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During 1999 the African National Congress commenced its second term of office as 

South Africa ·s ruling party. Although re-elected to power, their constituencies clearly 

indicated that thus far they clearly failed to live up to the promises, especially those that 

caused them to be elected to power. These allegations clearly forced the A.N.C. to speed 

up matters in accordance with the promises made. There is, further no doubt that such 

changes impact on the enterprise in one way or another. 

Changes effected to inter alia the political-, economical- and judicial environments in 

South Africa are but some of the areas that influence the effective practising of labour 

relations in an enterprise. 

So as to be in a position to cope with the increasing demands, an enterprise is to realise 

that it has to have a proper strategy in place. This strategy is to inter alia include a 

philosophy that will effect a change in leadership style that will accommodate the 

emerging ' 'new" employee. The proeess of democratisation within South Africa has in 

general brought about people who demand to be consulted on matters that may influence 

their work- or community life. _Employee's, further, increasingly expects to participate in 

the decision making process of the enterprise, on issues that may effect them in some way 

or another. 

So as to, further to the above. give effect to the mentioned scenario it is imperative that 

the possibility of restructuring the work place be explored at length and implemented by 
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means of a process. The process is to commence with training and development followed 

by empowerment and alignment which are to create a sense of commitment amongst 

employees. The realisation of this process will depend on the relevant role~players 

involved in the system as well as their acceptance of responsibility in this regard. 

The question raised is. as to whether labour relations can be effectively practised in an 

enterprise. as a social system as defined by Parsons ( 1952), within an environment 

demanding changes'? 

Therefore, the main objective of this study is to explore the social system theory of 

Parsons together with the system approach to managing labour relations of Dunlop (1958) 

in an endeavour to establish, as to what aspects contributes to the effective practising of 

labour relations in an enterprise. Cognisance are also to be taken of theoretical 

assumptions as derived at from secondary sources. 
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HOOFSTUK I 

INLEIDJNG EN PROBLEEMSTELLING 

I .I lnle iding 

Gedurende 1999 betree die African National Congress ofbeter bekend as die A.N.C.. hul 

tv.ccdc dcmokraticsc tcnnyn as reg~rcndc party van die Rcpublick van Suid-Afrika. 

Hierdie ten-nyn stel noodgedwonge versnelde eise en uitdagings aan ondernemings en hul 

bcstuur. Die rede vir die eise is dat A.N .C. ondersteuners voor die verkicsing die party 

daarvan beskuldig het dat hulle stadig vordering maak ten opsigte van die nakoming van 

beloftcs soos gcmaak dcur die A.N.C. voor hullc ccrstc sukscsvollc vcrkicsing tot 

regerende party. Die regerende rolitieke party was dus genoodsaak om daadwerklik en 

indringend die nodige aandag aan sodanige uitstaande sake te skenk, waarvan sommige 

die arbeidsverhoudingmilieu in ·n ondememing op die een of ander wyse bel·nvloed. 

Veranderinge op ekonomiese-. politiekc-. juridiese-. sosiaal-maatskaplike- en ekologiese 

omgewings in Suid-Afrika is van die gebiede wat nuwe eise aan ·n onderneming en die 

relevante rolspelers stet en sodanig die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 

·n ondcrncming bcmocilik. Lindeque (1979:372-374) verwys ook na hierdie gebiede as 

sou hulle 'n onc.lcrncming en vcral dan arbeidsverhoudinge, in ·n onderneming be'invlocd. 

As gevolg van onder meer die eise soos na verv.ys. bestaan daar ook geen twyfel meer dat 

die outoritere bestuursfilosofiee van die verlede nou, beslis uitgec.lien is. Juis daarom is dit 

van kardinalc belang dat • n onderneming ·n bestuursfilosofie in plek stc\ om sodoende 

die "'nuwe·• klas werknemers te akkommodeer. Parr ( 1996:28) wys daarop dat die nuwe 

klas werknemers gekenmerk word c.Jeur veral aanpasbaarheid. visic en moed. Om hierdie 

kenmerke ten voile te benut bt::huort ·n onderneming 'n gepaste bestuursfilo!-iofie in plek 

te he:. asook 'n tipe visioenere- of transfonnasideierskap word vir hierdie doe) benodig. 

Hicrdic tipe visioencrc- of transfonnasiclcierskap sal ·n beslistc bydrac fewer tot die 

effcktiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n ond~rneming. 
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·n Verderc realitcit is <lat Suid-Afrika horn tans, op die meeste gebiede. in hoogs 

kompeterendc en onstuimige markte bevind. Werknemers asook vakbonde het egter al 

tt!rdee tot die besd' gekom dat die stryJ om uorlewing nie in alle gevalle suksesvol 

oorbrug kan word nie. Sprekcnde voorbeelde hiervan is die ongunstige posisie waarin die 

Rand horn van tyd tot tyd teenoor die Amerikaanse Dollar bevind, of die stygende olie 

prys wat deur olie lande gemanipuleer word. Ondanks die leit dal so 'n ongunstige 

Rand / Dollar posisie uitvoerhandel nadelig be"invloed, is <lie Suid-Afrikaanse Rescrwc 

Bank Jeesdae geensins berei<l om die Rand finansieel te ondersteun nie (Miltner, 2000: I). 

Hierdie situasie bevestig net weer die geweldige druk wat op ondernemings, tesame met 

sy rolspelers geplaas word, in hulle stryd om oorlewing te midde van hoogs 

kompeterende markte. Barnard ( 1993: 1) vestig die aandag op die dringendheid van 

oplossings vir probleme soos hoe werkloosheid, Jae ekonomiese groei, onvol<loendc 

werksgeleenthede en ·n lae lewenstandaard. Watson (1996:22) sluit hierby aan en stel dit 

dat regstellende optrede, deelnemende bestuur, verbeterde klientedicns, 'n minder 

vyandigc arbcidsvcrhoudingsisteem asook informasietegnologie indringend aandag moet 

geniet. ten einde die invloede wat deur ·n veranderende omgewing te weeg gebring word 

en ·n ondemcming as sodanig bei'nvloe<l. effektief te kan hanteer. Tesame hiennee kan 

wetgev,:ing soos onder meer die Wet op die Ontwikkcling van Vaardighede (97 / 1998) 

ook gevoeg word. Kennis en bevoegdheid asook verhoudinge, is van die vernaamste 

faktore wat die cffektiewe funksionering van arbei<lsverhoudingebestuurders beYnv\oed 

(Van Wyk, 1990:240). Laasgenoemde sal uit die aard van die saak 'n direkte invloed op 

die kwaliteit van die bantering van arbeidsverhou<linge in ·n on<lememing uitoefen. 

Die politieke <lemokratiseringsproses het meegebring <lat daar in die algemeen, 'n 

behoefte by die hedendaagsc werkerskorps bcstaan om betrek te word en dee! te vorm van 

alle besluite wat ·n invloed mag he op nic alleen hulle werksomgewing nie, maar ook die 

onmiddelike gemeenskap. Dit is <laarom nodig dat werknemers by wyse van deelnemende 

bestuur betrek word. veral ten opsigte van die besluite wat hulle werksomgewing en 

gemecnskap raak (Simoncelli, 1994:13). Tydens die proses van deelname moet 

kreatiwiteit en die aanvaarding van verantwoordelikheid asook aanspreeklikheid ten 

opsigte van bes] uitneming, beslis aangemoe<lig word (Malan.1991: 116-117). 13esl uite 
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moet uit die aard van die saak bindend gemaak word op die partye tot die bcsluit. hctsy by 

wyse van 'n prosedure of ·n ooreenkoms. Van der Lingen (1994:6) v.ys daarop dat 

ondememings wat gedurende die algelope dekade deelnemende bcstuur toegepas het. 

gevind het dat werknemers dit as hul reg beskou om dee! te neem en dee! te wees van die 

proses van besluitneming. Werknemcrs aanvaar in so 'n milieu. verder ook die 

verantwoordelikheid vir die voltooiing van take wat aan hulle toegeken word. 

Ten einde effek te gee aan bogenoemde is dit noodsaaklik dat daar aandag geskenk word 

aan die herstrukturering van die werkplek as sodanig. Herstrukturering van die werkplek 

verg die implimentering van ·n proses wat afskop met opleiding en ontwikkeling, en 

opgevolg word deur bcmagtiging ' empowern1cnt' en belyning ' alignment'. wat ·n 

verbondenheid 'commitment' tussen werknemers bewerkstellig. Die verwesenliking van 

hierdie milieu verg egter sekere vaardighede van alle rolspelers en sluit onder meer deling 

van mag, verantwoordclikheid, gesag. en die vermoe om nuwe vaardighede volgens ·n 

ondemcming se besondere behoeftes en vereistes aan te leer, verskillende rolle te vervul. 

in staat te wees om kritiese selfevaluasie toe te pas en bo alles toegewyd te wees aan take 

opgele asook die onderneming self (Parr, 1996:28-29). 

~ Talcott Parsons (l 952) beskou 'n ondememing as 'n sosiale sisteem. As sosiale sisteem 

bestaan 'n onderneming uit mense. werknemers en hestuur, wat oor verskillende en 

uiteenlopende belange beskik en verder ook hut eie waardes en oortuigings aanhang. Met 

verloop van tyd ontwikkel daar egter, as gevolg van die voortdurende interaksie binne ·n 

ondcrncming, ·n std gedragsreels wat gebasecr is op onder meer kollektiewe ervaring. 

wat 'n stabiliserende• asook rigtinggewende uitwerking op, byvoorbeeld werknemers het 

(Konig, 1995:23). Hierdie situasie verg dat die hestuurkorps van die dag oor visie en 

innovasie beskik asook die vermoee om ·n werksklimaat te skep wat motiverend van aard 

is. 

Die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n ondememing noodsaak dus die 

betrokkenheid van alle rolspelcrs asook hul aanvaarding van verant\voordelikhede as 

sodanig. 1--Iierdie standpunt en veranderde dimensie in die effektiewc praktisering van 
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arbeidsverhoudinge word ondersteun dcur die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1 995), wat 

deurentyd fokus op werkerdeelname by wyse van deelnemendc bestuur. Verskeie artikels 

van <.lie Wet op Arbei<lsverhoudinge (66/1995). onder meer artikels 78-94, handel oor 

werkplekforums met die klern gcvcstig op g~samentlike besluitncming en oorlcgplcging 

wat in besonder in artikels 85 en 86 vervat is. 

Die fukus is <lus up <lie effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n 

onderneming. wat gepaard gaan en vervleg is met die demokrotisering van die werkplek 

en ·n belynde verhondenheid wat nagestreef word. Die eflektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge in 'n ondememing kan dus beslis 'n bydrae lewer tot die oorlewing 

van ' n ondemcming in hienlic hoogs kompeterende en onstuimige markte. soos reeds na 

verwys. 

l.2 Problecmstelling 

As gevolg van invloede en omstandighede voortspruitend uit onder meer die 

demokratiserings fase, bevind ondememings in Suid-Afrika hulle te midde van ·n proses 

van snelle sosialc verandering. Die vcrandcringe veroorsaak voortdurend versteurings aan 

die tkwilihrium vlak van Jic onJerneming as sosiale sisteem sous verval in Jie 

handelingsteorie van Parsons (1952), soos bespreek in hoofstuk twee. Van der Merwe 

(l 994:203) wys egter daarop dat die mens as sulks vasgcvang is in ·n proses waar daar 

gestreef word na ordelike samewerking, 'n gedeelde waardesisteem en die integrasie van 

Jie gemeenskap.1 Ongeag die divcrsiteit van dit: wt!rkmag van ·n onJerncming viml dit: 

strewe na onder meer ordeJ ike samewerking en 'n gedeelde waardesisteem ook gestalte in 

·n ondcmeming. deurdat daar 'n beslistc behoefle hestaan aan ordelike samewerking 

tussen werkgewer en werknemer.' Dit ondersteun beslis !:5wingewood (1984:237-239) se 

bdkmtoning van Jic: [cit dal <lit: sosiuk sistcem voort<lurt;m] verandering ondergaan. en 

d.aarom oor ·n bewegende ekwilibrium beskik. ' n Ondemcming bcskik dus in korc oor ;n 

alomteenwoordige behoefte om terug te keer tot die toestand van ekwilibrium soos vcrvat 

in hoofstuk twee. 
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Bendix ( 1992: 17) meen dat die partye betrokke by arbeidsverhoudinge al hoe meer 

beweeg na wedersydse ooreengekome reels en -regulasies wat as basis <lien vir die proses 

van interaksie. Hier word dus verwys na ·n proses waar ordening voorkeur geniet as 

gevolg van die partye se behoeltes in hicrdie vcrhand. wat sodoende 'n toestand van 

ekwilibrium hewerkstellig. 

' Die diversiteit van die Suid-Afrikaanse werkmag asook die implikasie wat dit inhou. 

noodsaak ondernemings om strukturele- en houdingsveranderinge ten opsigte van die 

werknemer aan te bring. ' Konig (1995:7) wys daarop dat die vereistes van die 

Suid-Afrikaanse milieu diversiteit asook die erkenning en aanwending van mense in die 

werksituasie, ongeag ras, kleur, gcslag of nasionaliteit beklemtoon. Ander vereistes wat 

hierby gevoeg kan word is onder meer kultuur, geloof en spraak soos vervat in artikel 15 

van die Konstitusie van die Republiek van Suid-Afrika (I 08/1996). Kultuur is ·n 

omvangryke en dinamiese struktuur van gedrag, idees, houdings, waardes. gewoontcs, 

gebruike, taal, seremonies en rituele wcit deur 'n bcpaalde groep individue aangchang en 

as kwenswyse gehandhaafword (Khoza, l 994a:4). 

Die uitdaging is dus gclee in dje waardes wat geheg word aan die verskille wat bestaan in 

tern1e van die diversiteit van die samestelling van die landsbevolking. Kundigheid 

aangaande die bestuur van diversiteit in ·n werkmag is dus noodsaaklik. Alhoewel die 

proses sonder meer aan elkeen bekend is, verg dit onderlinge kennis om weg te beweeg 

van die bekende na die onbekende met die klem gerig op die noodsaaklikheid om 

transformasic te bcwerkstcllig (Oakley-Smith en I3raxton, 1993 :22-23 ). 

Bogenoemde bevestig die belangrikhcid van 'n gevestigde kultuurorientasie 

inondememingsverband. Pretorius (1996:20-21) wys verder daarop dat alle werknemers 

in 'n ondememing hulle met 'n ondememing sc filosofie rnoet assosieer en verecnselwig 

alvorens daar aan hierdie ciesoortige behoeftes wat in Suid-Afrika hestaan, voldoen kan 

word. 
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Volgens Mastrantonis en Ne! (1995:18) word Suid-Afrikaanse on<lememings stadig maar 

sekcr bewus van die noodsaaklikheid om verandering in ondememingsbestuur te 

bcwerkstellig, om sodoende op ·n geslaagde wyse intemasionaal mee te ding. 

+- Ondememings wat reeds sukscsvol na ·n produktiewe- en buigsame entiteil beweeg het 

het veral gefokus op 'n hoc vlak werknemerbctrokkenheid ten opsigte van besluitneming 

wat voorhcen vir bestuur gereserveer was. Werknemers het ook toegang tot informasie 

wat relevant is tot die besluite waaroor daar be.sin moet word. Die ondememings verseker 

verder ook dat werknemers die nodige opleiding verkry wat hulle in staat stel om 

verantwoordelike besluite aangaande die bestuurs- en finansicle aspekte van ·n 

ondememing te neem. Winsdeling met die bereiking van gestelde doelwitte is ook 'n 

aspek wat besondere aandag geniet. 

De Lange (1997:S6) wys daarop dat baie Suid-Afrikaanse ondernemings nog in 

tradisionele bestuurstyle vasgevang is, en dit moeilik vind om van die gcvestigdc 

outokratiese bestuurstyl weg te breek. 'n Rede hiervoor mag die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) wees, wat verreikende implikasies vir werkgcwers inhou. 

Hy stel dit verder <lat minder as die helfte van die Suid-Afrikaanse werkmag die 

bestuurstyl van die ondememing waarin hulle werksaam is as rigied, burokraties. 

intimiderend en kortsigtig ervaar. 

Koopman ( 1994: 1 7-18) sluit aan by laasgenoemde s,enmg, maar benadruk dat 

ondcmemings tot die bescf moet kom dat tcnsy werknemers bewus gemaak word van 'n 

onJememing se visie, missie en waardes, geen van die genoemde doelwitte bereik kan 

--.:.word nie~Kennis van 'n onderneming se visie, missie en waardcs sal die wyse waarop 

werknemers hul take verrig asook die proses van bestuur, kultuur, strukture en leierskap 

direk be'invloed. Die hele sisteem waarop 'n ondememing funksioneer sal sodoende oor 

tyd bei"nvloed en verander word. 

Volgens Parsons (1952:60) streef 'n sosiale sisteem voortdurend na die handhawing van 

die toestand van ekwilibrium binne die sisteem. Die versteuring van die toestand van 
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ekwilibrium kan geskicd as gcvolg van verandering of spanning in die sosiale sisteem, 

wat 'n invloed het op die funksionele imperaticwe, naamlik adaptasie, doelbereiking, 

integrasie asook patroonhandhawing en spanningsbeheer. Dit is daarom belangrik dat die 

benadering wat gevolg word, die ,rnalise van die algemene struktuur van 'n onderneming, 

werknemers, die gemcenskap se interafhanklikheid asook eenheid sal verklaar. 

·n Onderneming moet oor ·n struktuur beskik aangesien funksionering as sodanig sal 

afhang van die sukses van insette, die verwerking daarvan en uitsette. Dit sluit aan by 

Slabbert (1991 :57) se siening van ·n arbeidsverhoudingebestuurstelsel, soos hespreek in 

hoofstuk twee. 

Cilliers en Joubert ( 1966:334) wys daarop dat adaptasie, doelbereiking, intcgrasie asook 

patroonhandhawing en spanningsbeheer, belangrike konsepte is in tenne waarvan die 

funksie van sisteme ontleed en verstaan word. Volgens Cuff en Payne (1979:35-36) 

hestaan daar sekere probleemareas. Een probleem is die van adaptasie by die omgewing 

asook die doelbereiking van 'n ondemerning wat buite die sisteem gesetel is. en dus as 

instrumenteel van aard bcskou word. aangesien sekere take uitgevoer word. soos die 

toewysing van maniere waarop doelwitte bereik kan word. Die probleem met 

patroonhandhawing en spanningsbeheer en die van integrasie van die optrede van lede. 

spruit voort uit die feit dat daar altyd meer as ecn persoon in die sisteem teenwoordig is. 

Op sy heurt word die probleern van patroonhandhawing en spanningsbeheer gesien om 

ekspressief van aard te wees, wat te make het met die handhawing van sosiale waardes en 

kontrole van emosioncle ontwikkeling. Enige verandering in 'n sisteem raak die hele 

sisteem. Daarom sal verandering in 'n onderneming die gemeenskap en die huisgesin 

raak. 'n voorbeeld hiervan is afskaling van personeel in 'n ondememing. 

Die vraag wat nou gevra kan word is of arbeidsverhoudinge in 'n ondememing, as sosiale 

sisteem. soos verduidelik deur Parsons ( 1952). we! effektief gepraktiseer kan word te 

midde van die hedendaagse aanpassings. gesien in die Jig daarvan dat die sosiale sisteem 

voortdurend streef na 'n toestand van ekwilibrium? By implikasie sluit <lit aan by 
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Swingewood (1984:237<239) se sicning <lat 'n sosiale sisteem voortdurend verandering 

ondergaan, en ,,..reens die verandering oor 'n bewegende ekwilihrium beskik. 

Daar sal nou gefokus word op die doel- en metode van ondersoek, asook definisies en 

omskrywings relevant tot hierdie studie. 

t .3 Doel van die ondersock 

Die primere doel van hierdie studie is daarop gerig om die verskynseJ van die effektiewe 

praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n ondememing te vcrken en moontlike 

verklarings te hied, aangaande daardie aspekte wat tot die effoktiwiteit 6f dan die 

oneffektiwiteit van die sosiale sisteem bydrae. 

Daar sal veral aandag geskenk word aan die volgende aspekte: 

❖ die noodsaaklikheid van verskillende prosedures wat aangewend kan word ten einde 

werknemers in staat le stel om griewe te Jig, geskille te hesleg. en 

personeelvennindering op 'n regverdige en billike wyse te laat geskied; 

❖ die noodsaaklikheid van ·n duidelik gefonnulcerdc arbeidsverhoudingebeleid in 'n 

onderneming; en 

❖ die interafhanklikheid wal bestaan tussen die kemaspckte van al die sisteme wat tc 

make het met en / of ·n inset !ewer tot die arbeidsverhoudingsisteem. naamlik on<ler 

mecr die ckonomiese•. politieke- en arbcidsisteem. 

Dit is verder van kardinale helang dat beide hestuur asook werknemers en hulk 

kollektiwiteite, besef dat konflik nie noodwendig nadelig is vir 'n ondememing nie. 

Laasgenoemde is egter ondcrworpe aan die voorwaarde dat dit korrek hanteer word. Daar 

sal dus uit die aard daarvan gekyk word na die oorsake van kontlik. asook die 

voorgestelde bantering daarvan ten einde effektiwiteit in hierdie verband te verseker. 
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1.4 Mctodc van ondcrsock 

In hierdie ondersoek word daar van beide: 

a.) ·n literatuurstudie, asook: 

b.) ·n empiriese ondersoek gebruik gemaak. 

1.4. t Litcratuurstudic 

Balsley en Clover (1988:76-77) verdeel die literatuur as bron van inligting in twee "dele", 

naamlik primere- en sekondere bronne. Primere bronne behels publikasies wat die eerste 

materiaal oor ·n spesifieke onderwerp bevat, en sckondere bronne, waarin verskeic 

outeurs hierdie tema in onder meer boeke. tydskrifte en koerante aanspreek. In hierdie 

verband kan elektroniese bronne. vakkundige tydskrifte asook wetenskaplike publikasies 

nog bygevoeg word. 

De Wet et al. (1981 :39) bcskou 'n deeglike en goedbeplande literatuurstudie as 'n 

noodsaakljke verciste vir suksesvolle navorsing, aangesien dit die perspektief op die 

nuutste navorsingsresultate ten opsigtc van 'n onderwerp verskaf. Hulle meen ook dat ·n 

literatuurstudje gewoonlik uit drie duidclik ondcrskeibare foses bestaan. naamlik: 

❖ die verkryging van bruikbare verwysings: 

❖ die opsporing van h.ierdie bronne; en 

❖ die bestudering van die bronne wat opgespoor is. 

Die literatuurstudie word eerstens gebaseer op primcre bronne en aangcvul met sekondere 

bronne. relevant tot die studie. 

Die primere bronne waarop hierdie navorsing gebaseer word sluit eerstens in, die 

tcorctiese oricntcring van sosiale handeling soos beskou deur Talcott Parsons (1952), met 
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spesifieke verwysing na die sosiale sisteem wat een van die handelingsisteme 

vcrtccnwoordig. Tweed ens, word daar gcbruik gemaak van Dunlop ( r 958) se 

sistecmteorie van arbeidsverhoudinge, wat aansluit by Talcott Parsons (1952) se siening 

dat ·n onderneming ·n sosiale sistecm vcrtcenwoordig. Derdens, word daar gebruik 

gemaak van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) wat wetgewing in pick stel om 

arbcidsverhoudinge in ·n ondcrneming, tc ondersteun en tc reguleer. 

