-keer , is
deur Schachter (in Gellerman 19639 115~121; Cofer en Appley
19649 695~701) gedoen. Sy ondersoek het die kompleksiteit van die
hele onderwerp aangetoon.

Die Hawthor-ne- navorsing het baie duidelik die belangrikheid van die
affiliasiebehoefte beklemtoon (Roethlisberger en Dickson 1939). Daar

was dUS9 ten spyte van -n algemene aanvaarding van die bestaan van
-n afffl ia.siemotief', weinig navorsing op hierdie gebied gedoen wat

Schachter kon help.

Affiliasie kan éf as -n middel tot -n doel (bv. waar bel.orring , gunste

of beskerming 9 ens. gesoek word)g 6f as m doelop sigself (bv.
waar persone saam verkeer slegs omdat hulle daarvan hou) gesien

word. Schachter het laasgenoemde soort affflias ie , waar die om-
gang met ander persone as m doelop sigself beskou Ls , ondersoek.

Vorige ondersoeke het duidelik getoon dat , indien iets gebeur wat
in stryd is met persone se sterkgehuldigde oprm.e s en houdings 9

hulle onderling vergader om -n verduideliking te probeer vind. Daar
iS9 volgens Schachter (in Gellerman 19639 116)9 ook -n merkbare
verligting by persone te bespeur-, indien ander ook hulle idees en
onsekerhede deel. Maier (19639 171) het ook gevind dat -n gr-oeps-
diskussie deur persone met allerhande vrese en vyandighede t s o,v,

-n probleem of situas ie , katarsis tot gevolg het.

Schachter het die gerusstellende uitwerking wat die deling van idees
het I) as besonder betekenisvol beskou. Volgens hom, het sosial i-
sering dus iets meer om die lyf as slegs gesellige verkeer = dit
help blykbaar om die lewe effens minder onverklaarbaar en makliker

hanteerbaar te laat voor-kom, ten spyte van die feit dat hierdie

gedeelde idees heeltemalongegrond kan wees.

Die geleentheid ter bevestiging van -n persoon se sienswyse het
Schachter (in Gellerman 19639 117) as een moontlike rede vir
affiliasie beskou. Hy het vervolgens ook eksperimenteel probeer

vasstelof d.aar , afgesien van ongemak as gevolg van ouseker-hede ,
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ook ander vorms van ongemak bestaan wat tot die affiliasie aan=
leiding kan gee. Sy bevinding was dat persone wat ontstel is ~
ongetwyf'el.d ander se geselskap - verkieslik diégene wat in dieselfde
posisie as hulself verkeer - verkies, en dat dit die gevoel van
ongelukkigheid verminder, selfs al kan hulle nie met mekaar kommu-

nikeer nie.

Schachter (in Cofer en Appley 1964, 698-701) het gevind dat erno sie s ,

net soos opinies en houdings, beoordeel word deur m sosiale verge=
lykingsproses 1 en dat die afname van angstigheid na -n periode van
saamverkeer die bewyse is dat prosesse met sosiale invloede aan

die werk was ~ Ook Radloff (19619 578-585) het Schachter se be~
vinding t s o;v; optnte=eval.uer-ing deur middel van sosiale vergelyking

bevestig.

Volgens Schachter is beide angsvermindering en selfevaluas te betrokke

in die geaffilieerde gedrag wat bestudeer is. Die neiging tot af=
filiasie is 9 volgens Schachter (in Radloff 1961, 578), -n manifistasie

van "needs for anxiety reduction and needs for self-evaluation; that
is 9 ambiguous situations or feelings lead to a desire to be with others
as a means of socially evaluating and determining the ,appropriate'

and proper reaction".

Schachter (in Cofer en Appley 1964) het ook gevind dat angstigheid
daartoe lei dat eersgeborenes meer geneig is tot affiliasie as per-
sone wat later in die familie gebore is e As verklaring het hy die
groter afhanklikheid van die eersgeborene voorgehou. Eersgeborenes
openbaar -n sterk neiging tot affiliasie wanneer hulle -n behoefte
voel ~ (a) aan emosionele vergelyking (Festinger in Radloff 1961) en

(b) opinie-vergelyking (Radloff 1961). Alhoewel Dember (19649 555=

557) ook gevind het dat eersgeborenes -n sterker neiging tot af-
filiasie openbaar 1 wys hy egter op onsekerhede betreffende toestande

wat tot affiliasie aanleiding gee.

Kritiek is ook teen Schachter se navorsing ingebring. So bv. word
beweer dat hy vrees p en nie angstigheid nie, in sy eksperimente op=
gewek het , aangesien die bedreiging direkte fisiese pyn was. Verder
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word ook beweer dat daar beperkings bestaan betreffende die

soorte aiskriktoestande wat tot geaifilieerde gedrag sal lei. So

verklaar Cofer en Appley (19649 701): "What is suggested is
that if aifiliative behavior can be anticipated by the individual
Con the basis of past experience) as offering relief from an un-
pleasant state)? the unpleasant state may motivate social aff'il.ta-
tion. On the other hand, solitude may in the case of some un-
pleasant states 9 be more r-el.tef'- giving than affiliation, or, if not

r-el ief'<gtving, it may not engender more unpleasantness than would
affiliation. Under such conditions the individual would not af'-
filiate" • Verder kan vrees 9 angstigheid of moontlike ander af-
skriktoe.stande bes moontlik onderliggend wees aan heelwat ander
motiewe)? afgesien van afffl ia.sie ,

Toepassing g Later word die toepassing en implikasies van hierdie

teorie onder die iisosiale men s'vbenader-tng 9 bespreek (Kyk p.S7 ).

2.2.3 Die prestasiemotief

2.2.3.1 Inleiding

Die klem wat vandag al:meer op prestasiemotivering val)?

verteenwoordig die definitiewe neiging om motivering by die
mens self te onder-soek, eerder as om van universele vorms
van motivering)? soos bv , die bestudering van lae-orde or-
ganismes p gebruik te. maak. Deels hou dit ook verband
met die oortuiging dat die mens in die sosiale omgewing
bestudeer moet word. Belangrike bydraes is in hierdie
verband gelewer deur die sosiologie, antr-opol ogie , per=
soonlikhe td- 9 kl irriese , sosiale en ontwikkelingsielkunde
CSears 1957, 265). So wys Cartwright en .Zander C1968,
403) bv. daarop dat daar onderskei behoort te word tussen
individue wat groepsdoelwitte nastreef met die oog op eie
persoonlike prestasie en dié wat prestasie vir die groep

begeer 9 sonder dat dit enige persoonlike voordele vir die
individu inhou.

Die teorie van prestasiemotivering poog om die determinante
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van r-igting, omvang en volharding van gedrag in -n baie beper-kte,

dog uiters belangrike gebied van menslike aktiwiteite, te verklaar.
So beweer Atkinson (19649 241): ,,It applies only when an individual
knows that his performance will be evaluated (by himself or by
others) in terms of those standards of excellence and that the con-

sequence of his actions will be either a favorable evaluation (sue-
cess) or an unfavorable evaluation (failure). It is, in other wor-ds ,
a theory of achievement-oriented performance".

Volgens McClelland (in Gellerman 1963, 122) het die prestasiemotief
-n meer betekenisvolle invloed op sukses of mislukking van industriële
ondernemings as enige ander motief wat bekend is.

sing is reeds daaraan gewy.

Heelwat navor-v

Wanneer verwys word na die prestasiemotief of - behoefte word eintlik
daarmee -n lewenswyse of rn basiese houding teenoor die lewe bedoel.

2.2.3.2 Die eksperimentele opwekking en meting van prestasie-
motivering

Die belangrike rol van die prestasiemotief , met sy belangrike
ekonomiese implikasies 9 is aanvanklik deur McClelland (in

Gellerman 19639 123'~; Cofer en Appley 19649 715-716) van
die Har-vard- Universiteit vasgestel, met behulp van die T. A. L
McClelland en sy medewerkers het gou uitgevind dat die
pr-esta stemcttef rn uiters belangrike rol speel in die lewens

van persone wat daardeur beïnvloed word. Die innerlike
dryfveer om iets tasbaars tot stand te bring, kan geredelik
in fantasie (T .A. T .-storie) geïdentifiseer word.

Die meting van motivering om te presteer deur middel van

direkte vrae ts , volgens Cofer en Appley (1964, 724), nie
geskik gevind nie. Desnieteenstaande wys Hec:khausen (1967,
8) daarop dat vraelyste basies nie ongeskik is om hierdie

tipe motivering te. meet nie, veral aangesien dit bewys is
dat sommige response op vraelyste wel met T. A. T 0 <r-esponse

ooreenstem 0 As gevolg van die baie kritiek op projektiewe
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tegnieke, het Hermans :1970, 353-363) ook -n vraelys opgestel,
waarmee hy bewys het dat dit wel moontlik is om prestasiemotivering
met behulp van so -n tegniek te meet.

McClell and, asook Field (in Cofer en Appley 1964, 722-723), het
eksperimenteél vasgestel dat veral manspersone in ontspanne en
neutrale- toestande minder behoefte aan prestasie toon, as persone wat , volgens

Atkinson (1964, 267), " • 9 •• in an experimentally heightened state of
motivation to perform well ••• II verkeer. Dames het egter nie hierdie

neiging geopenbaar nie. Nadat die klem by dames egter van pr-es--

tas ie-iopwekktng na sosiale aanvaarbaarheid verskuif is, het dit wel
hulle behoefte aan prestasie verhoog. Hackhaus en (1967, 18) het
met sy studie van Brasiliaanse, Japanese en Duitse damestudente
nie geslagsverskille van betekenisvolle omvang gevind nie.

2.2.3.3 Gedragskenmerke van die prestasie-georiënteerde persoon

Elke persoon beskik in -n mindere of meerdere mate oor
-n prestasiemotief • Baie persone sal waarskynlik beter
presteer as -n beroep op hulle gemaak word of -n uitdaging

aan hulle gestel word, dog die werklike prestasie-georiën-
teerde persoon sal almaloortref. So -n persoon probeer
harder, aanvaar .gr aag meer verantwoordelikheid, besit
meer selfvertroue, stel hoër eise aan homself en is baie

ge'interesseerd in konkrete maatstawwe van sy sukses.

Prestasie-georiënteerde persone bereik gewoonlik meer,

hetsy dit in verband staan met verbale en numeriese vaar-
dighede wat aangeleer moet word (Lowell 1952, 31-40);
akademiese prestasie by studente en skoliere, alhoewel -n

sterk neiging nie gevind is nie (Heckhausen 1967, 133};
wetenskaplike produktiwiteit by dosente in terme van artikels
gepubliseer, referate gelewer, ens. (Mukherjee 1968, 145-
147), asook -n verskeidenheid van take waar die klem veral

op leer en konsentrasie val, of waardeur persone hulle

bevoegdheid kan demonstreer (Heckhausen 1967, 133-134).
Verder is daar ook gevind dat persone met -n sterk be-
hoefte aan prestasiemotivering langer volhard (French en
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Thomas in Cofer en Appley 19649 730-731), minder hulp vra
CHeckhausen 19679 113) en -n sterk neiging om onvoltooide take te

voltoot , openbaar (Atkinson 19539 381=390; Heckhausen. 19679 124).
Alhoewel -n mens sou verwag dat die behoefte aan prestasie ver=
band sou hou met aspir-as iepetl , is so -n verhouding nie bewys ni.e ,
hoewel meer resente navorsing so -n verhouding suggereer.

Dit wil dus voorkom of behoefte. aan prestasie wel verband hou met
ander gedragsvorms, maar dat hierdie verband nie altyd baie sterk
is nie. 'ri Eenvoudige verhouding tussen behoefte en werksprestasie
bestaan daar ook nie, aangesien hierdie verhouding baie ingewikkeld
gemaak word deur die interaksie van motiewe, toestande wat behoefte

<pr-e stas ie opwek, vermoëns van die persone, kenmerke van die taak
wat verrig moet word, asook variasies in die situasie. So speel
die sukses wat verwag word by die verrigting van -n taak, sowel
as die aansporingswaarde wat dit inhou, -n belangrike rol (Atkin=

son 19649 241). Vorige ondervinding met soortgelyke take is ook
medebepalend vir -n persoon se sukse sver-wagtmg ,

-n Interessante aspek van die prestasiemotief is dat dit "accomplish=
ment" m doelop sigself maak (Glass 1966, 6). Indien daar ander

motiewe bestaan waarom -n standaard oortref word - soos bv. om
finansiële voordele en om die toesighouer te plesier 9 ens. = het
ons nie meer te doen met suiwer prestasiemotivering nie. Heck=

haus en (19679 36=37) verklaar verder dat normaalweg " •••• goals
involving task performance 9 self-esteem, and social recognition
appear side by side •••• achievement behavior for its own sake

or for reasons of social esteem correlate so highly that the feas-
ibility of maintaining such a destinction is questionable". Vir die
werklik prestasie-gemotiveerde individu is -n finansiële beloning nie
die hoofsaak nie. So 'n persoon put spesiale genot uit oorwinning
en uit suksesvolle kompetisie met -n moeilike standaard.

Geld is vir -n pr-eatas ievgeor-Iêrrteer-de persoon belangrik as -n maat=

staf waarteen hy sy vordering kan meet en as -n middel waardeur

hy sy prestasie met. ander svn kan vergelyk? eerder as m status=
simbool of as -n bron van ekonomiese s ekur ite it , McClelland (in
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Gellerman 1963, 125) maak dan ook 'ri sterk saak uit vir die her=
interpretasie van die winsmotief in soverre as wat dit optree as

'n aansporing vir -n prestasie-georiënteerde individu.

Die pr-esta stevgeor-tênteer-de persoon gee voorkeur aan aktiwiteite

.w aar- die terugvoering vinnig en presies is. Heckhaus en (19679
109-112) wys egter daarop dat terugvoering die prestasie van
laaggemotiveerde persone ook kan verbeter solank as hulle nie
daardeur bedreig voel nie 0

Die prestasie-georiënteerde persoon is baie realisties t s o;v , dit
wat hy wil bereik en i.s bereid om -n matige, berekende risiko
te loop, solank as wat sy pogings, vaardighede en vasberadenheid

-n redelike kans staan om die uitslag te beïnvloed (McClelland in
Gellerman 19639 126; Heckhausen 1967, 60)0

Ve.sber-ad.enhetd , harde werk en -n beter beplanning vir die toekoms

is ook redelik kenmerkend van die prestasie-georiënteerde persoon.

Hulle vertrou nie op m gelukskoot nte , Alhoewel sulke persone nie
noodwendig meer begaafd is wat organisatoriese vermoë betref rrie,
stel hul houding hulle in staat om hul vermoëns beter te benut.
Hulle is ook geneig om aan deskundiges voorkeur te gee bo vriende
(French 19569 96-99; Heckhausen 1967, 64-65), aangesien hulle nie
toelaat dat hul doelwitte moontlik deur persoonlike voor- en afkeure
verydel word nie 0 Sulke persone word dan ook meer aangetref in
goeie , ugroei!'!nywerhede (McClelland in Gellerman 1963~ 129)0

Oor die algemeen is persone met -n hoë graad van prestasiemoti-

vering dus meer volhardend, realistieser , meer aksie-georiënteerd
(span hulle meer in) en doelgerigter, as persone met ander soorte

motiveringspatrone (French en Thomas 1958, 46-48; McClelland in
Gellerman 1963, 129 en Heckhausen 1967, 106-108 en 113-116).
Dit maak "'hulle egter nie noodwendig produktiewer nie; dit hang

blykbaar daarvan af of die taak -n sekere mate van persoonlike
inisiatief of vindingrykheid vereis - indien wel, sal so -n persoon
sy mededingers ver agterlaat, maar anders sal sy prestasie ook

maar net doodgewoon wees 0
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2.2.304 Opleiding in prestasiemotivering

-n Gekontroleerde studie deur McClelland in Amerika,

waarin uitvoerende amptenare van -n groot maatskappy as
proefpersone gebruik is, het aan die lig gebring dat die
groep wat pretasiemotiveringsopleiding ondergaan het , be-
duidend vinniger vordering gemaak het as die kontrolegroep.
McClelland het dieselfde positiewe resultate verkry in on-

dersoeke waarby sakemanne in -n relatief onderontwikkelde

land soos Indië betrek was.

George Li.twin en Arnoff (in Spanneberg 1971) het ook

redelik onlangs in Amerika -n interessante studie gedoen,
waarin -n eksperimentele groep, bestaande uit uitvoerende
amptenare op middelbestuursvlak, -n vyfdaagse opleidings=

kursus in presta.siemotivering, gebaseer op McClelland se
metode~ ondergaan het 0 Die kontrolegroep het die maat-
skappy se normale bestuursopleidingskursus van vier weke

bygewoon.

Die deelnemers aan beide kursusse is beskou as persone
met bo-gemiddelde vorderingspotensiaaL Die resultate van
die studie het getoon dat die groep wat opleiding in pres=
tasiemotivering ondergaan het, nie slegs beter vordering as
die ander groep gemaak het nie, maar ook dat hulle veel

beter gepresteer het in die twee jaar ná die opleiding
as wat voor die opleiding die geval was.

2020305 Die rol van ouersg groepe en sosiale klasse

Die invloed van die breë huislike omgewing, onderwysers ~

sosiale klasse en veralouers op kinders, is reeds in

verskeie s.tudies bewys (Sears 1957, 267 en 271).

Volgens McClelland (in Gellerman 1963, 130-131) se op-
names is Amerika en Rusland een van die mees prestasie-

georiënteerde lande vandag. Dit bewys dat prestasie-geo-
rië nteerde motivering nie die uitsluitlike prerogatief van
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-n bepaalde ideologie of politieke stelsel is nie. Dit kan ook nie
bewys word dat Protestante meer pr-est.aatevgemottvee rd is as

Katolieke rrie , Jode is moontlik? volgens Heckhausen (1967? 31=32)9
die uitsondering? aangesien hulle oor vn merkwaardige prestasie-

motivering? selfs in die laagste sosiale strata, beskik.

Volgens Heckhausen (19679 28) is dit ook geensins moeilik om selfs

by kulture wat drasties van mekaar verskil, prestasie-georiënteerde
aktiwiteite te identifiseer nie. Sterk prestasiemotiewe word egter

geredeliker gevind in sekere groepe of sosiale klasse as in ander
(McClelland in Gellerman 1963? 131). Persone wat in die sogenaamde

middelklas val , nl. die handel aar s , bestuurders? professionele per=
sone en spesialiste wat vir 'n salaris werk? beskik gewoonlik oor
sterker prestasiedryfvere as beide die laer en hoër klasse e

Die meeste jong persone word wel deeglik beïnvloed deur die

waardes van die klas waarbinne hulle grootword - hulle ouers speel
veral -n belangrike rol. McClellaild (in Gel.Ier-man 1963,. 132) en

ay medewerkers,. asook Heckhousen (1967, 29-30), het gevind dat die
winsmotief baie doeltreffender gebruik kan word by die kinders van
ouers in die werkersklas, terwyl die prestasiemotief weer oorheer=
send was by kinders in die middelklas 0 Eersgenoemde groep kinders
wa.s heelwat minder vatbaar vir beroepe op hulle ego.

McClelland het die middelklas ingedeel in -n entr-epr-eneur-agr-oep ,
bestaande uit persone by kleiner ondernemings met -n redelike
r-ts iko-f'aktor- en ruim geleenthede vir vooruitgang, asook -n

burokratiese groep? bestaande uit persone in groter, gevestigde
ondernemings ~ met -n kleiner r-is tko-f'aktor-, maar waar die vordering
stadiger is 0

McClelland (in Gellerman 1963) en Heckhausen (1967, 150-159) het
gevind dat -n persoon se sosiale aor.spr-ong die mate waarin hy

prestasiemotivering aanl.eer-, kan beïnvloede Kinders neig om die
ver-w agttng s , doelwitte en houdings van hulle ouers aan te neem ,
Ouers met sterk pr-e stasiemcttver-ing , veral in die entrepreneurs-

groep, het gouer van hulle kinders verwag om volwasse en onaf=
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hanklik op te tree as ouers met min prestasiemotivering. Ouers

in -n ongunstige ekonomiese posisie het te vroeg ej.se t s o;v , self'-

standigheid aan kinders begin stel, wat dikwels net die kind ver=

skrik en sy behoefte aan prestasie -n knou gegee het. In ryker

families, asook in families waar die kinders oorbeskermend of
oorgedissiplineerd of a1.bei gevoel het, het hierdie onafhanklikheids=

en selfstandigheidspatroon weer te laat ontwikkel. Sulke kinders

het gevolglik gedoen wat hulle ouers van hulle verlang het. lndien

hierdie patroon te onbuigsaam op kinders toegepas word, kan dit

hulle prestasiedryfveer heelwat demp.

Dit wil dus voorkom of die teelaarde vir toekomstige entrepreneurs

en prestasiesoekers met sterk prestasiemotivering dié huise is waar
kinders grootword binne -n voltallige huis, waar kinders aangemoedig

word om beheer te neem soos hulle bevoeg word daarvoor, waar

hulle nie aan buitensporige dissipline onderwerp word nie, asook
waar die begeerte bestaan om die kind voor te berei met die oog
op doeltreffendheid en verantwoordelikheid as -n volwassene, eerder
as om van hom ontslae te raak of hom te forseer om aan die ouers

se waardes te konformeer (Gellerman 1963, 135). -n Hoër vlak van

opvoeding, asook beroepsvlak, word ook meer dikwels aangetref by

groepe met hoër prestasiemotivering.

2.2.3.6 'n Vergelyking van prestasiemotivering met bevoegdheid en

affiliasie

.Aansienlik meer navorsing is '001' di.e pre.stasiemotief as oor die

bevoegdheidsmotief gedoen ,: sodat eersgenoemd.e duideliker· afge-
-bakën is'. Alhoewel dit mcetltk is om op hierdie stadium -n sterk

lond.er-sketd tussenhierdietwee_motiewe te probeer maak, is die

bevoegdheidsmotiêf waarskynlik 'n,·;Q,reëren meer fundamentele
motief, wat -n aantal spe~ifieke vorms kan aanneem, waar-

van die prestasie motief waarskynlik een uitmaak,

Die aff'tl.tas ie- en prestasiemotiewe is wel verskillend, dog
geerisins teenstellend nie. Heckhausen (19671 64~65) beweer

dat navorsing egter wel gevind het dat persone met -n hoë
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prestasiemotivering voorkeur gee aan bevoegde persone bo vr-tende,

eerder werk probeer afhandel as om stadiger te werk en gehoor

te gee aan oproepe om hulp van stadiger werkers, asook minder
toegee aan sosiale druk.

Dit is foutief om te veronderstel dat prestasie-georiënteerde persone

noodwendig hoër produksie lewer as affiliasie-georiënteerde persone.
Dit hang van beide die werk en die terugvoering af. Dit moet ook
nie uit die oog verloor word nie dat min persone werklik ten volle

in een bepaalde motiveringsgroep val. Suksesvolle persone beskik

dikwels oor beide sterk affiliasie- en prestasiemotieweg sodat albei
motiewe dikwels 'n ewe belangrike rol speel in die lewe van individue.

Die betekenis van die prestasie- en affiliasiemotiewe is voor=dte -hend-

liggend indien bv. aan die vakuniewese, informele werksgroepe en
selfs vennootskappe en maatskappysamesmeltings, gedink word.

2.2.3.7 D.ie .implementering van die prestasiemotief in die nywerheid

McClelland lewer aansienlike bewys dat prestasiemotivering
'ri groot invloed uitoefen op die nasionale ekonomiese groei-

koers. In hierdie verband beweer Heckhausen (1967~ 33):
li ••• 0 studies have shown that economic growth has always
been preceded by a period of increased achievement mo-

tivation 9 and economic decline by a continuous period of
decreasing achievement motivation. High achievement mo-
t.ivatton , therefore, precedes economic growth and not
vice versa".

Die prestasiemotief is waarskynlik een van die dryfvere
wat die meeste afgeskeep word in die nywerheid, aldus

McClelland (in Gellerman 1963, 137). So bv. word min

beweegruimte deur die produksie-georiënteerde toesighouer
gelaat vir persoonlike verantwoordelikheid, min direkte
terugvoering kom voor by massaproduksie, terwyl te min

persoonlike doelstellings, risiko-neming en realistiese,
selfstandige oordeel in die meeste werke toegelaat word.
Besonder baie tyd en geld word bestee om werkers veilig
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te laat voel , terwyl meer gedoen behoort te word om werkers te

laat voel dat hulle groei d.éfrr en iets bereik in hulle werk (Gel>

Ier-man 19639 137~138). Atkinson (19649 242) beweer in hierdie

verband ~ ,,"persons take greater pride in accomplishment when the
task has been difficult than when it has been easy'", Sukses het
in so -n geval dan -n groter aansporingswaarde. -n Taak moet ook
nie té gespesialiseerd of fragmentaries wees nie, anders kan ver-

moëns nie beoefen word nie, aldus Glass (1966, 6).

Die· bevindings deur veral die Ohto-fiavor ser-s (kyk p .100 ) dat die

meeste groepe doeltreffender produseer onder wer-knemer-vgeor-tëriteer-de

Ieter-skap, is heeltemal verstaanbaar as onthou word dat daar genoeg
pr-este.ste=gemottveer-de werkers in die werkgroepe voorkom om die

verskille in toesighouersresultate te verklaar. Die rol van pres-

tas ie-onotiver-ing moet ook by aansporingstelsels gesien wor-d, nl.
dat persone dit as -n uitdaging en/of spel beskou om meer as -n
standaard te pr-oduseer-, afgesien van die finansiële vergoeding daar=
aan verbonde (Whyte in Gellerman 19639 138; lieckhausen 19679 32).

Die uitwerking van prestasiemotivering is egter duideliker in -n
professionele gr-eep, soos bv. rekenmeesters en ingenieurs (kyk p
p.12S). Hier was die sleutelmotiveerder die feit dat hierdie persone
persoonlike vooruitgang in hulle professies g~smaak het - dit is heel
waarskynlik vergelykbaar met die genot wat terugvoering en kompetisie

om -n standaard te oortref 9 -n per soon gee 0

Dit wil dus voorkom of die prestasiemotief deurdringender en be-
langriker is as wat algemeen aanvaar is - te meer aangesien die
gewone persoon daaroor besktk , en nie net buitengewoon suksesvolle

persone nte , Persone behoort? volgens McClelland (in Gellerman
1963), in staat te wees tot hoër produktiwiteit, indien aan hulle

standaarde 9 waarnee hulle kan kompeteer 9 gegee kan word; indien
hulle deel kan hê aan die vasstelling van hierdie standaarde en

indien hulle behoorlike terugvoering van hulle prestasies kan ontvang.
Vir die volle benutting van hierdie motief behoort werk ook boeiend ,

interessant en uitdagend te wees (kyk ..selfaktualiserende merrs"> be-

nadering polOS).
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Navorsing m.b ,t , prestasiemotivering het ook die rol van geld as

motiveerder onder die soeklig geplaas - veral die kompleksiteit
daar-van, sowel as die funksies wat geld vervul in die emosionele
lewe van -n individu. Dit word al duideliker dat geld dikwels net

-n middel is waarteen vooruitgang gemeet, sekuriteit, geriewe en
geleenthede gekoop en statussimbole en mag bekom word (Gouws
1962; Gellerman 1963). Dit is duidelik dat geld nie langer as
die enigste en selfs primêre rede waarom mense werk, beskou kan

word nie.

Ten slotte moet dit in gedagte gehou word dat die prestasiemotief

nie noodwendig -n ongemengde seën is nie. Die jong, pt-est as le.-

georiënteerde toesighouer kan dalk te hoë eise stel en te min
begrip toon vir ander belangrike behoeftes (bv. affiliasiebehoefte)
wa.t werkers mag hê. So -n prestasie-georiënteerde toesighouer

kan dus maklik in -n ongevoelige en ondoeltreffende leier ontaar-d,
met weinig begrip vir persone wat nie so sterk prestasie=georiënteerd

is as hy nie.

Alhoewel die meriete van prestasiemotivering nie deur Skrywer in

twyfel getrek word nie 9 is dit te eensydig om heeltemal reg te
laat geskied aan die multt-d imensionele aard van wer-ksrno'ttver-ing,

sowel as die kompleksiteit van menslike behoeftes 0

2.2.4 5elfaktualis as ie

2.2.4.1 Die ontwikkeling van die klem op selfaktualisasie

Hierdie klem op selfaktualisasie kan beskryf word deur te
verwys na die uniekheid van die individu (soos gepropageer

deur Gordon Allport) ; die holistiese of organismiese be=
nadering (soos voorgestaan deur veral die Gestalt Psigologie);

die fenomenologie (soos gepropageer deur veral Edmundi Hu.a-
serl); Adler, Jung en Rank se afwyking van Freud, waar-

deur die belangrikheid van individualiteit en -n mens se
oriëntasie t s o,v , toekomstige doelwitte na vore gebring word,
sowel as die kulturele antropologie en sosiologie, wat die
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aandag van die biologiese kenmerke na die sosio-kulturele omgewing

verskuif het (Cofer en Appley 19649 665 ). In alle gevalle word
daarop aangedri.ng dat die individu sy ware self moet ontdek.

2.2.4.2 Die aard van die klem wat op selfaktualisasie rus

Die hooftema van diegene wat selfaktualisasie beklemtoon, is

dat die mens van nature goed, konstruktief en betroubaar i.s ,

en in die algemeen oor -n inherente vermoë beskik om horn-

self te handhaaf en te verwesenlik (Rogers in McClelland

19559 83; Rogers 19639 17~26). Die mens sal homself so-
sialiseer as gevolg van sy behoefte om te affilieer en met
ander te kommunikeer. Dit alles sal geskied indien die

persoon ontvanklik is vir ervaringsinvloede en bevry is van
die bande van die gemeenskap. Sulke persone sal nuwe

hoogtes van geluk en prestasie bereik.

2.2.4.3 Karaktertrekke van die selfaktualiserende persoon

Fromm (in Cofer en Appley 19649 667) is van mening dat
die mens se gedrag in -n groot mate gevorm word deur die

soort gemeanskap waarbinne hy leef 9 aangesien die mens nie
onbuigsame gedragspatrone openbaar ni.e, maar homself kan
aanpas by die groot verskeidenheid sosiale omstandighede.
Hy verwys na produktiewe oriëntasie as die enigste bevr-e-
digende wyse waarop menslike potensialiteite gerealiseer kan

word.

Fromm (in Cofer en Appley 1964) beskou liefde as die
beste wyse waarop hierdie produktiewe oriëntasie uitgedruk
kan word. "Love is union with somebody , or something ,

outside oneself 9 under the condition of retaining the sepa-
rateness and integrity of one's own self. It is an experience
of shar-ing , of commurrion, which permits the full unfolding of
one's own inner activity". Liefde sluit ook in m houding van

besor-gdheid , verantwoordelikheid, respek en kennis m. b s t ,

ander mense = Maslow (19549 251) stem hiermee saam? dog
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voeg nog plesier-, lewenslus en vrolikheid ook by. In -n geval van

gesonde liefd.e, sal spontaneïteit en eerlikheid ook toerieern , aldus

Maslow (19549 239).

Die individu tree by voorkeur skeppend eerder as afbreken dop?
poog om homself te verstaan en verkies om sy individualiteit te

handhaaf bo -n konformering aan sosiale nor-me , terwyl hy alles in
die stryd werp om homself nie in die massa te verloor nie.

Maslow (19549 203~224) het m lys van 15 karaktertrekke opge srel ,

wat kenmerkend is van die selfaktualiserende mens en waarvan baie
met Fromm se sienswyse ooreenkom. So beweer Maslow bv. dat

die selfaktualiserende mens nader aan die werklikheid leef; homself

makliker aanvaar; spontaner is in sy gedagtes en gedrag; meer
probleem=georiënteerd; nie omgee om alleen te wees nie; pelatief

onafhanklik is van sy omgewing; 'inspirasie en krag verkry van
die basiese ervarings in die lewe; identifikasie toon mét en sim=
pat ie gevoel vir die mensdom; diep .gevoelens toon teenoor -n

paar persone; persone respekteer; oor -n sin vir humor beskik;
skeppend is en oor die weg kom met kultuur sonder om dit slaafs

na te volg.

Ten spyte van bogenaemd.e karaktertrekke, is selfaktualiserende mense?
volgens Maslow (19549 228=230)9 geensins foutloos nte , aangesien
hulle ook tipiese menslike foute en gebreke openbaar. Hulle is

dikwels vervelig 9 hardkoppig 9 genadeloos 9 ens 0 Verder is hulle

ook geensins vry van skuld, angs en konflikte nie.

Rogers (19639 17=26) het drie hoofkaraktertrekke by -n ten volle

funksionerende persoon gevind , nl s:

(i) -n ontvanklikheid vir alle ervaringsinvloede sonder enige ver=
draaiing 9 hetsy sy oorsprong in die eksterne wêreld of binne

die persoon geleë is;

(ii) die individu leef op -n eksistensialistiese wyse9 aangesien hy
grootliks -n deelnemer en waarnemer eerder as in beheer van

gebeure is;
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(iii) so m persoon vertrou op sy eie oordeel en gevoel van wat

reg en verkeerd is as synde -n goeie en betroubare gids vir

gedrage

Die karaktertrekke wat deur Fromm, Maslow en Rogers aan self'-
aktualiserende persone toegeken is, toon heelwat ooreenkomste.(Cofer
en Appley 1964). Die volgende kenmerke is bes moontlik van

die belangrikste, nl. die ontvanklikheid vir ervaringsinvloede, liefde

vir die self en die naaste , optrede ooreenkomstig etiese en morele
standaarde en in belang van sosiale welvaart, verwesenliking van
potensialiteite op m outonome wyse~ asook die vermoë om spontaan ,

skeppend. nuuskierig en ondersoekend te wees.

2.2.404 Faktore wat die ontwikkeling van selfaktualisasie aan bande

lê

Twee belangrike en interverwante faktore word dikwels as

rede aangevoer waarom selfaktual.tsas ie , wat potensieel by
almal aanwesig is p slegs by sommige tot uiting komg

(i) Fromm (in Cofer en Appley 1964, 674) hou die moderne
gemeenskap verantwoordelik vir persone se mislukking om

verby die me=pr-odukttewe oriëntasies te vorder. Volgens
hom blokkeer die gemeenskap die weg na vryheid en iri-

dividualiteit deur valse doelwitte en die konformiteit waarop
dit aandring. Die gemeenskap verwer-p, str-af', bespot en
dreig die individu wat homself wil word, in stede van hom

aan te help.

(ii) Alhoewel Maslowook die gemeenskap en kultuur gekritiseer
*het , is sy uitgangspunt effens verskillend. Maslow (1954)

het -n hiërargie van behoeftes ver-onderstel., met self'aktua-

lisasie bo=aan die lys. Volgens sy hiërargiese model word
die behoefte aan selfaktualisasie slegs bevredig indien al

die laer-orde behoeftes reeds bevredig is e

Uit die latere bespreking van die Ilselfaktualiserende mens li

=benadering (kyk P» 105) blyk dit duidelik dat die formele

* Kyk latere bespreking van Maslow se teorie.
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organisasie? bestuurskontroles 9 bestuurstrategie en =bel etd , asook
die betekenisloosheid van die werk deur navor ser-s , soos bv. Ar~
gyris (1957)9 Her-zber-g et al. (1959)9 Gouws (1962)9 Schein (1965)p
Glass (1966) en andere as . struikelblokke op die weg na self'-
aktual i.sa.sie beskou word.

2.3 DeJiniëring van menslike motivering

Uit die bespreking tot dusver blyk twee punte baie dutd el.tk,
nl , 1) die uiters belangrike rol wat motivering inneem in die

siel kunde, en 2) die gebrek aan eenstemmigheid wat daar be=
staan oor dié konsep.

Lindsley (19579 45) wys bv. daarop dat daar verskeie terme
onder- die konsep DDmotivering"gebruik word , soms as sinonieme

en soms met -n skerp onde r skeid , bv. "drives"~ uneeds"9
v

"motivation" en "incenties19 Hy wys verder daarop dat skrywers.,
selfs na so -n aanvanklike formele onderskeid amper deurgaans
net een term gebruik? dikwels sonder om weer na die ander
te verwys.

Allport (in Joubert 19679 19) sê dan ook dat duisende mo-

tiveringsveranderlikes al voorgestel is in die relatief kort
geskiedenis van die s iel.kund.e , maar dat geeneen wye aan-
vaarding geniet het nie. Wat die gebrek aan eenstemmigheid

oor' die motiverings begrip betref 9 sê Brown (19619 25)~ " ••••
depending upon the particular writer consul ted , motivation can
be conscious or unconscious, it can be the same as? or dif-
ferent from drive 9 it mayor may not guide behavior; and all
motives can be either learned or instinctive 0 Moreover ar-

guments can be found to support the view that motivation is
both crucial to behavior and a useless concept, that it is
simple the energy that moves the body? or that it is identical
with the neural discharges of specific central nervous-system

structures 0 We thus find ourselves in the position of trying
to deal with an allegedly vital factor in the face of violent

disagreements as to its origins, its essential nature and it's
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particular roles as a behavior determination".

Ten spyte van meningsverskille wil dit tog voorkom of daar een-

stemmigheid by sommige van die meer gesaghebbende skrywers oor
sommige komponente van motivering bestaan. Daar bestaan egter
nie altyd eenstemmigheid oor watter van die aspekte van gedrag as
krities (beslissend) beskou moet word nie (Cofer en Appley 19649

13).

As -n mens jouself die vraag sou afvra waarom -n persoon op -n

bepa.alde wyse optr-ee , dan lig die beantwoording van hierdie vraag
die algemene gangbare konsep van. motivering toe.

Motivering veronderstel -n innerlike gevoel van wanbalans (m tekort) 9

onvolledigheid of -n behoefte (Gagné en Fleishman 19599 52; Symonds

1946~ 12, Morgan 19579 6) ; die inherente aanstuwingskragte in die
mens voorsien dan die dryfkrag (impetus) tot gedr-ag, Lindsley

(19579 46) praat van ".... any idea? need, emotion or organic
state that prompts to action". Die term "drive" word dikwels ge~
br-uik indien na hierdie energie of dryfkrag van gedrag verwys word

(Mor-gan 1957~ 2; Wittenborn 19579 192).

Motivering sentreer dus grootliks om die idee van handeling wat ,
volgens Cofer en Appley (19649 12)9 verskillende grade van vitaliteit
kan openbaar. Bonner (1961, 256) praat van die dinamiek van mens-
like gedrag. 'Il Mens se handeling dra egter die stempel van doel>

ger-igtheid , rigting en volharding (Kr ech , Crutchfield en Ballachey

19629 69; Bonner 19619 257; Atkinson 19649 1). Die teorie van
pr-eatas iemottver-ing poog juis om die determinante van rigting ,
doelgerigtheid en volharding te verklaar (McClelland in Gellerman

1963)9 terwyl die voorstanders van die teorie van selfaktualisasie
die uniekheid van die individu , wat poog om sy ware self te orrt-
dek en na selfverwesenliking streef 9 beklemtoon (Rogers 1963;
Rogers in McClelland 1955). Cofer en AppiLey (19641 13) wys
egter ook daarop dat skrywers soos Brown, Miller en Farber van
mening is dat sekere soorte gebeure die gedragsvolgorde kan ver=

ster-k, terwyl ander gebeure dit weer kan verswake
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Alhoewel skrywers soos Hull, Brown, Spence en Farber (in Cofer
en Appley 19649 12) die volharding, doelgerigtheid en s'pesif'Lekheid

van gedrag in 'n groot mate aan nta-mottver-ing sfaktor-e 1 soos bv 0

die gewoonte , wil toeskryf', wys ander skrywers, soos bv. Young,
McClelland9 Hebb en andere (in Cofer en Appley 1964, 12), daarop
dat hierdie rigtinggewende aspek van gedrag juis die kritiese eien=
skap is 9 wat -n motiveringsproses veronderstel.

Die voorstanders van die aktiveringsteorie soos bv. Duffy, Schlos berg

en Hebb IQ 00 e 0 tend to concentrate on the efficiency or adequacy
with wich behavioral events occur as evidence of an underlying
ar-ousal , that iS9 motivated state", aldus Cofer en Appley (1964, 12)0

Motivering het ook te doen met die onbewuste aanstuwingskragte e Die

mens handel nl. soms sonder om bewustelik seker te wees van sy
redes.

Ten slotte moet egter ook daarop gewys word dat die belangrikheid
van sosiale faktore nie onderskat moet word nie 0 Die gemeenskap
en kultuur oefen -n invloed uit op menslike gedrag, dog die sterkste
invloed binne die sosiale struktuur word uitgeoefen deur die ver=

skillende groepe en organisasies waaraan die mens behoort. Kr-ech,
Crutchfield en Ballachey (1962, 383) verklaar dan ook dat ~ "These
groups a.nd organizations catch up each one of us; and no matter

what our weaknesses and strengths, predilections and aversions 9

each of us is unfluenced and constrained by our groups". Ook
Bonner (19619 256) beweer dat e "Human motives tend to be highly
discriminatory and selective 0 The process of selection is ttens ifted
by social pressures as well as by individual desires".
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HOOFSTUK 3

WERKSMOTIVERING: NAVORSING, TEORIEE EN

BENADERINGSWYSES

3 Inleiding

In die bespreking tot dusver het die klem in hoofsaak geval op

die gemotiveerde individu. Werksmotivering word egter nie net
deur faktore binne die individu beinvloed nie, maar ook deur fak'b
tore buite die individu (omgewingsfaktore). Motivering in die werk

is -n dinamiese en komplekse proses as gevolg van die groot ver-s
skeidenheid veranderlikes binne die individu, in die omgewing en
as gevolg van die onderlinge wisselwerking tussen al hierdie ver=

anderlikes.

Die aansporing van werknemers tot verhoogde produktiwiteit was
die onderwerp van uitgebreide navorsing en het aanleiding gegee

tot verskillende opvattings wat die bestuur van ondernemings van
tyd tot tyd gehad het oor die motivering. van werknemers. Moderne

teorieë oor werksmotivering kan in hoofsaak beskou word as die
uitbouing en regstelling van rr-adt s'ionele benaderingswyses en
bestuursfilosofieë. Op grond hiervan word die bespreking van
moderne teorieë en benaderingswyses voorafgegaan deur m uiteen=

setting van tradisionele opvattings, met hulle gebreke.

Daar sal in hierdie hoofstuk aandag gegee word aan die "ekono=
miese mens~iI9 "sosiale mens-", ·,;selfaktualiserende mens+'",

Vi bestuurstyl en ~stelsel=", asook "komplekse mens-" benadering.
Navorsing en motiveringsteorieë wat hierdie benaderings verder
toel.ig, word bespreek. Die implikasies wat die verskillende be-

naderings vir bestuurstratégie en -praktyk inhou, word onder=

soek.



3.1 Die "ekonomiese mens"-benadering

3.101 Inleiding

Hierdie benadering is een van die vroegste en dateer volgens

Davis (19629 449) reeds uit die negentiende en vroeë twintigste

eeu. Die "ekonomiese mens"-benadering is in -n groot mate
die produk van die wetenskaplike bestuursperiode wat veral

beinvloed is deur die werke van F. W. Taylor en H. Fayol.

Onder die wetenskaplike bestuursbenadering word die werker

bloot as -n produksiefaktor beskou. Die werker is waargeneem

as -n "ekonomiese mens", wat alleen deur sy loon aangespoor
word. McGregor (1960)" vat bestuur se aannames in hierdie
fase duidelik saam in sy bekende teorie X. Die werker word
beskou as -n r-astonee le ekonomtese wese, wat hoofsaaklik deur

ekonomiese oorwegings gemotiveer word en dit sal doen wat
hom die grootste ekonomiese voordeel besorg. Bestuur het ge=
volglik gepoog om werkers te manipuleer, te kontroleer en te
motiveer deur ekonomiese aansporingsmiddels (Venter 1971, 31).

Bestuur het kontrole op grond van sy gesagstruktuur uitgeoefen9

terwyl werkers met straf gedreig is indien hulle sou afwyk van
die organisasie se doelwitte. Onder hierdie konvensionele or-
ganisasieteorie is meesal slegs die afhanklikheid van werkers
in -n opwaartse rigting msb s t , die hiërargiese struktuur er-ken,
nl. die afhanklikheid van die ondergeskikte. van sy meerdere.

Die belangrike implikasies van interafhanklikheid van individue

is egter verontagsaam (Pottas 1969, 5).

Verdere aannames was dat werkers lui is, verantwoordelikheid

probeer vermy, weinig ambisie openbaar en bloot streef na
sekuriteit. Bestuur het aanvaar dat hy geen verantwoordelik~
heid teenoor werkers het nie, maar alleen vir produksie en
dienslewering aanspreeklik is. Min aandag is gevolglik aan .dte
tevredenheid, behoeftebevrediging en moreel van werkers gegee.

Werkers moes dus gemotiveer word deur kontrole wat u.itge-

oefen is op grond van gesag.
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Ten spyte van die sukses wat behaal is met individuele aan-
sporingstelsels 9 het baie egter misluk, terwyl daar ook talle
probleme, bv. die van produksiebeperking, opgeduik het en die

wer knemer ongelukkig gebly het. Die rede is moontlik dat die
taak van die werknemer ingewikkelder geword het en groter

eise aan sy oordeel, skeppingsvermoë en lojaliteit gestel is.
Omdat die eise van die werkgewer verander het, het die werk=

nemer se verwagting dus ook verander van wat in terme van

vergoeding en voordele hom toekom.

Die vraag kan dus met reg gestel word watter funksie geld in
dse huidige dekade vervul as -n motiveerder. Dit is baie duidelik

dat geld nog altyd -n baie belangrike rol speel in die pogings
van bestuur om hul werkers te mottveer , In hierdie verband
beweer Haire, Ghiselli en Porter (in Pigors en Myers 19699

491)~ "Pay is the most important single motivator used in our
organized society. As 0.. motivator, it becomes part of general
psychological problems il •

Vervolgens sal aandag gegee word aan die huidige stand van
sake , asook aan enige nuwere tendense wat merkbaar is ,

3.1.2 Die hui.dige stand van sake

In feitlik alle firmas word vandag nog steeds voorkeur aan geld
gegee om werkers vinniger en beter te laat werk (Sutermeister

19699 253), asook om ontevredenheid uit die weg te probeer
ruim (Whyte in Gellerman 1963, 63)0 Die finansiële vergoeding
neem baie verskillende vorme aan, soos bv. gr-ceps- of indivi-

duele aansporingstelsels, verhogings op grond van verdienste,
bonusse, kommissies , winsdeling, ens e Die aanname bestaan selfs
vandag nog sterk by bestuur dat werkers aangespoor word deur
die vooruitsig van -n hoër verdienste - dit ten spyte van die
feit dat min eksperimentele gegewens hierdie aanname steun.

3.10 201 Die resultate en gevolgtrekkings "Van empiriese studies en

opinie=opnames
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(i) Resultate van studies: Die gegewens van empiriese

studies dui aan dat finansiële aansporings wel tot hoër

produktiwiteit Lei, maar dat dit onmoontlik is om geld
se presiese invloed te bepaal (Glass 1966, 13). In hier=
die verband sê Whyte (in Gellerman 1963, 63) Ig!'"-----

monetary incentives become quickly entangled with a
Lot of other motives that have little or nothing to do

with money, so that the ultimate effect of money itself
is no easier to identify than is an egg in an omelette".

Produktiwiteit word duidelik ook beinvloed deur sulke
faktore soos bv. die grootte, standaarde en kohesie van
die werkgroep (Rothé 1960, 23; Seashore in Suter-meia-

ter 1969, 330..334), die organisasie van die werk, die
aard en deelname van werkers aan die beplanning van

die aansporingstelsels self (Coc h en French in S'uter=
meister 1969, 406=427), sowel as veranderinge in per-
soneefbel.etd , werksprosedures en produksiemaatstawwe
wat met aansporingskemas gepaard gaan (Viteles 1953,
256)- en moontlik selfs die vakunie = bestuursverhouding.

Enige evaluasie van die "Scanion Plan" behoort, afge-
sien van die be soldtgtngs aspek , ook rekening te hou met
die bydrae van verhoogde groepsdeelname (Schein 19659

54, Gellerman 1963~ 70; Glass 196p', 15)9 positiewe
houdings wat ontwikkel het tussen werkers en bestuur
(Gellerman 1963, 71), asook groter geleenthede vir ver-

eenselwiging met organisasiedoelstellings = dus selfver-

wesenliking (Schein 1965, 59)~

Sosioloë (Whyte in Gellerman 1963, 66) wys ook daarop
dat die verhoging van produktiwiteit ~na die instel iVan -n
aan spor-Ing s'tel.ëel , moontlik ook gedeeltelik aan die volgende

drie faktore toegeskryf kan word: 1) Die kwota waarna
gestreef word, word deur baie werkers as -n uitdaging
en -n spel beskou - mits die standaard nie te moeilik
of te maklik is nie; 2) die bereiking van die standaard

was ook -n doeltreffende manier om die onwelkome aandag

van die toesighouer te ontkom; 3) produksie teen -n
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reëlmatige en redelik vinnige tempo is minder vermoeiend

gevind as -n onderbroke en stadige produksietempo. Ver-
veling kan uitputtender wees as inspanning, terwyl inspan=

ning minder uitputtend is wanneer dit ritmies gedoen word.

(ii) Die resultate van opinie-opnames: Die Dartnell Maatskappy
het -n opname by 117 firmas met aansporingstelsels gemaak,
Hierdie firmas het verklaar dat hulle aansporingstelsels

gelei het tot -n laer eenheidskoste 1 hoër produktiwiteit ~
hoër moreel en laer werksafwesigheid. -n Soortgelyke studie

in 1953 wat 514 aansporingsplanne omsluit het, het feitlik
dieselfde resultate gelewer (Rothe 1960, 23=24). Net soos
die geval is met industriële studies, kan hierdie opnames
nie die presiese bydrae van die loonaansporing self bepaal

nie 0 Verder moet dit besef word dat bogenoemde opnames

slegs die opinies van die deelnemende firmas is en dat
daar nie bepaal kan word in watter mate dit werklik op

objektiewe data gebaseer is nie.

-n Wêreldwye opname m.b. t , winsdeling as -n metode van

aansporing het getoon dat winsdeling geen uitwerking op
produksie en doeltreffendheid gehad het nie. Die enigste

uitwerking wat dit blykbaar het, is om werkers te oor-
reed om aan te bly by -n firma en nie noodwendig om

harder te werk nie (Rothe 1960, 24).

In verskillende optm.e-iopnames wat gemaak is m.b.t. die
belangrikheid van die verskillende faktore in die wer-k, is

salaris dikwels laer geplaas as faktore soos bv. werk-
sekuriteit, geleentheid vir bevordering, interessantheid

van werk, ens. (Maier 1965g 473). Die resultate van
hierdie en dergelike opnames het egter ook nou saamge-
hang met veranderlikes, soos bv. graad van opvoeding ,

geslag, huwelikstaat, ouderdom en selfs die metode wat

gebruik is (Ghiselli en Brown 1955, 417=419; Blum
1956, 71)~ Gellerman (196S, 170) wys egter daarop dat?
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alhoewel werkers self geneig is om salaris laer as sommige

ander faktore te plaas, bestuurders dit weer bo-aan die

lys van faktore plaas wat werkers motiveer.

3.1. 2. 2 Die rol van geld en salarispraktyke by motivering

(i) Geld as m middel tot -n doel: Verskeie skrywers, soos

Vroom (1964) en Gellerman (1963, 161), wys daarop dat
geld feitlik enige ander waarde wat -n persoon gemotiveer

is om na te jaag, kan simboliseer. Die werker kan dus
deur middel van geld verskeie ander behoeftes bevredig,

afgesien van dié ff.stologie se, soos bv. prestasie ~ status,

mag, sekuriteit, ens. (Davis 1962, 450). Geld kan dus
deur persone as instrument gebruik word om sommige van
Maslow se hoër=orde behoeftes en Herzberg se motiveer-
ders te bevredig. Dit moet dus om daardie rede alleen
as -n belangrike aansporingsmiddel vir sommige persone,

wat dié behoeftes nie op -n ander wyse sal kan bevredig
nie, gesien word. Die simboliese eerder as die finansiële
rol van geld as -n motiveerder, word veral in die hoër

belastinggroepe gesien, waar dit hoogaangeskrewe waardes ~
soos bv. leierskap, verantwoordelikheid en gesag simboli-

seer (Gellerman 1963, 164).

Die geldmotief verskil van persoon tot persoon en is -n

produk van sy hele ontwikkelingsgeskiedenis, sosiale ag-

tergrond en groepsverband (vgl , die "rate buster" wat
Whyte (in Glass 1966, 14) en die "non-regulars" wat

Zaleznik (in Glass 1966, 14) aangetref het, ,,---- for
some people money is everything all the time, --- for
others money is everything some of the time but not all

the time, and that for still others money means very
little at anytime" (Gellerman 1963, 160). Die feit dat geld

geen intrinsieke waarde van sy eie het nie, verklaar

waarskynlik bogenoemde stelling van Gellerman.
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(ii) Geld as -n higiëniese (versorgende) behoefte: Alhoewel
Herzberg (1959) gevind het dat geld -n higiëniese (versor-

gende) behoefte is, was dit een van die faktore waar die

verskil tussen positiewe en negatiewe gevoelens baie klein
was (sien Herzberg 1959, 72). Nogtans het Herzberg ver-
klaar dat geld dus slegs ontevredenheid kan voorkom, maar

nie kan motiveer nie. Baie opvolgstudies het egter nie
geld uitsluitlik as -n higiëniese behoefte gevind nie (Wernimont

1966, 41-50; Friedlander 1963, 246-250; Halpern 1966,

198-200 en so meer).

(iii) Die korrekte aanwending van geld as -n motiveerder: Dit
word wel deeglik besef dat geld -n krag tot motivering kan
wees, maar dat die korrekte aanwending van geld as aan-

sporingsmiddel nog in baie opsigte te kort skiet (Gellerman
1968, 172-186). Op die volgende probleme behoort gelet te

word:

(a) Die neiging van ontevredenheid om saam met geld voor

te kom. Die absolute hoogte van die salarisvlak gee
geen tevredenheid nie; slegs -n verhoging van die inkom-

ste kan dit doen. Die ervaring van -n loonsverhoging
gee werkers bevrediging, terwyl die afwagting die op-
winding verhoog. Ontevredenheid kom voor wanneer be-
stuur nie -n verhoging gee nie, terwyl een wel deur die
werkers verwag word. Hierdie verwagting van -n loons-

verhoging word nooit blywend bevredig nie, aangesien
dit na -n verhoging maar weer aanwesig is. Baie mense
is dus -n veel groter persentasie van hulle tyd ontevrede

met hulle inkomste as wat hulle tevrede is.

Die terugkeer van ontevredenheid met -n persoon se
salaris is in hoofsaak eerder -n sielkundige as -n ekono-

miese verskynsel. Dit hou waarskynlik verband met die
feit dat geld ook -n nie-finansiële betekenis het vir baie
mense. Mgesien van die feit dat dit m ruilmiddel is,
het dit, soos reeds bespreek, ook -n simboliese waarde
waarna gegryp word in tye wanneer persone onseker

voeloor hulle eie bydrae, status, aansien, ens.



Die neiging van geld om so dikwels met ontevredenheid

geassosieer te word, het veroorsaak dat sy rol as
potensiële motiveerder in -n groot mate bedek is. Bestuur
is maar te geneig om geld slegs as -n higiëniese faktor

te beskou wat nie kan motiveer nie, sodat sy hoofdoel

dikwels is om wrywing en opwellende emosies, wat as
gevolg van salaris ontevredenheid ontstaan, te probeer

verminder. Dit is ongelukkig slegs -n simptomatiese be-
handeling sonder enige hoop op sukses.

Alhoewel baie salarisadministrasie""'{ITogr.amme".vEtrdianste-
inkremente insluit, maak dit dikwels -n te geringe per-
sentasie van die totale salaris uit om enige uitwerking

te hê.

(b) m Billike en vergelykbare vergoeding. Werkgewers vind

dit nodig om -n billike, vergelykbare salaris te betaal,
wat daartoe lei dat werkers nie ontevrede raak nie, maar

ook nie gemotiveer is nie. Hierdie praktyk werk salaris-
standaardisasie in die hand, wat daarop gemik is om rn

verskuiwing van werkers vir -n hoër salaris, maar vir
dieselfde tipe werk, na -n ander onderneming te verhoed.

Die salaris wat -n werker ver-d.ien, dien as maatstaf om
sy eie waarde te help bepaal en het gevolglik -n groot

invloed op sy selfrespek.