Daar sal verder gepoog word om leemtes, wat tot op hede mag bestaan, in die effektiewe 

praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n ondememing, aan te spreek by wyse van 

opinies, menings en standpunte. Deur die inkorporering van sekere bylaes sal daar ook 

gepoog word om groter duidelikheid ten opsigte van praktisering te verskaf. 

1.4.2 Empiricsc oodcrsoek 

Deur die gebruikmaking van algemeen erkende wetenskaplike teoriee asook ontledings 

daarvan soos ge'integreer in literatuurhoofstukke twee, drie en vier as basis. sal daar by 

\\,YSe van verkennende navorsing gefokus word op die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge in 'n ondememing. 

Daar word voorts ook gebruik gemaak van ·n vraelys ten einde die invloed van verskeie 

aspektc op die sosiale sisteem tc bepaal, maar veral dan op die effektiewe praktisering 

van arbeidsverhoudinge in 'n ondememing. 

Daar sal veral gefokus word op die interalhanklikheid wat bestaan tussen die kernaspekte 

van al die sisteme wat te make het met of ·n inset lewer tot die arbeidsverboudingsisteem. 

naamlik onder meer die ekonomiese-. sosiale-. politieke-, bedryf-, religieuse- en 

juridiesesisteem. 



1.4.2. I Teoretiese aannames 

Die volgende aannames spruit voort vanuit relevante sekondere bronne soos onder meer 

Bendix (1996) en Slabbert (1995), soos vervat in hoofstukke twee. drie en vier: 

❖ Korrektiewe maatreels moet konsekwent toegepas word. 

❖ Effektiewe kommunikasie is 'n voorvereiste vir die effektiewe praktisering van 

ar beidsverhoudi nge. 

❖ 'n Ondememing beskik oor sekere waardes en norme, wat deur die deelnemers 

uitgeleef word. 

❖ 'n Ondememing beskik oor sy eie kultuur. 

❖ ·n Ondememing behoort oor 'n griewe- en dissiplinere prosedure te beskik. 

❖ Deelnemende bestuur is ·n voorvcreiste vir die effektiewc praktisering van 

arbeidsverhoudinge. 

❖ Die juridiese si:a;teem bet 'n hesliste invloed op die efl'ektiewe praktisering van 

arbeidsverboudinge in ·n ondememing. 

1.5 Die ondcrsoekgrocp 

Die studieveld ten opsigte van die effektiewe praktisering van arbeidsverhoud~nge in 'n 

ondcmeming is omvattend en verspreid. Daarom is daar vir die doel van hierdie studie 

besluit om die klem te rig op die sosiale sisteemteorie van Parsons (1952), 

arbcidsvcrhoudinge as 'n sisteem soos na verwys dcur Dunlop (1958), en wat as sulks 

aansluit by Parsons ( 1952) asook die Wet op Arbeidsverhoudinge ( 66/ 1995). 

Hierdfo navorsing is gedoen in die Indgro Holdings (Edms) Bpk, groep. lndgro Holdings 

(Edms) Bpk is die boucrmaatskappy en gesetel te Vanderbijlpark met divisies in die Vaal 

Drichoek. Noordwes. Kwa-Zulu Natal en die Wes-Kaap. Die bouermaatskappy beskjk 

oor onder meer die volgcnde filiale naamlik. Johandre Bestuurskonsultante, Staffgro, 

Clencor. Topela Kontrakteurs, lndgro Admin Buro en Triangle Pakhuisdienste. 

Indgro Holdings (Edms) Bpk se dienste bcslaan ·n y,ye spektrum en sluit onder meer in 
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bestuurskonsultasie dienste. plasing van personeel beide tydelik asook permanent. 

skoonmaakdienste. opleiding van skoonmakers en die lewering van administratiewe 

funksies namens kliente. As deel van sy missie onderskryf die houermaatskappy onder 

meer waardcs soos menslikheid, gelykc behandcling. wedersydse respek asook eerlikheid 

en lojaliteit. Die maatskappy sla.ag al vir die afgelope vyf jaar daarin om 'n hoer 

groeikoers as inflasie te han<lhaaf. 

Die studieveld is afgehaken op grond van die feit <lat uitsluitlik van respondente wat hulle 

in die werks-. area en divisie bestuursvlakke in lndgro Holdings (Edms) Bpk bevind. 

gebruik gemaak is. Die Departement Statistick het aanbeveeL dat vir die doel van hierdie 

studic. ten minstc 25 - 30 repondente vanuit genoemde vlakke gebruik mues word. Die 

navorser was in staat om die totale populasie, naamlik 3 l respondente te gebruik tydens 

die empiriese ondersoek. Die navorsingshevindinge word hoofsaaklik aan die hand van 

staafdiagramme en frekwensietabelle bcskryf. wat in hoofstuk vyf verklaar word. en 

waarin daar ook ·n volledige uitccnsetting van die navorsingsontwerp gegee word. 

In hoofstuk ses word • n samevatting van die navorsing asmcde van die vernaamste 

bevindinge gegee. 

Dit blyk verder <lat daar onduidelikheid hestaan ten opsigte van wat bedoel word met 

mikro- en makrovlak praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n ondcrneming. Akademici 

en spesialiste op die gebied van arheidsverhou<linge is ook onseker aangaande die 

vt:rskilkmk vlakkt::. waar aspekte van die effektiewe praktiscring van arbeidsverhoudinge 

in ·n ondememing tuis l10ort. 

Vervolgens sal sekere definisies en / of omskrywings wat relevant tot hierdie studieveld is 

aandag geniet. 



1.6 Definisies en omskrywings van sekere begrippe 

Dit is uit die aard van die saak van uiterste belang dat sekere begrippe. wat kern gedeeltes 

van die studie aanspreek, behoorlik omskryf en / of gedefinieer word. Behoorlike 

omskrywings en / of dcfinjsies stel die leser in staat om ' n standpunt asook die teks en die 

konteks waarin sekerc begrippe voorkom. beter te begryp. 

Dit is gepas om op die volgende definisies en/ of omskrywings uit te hrei aangesien hulle 

voortdurcnd in die studie gebruik word. Hulle is naamlik:-

1.6.1 Arbeidsverhoudioge 

Bendix ( 1996:J) verwys soos volg daarna: "The term · la hour relations' refers to the 

relationships between people who work and those for whom they work; as such, labour or 

work relationships have therefore, existed since the first individual approached another to 

perform a task for him against the promise of payment. On the other hand. Industrial 

Relations as a specific area of study is comparitively new, having had its origins in the 

Industrial Revolution and in suhsequent attempts to regulate the interactions between the 

nev,r breed of employer and employee which evolved within modern industrialised 

society." 

Salamon (1987:24) meen dat: " The tenn 'industrial relations' 1s used to denote a 

specialist area of organisational management and study which is concerned with u 

particular set of phenomena associated with regulating the human activity of employ­

ment.'' 

Finnemore & Van der Merwe ( 1987: 11) beskryf dit as: "For the man in the street. 

industrial relations appear to be largely concerned with strikes and stay-aways. This is due 

to the extensive media coverage of these ' newsworthy' events. Industrial relations are 

thus often conceived of as being concerned solely with trade union activities.'· 
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Bogcnoemde wys dus daarop dat arbeidsverhoudinge 'n komplekse interafhanklike 

verhouding tussen werknemer en / of vakhond en werkgewer en / of werkgewers­

organisasie is, waar die partye in ' n milieu van opponerende standpunte en potensiele 

konflik onderhandel en besin oor die regulering van arheid en die se voordele asook 

werksomstandighede, met die Staat in 'n onderliggende hoedrrnigheid as raadgewcndc / 

fasiliterende rolspeler. Die verhouding word soos reeds na verv.ys deur onder andere die 

Staat, maar beslis ookgereguleer deur ooreenkomstc, prosesse, proscdures en wetgewing 

wat reels daarstel. 

1.6.2 Onderneming 

Du Plessis et al. (I 992:46) omskryf ·n onderneming as: ''... daardie juridiese en 

selfstandige subjek, eie aan die stelsel van vrye ondernemerskap. wat ten doe! het om 

deur die gebruik van een of meer bcdrywe goedere en of dienste ter behoeftebevrediging 

te !ewer, en we! op so ' n ~)'Se dat daar ooreenkomstig die kontinuHeitsoogmerke van die 

eienaars 'n bevredigende rendement gelewer word ." 

Daar word volstaan met hjerdic definisie. 

1.6.3 Praktisering 

Praktisering is daardie proses waar 'n doelgerigte persoon of persone verantwoordelik is 

vir die korrektc aanwcnding en / of toepassing van 'n ondcrliggcndc tcoric, relevant tot 

'n spesifieke situasie of probleem, op so · n wyse dat dit aanvaarbare uitkomste verseker. 

Die proses m6et te midde van 'n werksomgewing, waar optimale werknemerdeelname as 

·n kem aspek van die praktisering van arbeidsverhoudinge beskou word geskied. 

Sodanige milieu sal die verskillende rolspelers in staat stel om 'n daadwerklike bydrae te 

!ewer, tot die nastreef en bereiking van doelwitte, soos vooraf ooreengekom. 
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Doelgerigte praktiscring, op allc vlakke van 'n ondememing, verseker verder die daarstel 

van werkbare asook algemeen aanvaarbare stelsds en prosedures, wat onder meer die 

uniekhcid van 'n ondememing se omstandighede en uitdagings deeglik in ag neem. 

Praktisering kan dus gesien word as ·n proses waar interaksie van meer as een aktiwiteit 

as sodanig, betrokke is. Sodanige aktiwiteitc behels onder meer die basiesc bestuurstake. 

naamlik beplanning, organisering, leicrskap en die beheer van wcrknemers oor die 

algemeen wat ook insluit allc wcrk deur hul verrig. 

1.6.4 Wet op Arbeidsvcrhoudinge (66 / 1995) 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge verwys na Wet 66 van 1995, soos gepromulgeer op 

13 Desember 1995 en daarna gewysig. Daar sal verder na die Wet op Arbeidsverhoudinge 

(66/1995) verwys word as" die Wet." 

1.6.5 Kollektiewe bedinging 

Salamon (1987:266) omskryf kollektiewe bedinging as: " .. . a method of determining 

terms and conditions of employment wbich utilises the process of negotiation and 

agreement between representatives of Management and employees." 

Bendix ( 1996:249) omskryf die proses van kollektiewc bedinging as : " ... a process 

necessitated by a conflict of needs. interests, goals, values, perceptions and ideologies, 

but resting on a basic commonality of interest, wherehy, employees / employee and 

employers / employer collectives. by the conduct of continued negotiation and the 

application of pressure and counter pressure. attempt to achieve some balance between 

the fulfilment of the needs. goals and interests of management on the one hand and 

employees on the other - the extent to which either party achieves its objectives 

depending on the nature of the relationship itse1t: each parties source and use of power. 

the power balance between them, the organisational and strategic effectiveness of each 
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party, as well as the type of bargaining structure and the prevalent econom1c. 

socio-political and other conditions." 

De Beer en Ritson (1993:41) venvys na kollektiewc bedinging as: "' ... the process 

whereby collectives such as employees. being dependent on each other to a certain extent, 

reach agreements and resolve conflict, problems and differences by negotiation and 

sanctioning in order to persuade the other party to concede to certain demands.'' 

Kollekiewe bcdinging is dus ·n proses wat sy ontsta~n te danke het aan sekere spesifieke 

aspirasies, persepsies, behoeftes en ideologiee van werkgewer I werknemer en die se 

kollektiwiteite. Laasgenoemde word uit die aard van die saak ·n onlosmaaklike dee! van 

die ewigdurende proses waar die partye poog om die huidige beste altematief tot voordeel 

van hul onderskeie belangegroepe te beding in 'n milieu waar stakings / uitsluiting die 

proses van kollektie-.ve bedinging op 'n sigbare en tasbare wyse tot die aandag van die 

gemeenskap bring. 

Daar word volstaan met bogenocmde definisies of omskrywings. lndien emge term. 

definisie of omskrywing meer duidelikheid verg sal dit as sodanig verduidelik word. 

1.7 Ontplooiing van inbou<l 

In hoofstuk een word die inleiding, probleemstelling, metode- en doe! van die ondersoek, 

die afbakening van die studieterrein, asook rclevante definisies of omskrywings van 

sekere hegrippe aangespreek. 

Hoofstuk twee konsentreer hoofsaaklik op enkele teoretiese perspektiewe en -benaderings 

tot arbeidsverhoudinge. Dit 1s veral geng op die verduideliking van die 

struktuur-funksionalistiese benadering en dan in bcsonder die sosiale handelingsisteem 

van Talcott Parsons (1952), waar daar as sulks op die sosiale sisteem en die handeling 

van die mens gefokus word. Die kenmerkc van sosiale handeling is dat handeling 

situasiegehonde is, gemotiveerd. doelgerig en nonnaticf gcreguleer word. Die sisteme van 

16 



handeling sluit die persoonlikbeid-, kultuur-, biologiese- en die sosiale sisteem in. In 

hierdie studie word veral op die struktuurkomponente van die sosiale sisteem gcfokus, 

wat bestaan uit die status en rolle wat individue vervul, die bepaalde nonnsisteem, 

waardes, asook die kollektiwiteite van rolle of subgroepe. Dit is vir doeleindes van 

oorlewing van die sosiale sisteem nie net belangrik nie. maar uiters noodsaa.kJik om 

aandag te skenk aan die funksionele imperatiewe van die sisteem wat bestaan uit 

adaptasie of aanpassing, doelbereiking, integrasie, asook patroonhandhawing en 

spanningsbeheer. Dunlop (1958:30) verwys na hferdie funksionele imperatiewe en 

verduidelik die toepassing en belangrikheid daarvan op arbeidsverhoudinge. 

Hoofstuk drie fokus op die praktisering van arbeidsverhoudinge op makrovlak. Daar 

word onder meer ge\V)'s op die funksies van bestuur, die daarstelling, inhoud, en 

instandhouding van ·n arbeidsverhoudingebeleid in 'n onderneming, en die dinamiek 

rondom die erkenning van vakbonde. 'n Uiters belangrike aspek, veral ten opsigte van die 

effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge, 1s die noodsaaklikheid van 

kommunikasie en word daar as sodanig aandag daaraan geskenk. 

Hoofstuk vier fokus op die praktisering van arbeidsverhoudinge op mikrovlak. Daar word 

onder meer aandag geskcnk aan die dienskontrak asook beeindiging daarvan, die 

belangrikheid van kollektiewe bedinging, die voorkoms en hantering van konflik asook 

metodes wat gevolg kan word ten opsigte van die oplossing van dispute. Die prosedures 

wat in ·n onderneming in plek behoort te wees geniet ook aandag, dir sluit onder meer die 

griewe- en dissiplinere proscdurc en kodc in. 'n Ander kriticsc uspck wut uangespreek 

word is die proses van personee]vermindering wat gevolg moet word ten einde dit op 'n 

regverdige en billike wyse te laat geskied. 

Hoofstuk vyf fokus op die navorsingsbevindinge wat aan die hand van verskek 

diagramme en tabelle beskryf asook verklaar word. 

In hoofstuk ses word 'n oorsig tot die inleiding en teoretiese komponente van die studie 

gegee. Die doelwitstelling van die ondersoek word aangehaal en verslag word gegee oor 
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die mate waarin die gestelde doelwitte van die studie bereik is. Die algemene bevindinge 

en aanbcvelings waartoe die navorser in hierdie studie gekom het, word weergegee. 

Hierdie hoofstuk word afgesluit met 'n slotperspektief waar enkele opmerkings ten 

opsigte van die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n ondememing 

gemaak word. 

Vervolgens sal daar in hoofstuk twee onder meer gefokus word op die funksionele 

imperatiewe van die sosiale sisteem asook Dunlop (l 958) se sisteemteorie van 

arbeidsvcrhoudinge. 
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HOOFSTUK2 

ENKELE TEORETIESE PERSPEKTlE\VE EN BENADERINGS TOT 

ARBEIDSYERHOUDING E 

2.1 lnlciding 

Die sosiologie en by implikasie ook bedryfsosiolugie as ·n aspeksosiologie, beskik soos 

in die geval van enige ander vakwetenskap, oor 'n verskeidenheid denkraamwerke. 

teoretiese perspektiewe of verwysingsraamwcrke asook paradigmas wat bepaalde 

sosiologiese of sosialc verskynsels in perspektief plaas en / of selfs moontlike verklarings 

daarvoor hied. 

Dit is uit die aard daarvan dus noodsaakJik om gebruik te maak van 'n bcpaalde 

sosiologiese teorie of teorcticse perspektie( om sodoende sekerc sosiologiese- of sosiale 

verskynsels in perpektief te plaas of selfs te verklaar. Hoewel Joubert ( 1973: 106) toegee 

dat dit nie altyd maklik is om die beste teoretiese benadering vir ·n spesifieke verskynsel 

te kies nie, stel hy dit egter ondubbelsinnig dat: "'n Sosioloog kan ·n verskynsel nie 

ondersoek sonder om gebruik le maak van ·n minder of meer duidelik onderskeie 

teoretiese benadering nie. Wie dit verstaan en aanvaar, sal uiteindelik min geduld he met 

die retoriese beskuldiging dat sosioloe (eintlik konsekwent: alle wetenskaplikes) 'ook 

maar net sien wat hulle wil sien ·." 

Die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n ondememing en die uitvloeisels 

daarvan, het by implikasie te make met sosiale en sosiologiese verskynsels en daarom is 

daar vir die doel van hierdie studie. soos in hoofstuk een aangedui. besluit om relevante 

aspekte van die struktuur-funksionaJisme se verklaringsmoontlikhede te ontleed vir 

toepassing op die arbeidsverhoudinge probleem soos uiteengesit in hoofstuk een. Dit is 

alombekend dat die struktuur-funksionalisme in veral die Amerikaanse sosiologiese 

denkwyse, bekend staan as die sogenaamde hoofstroom-sosiologie."n Volgende rede vir 

die gebruikmaking van die struktuur-funksionalistiese benadering is daarin gelee dat dit 
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inskakel by die pluralistiese benadering, en veral dan die aangepaste pluralistiese 

benadering ten opsigte van die bestuur van konflik in ·n ondememing. Die pluralistiese 

benadering soos na verwys in hoofstuk vier, verwys na 'n proses van interaksie tussen 'n 

onderneming en die individuele werknemers wat daar werksaam is. Die bestuurskorps 

van 'n ondememing sowel as die werknemers bes:kik soms oor uiteenlopende aspirasies 

en doelwitte. Hierdie uiteenlopendheid dra daartoe by dat die partye hulself gereeld in ·n 

opponerende houding teenoor mekaar bevind. Hierdie situasie sluit tereg aan by Van der 

Merwe ( 1994: 191) se standpunt. Hy wys daarop dat daar tydens die wisselwerking van 

die interaksieproses van die sosiale sisteem. sekere rolspelers teenwoordig is 

(werknemers en werkgewers), wat teenoor mekaar, en in 'n bepaalde konteks, sekere 

keuses uitoefen om sodoende voorafbepaalde doelwitte te bereik. 

Alhoewel daar ·n groot verskeidenheid werke en navorsing bestaan van verklaarders. 

verteenwoordigers of eksponente van die struktuur-funksionalisrne, is daar vir die doe! 

van hierdie studie besluit om gebruik te maak van die teoretiese perspektiewe van Talcott 

Parsons, 'n Amerikaanse sosioloog. Die rede hiervoor is dat Parsons, veral in sy ontleding 

van die sosiale sisteem, nie slegs 'n funksionalis of 'n strukturalis was nie, maar albei, dit 

wil se 'n struktuur-funksionalis (Ritzer. 1996a:425). Laasgenoemde onderskei Parsons 

van ander sosiologiese teoretici wat aanhangers was van 6f die strukturalisme of die 

funksionalisme, en nie noodwendig van die struktuur-funksionalisme in die geheel nie. 'n 

Vedere rede vir die a.anwending van Parsons (1952) se denke is <lat dit verband hou met 

en ook gocd inskakel by Dunlop ( 1958) se sistecmteorie aangaande arbeidsverhoudinge. 

2.1.1 Lewenskets van Takott Parsons 

Aangesien Talcott Parsons se struktuur-funksionalisme in hierdie verkennende navorsing 

gebruik word. word daar 'n kart en bondige lewenskets van horn. soos deur 

Kinloch (1977:191-192) en Van der Merwe (1994: 187-188) opgesom, gegee. 'falcon 

Parsons is in 1902 in Colorado, VSA, gebore. Aanvanklik wou hy in die medisyne 

studeer, maar dit het nie gerealiseer nie. Hy voltooi sy voorgraadse studie in 1924 aan die 

Amherst College. met Biologie as hoofvak. Baie van Talcott Parsons se toekomstige 
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v,lerke is op die opvattinge en konsepte waarmee hy tydens hierdie tydperk te doen gekry 

het, gebaseer. In teenstelling met baie van sy vriende het Talcott Parsons nie vir 

nagraadse studie aan ·n Amerikaanse unive.rsiteit geregistreer nie. 

Parsons registreer aan die Londense Skool vir Ekonomie en hoewel hy slegs een jaar 

(1925) daar deurbring, was dit vir horn akademies •n hoogs vonnende ondervinding. Hy 

word tydens sy studie blootgestel aan invloedryke kontemporere teoretici soos Hobhouse 

en Ginsberg en kom vcrdcr ook in aanraking met die antropologicsc funksionalismc van 

Malinowski. Oie teorie van die funksionalisme van Malinowski bernvloed Par~ons tot 'n 

groot mate. In 1925 verlaat hy die Londense Skool vir Ekonomie en vestig horn in 

Heidelberg, Duitsland, waar hy in aaruaking kom met die werke van Max Weber. Tydens 

sy studie in Heidelherg, waar hy sy D Phil in Sosiologic co Ekonomie vcrwcrf, is sy 

denke verder hei"nvloed deur Max Weher. Sedert 1926 was hy as akademikus hoofsaaklik 

aan die Harvard Universiteit verbonde, maar tree as besoekende professor by verskeie 

universiteite op. 

Gedurende Parsons se akademiese loophaan onderrig hy verskeie studente van wie Robert 

Merton, Edward Devereux. Robert F. Bales en Harold Garfinkel enkeles was. 

Suid-Afrikaanse sosiolo~ soos prof. S.P. Cilliers en prof. J. Loubser studeer, onder leiding 

van Parsons, in Amerika. Talcott Parsons se werke sluit in: 'The Structure of Social 

Action (1937). Towards a General Theory of Action (1951), The Social System (1952). 

and The System of Modern Societies (1971 ). ' 

Gedurende die vyftiger- en sestigerjare was Parsons die prominentste sosioloog en sy 

publikasies was die middelpunt van die sosiologiese debatte van hierdie tydperk. W anneer 

die belangrikheid van die werke vari Talcott Parsons gemeet word. moet in gedagte gellou 

word dal <lit!- ont"'ikkdingspatroon van sy denke 'n gdt:i<.lelikt: pro:ses was. Sy teoretiese 

debatte het gedurende sy loopbaan oor 'n lang tydperk ontvou. Daa.rom word dikwels 

onderskei tussen sy vroeere- en latere werke. en juis <laarom word sy werke in fases 

verdeel. 
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Teen bogcnoemde agtergrond ontplooi die inhoud van hierdie hoofstuk verder soos volg: 

In die Jig daarvan dat Talcott Parsons (1952) as sulks baie klem le op sosiale handeling, 

word die kc:nmerke daarvan ko rtliks bespreek. Takotl Parsons ( 1952) se omvaltcn<lt 

handelingsteorie beskik oor vier handelingsisteme. Orie hiervan. naamlik die biologiese 

gedragsisteem. die persoonlikheidsisteem en die kultuursisteem. word slegs kortliks 

toegelig. Die vierde, naamlik die sosiale sisteem, word egter volledig ontleed en bespreek 

in sovcrrc dit die struktuurkomponentt: en funksionele imperat iewe ~tref. 

Vervolgens word daar aandag geskenk aan die sos iale handelingsisteem. 

2.2 Die sosiale handeliogsisteem 

Parsons (1952:3) meen dat die analise van die sosiale sisteem die basiese begin van 

sosiale handeling is. Die interaksie tussen individue vind sodanig plaas dat dit moo ntlik is 

om die intcraksicproscs as ' n sistcem, wetenskaplik te bestudeer. 

Cilliers en Joubert ( I 966:20) \Ji)'S daarop dat die handelings teorie van Parsons •n s isteem 

van konsepte is, waar handeling die uitgangspunt verteenwoordig. Sosiale handeling. 

soos dcur Parso ns ( 1952:3) beskryf, vonn die kem van die sosiale s isteem. I ly wys vc:rder 

daarop dat die interaksie tussen individue onder s~kere omstandighede plaasvind, en 

daarom is dit moontlik om die interaksieproses as 'n handelingsisteem te beskou. Die 

handeling is gerig op ander individuc se optredes wat interafhanklik is van mekaar, 

byoorbccld die funksionering van ·n ondcrnc:ming by v.-ysc van die intcraksic tu.sscn 

bestuur- en die werkerkorps. 

Van den Berg (1977: I 05) toon aan dat die sosiale sisteem basies · n hande lingsisteem is, 

wat meebring dat o p die sosiale wisselwerking of interaksie wat tussen die individue 

bestaan. gefokus kan word . lnteraksie kan as sodanig binne ·n groep, wat as 'n s isteem 

hinne ·n ondememing optree, plaasvind. 
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Cillicrs en Joubert ( 1966:20) verwys na hierdie a!ktiwiteite as sou dit enige gebeurtenis 

wees waarby cnergie verbruik word. Hierdie aktiwiteit word egtcr tot menslike optrede 

beperk. vandaar die tenn handeling. Handeling toon ordelikc samehang en 

patroonmatigheid aan. en daar word na verwys as die sisteme van handeling. Parsons 

( 1952) beklemtoon as sulks, sosiale handeling. Talcott Parsons se omvattende en 

komplekse handelingsteorie beskik oor vier handelingsisteme. naamlik die biologiese 

gedragsisteem, die persoonlikheidsisteem, die sosiale sisteem en die kultuursisteem, soos 

hicrna, opgesom in tabel 2.1. 

Tabel 2.1 : Parson's se vier handclingsistemc 

Sisteem of vlak 

1. Die biologiese gedragsisteem 

2. Die persoonlikheidsisteem 

3. Die sosiale sisteem 

4. Die kulturelc sisteem 

Bron : Aangepas vanuit Layer ( 1994: 14) 

Die aspek van ondervinding 

Die liggaam 

lndividuele psigologie 

Rolle en posisies 

Kennis, literatuur. kuns en ander 

menslike produkte 

Die siening dat die handelingsisteem uit 'r1 aantal komplekse sist~me bestaan word 

ondersteun deur Wallace en Wolf (1995:30-31 ). 

Parsons (1952:6) meen dat die handelingsisteme nie in isolasie kan bestaan nie. en dat 

hulle daarom as sodanig die verskillende terreine van die makro-sosiale sisteem. naamlik 

ekonomie, politiek, kultuur en ander sisteme. betree en be1nvloed. 

Ten opsigte van die ontleding van die omvattende sosiale handelingsteorie verwys 

skrywers slegs na die persoonlikheid-, kultuur- en sosiale sisteem. en maak hulle geen 
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melding van die biologiese gedragsisteem me (Joubert, 1973:77-78; Joubert & Stcyn. 

I 981 :272). 

Parsons ( 1952:30) meen egler dat die mens se persoonlikheid. die biologiese 

gedragsisteem asook sy kultuur beskou kan word as sisteme in eie reg. Hy meen ook dat 

die kulturele sisteem die sosiale sisteem beheer, wat op sy beurt weer die 

persoonlikheidsisteem beheer en dat die persoonlikbeidsisteem beheer oor die biologiese 

sisteem voer. Al hierdie sisteme kan dus geanaliseer word as sou hulle oor 'n funksionele 

struktuur beskik. 

Vir die doe! van hierdie studie word daar slegs kennis geneem van eersgenoemde drie 

sisteme van Talcott Parsons se sosiale handelingsisteem. Die sosiale sisteem sal cgter 

volledig bespreek en ontleed word, maar slegs in soverre dit die struktuurkomponente en 

funksionele imperatiewe hetref. 

Vervolgens word die kerunerke van sosiale handeling toegelig. 

2.2.1 Kenmerkc van sosialc handeling 

Die werke van onder meer Parsons (1952:4) en Wallace en Wolf (1995:30-31) wys 

daarop dat sosiale handeling 'n "'Ye reeks gedragspatrone omvat, asook oor vier duidelik 

om.lerskeibare kenmerkc beskik. naamlik <lat dit gemotivecrd, doclgerig, situasiegebonde 

en normatief gereguleerd is. Wallace en Wolf (1995:30-31) beklemtoon ook die 

interafuanklikheid van verskillcnde persone tot mekaar om sodoende verskillen<le take in 

'n ondememing te voltooi. ·n Ondememing se v1s1e. m1ss1e, waardes en 

gedragstandaar<le. soos wat dit in die kultuur en beleid van 'n ondememing vervat word, 

bepaal die gedragspatrone van die sosialc handeling van pcrsoneel in 'n on<lememing. 

Sosiale handeling word deur skrywcrs soos onder meer Wallace en Wolf (J 9()5:30-3 l) en 

Steyn en Van Rensburg ( 1985:28). beskou as die nommtief gereguleerde a.an wending van 

cncrgic vir die herciking van bepaalde doelstellings. Hicrdie doelstellings word vcrder in 

bepaalde situasies bereik deurdat 'n persoon hom ten opsigte van 'n spesifieke situasie 
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orienteer. Die klem fokus op die feit dat norme deur die rolspeler aanvaar word en hy 

daarom gemotiveerd is om aan die gevestigde norme te konformeer ten einde ·n bepaalde 

doelstelling te bereik. 

Daar is deeglik kennis geneem van die kenmerke van handeling soos hierho na verwys en 

sal die sosiale sisteem van Talcott Parsons (1952) vervolgcns bespreek word. 

2.3 Die sosiale sisteem 

Layer (1994: 16) vind dit verwarrend dat Talcott Parsons soms die begrip sosiale sisteem 

gebruik om in die algemeen te verwys na •die gemeenskap' (die gemeenskap as 'n sosiale 

sisteem). Andersyds, verwys Parsons na die sosiale sisteem as eenvoudig een dimensie 

van die gemeenskap wat beskik oor sy eie onderskeie eienskappe van handeling. 

Parsons ( 1952:5-6) definieer die sosiale sisteem soos volg: " ... a social sistem consists in 

a plurality of individual actors interacting with each other in a situation which has at least 

a physical or environmental aspect, actors who are motivated in terms of a tendency to the 

·optimization of gratification' and whose relation to their situations, including each other, 

is defined and mediated in terms of a system of culturally structured and shared symbols." 

Parsons ( 1952:5-6) le veral klem op die volgende aspckte: 

❖ Ind.ividue se interaksie met mekaar; 

❖ lnternksie vind op 'n ordelike en patroonmatige \\-)'Se plaas; en 

❖ lnteraksie tussen die rolspelers word deur gemeenskaplike simbole en norme gerig. 

Wallace en Wallace (1989:55) beskou die begrip sosiale sisteem as die verwysing na die 

voortdurende patrone van sosiale gedrag wat status, rolle, norme en posisie insluit en 'n 

stabiele verhouding binne die gemeenskap wil bewerkstellig. Gemeenskappe verskil van 

mekaar, en sodanige verskille kan bestudeer word volgens die onderskeie instellings wat 

hinne die sosiale strukture bestaan. Hierdie instellings bestaan uit komplekse nom1e, 

waardes, status en rolle en wentel om die basiese behoeftes van 'n bepaalde gemeenskap. 
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In alle gemeenskappe is daar egter identifiseerbare instellings soos onder meer die gesin, 

godsdiens, ekonomie en politiek. Elke persoon behoort tot 'n bepaalde gemeenskap, en is 

in staat om nie ncl homself nie, maar ook individuele lede te ondersteun. Volgens 

Wallace en Wolf (1995:30-31) vorm norme die kem vorm van die sosiale sisteem. 

Cuff et al. (1994:42) stel dit dat 'n ondememing as ·n sosiale sisteem in eie reg beskou 

word. Hierdie sosiale sisteem handhaaf dus in die bree gesien, sy eie posisie as sodanig, 

maar beskik terselfdertyd ook oor ·n bestuur- en werkerkorps wat bepaalde rolle in 'n 

ondemerning se hierargie vervul. Die kultuur van ' n ondememing word op sy beurt 

versterk deur die norme en waardes van ·n onderneming soos be1nvloed en daargestel 

deur die suhsisteme, soos werksgroepe en bestuur se algemene optrede en benadering. 

Van der Merwe (1994:191) wys daarop dat daar in die wisselwerking wat plaasvind 

tydens die interaksie proses van persone van die sosiale sisteem (' n ondememing), sekere 

rolspelers is (werkgewer en werknemers), wat in 'n bepaalde konteks sekere keuses 

uitoefen 001 sodoende ' n bepaalde doelwit te bereik. Die rolspelers is nie geisoleerd nie 

maar is as sodanig met mekaar in interaksie, wat lei tot die ontwikkeling van ' n 

georganiseerde interaksiepatroon. Hierdie georganiseerde patroon van interaksie hied 

riglyne waarvolgens daar opgetree kan word, asook verwagtinge oor hoe ander rolspelers 

teenoor hulle sal optree. 

Cuff et al. (1994:42} veronderstel dat die struktuur van die sosiale sisteem oor sekere 

grense moet beskik wat ·n persoon in staat stel om te onderskei tussen die inteme- en 

eksteme omgewing. Net soos wat die sosiale sisteem uit eenhede bestaan, kan elke 

eenheid soos skole. ondememings en families as ' n sosiale sisteem in eie reg beskou 

word. Indien sosiale eenhede as ' n sosiale sisteem beskou kan word is dit belangrik om te 

let op die bindende faktore waaroor dit moet beskik om sodoende oorlewing of die 

effektiewe funksionering van die sosiale sisteem as sodanig, te verseker. Daar is twee 

faktore waaroor die sisteern moet beskik om cffektief te funksione,er , naamlik; 

❖ Die sisteem moet effektief hy sy omgewing aanpas; en 
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❖ Die sisteem moet sy eie interne integriteit handhaaf. 

Die stmktuurkomponente van die sosiale sisteem wat as sodanig struktuur verleen aan die 

sistecm word vervolgens bespreek. 

2.4 Struktuurkomponcote van die sosiale sisteem 

Die struktuur van die sosiale sisteem bestaan uit vier komponente en verteenwoordig die 

belangrikste begrippe waarvolgens die struktuur van 'n sosiale sisteem ontleed en ook 

begryp kan word. Hierdie struktuurkomponcnte is, naamlik sosiale rolle. nom1e, waardes 

en die kollektiwiteite van rolle of subgroepe. 

Volgens (Joubert. 1973:77-78; Joubert & Steyn, 1981 :272) blyk dit dat daar geen 

eenstemmigheid is onder sk~·ers. aangaande die struktuurkomponente van die sosiale 

sisteem nic. Kinloch ( 1977: 191-197) maak e.gter geen melding hoegenaamd van 

bogenocmde struktuurkomponcnte nie, terwyl skrywcrs soos Wells (1978:30) en Joubert 

en Steyn (1981 :272-274) pertinent melding maak van die struktuurkomponente. 

Volgens Wallace en Wallace (1945:9) het Parsons sy studies veral geng op die 

bestudering van die stelle reels en nonne wat beheer oor die gemeenskap uitoefen. Sy 

boek, "The Structure of Social Action ( 193 7)", verwys na die variansie van die 

perspektief, beter bekend as struktuur-funksionalisme. Parsons (1952) hct die idee 

ontwikkel <lat ·n gemeenskap gesien kan word as ·n sisteem. wat natuurlik konformeer 

met sekere imperatiewe. 

Sirnplisties gesien moet die sosiale sisteem: 

❖ aanpas by verandering in sy omgcwing. (die klem blyk veral op die onmiddelike 

omgewing te val); en 

❖ nastreef van doelwitte. (dit verwys veral na die doelwitte wat bevorderlik sal wees vir 

die gemeenskap en die se onmiddelike orngewing); en 
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❖ integrasie met ander sisterne; asook die 

❖ handhaw'ing van orde binne die sisteem self. 

Parsons ( 1961 :41) meen <lat vir sosiologiese doeleindes is die "rol" die essensiele konsep. 

Parsons beklemtoon verder dat hy graag die "rol" as die onderste term in serie van 

strukturele kategoriee sou ,vou sien. Die ander tem1e in stygende orde is, kollektiwiteit. 

nom1e en waardes. 

Vervolgens word daar gefokus op die struktuurkomponente. 

2.4. I Sosiale rolle 

Parsons (1952:24-26) meen dat die rol wat 'n persoon binne ·n struktuur moet vervul 

binne die raamwerk van die struktuur gevorm word. Die rol verteenwoordig verder ook 

die kern van die sosiale sisteem. 

Parsons (1961:42) definieer 'n rol as die gestruktureerde deelname van ' n persoon in ·n 

konkrcte proses van sosiale interaksie met spesifike, konkrete rolvennote. Hy meen 

verder dat aangesien <lie normale individu aan verskeie kollektiwiteite declneem, <lit ·n 

algernene feit is. alhoewel "n kritieke een, dat vir slegs 'n beperkte aantal gevalle. ·n enkel 

rol die totale interaktiewe gedrag van ' n konkrete individu, sal verteenwoordig. Die rol is 

eerder ·n sektor in sy ge<lragsisteem, en veral sy persoonlikheid. In die meerderheid 

gevalle is dit ook rue <lie individue as sulks war ·n eenheid vorm met die sosiale sisteem 

nie. maar eerder sy rol deelnarne op die grens wat direk sy persoonlikheid bei"nvloed. 

Parsons ( 1961 :42) meen verder dat dit veral tydens die interpretasie van die grenskonsep. 

rugbaar word dat die konsep van rol. ·n belangrike teoretiese grens konsep 

verteenwoordig en dat die rolkonsep ook ·n belangri.ke teoretiese onderskeiding meebring 

vir die .sosiologie. 
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'n Ondememing se hierargie beskik oor verskillende posisies wat deur spesifieke persone 

gevul word wat op hulle beurt weer elk 'n bepaakle rol vertolk. Die posisie van 'n 

persoon is egter nooit gersoleerd nie, maar staan as sulks altyd in ·n bepaalde interaksie 

tot ander persone selfs in ondememingsverband. Die posisie van, byvoorbeeld 

werkerkorps teenoor bestuurkorps verwys na naamgewende- en plekaanduidende aspekte 

(Cuff et al., 1994:46). Die naamgewende aspek verwys na die posisie deurdat <lit 'n 

bepaalde naam toeken aan 'n kategorie persone wat binne ·n bepaalde sosiale struktuur 

fonksioneer. Die plekaanduidende aspek ken weer 'n posisie toe aan 'n individu volgens 

die 'plek' wat hy in die kollektiwiteit beklee of inneem. 

Gedurendc sy interaktiewe proses van deelname, ten opsigte van ander persone in die 

sisteem, beliggaam die individu twee aspekte, naamlik die posisionele- en die 

professionele aspekte (Van den Berg, 1977: 116-121 ). Die eerste, naamlik die posisionele 

aspek verwys na die plek van die individu in die verhoudingsisteem ten opsigte van die 

mede-rolspelers en staan bekend as die status van die rolspeler. Die tweede, naan1lik die 

professionele aspek is die van individuele deelname en verwys na wat die individu in 

verhouding tot ander individue doen. 

Steyn en Van Rensburg (1985:95-96) wys daarop dat elke posisie wat ·n persoon beklee 

oor ·n normatiewe inhoud beskik, met voorskrifte oor wat die korrckte optrede behoort te 

wees. 1-Iulle wys ook daarop dat wanneer voorskriftelike optrede ter sprake is, dit eerder 

as 'n rol en nie ·n posisie wat die individu heklee. beskou word. Dit is ook belangrik om 

daarop te let <lat die begrippe posisie e.n rol in noue vcrband met rnekaar staan, sodat met 

elke posisie 'n rol gepaard gaan. Vandaar die term posisicrol. 

Die sosiale posisie wat 'n persoon beklee gaan direk gepaard met sekere verpligtinge. 

asook regte (Johnson, 1960: 16). Die verpligtinge en regte het dan verder ook as sulks 

direk betrekking op die rol en status van 'n persoon. Parsons ( I 961 :42) ondersteun 

laasgenoemde en wys daarop dat die vertolking van ' n rol tc midde van 'n kollektiwiteit 

definieer die kategorie van lidmaatskap, byvoorbeeld die veronderstelling van pligte van 

'n individu in die interaksie sisteem. Pligte impliseer op sy beurt egter weer regte. 
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Thompson en Hickey ( 1994:92) wys daarop dat die status van 'n individu voorskriftdik is 

ten opsigte van die regte en voorregte waarop ·n persoon aanspraak kan maak. Hulle 

meen dat daar twee vorme van status is, naamlik toegeskrewe- en verworwe status 

( Cockerham, 1995 :98). Tydens geboorte word toegeskrewe status verwerf. Rykdom, 

geloof, etniese agtergrond en sosiale stand word dcur geboorte in 'n spcsifieke familic 

verkry. Toegeskrewe status word dus aan 'n persoon toegeskryf in terme van wie die 

persoon is, en nie op grond van wat die persoon gedoen of vermag het nie, byvoorbeeld in 

die geval van vorste huise, soos onder meer konings. Verworwe status, is status wat 

verkry of toegese word aan ·n persoon as gevolg van sy eie optrede of keuse, soos 

byvoorbeeld om by wyse van pligsgetroue werk 'n beter pos in 'n onderneming te verkry. 

Vandaar die konsepte beroep- of huwelikstatus. 

Die effektiewe funksionering van die sosiale sisteem vereis dat elke persoon in die 

sisteem die normatiewe patrone sal ken en aanvaar en ook daarvolgens sal handel 

(Johnson, 1960:16). 

2.4.2 Norme 

Parsons (1961:43) ,Nys daarop dat daar nou gefokus word op die nonnatiewe inhoud van 

die sosiale sisteem. Alhoewel eenvoudig, is dit belangrik dat norme betrokke sal wees in 

enige stabiele proses van interaksie. 

Vanuit die sosiale posisie van die individu is <lit duidelik dat daar nie aan allc rolspelers 

dieselfde verv,.,agtinge gestel kan word nie. In die sosiale siste.em geld spesifieke nonne 

vir verskillende persone in verskillende posisies (Johnson, 1960: 15). Die feit dat sy lede 

volgens die sosiale posisie wat beklee word verskil, en as sodanig hanteer word, is een 

van die belangrikste aspekte van die sosiale sisteem. Die inhoud van die sosiale posisie 

word verder normatief gereguleer wat uit ·n komplekse stelsel van regte en verpligtinge 

bestaan, waaraan voldoen moet word. 

Nonne word <leur Steyn en Van Rensburg (I 985:40) ge<lefinieer, as die gedragrecls 

(voorskriftc) wat handeling vir bepaaldc rolle in die interaksieproses voorskryf, toelaat of 
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verbied. Nonne verwys volgens O' Donnell ( 1992:4) na die voorskriftelike of 

rigtinggewende aspekte van gedrag, wat fonneel of informeel van aard mag wees. 

Fonnele norme is geskrewe reels, soos in plek by ondememings, terwyl informele norme 

na byvoorbeeld kleredragreels verwys. Fonnele norme, ook na verwys as gelegitimeerde 

norme omsluit al die gedragsvoorskriitelike norme wat onder meer ordonansies. wette, 

konstitusies en regulasies insluit. Informele norme is die nie-amptelike gedragsvoorskrifte 

wnt in 'n verskeidenheid vorme in ' n onderneming voorkom soos wat in ' n bepaalde 

kultuur die nom1 is, byvoorbeeld 'n dame eerste by 'n deur in te laat of beleefd te groet. 

Wallace en Wallace ( 1989:34) wys daarop dat nonne gewoonlik gepaard gaan met 

sanksies. Die sanksies verwys na vergoeding van gedrag wat konforn1erend van aard is. 

terw-yl straf by die oortreding van norme ter sprake is. Dit dien uit die aard daarvan ook as 

beheennaatreel vir diegene wat nie met die nonne konformeer nie. Norme bestaan verder 

uit ·n positiewe-, negatiewe- en rehabilitasiekomponent. Die positiewe komponent behels 

sanksies in die vorm van vergoeding, asook erkenning vir diegene wat met die 

groepsnorrne konfom1eer. Die negatiewe komponent behels sanksies in die vorm van 

straf en ontneming van voorregte ten opsigte van diegene wat nie met die groepsnorme 

konformeer nie. Die der:de komponent, naamlik die rehabilitasiekomponent bestaan uit 

korrektiev.-·e sanksies wat uit ' n kombinasie van sanksies kan bestaan. ·n Sprekende 

voorbeeld van die rehabilitasiekomponent is ·n onderneming se dissiplinere prosedure en 

kode wat daarop gemik is om sover: moontlik, deur middel van korrektiewe sanksies. 

ongewenste gedrag en -optredes te beperk. Die doe! van die korrektiewe sanksies is 

rehabilitercnd van aard en kan fom1eel s0\vel as infonneel wees, athangende van die aard 

en meriete van die oortreding. 

2.4.3 Waardes 

Van den Berg (1977: 159-160) beskou waardes as maatstawwe eerder as riglyne, en daar 

bestaan vir born ·n noue korrelasie tussen normes en waardes. Die doel van die waardes 

\Vat deur 'n gemeenskap gestel \vord is daarop gerig om algemene standaarde vir goed en 

slcg, aanvaarbaar en onaanvaarbaar ten opsigte van die gewenste of ongewenste gedrag te 
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stel. Spesifieke waardes vir waardigheid, selfrespek en vryheid word neergele 

(Stark. 1994:45). Binne 'n bepaa\de sosiak sisteem is waardes dus die individuele- sowel 

as die kollektiewe konsepte van wat as goed en wenslik beskou word. 

Die waardeorientasie word deur beide Wallace en Wallace (1989:33), asook Steyn en 

Van Rensburg (1985:36) beklemtoon as die kulturele standaarde of k.riteria vir 

beoordeling. maar ook die keuse van wat as gewens beskou word. Die sosiale !ewe bied 

bree riglyne vir gedrag wat 'n indikasie is van watter denkwyses, optredes en gesindhede 

in die bepaalde samelewing of sosiale groep as wenslik al dan nie, beskou word. 

2.4.4 Kollektiwiteite van rolle of subgroepe 

Parson.s (1961 :43-43) meen dat: "The col lcct1vity component is the nonnative culture 

which defines the values, norms, goal-orientations., and ordering of roles for a concrete 

system of interaction of specifiable persons; the component of norms is the set of 

universalistic rules of norms which define expectations for the perfonnance of classes of 

differentiated units within the system - collectivities, or roles, as the case may be; and 

values are the normative patterns defining, in universalistic tenns, the pattern of desirable 

orientation for the system as a whole, independent of the specification of situation or of 

differentiated function within the system.'' 