Salarisvergelykings tussen werkers is baie algemeen.
Groot ontevredenheid bestaan indien -n werker van mening
is dat hy, in vergelyking met iemand anders met gelyke

of minder kwalifikasies, opleiding, ens., onderbetaald is.
Die feit dat -n werker selfs in daardie stadium -n vol-

doende of selfs groot salaris ontvang waarmee hy sy
lewensstandaard kan handhaaf of verhoog, gaan geensins
sy ontevredenheid laat afneem nie CV enter 1971, 25).
Strauss en Sayles (1967, 631) verklaar ook dat. ó" .... __

many" (employees) are more concerned about how their
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earnings compare relatively to the earnings of other employees

than they are about their absolute takevhome pay". Ook Davis
(l962~ 449) wys daarop dat relatiewe loonkoerse baie belangrik
is en sterk sosiale waardes het - iets wat nie altyd deur be~

stuur genoeg besef word nie.

Daar bestaan volgens Adams (in Gellerman 19681 179) -n neiging

by nywerheidswerkers om hulle eie werke hoër te gradeer as wat

die poswaarderingstelsel dit doen; dit lei tot die gevoel dat sy
eie salaris onbillik is. Sulke werkers het -n bedankingskoers wat

twee maal hoër is as werkers wat voel dat hulle billik vergoed

word.

Onregverdige salarisverskille veroorsaak dat produksie ten koste
van kwaliteit beklemtoon word (LawIer en O'Gara 1967), lae mo-
reel, hoë arbeidsomset? hoë werksafwesigheid, asook pr-od.uksi.e-

beperking (Strauss en Sayles 19679 8).

LawIer (1966) het by bestuurders eenstemmigheid oor meriete as
die belangrikste bepaler van vergoeding, gevind. Ten spyte hier-

van het LawIer (1966, 273) ook gevind dat: "... attitudes toward
what factors (e s g, serrior-ity, experience, responsibility, producti-
vity, ete,') should be important in determining pay were shown to
be related to the managers' perception of their relative standing

on the various factors".

(c) Geheime salar-tspr-aktyke, Groot ontevredenheid ontstaan by werk-
nemers waar geheime salarisadministrasie-praktyke deur bestuur
gevolg word. Bestuur is dikwels van mening dat onregverdige
salarisverskille deur geheimhouding bedek word. Lawle'r (in Gel-
lerman 1968, 184) het gevind dat geheimhouding meer ontevreden-

heid veroorsaak as wat dit werd is. Dit kan egter wel voordele

hê om werkers teen sekere eie illusies te beskerm, alhoewel dit

nooit openhartig heid en helderheid, wat so nodig is vir goeie
menseverhoudings, kan vervang nie 0 Verder het die geskiedenis
geleer dat feitlik geen salarispraktyk op die lange duur vertroulik

bly nie (Venter 1971, 25)e
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Oor geheime salarispraktyke verklaar Gellerman (1968, 186)

ten slotte: ,;Whether they are accepted by the people whom
they affect depends at least partly on the degree of confidence

and trust within the organization and on whether overall pay
levels are considered competitive with outside levels".

(d) Die verband tussen houdings ("expectancy attitudes") en werkprestasie.

-n Aantal resente studies het getoo~ dat daar -n beduidende ver-band

tussen die oor-tuigmgs van werkers r-akende die waarskynli~h~id 'dat
belonings afhang van hulle optrede by di~ werk. ("job beh~vi~r") en

• - 1 •

hulle wer-kpr-estaste , bestaan (Lawl er' 1968, 462)Q SObv. het LawIer
en Por-ter- (in LawIer 1968) gevind dat: .: •• the more managers be-

lieve rewards like pay, pr-omotton and respect stem fro~ good perfor-

mance the more likely they are rated as good performers by their'
peers ~ 0 superiors and selves" 0

3.1.2:3 Redes waarom aan' geld as motive:drigsmetode voorkeur gegee word

Ten.spyte van verskeie. empiriese studies wat onomstoot-
lik bewys het dat geld onlosmaaklik is van verskeie ander
faktore (Sien p, 7/8), gee bestuurders om onderstaande
redes nog steeds voorkeur aan geld as -n motiveringsme-

tode :
(1) Die ,.iekonomiese mens "> benadering oorskadu vandag alle

ander benadernngs van die mens. Die verouderde aanname dat
geld nog steeds die werker se belangrikste, en dikwels enig-
ste behoefte is, word nog by baie bestuurders aangetref.

(2) Die gedrag van werkers in die bedryf openbaar veral -n

sterk finansiële behoefte. Stakings en algemene nywer-
heidsonrus gaan gewoonlik gepaard met eise om hoër lone

ten, .'spyte van die felt dat dte' orit€v'rede'nh-éid'diKweIs "deur
ander faktore veroorsaak word. -n Bewys hiervan is die

feit dat nywerheidsonrus dikwels kort na loonverhogings
maar weer merkbaar is, aangesien die oorsake van die

ontevredenheid nie verwyder is nie.

In -n lys van klagtes en griewe word geld dikwels bo-aan
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gevind (Ghi selli en Brown 1955, 429). Swak beplande en

geheime salarisadministrasie-praktyke moet dalk hier die

skuld kry (Gellerman 1968, 174).

Hierdie gedrag van werkers sterk bestuurders in hulle
oortuiging dat geld tog maar die meeste vorms van onte-

vredenheid uit die weg kan ruim en dus 'n kragtige

motiveerder behoort te wees 9

(3) Geld kan ook dien as -n instrument waardeur baie ander
behoeftes bevredig kan word, soos reeds bespreek. Werkers

is ook nie altyd bewus van hulle eie behoeftes nie.

(4) Geld word deur baie bestuurders as -n maklike metode van

aansporing beskou (McGregor 1966, 204-215), aangesien dit,
volgens hulle, veel eenvoudiger is om -n verhoogde salaris

toe te staan as om werkers deur middel van nie-finansiële
aansporingsmiddels te probeer motiveer. Dit is egter, volgens
akrywer-, -n besonder duur metode, aangesien dieselfde en
beter resultate met nie-finansiële vorms van aansporing en
metodes, waardeur die werk interessanter en uitdagender

gemaak word, behaal kan word. Vir baie bestuurders is

mottver-tng deur middel van die hoëre behoeftes te moeilik

en te abstrak.
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Verder bestaan daar m natuurlike weerstand teen verandering,

sodat baie bestuurders maar aan die ou benadering vasklou
eerder as om rn houdingsverandering te ondergaan. Verskil-

lende navorsers beklemtoon ook elkeen hul eie faktor -of
kombtnasie van faktore, terwyl spesifieke teorieë soos bv.
Herzberg se tweefaktor-motiveringsteorie - wat later bespreek

word - slegs deur sommige ondersoeke bevestig is.

3.1.3 Nuwere tendense

Dit wil voorkom asof geld al meer van sy troon gestoot

word as enigste motiveerder - om sy plek saam met baie
ander nie-finansiële vorms van aansporing in te neem.
Baie aandag word ook gegee a.o:n daardie motiveringswaarde
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wat geld veral vir sommige mense kan hê, veral as ge-
volg van sy simboliese waarde, wat nie vertroebel moet

word deur skadelike salarisadministrasie-praktyke, soos
bv. -n onregverdige loon en geheime salarispraktyke nie.

Die basiese navorsing by die Hawthorne-fabriek en ge-

volglike klemverskuiwing na die '.',sosiale mens" - benade-
ring, wat later bespreek word, sowel as die klem op die

volwasse mens as werker met behoeftes ook na selfak-

tualisasie en persoonlikheidsgroei, het baie met boge-

noemde frontverandering te doen.

Daar bestaan toenemende belangstelling om die werk self
interessanter en uitdagender te maak (intrinsieke moti-
vering) en om aan werker s meer verantwoordelikheid en

deelname aan besluite te gee. Veral twee teorieë se
invloed kan hier sterk gevoel word, nl. Maslow se model
van hiërargies'e .: behoeftebevrediging waar die hoë re

behoeftes sterk beklemtoon word en Herzberg se tweefaktor >

teorie, .waar die' motiveerders onder die soeklig ge-

kom het as die enigste faktore wat werklik kan motiveer.

Samevatting

Samevattend kan gesê word dat die "ekonomiese mens"-

benadering, waardeur geld -n prominente plek inneem in

die motiveringstrategie van bestuur, nog steeds by baie
bestuurders aangetref word. Te veel aandag word egter
gegee aan die absolute hoogte van die loon, terwyl wer-
kers -n billike, vergelykbare loon bepleit. Geheime sa-

larisadministrasie"praktyke hou ook meer nadele as voor-s

dele in.

Die "ekonomiese mens" = benadering van bestuur berus
grootliks op die volgende oor-weg'ings ; 1) die verkreë r e-

ïSu.l'tlate:vé£IlLnywerheidstudies en opinie-opnames (alhoe-
wel die presiese bydrae van loonaans porings self nie be-
paal kan word ni~; 2) die belangrike simboliese rol wat
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geld vervul; 3) die gedrag van werkers wat 'n sterk
finansiëe behoefte openbaar en 4) die gemaksugtig-

heid van bestuurders wat geld as -n maklike vorm van

aansporing beskou ,

Resente navorsing en teorieë bring egter mee dat meer
aandag aan intrinsieke motivering en hoëre behoeftes van

werkers gegee moet word.

3.2 Die "sosiale mens"= benadering

3.2. 1 Inleiding
As -n reaksie teen die "ekonomiese mens"=benadering waar-
deur die werker bloot as -n produksiefaktor beskou is, het

die <"sosiale mens"-benadering Cook genoem menseverhoudings-
benadering) vir die eerste keer om en by 1930 sterk op die
voorgrond getr-ee , as gevolg van die baanbrekerswerk van
Elton Mayo en sy kollegas. Die informele groep is as die

ware motiveerder beskou.

Hierdie navorsing "'het die werker as mens, met behoeftes

veral na sosiale interaksie, kameraadskap, aanvaarding en
Itefde , skerp omlyn. -n Belangrike deurbraak, wat betref die

motivering van werkers, is dus gemaak.

Hier gaan vervolgens die bydraes van die vroeë en later

Har-vard-cstud.tes, Schachter se bevindings met verwysing na
die Har-vard-cstudtes , asook ander navorsing op hierdie ~

terrein, bespreek wond, Aandag salook gegee word aan die
verskillende bestuurspraktyke wat aangetref is onder die

"sosiale mens" -benadering o·

3.2.2 Die bydrae van Elton Mayo in die vroeë Harvard-studies

(I) Inl.eidinga D'ie= veelbesproke en wydbekende Hawthorne-
eksper-iment, wat in die jare 1927 tot 1932 onder die
leiding van Mayo uitgevoer is, het -n belangrike deur-
braak gemaak wat die motivering van werkers betref.
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Hierdie eksperiment het die klem van die fisiese werks-

omstandighede na die sosiale faktore, houdings van
werkers, veranderde vorm van toesighouding (kontrole)

en die informele groep verskuif. (Homans in Sutermeister

1969, 73~81; Gellerman 1963, 19; Roethlisberger en

Dickson 1939).

Die teorie wat uit hierdie studies te voorskyn getree het,

is dat werkers neig om informele groepe te vorm om
sekere leemtes in hulle lewe te vul. Hierdie leemtes

ontstaan as gevolg van hulle basiese behoefte aan same-
werking en kameraadskap, wat moderne industriële orga-

nisasies verontagsaam het. Hierdie informele groepe
oefen verder -n baie sterker invloed op werkersmotivering
uit as die gekombineerde krag van geld, dissipline en

selfs werksekuriteit tesame.

(ii) Die Hawthorne studie: Hierdie studie, waarvan die
resultate en implikasies wyd uitgekring het, is Mayo

se bekendste.

Hoewel die ondersoekers aanvanklik die invloed van

omgewingsfaktore op produksie bestudeer het, is gou
vasgestel dat dit nie soseer die omgewingsfaktore, soos
bv. beligting, werksure, ruspouses , ens. is wat produksie

in daardie betrokke eksperiment beinvloed het nie, maar
wel sosiale faktore. -n Produksie-styging van 15%tot 30"10,
onafhanklik van die verskillende omgewingsfaktore, is ge-

vind (Rothe 1960, 22). Die ondersoekers het afgekom op
die belangrikheid van groepvorming en werknemerhoudings ,

asook om werkers beheer oor hulle eie werk te gee -

vir produksie en moreel.

Die eksperimentele groep het onder heel verskillende
motiverende toestande as dié van die res van die onder-

neming opgetree; hierdie groepie werkers is behandel
asof hulle belangrik en iets besonders is. Werkers in
ander departemente met wie onderhoude gevoer is, het -n
heel ander gesindheid geopenbaar, nl. een van ongevoeligheid,
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vyandigheid en frustrasie. Mayo het die houding van
laasgenoemde werkers beskou as die resultaat van on-

persoonlike en arbitrê re bestuur, waardeur werkers as
-n handelsartikel beskou en behandel is. Bestuur het

dus hierdie werkers hul waardigheid ontneem en gevolg-

lik ook enige beweegrede vir samewerking met bestuur
verydel (Gellerman 1963, 22).

Uit -n navorsingstandpunt was die ontdekking van hoe

informele werkersgroepe tot stand kom ten spyte van be-
stuurspogings om dit te verydel, tesame met die uitwer-

king van die groepsgees. waardeur bestuur se pogings
tot groter produktiwiteit in die wiele gery is, seker die
belangrikste. Hierdie groepe het hul eie pr-oduksie st an-

daarde (-norms) gestel, waaraan die meeste lede, as
gevolg van die moontlikheid van isolasie, hulle gehou het.

Toesighouers was magteloos om iets aan die produksie-

beperking te doen, aangesien daar nie iets tasbaars was
om op te gaan nie 0 Dit het gaandeweg duidelik geword
dat die informele groep in staat was om produksie te
verhoog of te ver Laag, In gevalle waar die groep hul-

self met bestuur geassosieer het, het produksie gestyg.
Waar die bestuur en groep teenoor mekaar gestaan het,
het produksie naby die minimum vlak wat bestuur sou

duld, gE1fluktueero So verklaar Gellerman (1963, 23=

24): "Restricted output was both a weapon of retalia-
tion and a way of protecting one's job against an un-
trustworthy management which might be tempted to speed
it up or eliminate it. In the face of this massive
sectal pressure nat to produce, even the fi.1.~r.t1?e:r;y'of in-

centive payment schemes had little effect".

(iii) Ander studies deur Mayo onderneem: In sy eerste
ondersoek oor buitensporige arbeidsomset, het hy -n ver «

laging van arbeidsomset, produksiestyging en -n hegte

groepsgees bewerkstellig deur werkers te laat deelneem

aan die beheer oor hulle eie werk.
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In sy ondersoek oor werksafwesigheid in drie metaal-
ondernemings (na die Tweede Wêreldoorlog) het Mayo ge-

vind dat -n aantal faktore by die een departement vir -n
veel laer syfer verantwo:ordelik gehou kon word, nl. -n
lewendige spangees , die strewe na -n goeie aarrwesighetd s-

rekord met die oog op die groep se reputasie, asook die
behandeling van werkers met waardigheid deur die toesig-
houers 0 -n Vorm van groepsaansporing is gevolg, sodat

die sosiale druk om aanwesig te wees en sodoende nie
die kritiek van groepslede :0p die hals te haal nie, be-

sonder sterk was 0

Mayo het ook in 1944 rn ondersoek na hoë arbeidsomset

en werksafwesigheid by -n vliegtuigfabriek onderneem. By

drie departemente waar bogenoemde probleme nie aangetref
is nie, is die volgende faktore gevind: byeen departe-
ment is -n hegte groep met groot onderlinge interaksie en
-n hegte spangees gevind; -n sterk kern van gemotiveerde
werkers in die tweede departement wat -n sterk invloed op
die res van die werkers uitgeoefen het, bv. deur afwe-

sigheid sterk te ontmoedig; -n groep met -n hegte spangees
(in die derde departement), wat die resultaat was van die
bestuur se doelbewuste beywering daarvoor. Hierdie Laas-
te groep se bywoning en produktiwiteit is deur Mayo (in
Gellerman 1963, 25-26) as merkwaardig beskou. Die per-

sone in bevel het die persone onder hulle aktief gehelp;
hulle het as tussengangers tussen die werkers en hoë r
bestuur gedien en het na enige griewe of voorstelle van
die werkers geluister. Die resultaat was dat die wer-
kers belangrik gevoel het en nie net as vanselfsprekend
aanvaar is nie. Werkers het hulle bes gedoen om te ver-
hoed dat die groep se rekord skade ly 0

(iv) Belangrikste gevolgtrekkings en implikasies vir bestuur:

Die moreelveranderings wat plaasvind sodra indiwidue be-
wus word van die feit dat hulle -n groep gevorm het, het

Mayo as uiters betekenisvol beskou. en dit op die hele
industrië le gemeenskap van toepassing gemaak.
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Die begeerte om lid te wees van -n beskermende groep,
waarin 'n indiwidu homself kan versteek, is as noodsaak-

lik vir menslike geluk beskou. Hierdie begeerte na -n
beskermende groep was, volgens Mayo, die resultaat van
die "ekonomiese mens 't=beneder-ing , Aangesien werkers se

behoeftes gelgnor-eer- is, was grootskaalse frustrasie en
vyandigheid die gevolg. Baie werkers kon nie hierdie

frustrasie ontwyk nie, sodat hulle maar die betekenislose,

onveilige en vernederende wyse van lewe aanvaar het i >

-n houding wat Mayo wydverspreid onder werkers aange-

tref het CGellerman 1963, 27).

Die "ekonomiese mens"=benadering met alles wat dit voor-
gestaan het ~ het Mayo as vals, ondoeltreffend en afbrekend

aangeval, aangesien dit groot individuele verskille oor die
hoof gesien het, tot produksiebeperking, ander vorms van
weerstand teen bestuur en ook tot gevoelens van minder-
waardigheid gelei het. Die gevolge van hierdie groot-

skaalse verontagsaming van die indiwidu se behoeftes om

te kon behoort aan? deel te hê in die bedryf en waar"
deer te word, was ongevoeligheid en onverskilligheid, as-

ook -n groot aantal uitgeworpenes me! geen eie plekkie in
die gemeenskap nie.

Volgens Mayo sou informele organisasies spontaan gevorm

word, waardeur werkers -n gevoel van groter sekuriteit
sou er-vaar ,en hulle belan.ge,?eskerrn word deur die. groep =,'

iets wat die groep dikwels in botsing met bestuur sou
bring.

Mayo is veral gedurende die afgelope dekade aan heftige

kritiek blootgestel, dog die meeste van sy teorieë het
die toets van die tyd goed deurstaan. Kwaai kritiek is

.veral teen sy sienswyse van -n fundamentele menslike be-
hoefte om jouself in m groep te versteek, uitgespreek.

Die waarde van Mayo se werk as pionier in -n gebied
waarvan die belangrikheid nou eers geleidelik begin besef
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word, moet geensins onderskat word nie. Die tydvak

waarin Mayo sy ondersoeke uitgevoer het, is geken=

merk deur onkunde aangaande die karakter van die wer=
ker, sy behoeftes en sy doelstellings.

Wenke aan. en. '.implikasies vir bestuur: Mayo het geglo
dat, indien die natuurlike behoefte van mense om met

anGte'It ne assosieer by hulle werk erken word en, indien

die werksorganisasie dit ontmoedig, bestuur se doelwitte
onvermydelik in die wiele gery sou word. In $te<!~ dajlr;;' _
van om die vorming van groepe te probeer verhoed, be-
hoort bestuur dit nie alleen aan te moedig nie, maar

behoort .hy ook -n aktiewe belangstelling in elke indiwidu te
toon 1 terwyl aan die groep -n redelike mate van beheer
oor sy eie werk gegee" word.

Die implikasies van hierdie navorsing het ook die era
van werknemer-georië nteerde toesighouding ingelui (Vroom

1964~ 115). Etlike onsuksesvolle opleidingskursusse op
die terrein van menseverhoudings het daarna gevolg. In

stede van houdingsveranderings m.bot , waarneming- en han-
tering van werkers by toesighouers teweeg te br ing , is
aan hulle (toesighouers) ongelukkig -n stelonbuigsame

reë Is ..geleer.

Ten spyte van die feit dat Mayo se idees bestuurders

bewus gemaak het van die belangrikheid van die gevoelens
van wer-ker-s, het dit tog nie diep binnegedring nie.

Aangesien menseverhoudings wel vandag nog toegepas wor-d,
bewys dit dat bestuurders dit tog wel -n kans gegee het.
So ruim Blake en Mouton (1964, 57-84) in hulle "Mana-
gerial Grid" daarvo:or m plek in onde r die 1, 9 -bes-
tuurstyl, terwyl Likert (1961, 222-236) in sy stelsel 2
daarvoor voorsiening maak. Ook F.:l-edler(1965, 115-122)

dui op grond van sy navorsing aan dat werknemer-
geor-ténteerd e leiers in sommige situasies die beste re-
sultate opl.ewer-, Nogtans glo baie van Mayo se volge-

93/.0.



93

linge dat die beginsels van menseverhoudings grootliks op-

pervlakkig toegepas word, hoofsaaklik as gevolg van die

feit dat die nywerheid te geesdriftig aanvaar het dat be-

stuurders doeltreffend geleer kan word om persone te

hanteer.

Opleiding kan nie skade aanrig nie, maar tensy bestuurders

gemotiveer is om te leer, salopleiding as sodanig nie help

nie. Verder kan alle bestuurders ook nie gemotiveer word

om hul maskers te verwyder en geesdrif vir werkers as

mense te openbaar nie. Mater H~52 én 1965,/ 179-18Ó)' W:ys
ook op die belangrikheid van m houdingsverandering indien

sukses met opleidingsprogramme behaal wil word.

Laastens was dit eerder -n toegeneë gevoel teenoor werkers';
as enige spesifieke wyse van bestuur, wat Mayobepl.e it het ..

3.z.~r 'Latere Harvard-studies

Zaleznik en sy medewerkers (in Gellerman 1963, 56-62) het in
hulle studie van fabriekswerkers by Harvard van die veronder-

stelling uitgegaan dat professionele persone nie so sterk onder
die invloed van die informele groep staan nie, as gevolg van

geleenthede tot hulle beskikking vir per.s'Ooillikheid~:greelen self-
ontwikkeling - twee behoeftes wat, volgens Zaleznik, maklik by

-die fabriekswerker gefrustreer word,

Zaleznik het veral die bindweefsel wat die informele groep
bymekaar hou? sowel as die meganisme waardeur die groep in-
vloed op produktiwiteit uitoefen, onder die vergrootglas ge-

plaas.

Die meeste persone wat waargeneem is (lede sowel as nie-

lede van die informele groep), het ongeveer dieselfde lae pro=
duksiekoers gehandhaaf. Informele groepsdruk het tot produk-

siebeperking (behalwe by -n paar "rate busters") aanleiding

gegee.

Met die ontleding van die data het dit vir die Harvard-span
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al duideliker geword dat bestuurders relatief onbevoeg was
om enige van die werkers (groepslede sowel as nie- Iede ,

hoë' sowel as lae produseerders) te motiveer. Die belang-
rikste motivering het blykbaar uitgegaan van die werkers

self. Aanvaarding deur die groep vir lede sowel as nie-
lede, was die sleutelmotiveerder.

Lidmaatskap het persoonlike frustrasie en lusteloosheid by
die groep veroorsaak, aangesien

wat vir lidmaatskap betaal moes
m lid om homself te onderskei,

konformiteit die prys was

word. Enige poging van
om iets buitengewoons te

bereik of om aandag te trek, is beskou as verraad teen-
oor die groep, aangesien dit die groep se solidariteit kon
ondermyn. -n Werker wat dus lid word van so -n groep
boet heelwat van sy kanse vir persoonlike groei en indi-

widualiteit 1 in. Sulke drukgroepe hou dus nadele in vir

sy lede 9 sowel as vir bestuur.

Dit is, volgens die ondersoekers, twyfelagtig of baie in-
dustriële organisasies heeltemal vry is van drukgroepe.

,lhey are the rocks on which many incentive, communica-
tion and human relations programs have been broken. The
frozen group, despite its inner sickness and basically ne-

gative purpose, is the hard core of management.'.s motiva-
tional problem" (Gellerman 1963, 58).

Ten spyte van die nadele van hierdie drukgroepe, het dit

nogtans die lede beskerm teen isolasie. Hierdie dr-ukgr-oepe
het ook heelwat funksies vir sy lede vervul, soos bv. -n
gevoel van samehorigheid geskep, terwyl dit ook status en 'n

bepaalde leefwyse voorsien het.

Vir die werkers met min begeerte tot selfontwikkeling was

konformiteit geensins so -n bitter pil om te sluk nie as vir
daardie werkers wat wel na selfontwikkeling gestreef het,
maar uit vrees vir isolasie ook moes konformeer. Dit .was
veral hierdie laasgenoemde groep, bestaande uit persone wat

onder normale omstandighede bes moontlik die gunstigste op
bestuur se. aanmoediging sou gereageer het, wat so vyandig
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en verbitterd teenoor bestuur geword het. Die paar
groepslede wat wel hoog geproduseer het C"rate busters ")

het dit gedoen om hulle, as gevolg van hulle frustrasie,

op die ander groepslede te wreek en nie omdat hulle be-

stuur wou plesier nie.

Die vorming van drukgroepe word veral aangehelp deur-
dat baie werkers die wêreld koud en afsydig vind, -n hou-·

ding van ongevoeligheid begin openbaar en dikwels ook op .

ander sosiale druk uitoefen om die "verlore" stryd te

staak.

Persone reageer egter verskillend as gevolg van groot
verskille in die sielkundige omgewing, wat verskillende

moontlikhede en geleenthede, asook uitlaatkleppe vir die
indiwidu se dryfvere bied. Geleenthede vir selfontwik-
keling en selfrealis:aJS:ie word dikwels beperk, as gevolg
van oninteressante roetinewerk, terwyl daar min geleent-
hede bestaan vir deelname aan besluite of vir selfkontro-

le. Die bestuur se veronderstelling dat werkers se be-
voegdhede en verantwoordelikheidsin dieselfde bly, sluit

ook baie deure vir die werker.

Die oproep tot groter geleenthede vir persoonlikheidsgroei

en selfverwesenliking by werkers het dikwels misluk as
gevolg van bestuur se wanopvattings van menseverhoudings

(soos deur die Harvard-navorsers aangetoon) en eie be-,
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stuurspraktyke. Deelname deur werkers is deur baie
bestuurders as -n beperking van hulle gesag en kontrole
beskou. Baie bestuurders het ook foutiewelik gemeen dat
hulle werkers verstaan, terwyl hulle kennis dikwels net
tot by die name en verjaardae van werkers gestrek het.

Die frustrasies en aspirasies van werkers behoort immers

ook in ag geneem te word (Gellerman 1963, 62).

Werkgewers moet ook gesag en verantwoordelikheid met
werkers kan deel enminder beheer uitoefen oor veral daar-
die werkers wat heelwat baat daarby kan vind. Die' druk-

groep sal slegs ophou om die produksie van sy lede te
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beperk indien dit onnodig word, omdat die omgewing moontlik=
hede en geleenthede aan die werker bied.

3.2.4 Die toepassing van Schachter se bevindings, met verwysing

ook na die Harvard=studies *

In die lig van Schachter (in Gellerman 1963, 115-121) se

navorsing maak baie van Mayo se vroeë teorieë wel sin uit,
bv. dat werkers wat onbelangrik en gefrustreerd voel as

gevolg van die onsimpatieke omgewing, uit die aard van die
saak uitvlugting in -n informele groep sal soek. Schachter

ondersteun egter nie Mayo se siening dat affiliasie natuurlik

en nodig is vir alle persone nie.

Die groep gee m sekere mate van gerusstelling veral aan
persone wat voel dat hulle deur die stelseloorwin is. Gesien

in hierdie lig, is die informele werkersgroep nie noodwendig

die gevolg van -n "natuurlike kuddegevoel" nie; dit mag ook
-n verdedigende reaksie en -n simptoom van dieperliggende

ellende wees 0

Dit is egter geensins te sê dat werkers nie groepe kan vorm
op grond van egte vriendskap en ander positiewe aantreklik-

hede nie. Die toevallige, produksie-beperkende groepslede ,
wie se bande nie dieper gaan as die feit dat hulle in die=
selfde departement werk nie, het egter -n fermer bindweefsel
nodig om hulle bymekaar te hou, soos bv. die interaksie tussen

persone wat almal die stryd gewonne gegee het.

Die bestaan van geïsoleerdes en "rate busters" verwerp ook
die idee dat -n universele behoefte aan affiliasie m doelop

sigself is. In Mayo se ondersoeke het die werkers lede van
groepe gevorm, veralomdat dit hulle belangrik laat voel het -

-n behoefte wat hulle werk onverwesenlik gelaat het. Ook die
drukgroepe van Zaleznik is as gevolg van die ongevoeligheid

van die fabrieksisteem gevorm, aangesien behoud van die lede

se ego's noodsaaklik was.

* Sien ook vroeëre bespreking van die affiliasie-motief.
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Affiliasie kan dus eenvoudig die uitdrukking van goeie kamc-

raadskap wees 9 of die simptoom van -n drastiese verlies aan

selfrespek - of dit mag natuurlik ook baie ander oorsake hê.
Schachter erken self dat hy nie die uitwerking van ander

motiewe op afffl.Iasie , soos bv. loutere vr eugde , nuuskierigheid
of oor-heer sing , oorweeg het nie. Daar kan natuurlik nie gesê
word dat die opsoek van ander persone se geselskap (affiliasie)

slegs die resultaat is van ongelukkigheid of onsekerheid en

van niks anders nie.

Schachter het dus heelwat lig gewerp op die tipe omstandig-
hede wat geneig is om persone so te beinvloed dat hulle
groepe vorm. Hy het verder ook oorweging geskenk aan die
vraag waarom sommige persone vatbaarder vir affiliasie is as
ander. So het Schachter gevind dat die affiliasiebehoefte baie

sterker is by die ietwat gespanne persone wat gevoelig is vir
sosiale windveranderings 9 as by die onbesorgde wat eenvoudig
die lewe aanvaar soos dit is.

-n Mate van verskil tussen Whyte (in Gellerman 1963, 119) se
bevindings (wat II rate buster s li -n ernstige, onafhanklike groep
en "regulars" te ontspanne gevind het) en Schachter svn is
merkbaar, dog dit kan moontlik toegeskryf word aan die feit

dat Whyte sy werkers waargeneem het nadat hulle affiliasie-
behoeftes reeds gevorm was , Hulle kalmte was gevolglik die
resultaat van affiliasie en nie die oorsaak daarvan nie.

Daar is veral twee tipes persone wat neig om nie te affilieer
nie. Sommige persone weerhou hulle van informele werkers-

groepe, omdat hulle dit met agterdog of veragting bejeën.
Ander voel veilig en seker genoeg van hulleself om daar=
sonder klaar te kom. Laasgenoemde groep kan dalk wel in=
gee onder meer realistiese en volgehoue dr-uk, soos wat in
die praktyk wel voorkom in werkersgroepe.

Schachter se werk .help dus in die vorming van -n duideliker
begrip van die redes waarom persone soms groepe vorm wat
produksie kan beperk. Die groep self is verdedigend van
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aard. Die gebrek aan kontrole oor hul eie werksomgewing
dryf baie werkers tot die vorming van informele groepe wat

werk beperk. Hierdie gebrek aan kontrole word meegebring
deur buitensporige vereenvoudiging en rasionalisering van die

vloei van werk, buitensporige toesighouding en kontrole, asook
ondoeltreffende kommunikasie tussen bestuurders en ondergeskik-
tes.

Sommige persone word makliker betrek in so -n groep ~
persoonlikheidsverskille en meer spesifiek die indiwidu se

onvermoë om onsekerheid te kan verduur, lewer -n bydrae.
Baie werkers kan vandag blykbaar nie die gebrek aan kontrole
oor hulle eie werksomgewing verduur nie en val dikwels terug
op die informele groep vir ondersteuning en emosionele ont-
lading. Die beperking van werk wat dan volg, is dikwels
nie as gevolg van hardnekkigheid of inherente opponering van
bestuur nie, maar is -n middelom die groep se voortbestaan
te verseker.

Die beperking van werk is gevolglik -n neweproduk en geen-
sins -n vanselfsprekende een by informele groepe nie. Laas-

genoemde staan op hul beurt weer in verband met die werkers
se gebrekkige beheer oor sy eie werksomgewing --~ waaraan
iets wel gedoen kan wor-d, So beweer Likert (1961) dat -n

groep wat reg gelei word sodat werkers genoeg seggenskap oor
hulle eie werk het, genoeg bevrediging vir sy lede sal bied
om enige produksie-beperkende neigings af te weer. Die

beperking van produksie is vir albei die betrokke partye 'n
onnodige las , wat verlig behoort te word.

Ander navor sing

Seashore (in Sutermeister 1969, 330=334) het in sy navorsing
m. b. t , groepskohesie in industriële werksgroepe gevind dat
daar minder variasie in produksie voorkom in groepe met hoë
kohesie as dié met lae kohesie, en dat die hoë kohesie-groepe
meer dikwels van die produksienorms verskil (op- of afwaarts)
as die groepe met lae kohesie.

99/••.



ander te ver keer-, die hoofbron van ontevredenheid was. Waar

99

Hierdie navorsing van Seashore toon duidelik dat die assosiasie

van werkers in kohesiegroepe van groot betekenis vir die sukses
van die organisasie kan wees. Dit wil voorkom asof kohesie in
werksgroepe moreel gunstig beïnvloed. Of kohesie in groepe -n

positiewe invloed op produksie gaan uitoefen, gaan blykbaar
afhang van die personeela:dministrateur se vermoë om -n gevoel
van vertroue en sekuriteit in die bestuur van die organisasie
by werkers te ontwikkel.

Ash (19559 31~35) het ook aangetoon dat groepe met kohesie -n
besonder sterk sosiale druk op indiwidue in die groep uitoefen

om aan groepnorms te konformeer. Die groep met kohesie kan
indiwidue wat weier om aan groepnorms te voldoen, verstoot,
Persone wat konfor-rrieer-, word beloon deur aanvaarding, vr-iend»

skap en goedkeuring.

Studies met monteerlyn- en massaproduksiewerkers het, volgens

Schein (1965~ 53)9 getoon dat die versteuring van sosiale verhou-
dings 9 asook die onvermoë om gemaklik en op eie inisiatief met

\

werk herontwerp is om spanwer-k en sosiale interaksie te bevor-der ,

het dit beide produktiwiteit en moreel verhoog.

Twee navorsers bevraagteken egter die universaliteit van sulke
informele groepe en klieke, nl: Crozier (in Glass 1966, 16) en
Glass (1966 16-17). Crozier het gevind dat Franse amptenare
min behoefte aan sosiale interaksie binne sowel as buite hul
werksomgewing geopenbaar het , Glass het nie so -n behoefte by
Afr-ikaanse nywerheidswerkers gevind nie. Glass (1966, 17) het

egter wel gevind dat die "Mrican white collar" en professionele
groepe -n verskillende behoeftepatroon as hulle. Amer-ikaanse eweknie

en -n groter klem op aangename sosiale verhoudinge met mede-
werkers geopenbaar het - wat, volgens Marcson (in Glass
1966 , 17), in kontras is met die Amerikaanse professionele
werker, wat nie hierdie interaksie vereis vir sy bevrediging
nie.
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Vroeë navorsing deur veral Halpin en Winer (1957), Fleishman

(1957)1 Seeman (1957), Fleishman, Harris en Burtt (1959), en
andere verbonde aan die Univer-site it van Ohio (in Vroom 1964, in

Stogdill en Coons 1957 en in Sutermeister 1969, 380-395), asook
deur die Michigan= navorsers (Gellerman 1963, 32=37) op die
gebied van werknemer-georië nteerde toesighouding, het ook die

belangrikheid van die sosiale behoeftes bevestig. Hierdie na-

vorsers het gevind dat toesighouers wat konsiderasie toon aan

ondergeskiktes, laasgenoemde se tevredenheid en dikwels ook
hulle produktiwiteit, verhoog. Hoë r tevredenheid het dikwels
tot -n laer arbeidsomset, laer werksafwesigheidsyfer en minder
griewe gelei. In hierdie verband beweer Likert (in Gellerman

1963, 44=45)~ "Motivation that makes for continued high
productivity is usually a response to a particular kind of

leadership - interested, supportive, non-intrusive - and not
a response to money".

Sommige van die latere studies het egter daarop gewys dat
werknemer=georiënteerde toesighouding nie in alle gevalle beter
resultate oplewer nie, maar dat die volgende faktore dikwels
-n rol speel, nl. die situasie, aard van die werk, doelwitte
en struktuur van die groep, persoonlikheid van die individuele
werker (die afhanklike en onafhanklike tipe werker verskil van
mekaar), asook die invloed wat toesighouers op bestuur uitoefen

(Vroom 1964, 109-115; Sutermeister 1969, 44-45; Pelz 1952,
209-217; Fiedler 1965, 115-122). Ook Wood en Sobel (1970,
589) het gevind dat ."... leadership style interactions play an

important part in the satisfaction of first-level managers" 9

3.2.6 Samevatting van die belangrikste resultate en bestuurspraktyke

3.2.6.1 Belangrikste resultate
Die navorsingsresultate van verskeie studies het duidelik
die belangrikheid van die sosiale behoefte by die werker
beklemtoon (Schein 1965, 50). -n Werker verlang na -n

gevoel van samehorigheid, aanvaarding en liefde - in -n

groot mate kan hy dit in die informele groep vind. Die
frustrasie van sosiale en groepslidmaatskapbehoeftes deur
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beperkings op interaksie met ander, ry dikwels die

aktivering van hoë re behoeftes in die wiele (Castello

en Zalkind in Pottas 19699 34).

Uitsonderings wat betref die voorkoms van -n sosiale
behoefte soos blyk uit die studies van veral Crozier
(in Glass 1966) en Glass (1966), sowel as alle ander
studies waar sommige werkers groeplidmaatskap verwerp,
wys op die belangrikheid van verdere navorsing op hier=

die terrein. Afgesien van individuele verskille t , o,v.

gr-oepltdmaatskap, behoort die klimaat van die organisasie,

kulturele faktore, sowel as die aard en statusvlak van
werke waar sulke verskillende reaksies 0ywerkers voor-kom,

ondersoek te word (Glass 1966).

Die verontagsaming van werkers se behoeftes aan interes-

sante en uitdagende werk waaroor hulle -n groter mate
van verantwoordelikheid en beheer wil uitoefen, meer
geleenthede tot besluitdeelname, persoonlikheidsgroei en

selfontwikkeling9 het werkers
groepvorming bevorder (Mayo

Schachter in Gellerman 19639

gefrustreer en informele

in Gellerman 19639 29;
115-121). Om hulle eie

voortbestaan te verseker en in reaksie op hulle gebrekkige
beheer oor hulle eie wer-ksomgewtng, vorm werkers dikwels

drukgroepe waardeur werk beperk word (Zalesnik : in
Gellerman 19639 60). Die negatiewe invloed van hierdie
drukgroepe (,Jrozen groups"), waardeur uniformiteit
afgedwing word· op lede en kreatiwiteit en inisiatief
ondermyn word = wat lede, ironies genoeg, in dieselfde

omstandighede plaas as dié waaruit hulle in die formele
organisasie wou ontsnap = moet nie uit die oog verloor

word nie.
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Daar is ook gevind dat die gedrag van groepslede in -n

groter mate deur groepnorms as deur bestuurskontroles
beheer kan word. Groepskohesie is ook belangrik gevind
vir die konformering aan groepnorms en beinvloed moreel
en soms produktiwiteit (Seashore in Sutermeister 1969,
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330-334; Ash 19559 31=35) en Whyte (in Schein 1965~
52). Meer studies is egter, volgens Glass (1966, 18),
nodig om veral die verband tussen groepskohesie en

produksie te bevestig. Kleiner werksgroepe met -n
groter kans op meer sosiale interaksie tussen lede, hou
groter potensiaal in vir hoë r werkverrigting en produk-
tiwiteit as groter groepe. Of hierdie potens taal . gerealiseer

gaan word, hang grootliks af van die groepskohesie en
die doelwitte van die groep (Sutermeister 1969, 32).

Daar is ook gevind dat die mens se gedrag slegs
, ,

reguleerbaar is deur bestuur in dié mate waarin die
leier of toesighouer daarin kan slaag om aan die werker

se sosiale behoeftes te voldoen (Mayo in Schein 1965,
51). So wys Sutermeister (1969, 34) ook daarop dat die
doelwitte van die groep beïnvloed word deur die reaksies
van groepslede op hulle toesighouer en formele organisasie.

Die mate van konsiderasie wat toesighouers vir onder-
geskiktes openbaar , skyn vir die meeste werksgroepe,

veralop die lang termyn, (Gellerman 1963, 40), positief

verba nd te hou met produktiwiteit (Vroom 1964, 213;
Davis 1962, 130) = afhangende, in sommige gevalle egter,
van ver-and.er-lfkes , soos bv. die situas ie , persoonlikheid
van die individuele werker, wisselwerking tussen die
werker en sy toesighouer, doelwitte en struktuur van dié

gr-oep, ens. (Vroom 1964, 213=220).

Belangrikste bestuurspraktyke

Gedurende die menseverhouding sfase , en op grond van

navorsingsresultate, het bestuur veral aandag aan die

volgende gegee (Schein 1965, 51-52) ~

(a) Die bestuur vestig nou nie meer sy aandag slegs op die
werk wat verrig moet word nie, maar gee ook aandag

aan die behoeftes 9 veral sosiale behoeftes 9 van die mens.
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Die "ekonomiese mens"- benadering word deur baie bestuurders

deur die "sosiale mens"- benadering vervang.

(b) In stede van werkers te motiveer en te kontroleer, gee bestuur
meer aandag aan die gevoelens van werkers - veral daardie
gevoelens wat in verband staan met aanvaarding, identiteit en

samehorighe id.

(c) Bestuurders aanvaar die bestaan van informele werksgroepe en
poog om die doelwitte van die informele groepe en dié van die',

organisasie nader aan mekaar te bring. (Schein 1965, 51;
Likert 19619 30). Bestuur het, volgens Schein 09651 52)9
begin besef dat ~ ,;1£ management can harness the group forces
and get group norms working in the direction of organizational
goals, a tremendous resevoir of energy and motivation becomes

available" •

(d) Bestuurders maak al meer van groepsaansporings gebruik om

werkers te motiveer. Die sukses van die ,;Scanlon Plan" by

sommige ondernemings is in -n mate te danke aan gr-oepa-
aansporingstelsels waar groepskragte grootliks ingespan is ter

bereiking van die organisasies se doelwitte.

(e) Die bestuurder se rol as beplanner, organiseerder, motiveerder

en kontroleur verskuif na dié van -n tussenagent tussen die
werker en topbestuur. Htet-dtetu ssenagent se taak is dan om na die

werker se gevoelens met simpatie en konsiderasie te luister
en om die werker se behoeftes en gevoelens te probeer
begryp (werknemer-georiënteerde toesighouding). Die inisiatief

om te wer'k, het grootliks verskuif van die bestuur na die

werker.
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(f) Bestuur het ook die waarde van deelname van werkers aan

die organisasie begin besef en het dit op beperkte skaal

begin toepas om veranderings by werkers aanvaar te kry
(Coch en French in Sutermeister 1969, 406-427), produksie
te verhoog (i) deur werkers te laat deelneem aan die stel

van produksiedoelwitte (Bavelas in Vroom 1964, 222-223;
Lawrence en Smith in Vroom 1964, 223)1 (ii) werkers
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beheer oor hulle eie vervoerband te laat uitoefen (Strauss in

Vroom 1964, 223) en groter tevredenheid, lojaliteit en

identifisering van werkers met die organisasie se doelwitte

teweeg te bring (Schein 1965, 51-52).

Vir -n periode was hierdie menseverhoudingsprogram suksesvol.

Hierdie benadering het egter heelwat' ruimte gelaat vir
kwaksalwer=bestuurstegnieke, waarmee gepoog is om werkers
te manipuleer. Hierdie misbruik van menseverhoudings het
die wer-ker , wat gou besef het dat dit pogings was om hom
te beï nvl.oed , in opstand laat kom. Die oorbeklemtoning van
individuele behoeftebevrediging het dikwels tot konflikte tussen

organisasiedoelstellings en die behoeftes van die indiwidu in

die organis as ie aanleiding gegee (Pottas 1969, 4).

Latere studies het ook al meer begin toon dat hoë werks-

bevrediging en hoë moreel nie altyd saamgaan met hoë

produktiwiteit nie (Kahn 1960, 275-287; Kahn en Katz
in Sutermeister 1969, 377; Likert 1961, 26-35). Verder
is die opleidingsprogramme van toesighouers en middelbestuur

in menseverhoudings nie so suksesvol gevind toe dit aan die
hand van werkers se indrukke by die werk (in stede van
toesighouers se eie opinies kort na die opleidingsprogram)
getoets is nie (Fleishman, Harris en Burtt in Sutermeister

1969, 380-395).

Waar die ;,ekonomiese mens" ...benadering veral die geldmotief

en die organisasie uit verband geruk het, het die "sosiale
mens" -benadering die mens verabsoluteer. So -n eensydige
beklemtoning kon nie optimale werkverrigt ing verseker nie.
Tog het hierdie benadering die gedragswetenskappe ingelei
in -n bestuursfilosofie wat ruimte bied vir menslike oorwegirigs •.

Pogings van Urwick en Allen (in Venter 1971, 36-37) om die
"ekonomiese mens 91 ~ en, "s:o:siale mens" -benadering te kombineer,
het egter ook nie geslaag nie, omdat tegnologiese veranderinge

sonder inagneming van menslike behoeftes aangebring is en die
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werker op verskillende wyses gepaai is om betekenislose

werk te verrig. Slegs m bestuursbenadering wat die hele

mens met al sy verskillende behoeftes (ekonomiese, sosiale

en ander hoër-orde behoeftes), en die totale werksituasie
met die organisasie en sy doelwitte integreer, kan op die

lange duur suksesvol wees.

Met die toename in die aantal hoogopgeleide persone in

ondernemings, is egter geleidelik besef dat die werk self
_ die intrinsieke interessantheid, die uitdaging wat dtt: bied, ,

die geleentheid om te presteer - vir baie werknemers van
die grootste belang is e Dit het tot die formulering van m
derde teorie, naamlik dié van die "selfaktualiserende mens",

aanleiding gegee.

3.3 Die "selfaktualiserende mens"-benadering

3.3.1 Inleiding

Die "ekonomiese- en "sosiale mens" = benaderings het verskeie
gapings gehad wat die motivering van die werker betref. Die
werk self was dikwels oninteressant en betekenisloos, veral
as gevolg van die hoë mate van spesialisasie in die moderne
bedryf, sodat die geleenthede tot selfaktualisasie ontbreek het.
Werkers se begeerte om sy vermoë en vaardigheid op die
proef te stel en sy bydrae in die produksieproses te lewer 'en

na waarde te skat, is dikwels onbevredig gelaat.

Die grootskaalse outomatisasie wat in die jongste tyd plaasgevind
het, het verdere veranderinge en aanpassings iÏFbEistuurs-pr.aktyke

en -benaderings betreffende werksmotivering noodsaaklik gemaak.

Gedragwetenskaplikes is aangespoor om die organisasie, die
werker as mens en die werk self in totaliteit te ondersoek, en -
die besondere wisselwerking tussen hierdie drie komponente te

ontleed.

Skrywer gaan vervolgens die kontemporêre werksmotiverings-
teorieë van McClelland(1955), McGregor (1960), Argyris (1957),
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Maslow (1954) en Herzberg et al. (1959) afsonderlik bespreek,

aangesien hierdie navorsers veral die ,;selfaktualiserende
mens"- benadering beklemtoon het. Die basiese aannames en
veronderstellings m.b. t , die mens wat daaruit voortgevloei het,

asook die gewysigde bestuurstrategieë wat dit tot gevolg gehad
het, salontleed word. Empiriese bewyse vir hierdie benade-

ringswyse salondersoek word.

3.3.2 McClelland se teorie van prestasie of doelbereiking

Aangesien McClelland en medewerkers se teorie reeds vroeë r
bespreek is, word volstaan met hul kerngedagte, nl. dat om
te presteer en iets te bereik een van die intensiewe strewes van
die mens is. Deur prestasie en doelbereiking word sukses en
die aangename gevoelens wat daarmee gepaard gaan , ervaar,
terwyl mis'lu'kki.ng, wat met die onaangename geassosieer word ,

vermy word.

3.3.3 Die Y-Teorie van Douglas McGregor (1960)

Ten spyte van die feit dat die werker as mens met m ver-
skeidenheid van behoeftes aanvaar word, dat hy onder invloed
van die menseverhoudings-benadering met groter konsiderasie
behandel word en onder beter werksomstandighede werk, het
daar tog nie (op enkele uitsonderings na) -n fundarrientel.e verandering'

in bestuursteorie gekom nie. Volgens McGregor (1960, 45-57)
geniet baie van sy Teorie X se aannames (uiteengesit onderdie

'"ekonomiese mens"=benadering) nog aansienlike steun tn dfe bedryf."

Volgens McGregor (1960) het die menseverhoudings-benadering,

waardeur die mens verabsoluteer is, tot baie naf ewe aannames

omtrent die mens aanleiding gegee. Dit het -n tydelike en
oppervlakkige verskuiwing van ;;harde" na "sagte" vorm van
bestuur tot gevolg gehad. Navorsingsresultate hef egter 'aangedui
dat baie van die aannames oorvereenvoudig en dfkwels:foutief wasv+ .
Ondersoeke het bv. aan die lig gebring dat daar,:nie~-n eenvoudige'

verhouding tussen werkstevredenheid en produktiwiteit bestaannie', .
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dat bestuurskontrole nie sonder meer deur werkerskontrole
vervang kan word nie en dat demokratiese leierskap ook te

ver gevoer kan word. Daar het gevolglik weer m terugswaai

plaasgevind, sodat bestuur sy vorige prestige en gesag herwin
het. Die afhanklikheid van die hedendaagse werker in die

algemeen, en wel van -n besondere werkgewer, het egter aan-
sienlik afgeneem, met -n gevolglike verlies aan die .doeltreffend-

heid van gesag as kontrolemeganisme (Pottas 1969, 5).

Die akkumulasie van kennis omtrent menslike gedrag in baie
gespesialiseerde velde het McGregor sy Teorie Y (1960), wat
-n integrasie van individuele en organisasiedoelstellinge behels,

laat formuleer. Die aannames van hierdie teorie is in hoofsaak
die volgende: (McGregor 1960, 47)

(i) Die besteding van fisiese en geestesenergie in werk is so

natuurlik soos speel of rus. Werkers is nie werksku' nie
en sal bevrediging uit werk kan put, mits die klimaat

gunstig is = so nie, sal dit as -n straf beskou word en
probeer vermy word.

(ii) Eksterne kontrole en bedreiging deur straf is nie' die "enigste
metodes om mense in die rigting van die organisasie se

doelwitte aan te spoor nie. Die mens beoefen selfkontrole
en openbaar inherente gerigtheid in diens van daardie

doelstellings waarmee hy homself vereenselwig het.

(iii) Die vereenselwiging met doelstellings hang af van die
beloning wat saamgaan met die bereiking daarvan. Sekere

betekenisvolle belonings, soos bv. ego-satisfaksie en
selfaktualisasie, kan die produk wees van die pogings om

organisasiedoelstellings te verwesenlik.

(iv) Onder gunstige toestande sal die gemiddelde persoon nie

alleen verantwoordelikheid aanvaar nie, maar selfs daarna
streef. Die ontduiking van verantwoordelikheid, gebrek
aan ambisie en beklemtoning van sekur rtett , is normaalweg
die resultaat van ervaring en nie inherente menslike
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karakterkenmerke nie.

(v) Die vermoë van m persoon om -n relatiewe hoë graad van
verbeeldingrykheid, oorspronklikheid en skeppende denke in

die oplossing van probleme te openbaar-vis taamlik.wydverspreid

in -n bevolking.

(vi) Weens die toestande wat in die moderne organisasie heers, word
die intellektuele potensiaal van die gemiddelde persoon slegs

gedeeltelik benut.

Samevattend impliseer Teorie Y dat bestuur geleenthede moet

skep, potensiaalontwikkel, struikelblokke verwyder, groei
aanmoedig en die leiding neem (Megginson in Pottas 1969).

Dit is duidelik dat Teorie Y dinamies en nie staties is nie.

Dit bepleit m buigsaamheid, terwyl dit -n ware integrasie van
die indiwidu se .doelwitte met dié van die organisasie beoog,
eerder as -n onderwerping van die een aan dié ander (McGregor

in Gellerman 19639 88)0

Teorie Y beklemtoon die noodsaaklikheid van selektiewe aan-

passing, eerder as -n enkele, absolute vorm van kontrole.
Selfdissipline deur werkers kos minder en bereik meer as die
opgelegde dissipline van die organisasie. Die bestuursproses
behels m. a. w. die formulering van doelstellings en nie die

bestuur deur gesag en kontrole nie.

Die aannames van Teorie Y dui ook op die feit d'at die bydr-ae
en samewerking van die indiwidu in In organisasie nie beperk
word deur sy menslike aard nie, maar deur die bestuur se

onvermoë om sy potensiaal te ontdek en te realiseer. Die
feit dat werkers swak gemotiveer is, verbeeldingloos, werksku
en onwillig is om saam te werk en verantwoordelikheid te

aanvaar, dui op ondoeltreffende metodes van organisasie en

kontrole deur bestuur.
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Die hoofbeginsel by Teorie X is die uitoefening van rigting
en kontrole deur gesag; by Teorie Y is dit die integrasie-

beginsel. Onder die integrasiebeginsel word verstaan dat toestande

geskep moet word sodat werkers hulle eie doelwitte die beste kan
bereik, deur hulle te beywer en saam te werk vir -n suksesvolle
organisasie. Die mens is bereid om selfkontrole en t.selfaansporing
te beoefen in die rigting van die organisasie se doelstellings in
dié mate waarin hy homself daarmee vereenselwig het en dit aan-
vaar· het (McGregor in Pottas :1969, 6). Die 'konsep van tntegr-as ie

en selfkontrole impliseer dat die organisasie sy ekonomiese
t'd~eJ:stellings makliker sal ber-etks Irdren betekenisvolle aanpassings

gemaak word m. b. t , die behoeftes en doelstellings van sy lede.

Die organisasie sal, volgens Teorie Y, skade ly, indien hy die

persoonlike behoeftes en doelstellings van sy lede verontagsaam

deur eensydige besluite waaraan sy lede deelname ontsê is.

Doeltreffende aansporing lê dus. opgesluit in die erkenning van
menslike potensiaal, wat die klem op eksterne en ontoepaslike
vorms van aansporing moet vervang.

Toepassingsmoontlikhede van Teorie Y: Die aannames onder Teorie

Y open verskeie moontlikhede vir nuwe bestuursbenadering s
<pr-aktyke, Alhoewel die aannames onder hierdie teorie nog nie as

geldig bewys is nie 9 is dit baie meer in ooreenstemming met
bestaande kennis in die sosiale wetenskappe as wat die geval is
met Teorie X, Teorie Y, asook McGregor (1967, 7) se latere
benaming van intrinsieke beloning (wat inherent is in die werk
self), toon o, a. ook -n ooreenkoms met Maslow (1954) se hoê-cer-de'
behoeftebevrediging, Argyris (1957) se beklemtoning van die' volwasse
mens en Herzberg et al. (1959) se motiveerders.

Die potensialiteite van die gemiddelde werker is heelwat hoë r as

wat bestuur dikwels besef. Nuwe uitdagings word aan bestuur
gestelom veranderings, rakende die organisasie en beheer van

werkers, aan te bring en uit te toets. Volgens McGregor

(1960, 49) sal Teorie Y nog aan voortdurende verandering,

verfyning en uitbouing onderhewig
nuwe lig werp op die onderwerp.

wees, soos verdere navorsing
McGregor (1960) erken dat
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dat daar welomstandighede sal bestaan waar die toepassing van
die beginsels van integrasie onmoontlik lyk vir bestuur, by. waar

werkers aan -n militante vakunie behoort. Dit kan, volgens hom,
selfs nog dekades duur voordat genoeg kennis versamel is om die

meeste probleme die hoof te kan .bied.

McGregor (1960, 49=50) verwag nie -n perfekte integrasie van
individuele en organisasiedoelstellings nie, maar hierdie mikpunte
sal vir werkers aantrekliker wees as enige alternatief, soos bv.
onverskilligheid, onverantwoordelikheid, vyandigheid, ens.