Hy stet dit verder duidelik dat rolle gereguleer en gekontrole,er word deur die nonnatiewe 

behoeftes van die kollektiwiteite waarbinne hulle funksioneer, met die veronderste!Hng 

dat die kollektiwiteit gedefinieer word as 'n sisteem. 'n Jnklussiewe sosiale sisteem 

bestaan dus uit baie kollektiwiteite wat as subsisteme geag kan word. Die gedrag van die 

suhsisteme word beheer deur die ge"institusionaliseerde nonne wat die verwagte optrede 

van elke kollektiwiteit bepaal (Parsons. 1961 :44 ). 

Van den Berg (1977:161-163) is van mening <lat enige sosiale sisteem 'n konkrete 

vcrsameling mense veronderstel. Die abstrakte rolle en posisies kry eers betelkenis en 

dinamiek wanneer dit fisies beset word. Sodra al die posisies en rolle beset is, kan die 

sosiale sisteem funksioneer. Mense met duidelik omskrewc rolle kan daarom as 'n 
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kollektiwiteit gesien word. Aangesien die funksies van die kollektiwiteite verskiL word 

subgroepe waaraan sekere lede intierner deelneern, gevonn. Hulle beklee egter 

verskillende rolle en posisies en bepaal verder hul eie gedragsreels en -norme. 

Thio ( 1992:85) meen dat status en rolle die basis van die sosiale struktuur is, en vcrder 

ook die patrone van onderlinge verhoudinge tussen individue vonn. Die interaksie 

patrone van lede van 'n groep verskil van mekaar. Die wyse van sosiale interaksie van 

een groep kan gekenmerk word aan die hannonie en samewerking. terwyl 

interaksiepatrone van ·n ander groep deur kompetisie en konflik gekenmerk kan word. 

Yerhoudingspatronc tussen gemeenskappe verskil egter van mekaar. 

Landis (1995:88) stel dit dat die struktuur van die sosiale sisteem veronderstel dat die 

sisteern uit daardie funksies bestaan wat deur die lede vervul word. en sluit die patrone 

van sosiale gedragsaspekte soos posisie. status, rolle, norme, waardes, kollektiwiteite van 

rolle of subgroepe in. 

Dit is uit die aard van die saak belangrik dat die bestuurkorps van 'n onderneming die 

mens se optrede begryp en verstaan en oor die nodigc kcnnis en vermoens beskik om 

sodoende die suksesvolle hantering van arbeidsvcrhoudinge in 'n onderneming tc 

verseker. 

2.5 Die funksioncle imperatiewe van die sosiale sistecm 

Dit is belangrik dat die sosiale sisteem beide aanpas by sy omgewing en dat hy ook tydens 

die aanpassingsproses sy interne integriteit behou. Om effektief te kan funksioneer, moet 

die sosiale sistcem aan laasgenoemde twee basiese vereistes voldoen. Volgens 

Cuff et al. ( 1994 :42-43) verdeel Parsons ( 1952) die twee basiese vereistes in vier 

funksionele imperatiewe waaraan die sosiale sisteem moet voldoen, naamlik adaptasie. 

doelbereiking, integrasie asook patroonhandhawing en spanningsbeheer. Hierdie vier 

funksionele irnperatiewc word weer met die vier sisteme van handeling verbind wat 
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aantoon dat handeling per se, gemotiveerd, situasiegebonde, doelgerig en normatief 

gcregulecrd is. 

Volgens (Joubert. 1973:77-78; Joubert & Steyn, 1981:272) blyk <lit daar eenstemmigheid 

onder sk.rywers is aangaande die vier funksionele imperaticwe van die sosiale sisteem. 

Die vier funksionele probleemareas \>i)'S onder meer op die probleem wat ondememings 

ondervind in terme van die verhoudinge wat bestaan tussen die verskillende subsisteme. 

naamlik dat alle sisteme poog om sekere beboefles te bevredig ten einde te k.an 

voortbestaan (Scott, 1992 :71 ). Die vereistes is naamlik die aanpassing van ' n 

onderneming by sy omgewing, doelbereiking en integrasie van sy personeel as 'n eenheid. 

die skepping van ' n kulturele begrip asook die verstandhouding onderling, sodat daar as 

kol\ektiewe eenheid gefunksioneer kan word. 

Op die mees elementere vlak is die funksionele imperatiewe verbind aan die sisteme van 

die handelingsteorie. Die biologiese gedragsisteem is 'n handclingsisteem wat 

verantwoordelik is vir die adaptiewe funksie deur mi<ldel van aanpassing by en die 

transformasie van die eksteme wereld. Ritzer (I 996a:42 l) is van menmg dat die 

persoonlikheidsisteem die rol van doelwitbereiking vervul, asook oms1en na die 

mobilisasie van hulpbronne om doelwitte te vennag. Die sosiale sisteem hanteer die 

intergratiewe funksie deur die kontrole van die sisteemkomponente. Die kultuursisteem 

vervul op sy beurt die funksie van patroonhandhawing deur die voorsiening van waardes 

en norme wat die handeling motivecr. 

Van den Berg ( 1977: 170) toon dat handeling binne die dimensies van beide tyd en ruimte 

volgens die handelingsteorie plaasvind, en ook dat die dimensies altyd in aarunerking 

geneem moet word tydens toekomsgerigte doelstellings. Die konsep van tyd en ruimte 

word saam met die vier probleemareas van die sosiale sisteem bespreek. Die ruimtelike 

probleem van 'n sosiale sisteem kan na binnc 6f na buite wees. Dus intern of ekstern. 

Die funksionele imperatiewe kan as volg skematies voorgestel word. Sien figuur 2.1 op 

volgende bladsy. 
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Figuur: 2.1 Skematiese voorstelling van die funksionele imperatiewc van die 

sosiale sisteem 

!ntegrasie 

(Na binm:) 

Funksics na binnc en 

op die vcrlcdc gcrig 

(eksprcssid) 

Ruimte-as 

Patroonhandhawing en 

spanningsbchccr 

(\"\!rli:di:) 

l'yd-as 

Doelben:iking 

(ToekomsgerigJ 

Bron: Aangepas uit Van der Merwe (1994:195-196) 

Adapta~ic 

(Na buite) 

Fun k:sics na buitc 

en tockumsgerig 

( instrurn,.mtcd) 

Die onderskeie fundamentele take of funksies wat verantwoordelik is vir die voonbestaan 

van die sosiale sisteem sal nou afsonderlik bespreek word. 

2.5.1 Adaptasie of aanpassing 

Volgens Cuff et al. ( 1994:42-43) verwys adaptasie of aanpassing binne die sosiale 

sistcem, na die "'Yse waarop die sisteem natuurlike hulpbronne van buite die 

onderncming hykry en dit dan ook aanwcnd om sy voortbestaan te versekcr. Ten einde ·n 

produk of diens aan sy kliente te kan ]ewer, moet 'n onderneming daartoe in staat wees 

om natuurlike hulpbronne te verkry deur hyvoorbeeld die aankoop daarvan. Die 

ondernemingsisteem gebruik die hulpbronne ten einde te verseker dat ge'identifiseerde 

langtermyndoelwitte bereik word. Van der Merwe ( 1994: 196) omlersteun laasgenoemde. 
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en wys daarop dat die bereiking van ondememingsdoelwitte deur middel van die 

aanpassing of verwerking van natuurlike hulpbronne geskied. 

Skrywers soos Cuff en Payne ( 1979 :35) ag dit belangrik dat die sisteem in verhouding 

met die omgewing moet wees, en om verder ook by ander sisterne aan te pas. Die 

adaptiewe funksie van die sosiale sisteem, soos verwys na in figuur 2.1, is gelee op die 

ruimte-as en na buite gerig. Dit irnpliseer vol gens Van den Berg (1977: 177) en 

Waters (1994: 111 ), <lat aanpassing pro-aktiewe optrede van bestuurders vereis deur die 

ondememingstruktuur aan te pas, tegnologiese vemuwing te irnplernenteer en personeel 

beter op te lei. By wyse van effektiewe aanpassing by die orngewing kan die suksesvolle 

implementering van doelwitte bereik word. Die verhoging in die vlak van rnededinging 

geskied deur die verkryging van natuurlike hulpbronne uit die orngewing. Dit stel ·n 

ondememing in staat om nuwe tegnieke of benaderings te irnplernenteer 6f bestaandes 

aan te pas. By wyse van aanpassing of adaptasie vehoog 'n ondememing sy geleentheid 

om voort te bestaan te midde van kompeterende markte (Turner en Maryanski. 1979:75; 

Waters, 1994: 111 ). 

Parsons (1961 :40) meen dat daar · n graad verskil bestaan tussen die funksie van 

doelwitbereiking en die funksie van adaptasie of aanpassing. Parsons verduidelik sy 

standpunt as volg: Wanneer daar slegs een doel is wat bereik rnoet word en daar is as 

sodanig geen altematiewe beskikbaar nic, word daar in effek weggedoen met die 

relevantheid van die fasiliteit om altematiewe ten opsigte daarvan te oorweeg en bly net 

die bereiking van die spesifieke doelwit ·n realiteit. In die aanwesighei<l van die bereiking 

van meer as een doelwit is die faktor van ''koste' ' egter alornteenwoordig. Die rede 

hiervoor is dat skaars hulpbronne, alternatiewe gebruike mag he te midde van die 

doelwitsisteem. Die nut van ·n alternatief vir •n spesifieke doelwit kan by implikasie die 

opoffcring van •n voordeel by ' n ander doelwit beteken. 

Cilliers en Joubert (1996:JJ) rneen <lat die sisteem buite die ondememingsomgewing 

moei soek na die beskikbaarheid van fasiliteite. ten einde sy voorafbepaalde doelstellings 

te bereik. Die ondememing rnoet dus m pas bly met ontwikkeling as sodanig. 
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'n Sprekende voorbeeld hiervan is die internet wat van ontskatbare waarde vir 'n 

ondememing is en as hulpmiddel in hierdie verband aangewend kan word. Cuff en Payne 

(1979:35) wys op die belangrikheid om, in ondernemingsverband, te voldoen aan die 

menslike behoeftes van die werknemers. Die fisiese behoeftes van werknemers moet as 

sulks hinne die ondememing bevredig word. 'n Voorbeeld hiervan is die behoefte van 'n 

werknemer om as dee! van die ondememing aanvaar te word en om 'n bepaalde rol daarin 

te vervul. 

Tydens die daarstelling van 'n ondememing se doelwitte, begin die rolspelers, soos 

verteenwoordig deur bestuur en die werknemers, te werk aan die bereiking van die 

daargestelde doelwitte. Hierdie proses neem 'n aanvang deurdat elke rolspeler se 

vermoens en vaardighede gefokus is op die nastrewing en bereiking van die daargestelde 

doelwitte. Die rolspelers moet bepaalde struikelblokke op so 'n wyse hanteer, <lat indien 

eksterne hulpbronne nie meer beskikbaar is nie, daar so gou moontlik by die 

omstandighede van die tyd aangcpas kan word en nuwe bronne gevind word deur 

gebruikmaking van nuwe metodes en idees. 

2.5.2 Doelbereiking 

Lindeque (1979:35) wys daarop dat 'n onderneming daama streef om sy doelstellings met 

behulp van die beskikbare natuurlike hulpbronne te bereik. Die doelstellings kan volgens 

Cilliers en Joubert (1966:33) bereik word deur sarnewerking tussen die werknemers in 'n 

onderneming te bewerkstellig, of te we! die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge. 

Waters ( 1994: 111 ), ag doelbereiking binne 'n sosiale sisteem. as 'n toekomstige optrede 

en wys daarop dat daar van tydskedules gebruik gemaak moet word om kort- en 

langtermyndoelwilte te bereik. Doelbereiking het dus te make met die verwesenliking van 

·n doelwit deur of die omgewing M die inteme werking van die sisteem te verander. 
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Parsons (1961 :39) omskryf doelbcreiking in terme van ekwilibrium. Hy stel dit verder as 

volg: ' 'It is a directional change that tends to reduce the discrepancy between the needs of 

the system. with respect to input-output interchange, and the conditions in the environing 

systems that bear upon the 'fulfilmenf of such needs.'' 

Van den Berg (1977: 176) toon aan dat die doelbereikingsfunksie nou verwant is aan die 

funksie van adaptasie, aangesien beide met die veranderlikheid van die sisteem se 

verhouding ten opsigte van die gegewe situasie te make het. Elke sisteem bep\an om 

versk.illende doelwitte deur middel van samewerking te bereik. Yolgens 

Johnson (1960:53-54) en Cuff et al. (1994:43), is aanpassing by die omgewing 

noodsaaklik indien die doelwitte enigsins bereik wil word, en <lit geskied deur middel van 

die aanwending van natuurlike hulpbronne wat vir die spesifieke taak benodig word. Dit 

is van kardinale belang dat ·n onderneming horn met die insette, verwerking, en uitsette 

van die sisteem moet kan vereenselwig. 

Swingewood (1984:235) ag dit uiters noodsaaklik dat daar sistematies te werk gegaan sat 

word ten opsigte van die wyse waarop doelwitte bereik word. Om strukturele 

veranderinge aan te bring ten einde voorafbepaalde doelwitte in 'n onderneming te bereik 

moet ooreenkomste met werknemers onderhamlel word. Daar moet verder ook vasgestel 

word watter prioriteite bestaan. en aan watter doelwitte aandag geskenk gaan word ten 

einde suksesvol by veranderde omstandighede aan te pas (Cuff en Payne, 1979:35). Dit is 

vir Turner en Maryanski (1979:75) absoluut essensieel dat ten einde sukses te behaal, alle 

afdelings in 'n ondememi.ng doelwitte moet stet prioriteit bepaaL en bewus wees van 

watter hulpbronne aan hulle toegeken is. Sou <lie gestelde doelwitte nie bereik word nie. 

vind daar ' n versteuring in die ekwilibrium plaas en sal daar ernstige probleme in 

siste.emverband ondervind word. 

2.5.3 I ntegrasie 

Die ineenskakeling van die ondernemingstrukture tot 'n sinvol werkende eenheid met 

verskillcnde funksies wat elke struktuur binne die onderneming vervul, word gekenmerk 
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deur die mate van groepskohesie en solidariteit wat intern bereik word. Die 

interverhoudinge van personeel binne die onderneming dien as meganisme om konflik en 

spanning wat mag ontstaan teen te werk, sodat die ondememing nie tot niet gaan nie 

(Van der Merwe. 1994: 196-197). 

·n Aspek waarmee probleme ervaar word. soos in figuur 2.1 aangetoon, is die integrasie 

van afdelings of subsisteme in <lie onderneming. Die afdelings wat onderlinge 

koordinering van aktiwiteit binne die onderneming beheer, verseker dat die sisteem as 'n 

eenheid funksioneer, en moet hulle probleme binne die onderneming oplos 

(Cilliers & Joubert, 1966:34; Waters. 1994: 110-111 ). Dit is noodsaaklik dat die 

solidariteit van die sisteem as 'n integrerende funksie sal dien. Swingewood (l 984: 135) le 

verder ldem op groepskohesie om in hierdie doe! te kan slaag. Groepe moet volgens 

Ridgeway ( 1983 :45) reels ontwikkel om die koordinasie van vcrskillende aktiwiteite te 

bestuur en ook groepskohesie te ontwikkel. 

Volgens Cuff en Payne (l 979:35) moet verskeie kontroles en koordinering rakende die 

interne elemente van die onderskeie dele van die sosiale sisteem daargestel word, om 

sodoende te verseker dat die sisteem voorthestaan. Aile sisteme moet interpcrsoonlike 

verhoudinge binne elke afdeling in stand hou en abnormale verhoudinge voorkom 

(Turner & Maryanski, 1979:75). Die sosiale sisteem is by die onderlinge verhoudinge van 

individue en groepe betrokke, maar daar kan spanning en konflik in die verhoudinge 

voorkom. Die verhoudinge tussen die verskillende partye moet dus gereguleer word om 

s6 chaos te voorkom. 

Gedurende die integrasiefase. herstruktureer groeplede hulle verhoudinge tot mekaar om 

sodoende beter gebruik te maak van die verskillende vaardighede waaroor hulle beskik. 

Die ontstaan van die sosiale struktuur vind plaas waardeur die doelwitte van die groep 

bereik gaan word. Tydens hierdie fase van integrasic word groepstrukture en subsisteme 

aangepas om effektiewe funksionering van die groep as geheel te verseker. lndien 'n dee! 

van die groep die res van die groep se bcstaan bedreig, moet die groep in staat wees om 

hulle te verdedig en te koordineer sodat verskille oorbrug sal word. 
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2.5.4 Patrooobandhawing en spanningsbeheer 

Die funksie van patroonhandhawing en spanningsbeheer word direk aan · n bepaalde 

tydsduur, naamlik die verlede soos verwys na in figuur 2.1, gekoppel. Kultuurpatrone 

word met verloop van tyd gevonn en aanvaar, maar dit kan ook as gevolg van aanpassing 

by veranderde omstandighede, verandering ondergaan. lndien daar spanning in die 

ondememing ontstaan. word hierdie kultuurpatrone aan spanning onderwerp, aangesien 

die voortebestaan en stabiliteit van die norrnatiewe patrone in die gedrang kom 

(Waters, 1994: 11 0; Wallace & Woit: 1995:40). 

Volgens Cilliers en Joubert (1966:33) asook Van der Merwe ( 1994: 197), bestaan die 

funksie van patroonhandhawing uit die handhawing van die interne samehang en orde 

binne die ondememing deur middel van normatiewe patrone. Volgens 

Farganis ( 1993 :217) verwys die patroonhandhawingsfunksic binne die ondememing na 

die noodsaaklikheid vir die handhawing van 'n stabiele patroon van gernstitusionaliseerde 

kultuur wat die struktuur van die ondememing in stand hou. 

Juis daarom moet die kulturele en gedragspatrone wat aan 'n groep sy unieke 

karaktertrekke verleen, gehandhaaf word (Ridgeway, 1983 :44 ). Swingewood ( 1984:235) 

is egter van mening <lat daar sterk klem op sosiale kohesie en stabiliteit geplaas behoort te 

word. Verandering in die onderneming maak dit noodsaaklik dat nuwe metodes van 

integrasie van struktuurveranderinge moet ontstaan. In enige groep waar lede lojaal en 

gemotiveerd is, kom daar we! spanning voor en is lede nie in staat om voortdurend 

produktief te werk nie. Daar moet dus metodes gevind word om spanning wat opbou, te 

verminder of te voorkom. Dit kan deur patroonhandhawing en spanningsbeheer bereik 

word (Cuff et al._ 1994:43). 

Volgens Cuff en Payne (1979:35) sowel as Wallace en Wolf (1995:40), moet personeel 

gcmotiveerd wees om hul onderskeie rolle te vervul om so die ooreengekome waardes te 

handhaaf. Emosionele spanning tussen werknemers tydens die normale daaglikse sosiale 
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interaksie rnoet beheer word. Spanningsbeheer vervul ·n kontrolefunksie wat die individu 

rnotiveer om dee.I te neem aan aktiwiteite van die sosiale sisteeern (Farganis, 1993 :217). 

Johnson ( l 960:53) wys daarop dat die patrone van die sosiale sisteem (sy sosiale 

struktuur) met behulp van die verkillende eenhedc van die sisteern gehandhaaf word. 

Bogenoernde word deur middel van die sosialiseringsproses, waar die kultuurpatrone met 

die persoonlikheid van die lede van die sisteen ' n eenheid vorm, gedoen. Verder is dit 

noodsaa.klik dat die handhawing van sisteme vcrseker word, en daar moet gepoog word 

om spanning binne die sisteme te verminder (Turner & Maryanski. 1979:75). 

Tydens die fase van patroonhandhawing wat eerste tydens vonning van die 

arbeidsverhouding geskied. neem die vonning van die verhouding gestalte aan. Die 

rolspelers tot die verhouding. besluit watter tipe verhouding hulle gaan handhaaf en 

watter doelstellings hulle geoonnerk het. In die lig van die druk wat op die verhouding 

geplaas word, moet die rolspelers in staat wees om hull standaardprosedures te handhaaf, 

groep!ede se onderlinge verhoudinge en gevoel vir mekaar te versterk, reels uitvoer, 

norme, waardes en gelowe versterk asook by verandering aanpas om sodoende nie te 

onthind nie. 

Adaptasie, doelbereiking. integrasie asook patroonhandhawing en spanningsbeheer, soos 

na verwys in figuur 2.1, is belanrike konsepte wat sekere fonksies binne die sisteem 

vervul. Om probleme binne die ondememing te kan oplos rnoet die ondernerningsisteem 

ontleed en verstaan word sodat daar bepaal kan word, oor watter kennis, vennoens en 

strukture bestuurders benodig vir die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 

die ondernerning. Die interaksie tussen verskillende individue (rolspelers) kan volgens 

Van der Merwe (1994: 197) ooreenkomstig die vier problecmareas verdeel word. Die 

optrede van 'n persoon kan aanleiding gee tot die oplossing van verskeie problerne binne 

' n ondememing met inagneming van die konteks waarin dit plaasvind, soos byvoorbeeld 

aanpassingsprobleme, om dee) van die groep te word of om aan ' n nuwe 

ondernemingskultuur gewoond te raak. Daar hestaan binne die onderneming sekere 

prioriteite en daarom het alle personeeloptrede vir die ondememing betekenis. Dit 
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impliseer dat optrede van werknemers gerig word om doelwitte te bereik. of om by die 

ondernemingstrukture in te skakel. 

Cuff en Payne (1979:35-36), Van der Merwe (1994:196-197) en Waters ( 1994:110-111) 

merk op dat adaptasie by die omgewing en die doelbereiking van die onderneming na 

buite die sisteem geskied en toekomsgerig is. Hierdie optrede kan as instrumenteel van 

aard beskou word, aangesien sekeri:: take. soos die toewysing van metodes waarvolgens 

doelwitte bereik kan word, uitgevoer rnoet word. Die feit dat daar altyd meer as een 

persoon in "n sisteem betrokke is. verklaar d ie probleem van patroonhandhawing en 

spanningsbeheer en die van integerasie van die optrede van lede wat uit hul uptrede 

voortspruit. Die prohleem van patroonhandhawing en spanningsheheer soos verwys na in 

figuur 2.1, word as ekspressief van aard gesien. Die funksies is na buite en op die verlede 

gerig en is verantwoordelik vir die handhawing van sosiale waardes en kontrole wat vir 

die emosionele ontwikkeling verantwoordelik is. Enige verandering bei'nvloed die sisteem 

in sy geh~d. 

2.6 Die toestand van ekwilibrium in die sosiale sisteem 

Die sosiale sisteem verkeer in · n staat van i:kwilibrium wannel!r <laar 'n balans in die 

sisteem bestaan. Die sosiale sisteem verkeer dus in ' n staat van ekwilibrium wanneer die 

gedrag van die rolspelers aanvaarbaar ge'institusionaliseer is en die funksionele probleme 

waannee die sosiale sisteem gekonfronteer word. suksesvol opgelos is (Van der Merwe. 

1994:198). Swingewood (1984:237-239) heklemtoon die foit dat d ie sosiale sisteem 

voortdurend verandering ondergaa.n en daarorn oor 'n bewegende ekwilibrium beskik. 

Kontlik en versteuring kan ter enige tyd in die sosiale sisteem voorkom. lndien kontlik en 

versteuring in die si:stet:m sou plaasvind word sekerc meganismes geaktiveer, wat 

verseker <lat die sisteern terugkeer na 'n staat van ekwilibrium. Sodoende absorbeer die 

sosiale sisteem die skokke wat die ordelike samewerking en eenhcid hinne die s isteem 

bedreig. Die ordelikheid hinne die sisteem word op sy beurt deur die waarde- en 

nonnsisteem gcreguleer (Van der Merwe, 1994: 198). 
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Parsons (1961 :60-61) beskou 'n gemeenskap, wat in 'n toestand van ekwilibrium verkeer. 

as 'n gemeenskap waar geen kontlik hoegenaamd bestaan nie - 'n samelewing waar elke 

individu weet wat van horn verwag word in ·n gegewe rol en waar voortdurend aan dje 

verwagtinge voldoen word. Gesien in die Iig dat 'n toestand waar geen konflik bestaan 

nie. die perfekte ekwilibrium verteenwoordig, streef die gemeenskap voortdurend daama. 

Die sleutelprosesse vir die bereiking van die teoretiese staat van ekwilibrium is die van 

sosialisering en sosiale beheer. 

Table 2.2: Talcott Parsons: An outline of the Social System 

Schematic Tabulation of Societal Inputs and Outputs 

Primary Social Subsystem Input and Source Output and Destination 

Pattern-Maintenance Given structure as lnsti- Maintenance of structure and 

tutionalized patterns of specification of values 

normative culture 

(no external source) (no external destination) 

lntegratg.ion Plasticity Patterns for purposive 

response 

(from behavioral organism) (to behaviroal organism) 

Goal-Attainment Capacity for socialized Validation of standards of 

motivational commitments competence 

(from personality) (to personality) 

Adaptation Codes for organization of Validation of standards of 

infom1ation competence 

(from cultural system) (to cultural system) 

Bron: Parsons (I 952 :61) 

Parsons en Shi ls (1951: I 07) wys verder daarop dat die sistcem enersyds omsk.ryf kan 

word as 'n struktuur wat uit eenhede of komponente bestaan wat aan mekaar verwant is 
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en wat stabiliteit tewecgbring soos opgesom in tabel 2.2. Andersyds wys dit op gebeure of 

prosesse wat die verwantskappe in komponente of eenhe<le verander. Die konsep van 

stabiliteit word in die sin van dje definieering van die eienskappe waaroor die struktuur 

beskik. gebruik. 'n Sisteem is dus stabiel of in ekwilibrium indien die verhouding tussen 

die struktuur en die prosesse wat in die omgewing plaasvind. gehandhaaf word. 

Die sosiale sisteem, soos reeds vroeer na vcrwys, Layer ( 1994: 18) beskik oor bepaalde 

behoeftes wat bevredig moet word om sodoende effektief te kan funksioneer. Hierdie 

sisteem. soos ook reeds deur Swingewood ( 1984:23 7-239) aangetoon, is egter nie staties 

nie, maar kan as 'n bewegende ekwilibrium beskou word wat die toesta.nd wil handhaaf 

deur bepaalde funksies binne die sisteem te vervul. Wallace en Wolf (1995:40) meen dat 

indien ·n sosiale sisteem nie oor voldoende meganismes soos onder andere die 

ekonomiese, politieke, opvoedkundige asook die juridiese sisteem beskik, wat die 

funksies kan vervul nie, dit die optimale funksionering van die sisteem kan belemmer en 

selfs die voortbestaan daarvan bedreig. 

Daar moet gelet word dat die struktuurelemente. naamlik die rolle, waardes, norme en 

kollektiwiteite of subgroepe in hierdie funksie tot uiting kom. Dit ook belangrik dat elke 

sosiale sisteem daartoe in staat is om die probleme wat ontstaan binne die vier 

funksionele prohleemareas. naamlik adaptasie, doelbereiking, integrasie, 

patroonhandhawing en spanningsbeheer, effektief te kan oplos (Coetsee, 1991 :35). 

Vol gens Wallace en Wolf (1995 :43) moet daar in gedagte gehou word dat die vier 

funksionele probleemareas noodsaaklik is vir die sisteem om souoende 'n toestand van 

gebalanseerdheid te bereik. Dit is verder vir die sosiale sisteem noodsaaklik om oor 

sekere strukture te beskik wat in stand gehou moet word, ten einde in staat te wees om 'n 

gebalanseerde toestand te handhaaf of a.an die vereistes daarvan te voldoen. 

In hoofstuk een is daar melding gemaak van die aansluiting wat bestaan tussen die siening 

van Talcott Parsons ( 1952), dat 'n ondememing 'n sosiale sisteem verteenwoordig, en 

Dunlop (1958) se sisteemteorie van arbeidsverhoudinge. Vervolgens sal daar aandag 

44 



geskenk word aan die aard en omvang van Dunlop ( 1958) se sisteemteorie van 

arbeidsverhoudinge. 

2. 7 Dunlop se sisteemteorie van arbeidsverhoudinge 

Gedurende 1958 poog Dunlop om 'n volledige teorie van arbeidsverhoudinge daar te stel. 

Hy fokus veral op 'n sisteem van reels wat beide die werkplek en die gemeenskap beheer. 

Die gevolg van sy werk was 'n teore.tiese raamwerk wat die arbeidsverhoudingsisteem as 

'n subisteem van die breer gemeenskap definieer. 

Dunlop ( 1958:7) definieer arbeidsverhoudinge as volg: •· An industrial relations system at 

any one time in its devolopment is regarded as comprised of certain actors, certain 

contexts. an ideology which binds the industrial-relations system together, and a body of 

rules created to govern the actors at the work place and work community.'' 

Die kontek(ste) waama verwys word, behels die werksituasie wat onder meer uit 'n vraag 

en aanbod van arbeid bestaan. Arbeid het sekere behoeftes asook doelwitte e.n streef 

voortdurend daama om dit te bevredig. Die werkgewer moet arbeid vergoed vir dienste 

gelewer, ooreenkomstig die lewering van sodanige dienste en met deeglike inagneming 

van die voorwaardes en bepalinge van die betrokke dienskontrakte. 

Die ideologie waarna verwys word, venvys onderskeidelik na die waardcs en norme van 

'n ondemt:ming, asook die strewe om ·n onderneming se missie en visie te verwesenlik. 

Die wt:rksreels en -regulasies word vooraf bepaal en moet voortdurend gemonitor word 

en mag voorkom as geskrewe, mondelings of gewoonte en praktyk. Dit is belangrik dat 

die dissiplinere prosedure en -kode te alle tye konsekwent aangewend word, om sodoende 

billikheid en eenvormigheid te bewerkstellig. tydens die handhawing van orde en 

dissipline binne 'n ondememing. 

Dit is noodsaaklik om bogenoemde in kort van naderby te beskou. 
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2. 7.1 Die deelnemers e'actors") 

Die deel.nemers in die sisteem is naamlik:-

❖ · n hierargie van bestuurders en bul verteenwoordigers op toesighoudende vlak; en 

❖ ·n hierargie van werknemers en enige verteenwoordiger; en 

❖ gespesialiseerde regeringsverteenwoordigers en privaat verteenwoordigers soos deur 

eersgenoemde partye daargestel en wat gemoeid is met werknemers, ' n onderneming 

en hul verhouding. 

Eersgenoemde twee hierargiee het ·n direkte verband met mekaar, aangesien bestuur aan 

die eenkant verantwoordelik is vir die uitreik van instruksies asook die funksie van 

bestuur in die bree, werknemers hct weer op hul beurt 'n plig om sodanige instruksies, tot 

die bcstc van hul onderskeie vermoens uit te voer. 

2. 7.2 Die verhande ("contexts") 

Dunlop (1958:9) beskryf drie omgewingsverbande of te wel kontekste wat 'n besliste rol 

speel in die vorming van reels binne 'n arbeidsverhoudinge sisteern. Hullc is naamlik: 

❖ Die tegnologiesc kenmerke van die werksplek en die werksgemcenskap. 

Vol gens Farnham en Pim Iott (1988: 11) meen Dunlop, dat tegnologic in die besonder 

verreikende gevolge uitoefen in die daarstel van arbeidsverhoudingereels. Tegnologie 

bei'nvloed onder andere ook die grootte van die arbeidsmag, die vaardighede waaroor 

die arbeidsmag moet beskik, die ratio manlike en vroulikc werknemers asook die 

gesondheid en veiligheid rakende die werksplek. 

❖ Die marksegment- en / of begrotiogsbeperkinge wat op die deelnemers inwerk. 

Die Arbeidsverhoudingsisteem moet by die marksegment en / of 

begrotingsbeperkinge van ·n onderncming aanpas. Alhoewel hierdie bcstuur van meet 

af treL word al die deelnemers in die sisteem uiteidelik daardeur geraak. 
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Sulke heperkinge mag van plaaslike. nasionale en internasionale aard wees. Dunlop 

meen onder andere, dat die balans op betalings gemaak, 'n soort mark beperking vir 

nasionale sisteme van arbeidsverhou.dinge is. 

❖ Die lokus en vcrdcling van mag. 

Met die heheer en verdeling van mag in die brcer gemeenskap. verwys Dunlop ook na 

die verdeling van mag buite die arbeidsverhoudingsisteem. 

2. 7.3 Die idcologic 

Die ideologie of soos Dunlop (1958:16) <lit self stel. is 'n stel idees en oortuigings wat 

oor die algemeen deur die deelnemers gehandhaaf en ook uitgelcef word, en wat verder 

meewerk om die sisteem te integreer en sodoendc ·n eenhcid te vorm. 

Dunlop ( 1958: 17) wys verder daarop dat sodanige ideologie kongurensie en 

aanpasbaarheid verg lussen die sieninge / ourtuigings en <li~ res van die sisteem. 

Elke deelnemer in ·n arbeidsverhoudingsisteem. hetsy bestuur. werknemer en of 

regeringsinstansie. mag oor sy eie ideologie beskik. Die arbeidsverhoudingsisteem verg 

egter dat sodanige ideologie as sulks oor genoegsame aanpasbaarhei<l asuok 

konsekwentheid beskik, om sodoende •n algemene stel reels daar te stel wat erkenning 

bied aan die rot van elke dcelnemer binne die sisteem. 

2. 7.4 Die daarstcl van reels 

Volgens Dunlop (1958:13) bepaal die deelncmers in elke konteks. die reels van die 

\verkspkk en die werksgemeenskap. Hierdie netwerk van reels bestaan onder am.lere, uil 

proscdurcs wat reels daarstel, soos die substantiewe rctils, asook die prosedures wat die 

aanwending \'an sodanige reels in ·n betrokke situasie reguleer. 

Die deelnemers wat dit: reels daarstel bevind hulself in intcraksie met Jie konteks van die 

arbeidsvcrhoudingsistecm in sy gehcel. Sommige v::in die reels sal rneer neig om die 
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tegniese- en marksegment of begrotingsbeperking te reguleer of te beheer. terwyl ander 

weer gefokus sal wees op die toedeling van mag in die groter gemeenskap. 

Die reels van die sisteem kom dikwels voor in 'n verskeidenheid van vorme, onder 

andere regulasies en beleid, reels van die werkershierargie, uitsluitscls, beslissings. 

toekennings of bevele van regcringsinstansies. 

Die arbeidsverhoudingsisteem skryf dus te alle tye die reels van die werksplek asook die 

van die werksgemeenskap voor, ongeag die vorm wat dit mag aanneem. 

2. 7.5 Die aard en omvang van Dunlop se teorie 

Dunlop ( 1958:30) baseer sy sisteemteorie van arbeidsverhoudinge op onder meer, die 

basiese klassifisering onderliggend tot die sosiale sisteem van Talcott Parsons. Dit sluit 

in. die diskriminering van die vier primere kategoriee of te wel die vier funksionele 

imperatiewe en hulle funksionering, asook d.ie proses van onderlinge aanvulling tot 

eenheid van die arbeidsverhoudingsisteem. 

In veral primitiewe en landelike gemeenskappe kom die parallel van arbeidsverhoudinge 

probleme na vore, naamlik: 

❖ wie sal die werk verrig ?; 

❖ watter dissiplinere standaarde sal in die werksplek gehandhaaf word ?; en 

❖ hoe sal die opbrengs van die arbeid verdeel word ? 

Dunlop (1958:4) meen dat hierdie aangeleenthede tipies hantecr word binne die verlengde 

familie soos wat dit in die gemeenskap ge'integreer word. Dunlop (1958:4) meen ook dat 

arheidsverhoudinge probleme, in die algemeen gesien. nie uniek is tot die hedendaagse 

arheidsgemeenskap nie. Die arheidsgemeenskap ongeag sy politieke vorm, skep 'n 

kenmerkende groep werkers en bestuurders. Die verhouding tussen die werkers en 

hestuurders en 'n ondememing word formeel gereel in die arbeidsgemeenskap buite die 
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familie, kenmerkend van politkieke instellinge, alhoewel die familie en politieke 

instellinge we! gebruik kan word om verhoudinge in die werkplek tussen werkers en 

bcstuur te vorm en/ of te beheer. 

Dunlop (1958:5) se vergelyking van ·n arbeidsverhoudingsisteem met die van ·n 

ekonomiese sisteem verskaf meer duidelikheid in hierdie verband: "The economic system 

can be regarded as a subsystem of the more general total social system." Hy verw-ys 

voorts dat: " ... the analogy of economics, an economic system. and the relations between 

the economic aspects of behavior and the totality of social action is suggestive for 

organizing insights and observations about the industrial-relations aspects of behavior in 

industrial society." 

Dunlop (1958:5-7) dui ook aan dat · n arbeidsverhoudingsisteem vanuil verskeie hoeke 

beskou moet word, naamlik: 

❖ net soos wat daar verhoudinge en grenslyne tussen ·n gemeenskap en 'n ekonomie 

bestaan, bestaan daar ook verhoudinge en grenslyne tussen ' n gemeenskap en ·n 

arbei ds verhoudingsisteem; 

❖ die arbeidsverhoudingsisteem is 'n analitiese subsisteem van die arbeidsgemeenskap 

op dieselfde w-yse as wat ·n ekonomiesesisteem geag word ·n ander analitiese sub­

sisteem te wees. 

Alhoewel die arbeidsverhoudingsisteem en die ekonomiesesistecm mekaar in sekere 

opsigte oorvleuel beskik hulle in ander opsigte oor totaal verskillende fokusse, soos 

byvoorbeeld: 

Die daarstel van ·n arbeidsmag en die bep:.lling van vergoeding vir arbeid. 

gelewer in gemeenskaplikc areas van belang. 

·n Sistematiese verduideliking van produksie is weer ekonom1es geng. 

maar buite die fokus van arbeidsverboudinge. Die voile proses vir die 
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daarstel van reels is weer buite die fokus van 'n ekonomiese sisteem gelee 

maar we! sentraal tot die arbeidsverhoudinge sisteem: 

❖ die arbeidsverhoudingsisteem is 'n aparte en onderskeidende anaJitiese subsisteem 

van die gemcenskap wat op dieselfde vlak as die ekonomiese sisteem funksioneer; 

❖ die arbeidsverhoudingsisteem is logies gesproke 'n abstraksie, net soos 'n ekonomiess 

sisteem ·n abstraksie is. Ge.eneen van die twee is gemoeid met menslike gedrag in die 

geheel nie. 

Dunlop (1958:7) onderskei verder, met betrekking tot bogenoemde raamwerk, tussen drie 

afsonderlike analitiese probleme, naamlik: 

1. Die verband tussen die arbeidsverhoudinge sisteem en die gemeeoskap as 'n geheel. 

2. Die verband tussen die arbeidsverhoudinge sisteem en die ekonomiese sisteem. 

3. Die interne struktuur en karakteristieke van die arbeidsverhoudinge subsisteem self. 

Volgens Lindeque (1979:372-374) kan die kernaspekte van al die sisteme wat te make het 

met en/ of 'n inset !ewer tot die arbeidsverboudingsisteem, soos volg uiteengesit word:­

Die ekonomiese sisteern, sluit in: 

❖ produksiefaktore soos kapitaal, arbeid, natuurlike hulpbronne en 

ondememingsakti wi teite; 

❖ die bedryfsondememing; 

❖ die effektiewe aanwending van skaars middele en bronne ten einde aan die mens 

se nimmereindigende behoeftes te voorsien; en 

❖ die ondememing en die verskillende funksies daarvan. 

Die sosiale sisteem, sluit in: 

❖ die mens; 

❖ waardes en norme: 
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❖ verskillende rolle van mense; 

❖ kultuurverskille; 

❖ internalisering; 

❖ sosialisering en institusionalisering; 

❖ subgroepe; en 

❖ maatskaplike interaksie. 

Die volkekundige sisteem. sluit in: 

❖ biologiese aspekte; 

❖ kulturele aspekte; en 

❖ psigologiese aspekte. 

Die politieke sisteem., sluit in: 

❖ die regering van die dag, opposisie partye, die staat, die juridiese sisteem; 

❖ handhawing en instandhouding van wet en orde; en 

❖ die strewe tot die bereiking van politieke of te we! kollektiewe doelstellings. 

Die bedryfsisteem. sluit in: 

❖ die verskillende ondememingsfunksies, onder andere administratiewe-, finansiele-. 

bemarking-, produksie- en algemene bestuursfunksie; 

❖ die mens asook die impak van industrialisasie; 

❖ die formele- en informele ondememingsorganisasie en die burokrasie; 

❖ die bestuursfunksie soos beplanning, organisering, leiding en kontrolering; 

❖ die menslike hulpbronnefunksie wat onder andere insluit werwing, keuring, 

vergoeding, ontwikkeling en instandhouding; en 

❖ die integrering van al die produksie fa.ktore. 
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Die religieuse sisteem, sluit in: 

❖ ideologiese dimensies; 

❖ kognitiewe dimensies; 

❖ rituele dimensies; 

❖ transedentale dimensies; en 

❖ gevolglike dimcnsies. 

Die juridiese sistccrn, sluit in: 

❖ kollektiewe arbeidsreg; 

❖ individude arbeidsreg: en 

❖ verskillende geskil oplossingsmeganismes. 

Die ekologiese sisteem, sluit in; 

❖ klimaatstoestande, bodemgesteldheid; en 

❖ bestaansplek vir die rnaatskaplike werklikheid en die lokaliteit van menslike 

bestaan. 

Lindeque (I 979:375) ts van rnenmg c.lat die hooffunksies van die 

arbeidsverhoudingsisteem, onder meer die bepaling en toesegging van vergoeding vir 

dienste soos gelewer deur arbeid, asook die daarstelling van omstandighede waarondt"r 

sodanige dienste gelewer word. behels. 

Slabbert (1991 :1-2) meen dat alhoewel interpersoonlike verhoudinge ondergeskik is aan 

intergroepverhoudinge, beide deurgetrek kan word na die interaksieproses wat bestaan 

tussen die verskillende akteurs. betrokke by die sisteern, om sodoende die kemaspek van 

die arbeidsverhoudingsisteem te vorm. 
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Dunlop se sisteembenadering tot arbeidsverhoudinge sluit die kragte uit die omgewing in. 

die deelnemers in die sisteem asook die uitsette behaal en word vervolgens vereenvoudig 

in tabel 2.3. 

Tabel 2.3: Dunlop se sisteembenadcring tot arbeidsverhoudinge 

KRAGTE UIT DIE 

OMGEWING 

Mark-of 
begrotingsbeperkinge 

Tegnologie 

Verspreiding van mag 
In die 

Bron: Slabbert ( I 990: 7). 

DEELNEMERS IN 

DIE SJSTEEM 

Vakbonde - Bcstuur 

ldeologie 

Regering 

2.8 Die arbeidsverhoudingebestuurstelsel 

UITSETTE 

Reels 

Van 

Werksplek 

Slabbert ( 1991 :57) meen: ·'Die komplekse aard van die invloede op die drielcdige 

verhouding bring mee dat daar van 'n arbeidsverhoudingebestuurstelsel gepraat word." 

Die verskillende insette tot so ·n arbeidsverhoudingebestuurstelsel. of te we! 

ornskakelingsmeganismes ( met ander woorde, intervensies wat deur die werkgewer maar 

ook deur die vakbond / weknemers aangewend kan word om sodanige insettc sinvol in ·n 

ondememing te akkommodeer. ter bereiking van bepaalde doelwitte ) en die uitsette wat 

die resultaat van die genoemde omskakelingsmeganismes verteenwoordig, sal verder aan 

die hand van tabel 2.4 op p.54, bespreek word. 
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Tabel 2.4: Die arbeidsverhoudingebestuurstclse-1 

lnsette Omskakelingsmeganiscs 

Ekstem 

Individueel ----------1111<• Strukture 

I 
Organ isatori es Prosedures 

Prosesse 

Bron; Slabbert (1991 :57). 

lJitsettc 

Ooreenkoms/te 
Of 

Konilik 

Oaar sal vcrder vir die doeleindes van hierdie studie hoofsaaklik aandag geskenk word 

aan insette, onder meer die organisatoriese-, individuele-. en eksteme insette, asook 

prosedures, konflik. strukture en die erkenningsooreenkoms as die vemaamste uitsette 

van ·n ondcmeming. 

2.8.J lnsette 

Slabbert (1991 :59) onderskei tussen drie tipes insette naamlik: 

❖ Organisatoriese insette; 

❖ InJividuele insette; en 

❖ Ekstemc insette. 
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2.8.l.1 lndividuele insette 

Individuele insette hou volgens Slabbert ( 1991 :59) verband met ornler meer die mag, 

doelsteUings en waardes van die akteurs in die arbeidsverhoudingsisteem. Hierdie insette 

word uiteraard beinvloed deur sowel eksteme- as inteme ondernemingsomgewings. 

Teenstrydighede ten opsigte van mag, doelstellings en waardesisteme van individue en / 

of groepe kan lei tot konflik. 

2.8. 1.2 Eksterne insette 

Eksterne insette wat 'n vername rol speel in die bestuur van arbeidsverhoudinge in 'n 

onderneming, is volgens Slabbert (1991 :58):-

❖ Ekonomiese invloedc; 

❖ Politieke invloede; 

❖ Juridiese invloede; en 

❖ Sosiaal-maatskaplike invloede. 

Slabbert (1991:58) verwys egter ook na demografiese faktore. Dit blyk asof hy 

demografiese faktore as ondergeskik aan die cersgenoemdc faktore ag. Demografiese 

faktore, veral die soos geskep deur die destydse Swart Arbeidsregulasies, 

(G.N.R. 1892/1965) sal egter nog vir ·n geruime tyd 'n belangrike faktor ten opsigte van 

die eksteme insette tot 'n ondememing bly. Die demografiese faktore sal ook nie in alle 

gevalle as sodanig ondergeskik aan eersgenoemde faktore gesien kan word nie aangesien 

bevolkingsamestelling en moontlik ook ouderdomsvcrspreiding, in sekere gebiede, erg 

deur genoemde regulasies geraak is. 

2.8.1.3 Organisatoriesc insette 

Organisatoriese insette staan volgens Slabbert ( 1991 :59) nie in isolasie nie en daarom 

moet <lit juis saam gelees word met individuele- en eksteme insette. wat die 
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arbeidsverhoudingeklimaat m "n ondememing kan beinvloeJ. Die volgende 

organisatoriese insette word as van belang beskou, naamlik:-

❖ Bestuurstyl; 

❖ Bestuurskultuur; 

❖ Bestuurstrategiee en doelstrategiee; 

❖ Organisatoriese strukture; 

❖ Dimensies van menslike hulpbronbestuur; 

❖ Veranderingsbestuur: 

❖ Besluitnemingspraktyke: 

❖ Kommunikasiemeganismes: en 

❖ Diskriminasie. 