Die aanvaarding van Teorie Y beklemtoon ook geensins -n abdikasie,

"sagte" bestuur of "toegeeflike" bestuur nie. Watubekl emtoon word,
i.s nie regtig 'n ongereguleerde arbeidsmag nie,maar -n selfregulerende
een; nie anargie nie maar vrywillige samewerking gegrond op eie
belang (McGregor 1960). Teorie Y veronderstel dat persone -n
inherente ger-tgthé id en selfkontrole sal toepas in die nastrewing van
die organisasie se doelstellings maar slegs in dié mate waarin
hulle hul daarmee vereenselwig het. Bestuur moet dus geleenthede

aan lede van 'n organisasie voorsien om intrinsieke belonings te
kan smaak, as gevolg van hulle bydrae tot die sukses van die
onderneming. The task is to provide an appropriate environment

tt

= one that will permit and encourage
rewards at work". (McGregor 1967,

employees to seek intrinsic
14). Gesag word slegs

beskou as -n toepaslike vorm van kontrole indien werkers nulle nie
met die organisasiedoelstellings wil vereenselwig nie. Hierdie
teorie ontken dus nie die behoefte aan gesag nie, maar erken d.it:

slegs as een van verskeie metodes van bestuurskontrole •

.Vir die suksesvolle toepassing van Teorie Y, moet topbestuur
die veranderinge aktief ondersteun en dit laat deurwerk_ na alle

bestuursvlakke; bestuurders moet ook sensitief wees vir hulle eie
gevoelens, bewus wees van die werklike invloed van hulle, houding

en optrede op ander mense en oor groter selfkennis beskik
(McGregor in Gellerman 1963, 92).

Skrywer is van mening dat Teorie Y se kanse op sukses by
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bestuurders en professionele werkers as heel gunstig beskou moet
word. Herzberg et , al. (1959) se bevinding m. b s t , motiveerders

by hoë -vl ak werkers 9 is -n rigtingwyser in hierdie verband.
McGregor (1960) is van mening dat sy Teorie op hoë-vlak werkers,

waar dit die beste kans op sukses het, uitgetoets en verfyn be=
hoort te word, sodat met heelwat meer insig die toepassing later

ook op laer-vlak werkers gemaak kan word. Vir die huidige

word die algerne.ne. sukses van hierdie teorie t , o,v , Laere

vlak werkers egter bevraagteken.

Die trefkrag van McGregor se teorie, tesame met die bydraes
van ook ander navorsers (wat later bespreek word) op hierdie
ter-r-ein , is duidelik merkbaar indien na die veranderde denkwyse

oor werksmotivering gekyk word. Daar bestaan -n toenemende
bewuswording by bestuur dat die werker oor heelwat potensiaal
beskik wat gerealiseer moet word; dat die belangrikheid van
groepsveranderlikes vir hoë werkverrigting dalk oorbeklemtoon is •.

3.3:4" Die teorie van Chris Argyris (1957)

Terwyl McGregor in sy Teorie Y veral die klem op die integrasie

van individuele en organisasiedoelwitte bepleit het , wys Argyris
(1957) weer op die gebrek aan ooreenstemming tussen die behoeftes
van die volwasse persoonlikheid en die vereistes en kenmerke van

die formele organisasie.

Argyris (1957) beklemtoon die persoonlikheidsveranderings wat
plaasvind as gevolg van die groei na volwassenheid, waardeur
die mens al minder van ander afhanklik word vir die bevrediging
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van sy behoeftes.
afhanklikheid na

Daar vind -n beweging van passiwiteit en

aktiwiteit en onafhanklikheid plaas. Die

volwasse mens strewe na persoonlike vryheid - dus selfaktualisasie

(Argyris 1966, 68). Die

geval van McGregor ~ ook

heidsbehoeftes merkbaar.

invloed van Freud is, net soos in die
in Argyris se denke oor onafhanklik-

(Ber-nthal in Pottas 1969,· 9).

Argyris (in Gellerman 19639 74-75) wys op verskeie veranderings

wat plaasvind in die normale sielkundige ontwikkeling van die mens:
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(1) Die indiwidu beweeg van -n toestand van passiwiteit,
ondergeskiktheid en afhanklikheid as kind na -n toestand
van aktiwiteit, gelykheid en onafhanklikheid. Dfe volwassene
leer om as ander se gelyke of selfs meerdere -n mate van

kontrole oor sy eie omgewing uit te oefen, terwyl hy al
minder op ander steun. Algehele selfgenoegsaamheid word

nie bepleit nie, aangesien dit in elk geval nooit bereik

kan word nie.

(2) Die volwassene ontwikkel -n groter veelsydigheid en toon
-n groter variasie van reaksies op -n gegewe situasie.

Die volwassene klassifiseer en kategoriseer sy omgewingin
toenemende r'. mate (Pottas 1969). Die volwassene is mtnder

voorspelbaar, maar meer aanpasbaar as die kind.

(3) Terwyl die kind se belangstellings van korte duur en op~
pervlakkig is, ontwikkel die volwassene -n standhoudende,

diepergaande belangstelling.

(4) Die kind se gedrag word grootliks deur korttermynperspektiewe

bepaal en is toegespits op die hede, in vergelyking met die
volwasse persoonlikheid vir wie langtermynperspektiewe geld,

met klem op die toekoms ..

(5) Terwyl die kind nie eintlik -n baie duidelike bewustheid van
die self het nie, is die omgekeerde van die volwassene waa.r

en speel die self, tesame met die ego, -n vername rol.
Hierdie ego word dikwels deur die volwassene beskerm,
wanneer dit bedreig word, bv. wanneer hy as outomaat,
sonder behoeftes en idees van sy eie, behandel word.

Die ironie is dan juis dat -n persoon van die oomblik van
diensaanvaarding eintlik as -n onvolwassene behandel word,

aangesien die organisasie hom -n minimum kontrole oor sy
werk gee, van hom verwag om passief, afhanklik, ondergeskik

en oppervlakkig te wees, korttermynperspektiewe aan te hang
en baie van sy vermoë ongerealiseer te laat (Argyris 1957;

Argyris in Gellerman 1963, 7S~76).
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Die beleide van die verskillende organisasies bots dikwels

lynreg met die natuurlike 'Ontwikkelingsproses in elke'individu
sodat weerstand en gevoelens van frustrasie opgebou word.
Die werk self motiveer werkers nie, as gevolg van die
betekenisloosheid daarvan, terwyl min geleentheid vir eie

diskresie, besluitneming en aanpassing, van neë Is by
omstandighede aan werkers oorgelaat word. Van die meerder=

heid werknemers word s~lgs verwag om te doen wat aan hulle
opgedra word , terwyl alle dinkwerk aan die voorman oorgelaat
word. Argyris (in Gellerman 1963, 73) verklaar in hierdie

verband ".... industrial organizations as they have been
traditionally r-un, are just about 180 degrees out of the phase
with the normal needs of a mature adult at a number of key

points 91.

Die neteligheid van die posisie hang grootliks af: (a) van die
gevoelsrypheid van die persoon =sy wer-kl.tkheid.sin , selfdeterminasie
en onafhanklikheid = wat kan varieer van hoogsontwikkeld tot baie'

naif; (b) die beperkings van die werk self, wat toeneem namate
af beweeg word in die hië rargie en die werk al meer roetine

word.

Argyris (in Gellerman 1963? 76-82) wys op ver-aldr ie megantsme.s
in die nywer-heid , waardeur die organisasie die volwasse werker

frustreer en die onvolwassene aanmoedig om te bly wat hy is ~

(i) Die formele struktuur van die organisasie: Die formele

struktuur van die organisasie konsentreer mag in die hande

van slegs -n klein groepie persone. Diegene laer af in
die hiërargiese struktuur is grootliks oorgelewer aan die
willekeur van hierdie mense. Argyris is nie teen die

struktuur self gekant nie, as gevolg van die chaos en
wanorde wat daarsonder kan ontstaan, maar eerder teen
die gekonsentreerde mag wat aanleiding tot ongevoeligheid
en onbuigsaamheid kan gee , "Delegation and decentrali-

zation simply don't go far enough when they stop short of
giving the individual worker the authority and incentive to
manage his responsibilities as as well as he can" (Argyris
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in Gellerman 1963~ 77).

Die uitwerking van die formele organisasiestruktuur op die eenheid

van bevelvoering en taakspesialisasie, word goed: geillustreer deur
Bavelas en Barrett (19519 366-371) se navorsing oor kommurukas.ie'•.
Die persoon wat die sentrale posisie in -n kommunikasienetwerk
inneem (soos bv. -n uitvoerende beampte in -n onderneming), sal

in beheer wees van kommunikasie, waarskynlik as leier gekies
word en oor die beste moreel in die departement beskik. Die
persone wat van hom afhanklik is (soos bv. toesighouers), toen

-n laer moreel, asook duideliker gevoelens van frustrasie en
verwardheid.

Werkers is baie bewus van die verskille in gesag en kontrole
wat tussen hulle en bestuur bestaan. Hulle hoofde word beskou

as persone wat oor die mag beskik om hulle doelwitte te
bereik - iets wat by hulleself ontbr-eek. (Argyris 1957, 70).

Die uitwerking van die formele struktuur is so groot dat
leierskapsgedrag neig om meer outokraties te wees, ten spyte
van die bestaan van informele norms en dié Ieter s-ae doelbewuste .",
pogings om meer demokraties op te tree. Ondergeskiktes neig
tot afhanklikheid en onderdanigheid, selfs wanneer toesighouers
-n groter mate van deelname van hulle vra.

Die invloed van die hoogsgespesialiseerde organisasiestruktuur
op die werker by die monteerlyn is deur Walker , Guest en
Turner (1952, 71=83) ondersoek. Feitlik 90"_,bvan die werkers
het -n weersin in hulle werk gehad, as gevolg van die onder=

werping aan die masjientempo, waardeur werkers minder kontrole
oor hulle eie aktiwiteite kon uitoefen, meer afhanklik, passief

en ondergeskik aan die masjien gemaak is en kwantiteit ten koste
van kwaliteit nagejaag is, die herhalende aard daarvan; minimum

vaardigheidsvereistes en haarfyn onderverdeling van werk. Die
ontevredenheid is verstaanbaar 9 aangesien die behoeftes aan
ego=integriteit 9 -n gevoel van eie waarde en selfaktualisasie
onbevredig gelaat is. Die weersin het toegeneem namate die
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werk al meer die kenmerke van massaproduksie aangeneem het

en die werker se afhanklikheid sgraad van bestuur toegeneem het •.

(ii) Direkte leierskap en kontrole: Hieronder verstaan Argyris (in

Gellerman 1963, 77-78) die tradisionele styl van toesighouding,
waardeur die persoon in beheer feitlik alle besluite neem,
waaraan die ondergeskikte hom sonder meer moet onderwerp.
Direkte leierskap is moontlik geslaagd by daardie groepe met

-n gebrek aan ervaring en vermoë om self besluite te kan neem.
Dit plaas egter ook m demper op potensiële inisiatief en kreati-
w ite it , waardeur die natuurlike groei en ontwikkeling van die

werker gestrem word.

Persone is vandag, volgens Likert (1961, 1~2), minder gewillig

om pressie en direkte toesighouding te aanvaar as -n dekade of

twee gelede. Die tendens wat by die opvoedingsterrein bemerk
word, is om individue groter vryheid en geleenthede vir eie
inisiatief te gee = -n groter mate van beslultdeelname deur werkers
vandag moet ook in -n mate toegeskryf word aan die var-hogtng van

die peil van opvoeding van die arbeidsmag.

Argyris (1957, 74=75) verwys ook na twee organisasiestudies waar :
die afname in direkte leierskap, en dus druk van bo, hoër moreel
by die werkers tot gevolg gehad het. Die wyse waarop die werk
en onderneming georganiseer is, het, volgens sommige werkers,
egter nog steeds -n mate van pressie meegebring.

(iii) Bestuur-skontr-oles s Die huidige organisasie word gekenmerk deur·

-n verkeidenheid van bestuurskontroles, soos bv. begrotings,
mannekragbeperkings en standaardprosedures • Daarbenewens kom
beperkende maatreëls en voorskrifte i ,v sm, werksmetodes en

-prosedures en vorme van aansporingstelsels voor wat, tesame
met bestuurskontroles, -n demper op die werklike potensiaal,
kreatiwiteit en ondernemingsgees van die werker plaas. Toestg-

houers en bestuurdersword dus, ook volgens Herz berg et al.
(19599 125), te veel gelei om volgens die letter en nie die gees
van die handboek nie te werk tot nadeel van die organisasie.
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Bogenoemde drie meganismes 9 wat kenmerkend van die meeste

moderne ondernemings is 9 vereis dikwels dat persone wat
grootliks verskil betreffende hulle behoeftes en aspirasies, op
dieselfde wyse optree. Hierdie uniformiteit br ing , volgens
Argyris (in Gellerman 19639 79), -n groot vermorsing van tyd,

talent, asook meer verskanste koste geleë in faktore soos
werksafwesigheid, arbeidsomset, ongevoeligheid en produksie-

beper king mee.

Kontrole sowel as -n goedgedefinieerde organisasiestruktuur is

nodig, indien -n onde rneming wil voortbestaan en floreer. Die
vraag wat deur Argyris ondersoek is 9 is of frustrasies nie -n

onvermydelike prys is wat betaal moet word vir die tegnies=
vooruitstrewende gemeenskap waarin ons lewe nie. Verde r , of
dit nie beter is om die werker se aandag van die frustrasie
af te trek deur ontspanning en ander nie - werkgebonde belange

aan te moedig nie.

Argyris (in Gellerman 1963, 79=80) het die probleem van gees=

tesgesondheid by individue met dié van die organisasie in verband
probeer bring en tot die slotsom geraak dat beide indiwidu en
organisasie mekaar wederkerig kan beïnvloed, as gevolg van die

noue wisselwerking wat tussen hulle bestaan.

Gekonsentreerde gesag 9 direkte leierskap en bestuurskontroles

maak, volgens Argyris 9 juis die oogklappe uit wat geleidelik

industrië le organisasies verouder sover as wat dit die mens
betref. Hierdie organisasies moet meer in pas metd.ie behoeftes
van die persone binne hierdie organisasies gebring word.
Likert (19619 222 en 235-236) beweer in hierdie verband dat
outoritê re organisasies neig om afhanklike persone en min leiers

te ontwikkel; deelnemende organisasies neig om emosioneel- en
sosi.aa.l+vol.wasse persone wat bevoeg is vir doeltreffende in=

ter-aksie , inisiatief en Ieter skap , te ontwtkkel ,

Argyris (1957) bepleit -n groter mate van buigsaamheid en
deelname aan organisasies 9 waardeur mag nie net volgens -n
enkele stelsel versprei word rrie, maar op= en afwaarts kan
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verskuif soos wat die situasie vereis. Sy voorstel kan dus

aan die behoeftes van die organisasie en die indiwidu reg

laat geskied. Die bestuurder se rol kan grootliks varieer
van tradisionele outokraat tot die van -n agent van die werkers

self 9 afhangende van hoe die organisasie bestuur word.

Kritiek en kommentaar:
Argyris se voorstelle stel besonder hoë eise betreffende die

hoeveelheid volwassenheid waaroor persone moet beskik. Die
vraag ontstaan natuurlik ook of organisatoriese volwassenheid

ooit individuele volwassenheid vooraf kan gaan. Aan die ander
kant moet die bose kringloop van organisatoriese kontroles wat
individuele afhanklikheid aanmoedig en op sy beurt weer meer

kontroles noodsaaklik maak, eers gebreek word.

Die bewering van Argyris dat daar -n konflik tussen individuele

persoonlikheidsbehoeftes en die doelstellings van die organisasie

bestaan , is deur Sexton (in Pottas 1969, 10)9 op grond van sy
navorsing met uurliksbetaalde werkers in -n var-vaar-digingsnywer=

heid , verwerp. Die vraag ontstaan egter in watter mate sy

bevindings ook kan geld vir ander groepe.

Kritiek het ook gekom van Taylor (19599 159-161)9 nl. dat
skrywers hulle eie behoeftes in werkers projekteer en die
eintlike bestaansrede van ondernemings, nl. produksie en
dienslewering, verontagsaam. Ondernemings wat oordrewe klem
op die groei en behoeftebevrediging van werkers laat rus 9 kan,

volgens Taylor, maklik met terapeutiese institute geassosieer

word.

Ten spyte van kritiek, geniet Argyris se beklemtoning van
persoonlike groei en welvaart sterk ondersteuning. Meer resente

werke gee ook al meer aandag aan die invloed wat die werker

se geestesgesondheid, frustrasie en behoeftebevrediging op die
organisasie het (Pottas 1969; Kornhouser in Vroom 1964, 142;

Maier 1965, 84=117;). -n Instelling kan ook nie beskou word
as -n doelop sigself ni.e, aangesien dit -n sekere funksie vir
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die mens moet vervul ~ anders het die mens -n slaaf van sy

eie skepping geword (Pottas 1969, 11).

Argyris se teorie oor werksmotivering moet as van besondere
betekenis beskou word, veral in die huidige tydperk van

outomatisasie en spes tal.Isas ie , waarvolgens werksoorte in -n
toenemende mate van hulle sin en betekenis beroof word en

daar al meer op direkte leierskap en bestuur skontr-oles
staatgemaak moet word om die werk gedoen te kry.

3$3.5 A.H. Maslow se teorie van menslike motivering

3.3.5.1 Inleiding
Skrywer het reeds gewys op vroeëre benaderings (sien
klassieke teorieë) waardeur gedrag by uitstek aan die
hand van dryfvere, homeostase en instinkte probeer verklaar
is. Hierdie benaderings ~ sowel as die gepaardgaande po~
gings om -n bevredigende klassifikasie van motiewe saam te
ste19 is in die verlede heftig gekr-itts eer , aangesien dit die
aanpas baarheid en uniekheid van die mens 9 sowel as sy
vermoë om te Ieer , oor die hoof gesien het ,

Maslow (1943 en 1954) het ewe-eens vn poging aangewend om
rn bevredigende klassifikasie van motiewe saam te stel. Die'

bydraes van die instinkteorie, van homeostase en fi.s'iol.ogie'se
dryfvere is nie ontken in sy teorie nie (In plek is daarvoor
ingeruim onder die fisiologiese behoeftes), maar Maslow het
veel verder gegaan deur sy beklemtoning ook van die hoë-
orde behoeftes. Die bydraes van veral Freud (onbewuste

aard van sekere mottewe); Adler en Jung (klem op indivt-
dual.tte it , die mens se oriëntasie t s o s v , toekomstige doef.-
wttte , selfaktualisasie (jung); die uitbouing van die mags-
begrip (Adler) ), Allport (uniekheid van die individu en

selfaktualisasie), asook Mayo en Kulturele Antropoloë
(beklemtoning van die aos io-eekonomtese omgewing)kan,volgens

Skrywer se mening, duidelik in Maslow s,e werk waargeneem
word.
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Maslow se klassifikasie
In sy bekende artikel: "A theory of Human Motivation"

formuleer Maslow 0943, 370-371) 13 steIlinge wat die
teoretiese basis vorm van sy hië rargiese model. Skrywer
wil egter een stelling uitsonder, aangesien Maslow se teorie
in -n groot mate rondom hierdie stelling sentreer. Volgens

Maslow (1943) rangskik menslike behoeftes hulself in -n
hiërargie van voorrange ; m. a. w. die tevoorskyntrede van
een behoefte berus normaalweg op die bevrediging van -n
ander, sterker behoefte. Dit impliseer dat -n mens voort-

durend in -n staat van gemotiveerdheid verkeer. Elke
behoefte beï nvloed en het ook -n verwantskap met alle ander

behoeftes.

Volgens Maslow vertoon menslike motivering m hiërargiese-

volgorde, waarin die fisiologiese behoeftes die basis en
die selfaktualisasie- behoeftes die top van die hiërargie vorm.

Die behoefte-hiërargie van die mens sien, aldus Maslow

(1954, 84-92) soos volg daar uit:

(i) Fisiologiese behoeftes
Onder fisiologiese behoeftes ressorteer behoeftes soos
honger, dors en die geslagsdrang. In die hië rargie

van behoeftes word hierdie kategorie heelonder aan-

getref en moet dit bevredig word om die mens se
voortbestaan te verseker. Oor hierdie behoeftes skryf
Maslow (1954, 82)~ "Undoubtedly the physiological needs
are the most prepotent of all needs". As die fisiologiese
behoeftes nie bevredig word nie, sal In punt bereik word

waar niks anders meer sal saak maak nie en gedrag
deur pogings om die fisiologiese behoeftes te bevredig,
oorheers sal word. -n Verdere kenmerkende verskynsel

van hierdie behoeftes is dat hulle herhaaldelik binne

kort tydperke bevredig moet word. Eers nadat hulle

in In redelike mate bevredig is, tree die volgende hoër

behoeftes te voorskyn. Onder normale omstandighede

word hierdie behoeftes egter in -n redelike hoë mate
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bevredig, sodat dit gedrag nie veel beï nvloed nie.

m 5 ekere minimum salaris word gewoonlik betaalom in die
werknemer en sy gesin se stoflike behoeftes te voorsien. -n
Feit wat deur werkgewers dikwels oor die hoof gesien word, is
dat -n goedbevredigde behoefte geen motiveringswaarde meer het

nie (McGregor 1960, 36; McGregor 1966, 14).

Geld word in ons samelewing natuurlik ook gebruik ombaie ander

behoeftes te bevredig ~ Met geld word assuransie gekoop en
voorsiening gemaak vir siekte en vir die oudag (veiligheid); word
geriewe en geleenthede, ontspanning en genot = ook vir die
gesin = gekoop (samehorigheid, ondersteuning); word statussim-
bole en mag bekom (aansien), en kan die dinge gedoen word

waartoe -n persoon se selfverwesenlikingsmotiewe hom aanspoor,
bv. stokperdjies beoefen? reis, lees, ens. (Gouws 1962, 10).

(ii) Veiligheids behoeftes

Wanneer die fisiologiese behoeftes in m redelike mate bevredig

is, tree die veiligheids behoeftes na vore. Hierdie behoefte behels
die beskerming teen fisiese gevaar en ekonomiese onstabiliteit,
waardeur omstandighede wat tot fisiologiese gebrek aanleiding kan
gee, voorkom kan word.

Hier gaan dit eintlik om die verwagting dat daar wel in die
toekoms in die stoflike behoeftes voorsien sal word. Die

toepaslike aansporings op hierdie gebied is stabiele wer-ks-
omstandighede (sekuriteit), die vooruitsig dat toenemende

lewenskoste deur -n toename in salaris gedek sal word, dat
voorsiening gemaak word vir siekte, ongeskiktheid en die oudag

deur bydraes tot -n mediese, assuransie= en pensioenskema.
Verder moet die dissipline regverdig en konsekwent wees, sonder
enige diskriminasie, behalwe op grond van werkprestasie (Gouws
1962, 10=11). Arbitrêre bestuursoptredes wat die bevrediging

van hierdie behoefte strem, kan belangrike gevoelens van
onsekuriteit bywerkers teweegbring. Gedurende periodes van
lae ekonomiese aktiwiteit (vgL ons depressie in die twintiger-

en dertigerjare) tree hierdie behoefte ook sterker na vor-e,
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(iii) Sosiale behoeftes
Hierdie behoefte neem in belangrikheid toe sodra die eerste

twee behoeftes bevredig is. Die sosiale behoefte staan i .v ,m.
die mens se behoefte aan liefde, vriendskap, aanvaarding en

ondersteuning. Hierin speel die groep, waarin -n persoon
-n "plek" en m bepaalde "taak het, -n sleutelrol. Die

aanvaarding, vriendskap en liefde hang saam met.d ie uniekheid
van die persoon as mens, wie se plek nie deur iemand anders
gevul kan word nie en wie se waarde nie afhang van sy

prestasie nie (Gouws 1962, 4-5).

Hierdie behoefte word ook deels bevredig binne -n huisgesin,

familie- en vriendekring, ens. Dit moet ongetwyfeld ook in

die werksituasie, waar die mens meer as die helfte van sy
bewuste bestaan deurbring, bevredig kan word. Die uitdaging
aan bestuur is juis om m goeie gesindheid en samewerking
tussen -n persoon se seniors, gelykes en juniors te help
bewerkstellig. Verder moet bestuur sosiale interaksie tussen

lede van informele groepe nie probeer ontmoedig nie - bestuur
is, volgens McGregor (in Pottas 1969, 14) se mening, dikwels
bevrees dat die doelstellings van -n organisasie deur die
negatiewe invloed van drukgroepe bedreig kan word.

123) •••

(iv) Ego-behoeftes
Die ego=behoeftes, wat nog -n trap hoë r is en nader beweeg
aan selfverwesenliking as -n behoefte, hou verreikende im-

plikasies in vir beide die individu en die organisasie. Hierdie
behoeftes kan in twee kategorieë verdeel word, nl s ; 1)

behoeftes wat met -n persoon se eiewaarde en selfrespek

verband hou, soos bv. die behoefte aan prestasie, onaf-
hanklikheid, vryheid, kennis en selfvertroue, en 2) behoeftes

wat in verband staan met reputasie of prestige (wat ander
aan jou toeken), soos die behoefte .aan statuserkenning,

aandag, respek en waardering deur ander. Hfer-d.ié'behoeftes
is veral sterk deur Adler en sy volgelinge beklemtoon, ter-
wyl Freud en die Psigoanaliste dit verwaarloos het.
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Egoï stiese behoeftes, anders as die geval met laer-orde
behoeftes, word selde ten volle bevredig. McGregor

(1960, 38) wys daarop dat daar weinig geleenthede vir die

bevrediging van hierdie behoefte voorkom by die laere

beroepsvlakke, as gevolg van die tradisionele bestuur-spr-ak-
tyke en tegnieke.

Geleenthede moet vir m werker geskep word om kennis en

vaardigheid te bekom, sodat hy sy werk kan bemester. Ook
moet die werker geleenthede hê om sy gr-oetende bekwaamhede
te beoefen en te demonstreer. Bestuur moet sorg vir ge~

paste erkenning, soos bv. bevordering en hoë r besoldiging,
geleenthede om prestige-take te verrig, ens. Erkenning
moet natuurlik op grond van verdienstelikheid geskied.
Optimale groei en ontwikkeling vir elke personeellid binne

-n organisasie vereis dat personeel voortdurend geë valueer

moet word, op grond waarvan gepaste erkenning en ver-
goeding gegee kan word ter bevrediging van hierdie egoïs-
tiese behoeftes (Gouws 1962, 12).

(v) Behoefte aan selfverwesenliking
Heel aan die bopunt van die behoefte- hië r ar-gte, vind ons die

behoefte aan selfverwesenliking. Al is al die voorafgaande
behoeftes bevredig, kan -n persoon nog onvergenoegd wees
as hy nie is wat hy kan wees nie, wanneer sy potensialiteite
nie gerealiseer kan word nie, hy nie volgehoue selfont-
wikkeling kan beleef nie en hy nie kreatief kan wees in die

wydste sin van die woord nie.

Selfverwesenliking impliseer dat daar as't ware -n uitbrei-
ding van die persoonlikheid plaasvind wanneer rn persoon
hom met waardes of belange vereenselwig wat groter en
duursamer as die self is - -n ideaal, sy godsdiens, sy
volk, kennis, regverdigheid, skoonheid, ens. - en in
uitstaande gevalle daarop neerkom dat -n persoon se eie belang

in die engere sin, op die agtergrond geskuif kan word

(Gouws 1962, 5-6).
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In Daadwerklike optrede deur bestuur om die werker en

organisasie se doelstellings te integreer (vgl. McGregor
se Teorie Y = reeds bespreek), asook geleenthede aan die

werker om hom ten volle uit te leef in sy werk tot die
peil wat sy vermoë ns hom toelaat, kan meebring dat hierdie
magtige motiewe tot voordeel van die organisasie aangewend

word. Ongelukkig veroorsaak meganismes soos die gesag-
struktuur, direkte leierskap en bestuurskontroles juis,volgens
Argyris (in Gellerman 1963, 76-82), frustrasie by die vol-
wasse werker deur die baie beperkinge wat op persoonlike

inisiatief geplaas word.

3.3.5.3

(1)

Kenmerke van Maslow se motiveringspatroon

Die hië rargie van voorrange is In betreklike saak. Daar

bestaan In aansienlike mate van interafhanklikheid en oor-
vleueling tussen die behoeftes in die onderskeie kategorieë

(Maslow 1954, 98; Strauss en Sayles 1967, 19). Onder
gewone omstandighede is al ons motiewe gedeeltelik bevredig
en gedeeltelik onbevredig in elke behoefte-area. Watter

motief of groep motiewe die botoon voer, sal afhang van
die relatiewe wanbalans wat op daardie tydstip bestaan, sowel

as van ander meer blywende hoedanighede (Gouws 1962, 6).
Daar is egter In algemene neiging tot groter bevrediging van

die laer behoeftes as van die hoë res. (Maslow 1954, 100-101)
sien die gemiddelde persoon as iemand wie se fisiologiese
behoeftes 85% bevredig is , veiligheidsbehoeftes 70'/0, sosiale

behoeftes 50'/0, ego-behoeftes 40'/0 en selfverwesenliking 10%.
Laasgenoemde is In groeibehoefte - die res is diffuse,
eksterne behoeftes wat vir bevrediging voorrang geniet bo
die groeibehoefte (Smith in Pottas 1969, 15).

(2) Die hië rargie word soms omvergegooi by sommige individue,

as gevolg van besondere voorkeure en omstandighede. By
sommige wetenskaplikes kan die egoï stiese behoefte en die
behoefte aan selfverwesenliking baie maklik baie ander behóefté s
oorheers (Strauss en Sayles 1967, 19); In béhoef'té wat reeds "

In lang tydsduur bevredig word,word dikwels te laag' geëvalueer.
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Persone met -n vroeë geskiedenis van ernstige ver=

waarlosing en ontber-ing, asook persone in -n ekonomies~

onderontwikkelde gemeenskap (waar daar -n voortdurende
broodsgebrek bestaan of waar persone gevoelens van
onsekuriteit ervaar), sal waarskynlik die fisiologiese en

veiligheidsbehoeftes sterker beklemtoon as die hoëre

motiewe.

(3) Maslow (19549 lOl) beweer dat die behoeftes vir die

gemiddelde persoon meer onbewustelik as bewustelik is
- veral die basiese behoeftes, wat egter deur die regte

tegnieke meer bewustelik gemaak kan word.

(4) Die sosiale en kulturele omgewing waarin 'n persoon groot

word, beïnvloed sy gedrag op alle vlakke. Die gemeenskap
het egter sy grootste invloed op ons houdings 9 opvattings
en oortuigings oor wat wenslik, waardevol, regverdig, ens.
is by die hoëre rnotiver-tngsvlakke 0

(5) Onbevred igde behoeftes neig om die gedrag en ervaring

van 'n persoon te oorheers. Dit neem 'n sleutelplek in

die gedagtes van 'n persoon in en mag selfs sy waarneming

en lewensfilos ofie kleur (Gouws 1962, 9).
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3.3.5.4 Toepassing en gebruik van Maslow se teorie

Alhoewel Maslow se teorie nie eintlik bedoel was om
werksmotivering te verklaar nie, is dit sedertdien as -n baie"

nuttige rigtingwyser gebruik (Pottas 1969, 15). Etlike
skrywers het in hulle bespreking oor werksmotivering
Maslow se teorie as uitgangspunt gebruik, bv. McGregor
(19609 1966), Pigors en Myers (1969), Smith (1964), Strauss

en Sayles (967) en vele ander.

Maslow se teorie is ook al met vrug gebruik as m basis
vir navorsing oor wer-ksmotrver-tng , So het Porter (in
Smith 1964, 26) bv. gevind dat 53% van die mtdd.el.vvlak
bestuurders se behoefte aan selfverwesenliking onbevredig
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gelaat was, terwyl slegs 27% gebrekkige bevrediging van

hulle fisiologiese en veiligheidsbehoeftes gerapporteer het.
Strauss en Sayles (19679 17~19) verwys ook na twee studies
wat Maslow se teorie in breë trekke bevestig, nl. dat laer-orde

behoeftes eers bevredig moet word voordat die hoër-orde
behoeftes enige trefkrag het , en dat laasgenoemde beklemtoon

moet word sodra die laer-orde behoeftes genoegsaam bevredig
is om werkers in -n voortdurende staat van gemotiveerdheid

te laat verkeer.

Herzberg et al. (1959) se bevindinge (wat hierna bespreek

word) dat daar twee onafhanklike stelle faktore bestaan ,
nl. higiëne en motiveerders 9 toon -n sterk ooreenkoms met

Maslow se laer-orde en hoër-orde behoeftes respektiewelik.

3.3.6 Die tweefaktor=motiveringsteorie van Herz berg et al. (1959)

3.3.6.1 Inleiding

Die tweefaktor=teorie van Herzberg et al. (1959) word deur
baie beskou as een van die mees gesofistikeerde studies wat'

wat nog op die terrein van werksmotivering uitgevoer is.
Hierdie teorie werp besonder baie lig op werkersbehoeftes en
het groot inslag by tydgenootlike bestuurders gevind. Die

invloed wat hierdie teor-ie op ander "navor-ser-s op hierdie

terrein gehad h.et, word bewys deurdat nie minder as

een=err-veer-ttg studies 9 waarvan twintig identies mets die
eerste ondersoek, reeds uitgevoer is (Soliman 1970),

Skrywer bespreek Herzberg se teorie br-eedvoer iger , a.an-
gesien -n groot gedeelte van Skrywer se latere empiriese

ondersoek op sy teorie in die algemeen en op sy faktore
in die besonder-, gerig ts , Die besondere oorwegings wat
daartoe gelei het dat Herzberg se faktore as uitgangspunt

geneem is 9 word later breedvoerig in hoofstuk 4 uiteengesit.

3.3.6.2. Metode
Onderhoude is met 200 ingenieurs en rekenmeesters van
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11 verskillende firmas gevoer. Die metode wat deur Herzberg

et al. (1959) gebruik is om die teorie te toets, het sy oor-
sprong in die kritiese insident-metode wat deur Flanagan (1954)

ontwikkel is. Hierdie persone is nl. gevra om geleenthede
te beskryf waartydens hulle besonder goed of besonder sleg

oor hulle werk gevoel het. Hulle is ook gevra om die
uitwerking en duur wat hierdie insidente op hulle houdings

en werkverrigting gehad het, aan te dui. Die antwoorde is

geklassifiseer in terme van die werksfaktore wat in die

beskrywing aan die lig gekom het.

Herz berg en sy kollegas het wel deeglik besef dat daar
sekere beperkings sou wees op die gevolgtrekkings wat hulle
sou kon maak, veral vanweë die feit dat hulle besondere
groep beter opgevoed en minder afhanklik van -n spesifieke

werkgewer was dan geskoolde en halfgeskoolde werkers.
Hulle was verder ook bewus van die beperkende selfbegrip

van die deelnemers (Gellerman 1963, 48).

Resultate en gevolgtrekkings

Onderliggend aan gunstige gevoelens wat persone tydens die
onderhoude geopenbaar het, is gewoonlik gevind dat hierdie
persone besig was om hulle werk goed te doen en/of dat
hulle meer bedrewe in hulle professies begin raak het.
Gunstige gevoelens is eerder gekoppel aan spesifieke take wat

hierdie persone verrig het as aan ekstrinsieke faktore, soos
bv. geld, sekuriteit, werkstoestande, ens. Aan die ander
kant was ongunstige gevoelens, bv. dat hulle (werkers) on-

regverdig behandel is, weer m aanduiding dat hierdie

ekstr-tns ieke faktore ver steur is •

Bogenoemde bevindings het die Pittsburgh-groep genoop om -n

onderskeid tussen motiverende en higië me se faktore te maak.
-n Motiveerder, wat verband hou met die doen van die werk
(intrinsiek), het gewoonlik -n opheffende uitwerking op houdings
of werkverrigting .•• "it is primarily the ,motivators' that serve
to bring about the kind of job satisfaction and the kind of
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improvement in performance that industry is seeking from its

work force" (Herzberg et al. 19599 U4:). Ht.egiérriese faktore?
wat in verband staan met die toestande waaronder die werk
gedoen word (ekstrinsieke faktor-e), bring geen verbetering mee
rrie , maar hulle funksie is om -n verlies aan moreel en doel=

treffendheid te voorkom. Higië niese faktore is -n voorvereiste

vir doeltreffende moriver-ing , maar is magteloos om self te

motiveer. Higifuiese faktore kan slegs m basis onder moreel

bou. Hierdie basis sal enige werklik ernstige ontevredenheid

of daling in produktiwiteit verhoed en dit vir motiveerders

moontlik maak om in werking te tree. Die belangrike aspek
van higië rriese faktore is egter dat hulle niks doen om die
individu se begeerte om sy werk goed te doen? verhoog nie
(Gellerman 19631 49). Die onderskeid tussen motiveerders
en higië me se faktore berus dus op die veronderstelling dat

albei onafhanklik funksioneer (Herzberg 19649 3; 1966).

Dit was duidelik dat in die geval van die groep bestaande
uit ingenieurs en rekenmeesters 9 die ware motiveerders ge-

leenthede was om meer bedrewe te r-aak, sowel as om
veeleisender take aan te pak. Die volgende faktore is as
motiveerders gekl as s ift see r , nl. er-kerm.ing, pr-estas esoevor=
d.er-ing, ver-antwoor-d.el ikhe id , persoonlike groei en die werk
self. Volgens Herz berg et al. (1959) bestaan higië nie se
faktore uit toe sighouding , interpersoonlike verhoudings 9

wer-kstoe stand.e , ver-goed.mg , maatskappybeleid en admtntstr-as ie ,

faktore in die persoonlike lewe9 status en werksekuriteit.
Wanneer hierdie higië rriese faktore verswak tot by -n stadium
wat nie meer aanvaarbaar is vir die werker nie 9 het dit

-n betekenisvolle negatiewe uitwerking op die persone se
houdings. Aan die ander kant het hierdie faktore egter ook
geen noemenswaardige positiewe uitwerking op die houdings
van werkers selfs indien dit reg geadministreer word nie.

Herzberg et al. (1959) was van mening dat goeie besoldiging,
byvoor-d.el.e , aangename werksomstandighede en goeie toe sighou-

ding , waardeur persone as mense behandel word en waar
daar goeie kommunikasie van bestuursdoelwitte en -beleide na
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werkers best aan , nie op sigself persone sou motiveer nte ,
alhoewel -n verwaarlosing daarvan wel tot -n vinnige afname

in motivering kon lei. Alhoewel die ekstrinsieke faktore in geen
groep ooit verwaarloos mag word nie, is hierdie faktore
waarskynlik belangriker by die laer-vlak werk met groter

standaardisasie en herhaling as op professionele vlak, waar
motiveerders vn groter geleentheid het om vryer op te tree.

(Herzberg et al. 19599 115-: 116; Gellerman 19639 50-51).

Herzberg en sy kollegas (1959, 115~116) het uitgevind dat die

tradisionele loonaansporingstelsels , sowel as die "mense-ver=
houdings"=benadering, nie werklik persone motiveer nie. Hulle

kritiseer ook die klem wat op opleidingsprogramme vir toe=
sighouers op die terrein van menseverhoudings geplaas word,
asof die wyse waarop toesighouers met werkers oor die weg
kom, die belangrikste bepaler van moreel is. Hierdie 'navor-ser-s

het gevind dat iets ekstra nodig is om persone bokant -n peil
van slegs -n tevrede arbeidsmag te bring, nl. die vryheid om
inisiatief en oorspr onklikheid te beoefen , om te eksperimenteer 9

sowel as die reg om die werksprobleme op hul eie manier te
hanteer. "Control of their own work, rather than the tangible
rewards of wor-k, was the motivator" (Gellerman 1963, 50).

Die professionele groep se houding het -n definitiewe invloed
op hulle produksie gehad. Wanneer hulle positief omtrent
hulle werk gevoel het , was hulle noulettender en het .met groter

verbeeldingskrag en vakmanskap gewerk. ."oe.... favorable
attitudes brought out their creativity and desire for excellence
while unfavorable attitudes dissipated their incentive to do more

than comply with minimal requirements" (Gellerman 1963, 51).
Hier is dus m vorm van "produksiebeperking" aangetref wat
nie eintlik meetbaar is nie, aangesién die "kwant ite'it van produksie

nie soseer daaronder gely het nie as oorspronklikheid en nou-
lettendheid. Slegs in die geval waar hierdie persone positiewe

houdings geopenbaar het , kon meer van hulle potensialiteite
gerealiseer word as wat werklik nodig was vir die uitvoering

van hulle taak.
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Op grond van hul resultate het die Ptttsbur-gb-navor-ser-s -n eie teorie
gefor-muleer , wat terselfdertyd in stryd was met baie van die vorige

werk wat op hierdie terrein gedoen is. Bestuur het in die verlede
bv. hulpeloos rondgetas om die groot verskeidenheid behoeftes van
werkers te bevredig. In hulle poging om personeelbeheer meer
rasioneel te maak, is deur middel van kommunikasieprogramme in-

ligting aan werkers versprei oor wat hulle behoeftes behoort te
wees (Gellerman 1963, 52; Herzberg et al. 1959, 109; Herzberg

1968, 55-56). Daar is gepoog om tevredenheid by werkers te skep
deur aan hulle te wys hoe na hulle behoeftes omgesien word - wat,

volgens die Pttt sbur-gh-mavor-ser-s, -n bewys was van die mislukkig
van die programme om hulle eie inslag op die houdings van werkers

teenoor hul werk te hê.

Ook ander gedagter-tgttngs , bv. van Maslow (1943, 1954) en volgelinge,
het , volgens Her zber-g , daartoe gelei dat baie persone begin glo het

dat -n werker nooit in sy werk tevrede gestel kan word rrie j aange sien
die bevrediging van een behoefte net die volgende hiërargiese behoefte

belangriker gemaak het. Volgens Maslow (in Gellerman 1963, 52~53)
se teorie kan tevredenheid en gemoedsrus nie gekoop word deur
persone dié dinge te gee wat hulle begeer nie, verder dat tevreden-
heid nie -n natuurlike toestand vir die mens is om in te verkeer nie.
Vir die bedryf is die belangrike implikasie dat ontevredenheid hier
is om te bly. Vandag se motiveerder is more se higië ne - aldus die

aanhangers van Maslow se teorie.

Herzberg et al. (1959, 110-111) wys egter daarop d.atdte aanhangers'
van Maslow se teorie nie alleen voor die probleem van verskille
tussen individue wat hulle behoefte-ehfêr.ar-gte betref, te staan gekom
het me , maar ook veranderinge in voorkeur-orde van selfs homogene

groepe in ag moes neem. Dit het personeeladministrasie grootliks
gereduseer tot die terrein van arbeid -bestuur- bedinging vir sommige
en opleidingsprogramme in menseverhoudinge vir andere. Toesig-
houers moes juis hierdie opleiding ondergaan met die oog op (a)

groter gevoeligheid vir behoefteveranderings by werkers, (b) beter
begrip van menslike motivering. Herzberg (1968, 55-56) wys ook

in sy latere artikel, "One more time : How do you motivate
employees VI, daarop dat hierdie programme,. asook die klem op
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sensitiwiteitsopleiding9 tweerigtingkommunikasie (moreelopnames ,
wenkestelsels en groepsdeelname) en werknemervoorligting wat gevolg

het , nie die antwoorde op die vraag hoe werkers gemotiveer moet

wor-d, kon gee nie.

Die Ptrtsbur-gb.-navor-ser-s het duidelik ingesien dat dit nutteloos is
om persone te vertel wat hulle behoort te motiveer, veral aangesien.
baie van hierdie behoeftes lank reeds opgehou het om hierdie persone
te aktiveer. Dit is, volgens hierdie navorsers, betekenisvoller om

die ware motiveerders te bepaal deur werkers self te ondersoek en

uit te vind wat in die werkers se gedagtewê reld omgaan.

Die Ptttsbur-gb.-navor-ser-s was op grond van hulle bevindinge van
mening dat heelwat oë nskynlike teenstrydighede sinvol is 1 indien
twee klasse behoeftes 9 nl. higië ne (wat -n goeie platform voorsien)

en motiveerders (wat werklik motiveer) erken word. Hierdie

onderskeid tussen higië ne en motiveerders het Herzberg (19689

57-58) later weer gevind toe hy die resultate van 12 verskillende
navor-sings , wat -n groot verskeidenheid beroepe en tipes persone
betrek het , ontleed het. Hy het weer eens gevind dat 81% van
die faktore wat "bygedra het tot werksbevrediging, motiveerders was,
terwyl 69% van die faktore wat bygedra het tot ontevredenheid, van

higië me se oorsprong was.

Volgens Herzberg et al. (1959) kan persoonlike groei slegs ervaar
word deur die motiveerders te beklemtoon. Herzberg et al. (1959),
net soos Maslow (1943, 1954 - reeds bespreek), beskou persoonlike

groei as een van die kragtigste motiveerders, omdat dit nooit
heeltemal bevredig kan word nie. "Linking the job to personal
growth would seem to be the most hopeful way out of the age-old
dilemma posed by .mottvator s v that sputter and die out after an

initial glow but which cannot be safely withdrawn even though they

are costly to maintain" (Gellerman 1963,55).

Hierdie konsep van selfverwesenliking in sy werk as die mens se

uiteindelike doelwit, is ook deur verskillende sielkundiges, soos
[ung, Adler, Sul.ltvan., Rogers en Goldstein beklemtoon (Herzberg

et al. 1959, 114)0
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McGregor (1960) in sy Teorie Y (reeds bespreek) bepleit ook
groter integrasie van die individu se doelwitte met dié van die

organisasie - iets wat, volgens hom, slegs moontlik is indien daar
meer geleenthede vir die werker is om sy eie potensiaal te realiseer

en indien hy in die proses persoonlike groei kan ervaar. Argyris
(1966, 68,.. reeds bespreek) bepleit ewe-eens dat die werker as -n

volwasse mens behandel moet word en as een wat op soek is na

persoonlike vryheid - dus selfverwesenliking.

Uit die aard van die saak bestaan daar .seker-e beper-kinga.betr-effendé
die mate waarin werke as -n middel tot selfverwesenliking in die
bedryf gebruik kan word. Pogings om die werk interessanter te

maak deur verbreding, rotasie of die herontwerp daarvan, het be-
perkte moontlikhede (afgesien van die praktiese probleme verskerp
deur die uitwerking van outomatisasie), tensy dit vir die werker
betekenisvoller gemaak kan word, waardeur hy persoonlike groei

en die bevrediging van groter verantwoordelikheid kan ervaar
(Herzberg et al. 1959, 133). Verder bestaan daar groot individuele
verskille tussen persone betreffende grpeimoontlikhede en die ge-
willigheid om te groei. By die laer-vlak werker kan veel minder
selfkontrole en eie verantwoordelikheid toegelaat word - dus minder
geleenthede vir groei - aangesien dit anders maklik tot chaos kan
lei. Daar moet dus gesentraliseerde beheer wees oor wie, wanneer
en aan wie bestuurskontroles gedesentraliseer word (Gellerman 1963,

55).

Met inagneming van die beperkings kan baie werksoorte, volgens
Herzberg (1968), sinvoller gemaak word deur werkverryking
(v,vertical job loading") en nie werkverbreding C,horizontal job

loading") nie, te beklemtoon. Laasgenoemde hou, volgens Herzberg,
min voordele in, aangesien dit dikwels net neerkom op -n uitbreiding
van dieselfde of soortgelyke betekenislose werk van -n herhalende
tipe.

Dit moet in gedagte gehou word dat werkverryking nie eenmalig
plaasvind nie, maar dat dit -n voortdurende bestuursfunksie impliseer

wat veralop die lang termyn gunstige houdings by die werkers

behoort teweeg te bring. Die beginsels van werkverryking word
in die volgende diagram gegee (Herzberg 1968, 59):
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Beginsels van werkverryking

A

B

c

D

Beginsel

Verwyder sommige kontroles
en behou aanspreeklikheid

Vermeerder die aanspreeklik-
heid ten opsigte van eie werk

Gee -n persoon -n volledige
natuurlike werkseenheid

Vermeerder die gesag van -n
werker ten opsigte van eie
aktiwiteit - werk

E Stel periodiek verslae direk
aan die werker beskikbaar in
stede van aan sy toesighouer

132

F Konfronteer die werker met
nuwe, ingewikkelde take wat
hy nie voorheen hanteer het
nie

Motiveerders wat betrek word

Verantwoordelikheid en
persoonlike prestasie

Verantwoordelikheid en
erkenning

Verantwoordelikheid,
prestasie en erkenning

Verantwoordelikheid,
prestasie en erkenning

Interne er kenning

Groei en leer

Verantwoordelikheid, groei
en bevordering

Die Pittsburgh-navorsers was van mening dat versigtiggekeurde
persone toegelaat kan word om self te besluit hoe om die breë
doelwitte van hoër bestuur te bereik. -n Beperkte en realistiese
tipe deelname vir persone op die hoër professionele, bestuurs-

en tegniese vlak kan wel, volgens hulle, -n bydrae lewer tot
die oplossing van die probleem van hoe om werkers te motiveer

(Gellerman 1963, 55).

G Gee aan individue spesifieke
of gespesialiseerde take,
sodat hulle deskundiges
daarin kan word.

3e3.6.4 Opsomming van Herzberg se belangrikste gevolgtrekkings

Faktore wat met goeie gevoelens oor die werk geassosieer is,

het hoofsaaklik te doen met intrinsieke werkskenmerke ( bv.
erkenning vir goeie werk, prestasie in die werk, die aard van
die wer-k, ens.). Faktore- wat met slegte gevoelens oor die
werk geassosieer is ( ekstrinsieke faktore), het hoofsaaklik te
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doen met die werksomgewing (bv. maatskappybeleid, bekwaamheid

van toesighouers, fisiese omstandighede, ens.). Herzberg noem

eersgenoemde motiveerders en laasgenoemde higiëne. Op grond
van hierdie bevinding voer hy aan dat die aanwesigheid van

motiveerders werknemerstevredenheid bo -n neutrale vlak veroor-
saak, maar nie -n negatiewe motiveringswaarde benede hierdie vlak
het nie. Wanneer higiëniese faktore egter benede -n sekere
minimum waarde daal, maak dit mense ongelukkig, maar bo die
minimum waarde het hulle blykbaar nie positiewe motiveringskrag

nie. Die onderskeid tussen motiverings;'; en higiëniese faktore

berus op die veronderstelling dat albei onafhanklik funksioneer.
Faktore wat die werknemer tevrede maak, is nie dieselfde faktore

wat aanleiding gee tot ontevredenheid nie, en omgekeerd.

a.3.6.5 Kritiek op bevindings

Die geldigheid van Herzberg se bevindings word deur verskeie

skrywers in twyfel getrek.

Die metodologie is een van die belangrikste punte van kritiek

en verskillende skr-ywers , soos bv. Brayfield en Kahn (in
Lahir-i en Srivastva 1967), Vroom (1964), asook Hinrichs en

Mischkind (1967, 191-192)9 het hulle daarteen uitgespreek.
Kahn (in Lahiri en Srivastva 1967) het bv. gevoel dat die be-
vindings deels die resultaat is van die algehele afhanklikheid
van die respondent van -n beskrywing van sy werkhouding, die
faktore wat daartoe aanleiding gegee het, asook die gevolge
wat dit op sy gedrag gehad het. Vroom (1964, 129) het gear-
gumenteer: "It is ••••• possible that obtained differences between

stated sources of satisfaction and dissatisfaction stem from
defensive processes within the individual respondent. Persons
may be more likely to attribute the causes of satisfaction to

their own achievements and accomplishments on the job. On
the other hand, they may be more likely to attribute their
dissatisfaction not to personal inadequacies or deficiencies,
but to factors in the work environment, i.e., obstacles presented

by company policies or supervision". Vroom (1966) (in Soliman
1970) het voorts beweer dat persone geneig is om al die krediet
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vir hulself in te palm en hulle gevoel van eiewaarde te verhoog

as sake goed verloop. Hulle beskerm egter hulle selfkonsep
wanneer sake vir hulle verkeerd verloop deur die omgewingvir

hulle mislukking te blameer.

Ewen (1964
1

161~163) plaas ook -n vraagteken agter die metode

om kritiese insidente te gebruik, omdat dit tot vooroordeel kan
lei. ,,It is likely that when these variables (achievement and

advancement) are causes of satisfaction, a critical incident will

occur (the employee finishes a difficult job or he is promoted).
However, it is difficult to see what incidents would accompany

no achievement 9 or not being promoted".

Die veralgemening van die resultate na ander vlakke en beroepe

word ook deur verskeie skrywers gekritiseer (Hinrichs en
Mischkind 1967, 191; Centers en Bugental 1966). Die proef-

konyne het slegs uit ingenieurs en rekenmeesters bestaan en
kan dus nie as -n verteenwoordigende monster van die bevolking
as geheel beskou word nie. Daar moet dus gewaak word teen -n

te vinnige veralgemening t ,0 ev. die werk in die algemeen.

Verdere kritiek word geopper teen die feit dat die geldigheid
en betroubaarheid van die onderhoude en interpretasie deur die

onderhoudvoerder nie getoets is nie (House en Wigor 1967) en
dat daar geen aanduiding was van die tevredenheid van die proef-

persone nie ~ die teorie maak nie voorsiening vir -n meting van
algemene ("overall") tevredenheid nie (Centers en Bugental 1966;
Ewen 1964;) Dit kan maklik gebeur dat -n werker van -n

gedeelte van sy werk nie hou nie, maar nogtans van mening
is dat dit in sy geheel aanvaarbaar is. Verder beteken dit ook
nie dat , as werkers beweer dat hulle die meeste hou van netheid

en goeie beligting by hulle werk, hierdie faktore die belangrikste

is in die totstandbringing van gunstige algemene houdings nie.

-n Laaste punt van kritiek is die feit dat Herzburg se teorie
nie die bydrae van kulturele en individuele verskille as ver-

anderlikes in die werksituasie genoegsaam in ag geneem het
nie. L-Hulin

9
Levine en Weitz (in Sol.tman 1970); Hinrichs en

Mischkind 1967 _7.
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Resultate van ander navorsing

Mgesien van die baie besware wat geopper word, is die
juistheid van Herzberg se teorie nog nie genoegsaam empirie-s

deur studies wat -n ander metode as Herzberg gebruik het,
bewys nie. Hierdie feit is egter volgens Behling et al. (1968)

en Boekman (1971, 185-187), persone wat Herzberg se teorie
simpatiek gesind is, betekenisvol en behoort verder ondersoek

te word. Volgens Behling et al. en Boekman moet sommige van
die redes vir baie van die kritiek en verskillende resultate dalk

toegeskryf word aan -n ongeregverdigde verwerping van Herzberg
se argumente en verduidelikings, verskille tvo ;v , semantiek en
misverstande. Die kritiese verskil tussen voor- en teenstanders van
Herzberg se teorie is egter volgens hulle die feit dat die twee kante

verskillende 'dinge meet (Boekman 1971, 187).

Soliman (1970) doen verslag van 41 ondersoeke, waarvan 20
identies met die eerste ondersoek was en waarvan 17 vergelykbare
resultate opgelewer het. Uit die 21 studies met verskillende metodes

het slegs 3 vergelykbare resultate opgelewer. Baie van die
studies wat Herzberg se teorie nie presies bevestig nie, het tog
dikwels resultate opgelewer wat die bevindings gedeeltelik steun,
maar wat in enkele gevalle ook die teenoorgestelde bewys het,

terwyl spesifieke veranderlikes soms deurslaggewend was:
(i) Motiveerders en higiëniese faktore dra albei by tot beide werk-

nemerstevredenheid en ontevredenheid en hulle funksioneer nie

onafhanklik nie ~Friedlander, Ewen, Malinovsky en Barry,
Wernimont (in Lahiri en Sct'v.'a'st.v'a1967, 254-265), Ewen et al.

1966; Burke 1966; Graen 1966) J.
(ii) Motiveerders dra proporsioneel meer as higiëniese faktore by tot

beide werknemerstevredenheid en ontevredenheid (-Burke 1966;

Ewen et al , 1966; Graen 1966; Wernimont (in Lahiri en Sri'Wl$:tva

1967); Weiseenberg en Gruenfeld 1968 (in Boekman 1971, 184)].

(iii) -n Motiveerder of higiëniese faktor kan in een monster aanleiding

gee tot tevredenheid en in -n ander monster tot
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ontevredenheid, en omgekeerd, afhangende van die volgende

veranderlikes:

- beroep of vlak van bestuur

(Gurin, Veroff en Feld (in Centers et al. 1966);
Myers 1964; Friedlander 1965; Centers et al. 1966).

organisasie
(Soliman 1970)

ouderdom
(Iriedlander 1963; Saleh 1964; Wernimont 1966).

geslag
(Myers 1964; Burke 1966; Geen algemene geslags-
verskille wat betref intrinsieke en ekstrinsieke faktore
nie - kleinere spesifieke verskille is wel gevind

tussen mans en dames (Centers et al. 1966) ).