Die vernaamste organisatoriese insette wat arbeidsverhoudinge binne 

ondernemingsverband befnvloeJ word grootliks deur bestuur en dan veral die bestuurstyl 

wat gehandhaaf word, bepaal. Die bepaalde kultuur binne ondernemingsverband is 

natuurlik 'n ander element wat arbeidsverboudinge as sodanig bei'nvloed, veral as dit 

oorwegend deur bestuur geregulcer en onderhou word. In so 'n bestuursgereguleerde 

kultuur. is dit uit die aard daarvan moeilik om bestuur te oortuig om verandering ten 

opsigte van onder meer werkmetodes en gesindheid teweeg te bring. 

2.8.2 Omskakelingsmeganismes 

Slahbert ( 1991 :57) beskou omskakelingsmeganismes as instrumente wat deur beide 

werkgewer en die werknemer aangewend kan word om die insette sinvol in 'n 

organisasie te akkommodeer sodat bepaalde doelwine bereik kan word. 

Omskakelingsmeganismes is in der waarbeid intervensies wat deur beide bestuur en die 

vakbond / werknemer op sekere wyses aangcwend word, ten einde insette sinvol in "n 

ondememing te akkommodeer en sodoende op ·n gesamentlike "'yse voorafbepaalde 

doelwittc te bereik. 

56 



2.8.2.1 Strukture 

Volgens Slabbert (1991:59-61) is daar vier instrumente wat deur die werkgewer en die 

werknemer aangewend kan word ten einde vooratbepaalde doelwitte te bereik, naamlik: 

❖ Inligtingsgroepe; 

❖ Werkersrade; 

❖ Veiligheidskomitees: 

❖ Komitees van werknemerverteenwoordigers. 

Slabbert ( 1991 :59-61) se strukture / instrumente kan vergelyk word met werkplekforums 

waar bestuur van ·n onderneming en partye soos die vakbond. en / of 

werknemerverteenwoordigers werkpraktyke, voorstelle en veranderinge bespreek. 

beredeneer en implementeer tot voordeeL hetsy direk of indirck, van alle belanghebendes. 

Dit mag verder selfs wees <lat bedoelinge van deelnemers gedurende deelname nie 

noodwendig van gemeenskaplike belang is nie, in die dat alle deelnemers ook oor hul eie 

afsonderlike doelwitte beskik en voortdurend daarin poog om dit op die een of and.er 

wyse te verwesenlik. 

Bendix (1996:559) beaam bogenoemde standpunt wanneer sy daarop V.)'S dat: 

''Employers. in general, see participation as a means of overcoming basic employer­

employee conflict and as a step towards cooperation and coalition between employers and 

employees or trade unions. Furthermore, there is a perceived economic advantage. in that 

cooperation is seen as bringing about greater commitment and involvement on the part of 

employees and. thereby, greater motivation and higher productivity. 

Employees, and particularly unions, v1ew participation as an extension of employee 

influence at the workplace, as a means of power sharing and even as a step towards 

eventual control of the productive system. Participation is also perceived as providing 

greater protection to employees by the extension of the representational function. The 
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objective of unions in this respect is not necessarily the institution of a cooperative effort. 

but rather an intensified offensive on the prerogative of management. 

The parties to the labour relationship thus approach participation from different angles 

which may, in return, give rise to conflict." 

Bendix (1996:553 - 559) maak melding van onder andere die volgende strukture ofte wel 

deelname forums, naamlik: 

❖ Direk1e- en indirekte deelname; 

direk1e deelname verwys na die proses waar werknemers direk betrek word; en 

- indirekte deelname verwys na die proses waar werknemers se betrokkenheid 

geskied deur middel van verkose verteenwoordigers. 

❖ Deel van inligting; 

dit vind plaas vanaf bestuur na werknemers en vanaf werknemers na die 

verskillende bestuursvlakke. Dit geskied onder meer deur middel van 

besprekingsgroepe, informele vergaderings, oop deur beleid, inligtingsessies en 

beleidsverklarings. 

❖ Werkplekkomitees; 

werkerkomitees; 

veiligheidskomitees; en 

- vakbondverteenwoordigerkomitees. 

2.8.2.2 Prosedures 

Prosedures wat binne ondememingsverband aangewend kan word ten einde 

arbeidsverhoudinge effektiefte praktiseer is onder mee.r, die volgende: 

(a) Dissiplinere prosedure en kode 

Bendix ( 1996:629) beklerntoon dat die kode gerig is op; 
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❖ billike en gelykwaardige optrede van alle werknemers; 

❖ tydige regstellende optrede te bewerkstellig waar werknemers se gedrag of 

werkuitsette onaanvaarbaar of onbevredigend is; 

❖ om te verseker dat al <lie beginsels van natuurlike reg nagekom 1s, alvorens ·n 

werknemer ontslaan word. 

Slabbert (1991:61) meen dat dit bestuur se prerogatief is om dissipline in die werkplek 

uit te oefen. In hierdie verband het bestuur dus alkenreg om gedragstandaarde asook 

werkstandaarde van lhul werknemers te bepaal. Tydens die uitvoer van hierdie funksie 

moct bestuur egter sorg dra dat dit, te alle tye, op beide 'n wettige en billike wyse 

geskieJ. ' n Wettige wyse impliseer dat bestuur nie die bepalings van enige wetgewing 

oortree of in stryd met die beginsels van die gemene reg optree nie. Die term billike wyse 

verwys na die volg van 'n behoorlike prosedure, tydens die toe.passing van dissipline. 

Slabbe11 (1991:61) beklemtoon dus twee belangrike fasette wat 'n rol speel tydens die 

uitoefening van dissipline, naamlik: 

❖ ·n behoorlike prosedure wat te alle tye konsekwent toegepas word; en 

❖ ' n evaluasie van die besondere omstandighede van elke situasie om te verseker dat die 

opgelegde straf by die gewig van die oortreding pas. 

Dissipline moet egter nooit as 'n afskrikmiddel ingespan moet word nie. met ander 

woorde ' n werknemer moet nooit verbaal of op enige ander wyse, met dissiplincre stappe 

gedreig word sonder dat dit enigsins tot uitvoer gehring word nie. lndien dit we! sou 

gebeur sal enige werknemer eers gehoor daaraan gee maar vanaf 'n sckere stadium 

immun raak teen die dreigemente en sal dit dus geen effek meer he nie. Dit is verder ook 

belangrik dat die regte benadering tot dissipline gehandhaaf word, naamlik <fat dissipline, 

te allc tye korrektief van aard moet wees en onder geen omstandighede boegenaamd. as 'n 

blote strafmaatreel gesien moet word nie. 
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(b) Grieweprosedure 

Slabbert ( I 991 :65) beskou 'n grief as enige gevoel van ontevredenheid wat 'n werknemer 

mag he rakende enige aspek van die werksituasie. 

Tipiese voorbeelde hiervan is: 

❖ onderlinge konflik tussen werknemers as gevolg van misverstande of persepsies. 

kulturele - of politieke verskille; 

❖ ontevredenheid met werkomstandighede soos gebrek aan behoorlike of onveilige 

gereedskap, onaangename werkomgewing; en 

❖ kontlik tussen 'n werknemer en die lyntoesighouer: 

Dit is uiters belangrik vir bestuur om te besef en ook te aanvaar dat 'n grief nie 

noodwendig negatief ervaar moet word nie. Dit is verder ook 'n feit dat die doelwitte van 

die individu nie altyd ooreen sal stem met die van ' n onderneming nie. Verder is konflik 

in ondernemingsverband feitlik onvermydelik, as gevolg van daadwerklike verskille wat 

bestaan in die behoeftes en belange van verskillende individue en groepe 

(Slabbert, 1991 :65). 

Juis daarom is dit van kardinale belang dat werknemers deur middel van 'n prosedure of 

'n oop deur beleid hul griewe kan lig sonder benadeling of die moontlikheid van 

viktimisasie (Bendix; 1996:626 ). 

Die grieweprosedure word volledig in boofstuk vier, paragraaf 4.10.2, bespreek. 

( c) Personeel verminderingsprosedure 

In terme van die '·Code of good practice" of te wel skedule 8 van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge. (66/1995) kan ontslag in tenne van operasionele vereistes, binne 

ondememingsverband, slegs geregverdig word op grond van: 

❖ ekonomiese redes. Dit is redcs wat verband hou me.t finansiele bestuur, per se; 
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❖ tegnologiese redes, wat insluit infasering van nuwe tegnologie wat die 

noodsaaklikheid van sekere funksie wat voorheen verrig is. oorbodig maak; 

❖ strukturele of gelykwaardige behoeftes. Sulke behoeftes kan onder meer toegeskryf 

word aan herstrukturering van die werkplek. wat meebring dat sommige poste 

oorbodig verklaar word. 

Slabbert (1991 :68) meen personeelvennindering behels die beeindiging van ·n 

werknemer se dicnskontrak as gevolg van die feit dat die werknemer se pos oortollig 

geword het. Sodanige situasie geskied altyd buite beheer van die werknemer wat geraak 

word. 

Die personeelverminderingsprosedure word volledig in hoofstuk vier, paragraaf 4.10.6. 

uiteengesit . 

( d) Gesldlbeslegtingsprosedures 

·n Geskil kan in tenne van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 66 van I 995, verwys word na 

die Kommissie vir Konsiliasie. Mediasie en Arbitrasie, om sodoende met die hulp van ·n 

onafhanklike party, besleg te word. 

Die meeste van hul geskille kan self besleg word deur die partye tot 'n geskil, deur 

gebruik te maak van alternatiewe metodcs wat onder meer kan insluit 'n ooreenkoms wat 

·n spesifieke prosedure bepaal. So 'n prosedure kan selfs ook bepaal dat sekere geskille 

deur middel van 'n ooreengekome, spesifieke onafhanklike derde party besleg sal word, 

dus privaat arbitrasie. 

Die metodes tot geskjlbeslegting word volledig in hoofstuk vier. paragraaf 4. 9, behandel. 

2.8.2.3 Prosesse 

(a) Onderhandeling 
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Bendix ( 1996:429) wys daarop dat Salamon onderhandeling definieer as: '' .... the 

interpersonal process used by representatives of management and employees I union, 

within the various institutional arrangements of collective bargaining, in order to resolve 

differences and reach agreement." 

Dit is ook belangrik om te let dat daar onderskei word tussen prosedurele onderhandeling 

wat betrekking het op die reels van die spel en substantiewe onderhandeling, wat weer op 

sy beurt betrekking h.et op die inhoud van die diensverhouding tussen 'n onderneming as 

werkgewer en die werknerner self (Slabbert, 1991 :70). 

Gesien as 'n omskakelingsmeganisme kan onderhandeling ·n befangrike rol speel in die 

arbeidsverhoudingsisteem. 

Onderhandeling word volledig in boofstuk vier, paragraaf 4.3.3 bespreek. 

(b) Staking 

Stakingsoptrede word deur Slabbert (199 l :93) beskou as die voortsetting van die 

onderhandelingsproses in ' n ander vorrn, met die doe! om druk op die werkgewer te 

plaas om sy standpunt ten gunste van die vakbond te matig. 

Bendix (1996:521) definieer 'n staking as: " ... a temporary, collective withholding of 

labour, its objective being to stop production and thereby to oblige the employer to take 

cognizance of the demands of employees." 

·n Staking kan dus beskryf word as die uiterste vorm van onderhandeling. Hiennee plaas 

die vakbond, afhangc:nde van die aard en omvang van die staking, genoegsame druk op 

die werkgewer in 'n poging om dat die werkgewer sy standpunt sodanig sal hersien dat dit 

die vakbond. as agent van die werknemers se behoefte of doelwit sal bevredig. 

Slabbert (1991 :98) stel die tipologie aangaande stakings soos vo)g voor: 
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Tabel 2.5: Voorgestelde tipologie vir stakings 

Volgcns handelingswyses Volgens oorsake Volgens omvaag 

I Tradisionele. konvensionele. 1 Ekonomiese/loonstaking I Kleiner staking 
Beplande staking 2 Onregverdige arbeidspraktyke, 2 Groter staking 

2 B litsstaking diensvoorwaardes, ontslag, 3 lndividuele staking 
3 Spontane staking vakbondorganisasie en 4 Kollektiewe staking 
4 Demonstrasiestaking vakbouderkenningstaking 5 Federatiewe/ konfederatiewe 
5 Magsvertoonstaking 3 Jurisdiksiestaking staking (alle lidvakbonde van 'n 
6 Selektiewe staking 4 Anti-amtelike staking vakbondfederasie of 
7 Rota-taki.ng/springk.aanstaking, 5 Simpatieke/sekondere staking, -konfederasie is betrokke) 

Horisontaal en vertikaal 6 Offensiewe staking 6 Algemene staking 
8 "Bumper"- of onderhoud - 7 Defensiewe staking 

staking 8 Politieke staking 
9 Sitstaking *9 Oortyd verbond 
• ! O Jrritasie- of perelstaking 
•11 Sloerstaking 
* 12 K wasi- of semi~staking 
* 13 Boikotte: primer of sekond~r 
* 14 Vervoer-/busboikotte 
* 15 ]nformele weiering van 

samewerking 

*Hierdie tipe staking kom nie neer op volledige en direkte onttrekking of weerhouding van 

arbeid nie, maar berokken soms meer skade as direkte, volledige werkstopsetting. 

Bron: Slabbert (1991 : 98). 

2.8.3 Uitsette 

Die vernaamste uitsette van ·n arheidsverhoudingebestuurstelsel ts aldus Slabbert 

(1991 : 104) die volgende: 

❖ ooreenkomste wat tussen ·n werkgewer en werknemer bereik kan word; 

❖ konflik tussen werkgewer en werknemer. 

Ooreenkomste en in besonder die crkenningsooreenkoms word volledig bespreek in 

hoofstuk drie, paragraaf 3.1. Die oorsake van konflik asook die stappe wat gevolg moet 
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word tydens die hantering daarvan word volledig bespreek m hoofstuk vier. m 

onderskeidelik paragrawe 4.6 en 4. 7. 

2. 9 Samevatting 

ln hierdie hoofstuk is die struktuur-h.mksionalistiese benadering en dan in besonder die 

teoretiese perspektiewe van Talcott Parsons, asook ander teoretiese perspektiewe van 

arbeidsverhoudinge bespreek. Hierdie teoretiese perspektiewe het belangrike bydraes in 

die ontwikkeling asook uitbouing van arbeidsverhoudinge in ander lande, sowel as in 

Suid-Afrika, gclewer. 

Funksionaliste gaan van die veronderstelling uit <lat die gemeenskap as 'n sisteem wat uit 

dele van ·n groter geheel bestaan, beskou moet word. Daardeur poog funksionaliste om 

die dele van 'n onderneming met die groter geheel en dele onderling met mekaar te 

vergelyk. Een van die eienskappe van die sisteem is die interafhanklikheid van sy dele 

met ander woorde 'n versteuring op die een gebied impliseer versteuring op ·n ander 

gebied. Funksionaliste wys daarop dat ondememings daarna streef om 'n ewewig 

(ekwilibrium) te bereik deur selfonderhoudend te wees. ·n Sosiale sisteem bereik 'n mate 

van stabiliteit deur die verskillende kragte teen mekaar in te span. Hierdie meganismes 

vergoed vir verlicse op die een gebied deur midd.el van die herorganisasie op 'n ander 

gebied. 

Parsons ( 1952) se indeling van die struturele subsistemc geld nog steeds as die 

toepasbaarste model in terme van die funksionele vereistes wat aan 'n samelewing, 

gemeenskap of ondememing gestel word. Die vereistes waaraan voldoen moet word om 

die voortbestaan te verseker is adaptasie, doelbereiking, integrasie, patroonhandhawing en 

spanningsbeheer. Die sosiale sisteem moet voorsiening maak vir die handhawing van 

normatiewe patrone wat in ·n onderneming gevestig is vir die integrasie, ter bereiking van 

'n ondememing se doelwitte asook die aanpassing by ander sisteme. 
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Dit is veral Dunlop se sisteemteorie wat ' n belangrike rol in die veld en ontwikkeling van 

arbeidsverhoudinge in Suid-Afrika gespeel het. Die omvang van Dunlop se werk het 'n 

teoretiese raamwerk voorsien wat die arbeidsverhoudingsisteem as 'n subsisteem van die 

breer gemeenskap gedefinieer het. Arbeidsverhoudinge is verder ook verwant aan ander 

subsisteme binne die breer sisteem. 

Die arbeidsverhoudingebestuurstelsel bestaan. volgens Slabbert uit drie invloede. naamlik 

insette, omskakelingsmeganismes en uitsette, wat alma! 'n defi.nitiewe invloe-d op die 

verhouding tussen die werkgewer, die werknemer asook die staat, het. 

Dit is so dat bogenoemde perspektiewe of elementc daarvan we! voorkom in 'n 

ondememing. Juis daarom is <lit clan oak belangrik dat hestuur moet besef dat kennis en 

insig van die struktuur-funksionalisme en dan in besonder die sosiale sisteem van Tacott 

Parsons belangrik is. Vera! dan die struktuurkomponente asook die funksionele 

imperatiewe en die funksionering van die arbeidsverhoudinge sisteem, in tenne van die 

ekwilibrium konsep, word as belangrike hulpmiddel geag tot die effektiewe praktisering 

van arbeidsverhoudinge in ·n ondememing. 

Daar sal vervolgens aandag geskenk word aan die praktisering van arbeidsverhoudinge op 

makrovlak. Areas waarop daar gefokus sal word in hoofstuk drie sluit onder meer die 

arbcidsverhouding, die verskillende rolspelers tot die arbeidsverhouding, relevante 

wetgewing wat daarop gerig is om die verhouding te ondersteun en waar toepaslik ook 

reguleer asook die erkenningsooreenkoms in. 
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HOOFSTUK3 

PRAKTISERING VAN ARBEIDSVERHOUDINGE OP MAKROVLAK 

3.1 I nleiding 

In hoofstuk twee 1s daar op enkele teoretiese perspektiewe en benaderings tot 

arbeidsverhoudinge gefokus wat onder meer, die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge op makrovlak as sulks, beYnvloed. Teoretiese perspektiewe en 

benaderings is juis daarom van kardinale belang. 

Talcott Parsons ( I 952), Dunlop ( 1958) en die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995). sal 

deurgaans as primere bronne gebruik word ten einde die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge meer gebruikcrsvriendelik te maak. Sodoende sal dit aan bestuurders 

en funksionarisse in die personeelafdeling meer duidelikheid bied rakende die 

verskillende benaderings tot arbeidsverhoudinge. Dit sal hulle ook in staat stel om die 

benaderings wat in hul onderskeie ondememings gevolg word te identifiseer. te verstaan 

en selfs aan te pas na gelang van omstandighede. Ten einde •n ondememing in staat te 

stel om arbeidsverhoudinge op makrovlak, op 'n aanvaarbare wyse te praktiseer, sal daar 

in hierdie hoofstuk aandag gegee word aan die daarstelling van 'n aanvaarbare 

arbeidsverhoudingcbeleid, gesonde kommunikasienetwerk en -media. asook die 

bereiking en instandhouding van 'n erkenningsooreenkoms met 'n vakbond. 

Arbeidsverhoudinge is totaal en al die verantwoordelikheid van lynbestuur en 

personeelfunksionarisse tree slegs op as adviseurs, fasiliteerders en koordineerders. Die 

rede vir hierdie standpunt is dat dit lynbestuur se verantwoordelikheid en funksie is om 

ondergeskiktes te beheer. te motivce.r en tevrede te hou. Hierdie standpunt word 

ondersteun deur Coetzee (l 989: 16). Hy meen dat die effektiwiteit van die 

menslikehulpbronbestuurdcr gelee is in die kwaliteit van beleid. prosedures, asook advies 

wat hy aan bestuur en lyntoesighouers bied wat hulle dan sodoende in staat stel om 

ondergeskiktes op 'n billike en regverdige \\-yse te lei en te hanteer. Uit die aard daarvan. 
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bewerkstellig dit tot 'n mate, nie net arbeidsvrede nie, maar dra dit beslis ook by tot die 

motivering van ondergeskiktes. 

Arbeidsverhoudinge kan beslis nie in isolasie hanteer word nie, weens die feit dat dit in 

tem1e van die sisteemteorie van Dunlop (1958) en ander sekondere bronne, slegs 'n subv 

sisteem in 'n ondcmeming verteenwoordig. Juis daarom is dit dus belangrik dat die 

arbeidsverhoudingbeleid, vprosedures en -stelscls deel vorm van die totale 

bestuurstrategie en ontwik.kel word in samewerking met alle rolspelers. 

Die kompleksiteit van die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge noodsaak 

ondememings om van spesialiskennis gebruik te maak ten einde die hoofdoelwit van 

arbeidsverhoudinge, naamlik die verkryging en handhawing van arbeidsvrede, op die 

mees koste effektiefste wyse te bewerkstellig. 

3.2 Die arbeidsverhouding 

Bendix ( 1996:4) wys daarop dat arbeidsverhoudinge deurentyd gefokus is op die 

menslike hulpbron van 'n ondememing. Die verhouding en fokus ontstaan as gevolg van 

die mens se gemeenskaplike betrokkenheid met, asook sy plasing tot die werksomgewing. 

Die feit dat die verhouding wat gevorm word menslik van aard is, beskik dit as sodanig 

oor elementc soos lojaliteit, kameraadskap, begrip, ondersteuning en vertroue wat 

algemeen is tot verhoudings soos onder andere vriendskap, die huwelik asook 

bcsigheidsvennote. Die elemente dra uit die aard van die saak by tot die sukses, al dan 

nie. van die arbeidsverhouding in sy geheel. 

Ons kan dus aanneem dat, net soos in die geval met bogenoemde verhoudings, sal die 

arbeidsverhouding tlorcer indien dit versorg sou word by wysc van gemeenskaplike 

belange, gedeelde waardes en doelwitte. wedersydse ondersteuning, begrip en vertroue. 

Die afwesigheid van enige van die voorafgenoemde elemente sal die verhouding sonder 

enige twyfel skaad. 

67 



3.3 Die tripartistiese verhouding 

Daar word dikwels verwys na die arbeidsverhouding as 'n tripartistiese verhouding. 

Hierdie tripartistiese verhouding bestaan uit die werkgewer, werknemer en die Staat. Die 

partye word geag om gelyke vennote in die verhouding te wees. Alhoewel die Staat as 

gelyke vennoot geag word, handhaaf hy sy aandeel hoofsaaklik vanuit ' n regulerende- en 

ondersteunende hoedanigheid deur middel van onder and.ere. die daarstel van relevante 

wetgewing. 

3.4 Die rol van die Staat in arbeids,1erhoudinge 

Bendix (1996: 10) wys daarop dat die arbeidsverhouding belangrik ts vu die groter 

gemeenskap. en dat die Staat juis daarom betrokke moet wees. 

In Suid-Afrika is die Staat se betokkenheid geke in 'n regulerende en ondersteunende 

hoedanigheid. Die Staat poog te alle tye om te verseker dat daar voldoendc wetgewing in 

plek is, wat dit ten doel bet om beskerming te bied aan beide werkgewers en werknemers. 

wat daarop gerig is om die partye aan te spoor om verskille asook geskille te beredeneer. 