- tydsfaktore
(Wernimont 1966)

- kultuur
(Bloom en Barry 1967)

= vlak van tevredenheid
(Heinriehs en Mischkind 1967)
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(iv) Higië niese faktore dra proporsioneel meer as motiveerders
by tot beide werknemerstevredenheid en ontevredenheid

(Hinrichs en Mischkind 1967)0

(v) Higië niese faktore dra proporsioneel meer as motiveerders by
tot werknemerstevredenheid (Choudhuri en Lahiri (in Lahiri

en Srivastva 1967) ).

Samevatting van die belangrikste aannames onder die

"selfaktualiserende mens" - benadering

•
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1. -n Mens se behoeftes word volgens -n voorkeurorde bevredig

= eers die laer=orde behoeftes, soos (a) die fisiologiese,

veiligheids- en sekuriteitsbehoeftes ; (b) die sosiale- en
affiliasiebehoefte = en dan die hoëor-orde behoeftes, nl. (c)

ego-satisfaksie en behoefte aan selfrespek en eiewaarde (d)
behoefte aan outonomie en onafhanklikheid en (e) selfverwesen-

liking.

2. Daar moet onderskei word tussen twee stelle conáfhankl.tke C

faktore, nl.: (a) die .ekstrinsieke.(higië ne) wat hoofsaaklik

bestaan uit toesighouding, werkstoestande, besoldiging, status,

sekuriteit, verhouding met medewerkers, ondergeskiktes en
hoofde, asook maatskappybeleid en administrasie. Hierdie

ekstrinsieke faktore kan aanleiding tot ontevredenheid gee,
maar kan nie motiveer nie, en (b) die intrinsieke (motiveerders)

wat bv. erkenning, prestasie, verantwoordelikheid, aard van

die werk en bevorderingsgeleenthede insluit. Slegs hierdie
intrinsieke faktore kan aanleiding tot tevredenheid gee en is

die enigste faktore wat werklik kan motiveer.

3. Die werker wil as -n volwasse, verantwoordelike mens behandel
word by die werk. Dit impliseer: die progressiewe vermindering
van afhanklikheid vir die bevrediging van sy behoeftes; -n sekere

mate van outonomie'; die aanneming van langtermynperspektiewe
en standhoudende belangstellings, asook -n groter buigsaamheid

in die aanpassing by omstandighede.

4. Die werker verwag dat sy volle intellektuele potensiaal, asook

spesifieke vaardighede, ontwikkel sal word. Hy wil verder
geleenthede hê om -n hoë graad van verbeeldingrykheid,
oorspronklikheid en kreawiteit in die oplossing van probleme

te openbaar 0

5. Die mens is hoofsaaklik geneig tot selfaansporing en beoefen

selfkontrole ; eksterne "kontrole en vreesmotivering om -n
persoon in die rigting van die organisasie se doelwitte aan

te spoor, laat persone bedreig voel en 'strem -n volwasse

aanpassing.
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6. Daar bestaan nie -n inherente konflik tussen selfaktualisasie
en organisasiedoelstellings nie. Die mens is bereid om sy
eie doelwitte met dié van die organisasie te integreer, maar

slegs indien hy homself daarmee vereenselwig het.

3.3.8 Mgeleide bestuurs~ en motiveringstrategieë

Aan die hand van Schein (1965, 57-58) bespreek Skrywer

vervolgens die belangrikste afgeleide bestuur-s- en motivering-
strategieë :

~ Onder die invloed van die "selfaktualiserende mens" ..

benadering sal bestuur minder bekommerd wees om konside-
rasie aan werkers te betoon, of om alle ontevredenheid met

-n loon te probeer r-egstel , maar eerder werkverryking probeer
na.str-ewe , waardeur die werk uitdagender en betekenisvoller
gemaak sal word. Die werk moet betekenisvol wees, sodat
die werker ego=satisfaksie en -n gevoel van eiewaarde kan
ervaar.

= Bestuur sal meer op ontleding as op kontrole van werkers

se gedrag ingestel moet wees, om sodoende te probeer bepaal
wat werkers as uitdagend beskou .. ook met die oog op
delegasie van soveel verantwoordelikheid as wat werkers kan
hanteer.

= Gesag sal eerder aan die taak self as aan -n spesifieke
persoon gekoppel moet word , aangesien -n bestuur-der- slegs
die agent is waardeur die taakvereistes gekommunikeer word.
Indien die ondergeskikte reageer op die uitdaging, outonomie

soek en in staat is om homself te dissiplineer, sal hy .self
toesien dat die taak bevredigend uitgevoer word. Die hele

basis van motivering verskuif dus van ekstrinsieke motivering,

waardeur die organisasie werkers motiveer, na intrinsieke
mottver-ing, waardeur die organisasie slegs geleenthede aan
die werkers gee om die organisasiedoelstellings te bereik.

- Persone salonder hierdie "selfaktualiserende mens"-
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benadering bevrediging kan smaak, aangesien hulle (a) potensiaal

ten volle ontwikkel sal kan word; (b) doelwitte bereik sal kan
word; (c) hoë kwalitatiewe werk sal kan lewer, en (d) geleenthede
sal hê om verbeeldingrykheid, oorspronklikheid en kreatiwiteit in

die oplossing van probleme aan die dag te lê. Bestuur skep dus
In gunstige klimaat, waardeur die werker moreel verplig sal voel
om sy doelwitte met dié van die organisasie te integreer en om
met groter geesdrif die organisasiedoelstellings te probeer bereik.

Die werker kan egter veel meer invloed uitoefen indien In groter
mate van outonomie oor sy eie werk aan hom gegee word en indien
bestuur In mate van kontrole prysgee.

3.3.9 Empiriese bewyse vir die "selfaktualiserende mens"-benadering

Sommige van die bewyse vir hierdie benadering word gevind in
die studies wat reeds bespreek is. Volledigheidshalwe sal net
kortliks daarna verwys word, terwyl ander bewyse, hoofsaaklik

uit Schein (1965, 58-59), ook aangedui sal word.

Indien die tydperk waartydens die "ekonomiese mens"- en "sosiale
mens "> benaderings hoogty gevier het, ondersoek word, is dit
heel moontlik dat daar aanvanklik nie veel sprake van werklike

motiveerders was nie, aangesien die ekstrinsieke (higië ne)

faktore, volgens Herzberg et al , (1959), en die laer-orde behoeftes,
en die lae-orde behoeftes, volgens Maslow (1943, 54), grootliks
ontoereikende aandag ontvang het 0 So lank as wat werkers
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gevoelens van bedreiging en onsekerheid ervaar en verder onder-
werp wor-d aan swak toesighouding en besoldiging, is die kl.imaat
ook nie geskik vir motiveerders nie, terwyl Maslow se hoë -orde
behoeftes ook eers aan die beurt kom wanneer genoemde lae-orde
behoeftes bevredig is.

(1) Indien die Hawthor-ne-i, asook ander navorsing onder leiding van

Mayo (reeds bespreek), sowel as die latere Michigan-studies
(waar produksie - en werknemer-georië nteerde toesighouding
ondersoek is) weer bekyk word, is dit duidelik dat, afgesien

van die bewyse van In sosiale behoefte, daar ook bewyse was
van die behoefte van die mens om uitdagende en betekenisvolle
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werk te verrig. Die stel van doelwitte deur werknemer-

georië nteerde toe sighouer-s, waarby werkers grootliks self kon

besluit om daarby uit te kom, was -n verdere bewys van groter
uitdaging en outonomie aan die werker. McGregor (1967, 28)

beweer in hierdie verband: "Under appropriate conditions, the

group can also be a setting within which the individual satisfies
many of his most important ego needs, including those for
Iear-ning , autonomy1 leadership and self-fulfillment".

(2) Argyris (in Schein 1965) het herhaaldelik gevind dat, indien

werk te betekenis loos is, werkers dit op ander maniere sinvol
en uitdagend maak, bv. deur bestuur uit te oorlê of deur met

ander saam te groepeer in groepe - vgl. ook die drukgroepe
wat Zaleznik (in Gellerman 1963, 56-62 - reeds bespreek) in
die Harvard-studies, sowel as die informele groepvorming wat

Schachter (in Gellerman 1963, 115-121 - reeds bespreek) ge-
vind het.

Die krag van hierdie behoefte om energie betekenisvol te span-
deer waar werk betekenisloos is (bv. by die monteerlyn of
massapr-oduksie), is duidelik geïllustreer gevind by produksie-
werkers 0 Hierdie werkers het meer energie bestee aan die
uitdink van verbeeldingryke apparate en skemas om hulle werk

makliker te maak of werk te ontduik of iemand -n poets te bak,
as wat nodig was om hulle werk te doen.

(3) Die duidelikste bewyse van die bestaan van die behoefte aan

selfaktualisasie is gevind by die bestuur s- en professionele
groepe en in die algemeen by groepe met hoë ropvoeding.

Herzberg et al. (1959) se studie met rekenmeesters en ingenieurs
(reeds bespreek) is hier m goeie voorbeeld. Goeie gevoelens het
duidelik in verband gestaan met selfaktualisasie ... een van die
belangrikste motiveerders.

Ook Ghiselli (1968, 440) het gevind dat: "As compared with the
employed population as a whole, persons in middle management

positions appear to have a substantially lower desire for security

and for financial reward, and a higher desire for s elf'<actual.iz atfon;" o.
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Herzberg (1968) het in sy latere ontleding van die resultate van
12 verskillende studies, wat -n groot verskeidenheid van beroepe

en tipes persone betrek het (Iaer+vl ak toesighouers, professionele
dames , landbou-administrateurs, bestuurspersoneel op die punt om
af te tree 1 hospitaalonderhoudspersoneel, vervaardigingstoesighouers 1

verpleegsters, militê re offisiere, ingenieurs, wetenskaplikes,
huishoudsters 1 onderwysers, tegnici, monteerwerksters , rekeru-
meesters, Finse voormanne en Hongaarse ingenieurs) weer· eens

sy teorie bevestig gevind. Dit is egter opmerklik dat ruim
75% van bogenoemde persone nie as -n laer-vlak werker of een
met -n lae opvoedingspeil beskou kan word nie. Daar bestaan,
volgens Schein (1965, 58)1 nog nie -n duidelike bewyse van wat

die laer-vlak werker of die een met die laer opvoedingspeil
presies van hulle werk verwag nie. Om hierdie rede het
Skrywer juis ook voorsiening gemaak vir -n groep bedr-yfsw ehker-s,
bestaande uit operateurs, putmanne : en lae-graad vakmanne, in sy
navorsing.

(4) Glass (1966, 7) het Maslow se hipotese onder Afrikaanse werkers
bevestig gevind, aangesien die meeste van die response om die
laer behoeftevlakke gekonsentreerd was. Ook Porter (in Smith

19649 26) en Strauss en Sayles (1967, 17-19) verwys na studies
wat Maslow se teorie in breë trekke bevestig. Tog het Glass
se latere omvattender studie van Afrikaanse nywerheidswerkers
en trekarbeiders nie die vorige bevindings bevestig nie. Haar
bevinding was dat behoeftes op verskeie vlakke gelyktydig tot
uiting kom. Sy steun die standpunt van behoeftekompleksiteit,
maar nie die idee van -n hië rargiese volgorde van behoeftes nie.

(5) Met die toename van die aantal hoogopgeleide persone (insluitende

veral wetenskaplikes en vakmanne) in organisasies, het die be-
langrikheid van ware motiveerders toegeneem, as gevolg van die

hoë koste verbonde aan hoë -v'Iak persone wat onproduktief is.

Wetenskaplike studies van navorsingsorganisasies het getoon dat
produktiwiteit sterk verband hou met uitdagende werk, outonomie
en die bereiking van doelstellings (Pelz en Andrews in Schein

1965, 59).

(6) Waar die "ScanIon Plan" by ondernemings in werking gestel is,



Ten spyte van die feit dat bestuurders verskillend reageer op
hulle werksomgewing, toon hulle tog sekere vaste gedragspatrone
in hulle poging om aan die eise van die werksomgewing te vol-

doen dit kan hulle bestuurstyl en -stelsel genoem word.

Alhoewel die bestuurstyle van bestuurders onderling verskil,
word daar in -n poging om bestuurders in kategorieë te groepeer,
op ooreenkomste gelet en verskille geï gnoreer. So word bv. na
bestuurders verwys as paternalisties, outoritê r , demokraties, sag,
har-d, streng maar regverdig, wetenskaplik, produksie-georifuteerd,
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is gevind dat , indien werknemers hulle met die organisasie-

doelstellings vereenselwig, hulle nie alleen hoë r produksie lewer
nie , maar ook koste besnoei deur die invoering van nuwighede

en die herondersoek van bestaande koste-items met die oog op
verlaging ,e Oor hierdie kostebesparende aspek beweer Lisieur

(1958, 79): dI.... (it) can be a tool to promote initiative,

responsibility and understanding on the part of all employees

in the enterprise".

3.4. Die "bestuurstyl en -stelsel"-benaclér.ïng ..

3.4.1 Inleiding'

Tot dusver is die verskillende benaderings van die mens,

gerugsteun deur navorsing en motiveringsteorieë, bespreek.
Telkens is ook gewys op die implikasies wat dit vir bestuur

en bestuurstrategieë gehad het, terwyl die invloed daarvan op

bestuurspraktyk ook aangedui is.

Daar bestaan egter verskeie veranderlikes behalwe die ver-
skillende benaderings van die mens (reeds bespreek), wat -n

belangrike invloed uitoefen op -n bestuurder se gedrag, soos
bv. sy eie aannames betreffende die aard van die mens en die
oor saak- en -gevolgverhouding in menslike gedrag, asook die
bestuurder se waarneming van sy eie rol in die verrigting van
die wer-k, sy persoonlike waardes, behoeftes, asook waarneming

van sy eie vermoëns •.' Die unieke persoon kom juis tot stand
as gevolg van sy ervaring en biologiese samestelling in inter-

aksie met mekaar. (McGregor 1967, 58).
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·werknemer-georië nteer-d, ens e Ons is dus geneig om soor-tgelyke,

dog geensins identiese gedr agspatr-one, in bestuurstyle en -stelsels

saam te groepeer 9 ten spyte van die feit dat individue se gedrag

selde so konstant of soortgelyk aan ander se gedrag is met wie

hulle saam gegroepeer word.

Die besondere bydrae t s o,v , leierskap en leierskapstyle deur die

navorsers verbonde aan die Universiteit van Ohio CStogdill &

.Coons 1957) en in -n mindere mate dié van die Universiteit van

Michigan (GeIlerman 1963 h moet hier vermeld word. Hierdie twee
groepe navorsers het natuurlik die, klassieke eksperiment m.b s t ,

, I
leierskapstyle (outokratiese, demokratiese en laissez faire), onder
leiding van Kurt Lewin(in Beach 1970, 516), as voorloper.

Die navorsing m.b.t. leierskap aan die Universiteite van Ohio en

Michigan het om en by 1945 in aanvang geneem, waarna dit
wyd uitgekring het. Die Ohio- en Michigan= navorsers het die pro-

bleem van leierskap ondersoek in terme van gedrag en die situasie.
Waar die Michigan=navorsers hulle toegelê het om hoog- en laag-
produserende groepe te identifiseer en te koppel aan -n bepaalde
vorm van toesighouding (werknemer- en produksie-georiënteerde toe-
stghoud.ing), het die Ohio-navorsers veral gepoog om die leier se

gedrag te beskryf en om geskikte meetinstrumente (skale) saam te
stel, waardeur veral twee dimensies van leierskap nl. konsiderasie
en tni.si.êr-ende-estr-uktuur-, gemeet kon word. Die Oh.io-enavor-ser-s het
gebruik gemaak van korrelasies en faktorontleding eerder as van
eksperimentele metodes, terwyl toesighoudende gedrag gemeet is aan
die hand van ondergeskiktes se verslae. So is deur o, a. Halpin

en Winer (in Stogdill en Coons 1957, 39-51), Fleishman, Harris
en Burtt (in Sutermeister 1969, 380-395), Fleishman (in Stogdill en
Coons 1957, 103-118) en Seeman (in Stogdill en Coons 1957, 86-
101) twee onafhanklike dimensies van leierskap nl. konsiderasie en

inisiërende=struktuur geiClentifiseer, terwyl hulle betroubare skale

ontwerp het om hierdie twee dimensies te meet.

Die toesighouers wat -n hoë telling t ,o,v. konsiderasie behaal het,

is as werknemer-georiënteerd beskou, deurdat hulle belanggestel

het in hulle werkers, omgesien het na hulle behoeftes, sens it ief
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was vir hulle gevoelens, ens , Toesighouers met -n hoë telling

t s o;v , tnts iêr-ende-cstr-uktuur , is as produksie-georiënteerd beskou,
deurdat hulle produksie as eerste mikpunt gestel het = hierdie

mikpunt het hulle veral deur middel van outokratiese optrede 9
direkte bevele en kontrole probeer bereik.

Alhoewel werknemer-georiënteerde toesighouding aanvanklik deur
beide die groepe navorsers beklemtoon is, het latere studies
deur ander navorsers, die belangrikheid van -n gebalanseerde

benadering t s o.v , die werker en produksie, beklemtoon. Die

aanvoorwerk en grondlegging vir Blake en Mouton (1964) se
"grid"- benadering, met dieselfde twee basiese dimensies, is
egter deur die Ohto=navor ser-s gedoen (Greenwood & McNamara

1969, 141).

McGregor (19679 60) is van mening dat -n redelike groot per=

sentasie van die Amerikaanse bestuurstyle in drie kategorieë,
nl. "hard" 9 ..sag" en "streng' maar regverdig" gegroepeer kan

word, ten spyte van heelwat wysigings en kombinasies van hierdie
drie style. Al drie hierdie style lê baie klem op ekstrinsieke
belonings en straf as -n middelom persone in organisasies te
beïnvloed. Die eerste beklemtoon ekstrinsieke bedreiging deur
straf en ander vreesmotivering i die tweede ekstrinsieke belonings
en die derde (wat die meeste voorkom) beklemtoon die noodsaak=

likheid van 'n balans tussen beloning en strafe

Hierdie drie style, gerugsteun deur veral die bydraes van die
Ohio= en Mtchagan-riavor-s er-s, vorm die onderliggende basis van
baie gepubliseerde bestuurstyle en -stelsels, soos bv. die
,,]Managerial Grid" van Blake en Mouton (1964)9 die stelsel-
benadering van Likert (1961) en in -n mindere mate Lievegoed

(1969) - wat almal vervolgens bespreek word.

3e4e2 Rensis Likert (19619 1967)

Likert (1961, 60 en 97) het, na -n deeglike ondersoek van be-

skikbare navor stngsd.ata, -n andersoortige patroon van Leter-skap

en verskille t s o;v , beginsels en praktyke by suksesvolle
Amerikaanse toesighouers en bestuurders gevind as wat aangetref
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is by bestuurders met minder indrukwekkende resultate. S'ukses -
volle bestuurders en toesighouers het hulself onderskei t s o;v ,

pr-oduks ta, kost e, ar'beidsomset , afwesigheid, werksmotivering en
tevredenheid.

Likert (1961) het grootliks sy nuwe teorie van organisasie en
bestuur gebou rondom die beginsels en bestuurspraktyke van
bogenoemde suksesvolle bestuurders en toesighouers.

Likert .(1961, 222) was van mening dat alle organisasie-verander-
likes van enige bestuurstelsel verenigbaar met mekaar moet wees
en die stelsel se basiese filosofie moet weergee. Indien -n outo-

kratiese vorm van organisasie voorgestaan word en beslissings
deur die topbestuur genee m word, behoort daar nie -n ander
vorm (bv. besluitdeelname) op die laer vlakke aangetref te word
nie - indien wel, sal die outokratiese vorm daaronder ly, aan-

gesien veranderlikes soos kommunikasie, motivering, kontrole,
ens. immers by -n bepaalde organisasie aanpas.

Die interverwantskap tussen die verskillende organisasie-verander-
likes van enige bestuurstelsel, vorm m komplekse maar verenigbare
patroon. Likert (1961, 222-236) onderskei vier verskillende be-
stuurstelsels en vergelyk hulle met mekaar aan die hand van die

volgende ses veranderlikes (wat vir elke stelsel verenigbaar moet
wees): motivering~ kommunikasie, leierskap, besluitneming, doel-

...
stellings en kontrole. Organisasies kan dan deur middel van
hierdie veranderlikes met mekaar vergelyk word, deurdat dit

globaal aandui watter een van die vier bestuurstelsels aangetref
word. Likert (1961) erken egter dat dit -n oorvereenvoudiging is
om geen oorvleueling tussen hierdie vier stelsels te verwag nie _

"The four different systems really blend into one another and

make one continuum with many intermediate patterns" (Likert 1961,
234) = terwyl heelwat ander veranderlikes, soos bv. die vorm
van die organisasiestruktuur, geestesgesondheid, beplanning, ens.
ook bygevoeg kan word.

Likert (1961) onderskei die volgende vier bestuurstelsels :

StelseIl: Uïtbuitend-outoritêr: ~ Hier maak bestuur in 'il baie
groot mate van gesag en vreesmotivering gebruik om die werk
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gedoen te kry. Weinig aandag word aan behoeftes ander dan die

fisiologiese 9 sekuriteits= en ekonomiese behoeftes gegee. Alle
besluite word deur die topbestuur geneem en streng kontrole en
gesag word oor werkers uitgeoefen. Werkers moet in -n groot
mate maar net doen wat van hulle verwag word, terwyl kontrole-
data uitsluitlik vir dissiplinêre optrede gebruik word. Daar word

oorwegend slegs afwaartse kommunikasie aangetref. Die geringe

interaksie wat plaasvind tussen werker en werkgewer, gaan
gewoonlik met -n sterk ondertoon van vrees en wantroue gepaard.
Hier is gevolglik ook glad nie sprake van m integrasie van werker-
en organisasiedoelstellings nie , aangesien die informele organisasie

die formele teenstaan, terwyl werkers geensins verantwoordelik
voel om die organisasiedoelwitte te bereik rrie,

Hierdie stelsel wat vandag nie meer in 'n suiwer vorm aangetref

word nie9 toon 'n merkbare ooreenkoms met die "ekonomiese mens tt_

benadering (vgl. hier veral McGregor (1960) se teorie X\
asook met Blake en Mouton (1964) se 99 I-styl.

Stelsel 2~ Welwillend- outoritêr : Hier maak bestuur nog in -n

mate van gesag en vreesmotivering gebruik, maar span ook beloning

in as aansporing om werk gedoen te kry. Die ekonomiese be-
hoefte word beklemtoon en in -n mate ook die status behoefte.
Hier word die meeste van die besluite wat relatief min bydra
tot motivering deur die topbestuur geneem, alhoewel besluite binne
perke ook al deur middelbestuur geneem word. Kontrole sentreer
nog hoofsaaklik by die top, terwyl daar gewoonlik -n informele
organisasie is wat die formele teenstaan. Die kommunikasie, wat

gewoonlik met agterdog bejeën word, is meestal afwaarts. Nie
veel vertroue word in ondergeskiktes gestel nie, alhoewel soms
van die goeie idees van werkers gebruik gemaak word. Die min

interaksie wat tussen werker en werkgewer aangetref word, gaan
gewoonlik met vrees en versigtigheid gepaard. Werkers voel
gewoonlik nie verantwoordelik om die organisasie se doelwitte te

bereik nie.
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In -n baie groot mate bestaan daar, volgens Skrywer, slegs -n

graadverskil tussen stelsels 1 en 2, aangesien die. baie negatiewe
onder die eerste stelsel plek maak vir die negatiewe onder
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stelsel 2. Stelsel 2 toon nog steeds -n ooreenkoms (hoewel ge=

ringer as stelseil) met die "ekonomiese mens" - benadering en
Blake en Mouton (1964) se 9, 1~styl. Tog beweeg stelsel 2 reeds

in die rigting van die menseverhoudings= benadering en Blake en

Mouton se 19 9 <styl .

Stelsel 3 ~ Konsulterend : Stelsel 3 het in hoofsaak ontwikkel

as gevolg van die feit dat die eerste twee stelsels nie doel-

treffend gefunksioneer het nie.

Bestuur maak hier oorwegend gebruik va n belonings en in -n

geringe mate van straf en deelname om werkers aan te spoor.
Daar word dus veralop die ekonomiese en egoïstiese behoeftes.

klem gelê. Besluite t s o;v , die breë beleid word deur die

topbestuur geneem, dog werkers word wel soms geraadpleeg en
kan -n redelike bydrae tot ander besluite lewer. Hier word, wat

die kontrolefunksie betref, -n matige delegasie na laer vlakke
aangetref. m Informele organisasie is dikwels aanwesig en mag
doelstellings van die formele organisasie ondersteun of teenstaan.
Beide op- en afwaartse kommunikasie word aangetref, sodat hoofde
ook beter ingelig is aangaande die probleme van ondergeskiktes.
-n Redelike vertroue word in ondergeskiktes gestel en gewoonlik
word goeie idees van ondergeskiktes gebruik. -n Matige interaksie

en gevoel van vertroue word tussen werkers en werkgewers aan-
getref. Bestuur het egter waargeneem dat werkers doelwitte
waaraan hulle self -n besondere aandeel het, ondersteun.
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-n Algemene kenmerk van hierdie stelsel is dat , hoewel bestuur

al meer werkers inspan (bv. in besluitneming) en van hulle
vermoëns gebruik maak, behou hulle nog die vetoreg omvoor=
stelle goed of af te keur en werkers te manipuleer in groep=

sessies.

Hierdie stelsel vergelyk goed met die "menseverhoudings" =
benadering wat dikwels by bestuurders aangetref is (maar
waarteen veral Mayo en volgelinge geprotesteer het as -n te
oppervlakkige siening en toepassing van die beginsels wat hulle

voorgestaan het) en met Blake en Mouton (1964) se I, 9 - styl.
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Stelsel 4~ Die deelnemende groep: Die deelnemende groep is

die stelsel wat deur Likert verkies word en volgens hom m ideale

basis vorm.
\

Bestuur maak hier ten volle gebruik van die groep, soos wat

moontlik is by ekonomiese belonings, groepsdeelname en groeps-
betrokkenheid om werkers aan te spoor. Klem word veral gelê
op ekonomiese, egoïstiese en ander belangrike motiewe wat veral

uit groepsprosesse voortspruit.

Besluite word op alle vlakke, wat goed geïntegreer is, geneem.
Ondergeskiktes word geheel en al geraadpleeg tvo ;v , werk wat
hulle r-aak, terwyl besluitneming -n groot bydrae tot motivering

lewer.

Die verantwoordelikheid vir kontrole word wydverspreid en algemeen

deur die hele organisasie aanvaar. Die informele en formele

organisasie streef hier na dieselfde doelwitte. Data vir kontrole
word hier vir self1eiding en probleemoplossing gebruik.

Die rigting van informasievloei is af-, op- en sywaar-ts , terwyl
hoofde baie goed bekend is met die probleme van ondergeskiktes.

-n Totale vertroue word in ondergeskiktes gestel; hulle goeie
idees word altyd gebruik, terwyl hulle geheel en al vry voel om
met hulle meerderes oor hulle werk te gesels.

Organisasiedoelstellings word deur groepsaksie (behalwe in krisi sse)

met min of geen teenkanting bepaal.

Samevattend kan verklaar word dat die deelnemende groepe die

uitgangspunt en opereereenheid is waardeur bestuur sy doelwitte
wil bereik. Volgens Likert (1961, 98-99) bestaan daar in so -n
organisasie gunstige verhoudinge aan die kant van elke lid van die
organisasie teenoor alle ander lede (hoofde en ondergeskiktes in-
gesluit), teenoor die organisasie en teenoor die werk self. Hierdie

gunstige verhoudinge, weerspieë 1 -n hoë vlak van wedersydse

vertroue deur die hele organisasie. Dit plaas stelsel 4 binne die
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"menseverhoudings"- benadering. Tog steun hierdie stelselook

sterk op die aanname dat persone selfkontt-ol.e , selfaanspor ing , -n

verantwoordelikheidsin, inisiatief en kreatiwiteit salopenbaar in die

strewe na geïntegreerde doelwitte, mits hulle toegang het tot
inl.igting , en geleenthede gegee word om probleme op te Ios , Stelsel

4 gaan dus veel verder as wat onder die "menseverhoudingsft-
benadering aangetref is en betree die veld van die "selfaktuali-
serende mens"- benadering. Stelsel 4 toon -n sterk ooreenkoms

met Blake en Mouton (1964) s.e 9, 9-stelsel.

Een van Likert (1961) se vernaamste bevindings is dat? hoe nader

-n organisasie se bestuurstylooreenstem met Stelsel 4? hoe groter
is die waarskynlikheid dat die organisasie -n hoë winsgewendheid
sal toon as gevolg van hoë produksie? lae werksafwesigheids- en
ar-be idsomsetkoer-se, asook geringe vermorsing van materiaal.

Volgens Likert (1961? 97-117) kan -n organisasie binne -n redelike
tydperk stelselmatig na stelsel 4 beweeg deur die aanwending van
die volgende drie beginsels:

(1) Die integrasie van die organisasie en die individu ~ Hieronder

word verstaan dat alle lede van -n organisasie moet voel dat
hulle belang het by die organisasie en -n waardevolle bydrae
kan lewer wat na waarde geskat word (Vgl , ook Argyris

(1957) - reeds bespreek)o Aangesien alle persone erkenning
verlang? waardeer wil word? met respek behandel wil word
en -n gevoel van doelbereiking wil ervaar? moet bestuur se
motiveringstrategieë dan ook gemik wees om al die mot ive.-
ringskragte tot sy beskikking aan te wend en nie net in
hoofsaak die ekonomiese en menseverhoudings -benaderings,
soos aangetref onder stelsels 1 tot 3 nie. Aangesien stelsel
4 verder ook aandag gee aan die ekonomiese en veiligheids-
behoefte , word die totale behoeftestruktuur van die mens in
die werksituasie er-keri ,

(2) Die beginsel van ondersteunende verhoudinge (Likert 1961?

103): Hierdie beginsel impliseer dat leierskap en ander
prosesse van so -n aard moet wees dat alle interaksies en
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ervarings van lede binne die organisasies (in die lig van

hul agtergrond, waardes en verwagtinge) deur hulle as

ondersteunend en bydraend tot hul eie idee van persoonlike
belangrikheid en eiewaarde, aangevoel sal word. vn Beves-

tiging van Likert se beginsel van ondersteunende verhoudinge

is deur Myers (in Thompson 1971, 349) en deur Thompson

(1971, 349-352), gevind. Beide het gevind d.ate "The
subjects with a high level of favorable self-perception were

less likely to perceive the supervisory style of their boss
as supportive and reported lower levels of job satisfaction
than those with a low level of favorable self-perception.

More supportive styles of supervision were found to be
associated with higher levels of job satisfaction, although
the effect was moderated by favorable self-perception".
(Thompson 1971, 349)0

(3) Die benutting van die beginsel van oorvleuelende lidmaatskap

by groepe ("linking pin function") ~ Bestuur sal slegs sy

beskikbare menslike materiaaloptimaal kan benut, indien elke
persoon binne -n organisasie lid is van een of meer doel-

treffend - funksionerende werksgroepe wat sterk gemotiveerd
is (en oor hoë groepslojaliteit beskik) om die or-gani.sas ie.-
doelstellings te verwesenlik, aangesien deelname aan besluite,
wedersydse vertroue, ens 9 bestaan. Hierdie groepe word
dwarsdeur die organisasie aan mekaar verbind deur persone

wat oorvleuelende lidmaatskap besit. Die meerdere in een
groep is die ondergeskikte in die volgende groep. Hierdie
beginsel sal, volgens Likert (1961, 108), veral op- en

afwaartse kommunikasie doeltreffender maak.

Blake en Mouton (1964)

Blake en Mouton (1964) gaan in hulle bekende "grid theor-y" uit
van die veronderstelling dat daar twee hoofveranderlikes is wat
bestuurstyle be'invloed, nl., die bestuurder se gemoeidheid met
produksie en sy gemoeidheid met die menslike faktor. Hierdie
twee veranderlikes kan dan as koê rdinate op -n grafiek voor-

gestel word met -n intensiteitstrefwydte van 1 tot 9. So -n
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grafiek maak -n groot verskeidenheid bestuurstyle moontlik (81),

maar Blake en Mouton konsentreer hoofsaaklik net op 5

hoofbestuurstyle, nl. 9,1; 1,9; 1,1; 5,5; 9,9. Skrywer
sal vervolgens die eerste vier kortliks bespreek en die 9,9

<styl , wat volgens Blake en Mouton (1964, 317) die meer
volwasse bestuurstyl is, vollediger.

Die 9,.1-bestuurstyl CBlake en Mouton 1964, 18-56): Onder

hierdie bestuurstyl word produksie grootliks beklemtoon (9),
terwyl baie min aandag aan die menslike faktor geheg word

Cl). Die basiese aanname hier is dat daar -n onvermydelike

kontradiksie tussen die behoeftes van die organisasie en dié
van sy lede bestaan. Bestuurders beskou mense slegs as die
instrumente waardeur die werk gedoen kan word. Werkers
moet so gebuig word dat hulle by die werk kan aanpas - in
hierdie proses word hulle houdings, behoeftes en gevoelens
grootliks verontagsaam. Slegs die ekonomiese behoefte van
werkers word bevredig deur die betaling van -n loon in ruil
vir hulle arbeid. Streng kontrole word toegepas, terwyl weinig
geleenthede vir verantwoordelikheid, kreatiwiteit en eie inisiatief

bestaan"

Onder die 9,1~ styl beskik die bestuurder oor -n gesagsposisie

en beskou beplanning, leiding en kontrole, met die oog op die
bereiking van pr-oduksiedoelwitte , as sy algehele verantwoorde:-'
likheid. Die verhouding tussen -n bestuurder en sy ondergeskikte
is gebaseer op die uitoefening van gesag en gehoorsaamheid.
Onder hierdie bestuurstyl word sukses uitsluitlik op grond van

produksie en wins bepaal.

Sosiale interaksie tussen persone op alle vlakke (uitges lote dit,

wat nodig is om die werk gedoen te kry) word sover moontlik
beperk, aangesien dit as skadelik vir produksie gereken word.
Informele groepvorming word dus grootliks aan bande gelê.
Enige konflik tussen ondergeskiktes word onderdruk, aangesien
dit skadelik op produktiwiteit kan inwer-k,

Hierdie bestuurstyl stem in baie opsigte ooreen met veral
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McGregor se Teorie X (1960) onder die "ekonomiese mens"

- benadering 1 asook met Likert se stelsel 1 (reeds bespreek).

Die 119 =bestuur-atyl (Blake en Mouton 1964, 57-84)~ Volgens
hierdie benadering val die hoofklem op die menslike faktor (9),
terwyl produksie by die mens en sy sosiale behoeftes moet

aanpas (1). Die bestuur gee heelwat aandag aan die houdings

en gevoelens van persone, aangesien dit as baie belangrik en
waardevol beskou word.

Baie aandag word onder hierdie styl bestee om die werkstoe-

stande bv. werktempo so te reë 1 dat persone met gemak en
met -n gevoel van sekuriteit daarby kan aanpas , Onder hierdie
benadering word mense nie gedryf n.ie, slegs aangemoedig. Van
werkers word verwag om net genoeg te produseer om enige
probleme wat mag opduik, te verhoed. Enigiets wat kan lei

tot onenigheid, negatiewe emosies, verwerping of frustrasie,
moet vermy word, terwyl slegs positiewe, harmonieuse en
aanvaarbare verhoudings nagestreef word.

Hier word -n IIsosiale mens" ..benadering (vgl. ook Likert se

stelsels 2 en 3 - reeds bespreek) aangetref, aangesien die
volgende behoeftes beklemtoon word: aangename verhoudinge
tussen hoofde en ondergeskiktes; onderlinge aanvaarding, begrip
en lojaliteit tussen werker en werkgewer; gelukkige, tevrede
wer-ker-s, asook goeie groepsverhoudinge. Die groep en nie die
individu nie, word as die sleuteleenheid van die organisasie

beskou.

Die 1,,1 -Lestuur-styl (Blake en Mouton 1964,1 85-109) ~ Hier is
bestuur se gemoeidheid met beide produksie en die mens baie
laag 0 Die bestuurder oefen hier -n minimum invloed uit op

ondergeskiktes li aangesien laasgenoemde aan hulleself oorgelaat
word om die werk te doen soos wat elkeen verkies.

Die bestuurder vervulonder hierdie styl eintlik net -n boodskap"
draende funksie met die mins moontlike kontak en betrokkenheid

(op- en afwaarts) terwyl hy self geen verantwoordelikheid wil
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dra nie, slegs in selfverdediging kritiseer en so min as moontlik

gemoeid wil wees met die organisasie en sy lede.

Die 5,5 -bestuurstyl (Blake en Mouton 1964, 110-141)~ Onder
hierdie styl word gesoek na -n kompromie waarin beide produksie

en die menslike faktor in gelyke mate in die werksituasie aandag
ontvang (vgl. die kombiriasief'ase , bestaande uit kenmerke van die

"ekonomiese mens- en "sosiale mens"-benadering - reeds vermeld).

-n Basiese aanname van hierdie styl is dat mense gewillig sal
wees om te werk en bevele te gehoorsaam, indien die redes aan
hulle verduidelik word. Slegs genoeg inligting word aan persone
gekommunikeer sodat hulle darem -n idee kan vorm van wat aangaan
.. beide die informele en die formele stelsels word vir hierdie

doel gebruik. Toesighouding word onder hierdie styl d smsv , die

qqwortel en stok" -benader-mg beoefen.

Hierdie kompromie - bestuurstyl veroorsaak dat daar twee stelsels ~
nl. -n formele en -n informele, langs mekaar bestaan, wat albei
aandui wat gedoen moet word en wie die mag en invloed het - -n

integrasie word dus nie hier bereik nie.

Die 9,9 =be stuur styl (Blake en Mouton 196411 142-191)~ Onder

hierdie styl bestaan daar geen inherente konflik tussen die
produksiedoelwitte van die organisasie en die behoeftes en
doelwitte van sy lede nies (Vgl. ook Likert se stelsel 4
reeds bespreek). Hier is -n doeltreffende integrasie van persone

in die produksieproses moontlik, aangesien alle lede in -n
groepsverband betrek word en deel kan hê aan die werksakti-

witeite. Die basiese doelstelling van die 9,9 ..styl is, volgens
Blake en Mouton (1964, 142)~ ii.... to promote the conditions
that integrate creativity, high productivity, and high moral through
concerted team actton ",
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Geleenthede word aan lede gegee tot kreatiwiteit, om te kan

presteer, inisiatief te openbaar, betekenisvolle en uitdagende
werk te verrig wat verantwoordelikheid vereis en wat nie streng
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gekontroleer word nie. "His bas ic motivation is caught by the
word contribution; a fulfillment of self through expression in

work activities and in relationships with others which are
characterized by respect and trust" (Blake en Mouton 1964,

172). Die tweerigtingkommunikasie wat onder hierdie styl tussen
ondergeskikte en hoof aangetref word, bevorder wedersydse

begrip, wat op sy beurt weer noodsaaklik is vir eenstemmigheid
en kontrole.

lndien bestuurders by die 9,9-bestuurstyl wil uitkom, moet veral

aan die volgende a andag geskenk word ~

- Die klem wat bestuursontwikkeling betref, ver-skuif onder hierdie

styl van die individu na die organisasie "0... the unit for
development is the organization, its goals, and its functioning"
(Blake en Mouton 1964, 169). Bestuursontwikkeling vorm -n
onlosmaaklike deel van organisasie-ontwikkeling. Dit beteken
dat die organisasie se lede en hoe hulle saamwerk om die
organisasiedoelstellings te verwesenlik, -n verandering sal moet
ondergaan om by die veranderde en verbeterde organisasie-

praktyke aan te pas.

~ Spanwerk vervang die individu as ontwikkelingseenheid. Die

aanname hier bestaan dat deelname aan spanwerk verhoogde
doeltreffendheid in die hand sal werk, as gevolg van die
benutting van almal se kennis en vaardigheid en hoë r mo>
ttver-tngsgenetgdheid , veroorsaak deur -n gr-oepsbetr-okkenhetd ,

Bestuursontwikkeling moet by die top van die organisasie begin,
sodat rn positiewe invloed vandaar na alle vlakke van die

organisasie kan vloei.

Dit is baie duidelik dat die 9~9- styl baie verder gaan as enigeen

van die ander style, aangesien die volle (volwasse) mens met sy
komplekse, behoeftestruktuur gei ntegreer en optimaal benut word

in die organisasie - iets wat slegs moontlik gemaak word deur-
dat die formele organisasie en bestuurspraktyke die moderne

motiveringsbeginsels en -strategieë toepas. Beide die geestelike
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en uitvoerende vaardighede van persone word onder hierdie
styl berrut, Blake en Mouton (1964, 142), net soos Herzberg

et al , (1959), beskou nie interpersoonlike verhoudinge, status
gebaseer op aspekte wat nie met die werk verband hou nie, of

magsuitoefening, as volwasse of, soos Herzberg et al. (1959)
dit si.en, motiverende behoeftes nie.

3.404 Lievegoed (1969)

Die ontwikkelingsgang van -n organisasie toon, volgens Lievegoed

(1969)9 eintlik drie fases, nl. die pioniersfase, die differensiasie-
fase en die integrasiefase • Die eerste twee het egter, as gevolg
van die fenomenale groei van die organisasie en toetrede van
outomatis as ie , spesialisasie en meganisasie, probleme ondervind
wat -n oorgang na die integrasiefase nodig gemaak het.

D.ie pioniersJase (Lievegoed 1969, 55-56)

Tydens hierdie fase is die organisasie nog relatief klein en nie
so kompleks nie 0 Hierdie fase word gekenmerk deur die in-
voering van nuwighede; motivering word nie op die groep nie,
maar op die individu gerig, terwyl feitlik alle inisiatief van die
leier uitgaan. Outokratiese leierskap word aangetref en aanvaar
op grond van die leier se prestige, besondere kennis en inisiatief.
Die produksiedoelwitte is duidelik; alle kontroles is direk en
staan in verband met die behoeftes van die verbruiker; die
informele organisasie funksioneer glad; die kommunikasie is goed;
die organisasiestruktuur vlak - dit alles dra by tot aanvanklike
hoë werksmotivering.

Met die evolusionêre groei van die organisasie, duik daar egter
al meer probleme op wat kommunikasie, motivering, besluitneming,
ens 0 betref, en wat veroorsaak dat die organisasie nie meer
doeltreffend kan funksioneer nie.

Die differensiasiefase (Lievegoed 1969, 65-82)

Met die groterwording van die organisasie het hierdie tweede
fas e , wat as -n algehele antitese van die eerste beskou kan word,
ontwikkel. As gevolg van die toetrede van outomatisasie,
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standaardisasie en spesialisasie, het die organisasie onpersoonlik,
meganisties en irrasioneel geword.

Onder hierdie fase word werkers hoofsaaklik deur middel van -n

loon aangespoor, terwyl hul ander behoeftes grootliks oor die
hoof gesien word (Vgl. "ekonomiese mens"-benadering). Bestuur
bestee besonder baie aandag aan die ontleding van die werk en
hoe om die werker by die werk te laat aanpas.

Die oorspesialisasie wat onder hierdie fase aangetref word, bring
egter probleme t s o ;v , kommunikasie, koë rdtnas te en werksmoti-
vering mee. Lievegoed (1969) is veral besorg oor laasgenoemde,
aangesien die vervaging van produksiedoelwitte tesame met die

vervelige en herhalende werk wat streng gekontroleer word, die
werker laat voel soos -n produksiefaktor wat self geen beteke-
nisvolle bydrae kan lewer nie en wie se vermoë nie ten volle
benut word nie.

As gevolg van al die probleme wat die organisasie ondervind,
beweeg hy mettertyd na geïntegreerde fase.

Die integrasiefase (Lievegoed 19692 82-122)

Die integrasiefase toon -n ooreenkoms met Stelsel 4 van Likert
(1961) en die 9,9-styl van Blake en Mouton (1964) in soverre
as wat al drie groter klem op die optimale benutting van die
menslike faktor lê , deur _veral die werker by die doelstellings
van die organisasie te integreer.

Tog is die uitgangspunt en ontwikkelingseenheid hier nie soseer
die span of groep soos by Likert (1961) en Blake en Mouton
(1964) nie, maar wel die herrangskikking en byvoeging van

bestuursfunksies, asook groter gerigtheid op die werksproses
met die oog op optimale mannekragbenutting. Dit word onder

die integrasiefase aanvaar dat beide individue en groepe kan

bydrae tot die verwesenliking van organisasiedoelstellings, mits
hierdie doelstellings bekend en hul eie duidelik en bete-
kenisvol is.
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Dit word wel deeglik besef dat die oorgang na hierdie fase

moeilik Ls , aangesien dit -n radikale verandering t s o sv , houdings,
strategieë en bestuurspraktyke impliseer.

Bestuur moet besef dat werkers wat vervelige en betekenislose
werk verrig, geestelik verarm voel, terwyl hulle hul skeppings-
drang buite die bedryf gaan beoefen. Die werk moet dus weer
verryk word (vgl. Herzberg 1968) sodat werkers weer die sin

en betekenis daarvan kan insien en sodat hulle bevrediging uit
die doen daarvan kan put. Wakkerheid en aanvoeling vir enige
nuwighede sal 'n eienskap van elke lid van die sosiale sisteem

moet wees 9 Die organisasie self moet -n dienende funksie vervul
wat, volgens behoeftes, kan verander.

Onder hierdie fase word gesag grootliks vervang deur kennis en

vaardigheid. Ook in die uitvoering van die werk moet aan-
werkers soveel beplanning en kontrole as moontlik oor hul eie
werk gegee word. Aangesien werkers aldus -n gemeenskaplike

belangstelling in betekenisvolle werk het, kan verwag word dat
hulle hul volle potensiaal sal benut in -n poging om die orga-
nisasiedoelstellings te verwesenlik.

Integrasie vereis gevolglik nie net -n goedontwikkelde ekonomiese

en tegniese subsisteem nie, maar ook -n volwasse en volwaardige
sosiale (menslike) subsisteem. Om die integrasie van die ekoe

nomiese, tegniese en sosiale subsisteme te verwesenlik, is,
volgens Lievegoed (1969, 85), -n klawerblaarorganisasie wat 'n
heel ander vorm van organisasie vertoon as dié wat in die

vorige fases bespreek is, nodig.

In die klawerblaarorganisasie bevind bestuur hom in die middel
van die organisasie, dus op die kruispunt van alle inligting en

kommunikasieweë , omring deur die volgende vier subsisteme :

prosesbeheer, verhoudingsversorging, diensverlening en middele-
beheer 0 Bestuur staan, volgens die klawerblaarorganisasie, dus
nie meer aan die top van die piramide wat deur hulle gedirigeer

en gekontroleer word nie 8
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384.5 Kritiek op en kommentaar oor die ..styl en stelsel"-benadering

lndien na Likert (1961) se stelsel 4, Blake en Mouton (1964)

se 9,9--styI en Lievegoed (1969) se integrasiefase gekyk wor-d,
is dit duidelik dat dit nie alleen die styl of stelsel is waaraan

voorkeur gegee word nie, maar dat hulle ook -n groot mate van
ooreenkoms vertoon. Hier vind ons -n poging om baie van die
benaderings wat tot dusver bespreek is, sinvol te integreer vir
-n meer gebalanseerde bestuurspraktyk, waarin beide die mens

en die organisasie hul regmatige beklemtoning ontvang.

McGregor (1967, 62 en 160) is van mening dat, hoewel -n

bestuurstyl -n nuttige bydrae lewer, dit tog -n oorvereenvoudigde
siening is van die verskeidenheid oorvleuelende style en stelsels

wat vandag algemeen erken word en wat grootliks op ekstrinsieke

belonings en straf 9 of wat Herzberg et. al (1959) higië ne noem,
staatmaak. Aangesien enige styl of stelsel tog -n bepaalde

uitgangspunt en/of opereereenheid het (9,9-styl en stelsel 4 het
die groep; die integrasiefase die bestuursfunksies), moet, volgens
McGregor (1967), oorvereenvoudiging volg, aangesien enige
bestuurstyl of -stelsel die resultaat is van veranderlikes geleë

tn die individu, die individu in groepsverband, die omgewing,
asook van hulle komplekse tnter-akste , Fiedler (1965, 115-122)
toon aan in sy bekende artikel, "Engineer the job to fit the
manager ", dat in stede van die styl van die leier by die
situasie te laat aanpas , daar dalk meer bereik kan word deur
die situasie en werk te verander om by die persoon aan te
pas 0 Op grond van sy navorsing beweer Fiedler (1965, 122);
BB.... the type of leadership called for depends on the
favorableness of the situation. The favorableness, in turn, is
a product of several factors. It is clear that management can
change the characteristic favorableness of the leadership situation;
it can do so in most cases more easily than it can transfer the

subordinate leader from one job to another or train him in a

different style of interacting with his members". Skrywer is
egter van mening dat bogenoemde drie style en stelsels waaraan
voorkeur gegee wor-d, baie nader kom aan die erkenning en
implementering van baie meer veranderlikes as wat enigeen van
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die ander benaderings, wat tot dusver bespreek is, dit doen.

-n Verdere stelling wat deur McGregor (1967, 181) gemaak word,

is dat groepsontwikkeling nie alleen aansienlik moeiliker is as
individuele ontwikkeling nie, maar ook dat daar nog relatief min
navorsing oor gedoen is - behalwe dié met betrekking tot klein
en Ts-gr-oepe, Meer kennis word gevolglik nog benodig aangaande

die rol van die verskillende veranderlikes en hulle onderlinge

wisselwerking.

Vir die ontwikkeling van spanwerk word daar , volgens McGregor

(19671 181-182) die volgende benodig ~

- tyd en konttmït.tett ;
- interne kommunikasie en leierskap tesame met die ontwikkeling

van -n gemeenskaplike taal en kultuur;
- spanne moet suksesvolle interaksie met die omgewing aanleer

met die oog op voortbestaan;
- spanne moet hulle take bemeester en hulle doelstellings ver-

wesenlik.

Alleenlik indien bestuur die belangrikheid van spanwerk erken
en hulle ontwikkeling aktief bevorder deur geskikte en toepaslike

omstandighede te voor sien , kan die volle potensiaal van so m

groep benut word.
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As laaste gedagte moet die vraag gestel word of dieselfde mate

van tntegr as ie , wat groot moontlikhede vir hoë r=vl.ak werkers
inhou, ook op Laer-vvlak werkers van toepassing gemaak kan word.

Skrywer wil hom aansluit by die bevraagtekening van die groot-

skaalse sukses daarvan t s o,v, laer-vlak werkers.

3 e 5 Die "komplekse mens"-benadering

3.5.1 lnleidil!,g_

Die verskillende benaderings van die mens wat tot dusver
beapr-eektss \ok~9Pgrond van oorvereenvoudiging en veralgemening,

kritiek uit van verskeie skrywers en navorsers, soos Glass
(1966)11 Schein (1965) en McGregor (1967). Die eerste drie
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benaderings wat bespreek is, is veral geneig om m enkele

motief of teorie te verabsoluteer, terwyl die mens in werklikheid
-n komplekse wese is. Die ocbestuurstyl en stelselo'--.b~:p.ade:rings

verloor weer uit die oog dat daar nie een korrekte bestuur-
strategie is wat vir alle persone onder alle omstandighede sal
werk nie. Die oeroue probleem van veralgemenings omtrent die
mens word verder bemoeil.ik, deurdat gemeenskappe en engamaastes

al hoe komplekser en meer gedifferensieerd raak.

3.5.2 Aannames onder die" komplekse mens!..benadering; bewyse ter on-
derst~uning. van en implikas,ies vir bestuurstrategie en--praktyk

1. Die mens is nie alleen kompleks nie, maar ook hoogs veranderlik; .
hy beskik oor baie behoeftes wat in -n hië rargiese volgorde

ger anksktk is? alhoewel hierdie hië rargie van tyd tot tyd en van
situas ie tot situasie mag verander. Ingewikkelde behoeftepatrone

kom tot stand? as gevolg van -n interaksie- en kombinasieproses •
(Schein 1965, 60)0 So bv. kan geld gebruik word om hierdie
punt op te helder. Aangesien geld ook -n simboliese waarde het
waardeur bv. sekere hoë -orde behoeftes bevredig kan word, sal
meer geld vir sommige mense ekwivalent wees aan hoë -orde
behoeftebevrediging.

Glass (196611 7) is ook van mening dat hierdie ingewikkelde
behoeftepatrone die basis vorm van motivering 9 Op grond van
haar eie navorsing aanvaar sy die stelling van behoeftekom-

pl.eksite.it , maar be twis die gedagte van -n behoeftehië rargie.
In haar atud.ie, waarin sy nywerheidswerkers en trekarbeiders
betr-ek, het sy gevind dat behoeftes op verskeie vlakke gelyktydig
tot uiting kom, Sy het ook tot die gevolgtrekking gekom dat die

bevrediging van behoeftes in noue verband met die werksomgewing

bestudeer moet word , Veral waar groot verskille in leefwyse
en kultuur bestaan? moet verskille t s o;v , behoeftebeklemtoning en
=bevr-ed.iging verwag word.

2. Die mens se ervaring met die organisasie bring dikwels mee dat
hy nuwe behoeftes aanleer of bewus word van latente (slui1Ï1erende)'

behoeftes (Schein 19651160~ Glass 1966, 7). Die mens se
behoeftepatroon en sielkundige kontrak wat hy met die organisasie
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sluit, is JUIS die resultaat van die komplekse wisselwerking
tussen sy aanvanklike behoeftes en ervaring met die organisasie •.
Glass (1966:, 7) verwys na navorsing uitgevoer met -n groep

ver koopsmanne, wat hierdie aanname ondersteun. Nadat m
opleidingsprogram ingestel is, wat nie net aandag gegee het
aan die werk as sodanig nie, maar ook aan die kommunikasie
van organisasiedoelwitte, firmaverwagtings en-beleide, is in die

opvolgstudie gevind dat die groep se persepsie van hulle behoeftes
t i o,v , leierskap, duidelik uitgekristalliseer het, Die groep het,
n~ hulle opleiding, .rn .kmtaes er beskouing van die bestuurder
se rol gehad , -n Verdere bevestiging van hierdie aanname

meb..t , die leerproses het Glass (1966, 8) ook gevind by groepe
werkers in Mrika - in hulle reaksie op werk en motiverende
situasies, wat merkbaar verskil van dié in die tradisionele kultuur.

3. Die mens se behoeftes in verskillende organisasies, of in ver-
skillende substelsels van dieselfde organisasie, mag verskillend
wees Q So mag die persoon wat vervreem geraak het van die
formele organisasie, bevrediging van sy sosiale behoefte en
behoefte aan selfverwesenliking in die vakunie of informele or-
ganisasie vind , By ingewikkelde werk (bv. -n bestuurder s'n)

mag sommige behoeftes prominenter wees m.bet. sekere aspekte
van die werk en ander behoeftes mebote ander aspekte (Schein

1965). lndien verkoopsmanne hoë ekonomiese en affiliasie-
behoeftes het, verskil hulle wesenlik van wetenskaplikes met
sterk behoeftes aan outonomie en geleenthede tot prestasie.
Hoër bestuursvlakke heg ook -n hoë r waarde aan persoonlike
groei, selfaktualisering en outonomie as laer bestuursvlakke.

Glass (1966, 8) wys daarop dat verskillende substel sel s , binne
die raamwerk van die breë organisasiedoelstelling, verskillende

doelstellings kan hê. Motiveringstrategie vereis dus -n aan-
pasbare, buigsame benadering en vaardige hantering, indien
bestuurders reg wil laat geskied aan hierdie doelwitte en persone
binne hierdie substelsels • Schein (1965) beklemtoon ook die
belangrikheid van -n gevoeligheid en diagnostiese vermoë by

bestuurders, wat hulle nie alleen in staat sal stelom hierdie
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verskille in vermoë ns en behoeftes by mense raak te sien nie ,

maar ook -n waardering daarvoor aan te kweek.

4. Alhoewel die mens op grond van -n taamlike verskeidenheid van

behoeftes betrek kan word in die organisasie (persone kan ook
verskil betreffende die vlak en tipe van betrokkenheid en so

verskillend reageer op identiese motiveringsprikkels , aldus Glass
(1966) ) g hang sy uiteindelike bevrediging en die doeltreffendheid

van die organisasie slegs ten dele af van sy motiveringsgeneigd-
heid • Die taak, vermoë en ervaring van die persoon by die
wer-k, sowel as die aard van al die ander persone in die or-

gants as ie , is almal in wisselwerking met mekaar om -n sekere
werkspatroon en gevoel voort te bring e (Schein 1965).

Hierdie aanname bekelmtoon die belangrikheid van -n aanpas baar-

heid en -n aanvaarding van veranderinge deur bestuurders.

5. Persone reageer verskillend op verskillende vorme van bestuur-

strategieë , afhangende van hul eie behoeftes, vermoë ns en die
aard van die taak. Hier het ons dus met die probleem van
individuele verskille te doen , wat meebring dat daar nie een

korrekte bestuurstrategie is wat doeltreffend sal wees vir alle
persone onder alle omstandighede en te alle tye nie.

Glass (1966ig 8-9) is van mening dat, afgesien van die ver-
skeidenheid onderliggend aan die komplekse mens, daar ook

verskille t s o;v, die sogenaamde "gemiddelde" of IOstandaardmens';
waarop bestuur sy strategie r-ig, bestaan ,

Navorsing het bewys dat dit noodsaaklik is om individuele

verskille in ag te neem. So het Whyte (in Gellerman 1963,

65) en Za~eznik (in Schein 1965g61; Glass 1966, 9) bv. gevind
dat daar verskille t s o ;v; sosiale agtergrond en aspirasies
bestaan tussen groepslede wat:'nproduksienorm handhaaf, en dié
wat dit oortref C,rate-busters")o Groepslede be"irur.loedlede

wat verskil van mekaar verskillend (Glass 1966, 9). Werkers

met verskillende persoonlikhede verkies verskillende vorms van
leierskapstyle (Vroom en Mann in Schein 1965, 61). Vervreemding

van die formele organisasie hang vir sommige werkers saam met
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persoonlike behoeftes en pr-ed.fsposLs ie s (Pearlin en Argyi:'is in

Schein 1965~ 62)? asook met die aard van die tegnologie wat

betrek is in die werk (Blauner in Schein 1965~ 62). Geld
het vir verskillende mense -n verskillende betekents , afhangende

van watter behoeftes daarmee bevredig kan word (Vroom 1964;
Gellerman 1963~ 161; Davis 1962~ 450). Bevordering word

deur sommige persone gesien as -n beloning en deur ander as
-n sielkundige bedreiging (Glass 1966) e

Die verskynsel van individuele verskille verg baie van bestuurders

in terme van aenpasbaarhetd , buigs aamheid , diagnostiese vermoë
en vaardigheid om ondergeskiktes wat verskil t s o..Ve behoefte s ,
verskillend te behandel. Bestuurders moet dus voortdurend

waak teen -n oorveralgemening en oor-ver-eenvoudtgfng , terwyl
hulle hulself bereid moet verklaar om by die ver ander-ings , wat

voortdurend plaasvind? aan te pas.

Samevatting

Die tokomplekse mens+-benader-ing verskil van die ooekonomiese

mens"-g "sosiale mens~ en "selfaktualiserende mensOl-benaderings
daarin dat hier nie een sentrale motief of teorie verabsoluteer
word me , aangesien enigeen van bogenoemde benader-ing s , in-
sluitend die "bestuurstyl en stelsel"- benader-ing , verkeerd kan
wees in sommige situasies en met sommige persone. Dit be~
vraagteken bogenoemde vier benaderings op grond van oor=

vereenvoudiging en ver algementng , aangesien individuele ver-sktl.le ,
andersoortige' organisasies en substelsels binne -n or-ganrs as ie ,
asook verskillende omstandighede (dikwels in wisselwerking met
mekaar) nie genoegsame erkenning geniet onder hierdie verskillende
benaderings rrie, Die "komplekse mens"-benadering suggereer
dus aan bestuur -n aanpasbar-e, buigsame strategie in die
toepassing van die verskillende benaderings (afsonderlik of in

gemengde vorrnj , sodat persone en groepe wat verskil t s o..v ..
hulle behoefte s , ver-moêaas en mottver-ingspatr-one , verskillend
behandel kan wor-d, Hierdie benadering vereis ook -n bereid-

willigheid tot aanpassing by veranderinge wat voortdurend
plaasvind.
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HOOFSTUK 4

HOOFOORWEGINGS VIR NAVORSING OP DIE GEBIED VAN HERZBERG
SE MOTIVERINGSFAKTORE EN SY TWEEFAKTOR-MOTIVERINGSTEORIE9

SOWEL AS DIE REDES VIR DIE GEBRUIKMAKING VAN vN HOUDINGS-
VRAELYS EN =SKAAL

4.1. Hoofoorwegings vir navorsing op die gebied van Herzberg se

motiveringsfaktore en sy tweefaktor=motiveringsteorie

Op grond van die literatuurstudie, waarin die klassieke sowel
as moderne teorieë oor menslike motivering bekyk is en waar=
na spesiale aandag gegee is aan navor-smg , teorieë en bena-

deringswyses op die terrein van werksmotivering, is besluit om z

Herzberg et al. (1959) se faktore as basis vir Skrywer se
navorsing te gebruik en
Herz berg et al. (1959) se twee-faktor=t eorie uit te toets

t s o ,v. enkele beroepskategorieë 0

4.1.1 Hoofoorwegings vir navorsing m. boL Herzberg et al. (1959)
se 14_ faktore

Indien Herzberg et al. (1959) se faktore in die algemeen

bestudeer word ~ is dit duidelik dat dit verteenwoordigend is

van die. belangrikste mottver-tngsf'aktor-e , soos aangetref in ander?
reeds bespr-e edcte , motiveringsteorieë en benaderingswyses.

Indien spesifiek na Herzberg et al. (1959) se mottvee rder-s , wat

die volgende faktore insl.utt , nl. ~
erkenning vir goeie wer-k,
geleenthede vir persoonlike gr-oet ,

bevorderingsgeleenthede in die werk?
verantwoordelikheid van die wer-k,
geleenthede om te presteer in die werk en
aard van die wer-k, gekyk wor-d, dan is dit opmerklik dat

dit ooreenkom met dié faktore wat ook as intrinsiek bekend

staan (Maier 19659 455; McGregor 19679 7).
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Hierdie ses faktore maak ruim voorsiening vir die klem wat vandag

veralop die "selfaktualiserende mens"=benadering val (kyk P> 105)~
aangesien dit -n merkbare ooreenkoms met Maslow (1954) se hoë-orde
behoeftes vertoon; voorsiening maak vir die bydraes van McGregor
(1960) en Argyris (19571 1966) se beklemtoning van die onafhank-

likheidsbehoeftes (Freud se invloed is ook hier na te speur) en
Argyris (1957) en Likert (1961) se inregr-astebegtnsel , McClelland

en medewerkers se prestasiemotief ~ Whyte (1959) se bevoegdhetd s-
motief, asook die behoefte aan selfverwesenliking soos gepropageer

deur Rogers (1963\ Fromm (in Cofer en Appley 1964)~ Jung, Mas=
low (1954) en andere. In hierdie verband beweer Herzberg et al.

(19591 P»114) ~ "The concept of self=actualization~ or self-realization,
as a man's ultimate goal has been focal to the thought of many

personality theorists. For such men as Jung~ Adler ~ Sullivan,
Rogers and Goldstein the supreme goal of man is to fulfill himself
as a creative, unique individual according to his own innate po=

tentialities and within the limits of reality".

Indien spesifiek na Herzberg et al , (1959) se higiëniese faktore

gekyk word? nl. ~
vergoeding vir werk,
maatskappybeleid en die uitvoering daarvan?

bekwaamheid van roas ighouer-s ,
verhouding met medewerkers 9 ondergeskiktes en toesighouers 9

fisiese omstandighede,

status ,
sekuriteit van werk en
faktore in die persoonlike lewe? dan is dit opvallend dat dit

ooreenkom met dié faktore wat ook as ekstrinsiek bekend staan

(Maier 1965, 455; McGregor 19679 7).

Bogenoemde agt faktore is verteenwoordig in die "ekonomiese mens"
_benadering (kyk p , 76), waarin veral finansiële vergoeding be-

klemtoon is en McGregor (1960) se Teorie X se aannames vervat

is; die "sosiale mens" -benadering (kyk P> 87) en affiliasiemotief
(kyk P« 55), waarin die belangrikheid van sosiale verkeer asook

werknemer-georiënteerde toesighouding beklemtoon is deur veral
May09 Schachter en die Ohto-navor ser-s , en laastens die lae-orde
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behoeftes van Maslow (1954), omvattende die fts iol.og iese , sekuriteits-

en status behoefte.

Dit is dus duidelik dat die 14: faktore van Herzberg et. al. (1959)
oor m aansienlike trefwydte beskik , veral indien dit vergelyk word
met die meeste ander motiveringsteorieë (Maslow s'n uitgesonder),

waar dikwels 'n oorverabsolutering van een of slegs -n paar faktore
aangetref word e

4.1. 2 Hoofoorwegings vir die uittoets van Herzberg et al. (1959) se

tweefaktor~ teorie.

Van al die motiveringsteorieë wat bespreek is, sonder Skrywer

Herzberg et al. (1959) se tweefaktor=teer-te uit as dié een wat
-n heel nuwe siening t s o.v , motivering voorstaan en wat veral
as gevolg van die aanspraak op onafhanklike funksionering van

dié twee stelle faktor-e, drasties verskil van die ander teorieë

oor werksmotivering.

Ten spyte van die baie kritiek op Herzberg se tweefaktor-
teorie (kyk p , 133) gerugsteun deur navorsing wat nie sy

teorie met veral ander ondersoekmetodes kon bevestig nie, is

Skrywer nogtans van mening dat Herzberg et ale (1959) -n

belangrike deurbraak t ,Oev , motivering en werkersbehoeftes op
veral die hoë vlak gemaak hete Skrywer bevraagteken egter
die veralgemening van Herzberg se resultate ook na lae-vlak
werkers. Die rede waarom Skrywer Herzberg se teorie tv o;v,

vyf beroepskategorieë ondersoek, is juis om groter duidelikheid
rakende die probleem van ver algementng , veralonder Suid-

Mrikaanse toestande 9 te probeer verkry.

4.2. Hoofoorwegings vir die gebruikmaking van 'n houdingsvraelys

en =skaal

Van die belangrikste oorwegings waarom van houdingsvraelyste

en <skal.e gebruik gemaak iS9 is sekerlik geleë in die voor-
dele wat hierdie metode van data=insameliilg bted , Deur
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middel van hierdie metode kan data baie vinnig en goedkoop irigesa-

mel wor-d , terwyl -n groot aantal persone met so -n metode in -n
ondersoek ingesluit kan word (Barnard, 1965, 45).

Verder was Skrywer van mening dat, ten spyte van baie kritiek wat

op hierdie metode ingebring word, die nadele verminder kan word
~ en wel op die volgende wyses ~

(i) rn Houdingsvraelys , bestaande uit ver sigtiggekeurde bewerings,

en getoets t s o,v; dubbelsinnigheid met behulp van die kwar-

t iel.afwyktng , kan saamgestel word. By die konstruksie van

so m vraelys moet in gedagte gehou word dat voorsiening vir
die insameling van alle noodsaaklike inligting gemaak moet word.

Die bewerings 9 terminologie en instruksies moet so eenvoudig
en verstaanbaar as moontlik wees, sodat ook met die laer-vlak

werker suksesvol gekommunikeer kan word.

(ii) Die nadele wat hierdie metode inhou t , o ,v , motivering van en

gebrekkige persoonlike kontak met die proefpersone, kan ver-

minder deur? waar moontlik, kleiner groepies die vraelyste in
die teenwoordigheid van die navorser te laat voltooi. Kleiner
groepies gee geleentheid vir persoonlike kontak, terwyl ons e-
kerhede ook geredelik uit die weg geruim kan word.

(iii) Die probleem van -n opeenhoping van response aan die positiewe
kant van -n skaal (bv. 9-punt~skaal), wat die belangrikheid van

faktore meet, kan grootliks uitgeskakel word deur van -n "ge-
forseerde verspreiding" gebruik te maak.

In Skrywer se geval sou dit prakties gesproke feitlik onmoont-

lik gewees het om die verlangde data t s o.v, die vyf beroeps=

kategorieë deur middel van onderhoude in te samel - afgesien
van die feit dat -n onderhoud ook geensins vry is van kritiek

nie. Heftige kritiek is juis o s a , geopper op Herzberg et al.
(1959) se onderhoudmetode waarmee data ingesamel is (Kyk

p. 134).
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HOOFSTUK 5

DIE EMPIRIESE ONDERSOEK

5.1 Metode

5.1. 1 Die monsters

Die monsters bestaan uit oorwegend manlike (blanke) persone

en verteenwoordig die volgende beroepskategorieë :

Ca) Dosente: 76, bestaande uit 66 mans en 10 dames, getrek

uit twee Afrikaanse Universiteite in Suid-Afrika.

Cb) Bedryfswerkers: 80g hoofsaaklik putmanne , walsoperateurs
en Lae-cgr-aad vakmannep werksaam in -n staalfabriek.

Cc) Administratief en klerklik: 104 buitemuurse studente, be-
staande uit 94 mans en 10 dames 1 ver bonde aan twee

Afrikaanse Untver-siterte ,

(d) "Professioneel": 70 buitemuurse studente, bestaande uit
54 mans en 16 damesp verbonde aan twee Afrikaanse
Universiteite. Hierdie benaming is, streng gesproke, nie

-n baie goeie een nie, aangesien al hierdie persone nie
oor -n graad beskik nie - hierdie groep is gevolglik nie
eintlik vergelykbaar met Herzberg et al. (1959) se pro-
fessionele groep bestaande uit ingenieurs en rekenmeesters

nie. Uit -n .keuae van sewe hoofberoepsgroepe (kantoor
of klerklik, operateur, vakman, verkoopsman, toesighouding
of bestuur, professioneel en ander), is dit egter die be-

roepsgroep wat bogenoemde 70 persone gekies het.

(e) Toesighouding of bestuur: 31 buitemuurse studente verbonde
aan twee Afrikaanse Universiteite.

Aangesien toegang makliker tot Sielkunde- en Bedryfsiel-
kunde-studente verkry kon word, is slegs buitemuurse
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studente wat een van hierdie vakke in hulle kursus gehad het,

ingesluit in die ondersoek. Alle buitemuurse studente en
dosente wat genader is en wat hulself bereid verklaar het tot

samewer-king, is in die ondersoek ingesluit - mits hulle vrae-
lyste korrek voltooi is en hulle in een van bogenoemde vyf
kategorieë geval het. Die bedryfswerkers het onder toesig

van een van die personeelbeamptes en as deel van -n wyer

program die vraelyste voltooi.

Aandag is wel geskenk aan die probleem van verteenwoor-

digende monsters, dog Skrywer gee toe dat daar om praktiese

redes wel tekortkominge is 1 by sommige klein monsters.

5.1.2 Houdingsvraelyste en - skale

In die ondersoek is van houdingsvraelyste en ..skale, gebaseer
op Herzberg se 14 f'aktor-e, gebruik gemaak om die inligting in te
samel (Kyk vir buitemuurse studente se .vraelys bylae 1.0). Behalwe

vtr : die dosentegroep is alle vraelyste groepsgewyse afgeneem.

Die vrae en skale (deurgaans -n 5- of -n 9-punt-skaal) is so
ontwerp dat dit baie vinnig deur middel van -n kruisie beant-
woord kon word en het dus min tyd in beslag geneem. Die-
selfde houdtngsvr-aelyate , behalwe vir klein wysigings, is vir

die verskillende beroepskategorieë gebruik.

DeelIvan die vraelys dek die algemene inligting wat benodig

word en sluit veranderlikes in soos huwelikstaat, ouderdom,

dienstermyn, ens. met die oog op bmne- en tus serr-gr-oeps-

vergelykings.
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Deel II van die vraelys voorsien inligting aangaande die re-

latiewe belangrikheid vir die respondent van elkeen van die

volgende 14 faktore op -n 9-punt-skaal.

1. Vergoeding vir werk;
2. Maatskappy-/Universiteitsbeleid en die uitvoering daarvan;

3. Erkenning vir goeie werk;
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4. Bekwaamheid van toesighouers/ seniors;

5. Bevorderingsgeleenthede in die werk;

6. Die verantwoordelikheid van die werk;
7. Geleenthede om te presteer in die werk;

8. Aard van die werk;
9. Verhouding met medewerkers en toesighouers/ seniors;

10. Fisiese omstandighede;
11. Geleenthede vir persoonlike groei;

12. Status;
13. Sekuriteit van werk;
14. Faktore in die persoonlike lewe.

Hier word -n "gedwonge verspreiding" aangetref, aangesien persone

gedwing is om tussen die 4 belangrikste en 4 onbelangrikste faktore
te ond.er-skei , terwyl die oorblywende 6 faktore as "neutraal" ge-
reken is. Dit verhoed -n verspreiding skeef na .links (negatief
skeef) wat Skrywer in sy loodsstudie gevind het toe -n vrye keuse
op -n skaal gegee is. Binne elk van hierdie drie groepe moes

hulle toe verder gegradeer word binne die 9-punt-skaal.

Deel III van die vraelys bestaan uit 29 items (wat Herzberg se
14 faktore dek) 1 waarop respondente op -n 9-punt-skaal hulle hou-
ding moes aandui. Elke faktor is gemeet deur ten minste twee
items. Ten minste een van hierdie items is in samewerking met
Personeelkonsultante (Sanlam) gekeur uit -n hele aantal items wat

eksperimenteelontleed is vir dubbelsinnigheid (Q-waardes is bereken)

en vir voorspelbaarheid.
is ook bereken.

Die skaalwaardes van dié betrokke items

Met deel IV van die vraelys "wor-d gepoog om die uitwerking wat

die mees uitstaande gebeurtenisse in -n persoon se werk op sy
wer-kver-rigting , neiging om te bedank, gesondheid of gevoel van
spanning en verhouding met ander mense gehad het, met behulp van
-n 5-punt~ skaal vir elkeen van die 14 faktore vas te stel. Die

laaste 3 kriteria kan ook as 'numoreel-indeks" gebruik word, ter-

wyl die 4 tesame as -n "doeltreffendheidsïndeks "kan dien.

Deel V is ingesluit met die doelom te bepaal of Herzberg se

171/ •• ~
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bevindings t ,o,v 0 motiveerders en higiëniese faktore bevestig kon

word met m ander (korter en meer praktieser) wyse van insameling
van gegewens.

5. 103 Ontleding van gegewens

Sowel binne= as tussen=groepontledings word gedoen vir die
verskillende beroepsgroepe ..

(a) Binne-cgr-oepontl.edmg s s Aangesien die dosente en bedryfs-

werkers redelike groot en relatief homogene groepe is ~

ver van mekaar verwyder st aan , en die resultate van hier-
die twee groepe wel deeglik deur universiteitshoofde en
die betrokke onderneming se bestuur gebruik kan wor-d,

word hierdie twee groepe se resultate in fyner besonder=

hede verwerk en ontleed as wat die geval is met die
ander (binne-) gr-oepe, Die volgende statistiese metodes
en verwerkings word vir hierdie twee groepe gebr-uik;

1. Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrik-
heid vir die 14 faktore van Herzberg;

2. die t-vtoets vir beduidendheidsbepaling van die verskillende

veranderlikes binne die verskillende subgroepe;

3. r-artgor-de-Jcor-r-el.asie s met as oogmerk -n vergelyking van,
belangrikheid met Herzberg se indeling van motiveerders
en higiëniese faktore;

4. rangorde=korrelasies en Wilcoxon se toets met as oogmerk
-n vergelyking van die 14 faktore m,bot. belangrikheid en
bevrediging;

5. die produk-moment-korrelasie, waardeur die hipotese van -n

verband tussen bevrediging en werkverrigting, vir al 14
faktor-e, ondersoek sal word;

6. die binomiale toets en rangorde-korrelasies met behulp

waarvan Herzberg se tweefaktor=teorie uitgetoets word.

172/ •••
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Al die oorblywende beroepsgroepe se resultate word s.legs to o,v.

I? 2~3 en 6 verwerk.

Cb)' Tus s en-cgr-oepontled.ings i Vir tussen=groepontledings word terug-

geval op baie van die resultate in (a) verkry. Deur middel van

die t=toets 9 rangordes en McCall se T- skaal word hier ook be-
paal of daar verskille tussen die verskillende beroepskategorieë

bestaan.

5.2 Resultate

5.2.1 Vir die beroepskategorieë onderling

Die volgende beroepskategorieë word onderwerp aan -n binne=
groepontleding aan die ha.nd van verskillende veranderlikes aan-

getref onder deel I van die vraelyste ~

(a) Dosente;

(b) Bedryfswerkers;

Cc) Toesighouding of bestuur;

Cd) Professioneel;
Ce) Administratief en klerklik.

Met die uitsondering van die ondersoek na gesl.agsver-skfll.e ,

word slegs mans. deurgaans gebruik vir die ontleding van die
ander veranderlikes, aangesien sommige beroepska.tegorieë
geen dames insluit nie, terwyl dié wat wel dames insluit, se
getalle te klein is om -n noemenswaardige uitwerking te kan

hê (Kyk paragraaf 5.1.1)0

5020101 Die dosentegroep .

502.101.1 Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrik-

heid vir die 14 faktore van Herzberg

Tabel 5..1 gee die besonderhede aan.
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Tabel 5.1

Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir die 14

faktore van Herzberg

Mans Dames

X
Rang-

X
Rang-

Faktore orde orde

lo Vergoeding vir werk 5,94 7 7,2 1

20 Universiteitsbeleid en die uitvoering
daarvan 4,86 11 4~1 12

3. Erkenning vir goeie werk 6~21 4 599 5,5

4. Bekwaamheid van seniors 5,00 10 595 8,5

5. Bevorderingsgeleenthede in die werk 6,38 2,5 519 5,5

6. Die verantwoordelikheid van die werk 6~11 6 6,1 4

7. Geleenthede om te presteer in die werk 6,17 5 5,1 1095

8. Die aard van die werk 6,38 2,5 6,7 2

9. Verhouding met medewerkers en.
seniors 5,24 9 5,1 10,5

10. Fisiese omstandighede 4,09 12 595 8,5

Il. Geleenthede vir persoonlike groei 6,73 1 6,3 3
12. Status 2,86 14 3,3 14

13. Sekuriteit van werk 5927 8 598 7
14,. Faktore in die persoonlike lewe 3,32 13 3~5 13

Gemiddeld vir al 14 faktore 5,33 5,43

Uit tabel 5.1 blyk dit duidelik dat, wat die mans betref, sekere fak=
tore soos bv. geleenthede vir persoonlike groei, bevorderingsgeleent-
hede in die werk en die aard van die werk, aansienlik belang-
riker geag word as bv. status, faktore in die persoonlike lewe

en fisiese omstandighede. Dames heg weer meer waarde aan

ver-goedrng , aard van die werk en geleenthede vir persoonlike
groei, terwyl hulle ewe-ceens status en faktore in die persoonlike

lewe as onbelangrik beskou. Deur middel van die t-toets word
vervolgens (in paragraaf 502.1.1.2) bepaal of daar enige beduidende

verskille tussen mans en dames bestaan. Heelwat ander ver-an-

derlikes word ook ondersoek met hierdie doel voor oë.
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5.2.1.1.2 Die resultate van die t-toets vir die verskillende ver=

anderlikes binne die dosentegroep

In die binne-groepontleding is die volgende veranderlikes
t s o,v, die 14 faktore (kyk bylae 1.0) ondersoek vir be=

duidende verskille: gesl.ag, huwelikstaat, ouder-dom,diens=
ter-myn; rang en opvoedkundige kwalifikasies e Onder staande

tabel 5.2 gee di.e resultate aan waar daar beduidende ver-
skille gevind is tussen bepaalde veranderlikes vir spe st-
fieke faktore. Vir alle veranderlikes behalwe geslag is

net van mans gebruik gemaak.

Tabel 5.2

_:§,eduidendheidsb~aliIJ-.&.van verskille tussen gemiddeldes teO.V. die

verskillende veranderlikes en vir spesifieke faktore deur middel

van die t=toets

Veranderlike Faktor N 't- Beduidend=
waardes heidspeile

I Geslag Vergoeding Mans e
Dames ~

5,94 66
7,2 10

3,10 1%

Il Huwelikstaat Status Getroud: 3,1
Ongetroud ~198

5511
3,06 1%

III Ouderdom (1) Erkenning
(i.) Bb 35 en vir goeie

onder 35 jo werk

Bo 35 j.~597
Onder 35j_g696

30
36

5%
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(2) Status Bo 35 j.: 3,4 30
Onder 35,j.~:2,4 36

2,27 5%

(ii) Bo 35 .en
onder 25 j.

(1) Erkenning Bo 35 j.: 5,7
vir goeie ' Onder 25j. :6,9
werk

30
DI

5%

(2) Status Bo 35j.: 39 4 30
Onder25j.:2,1 11

5%

(3) Unrver-s i-
teitsbeleid en Bo 35j. : 4,7 30
die uitvoering Onder 25j. :6,5 11
daarvan

1%

(iii) Bo 35 en (1) Vergoeding
25=35 jaar

Bo35j.:
25-35j. :

5,5 30
6,6 25

5%
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Tabel 5.2 (vervolg)

Veranderlike -Faktor-e N .J..aardes Beduidend=
heidspeile

(2) Geleenthede Bo 35j. : 7,1 30'
vir persoonlike 25=35j. :692 25
groei

2,05 5%

(iv) Tussen 25..35
en onder 25 j ,

Untver sttetta-
bél.eid en die
uitvoering daar-
van

25-35j. : 4,3 25
IOnder
25j. ~ 615 11

091%

IV Jare di.ens Bekwaamheid Meer
Meer en minder van seniors as Sj. : 414 33 2100 5%
as 5 i- diens Minder

as Sj.: 5~6 33

V Rang (1) Vergoeding Lekte. en
(i) Lektore en tegn •. 6~6 30 2p67 1%

tegniese as ste , asste.
met sr , lekte. Sr. Lekt.
en profe.ssore en Proff. 59436

(2) Geleentheid Lekte. en
vir persoon- tegn.
like groei as ste ~ 693 30 2~00 5%

Sr. Lekte.
en Pr-off's s 7 jJ 1 36

(3) Status Lekte. en
tegn.asste~293 30 2~44 5%
Sro Lekte.
en Proff.: 3 jJ 3 36

(ii)Lektore en (1) Vergoeding Lekte. : 7p121 3p45 1%
Professore Proff. ~ Sj) 119

(2) Geleentheid Lekte. : 6p2 21 2p04 5%
vir persoon .. Proff. : 7p3 19

like groei

(3) Status Lekte. : 293 21 2911 5%
Proff. : 3p5 19

VI Opvoedkundige Vorderings= M5en laer :6, 7 42 2909 5%
k.walifikasies geleenthede U-grade: 5,824
(i) Ms-grade en in die werk

laer met D,.=
grade

(ii.) B,=+Honneurs (1) Untver s i- B.plus 2,39 5%
met D. - grade teits beleid Hons , : 6,2 14

en die uit= U=grade: 4j)6 24
voering
daarvan

176/ ....



176

Tabel 5.2 (vervolg)

Veranderlike Faktore N t~ Beduid.end-
waardes heidspeile

(2) Vorderings - B•plus
geleenthede in Hons. ~ 699
die werk U~grade~598

14
24

2~49 5%

-n Ontleding van die resultate van tabel 5.2 bring aan die. lig dat
die 6 veranderlikes t i o;v , 7 faktore beduidende verskille openbaar-,
nl , .~

1.) Status ~ By die mansdosente is dit duidelik dat status beduidend
meer beklemtoon word by die getroude (1%)9 ouer (5%) en senior

dosente(5%).

2) Vergoeding: Vergoeding word beduidend meer beklemtoon by
die junior personeel (1%) en middelouderdomsgroepe (5%).
Dames heg meer waarde as mans aan vergoeding (1%).

3) Erkenning vir goeie werk: Dit word beduidend meer beklem=
toon deur jonger dosente (5%).

4) Geleenthede vir persoonlike groei ~ Ouer (5%)9 senior (5%)

dosente beskou dit as beduidend belangriker.

177/ •••

5) Vorderingsgeleenthede in die wer-ks Persone met die laer
opvoedkundige kwalifikasies beskou dit as beduidend belangriker

(5%)6

6) Universiteitsbeleid en die uitvoering daarvan: Jonger dosente

heg bedui.dend meer waarde hieraan (1% en O~1%)9 terwyl
hierdie tendens ook merkbaar is by dosente met laer akade~

miese kwalifikasies (5%)0

7) Bekwaamheid van seniors: Dit word veral deur dosente met

heelwat diensjare beklemtoon (5%).

Samevattend wil dit voorkom asof getroude, ouer en senior dosente
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met meer diensjare (veranderlikes wat stellig aan mekaar verwant

is as gevolg van 'n gemeenskaplike faktor(e) ) veral:
(a) s'tatus ,

(b) geleenthede vir persoonlike groei en
(c) bekwaamheid van seniors beklemtoon, terwyl die ongetr-oude,

jonger , junior dosente en persone met laer akademiese kw a-

lifikasies en min diensjare (veranderlikes wat stellig ook aan

mekaar verwant is as gevolg van -n gemeenskaplike faktor(e))
ver al e

(a) ver-goed.ing ,

(b) erkenning vir goeie wer-k,

(c) vorderingsgeleenthede in die werk en

(d) universiteitsbeleid en die uitvoering daarvan beklemtoon.

5.2. 1. 1.3 'n Vergelyking van belangrikheid/ onbelangrikheid met Herz berg
se indeling van motiveerders en higiëniese faktore deur
middel van rangorde-korrelasie

Skrywer ondersoek hier die hipotese (vir mans) dat mo-

tiveerders as belangrik en higiëniese faktore as onbelangrik
beoordeel is = dus dat wat Herzberg as motiveerders klas=

sifi.seer-, eintlik dié faktore is wat deur die dosente as
baie belangrik gereken word en dié wat as higiëniese
faktore geklassifiseer word, as minder belangrik beskou
word.

Tabe15.3
'n Vergelyking van belangrikheid /onbelangrikheid met Herzberg se in~

deling van motiveerders/higiëne*
Ses belangrikste faktore H
(in volgorde van belangrikheid) of

M

Agt onbelangrikste faktore H
(in volgorde van belangrikheid)of

M
1. Geleentheid vir persoonlike

groei M
2. Vorderingsgeleenthede M
3. Aard van die werk M
4. Erkenning vir goeie werk M
5. Geleenthede omte presteer M
6. Verantwoordelikheid van die M

werk

7. Vergoeding H
8. Sekuriteit H
9. Verhouding met medewer-e

kers H
,10.. Bekwaamheid van seniors H
11. Universiteitsbeleid H
12 e, Fisiese omstandighede H
13., Persoonlike lewe H
14e , Status H

* Kyk tabel 5 e 1. vir rekenkundige gemiddeldes en rangordes.
178/•.•
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Uit tabel 5.3 kan duidelik gesien word dat belangrikheid! oriba-
langrikheid verband hou met Herzberg se indeling van motiveer=

ders en higiëniese faktore. Al ses die belangrikste faktore is
ook Herzberg se motiveerders, terwyl die agt onbelangrikste
faktore ook ooreenkom met Her-zber-g se higiëniese f'aktor-e, Om
dit statisties te toets, word van Spearman se r-angor-d.e-Jcor-r-el.as ie

(Du Toit 1966~ 88; Smith 19621 93) gebr-uik gemaak.

Spearman se rangorde=korrelasie~

ei) 'n Vergelyking van belangrikheid met motiveerders g Spearman

se rho toon -n verband van 0, 73 aan, wat beduidend is op
die O~1%peil. Daar bestaan dus -n beduidende verband tus-
sen belangrikheid en motiveerders (Kyk bylae 2.1.2 P> 279)0

(ii) -n Vergelyking van onbelangrikheid met higiëniese faktore ~
Spearman se rho toon nie -n beduidende verband (vir die
14 faktore) aan nie; -n verband van 0,40, beduidend op die
1% peil is egter wel vir Herzberg et al. (1959, 80=82) se

10 belangrikste faktore (kyk beredenering P« 188) gevind

(Kyk bylae 201.2 p , 279).

5.2.1.1.4 'n Vergelyking van die 14 faktore mobot. belangrikheid

en bevrediging deur middel van rangordes en Wilcoxon

se toets (slegs mans)

179/00.

Dit is nte moontlik om die 14 faktore 1.o,v 0 belangrikheid
en bevrediging afsonderlik deur middel van hulle rekenkun=

dige gemiddeldes met mekaar te vergelyk nie. Die rede

is dat, alhoewel albei reekse se gemiddeldes van -n 9=
punt-skaal verkry i.s (deel II en III van die vraelys = kyk
bylae LO), deel TI van die vraelys waaruit die gemiddelde

belangrikheidsyfer vir elke faktor afsonderlik bereken is ~
van m "gedwonge verspreiding" gebruik gemaak het. Deel
Tll, waaruit die gemiddelde bevredigingsyfer vir elke faktor

verkry is, het geen sodanige beperking opgelê nie, sodat
dit verwag kan word dat enkel om hierdie rede deel III
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se gemiddelde syfer hoër behoort te wees. Dit is dan ook so

vir 12 uit die 14 faktore gevind (vgl. tabelle 5.1 en 5.4). In

ooreenstemming met hierdie bevinding is ook die gemiddelde be=
langrikheidsyfer vir al 14 faktore tesame (5~33) veel kleiner as die
gemiddelde bevredigingsyfer gevind (6933). In hierdie verband beweer

Steyn (1969~ 199)~ ,,It should be borne in mind that for-eed-vchotee

rating scales are essentially ipsative by nature •• ~•scores originally
derived as ipsative measures cannot be transformed to normative
measures •••• " • Die vergelyking van die 14 faktor-e m, b. 1. be=

langrikheid en bevrediging geskied gevolglik deur middel van rang=

ordes en Wilcoxon se toets (Siegel 1956, 79 en 202)0

Die rangordes van die 14 faktore is t s o,v , belangrikheid reeds
in tabel 5.1 gegee. Vit deel III van die vraelys moet nog die
rangordes t s o,v, bevrediging bepaal word. Vir hierdie doel word

die skaal in deel III van die vraelys as -n 9=punt-skaal beskou
en word die gemiddelde bevrediging van elke fak.tor verkry op grond
van die gemiddelde van die items wat dit meet (Kyk tabel 5.4).

Tabel 504

Die g<tmiddelde bevredigingsyfer en rangorde vir elkeen van die 14 faktore

Faktor Item Gem. Gem. vir Rang=
no. vir item faktor orde

1. Vergoeding *1 5980 6973 7
11 7967

2. Vnivers itei.ts beleid *2 5~73
12 4949 4975 14
29 4,,03

3. Erkenning vir goeie werk *3 6,56 6964 8
13 6,73

4. Bekwaamheid van seniors *4 5935 6902 9
*14 6970

5. Bevorderingsgeleenthede *5 4167 4~91 13
*1.5 5915

6. Verantwoordelikheid *6 7950 7,50 1
*16 7,50

* Personeelkonsultante (Sanlam) se items is met -n sterretjie gemerk.

1



Tabel 5. 4 (vervolg)

Faktor Item
no.

180

Gem.
vir item

Gem.
vir Rang=

faktor orde

7920 37. Geleenthede om te presteer *717
8. Aard van die werk *8

18

9. Verhouding met medewerkers en
seniors *9*19

*10
20

10. Fisiese omstandighede

11. Geleenthede vir persoonlike groei *21
*25

12. Status *2226
13. Sekuriteit *23

27
14. Faktore in die persoonlike lewe *2428

11

79157926
69237,56

6989 5

49246,32
6,295962
7,44
7923
7,29
6,35
7,096,88
49986 1

12

10

2

6

4
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Met behllp van tabel 5.4 is bereken d.at e

Die gemiddelde vir al 14 faktore - 6933,
die gemiddelde van die motiveerders (6) 6,75;
die gemiddelde van higiëne (8) _. 6901.

Met -n totale gemiddelde syfer vir al 14 faktore van 6,339 is
die bevrediging van dosente t s o;v , die 14 faktore dus redelik

gunstig. Die bevrediging van die motiveerders (6,751>is ook
hoër as dié van die higiëne (6,01). Die 3 faktore wat die
beste bevredig word , is al drie motiveerders 9 terwyl 2 uit die
3 faktore wat die swakste bevredig wor-d, higiëniese faktore is.

(i) Spearman se rho: Of daar enige verband tussen belangrikheid

en bevrediging bestaan (vir al 14 faktore gesamentl.tk), word

vervolgens ondersoek deur middel van Spearman se rho (Kyk

bylae 2.1. 3 p.279)•
Aangesien -n r =0,39 verkry is wat beduidend is op die 1%s
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peil , bestaan daar dus wel -n beduidende verband tussen bel ang-
rikheid en bevrediging vir die 14 faktore.

(ii) Wilcoxon se toets ~ lndien tabelle 5. 1 en 5.4 bestudeer word 9

is dit duidelik dat enkele faktore se rangordes van belangrikheid

hoër is as hulle ooreenstemmende rangordes van bevrediging. Deur

middel van Wilcoxon se toets (Siegel 19569 79)9 word vervolgens

bepaal of hierdie verskille beduidend is.

Daar is by slegs 3 uit die 14 faktore beduidende verskille ge=

vind (Kyk bylae 2.1.4. tot 2.1.6 p.280 entabel 5.5).

Ta.bel 5.5

Beduidendheidsbepaling van rangorde~verskille tussen faktore t.o.v. be=
langrikheid en bevrediging deur middel van Wilcoxon setoets

Rangorde Rangorde Twee~ Beduidend=
Faktor van ~e- van be= kantige heidspeil

belangrikheid vrediging toets (twee=kantig)

Bevorderingsgeleenthede in
die werk 295 13 p=0900006 091%

is l.a.s 09001
Universiteitsbeleid en die
uitvoering saarvan 11 14 p=0?0014 is

L.. as 0901 1%

Verhouding met medewerkers 9 12 pc:090102 is 5%en seniors I... as 0~05

Utt tabelS. 5 is dit duidelik dat universiteitshoofde veral aandag be=

hoort te gee aan bogenoemde 3 faktore met die oog daarop om hulle
bevrediging te verhoog. Veral bevorderingsgeleenthede word as baie
belangrik beskou (rangorde van 295)9 terwyl dit , op een faktor na ,

die swakste bevredig word van al 14 faktore.

5.2.1.1.5 Berekening van die verband tussen bevrediging (vir elkeen

van die 14 faktore) en werkverrigting? neiging om te bedank?
gesondheid of gevoel van spanning? verhouding met ander mense9

QQmoreel"en "doeltreffendheid" (slegs mans)

Op grond van gegewens ingewin in dele III en IV van die

182/ •• 0
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vraelys (kyk bylae LO p.269), kan dieproduk=m,oment-korrelasie
tussen bevrediging van elkeen van die 14 faktore (gegewens verkry
uit die 29 items van deel III van die vraelys) en die volgende

kriteria bereken word ~
ei) werkverrigting;

(ii) neiging om te bedank;

(ii) gesondheid of gevoel van spanni.ng;

(iv) verhouding met ander mense;

(v) i~moreel" soos uitgedruk deur die rekenkundige gemiddelde
van (It), (iii) en (iv). Vir "moreel'! is die drie kriteriums

waaruit dit saamgestel iS9 dus gelykop geweeg.

(vi) "doeltreffendheid" 9 wat saamgestel is uit werkverrigting (50%)

en neiging om te bedank, gesondheid of gevoel van spanning 9

asook verhouding met ander mense (saam 50%).

Die eerste vier verteenwoordig kategorieë (kriteria) wat Herzberg

et al. (19599 84=96) ook gebruik het om die uitwerking wat uit=

staande gebeurtenisse op werkers gehad het , mee aan te dui.
Skrywer het vyf en ses bygevoeg" omdat dit veelomvattender i.s
as enigeen van die 4 kriteria afsonderlik. Baie navorsers kr-I-
tiseer juis, volgens Steyn (19699 201)9 eendimensionele kriteriums.
In hierdie verband beweer Biesheuvel (in Steyn 19699 201) "0 •• the
basic weakness of many criterion studies is the treatment of the
criterion as though it were unitar-y, when it is in fact composed

of many different factors".

Alhoewel die gewigte van die twee kriteriums "moreel" en "doel=
treffendheid" arbitrêr vasgestel iS9 is dit tog nie geheel en al

uit die lug gegryp nie 0 So is werkverrigting as veel belang=

riker geag as die ander drie kriteriums in die bepaling van
"doeltreffendheid" en is gewigte in die verhouding van 3 ~ 1 ~ 1 ~

1 toegeken. Die bepaling van die" korrekte" gewigte waarmee die
komponente (waaruit die kriterium bestaan) geweeg behoort te wor-d,

sal natuurlik ook hoër korrelasies tot gevolg hê - dit is egter
-n probleem wat buite die kader van hierdie navorsing val en

afsonderlik ondersoek behoort te word.
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Deur middel van die berekenaar is die produk=moment-korrelasie.s
vir die verskillende faktore en t .o;v, bogenoemde veranderlikes,
bereken (Kyk tabel 5.6) 0

Tabel 5.6 9
Dde korrelasie (met beduidendheidswaardes) tussen die mate van bevredi=

ging van elkeen van die 14 faktore en werkverrigtingu neiging om te bedankg

gesondheid of gevoel van spanninge verhouding met ander mense9 "moreel"aj
en ~,doeltreffendheid""3)

Faktore

Werkver- Neiging Gesond- ver-hou- "moreel"
rigting om te heid of ding met

bedank gevoel ander
van mense

spanning

1 2 3 4 5

183

"doeltref-
fendhetd"

6
Vergoeding vir werk

Univer siteitsbeleid

0,66*** 0957*** 0925*
0951*** 0933** 0929*

Erkenning vir goeie werk 0,44***
Bekwaamheid van seniors 0,55***
Bevorderingsgeleenthede
Verantwoorde1ikheid

0,58***
0,30*

Geleentheid vir prestasie 0" 33**

Aard van die werk 0927*
Verhouding met persone

e Fisiese omstandighede
.0 Persoonlike groei

• Status
e Sekuriteit van werk
e Persoonlike lewe

0927*
0,52***
0,36**
0915

0,24
0,08

0,34** op57**
0920 Op34**

0,46*** 0,47*** 0,56*** 0,60***

0,43*** 0,46***
0,58*** 0937**
0,25* =0,02
0,26* 0,21

0,33** 0,11
0,42*** 0,25*
0,28* 0,36**
0,28*

0923
0,13
0,16

0,25*
0,30*
0,18

0,18

0,46*** 0,54***
0,50*** 0,59***
0,22 0,19

0,37** 0,35**
OJ)22 0,28*

0938**
0,2.7*
0,2.3
0,28
0,08
Op21

0,42***
0,36**

0.31*
0,34**
0,17
0,2.1

0,68***

0,4.8***
0, 59*lH~-

Oi)59***
0,65***
0,30*

0~37**
0,31*

0,37*
0,50***
0,38**
0,25*
0,23
0,13

1) Beduidendheid word as volg aangedui ~ 5%*
1%**

0,1%***

2) "Moreel" bestaan uit die som van kolomme 2,3 en 4.
3) "Doeltreffendheid" is s aamgestel uit kolom 1 (50%)en kolomme 2, 3,

en 4 (saam 50%).
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Die volgende afleidings kan uit tabel 5.6 gemaak word ~

1) Sekere faktore toon met al ses kriteria -n beduidende verband,

Hulle is ~ vergoeding vir werk, erkenning vir goeie werk, be=
kwaamheid van seniors, bevor-d.er-tng.sgeleenthede , verhouding met

medewerkers en seniors, asook fisiese omstandighede ..

2) Sekere faktore toon met ten minste drie van die kriteria 'n be=
duidende verband. Hier is nie alleen die korrelasies nie, maar

ook die beduidendheidspeile merkbaar laer as in die geval van
een. Die faktore wat hieronder ressorteer, is ~ umver-sttettsbe-

leid en die uitvoering daarvan, geleenthede vir prestasie, aard
van die werk, geleenthede vir persoonlike groei, status en ver=

antwoordeli.kheid.

3) Twee van die faktore toon met geeneen van die kriteria -n be=

duidende verband nie. Hulle is ~ sekuriteit van werk en faktore

in die persoonlike lewe.

4) Die kriteria werkverrigting, neigmg om te bedank, umoreel" en

udoeltreffendheid" toon almal vir ten minste 11 .faktore -n be=

duidende verband.

5) Uit tabel 5.6 blyk dit ook dat die gesamentlike indeks Hdoeltref~
Iendhe id" gemiddeld -n hoër korrelasie toon as enigeen van die
afsonderlike indekse (1 tot 4) en ook as die "moreelii-indeks.
Verder toon die "moreel"=indeks op sy beurt gemiddeld ook -n

hoër korrelasie as enigeen van die 3 kolomme (2 tot 4) waaruit
dit saamgestel is. Hierdie bevinding steun dus die oproep om
-n multf.-d.imensionel.e kriterium. Hierdie bevinding bevestig verder
ook Skrywer se hipotese dat -n verband in baie gevalle gevind
sal word tussen werksbevrediging en doeltreffendheid, mits laas=
genoemde nie net die kwantiteit en kwaliteit van produksie in=
sluit nie, maar ook moreek-f'aktor-e (kolomme 2,3 en 4), wat ver=

al oor die langer termyn doeltreffendheid sal beinvloed.

In hierdie verband het Kahn en Katz (in Sutermeister 1969, 378)
ook in etlike studies gevind dat die gebrek aan -n konstante hoë

korrelasie tussen moreel en produktiwiteit moontlik toe te skryf

1.85/ •••
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is aan die feit dat slegs die kwantitatiewe aspek van produksie

gebruik is om produktiwiteit te bepaal. Hulle beveel vervolgens

aan : "If we were to include the costs of tur-nover , abserice , and
scr-ap loss 9 the correlation with morale might be higher."

Die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie deur middel

van die binomiale toets en die rangorde-korrelasie(slegs.
mans).

Vir die uittoets van Herzberg se teorie word die resul-
tate van deel V van die vraelys gebruik. Die binomiale
toets en Spearman se r-ang-or-de-ekor-r-el.as ie word vervolgens

gebruik om die volgende drie belangrike hipoteses van
Herz berg te toets ~

(i) dat werksfaktore wat as motiveerders geklassifiseer kan

wor-d, die meeste bydra tot wer-knemer-stevr-edenhetd , maar
-n relatief klein invloed op werknemFsontevredenheid het;

(ii) dat werksfaktore wat as higiëniese faktore geklassifiseer

kan wor-d, werknemersontevredenheid ver-oor-saak , maar
relatief minder belangrik is as -n oorsaak van werkne-
mertevredenheid 9 en

(iii) dat die verskillende faktore onafhanklik funksioneer by
tevredenheid en ontevredenheid.
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o ~'n Vergelyking van tevredenheid met ontevredenheid en met Herz berg se
se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertelling\S (higiëne)

Faktore - in rangorde
volgens positiewe ver-
vertellings

Tevre-
den-
heid

e Geleentheid vir prestasie 9
e Erkenning vir goeie werk 17

e Aard van die werk 35
oVerantwoordelikheid 10
9 Bevorderingsgeleenthede 8

Vergoeding 3
Verhouding met werkers
ens. 8
Persoonlike groei 11

Status 0
Oe Bekwaamheid van seniors 2

lo Universiteitsbeleid 0

.2. Ff.si.es omstandighede 0

3. Persoonlike lewe 4
4. Sekuriteit van werk 17

%
Posi-
tiewe
vertel-
lings

%
Onte-
vr-ederi- %
heid

21~47 3
17,28 3
13,61 2
12,04 0

10147 9
7,85 27

7933 15
3,14 0
2,09 0

1957 9
1957 36
0~52 17
0,52 2
0,52 1

2?42
2,42
1961

o
7,26

21,77

12,10
o
o
7126
29903
13971
1,61
0,81

Nega-
tiewe .%
vertel-
lings

7,26 41

13,71 33
28923 26
8,06 23

6?45 20
2142 15

6945
8,87
o
1,61
o
o
3923
13,71

14
6
4
3
3
1
1
1

7 3,89
18 10,0

14 7,78

6 3933
11 6pl1
17 9,44

26 14944

8 4,44
4 2,22
20 11911
31 17922
11 6911

6 3933
1 0956

Uit tabel Se7 is dit duidelik d.at , indien tevredenheid met ontevredenheid
vergelyk word? die volgende afleidings gemaak kan word ~

(a) Tevredenheid hou baie sterker verband met sommige faktore, soos

bv, aard van die werk, sekuriteit van werk? erkenning vir goeie
werk en geleenthede vir persoonlike groei. Slegs sekuriteit hoort
volgens Herzberg se teorie nie hier tuis nie (Vergelyk Herzberg

se motiveerders soos dit voorkom in die kolom "positiewe vertel-
lings").

1) Tevredenheid sluit in grootste tevredenheid, sowel as tevredenheid wat

die langste geduur het. Dieselfde geld vir ontevredenheid.

2) Kyk Herzberg et. al (t1959, 72) se indeling van eerste vlak faktore.
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(b) Ontevredenheid hou weer veel sterker verband met ander faktor-e,

soos bv. universiteits beleid en die uitvoering daarvan, vergoeding ~

fisiese werksomstandighede, verhouding met med.ewer-ker-s, ond.er=

geskiktes en seniors, asook bekwaamheid van seniors (Vergelyk

Herzberg se higiëniese faktore soos dit voorkom in die kolom

uvnegatiewe vertellings "),

(c) Dit wil voorkom asof sommige faktore onafhanklik funksioneer
t i o;v , tevredenheid en ontevredenheid, soos bv. untver-sitett sbel.eid,

aard van die werk, verantwoordelikheid, fisiese omstandighede

en geleenthede vir persoonlike groei.

Al drie bogenoemde bevindings sal vervolgens statisties ondersoek
word aan die hand van Herzberg se resultate en/ of teorie. Die
oogmerk van -n vergelyking van Skrywer se bevindings met Her-z.-

berg se resultate is om te sien of Skrywer se bevindings Her-z-

berg se teorie sterker of swakker ondersteun as wat sy (Her-z-

berg) se eie resultate dit doen.

1. -n Vergelyking van Skrywer se bevindings met Herzberg se re=

sultate *

(a) Vir al 14 faktore ~ lndien Skrywer se bevindings direk teen=

oor Herzberg s'n geplaas word en Herzberg se indeling van
faktore in motiveerders en higiëne geneem word as basis, kom

onderstaande tabel 5.8 tot stand~
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Tabel 5.8
(a) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate
Motiveerders se % van tevredenheid: 71,58
Higiëne se % van tevredenheid: 28942

Herzberg se resultate

78,01

21,99

Cb)Ontevredenheid/Higiëne
Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid: 13,71 35,55
Higiëne se % van ontevredenheid: 86929 64945

* KykHerzberg et al , (1959, 72) en tabelS. 7 p, 186.
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Uit tabel 5.8 blyk dit dat Skrywer met sy "kortpad" -rnetode van
gegewensinsameling resultate verkry het wat nie alleen ooreenkom

met Herzberg se resultate ni.e, maar dat Skrywer se resultate
Herz berg se teorie t v o,v , 6ntevredenheid/higiëne selfs sterker

ondersteun as wat sy eie resultate dit doen.

Dit is duidelik in tabel 5.8 dat die 6 motiveerders se persentasie

van tevredenheid (71,58) heelwat hoër is as die motiveerders se
persentasie van ontevredenheid (13,71) = dit is in ooreenstemming

met Herzberg se resultate. Die 8 higiëniese faktore se persen=
tasie van ontevredenheid (86,29) is heelwat hoër as die higiëniese
faktore se persentasie van tevredenheid (28942) = dit is ook in

ooreenstemming met Herz berg se resultate.

(b) T. o,v , die 10 belangrikste faktore ~ Alhoewel Herzberg met 14

faktore gewerk het , het hy gevind dat daar eintlik net op 10
werklik sterk gereageer is (Herzberg et al. 1959~ 80-81). Vir
9 uit die 10 faktor e , met vergoeding as utts ond.er-ing, het Herz=
berg et al. (19599 72) -n beduidende verskilop die 1% peil ge=
vind in sy vergelyking van goeie en slegte gevoelens. In sy

latere gevolgtrekkings sonder hy hierdie 10 faktore 9 wat bestaan
uit 5 motiveerders en 5 htgténe , eintlik af as die belangrikste.
Die 5 motiveerders is geleentheid vir pr-est as ie , er-kenning vi.r goeie
wer-k, aard van die werk, verantwoordelikheid en bevorderingsge=
leenthede. Die 5 higiëniese faktore is ver-goed.ing, verhouding
met serrior-s, gelykes en onder-geskfkte s , bekwaamheid van sentor s ,

maatskappybeleid en die ui.tvoering d.aar-van, asook fisiese omstan=

dighede.
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Tabel 5.9
'n Vergelyking van tevredenheid!) met ontevredenheid en met Her-z.-

berl) se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellin~

==== t.o.v. die 10 belangrikste faktore

Faktore = in rangorde
volgens positiewe vertellings

Geleentheid vir prestasie

• Erkenning vir goeie werk

• Aard van die werk

• Verantwoordelikheid
o Bevorderingsgeleenthede

• Vergoeding
• Verhouding met medewerkers,

ens.
o Bekwaamheid van seniors

• Universiteitsbeleid
b. Fisiese omstandighede

Tabel 5.10

(a) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate

Tevr-e-
den=
heid

9
17

35
10
8
3

189

Posi-
tiewe %
vertel=
lings

Onte=
·vre= %
denheid

Nega-
tiewe %
vertel=
lings

%

9,78 41
18948 33

38904 26
10987 23
8,70 20

3i26 15

8
2
o
o

8970 14
2~17 3
0900 ,3

0900 1

lndien Skrywer se bevindings t s o;v , die 10 fak.tore direk teenoor,
Herzberg sVn geplaas wor-d , kom onderstaande tabel 5.10 tot stand s

Motiveerders se % van tevredenheid ~ 85987
14,13Higiëne se % van tevredenheid ~

Cb)Ontevredenheid! Higiëne

22991 3
18~44 3
14:953 2
12985 0 0,00

11917 9 7,/+4
8938 27 22,31

7982 15
1968 9
1,68 36

1:2,40

7,44
29,75

26

20

31
11

7
18

14
6
11

17

4?35
11918
8970

3973
6,83
io, .56

16915
l2?42
19925

6983

Herzberg se resultate

79988
20912

Herzberg se resultateSkrywer se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid ~ 14905

Higiëne se % van ontevredenheid: 85995

Dit is duidelik dat die sterktendens wat reeds in tabelS. 8 waar-
geneem iS9 in tabel 5.10 (met die 10 belangrikste faktore) selfs

* 1) en 2) Ry'k voetnotas by tabelSe 7 p , 1860

26,79
73,21
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duideliker merkbaar is.

2. 'n Vergelyking van Skrywer se resultate met Herzberg se teorie

(a) Vir al 14 faktore: Indien Skrywer se resultate statisties
deur middel van die binomiale toets (Du Toit 19669 159=160)

met Herzberg se teorie vergelyk word, kan die volgende

afleidings gemaak word (Kyk bylae 2.1. 7 p.281en 2.1. 8 p , 281):

(i) Tevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z 39173 wat

/' is as 2958 (1%peil). Daar bestaan dus -n baie be-
sliste (beduidende) neiging by dosente om tevredenheid met

motiveerders in verband te bring.

(ii) Ontevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z = 5,457 wat
'7 is as 3,291 (091% peil). Daar bestaan -dus rn

baie besliste (beduidende) neiging by dosente om ontevredenheid

met higiëniese faktore in verband te bring.

(b) T • o. v • die 10 belangrikste faktore : -n Vergelyking van

Skrywer se resultate met Herzberg s In deur middel van die

binomiale toets, lewer die volgende (Kyk bylae 2. 1.9 P>282

en 2.1.10 p , 282):

(i) Tevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z = 59464 wat
"7 is as 3, 291 (~9 1% peil). Daar bestaan dus -n bedui=
dende neiging by dosente om tevredenheid met motiveerders

in verband te bring.

(ii) Ontevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z = 5,464 wat

is as 3,291 (0,1% peil). Daar bestaan dus -n baie

besliste (beduidende) neiging by dosente om ontevredenheid

met higiëniese faktore in verband te bring.

-n Baie sterk bevestiging van Herzberg se twee hipoteses (kyk p.