Die meganismes van die Kommissie vir Versoening, Bemiddeling en Arbitrasie. is ·n 

tasbare voorbeeld van die Staat se pogings in hierdie verband. 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge ( 66/1995) is ook 'n sprekende voorbeeld van die Staat se 

ondersteunende en regulerende betrokkenheid in die arbeidsverhouding. Die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) poog deurgaans en rnoedig gesprekvoering aan tussen 

werkgewers / werkgewerorganisasies en werknemers / vakbonde. Die fokus van hierdie 

gesprekvoering is gerig op die spoedige oplos of skikking van probleme / dispute op die 

laagste vlak moontlik. 

Dit is belangrik dat die Staal se genocmde vlak van hetrokkenheid in arbeidsvcrhoudinge 

behou moet word. lndien hierdie vlak van betrokkenheid behoue bly, sal dit as sulks 

positief inwerk op die arbeidsverhoudingmilieu, aangesien die betrokke partye deur 
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rniddel van gesprekvoering, mekaar beter sal leer ken en begrip verkry vir hulle unieke 

omstandighede en probleme, en sodoende sal 'n gesonder verhouding daargestel word en 

gehandhaaf word. 

3.5 Die rol van die Staat in kollcktiewe bedingiog 

Die Wet op arbeidsverhoudinge (66/1995) het dit ten doel om te verseker dat die 

werkgewer / werknemers 6f vakhond op 'n verantwoordelike wyse kollektief sal beding, 

aangaande aangeleenthede wat uit die kollektiewe verhouding mag voortspruit of <lit mag 

be'invloed. 

Swart (1998:3) berig dat die Departement van Arbeid <lit nie nodig ag om emge 

regstreekse stappe te neem om die vlaag stakings wat aan die orde van die <lag in die land 

was, te probeer oplos nie. Volgens Swart (1998:3) was die destydse Minister van Arbeid 

mnr. Shepherd Mdladlana, van mening dat die vlaag stak.ings normaal was vir die tyd van 

die jaar. Dit is juis jaarliks, gedurende daardie tyd, <lat meer stakings en arbeidsgeskille as 

gewoonlik voorkom, aangesien <lit die hoogtepunt van die jaarlikse kollektiewe 

bedingingsfase, die periode Junie tot Augustus, verteenwoordig. 

Mnr. Mdladlana het dit beklerntoon dat die reg om te staak deur die Konstitusie van die 

Republiek van Suic.1-Afrika ( I 08/96) aan werknemers verleen word. lndien werknemers 

dus ingevolge relevante arbeidswetgewing, wettige kanale en prosesse gebruik om 

ontevredenheid oor huJ werksomstandighede uit te spreek, kan niemand daannee fout 

vind nie. 

Mnr. Mdladlana het <lit cgter sterk benadruk dat onwettige stakings geensins geduld sal 

word nie. Hy is egter van mening <lat sulke stakings die uitsondering op die reel is, 

aangesien die meeste werknemers die nodige ve.rantwoordelikheid aan die dag le en 

bereid is om hut verskille sover moontlik rondom 'n tafel te beredeneer en op te los. 
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Bogenoemde dien slegs as illustrering van die huidige onpartydige rol wat die Staat 

handhaaf, ten opsigte van kollektiewe bedinging. Dit is belangrik dat hierdie onpartydige 

rol wat die Staat handhaaf, in alle gevalle teenwoordig moet wees en ook te alle tye as 

sodanig moet geskied. Die uitsondering op die reel is waar 'n staking. of dreigende 

staking, byvoorbeeld die land se ekonomie. in duie kan laat start. In sadanige 

omstandighede behoart die Staal uit sy pad te gaan om byvoorbeeld bystand tot 

bemiddeling te bied, wat mag insluit ·n neutrale vergaderplek 6f bemiddelaar 6f enigiets 

anders wat effek sal gee tot die bespoediging van samesprekinge. Indien die situasie 

kritiese af metings aanneem, sal die plasing van die nodige druk van een of and er aard 

geregverdig wees indien die Staal daardeur poog om die partye te dwing om tot uiterste 

lengtes te gaan in hulle soeke na moontlike oplossings 6f alternatiewe vir die oplossing 

van die geskilpunt. Tydens sulke aangeleenthede sal die Nasionale Ekonomiese, 

Ontwikkelings- en Arbeidsraa<l, daargestel in terme van Kennisgewing 1237 van 1998 

van die Wet op Arbeidsverhoudinge ( 66/1995), en wat in die algemeen na verwys word 

as ''N .E.D.L.A.C", in alle waarskynlikheid oorhoofs betrokke wees of betrokke raak, en 

sal dit uit die aard van sy samestelling heel waarskynlik, op die een of ander wyse, 

verteenwoordigend van alle belanghebbende partye wees. 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) is vervleg met voorbeelde wat daarop dui dat 

die betrokke rolspelers, naamlik werknemer en werkgewer genoodsaak is om in gesprek 

te tree, met of sander 'n bemiddelaar, ten einde 'n haalbare oplossing vir ·n geskil te 

probecr verkry. As voorbeeld kan daar na hoofstuk IV van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) gekyk word. Hierdie hoofstuk handel in besonder oor 

stakings en uitsluitings. Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) stel spesifieke 

voorwaardes, voordat daar oorgegaan kan word tot 'n staking of uitsluiting. Die doel 

hiennee is om die partye, wat in dispuut is, te dwing om met mekaar in gesprek te tree 

indien hulle <lit, vir die een of ander rede, nie vrywillig wil doen nie. Sou een party nalaat 

of in gcbreke bly, om aan die vereistes of voorwaardes van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) te voldoen, sal sodanige party nie die beskerming wat 

deur die Wet op /\rbeidsverhoudinge (66/1995) gebied word, geniet nie. 
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Deur middel van gesprekvoering raak partye bewus van mekaar se werklike opponerende 

persepsies en sienings aangaande 'n geskil. Sodoende kan hulle die saak meer objektief 

benader en heel moontlik mag dit lei tot ' n spoedige oplossing of aanvaarbare skikking 

vir alle partye. 

Die Staat se onpartydige rol ten opsigte van kollektiewe bedinging op ondememingsvlak. 

behoort heelhartig deur alle rolspelers ondersteun te word. Dit is egter belangrik dat die 

Staat aangeleenthede van nasionale belang en omvang noukeuriger sal volg om sodoende 

in staat te wees om op die regte tyd meer druk op die betrokke partye te plaas. Sodoende 

sal die betrokke partye geen ander keuse he nie as om indringende en daadwerklike 

pogings aan te wend om die geskilpunt so gou as moontlik te besleg, indien dit enigsins 

moontlik is. Sodanige 1nmenging moet uit die aard daarvan sensitief hanteer word, en die 

druk wat op 'n party of die partye geplaas word moet beslis nie intimiderend van aard 

wees nie, en verder moet die partye ·n vrye keuse gelaat word rakendc die uitkorns van ·n 

besluit. 

Arbeidswetgewing vorm 'n onlosrnaaklike dee! van die land se geskiedenis, veral vanaf 

die sogenaamde Wiehahn era. in 1979, tot die hedendaagse Wet op Arbeidsverhoudinge 

(66/1995). Tydens die era het die kollektiewe bedingingsproses ' n hupstoot gekry. 

Hierdie inisiatief was grotendeels 'n poging vanaf die Staat vir 'n meer billike 

arbeidsverhoudingebestel. Juis daarom moet die rol van die Staat daarop gerig hly om 

meganismes en veranderinge in die arbeidsverhoudingmilieu te bewerkstellig, met voile 

deelname van arbeid asook besigheid. wat die proses van kollektiewe bedinging op 

ondememingsvlak te aJle tye sal bevorder en fasiliteer. 

Die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n onderneming verg as sulks ook 

die effektiewe praktisering van die basiese bestuurstake. 
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3.6 Die basiese hestuurstake in die pr-aktiseriog , ·an arbeidsverboudinge 

Dit is belangrik om daarop te let dat die effektiewe praktisering van arbeidsverboudinge 

in der waarheid grootliks afuang van die vlak van kundigheid waarmee lynbestuur die 

basiese bestuurstake toepas. Die basiese bestuurstake naamlik beplanning, organisering. 

bevelvoering en beheer, word daagliks op alle vlakke van 'n onderneming deur lynbestuur 

toegepas tydens die proses van interaksie met onderskeie werknemers. Dit bring mee dat 

die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n onderneming, deur-en-deur 'n 

daaglikse funksie van bestuur vorm. 

Die wyse waarop die basiese bestuurstake toegepas word, het nie net ·n direkte impak op 

arbeidsverhoudinge van ' n onderneming as sulks nie, maar verder ook 'n indirekte 

invloed op die bereiking van doelwitte, soos onder meer die potensiele vermeerdering van 

die uitsctte of selfs die winsmarge van 'n ondememing. 

Bendix ( 1992:256) ondersteun bogenoemde standpunt soos volg: "Every manager is a 

'people· manager. and, therefore. also an industrial relations or personnel manager." 

Dit is dus uit die aard van die saak belangrik om toe te sien dat elke lynbestuurder oor 

voldoende kennis beskik aangaande die vier basiese bestuurstake. om horn sodoende in 

staat te stel om sy taak suksesvol uit te voer. Die vier basiese bestuurstake sal vervolgens 

van naderby ondersoek word. 

3.6.1 Replanning 

Ordelike beplanning verseker dat onsekerhede en risiko's wat in die toekoms mag 

ontstaan, tot die minimum beperk word. Kort-, medium-, en langtermynbeplanning word 

daarom geag as uiters noodsaaklik te wees vir die voortbestaan van enige ondememing. 

Allen ( 1975: 142) meen dat: "Planning is largely mental and is performed best in a quite, 

relaxed atmosphere. The manager who wants to plan should set aside a regular period 

72 



each day in which he attends to his planning work. This is often the first hours in the 

morning. The prime requirement is absence of interruption and an opportunity to think 

through the problems that must be solved and the opportunities that can be made to 

happen." 

Du Plessis (1992:332) wys daarop dat bepJanning, vanaf die vroegste tye, ·n belangrike 

dee! van 'n mens se daaglikse aktiwiteite vonn. Hy ondersteun dit deur sy verwysing na 

Lukas 14:28: ' 'Wie vanjulle wat ·n gebou wil oprig, gaan nie eers sit en die koste bereken 

om te sien of hy genoe.g geld het om die werk te voltooi nie?" 

Du Plessis ( 1992:332) se omskrywing van heplanning is soos volg: " ... die bestuurstaak 

wat te doen het met die noukeurige ontwikkeling van toepaslike doelstellings wat in 'n 

bepaalde tydperk deur ' n onderneming of van sy afdelings bereik moet word, die 

besinning oor die middele en aktiwiteite daarby betrokke en die probleme wat ondervind 

mag word en die opstel van die geskikste plan vir die effektiewe bereiking van die 

gestelde doelwitte." Figuur 3. l gee ·n skematiese voorstelling van Du Plessis 

(1992:332-333) se omskrywing van heplanning, wat daarop dui dat beplanning 'n proses 

is wat gevolg moet word, ten einde die bereiking van verlangde doelwitte te 

bewerkstellig. 

Kroon (1990: 125) omskryf beplanning as: " ... die bestuurstaak wat te doen bet met 

doelbcwuste besinning oor die toekomstige doelwitte van 'n ondememing of dee! 

daarvan, die middele en aktiwiteite daarby betrokke en die opstel en implementering van 

'n plan om die doelmatige bereiking van die doelwitte moontlik te maak." Hy \V)'S verder 

daarop dat heplanning 'n denk- sowel as ·n operasionele proses (doenproses) is. 

Gedurende die beplanningsproses word twee basiese aktiwiteite uitgevoer, naamlik: 

❖ Die ontwikkeling van doelstellings. Dit is 'n doelbewuste heredenering asook 

visualisering van wat 'n ondememing binne ·n bepaalde tydperk moet bereik om 

suksesvol te wees. 
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❖ Die opstel van 'n realistiese, uitvoerbare plan wat aandui hoe daar te werk gegaan 

moet word, binne die onsekerhede van die toekoms, om die doelwitte te bereik. 

Du Plessis (1992:332-333) wys daarop dat beplanning oor vier belangrike doelstellings 

beskik, naamlik: 

❖ Dit kompenseer vir die invloed van onsekerhcid en verandering. 

❖ Dit vestig die aandag op 'n ondememing se doelstellings. 

❖ Dit maak ekonomiese bewerking moontlik. 

❖ Dit vergemaklik beheer. 

Kroon ( 1990: 12 7) ondersteun bogenoemde, maar voeg die volgende doelstellings by, 

naamlik: 

❖ 13eplanning is 'n voorvereiste vir heheer. 

❖ Beplanning verseker gekoordineerde optrede. 

❖ Beplanning rig bestuurders se pogings. 

Figuur 3.1: Die beplanningsproses 
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Gesien vanuit ' n arbeidsverhoudinge perspektiet: is <lit uiters noodsaakJik <lat lynbestuur 

deeglike opleiding ontvang op die gebied van arbeidsverhoudinge. Sodanige opleiding 

vereis opsigself deeglike beplanning, rakende d.ie selektering van toepaslike inligting vir 

die samestelling van ·n gepaste kursus, wat bestaande leemtes in die bestuursmondering 

sal neutraliseer. 

Van Wyk (1990:59-60) identifiseer die volgende elemente in die beplanningsfase vir die 

effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge, naamlik: 

❖ Die beplanning en ontwikkeling van 'n arbeidsverhoudingebeleid. 

❖ Die ontwikkeling van 'n effektiewe stakingsvoorkomingsplan. 

❖ Die ontwikkeling van 'n stakingshantering- en -aksieplan. Die Konstitusie van die 

Republiek van Suid-Afrika (1996: 10) bied ·n werknemer die reg tot staking wat 

opsigself die waarskynlikheid van 'n staking aansienlik bei"nvloed en verhoog. 

❖ Die ontwikkeling van 'n onderhandelingstrategie. 

❖ Die ontwikk:eling in arbeidsverhoudinge opleiding. 

Daar word benadruk dat beplanning, random die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge, beslis aandag moet geniet. 

3.6.2 Organisering 

Du Plessis (1992:335) omskryf organisering as: " ... die bestuurstaak wat te doen het met 

die reeling van aktiwiteite en die toedeling van hulpbronne deur die toewysing van pligte, 

gesag en verantwoordelikheid aan persone in leidinggewende hoedanighede en die 

bepaling van die verhoudings tussen hulle ten einde samewerking en die doelmatigheid 

en doeltreffendhe.id van 'n ondememing te bevorder.'' 

Kroon ( 1990:233) omskryf organisering as: " ... die bestuurstaak wat te doen het met die 

reeling van pligte, verantwoordelikhe<le en gesag aan persone en afdelings. Dit behels 

verder die bepaling van die verhoudinge tussen bogenoemde ten einde samewerking te 
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bevorder en die stelselmatige uitvoering van die werk en die bereiking van doelwitte op 

doelmatige wyse moontlik te maak." Hy beklemtoon verder die deurlopendheid van 

organisering en wys daarop dat organisering nie net eenmalig geskied by die aanvanklike 

totstandkoming van 'n onderneming ni~. 

Du Plessis ( 1992:234) beklemtoon dat die organiseringstaak sistematies moet geskied, en 

beveel aan <lat dit aan die hand van die volgende ses stappe geskied: 

❖ Verkry al die nodige inligting: Die inligting wat in die beplanningstadium gebruik 

is, asook alle ander inligting wat nodig mag wees vir die organisering, moet verkry 

word. 

❖ ldentifiseer en ontleed al die aktiwitcite: Afhangend van die aard en omvang van 

die werksaamhede kan vasgestel word watter aktiwiteite uitgevoer moet word om 

sodoende die doelstellings van 'n onderneming te bereik. 

❖ Vcrdeel die aktiwitcite in sinvolle eeohede of afdelings: Verwante of gelyksoortige 

aktiwiteite moet in beheerbare groepe geklassifiseer word op grond van relevante 

kriteria. 

❖ Verdeel die eenbedc of aJdelings se aktiwiteite in sinvolJe take: Noukeurige 

taakverdeling is nodig om vas te stel hoeveel en watter soort mense benodig word om 

'n afrleling se werk effektief uit te voer. 

❖ Die toekenning vao gesag en verantwoordelikheid: Die gesag en 

verantwoordelikheid soos gekoppel aan elke pos, moet noukeurig bepaal word sodat 

elke posbekleer presies weet wat sy gesag, pligte en verantwoordelikhede behels. 

❖ Die heskikbaarstelling van henodigdhede en die bekendstelling van reelings: 

Organisering word deur bevelvoering / aktivering gevolg en daarom moet alles in 

gereedheid gebring word vir die uitvocring van die werk as sodanig. 

Kroon (1990:234) voeg die volgende stappe by, naamlik: 

❖ Die ontwerp van die organisasicstruktuur wat die visuelc voorstelling verteenwoordig 

en die proses op ·n bcpaalde tydstip uitbeeld. 
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❖ Die bepaling van doelstellings en doe.Jwitte wat deur 'n onderneming bereik wil word. 

Du Plessis (1992:337) beklemtoon die belangrikheid van spanwydte van leiding in 'n 

ondeneming. Spanw-ydte van leiding verwys na die aantal ondergeskiktes oor wie die 

lynbestuurder effektief beheer kan uitoefen. 'n Groot spanwydte gee aanleiding tot ' n plat 

hierargiese struktuur. terw-yl ' n klein spanwydte tot 'n steil hierargiese struktuur lei. 

Organisering speel 'n belangrike rol tydens onder meer loononderhandelinge, die 

implementering van ' n arbeidsverhoudinge beleid en die prosedure wat gevolg word 

tydens ·n proses van personcelvermindering. 

3.6.3 Bevelvoering / Aktivering 

Du Plessis (1992:345) omskryf bevelvoering as:" ... die bestuurstaak waardeur mense so 

gelei word dat hulle vrywillig sal meewerk aan die uitvoering van die werk ten einde 'n 

ondememing se doelstellings so doelmatig as moontlik te kan bereik." 

Van Wyk (1990:63) meen dat arbeidsverhoudinge oor die algemeen beskou kan word as 

gcsentraliseerd te wees ten opsigte van die beheeraspek. Die stelling dat 

arbeidsverhoudinge op alle hierargiese vlakke van 'n ondememing beheer moet word 

vind gestalte wanneer arbeidsverhoudinge deur lynbestuur beheer word, dit wil se vanaf 

die eerstevlaktoesighouer tot op uitvoerende vlak. 

Allen (1975:148) verwys daama as " leiding" eo meen dat dit uit vyf hoof aktiwiteite 

bestaan, naamlik: 

''Decision~making. This is the work a manager performs to arrive at the conclusions and 

judgements necessary for people to act. 

Communication. This is the work a manager performs to create understanding among 

people so they can act effectively. 

Motivation. This is the work a manager performs to inspire, encourage, and impel people 

to take required action. 
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Selection of people. This is the work a manager performs to find and choose who are to 

take action as members of the organization. 

Development of people. This is the work a manager performs to help people improve 

their knowledge, attitudes, and skills. 

Kroon (1990:351-409) meen dat aktivering by wyse van drie prosesse geskied naamlik: 

❖ Motivering; 

❖ Leierskap; en 

❖ Kom.munikasie. 

Gebrekkige kommunikasie en 'n gebrek aan motivering kan meesal toegeskryf word aan 

ondoeltreffende leierskap in 'n onderneming. Die lynbestuurder is per slot van sake die 

Ieier van 'n afdeling en verantwoordelik vir die bereiking van die doelwitte wat vir sy 

afdeling gestel is. In die afwesigheid van enige grondige verskonings is die lynbestuurder 

beslis verantwoordelik vir onderprestasie. 

Du Plessis ( 1992:331) omskryf leierskap as: " ... die proses waardeur mense so beYnvloed 

word dat hulle vrywillig en selfs entoesiasties sal streef na die bereiking van sekere 

doelstellings." 

Leierskap kan dus gesien word as • n proses van effektiewe interaksie wat onder meer die 

voortdurende uitruil van inligting en idees, inagneming van individucle behoeftes, 

koordinering van take, die toepassing van korrigerende dissiplinering en die be'invloeding 

van ondergeskiktes ter bereiking van doelwitte, vereis. 

In Jig van bogenoemde is dit voor die handliggend dat arbeidsverhoudingc en veral dan 

die handhawing van gesonde arbeidsverhoudinge, sterk bei'nvloed word deur die 

effektiwiteit van leierskap, wat in ondememingsverband gehandhaaf word. 
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3.6.4 Beheer 

Kroon (I 990:483) omskryf beheer as: '' ... die hestuursfunksie wat die koordinering en 

doeltreffende funksionering van alle ondememingsaktiwiteite verseker. sodat 

gcforrnuleerde ondememingsdoelwitte volgens beplanning germpkmenteer en nagestreef 

word." 

Allen (l 975:206) identifiseer beheer as een van die hooffunksies van bestuur. Hy verdeel 

die komponent aktiwiteite soos volg: 

' 'Performance Standards. These are the criteria by which work and results can be 

measured and evaluated. A performance standard can be anything used to differentiate 

between good work and poor work. 

Performance Measuring. This is the work a manager performs to record and report the 

work being done and the results secured. 

Performance Evaluating. This is the work a manager performs to analyze and interpret 

performance and results. 

Performance Correction. This is the work a manager performs to rectify and improve the 

work being done and the results secured." 

Du Plessis (1992:347) omskryf beheer as: " ... die bestuurstaak waardeur die uitvoering 

van planne en instruksies deur middel van terugvoering deur 'n bestuursinligtingstelsel 

gekontroleer en gemeet kan word en met die standaarde en doelwitte vergelyk kan word. 

sodat afwykings bepaaJ en regstellende stappe geneem kan word, wat sal verseker dat 'n 

ondememing of afdeling sy gestelde standaarde en doelwitte sover as moontlik kan 

bereik." 

Dit is belangrik om daarop te let dat beheer deur alle vlakke van lynbestuur toegepas 

moet word. Die af\vesigheidsyfer van personeel word effektief deur lynbestuur beheer by 

wyse van die tydige inisiering en afhandeling van dissiplinere aksies wat geloots word. 

Tydens die ondersoek- en afhandeJingsfases berus die verantwoordelikheid by lynbestuur 
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om te verseker dat die dissiplinere proses beide prosedureel asook substantief billik en 

regverdig geskied. 

Die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vervat in hoofstuk 

vyf, rakende die toepassing en gebruik van die basiese bestuurstake, toon dat die 

populasiegroep beslis oor die nodige kennis in hierdie verband beskik en dit as sodanig 

ook suksesvol toepas. 

3. 7 Strategiee en doelwitte tydens die praktisering van arbcidsvcrhoudinge 

Coetzee (1989: 16) stel dit onomwonde dat goeie arbeidsverhoudinge 'n positiewe bydrae 

lewer tot die verbetering van prestasie. Hierdie standpunt word ondersteun deur Uys, 

(1985:20) wanneer hy dit stel dat ondememings slegs deur middel van hulle werknemers 

doelwitte kan bereik. Hy stel dit ook dat ' n ondememing se karakter, sukses of 

mislukking direk verband hou met werknemers se houdings en optredes asook die 

kwaliteit en gehalte van die werk wat deur hulle gelewer word. 

Bogenoemde kan aangevul word deur onder meer gesindheid, lojaliteit, trots, die 

vertrouensposisie en ondersteuning. Dit maak ook 'n onlosmaaklike deel van sodanige 

sukses of mislukking van ·n ondememing uit. 

Dit is uit bogenoemde duidelik dat ' n ondememing moet toesien <lat gesonde 

arbeidsverhoudingepraktyke daargestel word. Die verhouding moet voortdurend aandag 

geniet. ongeag die grootte van ' n ondememing of die vlak van vakbondbetrokkenheid. 