185) word dus vir beide 14 en 10 faktore gevind - met die 10
belangrikste faktore, net soos by die resultate die geval was,

effens sterker in hul bevestiging.
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'n Inspeksie van die individuele kategorieë moet egter nou urtge-
voer word om te bepaal of die faktore welonafhanklik funks ioneer ,

soos deur Herzberg aangevoer word (Kyk hipotese 3. p.185).
Spearman se rangordei-korrelasie word vir hierdie doel aangewend

(Kyk bylae 2.1.11 en 2.1.12).

1. Vir al 14 faktor e e Spearman se rho gee -n waarde = =0~48

beduidend op die O~1% peil. Daar kan dus met 99~9% sekerheid
gesê word dat die faktore onafhanklik funksioneer by tevredenheid

en ontevredenheid - dit is weer eens sterkin ooreenstemming met

Herzberg se derde hipotese (Kyk p , 185).

r := =09889 beduidend op die O~1% peil.s
sekerheid gesê word dat die faktore onafhanklik funksioneer by

Spearman se rho gee -n

Daar kan dus met 99~9%
(2) Tvo , v • die 10 belangrikste faktore ~

tevredenheid en ontevredenheid. Dit is weer, eens - en selfs

sterker as die geval was met die 14 faktore = in ooreenstemming

met Herzberg se derde hipotese (Kyk P>185).

3. Samevatting

-n Bevestiging van Herzberg se teorie wat t s o,v , al drie hipoteses
vir mans ondersoek is, is deur Skrywer gevind. Deurgaans was

die bevestiging egter sterker wanneer die 10 belangrikste faktore in
die ontleding gebruik is = -n bewys dat sommige faktore Herzberg
se teorie sterker ondersteun as ander. Verder het Skrywer se
resultate in sekere gevalle Herzberg se teorie selfs sterker onder-
steun as wat sy (Herzberg) se eie resultate dit gedoen het. Op

grond van Skrywer se resultate kan dus wel deeglik die afleiding
gemaak word dat Herzberg se tweefaktor=teorie op dosente van

toepassing is.

Bedryfswerkers

Soortgelyke ontledings as dié wat by dosente gemaak is 9

is ook m. b s t , bedryfswerkers gedoen.



5..2.1.2.1 Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belang=

rikhéid vir die 14 faktore van Herzberg

Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir

die 14 faktore van Herzberg

. Tabel 5.11

Faktore Rangorde

1" Vergoeding vir werk
2. Maatskappybeleid en die uitvoering daarvan
3. Erkenning vir goeie werk

4. Bekwaamheid van seniors
5. Bevorderingsgeleenthede in die werk
6. Die verantwoordelikheid van die werk
7. Geleenthede om te presteer in die werk
8. Die aard van die werk
90 Verhouding met med.ewer-ker-s, ondergeskiktes

en seniors
10. Fisiese omstandighede
11. Geleenthede vir persoonlike groei

12. Status
13. Sekuriteit van werk
14. Faktore in die persoonlike lewe

Gemiddeld vir al 14 faktore

192

Kyk tabelS. 11 vir besonderhede •

6951

!b74
5913

4964
6,01

5~76
5,16
4109

5,44
4,16
5901

3,94
5,76
3,64
5,00

5
11
8
13

3,5
14

Uit tabel 5.11 blyk dit duidelik dat sekere faktore, soos
bv, vergoeding vir werk en bevorderingsgeleenthede in die

werk, aansienlik belangriker geag word as bv" faktore in
die persoonlike lewe, status en die aard van die werk.

Of daar enige beduidende verskille tussen die verskillende
veranderlikes binne elke groep bestaan, word vervolgens

deur middel van die t-stoets ondersoek.
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502.1.2.2 Die resultate van die t-toets vir die verskillende ver=

anderlikes binne die groep vir bedryfswerkers

In die binne- groepontleding is die volgende veranderlikes

Ct.oov. die 14 faktore - kyk bylae 1.0) ondersoek vir
beduidende verskille: huwelikstaat, ouderd.om, dienstermyn

en opvoedkundige kwalifikasies. Tabel 5.12 gee die re=
sultate aan waar daar beduidende verskille gevind is

tussen bepaalde veranderlikes vir spesifieke faktore.
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Tabel 5.12

Beduidendheids bepaling van verskille tussen gemiddEiI.dest.o. v • die

verskillende veranderlikes en vir spesifieke faktore deur middel van

die t-toets

Veranderlike Faktor X N t- Beduidend-
waardes heidspeile

I Huwelikstaat Vergoeding Ongetrou-
des?: 7,38 29 2974 1%
Getroudes ~6902 51

II Ouderdom:
(i) Onder 25 en
tussen 25-35 i- Vergoeding Onder 25j.:' 7918 38

25~35 i- ~ 5964 22
5%

(ii) Onder 25 en
bo 35 jaar

(1) Maatskap-
pybeleid en

die uitvoering
daarvan

38
20

1%Onder 25j .~4924
Bo 35 i- ~ 5985

(2) Sekuri-
teit Onder 25j.~5942 38

Bo 35 j , ~ 6 p 90 20
5%

(iii) Onder 25 en
bo 25 Onder 25jo~7918 38

Bo 25 r- ~ 5, 90 42
5%2953Vergoeding

IIIOpvoedkundige
kwalifikasies: Vergoeding
Standerd 6 en
Standerd 7 en

hoër

St. 6 ~ 5978 32
St. 7 en
hoër ~ 7900 48

5%

IV Jare diens ~ (1)
3 jaar en minder

met meer as 3 j.

Maatskap-
pybeleid en
die uitvoe-

ring daarvan

3j. en
minder
Meer as
3 jaar ~

43

37

(2) Geleenthede 3j. en
om te pres- minder 5,58 43
teer in die Meer as

werk 3 jaar ~ 4968 37

5%

-n Ontleding van die resultate van tabel 5.12 bring aan die lig dat.... ..

die 4 ver ander-ltkes slegs 1.o ,v; 4 faktor:e beduidende verskille ge-

openbaar het , nl.:
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1. Ver-goedtng: M. b s t , hierdie faktor kom daar beduidende verskille

voor by nie minder nie as 3 van die 4 veranderlikes. Dit is

duidelik uit tabel 5.12 dat die ongetroude (1%)9 jonger werkers
(5%) en persone met die hoër opvoedkundige kwalifikasies (5%)
vergoeding beklemtoon.

2. Maatskappybel.etd en die uitvoering daarvan.e M.b.L hierdie fak=
tor kom daar beduidende verskille voor by 2 van die 4 ver-an-

derlikes e Dit wil voorkom asof die ouer persone (1%) met die

langer diensjare (°91%) hierdie faktor sterk beklemtoon.

3. Sekuriteit ~ Hierdie faktor is slegs vir rn beduidende verskil by

een veranderlike verantwoordelik. Ouer persone (5%) beklemtoon
hier-d.ie faktor beduidend meer as jonger persone.

4. G~l.e~g!h.~c;l~.-P;ID- te PI'~s1;.eer,in die wer-ks Persone met korter
diensjare (5%) beskou hierdie faktor belangriker as persone met
redelike lang diensjare.

Samevattend wil dit voorkom asof die ouer persone met meer
diensjare veral ~

(a) maatskappybeleid en die uitvoering daarvan, en

(b) sekuriteit bekelrntoon., terwyl die jonger 9 ongetroude persone
met korter diensjare veral:

(a) vergoeding 9 en

(b) geleenthede om te presteer in die werk beklemtoon.

5.2. 1.2.3 'n Vergelyking van belangrikheid! onbelangrikheid met

Herzberg se indeling van motiveerders en higiëniese

faktore deur middel van die rangorde=korrelasie

Skrywer ondersoek hierdie hipotese dat motiveerders

as belangrik en higiëniese faktore as onbelangrik be=
oordeel is = dus dat wat Herz berg as motiveerders

klas sifi see r-, eintlik dié faktore is wat deur die be=
dryfswerkers as baie belangrik gereken word en dié
wat as higiëniese faktore geklassiftseer wor-d, as minder
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belangrik beskou word. Vir hierdie ondersoek maak Skrywer van
rangorde=korrelasies gebruik.

Tabel 5.13

'n Vergelyking van belangrikheid/ onbelangrikheid met Herz berg se

indeling van motiveerders /higiëne*

Ses belangrikste faktore
(m volgorde van belangrik';"
heid)

11 Agt onbelangrikste faktore H
of (in volgorde van' bel ang- of
M rikheid) M

H 70 Erkerming vir goeie werk M
M 80 Geleenthede vir persoonlike

groei M

1. Vergoeding
20 Bevocder-tngsgel.eentaede

3. Verantwoordelikheid van
die werk M 9. Maatskappybeleid H

40 Sekuriteit van werk H 109 Bekwaamheid van toe»
sighouers H

5. Verhouding met mede=
wer-kers , ens.

6. Geleenthede om te
presteer in die werk

H 11. Fisiese werksomstandighede H

M 12.-. Aard van die werk

130 0 Persoonlike lewe

14. Status

M

H
H

Uit tebel 5013 wil dit voorkom asof belangrikheid/ onbelangrikheid
by bedryfswerkers nie verband hou met Herzberg se indeling van

motiveerders/higiëne nie.

Spearman se rangorde=korrelasie g

(i) -n Vergelyking van belangrikheid met motiveerders g

Spearman se rho toon -n verband van 09 36 aan , wat beduidend
is op die 1% peil. Daar bestaan dus -n beduidende verband

I(

tussen belangriR-eid en motiveerders (Kyk bylae 2.2.1 P> 284) 0

(ii) -n Vergelyking van onbelangrikheid met higiëniese faktore g

Daar is nie -n beduidende verband tussen onbelangrikheid

*Kyk tabel 5.11 vir rekenkundige gemiddeldes en rangordes.
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en higiëniese faktore gevind nie - vir beide 14 en 10 faktore.

5.2.1.2.4 'n Vergelyking van die 14 faktore m. b.t. belangrikheid
en bevrediging deur middel van'rangordes en Wilcoxon se

toets
Kyk beredenering op p.178 waarom die 14 faktore t s o,v ,
belangrikheid en bevrediging nie deur middel van hulle

rekenkundige gemiddeldes met mekaar vergelyk kan word

nie. Die vergelyking van die 14 faktore msb s t , belang-

rikheid en bevrediging geskied gevolglik deur middel van

rangordes en Wilcoxon se toets.

Die rangordes van die 14 faktore t. o,v , belangrikheid
is reeds in tabel 5011 weer-gegee , Uit deel III van die

vraelys (kyk bylae 1.0) moet nog die rangordes t i o;v,
bevrediging bepaal word op dieselfde wyse as dié vir

dosente (Kyk po 179).
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Die gemiddelde bevredigingsyfer en rangorde vir elkeen van die 14 faktore*

Faktor Item Gem.
vir itemno.

1. Vergoeding *1
11

5,19
5,84

6~084,44
3,29

5,88
5,34

5,56
5,45

3,98
6,21

5,14
4,38

4,79
5,93

5,73
6,43

2,79
5,66

2. Maatskappybeteid *2
12
29

3. Erkenning. vir goeie werk
"

*3
13

4. Bekwaamheid van seniors *4
*14

*5
*15

5. Bevorderingsgeleenthede

6. Verantwoordelikheid *6
*16

7. Geleenthede om te presteer *7
17

8. Aard van die werk *8
18

9. Verhouding met medewerkers, ens. *9
*19

100 Fisiese omstandighede *10
20

-**
5,20

11.. Geleenthede vir per soonl.tke
groei *21

*25
5,85
4,94

7,14
5,26

12. .Status *22
26

13. Sekuriteit *23
27

5,49
5,90

5,38
5,56

14. Faktore in die persoonlike lewe *24
28

Gem. vir Rang=
faktor orde

5,51

5,60

5,51

5,20

5,47

13

4

11

12

9

2

14

10

8

1

3

7

* Personeelkonsultante se items is met m sterretjie gemerk.

** Item nie op bedryfswerkers van toepassing nie.
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Met behulp van tabel 5.14 is bereken dat:

Die gemiddelde vir al 14 faktore 5,34;
die gemiddelde vir die motiveerders (6) 5,38;
die gemiddelde van higiëne (8) 5,30.

Met -n gemiddelde van 5,34, is dit duidelik dat die bevrediging van
die 14 faktore, alhoewel nie negatief nie, tog te na aan die gemid-
delde neig vir bestuur om heeltemal gerus te wees oor die stand van
sake. Prakti.es gesproke, is daar ook geen verskil wat bevrediging
betref tussen die motiveerders en higiëne nie.

(t) Spearman se rho: Of daar enige verband tussen belangrikheid en
bevrediging bestaan (vir al 14 faktore gesamentlik), word vervol-
gens ondersoek deur middel van Spearman se rho (Kyk bylae
2.2.2 p. 284).

-n r = -Qv 33 word verkry, wat wel beduidend is op die 1% peil. .s
Daar bestaan dus in werklikheid -n beduidende negatiewe verband
tussen belangrikheid en bevrediging, wat -n ernstige vingerwysing
vir bestuur is.

(ii) Wilcoxon se toets: lndien tabelle 5. 11 en 5. 14 bestudeer word 9

is di.t duidelik dat enkele faktore se rangordes van belangrikheid
hoër is as hulle ooreenstemmende rangordes van bevrediging. Deur
mi.ddel va.n Wilcoxon se toets word vervolgens bepaal of hierdie
verskille beduidend i.s,

Daar is by slegs 4 uit die 14: faktore beduidende verskille ge-
vind. (Kyk bylae 2.2.3 tot 2.2.6 p.285-286 en tabel 5.15).
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Tabel 5.15

Beduidendheidsbepaling van rangorde-verskille tussen faktore t.o.v.
belangrikheid en bevrediging deur middel van Wilr:oxon se toets

Faktor Rangorde Rangorde Twee- Bedtri-
van be- van be- kantige dend-
langrik- vrediging toets he id.a-
heid peil

(Twee-kan-
ti. )

1 5,5 p=O,OO14 1%
wat L. as
0,01 is

Vergoeding

Bevorderingsgeleenthede
in die werk 2 11 p=OpOO022 091%

wat L as
0,01 is

Verantwoordelikheid 395 12 p=0,00006 091%
wat L as
0,01 is

Verhouding met medewerkers 7

seniors en ondergeskiktes 5 14 p=OgOOO06 091%
wat L. as
0,01 is
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Dit is duidelik uit tabelS. 15 dat die bestuur van die staalfabriek be-
sondere aandag sal moet verleen aan die verhoging van die bevrediging
van bogenoemde 4 faktore in hulle onderneming. Dat laer-vlak werkers
Cbedryfswerkers) ook t s o;v , hulle motiveerders bevredig wil word , blyk
duidelik uit hierdie ontleding.

5.2.1.2.5 Berekening van die verband tussen bevrediging (vir elkeen

van die 14 faktore) en werkverrigting, neiging om te

bedank? gesondheid of gevoel van spanning? verhoudi.Ilj$
met ander mense? "moreel" en "doeltreffendheid"

Op grond van gegewens ingewin in dele III en IV van

die vraelys (kyk bylae 1.0 p , 269), kon die produk-
moment-korrelasie tussen bevrediging van elkeen van die

14 faktore (gegewens verkry uit die 29 items van deel
III van die vraelys) en die volgende kriteria bereken word ~



(i)

(ii)

(ii.i)
(iv)

(v)

(vi)
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werkverrigting ;

neiging om te bedank,

gesondheid of gevoel van spanning;
verhouding met ander mense;
"moreel il soos uitgedruk deur die rekenkundige gemiddelde van
(ii)~ (iii) en (iv) ~ wat gelykop geweeg is;

"doeltreffendheid" wat saamgestel is uit werkverrigting (50%) en
neiging om te bedank, gesondheid of gevoel van spanning , asook
verhouding met ander mense (saam 50%).*

Deur middel van die berekenaar is die pr-oduk-rnoment-Jcor-r-el.astes vir

die verski.llende faktore en t s o.v, bogenoemde veranderlikes bereken
(Kyk tabel 5.16).
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* Kyk beredenering op P>182 vir die insluiting van die 6 kriteria 0
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i)
Die korrelasie (met beduidendheidswaardes) tussen die mate van be-

vrediging van elkeen van die 14 faktore en werkverrigting9 neiging
om te bedank9 gesondheid of gevoel van spanning, verhouding met
11.J:ldermens e 9 "moreel,,:l) en "doeltreffendheid" '3)

Werkver- Neiging Gesond- ver-hou- "moreel"
ringting < om te heid of ding met

bedank gevoel ander
van mense

spanning

1 2 3 5

"doel=
tr-ef-
fend-
heide,

1.

6

Vergoeding vir werk
Maatskappybelei.d
Erkenning vir goeie
werk

4. Bekwaamheid van

10. Fisiese omstandighede

11. Persoonlike groei

12. Status
130 Sekuriteit van werk

14. Persoonlike lewe

0946*** 0932** 0,30*
0929* 0,35** 0,06

0]30*

0~31**
0~41***
0,38**
0904
0913

0935**

0,14
0,16

=0,13
0,39***
0,08

0,07
0926*

0~29*
0,05
0,13
0,26*

0,12
0,16
-0,02

0, 384*** °9 50**-*-
0,29* 0937**

0,31** 0,36**
0,10 0,13

0,15
0,32**

0,24*
0,07
0,17
0920

0,23

0,42***

0,37**
0,07
0918

0,34**

0,30*

0932**
0927*
0,06

0,40***

0~32**

0,32**

0,41***
0,42***
0,1.5
0926*-

0,37**

seniors 0,29* 0,33**
5. Bevorderingsgeleenthede 0,29* 0908
6 • Verantwoordelikheid 0918 =0,02
7. Geleentheid vir prestasie 0,36** 0,15

8. Aard van die werk 0,39*** 0,20
9. Verhouding met mede=

werkers, ens.

0,37**
Op16
0920

0,33**

Die volgende afleidings kan uit tabel 5.16 gemaak word:
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5%: *
1%: **

0,1%: ***

2) iOMoreero bestaan uit die som van kolomme 2939 en 4 ..
3) qqDoeltreffendheid" is saamgestel uit kolom 1 (50%) en kolomme 2,3, en

4 (saam 50%).

1) Beduidendheid word as volg aangedui:
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1. Die kor-r-elas ies , met die uitsondering van 3 faktore wat be=
duidende korrelasies met al 6 kriteria toon, is ietwat aan die

lae kant. Die drie faktore is: vergoeding vir wer-k, fisiese

omstandighede en geleenthede vir persoonlike groei.

2. Sekere faktore toon met ten minste drie van die kriteria -n

beduidende verband. Hier is nie alleen die korrelasies nie ,

maar ook die beduidendheidspeile in baie gevalle merkbaar laer

as in die geval van een. Die 5 faktore wat hieronder r-es>

sorteer ~ is: maatskappybeleid en die uitvoering daarvan, be-
kwaamheid van seniors, geleenthede vir pr-est as ie , verhouding met

medewerkers 1 seniors en ondergeskiktes, en persoonlike lewe.

30 Drie van die faktore toon met slegs een, of met geeneen van
die kriteria -n beduidende verband nie. Hulle is verantwoorde=

likheid, status en sekuriteit van werk.

4. Kriteria 3 en 4 het vir baie min faktore -n beduidende verband
opgelewer en het weinig bygedra om die "moreel~indeks" hoër as die
tw-eede kriterium te maak. Die gesamentlike indeks "doeltreffendheid"

het egter nie alleen met die meeste faktore(12) -n beduidende verband
geopenbaar n.ie, maar sy korrelasie=koëffisiënte (gemiddeld ge=
nome) was ook hoër as enigeen van die afsonderlike indekse
(1. tot 4) en ook as die "moreel=indeks". Hierdie bevinding
steun dus die oproep om -n multi-dimensionele kriterium. Soort=
gelyke bevindings is by die dosente aangetref (Kyk tabelS. 6
p. 183)0
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3~89
10,00

7978

3933
6911

9,44

Die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie deur
middel van die binomiale toets en die rangorde~korrelasie

Vir die uittoets van Herzberg se tweefaktor=teorie is

deel V van die vraelys (kyk bylae 1.0 p.277) gebruik.

Vir -n uiteensetting van die 3 hipoteses van Herzberg

wat ondersoek word, kyk p. 185"

'n Vergelyking van tevredenheid) met ontevredenheid en met Herzberg:l)

se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)

Faktore ee in rangorde
volgens positiewe ver=
tellings

1.
[2.

3.
~.p.
p.
7.

0. Bekwaamheid van toe sig-
houers

1. Maatskappybeleid
2. Fisiese omstandighede

3. Persoonlike lewe
4. Sekuriteit van werk

Tevre-
den-
heid

7
3

13
13
8
12

35

%

6,22

14,52

7,05
4,98
5,81

15,35

8,30

5,39

5,39
3,32
4,98
14,52

Posi- Onte-
tiewe % vr-e- %
vertel- denhetd
lings

41

33
26

23
20

15

14

1) en 2) Kykvoetnotas by tabel 5. 7 p. 186.

21,47 23
17,28 8
13,61 16
12,04 13
10,47 27
7,85 21

6
4

3,14 15
2,09 5

Nega-
tiewe

%vertel=
lings

9,54 7
3,32 18
6,64 14
5,39 6
11,20 11

8,71 17

9,54 20
5,81 31
10,79 11

7,88 6
2,07 1

3
3
1
1
1

1,57 23
1,57 14
0,52 26
0,52 19

0,52 5

Geleentheid vir prestasie 15
Erkenning vi.r goeie werk 35
Aard van die werk 17
Verantwoordelikheid 12
Bevorderingsgeleenthede 14
Vergoeding 37
Verhouding met medewer-ker-s,
ens. 20

3. Geleenthede vi.r persoon=
like groei

9. Status

IIp11

17~22
6,11

3,33
0,56
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Uit tabel 5.17 is dit duidelik dat indien tevredenheid met on=

tevredenheid vergelyk wor-d, die volgende afleidings gemaak kan

wo rd e

(a) Tevredenheid hou veel sterker verband met veral 3 faktor-e,

nl , sekur-rte it , erkenning vir goeie werk en vergoeding.

Volgens Herzberg se teorie hoort slegs een van hierdie
faktore hier tuis p nl. erkenning vir goeie werk (Vergelyk

Herzberg se motiveerders soos dit voorkom in die kolom

"positiewe vertellings ").

(b) Ontevredenheid hou weer sterker verband met ander f'aktor-e,

soos bv. fisiese omstand'ighede , bevorderingsgeleenthede,
bekwaamhei.d van toesighouers, geleentheid vir persoonlike
gr-oet, persoonlike lewe en verhouding met medewerkers.

Faktore wat volgens Herzberg se teorie nie hier tuishoort
n.ie , is bevorderingsgeleenthede en geleenthede vir persoon=

like groei (Vergelyk Herzberg se higiëniese faktore soos
dit voorkom in die kolom "negatiewe vertellings").

(c) Dit wil rrie juts voorkom asof daar van die faktore is wat

geheel en alonafhanklik funksioneer nie. Die enigste wat

moontlik in daardie rigting neig , is erkenning vir goeie wer-k,
fisiese omstandighede en sekuriteit van werk ~ laasgenoemde

hou egter, in stryd met Herzberg se teorie, verband met

tevredenheid.

206/ ...

Al drie bogenoemde bevindings sal vervolgens statisties
ondersoek word aan die hand van Herzberg se resultate*

en! of teorie.

1. 'n Vergelyking van Skrywer se bevindings met Herzberg se

resultate**

(a) VIr al 14 faktore ~ Indien Skrywer se bevindings direk

teenoor Herzberg sin geplaas word en Herzberg se

* Kyk beredenering vir die insluiting van resultate op p, 187.

Kyk Herz berg et al. (19599 72) en tabel 5. 17**
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indeling van faktore in motiveerders en higiëne geneem word as

basis 9 kom onderstaande tabel 5.18 tot stand:

Tabel 5.18

(a) Tevredenheid/ Motiveerders

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van tevr-edenhetd s 41,48 78,01

Higiëne se % van tevr edenhetd e 58,52 21,99

(b) Ontevredenheid/Higiëne

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid: 42,31

Higiëne se % van ontevredenheid ~ 57,69

35,55

64945

Uit tabel 5.18 wil dit voorkom asof Skrywer se indeling in tevr-e-
denheid/ ontevredenheid nie ooreenkom met Herzberg se indeling van
faktore as motiveerders en higiëne nie. Die 6 motiveerders se
persentasie van tevredenheid (41948) is in wer-klikheid , en in stryd
met Her-zber-g se resultate, laer as die motiveerders se persentasie

van ontevredenheid (42~31). So ook is die 8 higiëniese faktore se
persentasi.e van ontevredenheid (57969) in werklikheid, en in stryd
met Herzberg se resultate, laer as die higiëniese faktore se persen=
tasie van tevredenheid (58952). Dit wil dus voorkom asof Herzberg

se indeling van motiveerders en higiëniese faktore nie vir laer=klas

werkers 9 soos bv. bedryfswerkers 9 geld nie.

(b) T.o.v. die 10 belangrikste f'aktor-es , lndien dieselfde ontleding
m.b s t , die belangrikste faktore (kyk beredenering by dosente p.

188) uitgevoer wor-d, kom tabel 5.19 tot st and :
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Tabel 5.19

~ ~'n Ve;cgelyking van tevredenheid met ontevredenheid en met Herzberg

se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)
~== Lo.v. die 10 belangrikste faktore

Faktor-e ~ in rangorde Tevre- Posi- Onte.- Nega-
volgens positiewe ver= den- % tiewe % vre- % tiewe o/

;0

tellings heid vertel- denheid vertel-
lings lings

Geleentheid vir prestasie 15 8~15 41 22,91 23 11,68 7 4,35
Erkenning vir goeie werk 35 19,02 33 18944 8 4,06 18 11918
Aard van die werk 17 9,24 26 14953 16 8,12 14 8~70
Ver antwoordel ikheid 12 6,52 23 12985 13 6960 6 3,73
Bevorderingsgeleent hede 14 7,61 20 11,17 27 13,71 11 6~83
Vergoeding 37 20,11 15 8,38 21 10~66 17 10~56
Verhouding met med ewer-ker-s.,
ens. 20 10987 14 7,82 26 13,20 26 16,15
Bekwaamheid van toesig-
houers 13 7,07 3 1,68 23 11,68 20 12,42
Maatskappybeleid 13 7907 3 1,68 14 7,11 31 19925

p. Fisiese omstandighede 8 4,~35 1 0,56 26 13,20 11 6,83

lndien Skrywer se bevtnd ings t s o;v, die 10 faktore direk teenoor Her-z>
berg san geplaas word, kom onderstaande tabel 5.20 tot stand:

Tabe15.20

(a) Tevredenheidj Motiveerder s

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Higiëne se % van tevredenheid ~ 49,47

79,88
20,12

Motiveerders se % van tevredenheid ~ 50,54

Cb) Ontevredenheid/Higiëne

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid: 44,17
Higiëne se % van ontevredenheid: 55,85

26,79
73,21

1) en 2) Kyk voetnota by tabel 507 p , 186.
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lndien tabel 5.20 se resultate met dié van tabel 5.18 vergelyk word p

is dit duidelik dat laasgenoemde se gegewens in elk geval nie in
stryd is met Herzberg se teorie nie. Die motiveerders se persen=

tas ie van tevredenheid (50154) is y in ooreenstemming met Herz berg
.se r-esul.tat e , hoër as die motiveerders se persentasie van ontevre-
denheid (44p 17) • So ook is die higiëne se persentasie van tevreden-

heid (49~47) laer as die higiëne· se persentasie van ontevredenheid

(55~85)o Hierdie neiging is egter te effens om dit enigsins as -n beves-

tiging van sy resultate voor te hou.

2. 'n Vergelyking van Skrywer se resultate met Herzberg se teorie

(a) Vir al 14 faktore ~ lndien Skrywer se resultate statisties deur
middel van die· binomiale toets met Herz berg se teorie vergelyk

word (kyk bylae 2.20 7 en 202.8 p, 287 ), is dit duidelik dat p

wat beide tevredenheid en ontevredenheid betref, die binomiale
toets op geen beduidende neiging dui by bedryfswerkers om te-
vredenheid en/ of ontevredenheid met motiveerders en/ of higiëne
in verband te bring nie. Herzberg se teorie word dus nie deur

die resultate van die bedryfswerkers bevestig nie.

Cb) Tooovo die 10 belangrikste faktore: Ook wat die 10 belangrik-

ste faktore betref 9 kon geen bevestiging deur middel van di.e
binomiale toets vir Herzberg se teorie by bedryfswerkers gevind

word nie (Kyk bylae 2.2 ..9 en 2.2.10 p. 288).

Die gegewens tot dusver ontleed, bevestig geensins Herzberg se

eerste twee hipoteses nie (Kyk p 0< 185). Die hipotese t s o,v ,
die onafhanklike funksionering van faktore word vervolgens nou
ondersoek met behulp van Spearman se rangorde-korrelasie (Kyk

bylae 2.2.11 en 2.2.12 po 289)0

(1) Vir al 14 faktore

Met -n rs = 0,07, wat onbeduidend is, kon daar geensins be-

vestiging vir Herzberg se hipotese gevind word nie, nl. dat
die faktore onafhanklik funksioneer by tevredenheid en ontevre-

denheid.
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(2) T.o. v. die 10 belangrikste faktore

Met -n rs = - 0, 15 betekendit dat die faktore wel neig tot onaf-
hanklike funksionering - die tendens is egter nie naastenby sterk

genoeg om beduidend te wees op selfs die 5% peil nie.

3. Samevatting

Samevattend kan verklaar word dat, ten spyte van -n omvattende
ontleding van Herzberg se teorie en resultate (vir 14 en 10 faktore),

geen bevestiging vir enigeen van sy drie hipoteses gevind kon word
by bedryfswerkers nie. Op grond van Skrywer se bevindings (en in

ag nemende sy ander metode van gegewensinsameling) wil dit dus

voorkom asof Herzberg se indeling van motiveerders en higiëniese

faktore nie vir laer-klas werkers - soos bedryfswerkers - geld nie.

5.2. 1.3 Die administratiewe en klerklike groep

.5.2.1.3.1 Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir

die 14 faktore van Herzberg Kyk tabelS. 21 vir besonderhede.

Tabe15.21

Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir die

14 faktore van Herzberg

Faktore
Mans

Rang-
X orde

Dames
Rang=

X orde

1.
2.
30
4.
50
60
7.
8.
9.
10.
11.
12.
13.
14.

Vergoeding vir werk
Maatskappybeleid en die uitvoering daarvan
Erkenning vir goeie werk
Bekwaamheid van toesighouers
Bevorderingsgeleenthede in die werk

Verantwoordelikheid van die werk
Geleenthede om te presteer in die werk
Die aard van die werk

Verhouding met med ewer-ker-s, ens.

Fisiese omstandighede
Geleenthede vir persoonlike groei

Status
Sekuriteit van werk
Faktore in die persoonlike lewe

Gemiddeld vir al 14 faktore

6,79
4,24

6,33
4,87
7,46
5,80
6,52

5,03

5,17
4,07
6,20

3,49
5,91

3,39

5,38

2
11

4
10
1

7
3
9
8
12

5
13
6
14

6,70
3,70
6,50

5,70
6,80

5,40
5,20

4,90
6,60

4,60

6,50
2,60

4,00

3,10

5,16

2
12

4,5
6
1

7
8
9
3
10

4,5
14
11

13
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Uit tabel 5.21 blyk dit duidelik dat, wat die mans betref, sekere
faktore, soos bv. bevorderingsgeleenthede, vergoeding en geleenthede
om te presteer, aansienlik belangriker geag word as bv. faktore in
die persoonlike lewe, status en fisiese omstandighede. Min of meer

dieselfde beklemtoning van faktore word by die dames aangetref,
behalwe dat hulle blykbaar heelwat meer waarde heg as mans aan
die sosiale faktor, nl. verhouding met medewerkers, ondergeskiktes
en seniors e Of daar wel enige beduidende verskille tussen mans en

dames , asook tussen die ander veranderlikes bestaan, word ver-

volgens deur middel van die t-rtoet s bepaal:

5.2.1.3.2 Die resultate van die t~toets vir die verskillende ver-ander=

likes binne die administratiewe en klerklike groep

Tabe15.22

Beduidendheidsbepaling van verskille tussen gemiddeldes t.o.v. die

verskillende veranderlikes en vir spesifieke faktore deur middel

van die t-toets

Veranderlike Faktor, N t- Bedui-
waardes d.end-

he id s>
eile

1 Geslag (1) Ver-houdtrig Mans 5,17 94 2,00
met mede- Dames 6,60 10
werkers, ens.

(2) Sekuriteit Mans 5,91 94 3,54
Dames 4,00 10

(l) Aard van
die werk Getroud 5,51 53 2,62

Ong e-
troud 4,41 41

5%

5%

II Huwelikstaat

(2} Verhouding
met mede- ..
werkers, ..Getroud-4,47 53
ens. Ongetroud 6,07 41

(3) Fisiese
omstandig-
hede

0,1%

Getroud 3,58
Ongetroud 4,71

2,7653
41

1%

211/ •••
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Tabel 5.22 (vervolg)

Veranderlike Faktor X N t- Bedui=
waardes dend=

heid a-
eile

IIr Ouderdom (1) Aard van
die werk Onder 25j. 4,56 52 2,52 5%

Bo 25 j. 5,62 42

(2) Fisies om=
standighede Onder 25j. 4,48 52 2,53 5%

Bo 25j. 3,52 42

IV Jare diens Verhouding
met mede=
werkers, (
ens. Minder

as 3j. 6,00 27 2,61 5%
Meer as
6 jaar 4,80 39

V. Akademiese jare
op Universiteit
voltooi

ei) Geen akademiese Geleentheid Geen aka
jare en een suk- vir persoon = jare 5,82 39 2,02 5%
sesvolle jaar like groei Een aka

jaar 6,77 22

(ii) Een suksekvoll e Bevorderings = Een aka
j , en twee of geleenthede jaar . 6,91 22 2,38 5%
meer Twee of

meer 7,91 33

-n Ontleding van die resultate van tabel 5.22 bring aan die lig dat

die 5 veranderlikes slegs t s o,v, 6 faktore beduidende verskille ge=
openbaar het, terwyl die meerderheid faktore (7 uit 10) slegs op
die 5% peil beduidend gevind is.

1) Verhouding met medewerkers, ondergeskiktes en seniors: M.b.t.

hierdie faktor kom daar beduidende verskille voor by nie minder
nie as 3 van die 5 veranderlikes. Dit is duidelik uit tabel

5.22 dat dames (5%), ongetroude mans (09 1%) met min diens jare
(5%) sosiale verhoudings beklemtoon.
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2) Aard van die wer-ke M. b. t , hierdie faktor kom daar beduidende
verskille voor by 2 van die 5 veranderlikes. Die getroude (5%)
en ouer persone (5%) beklemtoon hierdie fak.tor.

3) Fisiese omstandighede ~ By twee veranderlikes toon fisiese om-
standighede -n beduidende verskil. Dit is veral die jonger (5%),
ongetroude persone (1%) wat hierdie faktor beklemtoon.

4) Sekuriteit ~ Mans heg aansienlik hoër waarde aan sekuriteit as

dames (°91%).

5 en 6) Geleenthede vir persoonlike groei en bevorderingsgeleenthede ~ Hier-
die twee faktore word beklemtoon deur persone wat reeds sukses-

volle akademiese jare op universiteit agter die rug het (5%).

Samevattend wil dit voorkom asof die jonger, ongetroude mans met
min diensjare veral die volgende beklemtoon~

1) verhoudings met mede.wer-ker-s, gelykes en seritor-s, en
2) fisiese omstandtghede , terwyl die getr-oude, ouer persoon veral die ~

1) aard van die werk vooropstel.

Dames heg blykbaar meer waarde aan sosiale verhoudings en minder

aan sekuriteit.

5.2.1.3.3 'n Vergelyking van belangrikheid! onbelangrikheid met Herz berg

se indeling van motiveerders en higiëniese faktore deur middel

van rangorde~korrelasie

Skrywer ondersoek hier die hipotese (slegs vir mans) dat
die motiveerders as belangrik en higiëniese faktore as on-
belangrik gereken is - dus dat wat Herzberg as motiveerders
kl.assifi seer-, eintlik dié faktore is wat deur die administra-

tiewe en klerklike personeel as baie belangrik gereken word?

en dié wat as higiëne geklassifiseer word, as minder be-

langrik beskou word.

213!•••
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Tabel 5.23

'n Vergelyking van belangrikheid/onbelangrikheid met Herzberg se in=

deling van motiveerders/higiëne*

M M
Ses belangrikste fa ktore of Agt onbelangrikste faktore of

(in volgorde van belangrikheid) H (in volgorde van belangrikheiq) H _

1. Bevorderingsgeleenthede M 7. Verantwoordelikheid M
2. Vergoeding H 8. Verhouding met rnedewer-ker-s,

ens. H
3. Geleenthede om te presteer M 9. Aard van die werk M
4. Erkenning vir goeie werk M 10. Bekwaamheid van seniors H
5. Geleenthede vir persoonlike

groei M 11. Maatskappybeleid H
6. Sekuriteit H 12. Fisiese omstandighede H

13. Status H

14. Persoonlike lewe H

U it tabelS. 23 wil dit voorkom of belangrikheid/ onbelangrikheid moontlik
wel verband hou met Herzberg se indeling van motiveerders en higiëniese
faktore. Vier van die ses belangrikste faktore is motiveerders 0 Die

hipotese van -n verband tussen belangri.kheid en motiveerders ~ en tussen

onbelangrikheid en higiëniese faktore word vervolgens met behulp van
Spearman se rangorde-korrelasie ondersoek.

Spearman se rangorde=korrelasie~

(t) -n Vergelyk.ing van belangrikheid met motiveerders:
Spearman se rho toon -n verband van 0,65 aan, wat beduidend is

op di.e O~1% peil. Daar bestaan dus -n beduidende verband tussen
belangrikheid en motiveerders (Kyk bylae 2.3.1 p.290).

(ii) -n Vergelyking van onbelangrikheid met higiëniese faktore:
Spearman se rho toon' nie -n beduidende verband (vir die 14 faktore)

aan nie; -n verband van 0,379 beduidend op die O~1% peil, is egter
wel vir Herzberg et al. (1959~ 80-82) se 10 belangrikste faktore

gevind (Kyk bylae 2.3.2 p. 290).

214/ •••
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5.2.103.4 Die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie deur

middel van die binomiale toets en die rangorde~korrelasie

Vir die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie is
deel V van die vraelys (kyk bylae 1.0) gebruik.

Vir m uiteensetting van die 3 hipoteses van Herzberg

wat ondersoek word, kyk p, 185 ).

Tabel 5.24

'n Vergelyking van tevredenheid') met ontevredenheid en met Herzberg:1}

se positiewe vertellings (motiveerders) ...,/ en negatiewe vertellings
ili_igiëne)

Faktore = in rangorde
volgens positiewe vertellings

Nega-
% tiewe %

vertel~
lings

Po s i-
tiewe %
ver-tet-
lings

Ont e-
vre=
den-
heid

Tevre-
den-
- heid

%

3989
10900

7978

3933
6~11

9,,44

8948

18975

7 91/~

8993
8904
16~96

21~!~7
17928
13961
12,04

10,,47
7,85

11 4,91 7
18 8,,04 18

20 8,93 14
6 2968 6
28: 12,50 11

24 10,71 17

41

33
26

23
20

15

Geleentheid vir pr-es tas ie

Erkenning vir goeie werk
Aard van die werk
Ver antwoordelikheid

Bevorderingsgeleenthede
Vergoeding

19

42
16
20
18

38
Verhouding met medewerkers,
ens. 16
Geleenthede vir persoonlike

14

13 5980 8
o 0,00 4
27 12,05 20
26 11,61 31
18 8,04 11

11 4,91 6

4 1,79 1

2~68

1934
3,57
4,46

3,57
1,34

7,59

6
4·
3
3
1
1
1

6
3
8
10

8

3
17

3914

2909
1957
1,57
0,52

0952
0,,52

~ 41144
2922

111111
17922
6911

3,,33
0,,56

groei

Status
~. Bekwaamheid van seniors
11. Maatskappybeleid
~. Fisiese omstandighede

~. Persoonlike lewe
li Sekuriteit van werk

Uit tabel 5024 is dit duidelik dat, indien tevredenheid met ontevreden=
heid vergelyk word, die volgende afleidings gemaak kan word ~

* 1) en 2) Kyk voetnotas by tabelS. 7 p , 186. 215/ o ••
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(a) Tevredenheid hou veel sterker verband met veral 5 f'aktor e , nl.

erkenning vir goeie werk, ver-antwoor-d elikheid , vergoeding,

sekuriteit en geleenthede om te presteer. Volgens Herzberg se

teorie hoort vergoeding en sekuriteit egter nie hier tuis nie
CVe7tgelykHerzberg se motiveerders soos dit voorkom in\ die
kolom ..positiewe vertellings It).

(b) Ontevredenheid hou weer sterker verband met ander faktore,

soos bv. bekwaamheid van seniors 9 maatskappybeleid en die uit=

voering d.aar-van , fisiese omatand ighed.e, persoonlike lewe en be=
vorderingsgeleenthede slegs laasgenoemde faktor behoor-t , aldus
Her-zber-g , ni.e onder hierdie groep te ressorteer nie (Vergelyk
Her-zber-g se higiëniese faktore soos wat dit voorkom in die ko=
lom "negatiewe vertellings ");

(c) Dit wil nie juis voorkom asof daar faktore is (met genoeg re-

sponse) wat geheel en alonafhanklik funksioneer nie. Die enig=
ste wat moontlik in daardie rigting ne ig , is bekwaamheid van
seniors, ver-antwoor-del ikhetd , maatskappybeleid en die uitvoering
d.aar-van , en sekuriteit van werk = laasgenoemde hou egter ~ in

stryd met Herzberg se teor-ie , verband met tevredenheid.

Al drie bogenoemde bevindings sal vervolgens statisties ondersoek
word aan die hand van Herzberg se resultate* en/of teorie.

1. 'n Vergelyki.ng van Skrywer se bevindings met Herzberg se resultate

(a) Vir al 14 faktore: Indien Skrywer se bevindings direk
teenoor Herzberg sVn geplaas word en Herzberg se indeling

van faktore in motiveerders en higiëne geneem word as

basis ~ kom tabel 5025 tot stand ~

Tá.bel 5.25

(a) Tevredenheid (Motiveerder s

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van tevredenheid ~ 54,12
Higiëne se % van tevredenheid ~ 45988

78,01
21999

* Kyk beredenering vir die insluiting van resultate op p , 1870
216/ •••
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Tabel 5.25 (vervolg)

Cb) Qptevredenheid/higiëne

Herzberg se resultateSkrywer se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid g 42986 35,55
Higiëne se % van ontevredenheid: 57,14 64,45

Alhoewel Skrywer se resultate in tabel 5.25 in dieselfde rigting
neig as Herzberg s ln, is dit egter te effens om enige gevolgtrek-

kings daaruit te kan maak.

(b) Too 0 v , die 10 belangrikste faktore g Indien dieselfde ontleding

m , b s t , die belangrikste faktore (kyk beredenering by dosente

p, 188) uitgevoer word ~ kom tabel 5.26 tot stand g

Tabel 5.26

~ ~,'n Vergelyking van tevredenheid met ontevredenheid en met Herzberg se
positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)

-== t.o.v. die 10 faktore

Faktore = in rangorde
volgens positiewe vertel-
lings

Nega=
tiewe
vertel=
lings

Tevre=
den-

heid

Posi=
tiewe
vertel=
lings

Ont e-
% vre=

denheid
%% %

5~61
9918
10920

3,06

14929
12,24

4935
11~18
8970

3973
6983
10956

22,91 11

18944 18
14953 20
12,85 6
11,17 28

8,38 24

Geleentheid vir prestasie
Er-kerming vir goeie werk
Aard van die werk
Verantwoordelikhhd
Bevorderingsgeleenthede
Vergoeding

9974
21,54
8921

10~26
9,23

19,49

41

33
26

23
20

15

19
42
16
20
1.8
38

7
18

14
6
11

17
Verhoudi.ng met med.ewer-ker-s ,
ens. 16
Bekwaamheid van seniors 8

Maatskappybeleid 10
)• Fis ies e omstandighede 8

9,18 26

13,78 20

13,27 31
9,18 11

8,21 14

4910 3
5913 ,3,
4910 1

7,82 18
1,68 27

1968 26
0956 18

16,15

12p42
19925
6983

er. 2) Kyk voetnota by tabel 5.7 r- 1860
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Indien Skrywer se bevindings t s o;v, die 10 faktore direk teenoor

Her-zber-g sin geplaas wor-d, kom onderstaande tabel 5.27 tot s'tand e

Tabel 5027

(a) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van tevr-edenhetd : 58,98 79p88

Higiëne se % van tevr-ed.enheid r 41,02 20~12

(b) Ontevredenheid/ Higiëne

Skrywer se resultate Herz berg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid ~ 42134
Higiëne se % van ontevredenheid: 57,66

26,79

73,21

Skrywer se resultate in tabel 5027 wyk nie veel af van tabel 5.25
sin nie, behalwe dat dit effens nader aan Herzberg sin beweeg =

nogtans nie genoeg om as -n bevestiging van Herzberg se resultate
te dien nie 0

20 'n Vergelyking van Skrywer se resultate met Herzberg se teorie

(a) Vir al 14 faktore: Indien Skrywer se resultate statisties
deur middel van die binomiale toets met Herzberg se teorie

vergelyk word (kyk bylae 203.3 en 2.3.4 p , 291)9 is dit
duidelik d.at, wat beide tevredenheid en ontevredenheid betref p

die binomiale toets op geen beduidende neiging dui by admt-

nistratiewe en klerklike personeel om tevredenheid met mo-

tiveerders of ontevredenheid met higiëniese faktore in ver=

band te bring nie. Die binomiale toets dui dus, wat adrnt-
nistratiewe en klerklike personeel betref, nie op -n bevestiging

van Herzberg se teorie nie.

(b) T. o,v , die 10 belangrikste faktore ~ Ook wat die 10 belang=

218/ o 0 e
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rikste faktore betref ~ kon geen bevestiging (deur middel van
die binomiale toets) van Herzberg se teorie by administratiewe
en klerklike personeel gevind word nie (Kyk bylae 203.5 en
2.3.6 p , 292).

Die gegewens tot dusver ontleed, bevestig nie Herz berg se eerste
twee hipoteses nie. Die hipotese 1.o,v. die onafhanklike funkaio-

nering van faktore word vervolgens nou ondersoek met behulp van
Spearman se r-angor-de=kor-r-el.as ie ,

(i) Vir al 14 f'aktor-ee Met m rs = 0,17, wat onbeduidend Is ,

kon daar geensins bevestiging vir Herzberg se hipote se , nl.
dat die faktore onafhanklik funksioneer by tevredenheid en
ontevredenheid, gevind word nie (Kyk bylae 2.3.6 p, 292).

(ii) Too 0 v , die 10 belangri.kste faktore ~ Met r s = = 0,321 wat

beduidend is op die 1%peil, word Herzberg se hipotese, nl.
dat die faktore onafhanklik funksioneer by tevredenheid en
ontevredenheid, dus bevestig. Dit wil dus voorkom asof som=
mige faktore Herzberg se teorie wil ondersteun t s o ;v, onaf=

hanklike funksionering (Kyk bylae 2.3.7 p. 293).

3. Samevatting

Ten spyte van die feit dat Skrywer se resultate t s o.v , tevreden=
heid en ontevredenheid by klerklike personeel na Herzberg sOn

neig (sterker by die 1c)' as die 14 faktore), is dit nogtans te

effens om enigsins daaruit te kan aflei dat Skrywer Herzberg se
resultate bevestig het 0 Die biriomi.al.etoets kon ook geen beves-
ti.ging van Herzberg se eerste twee hipoteses (vir beide 14 en
10 faktore) vind nie. Ver-d.er-, wat die onafhanklike funksionering
van faktore betref (derde hipotese), kon geen bevestiging vir die

14 faktore gevind word nie; maar wel vir die 10 belangrikste

faktore. Dit bevesti.g ook die tendens wat by dosente aangetref
iS1 nl. dat sommige faktore (relatief gesproke) Herzberg se teorie
sterker ondersteun as and.en,
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5.2.104. Die "Professionele" groep
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In paragraaf 5. lo 1 p. 168 is verklaar dat die benaming

"professioneel" 9 hoewel nie m goeie een nie? tog die be skr'y-

wendste benaming is 9 soos deur die proefpersone self aange=
dui in die vraelys.

5.2.1.4.1 Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid

vir die 14 faktore van Herz berg Kyk tabelS. 28.

Tabel 5.28

pie rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir die

14 faktore van Herz berg

Faktore
Mans

Rang-
orde

Dames

X
Rang-
orde

5~94 6

5906 10

6~31 4
4,25 12

6944 1,5

5,56 7~5
6938 3
5956 795
5,31 9
4956 11

6~25 5
3,56 13
6,44 l,S
3,25 14

5,35

1.. Vergoeding vir werk

2. Maatskappybeleid en die uitvoering

3. Erkenning vir goeie werk

7,24
daarvan 4,20

6,70

4,4440 Bekwaamheid van toesighouers/ seniors
5. Bevorderingsgeleenthede in die werk

6. Verantwoordelikheid van die werk
7. Geleenthede om te presteer in die werk
8. Die aard van die werk

9. Verhouding met medewerkers 9 ens.
10. Fisiese omstandighede
Ll., Geleenthede vir persoonlike groei

12. Status
13. Sekuriteit van werk
14. Faktore in die persoonlike lewe

Gemi.ddeld vir al 14 faktore

6,83

5,33
5,69

4,74
5,30
4,04

5956
4,15
6,11

3,69

5?29

1

11

3
10

2

7
5
9
8
13
6
12

4
14

Uit tabel 5028 blyk dit duidelik dat, wat die mans betref, sekere

f'aktor-e, soos bv. vergoeding vir werk, bevorderingsgeleenthede en
erkenning vir goeie werk, aansienlik belangriker geag word as bv.

faktore in die persoonlike lewe, fisiese omstandighede en status.
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Die dames bekl emtoon, afgesien van bevorderingsgeleenthede, ook

sekuriteit en geleenthede om te presteer in die wer-k, terwyl hulle
'n sterk ooreenkoms met die mans toon wat die minder belangrike

faktore betref. Of daar enige beduidende verskille tussen mans en
dames = asook tussen die ander veranderlikes - bestaan, word ver=
volgens deur middel van die t+toet s bepaal.

5020L402 Die resultate van die t-toets vir die verskillende veranderlikes

binne die "professionele" groep

Beduidendheidsbepaling van verskille tussen gemiddeldes t. 0 0v. die

verskillende veranderlikes en vir spesifieke faktore deur middel van

die t=toets

Tabel 5.29

Veranderlike Faktor N

220

t-
waardes

Bedui-
dend-
he id a-
peile

1 Geslag Vergoeding Mans 7,24 54
Dames 5,94 16

II Huwelikstatus Fisiese om- Orige-
standighede troud 5,27 15

Getroud3,56 39

1110pvoedkundige
Kwalifikasies

(i.) Geen akademie= (1) Vergoeding
se jare en een
ókademiese jaar

(2) Bevorderings-
geleenthede

(3) Verantwoorde-
likheid

(ii) Geen akademie=
se jare en twee
of meer

Verantwoorde-
likheid

(iii) Geen akademie= (1) Verantwoorde-
se jare en drie likheid
of meer

(2) Fisiese om-
standighede

Geen
Een

7,79
6,54

7,375,85
4,47
6,38

Geen
Een

Geen
Een

Geen 4,47
Twee 5,55
of meer

Geen 4,47
Drie of 5 92
meer '
Geen 4,79
Drie of 3 00
meer '

19
13

19
13

19
13

19
22

19
12

19
12

2,00 5%

2,71 1%

3,13 1%

5%

1%

5%

2,23 5%

2,21 5%
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Tabel 5.29 (vervolg)

Veranderlike Faktor X N t- Bedui=
waardes dend=

he id s -
peile

(2) Fisiese om- Geen 4,79 19 2~21 5%
standighede Drie of 3 00 12

meer '

(3) Geleenthede Geen 6~21 19 2,25 5%
vir persoon- Drie of 4 75 12
like groei meer '

-n Ontleding van die resultate van tabel 5.29 dui op slegs 3 ver=

anderlikes met beduidende verskille t s o.v , slegs 5 faktore,nL:

i) Vergoeding vir wer k e M. b s t , hierdie faktor kom daar bedui=

dende verskille voor by 2 van die 3 veranderlikes. Mans met

geen akademiese kwalifikasies nie beklemtoon vergoeding.

ii) Fisiese omstandighede: Hierdie faktor toon ewe-eens beduidende
verskille by 2 veranderlikes. Fisiese omstandighede word veral
beklemtoon deur ongetroude mans met geen akademiese kwalifika-

sies nie.

iii) Verantwoordelikheid ~ Hierdie faktor word veral beklemtoon deur

die persone met hoër akademiese kwalifikasies.

iv) Geleenthede vir persoonlike groei en bevorderingsgeleenthede ~
en. v) Hierdie 2 faktore word veral beklemtoon deur persone met geen

akademiese kwalifikasies nie.

Samevattend wil dit voorkom asof die ongetroude man met geen of

weinig akademiese kwalifikasies veral:

i) fisiese omstand.ighed.e,

ii) vergoeding ~
iii) geleenthede vir persoonlike groei en

tv) bevorderingsgeleenthede beklemtoon,
terwyl persone met hoër akademiese kwalifikasies veral ~

i) verantwoordelike werk benadruk.
Mans is ook meer geneig om vergoeding te beklemtoon as dames.
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5.2.1.4.3 'n Vergelyking van belangrikheid/onbelangrikheid met Herzberg

se indeling van motiveerders en higiëniese faktore deur middel

van rangorde-korrelasie

Skrywer ondersoek hier die hipotese (vir mans) dat die moti-
veerders as belangrik en higiëniese faktore as onbelangrik

gereken is = dus dat wat Herzberg as motiveerders klas si-
f'i.seer-, eintlik dié faktore is wat deur die ..professionele"

groep as baie belangrik gereken word en dié wat as higië-
niese faktore geklassifiseer word, as minder belangrik beskou
word.

Tabel 5.30

'n Vergelyking'van belangrikheid/ onbelangrikheid met Herzberg se

indeling van motiveerders/higiëne *

Ses belangrikste faktore H Agt, onbelangrikste faktore H
(in volgorde van belangrik= of (in volgorde van belangrik= of
heid) M heid) M

1. Vergoeding H 7. Verantwoordelikheid van

2. Bevorderingsgeleenthede M die werk M

3. Erkenning vir goeie werk M 8. Verhouding met medewerkers H

4. Sekuriteit H 9. Aard van die werk M

r- Geleenthede om te kan 10. Bekwaamheid van seniors H
.:) .

presteer M IL Maatskappybeleid H

6. Geleenthede vir persoonlike 12. Status H
groei M 13. Fisiese omstandighede H

l4~Faktore in persoonlike lewe H

Uit tabelS. 30 wil dit voorkom of belangrikheid/ onbelangrikheid
moontlik wel verband hou met Herzberg se indeling van mortveer=
ders en higiëniese faktore. Vier van die ses belangrikste faktore
is motiveerders. Die hipotese van -n verband tussen belangrikheid

en motiveerders word vervolgens met behulp van Spearman se

rangorde=korrelasie ondersoek.

* Kyk tabelS. 28 vir rekenkundige gemiddeldes en rangordes.
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.2pearma.Tl se rangorde-korrelasie:

(i) -n Vergelyking van belangrikheid met motiveerders:
Spearman se rho toon -n verband van 0,58 aan, wat beduidend

is op die 0,1% peil. Daar bestaan dus -n beduidende verband

tussen belangrikheid en motiveerders (Kyk bylae 2,4~ 1 P.294)·

(ii) m Vergelyking van onbelangrikheid met higiëniese faktore:
Spearman se rho toon nie -n beduidende verband (vir die 14

.faktore) aan nie; -n verband van 0,2r'], beduidend op die 5%
peil , is egter wel vir Herzberg et al. (1959, 80-82) se 10 be-

langrikste faktore gevind (Kyk bylae 2.4.2 P> 294).

Die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie deur

middel van die binomiale toets en die rangorde-korrelasie

Vir die uittoets van Herz berg se tweefaktor-teorie is
deel V van die vraelys gebruik (Kyk bylae LO).
Vir -n uiteensetting van die 3 hipoteses van Herz berg

wat ondersoek word, kyk p.185.
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'n Vergelyking van tevredenheidY met ontevredenheid en met Herz bergz)

se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)

Tabel 5031

Faktore = in rangorde

volgens positiewe ver=
tellings

Geleentheid vir prestasie
Erkenning vir goeie werk

Aard van die werk

Verantwoordelikheid
Bevorderingsgeleenthede
Vergoeding
Verhouding met med.ewer-ker-s ,
ens"
Geleenthede vir persoonlike
groei

Status
~o Bekwaamheid van seniors
.• Maatskappybeleid
• Fisi.ese omstandighede
o Persoonlike lewe

• Sekuriteit van werk

Tevr-e-
den~
heid

15

23
14

9
12

19

7
4
2

4
2

3
14

%

11,36 41

17,42 33
10,61 26

6,82 23
9,09 20

14,39 15

4

5,30
3,03
1,52

3,03
1,52
2,27
10,61

Po s i-
tiewe
vertel-
lings

14

%

21,47
17,28
13,61

12,04

10,47

7,85

7,33

6
4
3
3
1
1
1

3,14
2,09

1,57
1,57
0,52
0,52
0,52

1) en 2) Kyk voetnotas by tabelS. 7 p. 186,

Onte-
vr e - %
denheid

4 3,03
15 11,36

5 3,79
4 3,03
8 6,06
15 11,36

14

224

4
5
15

23
10
8
2

3,03

3,79
11,36

17,42

Nega-
tiewe %
vertel-
lings

7 3989
18 10,00

14 7,78

6 3933
11 6,11

17 9,44

8 4,44
4 2,22
20 11111

31 17,22
7,58 11 6,11

6,06 6 3~33
1,52 1 0,56
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Uit tabelS. 31 is dit duidelik dat, indien tevredenheid met ontevre-
denheid vergelyk word, die volgende afleidings gemaak kan wor-de

(a) Tevredenheid hou veel sterker verband met veralSfaktore, nl ,
sekuriteit van werk, geleenthede om te presteer, aard van die

wer-k, erkenning vir goeie werk en verantwoordelikheid. Volgens
Herzberg se teorie hoort slegs sekuriteit nie hier tuis nie = ver=
gelyk Herzberg se motiveerders soos dit voorkom in die kolom

Jlpositiewe vertellings" 0

(b) Ontevredenheid hou weer sterker verband met ander faktore, soos
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bv. maatskappybeleid en die uitvoering daarvan, bekwaamheid van

seniors 9 verhouding met medewerkers en seniors, fisiese omstan-
dighede 9 asook faktore in die persoonlike lewe. Al hierdie fak=

tore is ook deur Herzberg as higiëntese faktore geklassifiseer -
kyk sy kolom "negatiewe vertellings".

Cc) Dit wil nie juis voorkom asof daar faktore is wat geheel en al

onafhanklik funksioneer nie. Die enigste wat moontlik in daardie
rigti.ng neig? is bekwaamheid van seniors, maatskappybeleid, fisiese
omstandighede, geleenthe id vir prestas ie, aard van die werken

sekuriteit van werk = laasgenoemde hou egter, in stryd met Her-z-
berg se teorie? verband met tevredenheid.

Al drie bogenoemde bevindings sal vervolgens statisties ondersoek

word aan die hand van Herz berg se resultate* en/ of teorie.

1. 'n Vergelyking van Skrywer se bevindings met Herzberg se re-
sultate

Ca) Vir al 14 faktore ~ Indien Skrywer se bevindings direk

teenoor Herzberg s'n geplaas word en Herzberg se indeling
van faktore in motiveerders en higiëniese faktore geneem
word as basis, kom tabel 5.32 tot stand:

Tabel 5.32

Ca) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate

Motiveerders se % van tevredenheid: 60,60

Higiëne se % van tevredenheid: 39,40

Herz berg se resultate

Cb) Ontevredenheid/Higiëne

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid: 30,30
Higiëne se % van ontevredenheid: 69,70

35,55
64,45

* Kyk beredenering vir die insluiting van resultate op p.187.
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Faktore = in rangorde Tevre ... Pos I- Orrte- Nega-
volgens positiewe ver= den- % tiewe % vr-e- % tiewe %
tellings heid vertel- denheid vertel-

lings lings

Geleentheid vir prestasie 15 14942 41 22,91 4 3954 7 4935
Erkenning vir goeie werk 23 22,12 33 18,44 15 13,27 18 11918
Aard van die werk 14 13,46 26 14,53 5 4,42 14 8,70
Ver antwoordelikheid 9 8,65 23 12,85 4 3,54 6 3973
Bevorderings geleenthede 12 11954 20 11,17 8 7,08 11 6~83
Vergoeding 19 18,27 15 8938 15 13927 17 10,56
Verhouding met medewer-ker s ,
ens. 4 3,85 14 7982 14 12,39 26 16915
Bekwaamheid van toes ighouer si
seniors 2 1,92 3 1,68 15 13,27 20 12,42

.Maatskappybeleid 4 3,85 3 1,68 23 20,35 31 19925
). Fi.siese omstandighede 2 1,92 1 0,56 10 8,85 11 6,83
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Uit tabel 5.32 blyk dit dat Skrywer resultate verkry het wat taamlik

ooreenkom met Herzberg s'n. Dit is duidelik in tabel 5.35 dat die

6 motiveerders se persentasie van tevredenheid (60,60) heelwat hoër
is as die motiveerders se persentasie van ontevredenheid (30,30)
- dit i.s in ooreenstemming met Herzberg se resultate. Ook die 8
higiëniese faktore se persentasie van ontevredenheid (69,70) is heel=

wat hoër as die higiëniese faktore se persentasie van tevredenheid
(39g40)~ wat ook in ooreenstemming met Herzberg se resultate is.

(b) Tv o sv , die 10 belangrikste faktor e s Indien dieselfde ontleding

m,b ,t, die belangrikste faktore (kyk beredenering by dosente

p. 188) uitgevoer word 9 kom tabel 5.33 tot stand:

Tabel 5.33

'n Vergelyking van tevredenheid~ met ontevredenheid en met Herzberl)

se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)

=== t.o.v. die 10 belangrikste faktore

Indien Skrywer se bevindings t .o ,v , die 10 faktore direk teenoor

Herzberg s'n geplaas word, kom tabel 5.34 tot stand e

1) en 2) Kyk voetnotas by tabel 5. 7 po 186.
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Tabel 5034

Ca) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate Herz berg se resultate

Motiveerders se %van tevredenheid ~ 70, 19
Higiëne se % van tevredenheid: 29,81

(b) Ontevredenheid/Higiëne

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se %van ontevredenheid: 31,85
Higiëne se % van ontevredenheid: 68,13

26p79
73,21

Dit is duidelik dat die redelik sterk tendens wat reeds in tabel

5.32 waargeneem iS9 in tabel 5e34 selfs effens sterker voor-kom;

veral m.b s t , tevredenheid/motiveerders.

20 'n Vergelyking van Skrywer se resultate met Herzberg se teorie

(a) Vir al 14 f'aktor-es lndien Skrywer se resultate statisties

deur middel van die binomiale toets met Herz berg se teorie

vergelyk word , kan· die volgende afleidings gemaak word ~

(i) Tevredenheid ~ Die binomiale toets lewer -n Z = 1936 p

wat onbeduidend is e Daar bestaan dus nie -n beduidende
neiging by "professionele" persone om tevredenheid met
motiveerders in verband te bring nie (Kyk bylae 20403
po 295).

(ii) Ontevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z = 2,56,
wat groter as 1,96 (5%peil) is. Daar bestaan dus -n

beduidende neiging by "professionele" persone om orrte-
vredenheid met higiëniese faktore in verband te bring

(Kyk bylae 2.404 pe 295)0

Cb) T •00v. die 10 belangrikste faktore: -n Vergelyking van
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Skrywer se resultate met Herzberg s'n deur middel van die bi-

nomiale toets 9 lewer die volgende:

ei) Tevredenheid: Die binomiale toets lewer -n Z = 2,569 wat
groter is as 1,96 (5~<>_peil) (Kyk bylae 2.4.5. p.296). Daar

bestaan dus -n beduidende neiging by "professionele" persone
om tevredenheid met motiveerders in verband te bring - so
-n beduidende neiging is nie gevind toe die gewone 14 fak-

tore gebruik is nie (Kyk p.227),.

(ii) Ontevredenheid: Die binomiale toets lewer m Z = 2,26, wat
groter is as 1996 (5%.peil). Daar bestaan dus -n beduidende

neiging by "professionele" persone om ontevredenheid met
higiëniese faktore in verband te bring (Kyk bylae 2.4.6 p, 296).

-n Bevestiging van Herzberg se eerste twee hipoteses is
dus vir die 10 belangrikste faktore ver-kr-y, terwyl slegs
die ontevredenheid/higiëne-hipotese vir al 14 faktore bevestig

kon word - in alle gevalle ook net op die 5% peil. Dit
wil dus weer eens voorkom asof sommige faktore Herzberg

se teorie sterker ondersteun as ander.

Die hipotese 1.o ,v , die onafhanklike funksionering van fak=

tore word vervolgens ondersoek met behulp van Spearman

se r-angor-de-ekor-r-el.aste ,

Cl) Vir al 14 faktore: Spearman se rangorde-korrelasie lewer

-n rho ==O~196, wat egter onbeduidend is (Kyk bylae 2.4.7

p.297).

(2) T.o.v. die 10 belangrikste faktore: Spearman se rangorde=
korrelasie lewer -n rho =-0,129 wat ook onbeduidend is

(Kyk bylae 2.4.8 p , 297).

3. Samevattend

Alhoewel Skrywer se resultate wat die "professionele" groep be=
tr-ef', na Herzberg s'n neig vir beide 14 en 10 faktore, kon slegs

229/ ...
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-n bevestiging van Herzberg se eerste 2 hipoteses t s o ;v, die
10 faktore verkry word; slegs die ontevredenheid/higiëne-hipotese

is deur die 14 faktore bevestig. Weer eens is dus gevind dat

sommige faktore (relatief gesproke) Herzberg se teorie sterker
ondersteun as ander. Wat die hipotese ms b s t , die onafhanklike
funksionering van faktore betref, is vir beide die 14 en 10 fak-
tore -n onbeduidende verband gevind.

5.2.1.50 1 Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid
vir die 14 faktore van Herzberg

Die rekenkundige gemiddeldes en rangordes van belangrikheid vir die

14 faktore van Herzberg

5.2.1.5 Die toesighouers- en/of bestuursgroep

Kyk tabel 5.•35.

Tabel5.35.

Faktore Rang=
orde

Uit tabelS. 35 blyk dit duidelik dat sekere faktor-a, soos bv. ver-
goed.ing, bevorderingsgeleenthede en geleenthede vir persoonlike gr-oet,

1. Vergoeding vir werk
2. Maatskappybeleid en die uitvoering daarvan

3. Erkenning vir goeie werk
4. Bekwaamheid van toesighouers/ seniors
5. Bevorderingsgeleenthede in die werk
6. Verantwoordelikheid van die werk
7. Geleenthede om te presteer in die werk
8. Die aard van die werk

9. Verhouding met medewerkers pens.
10~ Fisiese omstandighede
11. Geleenthede vir persoonlike groei
12. Status
13. Sekuriteit van werk

14. Faktore in die persoonlike lewe
Gemiddeld vir al 14 faktore

7,55
4,97
6,16

4,58

7,45
5,87
6,42

5,42
4,48
3,61
6,81

3,26
6,36

3,26
5,44

1

9
6
10
2

7
4
8
11
12

3
13,5

5
1395
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aansienlik belangriker geag word as bv. status, faktore in die

persoonlike lewe en fisiese omstandighede.

Of daar enige beduidende verskille tussen die verskillende ver-an-

derlikes binne elke groep bestaan, word vervolgens deur mid.d.e l
van die t ..toets ondersoek:

5.2. lo 5.2 Die resultate van die t-toets vir die verskillende veran-

derlikes binne die toesighouers~ en bestuursgroep

Alhoewel daar verskille vir verskeie veranderlikes gevind

is, was geeneen beduidend nie. Hierdie resultaat moet

in hoofsaak toegeskryf word aan die baie klein subgroepe
- afkomstig uit -n klein totale monster van 31 - waarmee
gewerk is.

5.2.1.5.3 'n Vergelykirig van belangrikheidj onbelangrikheid met Herz berg
se indeling van motiveerders en higiëniese faktore deur
middel van rangorde-korrelasie

Skrywer ondersoek hier die hipotese dat die motiveerders

as belangrik en higiëniese faktore as onbelangrik gereken
is - dus dat wat Herzberg as motiveerders klassifiseer,
eintlik dié faktore is wat deur die toesighouers en be-
stuursgroep as baie belangrik gereken word en dié wat
as higiëne geklassifiseer word, as minder belangrik be-
skou word.
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Tabe15.36

'n Vergelyking van belangrikheid/onbelangrikheid met Herzberg se

indeling van motiveerders/higiëne*

Ses belangrikste faktore '
- in 'volgorde .van. bél ang-
rikheid

}.t

of

M

Agt onbelangr-tkste faktor-e
.. in, volgorde .van .bel ang' ...
rikheid

1. Vergoeding H 7• Verantwoordelikheid
2. Bevorderingsgeleenthede M 8. Aard van die werk
3. Geleenthede vir persoonlike 9. Maatskappybeleid

groei M

4. Geleenthede om te presteer
5. Sekuriteit

M 10. Bekwaamheid van seniors

H 11. Verhouding met medewer-
kers, ens.

M 12. Fisiese omstandighede

13. Status

6. Erkenning vir goeie werk

14. Faktore in persoonlike lewe H

Uit tabelS. 36 wil dit voorkom of belangrikheid/onbelangrikheid
moontlik wel verband hou met Herzberg se indeling van motiveer-

ders en higiëniese faktore. Al 6 motiveerders kom voor onder
die 8 belangrikste faktore. Die moontlikheid van -n verband tus-
sen belangrikheid en motiveerders word vervolgens met behulp van

Spearman se rangorde-korrelasie ondersoek.

Spearman se rangorde-korrelasie ~

(i) -n Vergelyking van belangrikheid met motiveerders: Spearman
se rho toon -n verband van 0,54 aan, wat beduidend is op
die 1% peil. Daar bestaan dus -n beduidende verband
tussen belangrikheid en motiveerders (Kyk bylae 2.5.1. p.298).

(ii) -n Vergelyking van onbelangrikheid met higiëniese faktore ~
Spearman se rho toon nie -n beduidende verband (vir die 14
faktore) aan nie; -n verband van 0,36, wat beduidend op die

5% peil is, is egter wel vir Herzberg et al. (1959, 80-82)

* Kyk tabelS. 35 vir rekenk~dige gemiddeldes en rangordes.
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se 10 belangrikste faktore gevind (Kyk bylae 2.5.2 p , 298).

5.2.105.4 Die uittoets van Herzberg se tweefaktor-teorie deur middel
van die binomiale toets en die rangorde-korrelasie

Vir die uittoets van Herzberg se tweefaktor=teorie is deel

V van die vraelys gebruik (Kyk bylae 1.0). Vir -n uiteen-
setting van die 3 hipoteses van Herzberg wat ondersoek
word, kyk p. 1850

Tabel 5037

'n Vergelyking van tevredenheiJ met ontevredenheid en met Herz berg~ se

positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)

Faktore = in rangorde Tevre- Pos i- Onre- Nega-
volgens positiewe ver= den- % tiewe % vre- % tiewe %
tellings heid vertel= denheid vertel=

lings lings

Geleentheid vir prestasie 7 8105 41 21~47 5 5,57 7 3189
Erkenning vir goeie werk 19 21184 33 17128 1 1115 18 10900
Aard van die werk 2 2?30 26 13961 5 5975 14 7978
Verantwoordelikheid 11 12964 123 12,04 4 4960 6 3933
Bevorderingsgeleenthede 11 12964 20 10947 3 3,45 11 6911
Vergoeding 13 14994 15 7,85 8 9920 17 9944
Verhouding met medewer=
ker s , ens. 9 10934 14 7,33 9 10934 26 14944
Geleenthede vir persoon=
like groei 1 1915 6 3,14 4 4960 8 4944
Status 1 1,15 4 2909 1 1,15 4 2922

O. Bekwaamheid van seniors 3 3945 3 1,57 13 14994 20 11911
lo Maatskappybeleid 3 3945 3 1,57 7 8105 31 17922
2. Fisiese omstandighede 1 1915 1 0,52 17 19,54 11 6911
3. Persoonlike lewe 1 1115 1 0,52 7 8,05 6 3933
~.Sekuriteit van werk 5 5~75 1 0,52 3 3,45 1 0956

1) en 2) Kyk voetnotas by tabel 5. 7 p. 186 &
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Uit tabelS. 37 is dit duidelik dat indien tevredenheid met onte-
vredenheid vergelyk wor-d, die volgende afleidings gemaak kan word ~

(a) Tevredenheid hou sterker verband met veral 3 faktor-e, nl ,

erkenning vir goeie wer-k, bevorderingsgeleenthede en verant=

woor-d.el.ikheid , Hierdie bevinding sluit ook aan by Herzberg
se resultate = vergelyk Herzberg se motiveerders soos dit
voorkom in die kolom ..positiewe vertellings".

(b) Ontevredenheid hou weer sterker verband met ander faktor-e ,

soos bv. fisiese omst andighede , bekwaamheid van seniors 9

persoonlike lewe en maatskappybel etd , Al hierdie faktore is
ook deur Herzberg as higiëniese faktore geklassifiseer = kyk
sy kolom !vnegatiewe vertellings" 0

Cc) Dit wil nie juis voorkom asof daar faktore met genoeg re=
sponse is wat geheel en alonafhanklik funksioneer nie. Die
enigste wat moontlik in hierdie rigting neig , is erkenning
vir goeie wer-k, fisiese omstandighede en bekwaamheid van

seniors.

Al drie bogenoemde bevindings sal vervolgens statisties ondersoek
word aan die hand van Herz berg se resultate* en/ of teorie 0

1. 'n Vergelyking van Skrywer se bevindings met Herzberg se resultate

(a) Vir al 14 faktore: Indien Skrywer se bevindings direk teen-
oor Herzberg s'n geplaas word en Herzberg se indeling van

faktore in motiveerders en higiëne geneem word as basis 9

kom tabel 5038 tot stand:

Tabel 5.38

Ca) Tevredenheid/Motiveerders

Skrywer se resultate
Motiveerders se % van tevredenheid: 58p 62
Higiëne se % van tevredenheid: 41938

Herzberg se resultate

78901
21999

* Kyk beredenering vir die insluiting van resultate op p , 187. 234/ •••
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(b) Ontevredenheid/Higiëne

Skrywer se resultate Herzberg se resultate

Motiveerders se % van ontevredenheid: 25,30 35955

Higiëne se % van ontevredenheid: 74, 72 64~45

Uit tabelS. 38 blyk dit dat Skrywer resultate verkry het wat
taamlik ooreenkom met Herzberg s'n - veral dié t i o;v, ontevr-e-

denheid/higiëne. Dit is duidelik in tabelS. 38 dat die 6 motiveer=

ders se persentasie van tevredenheid (58,62) heelwat hoër is as
die motiveerders se persentasie van ontevredenheid (25,30) = dit
is in oor-eenstemmtng met Herzberg se resultate. Ook die 8 htgfé-

niese faktore se persentasie van ontevredenheid (74972) is heelwat

hoër as die higiëniese faktore se persentasie van tevredenheid
(41938) 9 wat ook in ooreenstemming met Her-zber-g se resultate is.

(b) Indien dieselfde ontle-

(kyk beredenering by
kom tabelS. 39 tot stand ~

T •o,v , die 10 belangrikste faktore:

ding m. b..t , die belangrikste faktore

dosente p. 188 ) uitgevoer word,
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Tabel 5.39

'n Vergelyking van tevredenheidl) met ontevredenheid en met Herz berg2)

se positiewe vertellings (motiveerders) en negatiewe vertellings (higiëne)
~~~ to o. v. die 10 belangrikste faktore

Faktore - in rangorde Tevre- Posi- Onte- Nega-
volgens positiewe den- % tiewe % vreden- % tiewe %vertellings heid vertel- heid vertel-

lings lings

1. Geleentheid vir prestasie 7 8,86 41 22,91 5 6,94 4 3,54
2. Erkenning vir goeie werk 19 24,05 33 18,44 1 1,39 15 13927

3~ Aard van die werk 2 2,53 26 14,53 5 6,94 5 4942
4. Verantwoordelikheid 11 13,92 23 12,85 4 5,56 4 3954

5. Bevorderingsgeleenthede 11 13,92 20 11,17 3 4,17 8 7,08

6. Vergoeding 13 16,46 15 8,38 8 11,11 15 13927

7. Verhouding met mede-
wer-ker-s , ens. 9 11,39 14 7,82 9 12,50 14 12,39

8. Bekwaamheid van seniors 3 3,80 3 1,68 13 18,06 15 13,27

9. Maatskappybeleid 3 3,80 3 1,68 7 9,72 23 20,35

10. Fisiese omstandighede 1 1,27 1 0,56 17 23,61 10 8,85

lndien Skrywer se bevindings t s o ,v, die 10 faktore direk teenoor Herz-

berg s'n geplaas word, kom tabel 5.40 tot stand:

Tabel 5.40

(a) TevredenheidI Motiveerder s

Skrywer se resultate
Motiveerders se % tevredenheid: 63,28

Higiëne se % tevredenheid: 36,72

Herzberg se resultate

79,.88
20,12

(b) OntevredenheidIHigiëne

Skrywer se resultate
Motiveerder s se % van ontevredenheid: 25,00
Higiëne se % van ontevredenheid: 75,00

Herzberg se resultate
26,79

73,21

1 en 2) Kyk voetnotas by tabelS. 7 p , 186.
2361 ...
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Dit is duidelik dat die redelike sterk tendens wat reeds in

tabel 5.38 waargeneem is, in tabel 5.40 selfs effens sterker

beklemtoon word.

2. 'n Vergelyking van Skrywer se resultate met Herzberg se teorie

(a) Vir al 14 faktore: lndien Skrywer se resultate statisties

deur midde1 van die binomiale toets met Herzberg se teorie
vergelyk word, kan die volgende afleidings gemaak word:

(i) Tevredenheid:
Die binomiale toets lewer -n Z = 0,74, wat onbeduidend
is. Daar bestaan dus nie -n beduidende neiging by toe sig-

houers en bestuurders om tevredenheid met motiveerders

in verband te bring nie (Kyk bylae 2.5.3 p , 299 ).

(ii) Ontevredenheid ~
Die binomiale toets lewer -n Z = 2,60, wat /' as 2,58
(1% peil) is. Daar bestaan dus -n besliste neiging by toe~
sighouers en bestuurders om ontevredenheid met higiëniese
faktore in .ver-band te bring (Kyk bylae 2.5.4 p. 299 ).

(b) T.o.v. die 10 belangrikste faktor-e r'n Vergelyking van Skrywer
se resultate met Herzberg s'n deur middel van die binomiale

toets 1 lewer die volgende ~

(i) Tevredenheid:
Die binomiale toets lewer -n Z = 1,12, wat onbeduidend is.

Daar bestaan dus nie -n beduidende neiging by toesighouers
en bestuurders om tevredenheid met motiveerders in ver~

band te bring nie (Kyk bylae 2.5.5 p. 300 ).

(ii) Ontevredenheid:
Die binomiale toets lewer -n Z = 2,60, wat> as 2,58 (1%)
is. Daar bestaan dus -n besliste neiging by toesighouers
en bestuurders om ontevredenheid met higiëniese faktore

in verband te bring (Kyk bylae 2.5.6 p. 300).
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Slegs -n bevestiging van Herzberg se een hipotese wat in verband

staan met ontevredenheid/higiëne kon vir beide 14 en 10 faktore

op die 1% peil verkry word.

Die hipotese t ,o,v , onafhanklike funksionering van faktore word

vervolgens nou ondersoek met behulp van Spearman se rangorde=

korrelas ie ~

(1) Vir al 14 faktore:
Spearman se r-angor-dee kor-r-el.as'ie lewer -n rho = - 0,20 op, wat
onbeduidend is. Skrywer kon dus nie -n bevestiging van Herz=
berg se hipotese t s o,v , onafhanklike funksionering verkry nie

(Kyk bylae 2.5.7 p.30l).

(2) T. o,v , die 10 belangrikste faktore:
Spearman se rho lewer -n waarde van -0,60, wat beduidend is

op die 0,1% (Kyk bylae 2.5.8 p , 301).

Herzberg se hipotese oor die onafhanklike funksion ering van faktore

word dus bevestig vir die 10 belangrikste faktore. Hier is dit weer
duidelik dat sommige faktore Herzberg se teorie sterker ondersteun

as ander.

3. Samevattend

Alhoewel Skrywer se resultate na Herzberg s'n neig vir beide 14
en 10 f'aktor-e, kon slegs -n bevestiging van Herzberg se hipotese

oor ontevredenheid/higiëne (14 en 10 faktore) op die 1% peil ver=
kry word. Wat die hipotese m. b s t , die onafhanklike funksionering
van faktore betref, is -n onbeduidende verband vir die 14 faktore

gevind. -n Beduidende (0,1%) negatiewe verband is egter vir die
10 belangrikste faktore gevind .. wat dus in ooreenstemming is met

Herzberg se hipotese oor onafhanklike funksionering. Weer eens
wil dit dus voorkom asof sommige faktore Herz berg se teorie

sterker ondersteun as ander.
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5 e 2.2 'n Vergelyking van die 5 verskillende beroepskategorieë
(slegs mans)

5.2.2.1 'n Vergelyking van die 5 beroepskategorieë t.o. v. belangrik-

heid deur middel van die t-toets of rangordes en McCall se
T-skaal

Die 5 beroepskategorieë wat teenoor mekaar gestel moet word,
is ~

(1) toesighouding en bestuur;
(2) «pr-ofe s s iorieel." ;
(3) administratief en klerklik;
(4) bedryfswerkers;
(5) dosente.

Die kleinste verskille word tussen die eerste drie beroeps-

kategorieë verwag, aangesien: (i) hierdie drie groepe hoof-

saaklik uit die private sektor afkomstig is en, belangriker nog

(ii) bestaan uit buitemuurse studente met die behoefte aan meer
kennis en hoër opvoedkundige kwalifikasies as gemeenskaplike
faktor-e, Vervolgens sal genoemde drie groepe met bedryfswer-

kers en dosente vergelyk word - -n vergelyking wat heelwat
beduidende verskille behoort op te lewer. Laastens word by
die vergelyking van bedryfswerkers en dosente groot verskille
verwag, vanweë die groot verskille in die aard van die werk
wat hulle verrig, opleiding en opvoedkundige kwalifikasies be-
nodig om die werk te kan doen, plus die feit dat hulle uit
twee heel verskillende universums afkomstig is.

(a) 'n Vergelyking van die 3 beroepskategorieë toesighouding en

bestuur, "professioneel", en administratief en klerklik deur
middel van die t-toets

Hierdie drie groepe is vergelyk 1.o,v , al die faktore.

Slegs die faktore wat beduidende verskille getoon het word

in Tabel 5.41 aangegee.
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Tabel 5.41

'n Vergelyking van die 3 beroepskategorieë : toesighouding en bestuur,
"professioneel", en administratief en klerklik deur middel van die

t-toets

t- Beduidend-
Faktore

X waardes heidspeil

1. Geleenthede vir persoon- T. en Bestuur: 6,81 2,91 1%
like groei Professioneel: 5,56

2. Vergoeding vir werk T. en Bestuur: 7,55 2,33 5%
Admin.en
Klerklik: 6,79

3. Bevorderingsgeleenthede Professioneel: 6,83 2,05 5%
Admin. en
Klerklik: 7,46

4. Geleenthede om te Professioneel: 5,69 2,36 5%
presteer Admin. en

Klerklik 6,52

Uit tabel 5.41 blyk dit duidelik dat, soos verwag, daar vir min
faktore beduidende verskille gevind is. Verder kon vir drie uit die
vier faktore slegs -n beduidendheid op die 5% peil verkry word.
Hierdie 3 beroepsgroepe is dus geneig om in 'n groot mate eenders
te dink betreffende die belangrikheid van die 14 faktore wat onder-
soek is.

(b) 'n Vergelyking van bedryfswerkers met die groepe toesighouding

en bestuur? "professioneel" 2 en administratief en klerklik deur

middel van rangordes en McCall se T-skaal

Die instruksies vir die voltooiing van deel II van die vraelys
(kyk bylae 1.0) was ongelukkig effens verskillend geinter=

preteer deur die bedryfswerkers - dit blyk duidelik na bestu-
dering van die vraelyste. Hierdie beroepsgroep se vraelyste

is deur -n persoon verbonde aan die personeelafdeling van die
staalfabriek afgeneem, aangesien die bestuur van die fabriek
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hom toestemming daartoe verleen het, vanweë hul eie belang in

die resultate van Skrywer se ondersoek. Die betrokke persoon

is toegelaat om gedurende werksure klein groepies werkers die

vraelyste onder sy toesig te laat voltooi.

Bedryfswerkers was blykbaar onder die indruk dat hulle, binne
die raamwerk van die gegewe instruksies, nogtans -n ophoping

van faktore binne -n bepaalde kolom moes voorkom. Wat die 4
belangrikste faktore betref, was hulle bv. onder die indruk dat

hulle een faktor by elk van die kolomme 7, 8 en 9 moes plaas
en slegs die oorblywende faktor dan byenigeen van die 3 kol.om-
me. Dieselfde verskynsel is ook gevind by die plasing van die

4 onbelangrikste en 6 "neutrale" faktore.

Die netto uitwerking van hierdie "foutiewe interpretasie" was dat

die bedryfswerkers se gemiddelde telling vir al 14 faktore ge-
samerrtlik , beduidend laer was (getoets) in vergelyking met die

oorblywende 4 kategorieë. Die bedryfswerkers se punte lê ook
baie meer gekonsentreerd om die rekenkundige gemiddelde, soos

aangedui deur -n besonder lae standaardafwyking •

Die rekenkundige gemiddeldes en standaardafwykings wat vir die

5 verskillende beroepskategorieë gevind is, is as volg:

Rekenkundige StandaardQ

gemiddelde afwyking

Bedryf swer ker s 5,00 0,85

Toesighouding en bestuur 5,44 1,46

Administratief en klerklik 5,38 1,34

"Professioneel" 5,29 1,29

Dosente 5,33 1,20

Bedryfswerkers kan gevolglik nie met die ander groepe deur
middel van rekenkundige gemiddeldes vergelyk word nie: rang-

ordes en McCall se T-skaal sal gebruik word vir onderlinge

vergelyking.



241

Tabel 5.42

In Vergelyking van bedryfswerkers met ~Q toesighouding en bestuur

"cii) .professioneel" en (iii) administratief en klerklik deur middel

van rangorde en McCall se T-skaal

Rangordes T-skaal

c c c c Verskil van(/) 0) :: 0) (/) 0) :: 0)
t.. - t.. -
0) Ol 0) 4- 0) Ol 0) 4- 5 punte of
x c 0) 0) x c 0) 0)

.- e .- .- c .- meer op T-
t.. -0 ... t.. -0 ...
0) :J

0 ca 0) :J
0 ca skaal

~.
.- t.. ~

.- c,
0 (/) 0 (/)

(/) .c c, (/) Ui~ (/) .c t.. (/) Ui~ Bedryfswer-4-
.~ :J 0) 4-

.~ :J 0) .-
>. .- >. S~4- .s ~ 4- kerst.. (/) :J 0 t.. (/) :J 0 met:
-0 0)'" t.. E t.. -0 0)'" t.. E t..

Faktore 0) o (/) Q. -o~ 0) o (/) Q. -o~
al r-~ :: «~ al r-~ :: «~

..

(i) (ii) (iii)

-

· Vergoeding 1 1 1 2 67,8 64,.5. 65,2 60,5 . 7,3

· Ma.atskappybeleid 9 9 11 11 46,9 46,8 41,5 41,5 5,4 5,4

· Erkenning 'vir goeie
werk 7 6 3 4 51,5 54,9 61,0 57,1 9,5 5,6

· Bekwaamheid van
seniors 10 10 10 10 45,8 44,1 43,4 46,2

G Bevorderings geleent =

hede 2 2 2 161,9 63,8 62,0 65,5

·Verantwoordelikheid 3,5 7 7 7 58,9 52,9 50,3 53,1 6,0 8,6 5,8

· Geleenthede om te
presteer 6 4 5 3 51,9 56,7 53,1 58,5 6,6

P. Aard van die werk 12 8 9 9 39,3 49,9 45,7 47,4 10,6 6,4 8,1
D. Verhouding met

medewerkers 5 11 8 8 55,2 43,4 50,1 48,4 11,8 5,1 6,8
IJ. Fisiese omstandig-

hede 11 12 13 12 40,1 37,5 40,3 40,2
G Persoonlike groei 8 3 6 5 50,1 59,4 52,1 56,1 9,3 6,0
G Status 14 13,5 12 13 37,5 35,1 41,1 35,9
. Sekuriteit 3,5 5 4 6 58,9 56,3 56,4 54,0
. Persoonlike lewe 13·_ 13,5 14 14 34,0 35,1 37,5 35,2
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Uit tabel 5,42 kan die volgende afleidings gemaak wor-ds

(1) Soos verwag is, vertoon bedryfswerkers aansienlik groter

verskille met elkeen van die 3 groepe as wat die 3 groepe

onderling met mekaar vertoon.

C2) Bedryfswerkers vertoon verskille van -n noemenswaardige
grootte C5 punte of meer) met die 3 groepe t s o,v , 8 faktore.

Insiggewend is die feit dat die neiging wat by die 8 faktore
gevind is, by al 3 groepe bevestig word, al is die verskille

in sommige gevalle nie groot nie. -n Teenstrydigheid is nêrens

t .o ,v. enigeen van die bovermelde 8 faktore gevind nie.

(3) Dit wil voorkom asof bedryfswerkers aansienlik meer klem

lê op e

i) verhouding met medewerkers Ct.o .v. al 3 groepe),

ii) verantwoordelikheid Cal 3 groepe);

iii) maatskappybeleid C2 groepe),
iv) vergoeding Cl groep).

(4) Dit wil voorkom asof bedryfswerkers aansienlik minder klem

lê op~

i) aard van die werk (al 3 groepe);

ii) persoonlike groei (2 groepe),
iii) erkenning vir goeie werk C2 groepe);
iv) geleenthede om te presteer Cl groep).

Hierdie resultate is grootliks in ooreenstemming met Maslow se
teorie, nl. dat laer-vlak werkers Cbedryfswerkers) groter klem op

die laer-orde behoeftes sal laat rus 9 terwyl hoër-vlak werkers

weer die hoër ..orde behoeftes sal beklemtoon. Interessant is ook
die feit dat al 4 faktore wat bedryfswerkers in vergelyking met
die ander 3 groepe as minder belangrik beskou, Herzberg se

motiveerders is 1 terwyl 3 van die 4 faktore wat deur hulle sterk

beklemtoon is, higiëniese faktore is. Op grond van Skrywer se
vroeëre bevinding van -n beduidende verband tussen belangrikheid

243/ •••



243

en motiveerders (kyk p. 196 ) 9 bevraagteken hierdie bevinding

dus ook in -n mate die veralgemening van Herzberg se teorie na
laer-vlak werkers, aangesien dieselfde motiveerders wat hoér=vl ak

werkers moet motiveer, ook veronderstel is om Laere-vlak werkers

te motiveer.

(c) 'n Vergelyking van dosente met die 3 groepe: toesighouding en

bestuur, "professioneel" 2 en administratief en klerklik deur

middel van die t~toets

Tabel 5.43

Beduidendheidsbepaling van verskille tussen gemiddeldes van dosente
en die 3 beroepskategorieë : toesighouding en bestuur 2 "professioneel" 9

en administratief en klerklik deur middel van die t-toets

Faktore

1. Vergoeding vir werk

2. Maatskappybeleid/
Univers iteits beleid

3. Bevorderingsgeleent-
hede

4. Verantwoordelikheid

5. Aard van die werk

6. Geleenthede vir per-
soonlike groei

Dosente:
(i) T. en Bestuur:
(ii) "Professioneel":
(iii) Admin. en

Klerklik~

Dosente:
(i) Admin. en

Klerklik:

Dosente:
(i) T. en Bestuur:
(ii) Admin. en

Klerklik:

Dosente:
(i) "Professioneel":

Dosente:
(i) T. en Bestuur:
(ii) "Professioneel":
(iii) Admin. en

Klerklik:

Dosente:
(i) "Professioneel":

5,94
7,55
7,24

6,79

4,86

4,24

6,38
7,45

7,46

6,11
5,33

6,38
5,42
4,74

5,03

6,73
5,56

t- Bedui-

waardes
dendheids-
eil

4,88 0,1%
4,09 0,1%

2,67 1%

1,962 5%

2,68 1%

3,94 0,1%

2,44 5%

2,34 5%
4,74 0,1%

4,22 0,1%

3,48 0,1%
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Faktore X t- Bedui=
dendheids=waardes eil

7. Status Dosente e 2,86
(i) "Professioneel" : 4,15 3,23 1%
(ii) Admin. en

Klerklik: 3,49 2,20 5%

8. Sekuriteit Dosente: 5,27
(i) T. en Bestuur: 6,36 2,27 5%
(ii) "Professioneel": 6,11 1,99 5%

Die volgende afleidings kan uit tabelS. 43 gemaak word:

(l) Daar bestaan aansienlike verskille tussen dosente en die 3 be-

roepskategorieë, soos blyk uit die feit dat vir 8 faktore

beduidende verskille gevind is.

(2) Dosente toon heelwat meer beduidende verskille met die 3 be=

roepskategorieë as wat die 3 beroepskategorieë onderling met
mekaar vertoon (Kyk tabelS. 41) 0 Die afleiding dat die 3 be-
roepskategorieë aa.nsienlik nader aan mekaar staan as aan d.osente ,

kan dus gemaak word.

(3) Dosente lê beduidend meer klem op:

(i) die aard van die werk (t 0 o,v. al 3 groepe);

(ii) verantwoordelikheid ( 1 groep);
(iii) universiteitsbeleid (1 gr-oep), en
(iv) geleenthede vir persoonlike groei (1 gr-eep);

(4) Dosente lê beduidend minder klem op:

(i) vergoeding (t 0 o,v , al 3 groepe);
(ii) bevorderingsgeleenthede (2groepe);

(iii) status (2 groepe) 1 en
(iv) sekuriteit (2 groepe).

Punte 3 en 4 is in ooreenstemming met die feit dat dos ente , as -n
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-n hoêr=vl ak groep, motiveerders sterker as higiëniese faktore sal

beklemtoon.

(d) 'n Vergelyking van bedryfswerkers met dosente deur middel van

rangordes en McCall se T-skaal*

Tabel 5.44
'n Vergelyking van bedryfswerkers met dosente deur middel van rang-

ordes en McCall se T-skaal

Faktore
Rangordes T-skaal Verskil van

Bedr-yf's- Do- Bedr-yf'a- Do= 5 punte of
werkers sente werkers sente meer op

T-skaal

1. Vergoeding vir werk
2. Maatskappy= /Universiteitsbeleid
3. Erkenning vir goeie werk
4. Bekwaamheid van seniors

1
9
7

10
5. Bevorderingsgeleenthede 2
6. Verantwoordelikheid 3,5
7. Geleenthede om te presteer 6
8. Aard van die werk 12
9. Verhouding met medewerkers 1 ens. 5
10. Fisiese omstandighede 11
110Persoonlike groei 8
120 Status 14
13. Sekuriteit 3,5
14. Persoonlike lewe 13

7
11

4
10
2,5
6
5
2,5
9

12
1

14
8
13

67,8 55,1
46,9 45,3
51,5 58,8
45,8 46,7
61,9
58,9
51,9
39,3
55,2
40,1
50,1
37,5
58,9
34,0

60,5
57,8
58,4
60,5
49,1
37,6
64,0
25,3
49,4
29,9

Die volgende afleidings kan uit tabelS. 44 gemaak word ~

* Kyk beredenering op p , 239/240 waarom die t-roets nie

gebruik kan word nie 0
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(1) Dit is baie duidelik dat bedryfswerkers en dosente ver van me-

kaar verwyder is, soos aangedui deur die feit dat nie minder

nie as 8 faktore verskille van 5 punte of meer vertoon. Som-
mige faktore vertoon in der waarheid indrukwekkende verskille
beide wat skaalwaardes en rangordes betref.

(2) Dit wil voorkom asof bedry.fswerkers aansienlik meer klem lê op e

ei) vergoeding;

( ii) status;

(iii) sekuriteit, en

(iv) verhouding met medewerkers en seniors.

Al vier bogenoemde faktore ressorteer onder Herzberg se higiëne
en kom ook ooreen met Maslow se laer-orde behoeftes.

(3) Uit tabel 5.44 blyk dit ook dat bedryfswerkers aansienlik minder
klem laat rus op:

(i) die aard van die werk;

(ii) geleenthede vir persoonlike groei;

(iii) erkenning vir goeie w er-k, en
(iv) geleenthede om te presteer.

Al vier bogenoemde faktore ressorteer onder Herzberg se motiveer-

ders en kom ook ooreen met Maslow se hoër-orde behoeftes.

(4) Dit wil verder voorkom asof bedryfswerkers selfs verder van
dosente verwyder is, as wat hulle van die 3 beroepskategorieë
toesighouding en bestuur "professioneel", en administratief en
klerklik verwyder is. Vergelyk tabelle 5.42 en 5.44.

(e) Samevatting

Samevattend kan die volgende verklaar word:

(i) Daar bestaan nie groot verskille tussen die 3 ber-oepska-
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tegor-te e toesighouding en be.stuur , "professioneel" ~ en admirri-
stratief en klerklik nie, en hierdie 3 groepe behoort eintlik

saamgegroepeer te word vir vergelykings met bedryfswerkers en
dosente. Die belangrikste faktore by hierdie 3 groepe bestaan
uit -n mengsel van motiveerders en higiëniese faktore met -n ef-

fense oorwig ten gunste van motiveerders.

(ii) Bedryfswerkers openbaar aansienlike verskille met die 3 beroeps=

kategorieë: toesighouding en bestuur, "professioneel", en ad-
ministratief en klerklik, veral daarin dat eersgenoemde, met die
uitsondering van verantwoordelikheid, feitlik uitsluitlik higiëniese

faktore beklemtoon. Bedryfswerkers openbaar selfs nog groter

verskille met dosente, aangesien bedryfswerkers hoofsaaklik hi-
giëne beklemtoon en dosente uitsluitlik motiveerders.

(iii) Dosente openbaar ook aansienlike verskille met die 3 beroeps-

kategorieë : toesighouding en bestuur , "professioneel", en admt-
nistratief en klerklik, veral daarin dat dosente sommige moti-

veerders selfs nog sterker as die 3 beroepskategorieë beklem-
toon, terwyl hulle (dosente) verder ook minder klem lê op som-

mige higiëniese faktore.

(iv) Wat die verskillende beroepsgroepe se ooreenkoms met Herzberg

se motiveerders en higiëniese faktore betref, geld die volgende ~

bedryfswerkers beklemtoon feitlik uitsluitlik higiëniese faktore;

die 3 beroepskategorieë : toesighouding en bestuur, "profes-
sioneel" 1 en administratief en klerklik stel -n mengsel van
higiëniese faktore en motiveerders voor-op, met -n effense

oorwig ten gunste van motiveerders;

dosente beklemtoon uitsluitlik motiveerders.

Hierdie groot verskille tussen laer- en hoër-vlak werkers ~ met
ook aansienlike verskille onderling tussen hoër-vlak werkers

(veral tussen die 3 beroepskategorieë en dosente), asook die feit
dat Skrywer baie verskille binne vier van die beroepskategorieë
aangetref het, laat die vraag ontstaan of daar nie ook soort-
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gelyke verskille bestaan t s o;v, motivering nie.

5.2.2.2 'n Vergelyking van belangrikheid met Herzberg se moti=

veerders~ en onbelangrikheid met Herzberg se higiëniese
faktore vir al 5 beroepskategorieë

(i) -n Vergelyking van belangrikheid met Herzberg se mo-

tiveerders ~ So -n vergelyking is reeds vir elke be-

roepskategorie afsonderlik gedoen. Die resultate van
al 5 beroepsgroepe (slegs mans) word vervolgens in

tabel 5.45 saamgevat ~

Tabel 5.45

'n Vergelyking van belangrikheid met Herzberg se motiveerders deur

middel van Spearman se rangorde=korrelasie=koëffisiënt - vir al 5
beroepskategorieë *

Beroepskategorieë Spearman Beduidend-
se rho N heids:Qeil

Dosente r ~0,73 66 0,1%s
Bedryfswerkers r =0,36 80 091%s
Administratief en klerklik r =0965 94 091%s
vv Professioneel" r =0~58 54 091%s
Toesighouding en bestuur r =0954 31 1%s

Uit tabel 5.45 blyk dit dus sonder enige twyfel dat belangrikheid
op 'n besonder hoë beduidendheidspeil verband hou met Herzberg
se motiveerders 9 aangesien dit so voorkom by al 5 beroepskate-
gorieë • Dit is egter opmerklik dat die korrelasie-koëffisiënt vir

bedryfswerkers aansienlik laer is as die ander (hoër) beroepsgroepe
s 'n , alhoewel dit nog altyd op -n baie hoë peil beduidend is 0

249/ 0 ••

(ii) m Vergelyking van onbelangrikheid met Herzberg se
higiëniese faktore ~ So -n vergelyking is vir elke

* Kyk bylaes 2.11; 2.2.1; 2.3.1; 2.4.1; en 2.5.1
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beroepskategorie afsonderlik gedoen.

(a) Waar die 14 faktore as basis vir die vergelyking gebruik i.s ,

is geen beduidende verband tussen onbelangrikheid en higiëne

byenigeen van die 5 beroepsgroepe gevind nie.

(b) Waar die 10 belangrikste faktore gebruik is 9 is daar vi.r al
die groepe, behalwe bedr-yf'swer-ker-s, beduidende korrelasies

gevind (Kyk tabel 5.46).

Tabel 5.46

'n Vergelyking van onbelangrikheid met Herzberg se higiëniese fak=

tore deur middel van Spearman se rangorde=korrelasie-koëffisiënt

- vir al 5 beroepsgroepe* (10 belangrikste faktore)

Dosente
Bedryfswerkers
Administratief en klerklik

Spearman Beduidend=
se rho N heidspeil

r =0,40 66 1%s
r =0921 80s
r =0937 94 Op 1%s
r =O~ 2/1 54 5%s
r =0~36 31 5%s

Beroepskategorieë

" Pr-ofes s iorieel."
Toesighouding en bestuur

Alhoewel uit tabel 5.46 blyk dat onbelangrikheid in 4 beroeps=
kategorieë -n beduidende verband toon met higiëniese faktor e , moet

daarop gelet word:

dit slegs vir die 10 belangrikste faktore geld;
die korrelasies deurgaans, en die beduidendheidspeile vir 3
uit die 5 gevalle, laer is as wat in tabel 5.45 gevind is, en
die kor-r-el'as ie-ekoêff'IsLént vir bedryfswerkers ewe-eens (vgl.

tabel 5.45) aansienlik laer is as dié van die ander beroeps=

groepe.

Op grond van die resultate wat verkry is in tabelle 5.45 en 5.46,

* Kyk bylaes 2.1.2; 2.3.2, 2.4.2 en 2.5.2
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moet die vraag gevra word of belangrikheid/ onbelangrikheid nie

dalk Herzberg se indeling van motiveerders/higiëniese faktore kan
vervang nie. Verdere navorsing is ongetwyfeld in hierdie rigting

nodig.

Skrywer het in die vorige paragraaf gewys op die verskille tussen
veral laer= en hoër-vlak werkers - die laer korrelasie-koëffisiënte

van bedryfswerkers in vergelyking met dié van ander ber-oepsgr-oepe,
is dus ook in ooreenstemming met paragraaf 5.2.2.1 se bevinding.

5.2.2.3 'n Vergelyking van die 14 faktore m. b.t. belangrikheid en

bevrediging deur middel van rangordes en Wilcoxon se

toets ==- vir dosente en bedryfswerkers

Slegs dosente en bedryfswerkers is gebruik vir hierdie ont-

leding (Kyk redes op p. 171).

(i) Wat die verband tussen belangrikheid en bevrediging betref 1

is gevind dat ~*

dosente -n r =0139, beduidend op die 1% peil toon;s
= bedryfswerkers -n r =-0,381 beduidend op die 1% peil toon.s

-n Beduidende verband is dus vir albei groepe gevind. Die

beduidende negatiewe verband wat vir bedryfswerkers ge-
vind is, behoort as -n vingerwysing vir hulle bestuur te

dien.

251/ ...

(ii) Wilcoxon se toets is gebruik om te bepaal of enkele fak-

tore se rangordes van belangrikheid, wat hoër is as hulle
ooreenstemmende rangordes van bevr-ediging , wel beduidend

ver sktl ,

Vir beide dosente en bedryfswerkers is sulke faktore gevind

= 3 faktore vir dosente en 4 vir bedryfswerkers (Kyk ta-
belle 5.5 en 5.15). Hierdie faktore behoort aandag te ont-
vang van bestuur en universiteitshoofde, aangesien dit baie

*Kyk bylae 2.1.3 en 2.2.2
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maklik (indien nie reeds) aanleiding kan gee tot aktuele ontevr-e-

denheid en lae moreel, wat selfs kan deurwerk na doeltreffend=

heid. Aangesien daar JUIS -n negatiewe verband tussen belang=
rikheid en bevrediging by bedryfswerkers gevind is 1 behoort hier=
die faktore die vertrekpunt te wees om die verband na ten minste
-n positiewe een te verander.

Dit is verder interessant dat twee faktore, nl. bevord er-mg sge-

leenthede en verhouding met medewerkers, ondergeskiktes en se=
niors 9 by albei beroepskategorieë voorkom. Dit is verder ook

betekenisvol dat bedryfswerkers, ook t.o.v. hulle motiveer-der s ,
bevredig wil word 0

'n Ontleding van die verband tussen bevrediging (vir elkeen

van die 14 faktore) en werkverrigting, neiging om te bedank

gesondheid of gevoel van spanning, verhouding met ander
mense, "moreel" en. "doeltreffendheid" ~ vir dosente en
bedryfswerkers

Slegs dosente en bedryfswerkers is vir hierdie doel ge-
bruik (Kyk redes op p , 171).

lndien die resultate van bogenoemde verbandbepaling vir die
2 beroepskategorieë teenoor mekaar gestel word, kan die

volgende afleidings daaruit gemaak word: *

(1) Die korrelasie-koëffisiënte wat vir dosente verkry is , is op

enkele uitsonderings na, aansienlik hoër as dié vir bedr-yf's-

werkers.

(2) Vir albei beroepskategorieë vertoon verskeie faktore -n

beduidende verband. Daar bestaan -n merkbare ooreenkoms
betreffende dié faktore wat -n beduidende verband tussen

verskeie kriteria vertoon, soos bv. vergoeding vir werk,
fisiese omstandighede en geleenthede vir prestasie.

* Kyk tabelle 5.6 en 5.16
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(3) Albei beroepskategorieë vertoon ook in 'Il groot mate dieselfde
faktor e, nl. sekur itett , status en ver antwoor-del.ikhe id, wat
-n onbeduidende verband met die meeste van die 6 kr-iter-ia
vertoon.

(4) Daar kom egter ook faktore voor wat byeen ber-oepska-

tegorie -n hoë verband en by die ander een -n veel kleiner

of onbenullige een ver-toon, bv. bevorderingsgeleenthede en
persoonlike lewe.

(5) -n Baie belangrike bevinding was dat die udoeltreffendhei.ds=
indeks" -n hoër gemiddelde korrelasie-koëffisiënt by albei

beroepskategorieë vertoon as enigeen van die ander 5 in-
dekse wat gebruik is. Hierdie bevinding steun dus die
oproep om -n multi-dimensionele kriterium. By die meting
van doeltreffendheid behoort daar dus ook voorsiening vir
moreel-indikators gemaak te word en nié net staat gemaak

te word op die kwantiteit en kwaliteit van werk en/ of -n
beoordeling van werkverrigting nie 0 Vir die meting van

moreel behoort daar ook van meer as een versigtiggekeurde
faktor gebruik gemaak te word.

5.2.2.5 Die resultate van die uittoets van Herzberg se tweefaktor=
teorie, vir al 5 beroepskategorieë, deur middel van die

binomiale toets en Spearman se rangorde =korrelasie

Die 5 beroepskategorieë word vervolgens met mekaar verge=
lyk in -n poging om te bepaal of daar verskille tussen hulle
bestaan m.b s t , die bevest iging, al dan ni.e, van Herzberg
se teorie. Vir hierdie doel word Skrywer se resultate

slegs met Herzberg se teorie en nie met sy CHerzberg) se
resultate vergelyk nie - laasgenoemde vergelyking is nie
statisties hanteerbaar nie en sal gevolglik lomp in sy ont-
leding wees.
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Tabel 5.47

Die resultate van die uittoets van Herzberg se tweefaktor~teorie9 vir al

5 beroepsgroepe, deur middel van die binomiale toets en Spearman se
rangorde-korrelasie

Hipo=* Dosente Bedr-yfs - Administratief "Profes- Toes ighouding
teses werkers en klerklik sioneel" en bestuur

Faktore Faktore Faktore Faktore Faktore
14 10 14 10 14 10 14 10 14 10

1 z= z= z= z:=: z= z= z= z= z= Z=
3917 5946 1945 -0911 0981 1939 1,36 2956 0,74 1912
1% 091% Onbed , Onbed , Onbed , Onbed. Onbed , 5% Onbed. Onbed ,

2

5%

3 r = r = r = r = r = r = r = r = r - r =s s s s s s s s s s
-0948 -0,88 '0907 _- 0915 . ,0.117 -0,32 r 0920 -0912 .f0920 '-0960
O?1% 091% Onbed. Onbed. Onbed , 1% Onbed , Onbed , Onbed , 091%

Die volgende afleidings kan uit tabel 5047 gemaak wot-d :

(1) Dosente is die enigste beroepsgroep wat Herzberg se teorie?
vir beide 14 en 10 faktore, op -n besonder hoë peil ten
volle bevestig.

(2) Slegs by die beroepskategorie bedryfswerkers kon geen be-

vestiging van Herzberg se hipoteses, vir beide 14 en 10 fak-

tore gevind word nie.

* Vir uiteensetting van hipoteses, kyk P> 185.
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(3) Wat die 3 beroepskategorieë ~ administratief en kl er-kl.ik, o,pro-

fessioneel" 9 en toesighouding en bestuur betref 9 kon slegs be=

perkte bevestiging van Herzberg se teorie verkry word. Van

di.e 3 groepe kon vir die administratiewe en klerklike groep
die minste bevestiging verkry word.

(4) Wat die eerste twee hipoteses betref, is dit insiggewend dat

daar 1 wat beide die 14 en 10 faktore betref y sterker bevestig=
ing vir hipotese 2 as vir hipotese 1 verkry is.

CS) Uit bogenoemde tabel is dit ook duidelik dat sekere faktore

Herzberg se teorie sterker ondersteun as ander. Dit is op=
vallend dat Herzberg se teorie meer dikwels bevestig kon word
indien die 10 belangrikste faktore gebruik is C8 keer-), as wan-

neer met al 14 faktore gewerk is CS keer). -n Vraagteken kan

dus agter die 4 faktore wat weggelaat i.s , geplaas word. Hulle
is ~ status 1 geleenthede vir persoonlike gr-oei , faktore in die
persoonlike lewe en sekuriteit. Laasgenoemde faktor het die
bevestiging van Herzberg se teorie deur die 10 faktore bevor-d.er-,
aangesien Skrywer by a15beroepskategorieë gevind het dat
sekuriteit veel sterker met tevredenheid geassosieer word as met
ontevredenheid. Dit is in stryd met Herzberg se bevinding.

Skrywer het ook gevind dat ver-goeding , behalwe by dos ent e ,

effens sterker met tevredenheid as met ontevredenheid geas so-
sieer is. Dit is ook in stryd met Herzberg se bevinding.

Volgens Skrywer se bevindings behoort die lys van faktore her »

sien te word met die oog op uitskakeling van sekere faktore wat
nie inpas by die teorie rrie, sowel as m herrangskikking wat die
onderlinge indeling van faktore in motiveerders/higiëne betref 0

(6) Die heel belangrikste afleiding is egter dat die veralgemening

van Herzberg se teorie na laer-vlak werkers ernstig bevr-aag-
teken word , aangesien hoegenaamd geen bevestiging van sy teorie
by bedryfswerkers gevind kon word nie. Ook wat die admtnt-

stratiewe en klerklike groep betref (die tweede "laagste" van
die 5 groepe) 9 is geen bevestiging t .o ,v 0 die 14 faktore gevind
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nie 9 terwyl slegs een hipotese t. o,v , die 10 faktore bevestig
is.

5.2.3 Samevatting

Samevattend kan verklaar word dat hierdie navorsing onge-

twyfeld die "komplekse mens" -f eor-te bevestig het 9 veral as
gedink word aan:

(i) die beduidende verskille wat (t.o.v. die belangrikheid van die
motiveringsfaktore) binne die verskillende beroepskategorieë
gevind is;

(ii) die beduidende verskille (t~toets) asook groot verskille (-McCall

se T'<skaal) wat (t s o.v , die belangrikheid van motiver-ingsfak-

tore) tussen beroepskategorieë gevind is = veral tussen be=
dryfswerkers en die ander 4 groepe.

Bedryfswerkers het feitlik uitsluitlik higiëniese faktore beklem=
toon; die ander 3 beroepskategorieë 9 nl. (a) toesighouding en

bestuur , (b) "professioneel" en (c) administratief en kler-klik ,
-n mengsel van higiëne en motiveerders 9 met -n effense oorwig
ten gunste van motiveerders. Dosente het uitsluitlik motiveer=
der s beklemtoon.

(iii) die feit dat geen bevestiging van Herzberg se tweefaktor=teorie

by bedryfswerkers gevind kon word rrie, terwyl slegs beperkte
bevestiging by die 3 groepe ~ toesighouding en bestuur 9 il profes=
sioneel" 9 en administratief en klerklik gevind is. Slegs by

dosente kon volle bevestiging van al drie Herzberg se hipote=
ses verkry word. Die veralgemening van Herzberg se teorie
na laer-vlak werkers word dus ernstig bevraagteken deur
hierdie navorsing.
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HOOFSTUK 6

SAMEVATTING EN GEVOLGTREKKINGS

6.1 Inleiding

Die primêre doel van hierdie ondersoek was om groter sekerheid
m.b. t , die werksmotivering van personeel in -n aantal uitgesoek-
te beroepskategorieë te verkry. Moontlike verskille wat daar

tussen hoër- en laer-vlak werkers mag bestaan , is ondersoek met
die oog op meting en leiding aan bestuur.

In die lig van -n omvattende literatuurstudie van klassieke en mo-
derne sienings van menslike motivering, asook navorsing, teorieë

en benaderingswyses m.b. t , wer-ksmotrver-mg , is motiveringsfaktore
met -n hoë potensiaal vir doeltreffende mannekragbenutting op alle
vlakke geïdentifiseer.

Uit al die motiveringsteorieë wat ondersoek is, is besluit om~

- Herzberg et al. (1959) se 14: faktor e, wat verteenwoordigend
is van die belangrikste motiveringsfaktore, as basis vir Skry-
wer se navorsing te gebruik en

- Herzberg et al. (1959) se tweefaktor-teorie, wat -n heel nuwe
siening t s o;v , motivering voorstaan, veral as gevolg van die
aanspraak op onafhanklike funksionering van motiveerders en

higiënies e faktore , uit te toets 1.o ,v • enkele beroeps kategorieë.

Met Herzberg et al. (1959) se motiverings- en higiëniese faktore
as basis, is skale en vraelyste ontwerp om die gegewens te ver-

samel. Die vrae en skale (deurgaans -n 5- of -n 9~punt-skaal)
is so ontwerp dat dit baie vinnig deur middel van -n kruisie be-

antwoord kon word. Dieselfde houdmgsvr aelyste , behalwe vir
klein wysigings, is vir die verskillende beroepskategorieë ge-

bruik. Hierdie vraelyste is toegepas op 76 dosente verbonde ,
aan twee Mrikaanse Universiteite, 80 bedryfswerkers verbonde
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aan rn staalfabriek en 205 buitemuurse studente verbonde aan twee

blanke Afrikaanse Universiteite. Uit hierdie groep buitemuurse
studente is vervolgens dié geneem wat in die volgende ber-oepska-
tegorieë geval het: (a) administratief en klerklik (104), (b) "pro=
fessioneel" (70) en (c) toesighouding en bestuur (31).

Die gegewens wat met behulp van die vraelyste en skale ingewin iS9

is statisties met behulp van -n berekenaar ontleed. Sowel binne-

as tussen-groepontledings is gedoen vir die verskillende beroeps=
groepe. Aangesien die dosente en bedryfswerkers redelik groot en
relatief homogene groepe is, ver van mekaar verwyder staan, en

die resultate van hierdie twee groepe wel deeglik deur untver s t-

teitshoofde en die betrokke onderneming se bestuur gebruik kan word ,
is hierdie twee groepe se resultate in fyner besonderhede verwerk
en ontleed as wat die geval was met die ander (btnne.-) groepe.

6.2 Resultate en gevolgtrekkings

Die belangrikste resultate van hierdie navorsing kan onder die
volgende vier hoofpunte saamgevat word, nl.:

1. Die twee beroepskategorieë , nl. dosente en bedryfswerkers, wat
ondersoek is vir beduidende verskille tussen belangrikhei.d en be-
vrediging deur middel van Wilcoxon se toets (t ;o ,v, al 14 fak=
tore van Herz berg), het die volgende getoon:
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(i) Universiteitshoofde behoort veral aandag te gee aan bevor=

deringsgeleenthede , universiteitsbeleid en die uitvoering daar-
van, asook aan onderlinge verhoudinge tussen kollegas 9 se-

niors en ondergeskiktes (Kyk tabel 5.5 p. 181).

(ii) Die bestuur van die betrokke onderneming behoort besondere

aandag te verleen aan vergoeding, bevorderingsgeleenthede,

verantwoordelikheid en sosiale verhoudings tussen medewer=
kers, seniors en ondergeskiktes (Kyk tabel 5.15 P> 200).
Dat laer-vlak werkers (bedryfswerkers) ook t. o,v , hulle

motiveerders bevredig wil wor-d, blyk duidelik uit hierdie
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ontleding. Die feit dat -n beduidende negatiewe verband met be=
hulp van Spearman se rangorde-korrelasie tussen belangrikheid en

bevrediging (vir al 14 faktore gesamentlik) gevind is p dien as -n

verdere ernstige vingerwysing vir bestuur.

Dit is insiggewend dat nie minder nie as 2 f'aktor-e, nl. bevor=
deringsgeleenthede en sosiale ver-houdtnge, by albei beroepsgroepe

voorkom.

2. In die berekening van die pr-oduk-momerrt=kor-r-el.as ie tussen bevr-e-
diging (vir elkeen van die 14 faktore) en (a) wer-kver-rigting , (b)

neiging om te bedank, (c) gesondheid of gevoel van spanntng , (d)

verhouding met ander mense , (e) "moreel" en (f) "doeltreffendheid"

- vir dosente en bedryfswerkers - is die belangrike bevinding
gemaak dat die "doeltreffendheidsindeks " -n hoër gemiddelde (be-

duidende) korrelasie-koëffisiënt by albei beroepskategorieë vertoon
as enigeen van die ander 5 indekse wat gebruik is (Kyk tabel 5.6
p, 183 en tabel 5.16 p. 202). Aangesien hierdie "doeltreffend=

heidsindeks", afgesien van wer-kver-r-igting, ook moreel-faktore in=
s'luit , is dit belangrik dat enige meting van doeltreffendheid ook
moreel-indikators sal insluit, sodat daar nie n ét staat gemaak word
op die kwantiteit en kwaliteit van werk en/ of -n beoordeling van
werkverrigting nie. Vir die meting van moreel behoort daar ook
van meer as een versigtiggekeurde faktor gebruik gemaak te word.

Hierdie navorsing steun dus die oproep om m multi-dimensionele

kriterium. Aangesien die gewigte van die twee kriteriums 1 "mo-

reel" en "doeltreffendheid" 1 arbitrêr vasgestel iS9 sal die "kor=
rekte" gewigte, waarmee die komponente (waaruit die kriterium
bestaan) geweeg behoort te word, natuurlik hoër korrelasies tot

gevolg hê - dit is egter -n probleem wat buite die kader van
hierdie navorsing geval het en afsonderlik ondersoek behoort te

word.

30 Vir die eerste maal is die hipotese dat .belangrikheid! onbe-
langrikheid verband hou met Herzberg et al. (1959) se indeling
van motiveerders/higiëniese faktore, ondersoek deur middel van
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Spearman se r angor-de-ikor-r-elas ie ,

gevtnd e

Skrywer het die volgende

(i) Belangrikheid hou op -n besonder hoë beduidendheidspeil ~ vir

al 5 beroepskategorieë - verband met Herzberg se motiveer-
ders (kyk tabel 5 e45 r- 248);

(ii) Onbelangrikheid en higiëniese faktore toon geen beduidende

verband byenigeen van die 5 beroepsgroepe indien al 14
faktore geneem word nie; indien die 10 belangrikste faktore

egter geneem word (kyk tabel 5.46 P> 249) 9 is daar vir al
die gr-oepe , behalwe bedr-yf'swer-ker-s , beduidende korrelasies
gevind. Hierdie bevind.tng , nl. dat die 10 belangrikste f'ak-

tore wel -n beduidende verband tussen onbelangrikheid en h.I-
giëniese faktore aandui , sluit aan by wat Skrywer gevind het
by die uittoets van Herzberg se teorie, nl. dat die 10 be~
langrikste faktore Herz berg se teorie meer dikwels bevestig

(kyk tabel 5.47 p, 253) as wat dit die geval is met al 14
faktore.
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Op grond van die resultate wat verkry is in tabelle 5045 en 5.46
moet die vraag gevra word of belangrikheid/ onbelangrikheid nie dalk

Herzberg se indeling van motiveerders/higiëniese faktore kan ver~
vang me , veral indien weer eens krities na sy lys van 14 faktore
en na sy indeling daarvan in motiveerders en higiëniese faktore

gekyk word - met die oog op uitskakeling van sekere faktore wat
nie inpas by die teorie rrie , sowel as -n herrangskikking betref=

fende die onderlinge indeling van faktore in motiveerders/higiëne.
Verdere navorsing in hierdie rigting is ongetwyfeld nodig.

4. Hierdie navorsing het sonder twyfel die "komplekse mensil~teorie

beve st ig , veral as gedink word aan s

ei) die beduidende verskille wat met behulp van die t -toets (t , 00 v

die belangrikheid van die motiveringsfaktore) binne 4 van die
5 beroepskategorieë gevind is (kyk tabelle 5.2 p. 174, 5.12
p. 194, 5.22 p , 210 en 5.29 p. 220);
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(ii) die beduidende verskille (t-foet a), asook groot verskille

(McCall se T<skaal.) wat (t s o;v , die belangrikheid van mo-

tiveringsfaktore) tussen beroepskategorieë gevind is = veral
tussen bedryfswerkers en die ander 4 groepe (Kyk tabelle

5.41 p , 239, 5.42 p. 2419 5.43 p , 243 en 5.44 p. 245).

Bedryfswerkers het feitlik uitsluitlik higiëniese faktore be-
klemtoon; die ander 3 beroepskategorieë 9 nl. (a) toesig-

houding en bestuur-, (b) "professioneel" en (c) administratief

en klerklik, -n mengsel van higiëne en mottveer-der-s, met -n
effense oorwig ten gunste van motiveerders. Dosente het
uitsluitlik motiveerders beklemtoon;

(iii) die feit dat geen bevestiging van Herzberg et al. (1959) se
tweefaktor-teorie deur middel van die binomiale toets en

Spearman se rangorde-korrelasie (kyk tabel 5.47 p. 253) by
bedryfswerkers gevind kon word nie , terwyl slegs beperkte

bevestiging gevind is by 3 groepe ~ toesighouding en bestuur 9

"professioneel" (nie vergelykbaar met Herzberg et al. (1959)
se professionele groep bestaande uit ingenieurs en reken-

meesters nie), en administratief en klerklik. Slegs by do-
sente kon volle bevestiging van al drie Herzberg se hipo-
teses verkry word.

Die veralgemening van Herzberg se teorie na laer-vlak werkers
word dus ernstig bevraagteken deur hierdie navorsing.
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BYLAE LO

HOUDINGSVRAELYS EN -SKAAL

Opinies van Deeltydse Studente

Geagte Student ~

In hierdie ondersoek word belang gestel in u opinies oor dinge wat
u in u werk affekteer. Hierdie skale en vraelyste bied aan u die
geleentheid om u opinies uit te spreek oor -n verskeidenheid van sake
en sal die ondersoeker in staat stelom bepaalde motiveringspatrone

te identifiseer.

Sal u asseblief dit wat u gevra wor'd, sorgvuldig deurlees en volgens

u eie beste oordeel beantwoord? In alle gevalle moet u vn antwoord
weergee deur -n kruisie te maak hetsy in -n bepaalde ruimte wat daar-

voor gemaak is en/ of op -n skaal en/of in -n bepaalde kolom.

Moet asseblief nie u naam verstrek of u op enige ander wyse iden-

tifiseer nte ,

Ons maak staat op u samewerking.

DEEL I

lo Wat is u geslag en huwelikstaat?

ao L] Manlik en getroud.

b. D Manlik en ongetroud.

c. il Vroulik en getroud.

d. CJ Vroulik en ongetroud.

2. In watter ouderdomsgroep val u?

a. LJ Onder 25 jaar ,

bo LJ Tussen 25 ~ 35 jaar.

Co 0 Ouer as 35 jaar.
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3. Hoelank is u altesaam werksaam?

a. D Minder as 1 jaar.

b. 0 Tussen 1 3 jaar.

c. CJ Tussen 3 6 jaar.

d. CJ Meer as 6 jaar.

4. Hoeveel suksesvolle akademiese jare het u reeds afgelê op
Universiteit?

a. 0 Een

b. CJ Twee

Co 0 Drie

d. CJ Vier

e. CJ Meer as vier

5. Wat is u hoof beroepsgroep?

a. Cl Kantoor of klerklik

b. 0 Operateur

c. 0 Vakman

d. CJ Verkoopsman

e. CJ Toes ighoudend of bestuur

fa ! I Professioneel

g. 0 Ander

DEEL II

Op grond van wetenskaplike navorsing is 14 belangrike faktore gevind

wat in verband staan met mense se tevredenheid met hulle werk en

aansporing om hul beste te lewer.

Ons sal dit waardeer as u met kruisies u houding tv o;v , elkeen van

hierdie faktore in die betrokke hokkie sal aandui. Merk die vier
minsvbel angr-tkes by 19 2 of 3, die vier mees-belangrikes by 79 8
of 9 en die res by 4~ 5 of 6.



Die 14 faktore

1. Vergoeding vir werk

2. Maatskappybeleid en die
uitvoering daarvan

3. Erkenning vir goeie werk

4. Bekwaamheid van toesighouers
5. Bevorderingsgeleenthede in

die werk

6. Die verantwoordelikheid van
die werk (die mate waarin
selfstandige besluite en op=
trede vereis word)

7. Geleenthede om te presteer
in die werk

8. Die aard van die werk (die
soort wer-k, benutting van u
vermoëns en waarde wat dit
vir die onderneming het)

9. Verhouding met medewerkers
en toesighouers (sosiale
verkeer)

O. Fisiese omstandighede (bv.
gehalte van toerusting en
ger-eedskap , beligting, ven-
tilasie en temperatuur)

1. Geleenthede vir persoonlike
groei (ontwikkeling van
hoogste vermoëns p geleent-
hede vir uitbreiding van
kennis en vaardigheid)

2. Status (die respek en ag=
ting wat -n persoon in die ge=
meenskap geniet vanweë die
posisie wat hy beklee)

3. Sekuriteit van werk (of ge-
voelens van veiligheid in die
werk)

4. Faktore in die persoonlike
lewe

+ 1
3
5

Baie onbelangrik
Onbelangrik
Neutraal

271

Belangrikheid van hierdie faktore+

Onbelangrik Belangrik

1 2 3 4 5 6 7 8 9

7
9

-B~langrik
Baie belangrik
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DEEL III

Die volgende vraelys sal u in staat stelom sekere gunstige en
ongunstige menings wat u huldig omtrent sake wat vir u van belang

is aan te toon. Dit is nie -n toets nie. Daar is nie regte of ver-
keerde antwoorde nie. -n Antwoord is alleenlik reg wanneer dit ~
eerlike mening weerspieël.

'n Reeks stellings word gemaak, Met sommige van hulle sal u
saamstem terwyl u met ander sal verskil. Sekere stellings mag
handeloor aspekte waarvan u nog nie ervaring gehad het rrie, of

onseker oor voel of net geen bepaalde mening oor het nie. Maak
egter vir elke stelling -n kruisie in die blokkie wat u mening die
beste weerspieël.
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Items

1. Ek ontvang -n billike vergoeding vir
die werk wat ek doen

2. Die bestuur wend daadwerklike po-
gings aan om 'n stabiele en sukses-
volle organisasie te verseker

3. My hoofde toon hul waardering as
ek -n taak bevredigend voltooi het

4. Onnodige vertragings word tot -n
minimum beperk deurdat my hoofde
deeglik organis eer en beplan

5. Daar is beperkte geleenthede vir be-
vordering in hierdie maatskappy
Ek het te min geleentheid om in my
werk selfstandig op te tree
My werk bied min geleentheid om
werklik te kan presteer
My werk pas my beter as enige
ander werk waarvan ek weet
In hierdie maatskappy kan veel ge-
doen word om almal beter te laat
saamwerk

O. Beperkte kantoorruimte veroorsaak
vertragings in my werk
Die vergoeding wat ek vir mywerk
ontvang bring mee dat ek deesdae
net die nodigste doen
Die bestuur slaag daarin om sy
personeel te behou en die organi-
sasie se sukses te verseker
My hoofde staan onverskillig teen-
oor die goeie werk wat ek doen

Dit is nie altyd vir my duidelik wat
my hoofde van my ver lang nie
Die bevorderingsgeleenthede in die
maatskappy bied vir elke personeel-
lid -n groot uitdaging
Ek word toegelaat om self te besluit
hoe ek my werkgaan afhandel
My werk bied volop uitdagings en
geleenthede om te wys waartoe ek
in staat is
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Items

18. Ek is nie in die wieg gelê vir
hierdie soort werk nie

19. Hoofde en ondergeskikte personeel
kom goed met mekaar oor die weg

20. Ek het geen klagtes teen die fisiese
omstandighede van my werk soos
beligting, ventilasie, temperatuur J

ens. nie
1. My werk bied baie geleentheid om

nuwe dinge te leer en myself te
ontwikkel

2. Ek is trots daarop om· vir my
vriende en ander mense te vertel
aan watter maatskappy ek ver-
bonde is

30 Daar is ander ondernemings waar ek
meer sekerheid sal hê dat ek nie my
werk sonder goeie rede sal verloor"

4. My werk verg soveel tyd buite kan-
toorure dat ek uiters min tyd aan
my familie kan bestee

5. My werk frustreer myomdat ek
voel dat ek niks bereik nie

6. My werk geniet nie die status en
hoë aansien by die publiek wat ek
verlang nie

7. Ek voel heeltemal veilig en seker
omtrent my toekoms in my huidige
werk

8. My werk het geen nadelige uit-
werking op my huislike en persoon-
like lewe nie

9. Hierdie organisasie se beleid,
reëls en regulasies en die bekend-
making daarvan aan personeel, kan
verbeter word
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DEEL IV

Dink aan die mees uitstaande gebeurtenisse in u huidige of
vorige werk wat op elkeen van die 14 faktore betrekking het,
en dui aan wat die uitwerking daarvan was op (a) u werkver=

rigting, Cb) u neiging om te bedank, Cc) u gesondheid of gevoel
van spanning en (d) u verhoudinge met ander mense. Maak reg=

oor elke faktor en onder elkeen van die vier terreine -n kruisie

in die een kolom wat die uitwerking wat dit gehad het, die

beste weergee.
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Die 14 faktore

1. Vergoeding vir werk
2. Maatskappybeleid en die

uitvoering daarvan
3. Erkenning vir goeie werk

40 Bekwaamheid van toesighouers

5. Vorderingsgeleenthede in die
werk

6. Die verantwoordelikheid van
die werk

7 • Geleenthede om te presteer
in die werk

8. Die aard van die werk

9. Verhouding met medewerkers
en toesighouers

10. Fisiese werksomstandighede
11. Geleenthede vir persoonlike

groei
12. Status

13. Sekuriteit van werk

140 Faktore in die persoonlike
lewe

Neiging om te be-
Werkverrigting dank

Gesondheid of ge- Verhouding met
voel van spanning ander mense
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DEEL V

Vir die slotgedeelte van hierdie ondersoek word u gevra om te dink
aan vorige uitstaande ervarings in u werk. Maak een kruisie in elke

kolom om aan te dui wat die oorsaak was van

1. U grootste tevredenheid.

2. U grootste ontevredenheid.

30 Tevredenheid wat die langste geduur het.

4. Ontevredenheid wat die langste geduur het.

50 Die grootste verbetering in u werkverrigting.

6. Die grootste afname in u werkverrigting.

(In totaal sal u dus vir hierdie gedeelte 6 kruisies gemaak het.
Vir meer besonderhede oor elke f'aktor , raadpleeg p ... 271).

1 2 3 4 5 6

Vergoeding vir werk
Maatskappybeleid en die uit-
voer-ing daarvan ". .

Erkenning vir goeie werk. . -. .
Bekwaamheid van toesighouers
Vorderingsgeleenthede in die werk
Die verantwoordelikheid van die werk

Geleenthede om te presteer in die
werk
Die aard van die werk
Verhoudinge met medewerkers en
toesighouers
Fisiese werksomstandighede
Geleenthede vir persoonlike groei

Status
Sekuriteit van werk
Faktore in die persoonlike lewe
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Bylae 2. 1 ~ Dosente

Bylae 2.101

Die bepaling van 'n verband tussen belangrikheid* en Herzberg se
motiveerders** deur middel van Spearman se rho***

Faktore Belangrikheid Motiveerders D D2
in rangorde in rangorde

1 7 6 1 1
") 11 101)5 .osS Op25c:

3 4 2 2 4
4 10 lOpS .o.s 0925
5 295 5 . 295 6,25
6 6 4 2 4
7 5 1 4 16
8 2~5 3 .095 .0925
9 9 8 1 1

la 12 13 1 1
11 1 7 6 36
12 14 9 5 .0925
13 8 13 5 a~25
14 13 13 a a

119

rs = 1 - 6[ tD2 r+ 1L12 (i:i
3
- t)]

waar 1/12 (t3N(N? - 1) ~ t) die
korreksie is by 'D botsing

= .0973 in rangordes

t waar N = 669 die grootte van die
monster=

* Kyk tabel 5.1
** Kyk Herz berg et al. (1959 p 72)
*** Motiveerders kan slegs uit Herzberg et al. (19599 72) in

rangordes omskep word sodat die pr-oduk-rnoment-ckor-r-el.as ie
metode nie gebruik kan word nie.
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Bylae 2.1.2

Die bepaling van 'n verband tussen onbelangrikheid* en Herzberg

se higiëne** deur middel van Spearman se rho***(10 belangrik~te
faktore)

r = 0,40s

Onl:elangrikheid Higiëne in D D2
in rangorde ranorde

5 5 0 0,00
2 1 1 1,00
8 4 4 16,CD
3 3 0 0,00

9,5 7,5 2 4,00
6 10 4 16,00
7 9 2 4,00

9,5 6 3,5 12,25
4 2 2 4,00
1 7,5 6,5 42225

99,50

N = 66 t = 3,44 wat beduidend is op
die 1%peil.

Faktore

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

Bylae 2.1.3.

'n Vergelyking van die 14 faktore m.b.t. belangrikheid en bevredi-

ging deur middel van Spearman se rho

Faktore Rangorde in Rangorde in D D2
belangrikheid bevrediging

1 7 7 0 0
2 11 14 3 9
3 4 8 4 16
4 rIO 9 1 1
5 2 ~ 13 10,5 12P~5" .
6 6 1 ' ,5 25
7 5 3 2 4
8 2'5 5 2.5 6"rzSJJ.
9 9 12 3 9
10 12 10 2 4
11 1 2 1 1
12 14 6 8 64
13 8 4 4 16
14 13 11 2

279,!

r = 0,39 t = 3,39, wat (met -n N = 66) beduidend is op die 1%peil.s
* Kyk tabel 5.1
** Kyk Herzberg et al. (1959,72)
*** Higiëne kan slegs uit Herzberg et al. (1959, 72) in rangordes om-

skep word sodat die produk-moment-korrelasie metode nie gebruik
kan word nie.
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Bylae 2.1.4

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref bevorderingsgeleenthede)

tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van Wilcoxan se toets*

N = 66~5 = 61 U = N(N+1) = 945925
4

z = T ~ U = -5,652
S

2 = ~ N(N+1) C2N+1) = 139,2
24

Volgens die twe e-Ranttge toets is p=0100006 kleiner as 09001 sodat die
Ho op die 091% peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n beduidende

verskil tussen bevrediging en belangrikheid.

Bylae 2.1.5

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref universiteitsbeleid en die

uitvoering daarvan) tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van

Wilcoxan se toets*

T = 515 N = 62 U = 976,50

z = -3,236
Volgens die twee-kantige toets is P = 0,0014 kleiner as 0901 sodat die
Ho op die 1%peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n beduidende ver-

skil tussen bevrediging en belangrikheid.

Bylae 2.1.6

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref die verhouding met mede=

werkers en seniors) tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van

Wilcoxan se toets*

T = 545 U = 8885,00

Z -2,57
Volgens die twee-kantige toets is p= 0,0102 kleiner as 0,05 sodat die Ho
op die 5%peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n beduidende verskil

N = 59

tussen bevrediging en belangrikheid.

* Die rangorde m.b.t. bevrediging is verkry nadat die gemiddelde van die
items bereken is en daarna in terme van die 14 faktore is die rangorde
vir -n spesifieke faktor vir elke mansdosent verkry. Die rangorde vir
belangrikheid is op -n soortgelyke wyse verkry nl. vir elke mansdosent
in terme van die 14 faktore.
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Bylae 2.1.?

'n Vergely~ing van Skrywer se resultate (t.o. v. tevredenheid) met

Herzberg s'n (t. o. v •. motiveerders} deur middel van die binomiale toets
(14 faktor'é)

Motiveerder s se % van tevredenheid : 71158 ; verteenwoordig 44 dos ente

Higiëne se % van tevredenheid : 28,42 ; verteenwoordig 18 dosente

Hos dat dosente, wat tevredenheid betref, gee-ilbesondere neiging t s o;v ,
motiveerders salopenbaar nie.

N = 62 U onder Ho = 62 = 31
2met die korreksie word m = 18,5.

fNS = "'2 = 3,935 ; m= 18, maar

Z = U-M = 31173
S--

Met m Z = 3, 173, wat groter is as 2,58 (1%peil) word die Ho verwerp.
Daar bestaan dus -n beduidende neiging by dosente om tevredenheid met
motiveerders in verband te bring.

Bwlae 2. 1.8 .

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met

Herzberg sin (t.o.v. higiëne) deur middel van die binomiale toets (14 faktore)

Motiveerders se %van ontevredenheid: 13,71 ; verteenwoordig 9 dosente
Htgiêae se % van ontevredenheid: 86,29 ; verteenwoor.dig 53 dosente

Ho : dat dosente, wat ontevredenheid betref, geen besondere neiging 1.o,v ,
higifue salopenbaar nie

N == 62; U = 31

Met -n Z = 5,457, wat groter is as 3,291 (0,1% peil) word die Ho verwerp.
Daar bestaan dus -n beduidende neiging by dosente om ontevredenheid met
higië ne in ver band te bring.
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Bylae 2.1. 9

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t. o. v. tevredenheid) met
Herzberg sIn (t.o. v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets
(10 faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 85,87 ; verteenwoordig 53 dosente
Higiëne se % van tevredenheid: 14913 ; verteenwoordig 9 dosente

Ho: dat dos ente , wat tevredenheid betr-ef', geen besondere neiging t s o,v ,
motiveerders salopenbaar nie.

N = 62 U=3
z 59464

Met -n Z = 5 p 464 wat groter is as 39291 (09 1%peil) word die Ho verwerp 0

Daar bestaan dus -n beduidende neiging by dosente om tevredenheid met
motiveerders in verband te bring.

Bylae 2. 1.10

'n Vergelvking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herz~

berg sin (t.o.v. higiëne-)~~urmiddel van die binomiale toets (lO faktore)

Motiveerders se % van ontevredenheid: 14905 verteenwoordig 9 dosente
Higiëne se % van ontevredenheid: 85995 verteenwoordig 53 dosente

Ho: dat dosente, wat ontevredenheid betr-ef', geen besondere neiging r .o ,v,
higiëne salopenbaar nie.

N = 62 ;
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Met m Z= 5p464 wat groter is as 3p 291 (0,1% peil) word die Ho verwerp.
Daar bestaan dus -n beduidende neiging by dosente om ontevredenheid met

higiëne in verband te bring.
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Rangordes van die 14 verskillende faktore to o. v. tevredenheid en ontevreden=

heid*

Tevreden= Ontevr e- D D2
heid denheid

L Aard van die werk 1 995 8~5 72925
2. Erkenning vir goeie werk 295 795 SpO 25900
3. Sekuriteit 295 11 895 72,25
4. Geleentheid vir persoonlike groei 4 13 9 81,00
5. Verantwoordelikheid 5 13 8 64900
6. Geleentheid vir prestasie 6 795 195 2925
7. Bevorderingsgeleenthede 7,5 595 2 4900
8. Verhouding met medewerkers ens. 795 4 3 9900
9. Persoonlike lewe 9 995 095 0925
lO. Vergoeding 10 2 8 64900
11. Bekwaamheid van seniors 11 595 595 30925
12. Status 13 13 090 0900
13. Univer si.teits beleid 13 1 12 144.,00
14. Fisiese werksomstandighede 13 3 10 100~00

b6S~25
r == ~0948 ; t:::: 4924,wat (met -n N == 62) beduidend is op die 091% peiL
s

Bylae 2.1.12
Rilll:gordesvan die 10 belangrikste faktore t.o. v. tevredenheid en ontevreden=

heid**

1. Aard van die werk
2. Erkenning vir goeie werk
3. Verantwoordelikheid
4. Geleentheid vir prestasie
5. Bevorderingsgeleenthede
6. Verhouding met medewerkers ens.
7. Vergoeding
8. Bekwaamheid van seniors
9. Universiteitsbeleid
10. Fisiese werksomstandighede

Tevreden=
heid

Ontevre-
denheid

9
79510
7955,5
4
2
5,5
1
3

8 64900
5,5 30,25
7 499003,5 12,25
o 0,00
195 2925
5 2,5,00
3,5 12925
8,5 72,25
6,5 42925

309950
r == =0,889 wat (met -n N== 62)beduidend is op die 0,1% pe il ,s

* Kyk tabel S, 7
*,* Kyk tabel 5.9
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Bylae 2.2 ~ Bedryfswerkers

Bylae 2.2.1

Die bepaling van 'n verband tussen belangrikheid* en Herzberg se motiveer=
ders** deur middel van S12earman se rho***

Faktore Belangrikheid Motiveerders in D D2
in rangorde rangorde

1. 1 6 5 25900
2 9 10,5 1,5 2925
3 7 2 5 25900
4 10 10,5 095 0;25
5 2 5 3 9900
6 315 4 095 0,25
7 6 1 5 25,00
8 12 3 9 81900
9 5 8 3 9900
10 11 13 2 4,00
11 8 7 1 1900
12 13 9 4 16~00
13 3,5 13 9,5 90,25
14 14 13 1 1~00

289~00
r ::::0936 t == 3,419 wat (met N=80) beduidend is op die 091%peiLs

Bylae 2.202
-n Vergelyking van die 14 faktore m. b s t , belangrikheid en bevrediging deur
middel van Spearman se rho

Faktor Rangorde in
belangrikheid

Rangorde in
bevrediging

D

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14

20925
169009900
20,,25
81900
729259900
100900
81,00
1900
0900144900
0925

49200
603900

1
9
7
10
2
395
6
12
5
11
8
13
39514

595
13
45,5
11
12
9
2
14
10
8
1
3
7

r == =0933 wat (met N=80), beduidend is op die 1%peiLs

* Kyk tabel 5.11
** Kyk Herz berg et al. (1959, 72)
*** Kyk voetnota bylae 2. 1. 1
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Bylae 2.2.3

Die bepaling van. beduidende verskille (wat betref vergoeding) tussen

belangrikheid en bevrediging deur middel van Wilcoxan se toets*

N = 80-22=58; U 855,5

Volgens die twee-ckantige toets is p=090014 kleiner as 0901 sodat die
Ho op die 1% peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n beduidende

verskil tussen bevrediging en belangrikheid.

Bylae 2.2.4

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref bevorderingsgeleent=

hede) tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van Wilcoxan

se toets*

T =532,5 66N U 1105,5

z = -3,66

Volgens die twee.-kanttge toets is p=O,00022 kleiner as 090019 sodat
die Ho op die 09 1% peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n

beduidende verskil tussen bevrediging en belangrikheid.

* Kyk voetnota by bylae 2. 1.4

286/ •• 0



286

Bylae 2.2.5

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref verantwoordelikheid)

tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van Wilcoxan se toets*

T 393 N 69 u = 1207,50

z = -4,87

Volgens die twee-kantige toets is p= 0,00006 kleiner as 09001 sodat die
Ho op die 0,1% peil verwerp word. Daar bestaan dus wel -n be=

duidende verskil tussen bevrediging en belangrikheid.
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Bylae 2.2.6

Die bepaling van beduidende verskille (wat betref verhouding met mede-

werkers ens~) tussen belangrikheid en bevrediging deur middel van

Wilcoxan se toets*

T 24395 N == 64 U 1040

z = -5,327

Volgens die twee-kantige toets is p=0,00006 wat kleiner is as 09001
sodat Ho op die 0,1% peil verwerp word. Daar bestaan dus wel m
beduidende verskil tussen bevrediging en belangrikheid.

* Kyk voetnota by bylae 2. 1.4
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Bylae 2.207

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. tevredenheid) met
Herzberg sin (t.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets

(14 faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 41,48 verteenwbordig 33 Bedryfs=

werkers.

Higiëne se % van tevredenheid: 58,52 verteenwoordig 47 Bedryfswer=

kers.

Ho~ dat bedryfswerkers ~ wat tevredenheid betref, geen besondere nei=
ging to 00 v , higiëne of motiveerders salopenbaar nie.

N = 80 u = 40

Z = 1945
Die Z = 1,45 is kleiner as 1,96 (5%peil). Ho kan dus nie verwerp word nie.
Daar bestaan dus nie -n besliste neiging by bedryfswerkers om tevredenheid

met higifue (ten spyte van -n tendens in daardie rigting) of met motiveerders in

verband te bring nie.

Bylae 2.2.8

'n Vergelvking van Skrywer se resultate (t"o.v. ontevredenheid) met Herzberg
s'n (t~o.vo higiëne) deur middel van die binomiale toets (14 faktore)

Motiveerders se % van ontevredenheid: 42,31 verteenwoordig 34 Bedryfs=
werkers.

Higiëne se % van ontevredenheid: 55,69 verteenwoordig 46 Bedryfswerkers.

Ho: dat bedryfswerkers, wat ontevredenheid betref, geen besondere neiging
t ;o ,v , higiëne s alopenbaar nie.

N = 80 u = 40

Z = 1,23
Die Z = 1~23 is kleiner as 1,96 (5%peil) en is dus nie -n beduidende waarde

nie, en die Ho kan dus nie op die 5%peil verwerp word nie. Daar bestaan
dus nie -n besliste neiging by bedryfswerkers om ontevredenheid met higiëne

in ver band te bring nie.
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Bylae 2.2.9

'n Vergelyking van Skrywer se resultate Ct.o.v. tevredenheid) met Herzberg

s'n Ct.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets C10faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 50,54 verteenwoordig 40 bedr-yf's-
werkers.

Higiëne se % van tevredenheid: 49,47 verteenwoordig 40 bedryfswerkers.

Met so -n gelykop verdeling is dit duidelik dat daar geen besliste
neiging by bedryfswerkers bestaan om tevredenheid met motiveerders

in verband te bring nie.

Bylae 2.2.10

'n Vergelyking van Skrywer se resultate Ct.o. v. ontevredenheid) met

Herzberg s In Ct.o. v. higiëne) deur middel vanl die binomiale toets (lO faktore)

Motiveerders se %van ontevredenheid: 44,17 verteenwoordig 35 ·werkers
Higiëne se % van ontevredenheid: 55,85 verteenwoordig 45 werkers

Ho s dat bedryfswerkers, wat ontevredenheid betr-ef', geen besondere neiging

t ;o ,v , higiëne salopenbaar nie.

N = 80 S 4,47u = 40

Z = 1,01

Die Z = 1901 is kleiner as 1,96 C5%)en is dus nie -n beduidende
waarde nie sodat die Ho verwerp moet word. Daar bestaan dus nie

-n besliste neiging by bedryfswerkers om ontevredenheid net higiëne

in ver band te bring nie.
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Bylae 2.2.11

Rangordes van die 14 verskillende faktore 1.o. v • tevredenheid en
ontevredenheid *

Faktore Tevreden-
heid

Onte- D
vreden-
heid

1. Vergoeding 1 6 5 25,00
2. Erkenning vir goeie werk 2,5 12 9,5 90925
3. Sekuriteit van werk 2,5 13,5 11 121,00
4. Verhouding met medewerkers ens. 4 2,5 1,5 2,25
5. Aard van die werk 5 8 3 9,00
6. Geleenthede om te presteer 6 4,5 1,5 2,25
7. Bevorderingsgeleenthede 7 1 6 36900
8. Bekwaamheid van toesighouers 8,5 4,5 4 16,00
9. Maatskappybeleid 8,5 10 l,S 2,25
10. Verantwoordelikheid 10,5 11 0,5 0,25
11. Persoonlike lewe 10,5 7 3,5 12,25
12. Fisiese omstandighede 12 2,5 9,5 90925
13. Geleenthede vir persoonlike groei 13 9 4 16,00
14. Status 14 13,5 0,5 0~25

423~00
N:= 80 ; r = 0,07 wat onbeduidend is.s

Bylae 2.2.12

Rangordes van die 10 belangrikste faktore t.o. v 0 tevredenheid en ontevre=
denheid**

Faktore Tevreden- Ontevre- D D2
heid denheid

lo Vergoeding 1 6 5 25900
2. Erkenning vir goeie werk 2 10 8 64,00
3. Verhouding met medewerkers ens. 3 2,5 095 0,25
4. Aard van die werk 4 7 3 9900
5. Geleenthede om te presteer 5 4,5 O,S 0925
6. Bevorderingsgeleenthede 6 1 5 25,00
7. Bekwaamheid van toesighouers 7,5 4,5 3 9,00
8. Maatskappybeleid 7,5 8 O,S 0,25
9. Ver antwoordel ikheid 9 9 0 0,00
10. Fisiese omstandighede 10 2,5 7,5 56225

189~00

N = 80 r = -0,15 wat onbeduidend is.s

* Kyk tabelS. 17
** Kyk tabelS. 19
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Bylae 2.3 : Administratief en Klerklik

Bylae 2.3.1
Die bepaling van 'n verband tussen belangrikheid* en Herzberg se moti=
veerders** deur middel van S:Qearman se rho***

Faktore Belangrikheid Motiveerders in D D2
in rangorde rangorde

1 2 6 4 16
2 11 10,5 095 0925
3 4 2 2 4
4 10 10p5 0,5 0925
5 1 5 4 16
6 7 4 3 9
7 3 1 2 48 9 3 6 36
9 8 8 0 0

10 12 13 1 1
11 5 7 2 Li12 13 9 4 16
13 6 13 7 49
14 14 13 1 1

15b~~50
r = 0965 N = 94 t = 8920 wat beduidend is op die 091% peiLs

Bylae 2.3.2
Die bepaling van 'n verband tussen onbelangrikheid* en Herzberg se hi.giëne**
deur middel van Spearman se rho*** C10belangrike faktore)

Faktore Onbelangrikheid in Higiëne in D D2
rangorde rangorde

1 9 5 4 16900
2 2 1 1 1~00
3 7 4 3 9~00
4 3 3 0 OpOO
5 10 7p5 295 69256 6 10 4 16900
7 8 9 1 19008 4 6 2 4900
9 5 2 3 990010 1 7p5 695 42~25

104~50
r = 0937 N 94 t = 3982 wat beduidend is op die Op1% petl ,s

* Kyk tabel 5.21
** Kyk Herzberg et al , C19599 72)
*** Kyk voetnota bylae 2.1.1 en 2.102
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Bylae 2.3.3

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. tevredenheid) met Herzberg
sUnCt.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets (14 faktore2._

Motiveerders se %van tevredenheid : 54112% ; verteenwoordig 41 persone
Higiëne se % van tevredenheid: 45988% ; verteenwoordig 34 persone

Ho; dat administratiewe en klerklike per soneel , wat tevredenheid betref?

geen besondere neiging t s o;v , motiveerders salopenbaar nie.

N = 75 w 4,33u

Die Z = 0981 is kleiner as 1p96 (5% ·peil). Ho kan dus nie verwerp word nie.

Bylae 2.3.4

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herzberg

sUn (t.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets (14 faktore)

Motiveerders se % van ontevredenheid ~42986 ; verteenwoordig 32 persone
Higiëne se %van ontevredenheid: 57914 ; verteenwoordig 43 persone

Ho~ dat administratiewe en klerklike personeel, wat ontevredenheid betr-ef',
geen besondere neiging t ;o ,v , higiëne salopenbaar nie.

N = 70 u = 3795

Z = 1,16

Di.e Z 1916 is kleiner as 1996 (5%peil). Ho kan dus nie verwerp word
nie.
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Bylae 2.3.5

'n Vergelyking van Skrywer se resultate Ct.o. v. tevredenheid) met Herzberg
sUn (t. o. v. van motiveerders) deur middel van die binomiale toets (10 faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 58,95; verteenwoordig 44 persone
Higiëne se % van tevredenheid: 41,02; verteenwoordig 31 persone

Ho: dat administratiewe en klerklike personeel, wat tevredenheid betref ~

geen besondere neiging t s o ;v; motiveerders salopenbaar nie.

N = 75 u = 37,5 ; S = 4,33

Z = 1,39

Die Z 1, 39 is kleiner as 1,96 (5%peil). Ho kan dus nie verwerp word ni.e0

Bylae 2.3.6

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herzberg

s'n (t.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets (10 faktore)

Motiveerders se %van ontevredenheid: 42,34; verteenwoordig 32 persone
Higiëne se % van ontevredenheid: 57,66; verteenwoordig 43 persone

Ho: dat administratiewe en klerklike personeel, wat ontevredenheid betref 9

geen besondere neiging t s o;v , higiëne salopenbaar nie.

N = 75 u = 37,5 ;

Z = 1,15

Die Z = 1915 is kleiner as 1,96 (5% peil).
word nie.

Ho kan dus nie verwerp
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Bylae 2.3.7
Rangordes van die 14 verskillende faktore t.o. v. tevredenheid en onte=
vredenheid *

Faktore Tevreden- Ontevre- D D2
heid denheid

1. Erkenning vir goeie werk 1 7 6 369002. Vergoeding 2 4 2 49003. Verantwoordelikheid 3 12 9 81~00
4. Geleenthede vir prestasie 4 10,5 6,5 429255. Bevorderingsgeleenthede 5 1 4 169006. Sekuriteit 6 13 7 49,00
7. Aard van die werk 7,5 5 2,5 69258. Verhouding met medewerkers ens. 7,5 7 0,5 09259. Maatskappybeleid 9 3 6 36,0010. Bekwaamheid van seniors 10,5 2 8,5 72925
11. Fisiese omstandighede 10,5 7 3,5 1292512. Geleentheid vir persoonlike groei 12 9 3 9,0013. Status 13,5 14 0,5 0,25
14. Persoonlike groei 13,5 10,5 3 9~00

373~50
N = 75 ; r = 0,17; wat onbeduidend is.s

Bylae 2.3.8
Rangordes van die 10 belangrike faktore·~t.oov. tevredenheid en ontevredenheid**

Faktore Tevreden- Ontevr e- D D2
heid denheid
1 7 6 369002 4 2 4,00
3 10 7 499004 9 5 25900
5 1 4 169006,5 5 1,5 29256,5 7 0,5 09258 3 5 259009 2 7 49,0010 7 3 9~00215.50

1. Erkenning vir goeie werk
2. Vergoeding
3. Verantwoordelikheid
4. Geleenthede vir prestasie
5. Bevorderingsgeleenthede
6. Aard van die werk
7. Verhouding met medewerkers ens 0

8. Maatskappybeleid
9. Bekwaamheid van seniors10. Fisiese omstandighede

t :;2,89wat (met N 75)beduidend is op die 1% peil.

* Kyk tabelS. 24
** Kyk tabel S, 26
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Bylae 2.4 ~ "Professioneel"

Bylae 2.4.1
Die bepaling van 'n verband tussen belangrikheid* en Herzberg se motiveer=
ders** deur middel van Spearman se rho***

Faktore Belangrikheid in Motiveerders in D D2
rangorde rangorde

1 1 6 5 259002 11 10,5 O,S 0,25
3 3 2 1 1900
4 10 10,5 0,5 0,25
5 2 5 3 9~006 7 4 3 9900
7 5 1 4 169008 9 3 6 36900
9 8 8 0 090010 13 13 0 090011 6 7 1 190012 12 9 3 990013 4 13 9 8190014 14 13 1 1~00

188~50
r = 0,58 t = 5913 wat(met -nN = 54)beduidend is op die 011% peil.s
Bylae 2.4.2
Die bepaling van 'n verband tussen onbelangrikheid* en Herzberg se higiëne**
deur middel van Spearman se rho*** (10 faktore)

Faktore Onbelangrikheid Higiëne in D D2
in rangorde rangorde

1 10 5 5 259002 2 1 1 1900
3 8 4 4 16900
4 3 3 0 OpOO
5 9 7,5 1,5 29256 6 10 4 16900
7 7 9 2 49008 4 6 2 49009 5 2 3 990010 1 7,5 695 ~2~25

LI
119250

r = 092~ N = 54 t = 2,CD~awat beduidend is op die 5% peil.s

* Kyk tabelS. 28
** Kyk Herzberg et al. (1959,72)
*** Kyk voetnota bylae 2.1.1 en 2.1.2
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Bylae 2.4.3

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. tevredenheid) met Herzberg

sIn (t.o.v. motiveerders) deur middel van die bLnomiale toets (14 faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 60,60%; verteenwoordig 27 persone

Higiëne se % van tevredenheid: 39,40%; verteenwoordig 17 persone

Ho: dat professionele persone, wat tevredenheid betref, geen besondere

neiging t. o,v , motiveerders salopenbaar nie.

N = 44 Su ;: 22

Z = 1,36

Die Z 1,36 is kleiner as 1,96 (5%peil). Ho kan dus nie verwerp word nie.

Bylae 2.4.4

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herzberg

sIn (t.o. v. higiëne) deur middel van die binomiale toets (14 faktore)

Motiveerders se % van ontevredenheid: 30,30%; verteenwoordig 13 persone
Higiëne se % van ontevredenheid: 69,70%; verteenwoordig 31 persone

Ho: dat professionele persone, wat ontevredenheid betr-ef', geen besondere

neiging t s o sv , higiëne salopenbaar nie.

N = 44 u = 22 ; S = 3,32

Z = 2,56

Die Z 2,56 is groter as 1,96 (5%peil). Die Ho moet dus verwerp word.
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Bylae 2.4.5

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. tevredenheid) met Herzberg

sUn(t.o.v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets (10 faktore)

Motiveerders se %van tevredenheid: 70,19%; vecteenwoord.ig 31 persone
Higiëne se % van .tevr-ed enhe id r 29,82%; verteenwoordig 13 persone

Ho: dat professionele persone, wat tevredenheid betref? geen besondere
neiging t ;o ,v , motiveerders salopenbaar nie.

N = 44 u = 22 S 3,32

Z = 2,56

Die Z 2956 is groter as 1,96 (5% peil). Die Ho moet dus verwerp word.

Bylae 2.4.6

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o. v. ontevredenheid) met Herz=
berg sin (t. o. v. higiëne) deur middel van die binomiale toets (lO faktore)

Motiveerder s se % van ontevredenheid: 31,85%; verteenwoordig 14 persone
Higiëne se % van ontevredenheid: 68,13%; verteenwoordig 30 persone

Ho: dat professionele persone, wat ontevredenheid betref, geen besondere

neiging t ;o ,v. higiëne salopenbaar nie 0

N S = 3,3244 u = 22 ;

Z = 2,26

Die Z 2,26 is groter as 1,96% (5%peil). Die Ho moet dus verwerp word.
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Bylae 2.4.7

Rangordes van die 14 verskillende faktore t.o.v. tevredenheid en onte=
vredenheid *

Faktore Tevreden- Ontevr-e- D D2
heid denheid

10 Erkenning vir goeie werk 1 3 2 4900
2. Vergoeding 2 3 1 1,00
3. Geleentheid vir prestasie 3 12 9 81~00
4. Aard van die werk 4,5 9,5 5 25pOO
5. Sekuriteit van werk 4,5 14 9,5 90925
6. Bevorderingsgeleenthede 6 7,5 1,5 2,25
7. Verantwoordelikheid 7 12 5 25,00
8. Geleentheid vir persoonlike groei 8 12 4 16,00
9. Verhouding met medewerkers 10 5 5 25900
10. Status 10 9,5 0,5 0,25
11. Maatskappybeleid 10 1 9 81,00
12. Persoonlike lewe 12 7,5 4,5 20,25
13. Bekwaamheid van seniors 13,5 3 10,5 110,25
14. Fisiese omstandighede 13,5 6 7,5 56225

53Z~50

N = 44 r =. -09'"196 wat onbeduidend is.s
Bylae 2.4.8

Rangordes van die 10 belangrikste faktore t.o. v. van tevredenheid en onte~

vredenheid **
Faktore Tevreden- Ontevre- D D2

heid denheid
1. Erkenning vir goeie werk 1 3 2 4,00
2. Vergoeding 2 3 1 1,00
3. Geleentheid vir prestasie 3 9,5 6,5 42,25
4. Aard van die werk 4 8 4 16,00
5. Bevorderingsgeleenthede 5 7 2 4,00
6. Verantwoordelikheid 6 9,5 3,5 12,25
7. Verhouding met medewerkers ens. 7,5 5 2,5 6,25
8. Maatskappybeleid 7,5 1 6,5 42,25
9. Bekwaamhede van seniors 9,5 3 6,5 42,25
10. Fisiese omstandighede 9,5 6 3,5 12~25

1821150

N 44 r = -0,12 wat onbeduidend iss

* Kyk tabel S; 31
** Kyk tabelS. 33
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Bylae 2.5 : Toesighouers en Bestuurders

Bylae 2.5.1

Die be:Qaling van -n verband tussen belangriheid* en Herzberg se motiveer=

ders** deur middel van S:Qearman se rho ***

Faktore Belangrikheid' in Motiveerder s D D2
rangorde in rangorde

1 1 6 5 25
2 9 10,5 l,S 4
3 6 2 4 16
4 10 10,5 095 0
5 2 5 3 9
6 7 4 3 9
7 4 1 3 9
8 8 3 5 25
9 11 8 3 9
10 12 13 1 0
11 3 7 4 16
12 13,5 9 495 20925
13 5 13 8 64
14 13,5 13 O,S 0~25

20b250
r = 0,54; t = 3,456 wat (met -n N = 31) beduidend is op die 1%peil.s

Bylae 2.5.2
Die be:Qaling van 'n verband tussen onbelangrikheid* en Herzberg se higiëne**

deur middel van Spearman se rho***(10 belangrikste faktore)

Faktore

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

Onbelangrikheid Higiëne in D D2
in rangorde rangorde

10 5 5 25900
4 1 3 9900
7 4 3 9900
3 3 0 0900
9 7,5 l,S 2,25
6 10 4 16900
8 9 1 1900
5 6 1 1,00
2 2 0 0,00
1 7,5 6,5 ~2225

105250

N 31 t= 2,078 wat beduidend op die 5%peil is.

* Kyk tabelS. 35
** Kyk Herzberg et al. (1959,72)
*** Kyk voetnota bylae 2. 1"1 en 2. 1.2
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Bylae 2.5.3

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. tevredenheid) met Herz=

berg sIn (t.o. v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets(14 faktore)

Motiveerders se % van tevredenheid: 58,62; verteenwoordig 17 persone
Higiëne se %van tevredenheid: 41,38; verteenwoordig 12 persone

Ho: dat toesighouers en bestuurders 1 wat tevredenheid betref ~ geen be-
sondere neiging t s o;v , motiveerders salopenbaar nie.

N 14,529 u

Z = 0,74

Die Z 0974 is kleiner as 1,96 (5%peil). Ho kan dus nie verwerp word nie.

Bylae 2.5.4

'n Vergelvking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herz=

berg sIn (t. o. v. higiëne) deur middel van die binomiale toets(14 faktore)

Motiveerders se %van ontevredenheid: 25,30; verteenwoordig 7 persone
Higiëne se %van ontevredenheid: 74,72; verteenwoordig 22 persone

Ho: dat toesighouers en bestuurders, wat ontevredenheid betref, geen be-
sondere neiging t s o ,v , higiëne salopenbaar nie.

N = 29 u 14,5;

Z = 2,60

Met -n Z 2960 wat groter is as 2,58 (1%peil) word die Ho verwerp.
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Bylae 2.5.5

'n Vergelyking van Skrywer se resultate(t.o.v. tevredenheid) met Herz-

berg s'n (t. o. v. motiveerders) deur middel van die binomiale toets(10 faktore)

Motiveerders se %van tevredenheid: 63,28;verteenwoordig 18 persone
Higiëne se % van tevredenheid: 36,72; verteenwoordig 11 persone

Ho: dat toesighouers en bestuurders, wat tevredenheid betref, geen be=
sondere neiging t s o,v , motiveerders salopenbaar nie.

N = 29 u = 14,5 2,69S

Die Z 1, 12 is kleiner as 1,96 (5% peil). Ho kan dus nie verwerp word
nie.

Bylae 2.5.6

'n Vergelyking van Skrywer se resultate (t.o.v. ontevredenheid) met Herz=

berg s'n (t.o.v. van higiëne) deur middel van die binomiale toets(14 faktore)

Motiveerders se % van ontevredenheid: 25,00; verteenwoordig 7 persone
Higiëne se %van ontevredenheid: 75,00; verteenwoordig 22 persone

Ho: dat toesighouers en bestuurders, wat ontevredenheid betref, geen
besondere neiging t s o;v; higiëne salopenbaar nie.

N = 29 ; S = 2,69u = 14,5

Met -n Z 2,60 wat groter is as 2,58 (1%peil), word Ho verwerp.
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Bylae 2.5.7
Rangordes van die 14 verskillende faktore t.o.v. tevredenheid en onte~

vredenheid *
Faktore Tevreden- Ontevre- D D2

heid denheid

1. Erkenning vir goeie werk 1 13,5 12,5 156,25
2. Vergoeding 2 4 2 4,00
3. Verantwoordelikheid 3,5 9,5 6 36,00
4. Bevorderingsgeleenthede 3,5 11,5 8 64,00
5. Verhouding met medewerkers ens. 5 3 2 4,00
6. Geleentheid vir prestasie 6 7,5 1,5 2,25
7. Sekuriteit van werk 7 11,5 4,5 20,25
8. Bekwaamheid van seniors 8,5 2 6,5 42,25
9. Maatskappybeleid 8,5 5,5 3 9,00
10. Aard van die werk 10 7,5 2,5 6,2511. Geleentheid vir persoonlike groei 12,5 9,5 3 9,00
12. Status 12,5 13,5 1 1,00
13. Fisiese omstandighede 12,5 1 11,5 132,25
14. Persoonlike lewe 12,5 5,5 7 49~00

535250
N :0 29 ; r = -0,20 wat onbeduidend is.s

Bylae 2.5.8
Rangordes van die 10 belangrikste faktore t.o. v. tevredenheid en onte=

vredenheid **
Ontevre- D D2
denheid

10 9 81,00
4 2 4,00
8 4,5 20,25
9 5,5 30,25
3 2 4,00
6,5 0,5 0,25
2 5,5 30,25
5 2,5 6,25
6,5 2,5 6,251 9 812002b3250

Faktore Tevreden-
heid

1. Erkenning vir goeie werk 1
2. Vergoeding 2
3. Verantwoordelikheid 3,5
4. Bevorderingsgeleenthede 3,5
5. Verhouding met medewerkers ens. 5
6. Geleentheid vir prestasie 6
7. Bekwaamheid van seniors 7,5
8. Maatskappybeleid 7,5
9. Aard van die werk 910. Fisiese omstandighede 10

r = -0,60s
t = 3,90 wat (met -n N = 29)beduidend is op die 0,1% peil.

* Kyk tabelS. 37
** Kyk tabelS. 39
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