Arbeidsverhoudinge is uit en uit 'n werkplekaangeleentheid en word soos vern,ys. 

oorwegend bepaal deur inteme gebeure. Die wyse waarop gebeure hanteer word, is van 

uiterste belang en juis daarom is dit belangrik dat die bantering van ongewenste aksies en 

onvanpaste gebeure te alle tye vanuit 'n regverdige en bil!ike basis geskied. 
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Wetgewing soos die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) en die Wet op Basiese 

Diensvoorwaardes (75/1997), teoriee, strategiee en doelwitte, voorsien die "bestanddele" 

wat kan meehelp met die daarstelling van gesonde arbeidsverhoudinge in 'n 

onderneming. Die "resep'' is gelee in die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge, 

naamlik die kwaliteit van benadering ten opsigte van die daaglikse aanwending, 

interpretering, hantering, heplanning, leiding en beheer van aangeleentbede en die 

arbeidsverhouding in die bree. 

3.8 Die onderskeid en \lerhouding tusscn ondernemings-, personeel-, 

en arbeids\lerboudingebeleid 

Kroon ( 1990: 15 S) benadruk topbestuur se verantwoordelikheid ten opsigte van die 

fonnulering van visie, missie, doelstellings, strategiee en doelwitte van 'n ondememing 

as geheel. Bogenoemde verteenwoordig die geskrewe ondememingsbeleid. Die missie 

van · n onderneming vom1 verder die basis van die algemene beleid en prosedures in 'n 

onderneming. 

Ten einde seker te maak dat doelwitte bereik word moet verskeie beplanningsfases in 

plek wees, naamlik Jang-, medium- en korttermynplanne, totaal- en deelplanne, enkel- en 

roetineplanne asook die formulering van strategiee. 

Alhoewel werknemers / vakbonde en bestuur uit die aard van die saak verskillende 

belange, behoeftes en doelwitte nastreef, sal hulle in ·n ondernemingsbeleid 

gemeenskaplike doelwitte vind om na te streef. 

Du Plessis (1992:363) beklemtoon die belangrikheid vir die daarstel van 'n 

personeelbeleid. ·n Personeelbeleid bestaan uit deurlopende mannekragbeplanning, 

hersiening van werwings- en keuringsmetodes, plasing, ontwikkelingsprogramme en 

standaarde met betrekking tot bevorderings en ontslag. 
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Du Plessis (1992:363) meen verder dat 'n goed geformuleerde personeelbeleid duidelike 

riglyne daar sat stet en waarvan prosedures ontwikkel kan word vir die hantering van 

mannekragbeplanning, werwmg, keuring. plasing, ontwikkeling, vergoeding, 

werksomgewing asook arbeids- en personeelbetrekkinge. 

Bendix (1996:260) rneen dat enige ondemerning behoort. ongeag vakbonderkenning al 

dan nie, oor ·n algernene beleid te beskik wat ·n ondemerning se doelwitte ten opsigte 

van arbeidsverhoudinge weerspieel, asook die wyse waarop werknerners hanteer sal 

word. 

3.9 Arheidsverboudiogebelcid 

Salamon (1987:392) meen dat 'n arbeidsverhoudingeheleid f-undamenteeJ is v1r die 

ontwikkeling. asook onderhouding van ordelike arbeidsverhoudinge In 

ondememingsverband. 

Bendix (1996:260) stet dit dat enige ondememing, hetsy in die teenwoordigheid van 'n 

vakbond al dan nie, ' n algemcne arbeidsverhoudingebeleid in plek behoort te he wat 'n 

ondememing se doelwitte ten opsigte van arbeidsverhoudinge duidelik reflekteer. 

Die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vervat in hoofstuk vyf 

dui daarop dat die arbeidsverhoudingebeleid heslis bekend is aan die populasiegroep. 

3.9.1 Defioisie en omskrywiog: Arbeidsverhoudingebeleid 

Salamon (1987:392) sien ·n arbeidsverhoudingebeleid as: " ... a management statement 

issued for the guidance of managers." 

Bendix (1996:260) meen dat: "A labour relations policy, preferably in the form of a 

written document, clarifies managements' industrial relations objectives, established in 

the light of the overaJl objectives of the Company. confirms the relationship with and 
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interest in employees, indicates how this relationship can be maintained and informs of 

the practices by which this can be effected." 

Farnham en Pim Iott ( 1983: 15 7) definieer 'n arbeidsverhoudingebeleid as: '"... an 

industrial relations policy is an attempt to define an organizations' proposed courses of 

action in its dealings with its employees and their trade unions." 

Bogenoemde definisies en omsk.rywings dui daarop dat 'n arbeidsverhoudingebeleid oor 

heelwat regulerende aspekte beskik wat daarop gerig is om die effektiewe praktisering 

van arbeidsverhoudinge binne 'n spesifieke raamwerk te bewerkstellig. 

3.9.2 Die daarstel van 'o arbeidsverhoudingebelcid 

Volgens Bendix (1996:260-262) vind die daarstel van 'n arbeidsverhoudingebeleid 

stapsgewys plaas. Die doelwitte van arbeidsverhoudinge word eerstens, na 'n proses van 

konsultasie met belangegroepe en in agneming van alle omstandighede, bepaaL Die 

arbeidsverhoudinge doelwitte word daarna met die besigheidsdoelwitte gekorreleer om 

sodoende te verseker dat hulle nie die bereiking van die algehele doelwitte strem nie, en 

dat hulle verder versoenhaar is met die ander sisteme in 'n onderneming. 

Die volgende stap is om te besluit watter metode gebruik moet word vir die bereiking van 

die verlangde doelwitte. Dit verg onder meer 'n behoorlike inagneming van die 

omgewing, behoeftes van werknemers ten opsigte van verteenwoordiging asook strukture 

en prosedures wat our die algemeen geld. Dit mag verder ook konsultering met 

verteenwoordigende vakbonde en / of die werknemersliggaam insluit, aangesien 

onaanvaarbare arbeidsverhoudingestrukture en -prosedures so 'n beleid nutteloos sal 

maak. Daar moet laastens konsensus hereik word met bestuursverteenwoordigers, en met 

dit in plek. kan ·n finale arbeidsvcrhoudingebeleid germplementeer word. 

Die arbeidsverhoudingebeleid reflekteer dus in kort, bestuur se gesindheid en benadering 

tot werkncmers asook die ontwikkeling van arbeidsverhoudinge as sulks. 
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3.9.3 Die doe) van 'n arbeidsverhoudingebeleid 

Bendix (1996:262) stel dit dat ' n arbeidsverhoudingebeleid me net bestem is om 

voorsiening te maak vir huidige omstandighede nie, maar dat dit ook as riglyn <lien vir 

toekomstige gedrag. 

Salamon (1987:392) sien die primere doe! van •n arbeidsverhoudingebeleid as: '·Its 

primary purpose is to provide management with a clear statement of the organisations' 

employee relations objectives.'' 

Die formulering en implementering van 'n arbeidsverhoudingebeleid stel beide bestuur 

asook werknemers in staat om voortdurem.l te strewe na die verkryging en handhawing 

van arbeidsvrede. Dit <lien verder as raamwerk vir die regulering van bestuur se gedrag 

teenoor werknemers en die ontwikkeling van sisteme en prosedures as riglyn wanneer 

besluite geneem moet word. 

3.9.4 Die inhoud van 'n arbeidsverhoudingeheleid 

Salamon (1987:395-396) meen dat die aspekte wat insluiting m 'n 

arheidsverhoudingeheleid regverdig, onder vyf hoofde gegroepeer kan word, naamlik: 

❖ '·Managerial principles relating. for example, to managements' right to manage its 

business and make operational decisions; its intention not to negotiate under duress or 

to make concessions without a corresponding gesture from trade unions; and its right 

to communicate directly with its employees on any matter. 

❖ The relationship between management and employees including the recognition of 

the value of employees as an asset of the organisation; their right to represent 

grievances to management and to join trade unions who may act on their behalf; the 

basis on which trade unions are to be recognised for collective bargaining and 

representing their members' interests: and managements' desire to develop a climate 

of mutual acceptance, trust and cooperation within the organisation. 
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❖ The determination of terms and conditions of employment through appropriate, 

recognised institutions of joint consultation and / or collective bargaining; the 

achievement of stable, or reducing costs through increased productivity; the 

maintainence of a fair and equitable payment system which rewards both the value of 

the job to the organisation and the efficiency of the individual; and the intention to be 

bound, and to expect employees and trade unions also to be bound, by agreements 

reached within any recognised collective bargaining machinery. 

❖ The approach to employment to be adopted in ensuring that the organisation has an 

adequate level of trained and experienced manpower for its needs consistent with 

maintaining security of employment for the individual employees (recruitment, 

training, motivation, promotion and termination of employees) . 

❖ The role of procedures in resolving problems speedily and in a mutually acceptable 

manner; in contributing to employee participation and joint decision making; and the 

extent to which third party processes of conciliation and arbitration may be used." 

Bogenoemde aspekte kan beskou word as die primere inhoud van 'n 

arbeidsverhoudingebeleid. Dit is egter belangrik dat 'n onderneming self moet besluit oor 

watter aspekte in sy arbeidsverhoudingebeleid ingesluit moet word. 

Aspekte soos die daarstel van ·n kommunikasiestelsel en die regulering van 

arbeidsoptredes, kan as bykomend tot bogenoemde oorweeg word vir moontlike 

insluiting in die beleid. 

3.9.5 Die instandhouding van •n arbeidsverhoudingebeleid 

Dit 1s volgens Van Wyk (1990:71) die bestuur van ' n onderneming se 

verantwoordelikheid om die uitwerking van die beleid te monitor. Hy meen verder ook 

dat die personeeldepartement van tyd tot tyd aan bestuur verslag moet !ewer ten opsigte 

van die bereiking van beplande doelwitte asook moontlike aJwykings, indien enige. 
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3.9.6 Die voordele van 'n arbeidsverboudingeheleid 

Slabbert (1991:124) meen dat die daarsteUing van 'n arbeidsverhoudingebeleid, die 

volgende voordele vir ·n ondememing inhou: 

❖ Die beleid dui op die betrokke partye se voomeme om beleidsverklarings na te kom; 

❖ Dit impliseer dat daar bewuste en rasionele oorweging geskenk is aan die verhouding 

tussen bestuur en die werknemers; 

❖ Dit dien as 'n bewys van verbintenis en bereidwilligbeid om standpunte en houdings 

bekend te maak en stel ook gedragspcrke; 

❖ Dit erken werknemers en bestuur sc regte en verpligtinge; en 

❖ Dit impliseer die erkenning van werknemers se behoefte aan sekuriteit en die 

onderlinge athanklikheid van beide werknemers en bestuur. 

3.10 Die rol ,•an kommunikasie 

Salamon (1987:243) s1en die rol van kommunikasie as: "Communication between 

management. employees and unions. on both the interpersonal and interorganisational 

levels, can provide no more than a means for them to identify their differences, develop a 

better understanding of each others' point of view and seek to accommodate their 

differing interests within a mutually acceptable solution to their problems." 

3.10.1 Die belangrikheid van kommunikasie 

Bendix (1992:265) meen: "To say that an organisation cannot function without 

communication has become platitudinal. The truth of the statement is obvious. No 

relationship can be conducted without communication of one kind or another." 

Sy bcklemtoon verdcr dat <lit die effektiwiteit van kommunikasie is, wat belangrik is vir 

die verhouding as sodanig. Effektiewe kommunikasie, m terme van die 
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arbeidsverhouding. is nie net die oordrag van informasie nie maar ook om groter begrip 

tussen die partye te bewerkstellig. 

Bendix (1992:265) meen ook dat: "A common fallacy among those who have become 

aware of the importance of communkation is to attrihute all problems and conflicts 

arising at the workplace to ineffective communication. The corrollary to this is the belief 

that more effective communication is a panacea for all problems experienced in the 

labour relationship. These persons give the assurance that, if effective communication 

channels are established, most problems will disappear.'' 

Die meerderheid van probleme wat in die werkplek ondervind word is egter dieper 

gewortel. Hulle spruit voort vanuit onder meer verskillende persepsies en houdings, die 

struktuur van ' n ondememing en die basiese konflik van belange en doelwitte tussen 

bestuur en werknemers. Verbeterde kommunikasie sal en kan nie al die probleme oplos 

nie. Dit mag egter we! tot ' n sekere mate verligting bewerkstellig. 

Die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vervat in boofstuk vyf 

dui daarop dat kommunikasie, as hulpmiddel ter bereiking van ondememingsdoelwitte, 

nie net as belangrik geag word nie maar dat dit ook met sukses toegepas word. 

3.10.2 Definisie Yan kommunikasic 

Bendix (1992:265), by wyse van Luthans, definieer kommunikasie as:" ... ·the flow of 

information, perceptions and understandings between individuals and between different 

groups' . It is a means of exchanging behaviours, perceptions and values, of getting others 

to behave and to feel differently and of creating understanding. It remains the sole method 

by which people interact and influence one another.'' 

Salamon ( 1987:242) definieer kommunikasie as: .. 

information between people ... " 
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3.10.3 Die kommunikasieproses 

Simplisties gestel vind kommunikasie plaas tussen 'n kommunikeerder aan die een kant 

en 'n luisteraar / leser aan die ander kant. Die boodskap word oorgedra vanaf die 

kommunikeerder, wat die boodskap enkodeer, in die een of ander geskikte formaat na die 

ontvanger, wat op sy beurt die boodskap dekodeer en op 'n sekere wyse daarop reageer. 

Dus • n tweerigting proses. 

Die probleme wat in kommunikasie ondervind word is juis in bogenoemde opgesluit, 

aangesien die kommunikeerder moontlik kan nalaat om die boodskap so te enkodcer <lat 

die ontvanger <lit korrek dekodeer. Die kommunikeerder mag moontlik gebruik maak van 

terminologie wat onbekend is aan die ontvanger. Gesien vanuit 'n arbeidsverhoudinge 

perspektief. kan hier<lie semantiese en kognitiewe struikelblokke belangrike implikasies 

inhou vir die bcstuur - werknemervcrhouding. 

In die Jig van hogenoemde is dit dus te alle tye uiters noodsaaklik dat hestuur terugvoer 

verkry na die lootsing van 'n spesifieke kommunikasie-ak.sie. Sodoende kan bestuur 

betyds bewus wees van enige onduidelik.hede of selfs die verdraaiing van sekere aspekte 

van die boodskap. 

Die verhouding tussen die kommunikeerder en die ontvanger van ·n boodskap speel ook 

'n besliste rol in die kommunikasieproses. ·n Dcpartementshoof kommunikeer anders met 

'n ondergeskikte en laasgenoemde ontvang horn verskillend, as sou hulle op gelyke voet 

gewecs het. 

Buiten semantiese. pcrsoonlike en verhoudingsfaktore is daar ook fisiese struikelblokke 

in kommunikasie. Geraas. temperatuur. ongemak, afstand, die metode van 

kommunikasie, asook die teenwoordigheid van ander persone mag ' n invloed uitocfen op 

die kommunikasieproses. 
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Dit is duidelik dat kommunikasie ' n komplekse, transaksionele proses is wat onderhewig 

is aan invloede, fi ltr~ring en verdraaiing. Dit is 'n tweerigting proses waar meting ·n 

onbegonne taak in die afwesigheid van terup1oer is. 

J . I 0.4 Metodes wat kommunikasie bevorder 

Bendix ( 1992:267) stel. in dit! geval van die kommunikeerder. die volgemk riglyne voor 

om kommunikasie te verbeter: 

❖ Aanpassing tot die wereld van die luisteraar / ontvanger. Die kommunikeerder 

behoon so ver moontlik bewus te wet!S van die eienskappe. persepsies, waardes, 

ondcrvinding en voorbehoude van die ontvanger en sy kommunikasie daarvolgens te 

ng. 

❖ Bereiding van die korrekte geestelike vlak. Die kommunikeerder moet by wyse van 

sy houding en woorde dit: untvangtff voorberei op die boodskap. Hoe bct~r voorbcrd<l 

die ontvanger, hoe beter sy konsentrasie op die inhoud van die boodskap asook sy 

verlangde reaksie daarop. 

❖ Opvolging en herbevestiging. Sonder die nodige opvolging kan die grootste 

mis-verstande en wanopvattings tussen individue bestaan. Sodra die nouige krug\loer 

vcrkry is mag dit gepas wees om verdere kommunikasie te b~werkstellig. Die 

kommunikeerder volg dan op deur meer infonnasie bekend te maak en sodoende die 

oorsprcmklike boodskap te herbevestig. 

❖ Gebruik van verskilleode vorme van kommunikasie. Dit mdode van 

kommuniko.sic sal grootliks afhang van die ontvanger asook die situasie self. 

❖ Die gebruik van direkte kommunikasie wanneer gepas. Direkte kommunikas ie 

genict voorkeur alhoewel miskien nie gepas in alle omstandighede nie. Direkte 

kornmunikasie plaas die kommunikeerder in ' n nouer verhouding met die ontvang~r. 

❖ Gcbruikmaking van alternatiewe kanale van kommunikasie. Waar dirckte 

kommunikasie nie wenslik is nie moet alternatiewe kanale sorgvuldig geselekteer 

word. 



❖ Regulering van die vloei van informasie. Kommunikasie moet so geskied dat die 

belangrikste punte uitgelig word. Vera! tydens die bekendmaking van baie informasie, 

moet dit op so 'n wyse afgebreek word in verskillende gedeeltes, dat die ontvanger 

nie oorlaai word nie. 

❖ Vermyding van prohleme ten opsigte van grootte. Hoe minder die aantal 

ontvangers hoc groter die gelcentheid vir effektiewe kommunikasie en meningsvolle 

terugvoer. 

❖ Daarstel van krcdietwaardigheid en vertroue. Beide kredietwaardigbeid en 

vertroue is bevorderlik vir kommunikasie. In die afwesigheid daarvan is dit raadsaam 

om kommunikasie te bewcrkstel\ig deur gebruik te maak van persone wat 

gerespekteer en deur die ontvanger vertrou word. 

❖ Bewustheid van struikelblokke. ·n Kommunikeerder wat bewus 1s van 

struikelblokke in die kommunikasieproses sal neig om hulle sover moontlik te vermy. 

Sover dit die ontvanger betref, sal die volgende tegnieke geld: 

❖ Aanpassing tot die wereld van die kommunikeerder. Dit 1s me net die 

kommunikeerder wat so ver moontlik bewus moet wees van die eienskappe. 

persepsies, waardes, ondervinding en voorbehoude van die ontvanger en sy 

kommunikasie daarvolgens rig nie. 

❖ Bereiding van die korrekte geestelike vlak. Die ontvanger moet self verseker dat hy 

in die korrekte geestelike vlak verkeer om die boodskap korrek te kan ontvang. 

❖ Die aanleer van luistervaardighede. Een van die grootste probleme m 

kommunikasie is die feit dat mense nie werklik luister nie. Hulle hoor, maar het slegs 

gedecltelik of glad nie geluister nie. Luister verg konsentrasie. Menige persone vind 

hulself vasgevang met ander gedagtes alhoewel dit mag voorkom of hulle luister. 

❖ Terugvoer op aktiewe deelname. By wyse van terugvoer help die ontvanger nie net 

die kommunikeerder nie. maar ook homself deur te verseker dat hy die boodskap reg 

verstaan het. 

Bendix (1992:271) wys verder daarop dat: 'The dynamics and most vital ingredients of 

communication are not easily transferred into concrete explanations. In the labour 

relationship in particular, the relationship itself and the process of communieation are so 
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enmeshed and interdependent that a separation of the two is usually not possible. Without 

effective communication the relationship will falter; yet, if the relationship itself is shaky 

or if suspicion and animosity prevail, the most intensive communications may prove to no 

avail.'' 

3.11 Die rasionaal van arbeidswetgewing 

Bendix (1992:43 7) sien arbeidswetgewing as: "Labour legislation is introduced for the 

specific purpose of establishing parameters for the conduct of the labour relationship and 

to provide minimum regulations pertaining to substantive conditions of employment. 

Where no labour legislation exists, the employment relationship is governed by the 

contract of employment, enforceable at common law, but it is generally agreed that this 

docs not provide sufficient protection for employees; nor does the common law 

adjudicate on the concept of fairness or equity, which is crucial in the labour 

relationship." 

Salamon ( 1987:229) wys daarop dat: "Kahn-Freund has argued that the principal purpose 

of labour law ... is to regulate, to support, and to restrain the power of management and 

the power of organised labour." 

3.11.1 Status en doel van die Wet op Arbeidsverboudinge (66 / 1995) 

Ooreenkomste, hepalings en toekennings wat gemaak is in terme van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66 I 1995), is bindend op alle partye daartoe en die oortreding van 

enige van sodanige bepaling. ooreenkoms of toe kenning verteenwoordig 'n oortreding. 

Die doel van die Wet op Arheidsverhoudinge (66 / 1995) is vervat in Hoofstuk een en 

lees soos volg:-
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'·The purpose of this Act is to advance economic development, social justice, labour 

peace and the democratisation of the workplace by fulfilling the primary objects of this 

Act, which are:-

(a) to give effect to and regulate the fundamental rights conferred by section 27 of the 

Constitution; 

(b) to give effect to obligations incurred by the Repuhlic as a member state of the 

lntemational Labour Organisation: 

(c) to provide a framework within which employees and their trade unions, employers 

and employers· organisations can-

(i) collectively bargain to determine wages, terms and conditions of 

employment and other matters of mutual interest; and 

(ii) formulate industrial policy; and 

( d) to promote-

( i) orderly collective bargaining; 

(ii) collective bargaining at sectoral level; 

(iii) employee participation in decision-making in the workplaee; and 

(iv) the effective resolution of labour disputes." 

3.11.2 Ander wctgewing wat die arbeidsvcrboudingmilieu bcinvloed 

Ander wetgewing wat ' n beslistc invloed op die arbeidsverhoudingemilieu kursief 

uitoefen is onder meer, die Grondwet van die Replubiek van Suid-Afrika (Wet 108 van 

I 996), die Konstitusie van die Republiek van Suid-Afrika, die Wet op Basiese 

Dicnsvoorwaardes (75/1997), die Wet op Beroepsgesondhcid en Veiligheid (85/1993), 

Die ·wet op vergoeding vir Bedryfsiektes en Ongelukke (30/1941) asook die Wet op 

Werkloosheidsversekering (30/1966). 

92 



3.11.2.1 Die Grondwet (\Vet 108 van 1996) 

Die Grondwet van die Republiek van Suid-Afrika ( I 08/1996) is die hoogste wetgewende 

gesag in Suid-Afrika. Enige wetgewing of optrede teenstrydig daannee is daarom dan ook 

as sulks ongeldig. 

Die voorwoord van die Grondwet stel die doel van die Wet soos volg:-

"We the people of South Africa. 

Recognise the injustices of our past; 

Honour those who suffered for justice and freedom in our land; 

Respect those who have worked to build and develop our country; and 

Believe that South Africa belongs to all who live in it, united in our diversity. 

We therefore through our freely elected representatives, adopt this Constitution as the 

supreme law of the Republic so as to -

Heal the divisions of the past and establish a society based on democratic values. 

social justice and fundamental human rights; 

Lay the foundations for a democratic and open society in which government is 

based on the will of the people and every citizen is equally protected by law; 

Improve the quality of life of all citizens and free the potential of each person; and 

Build a united and democratic South Africa able to take its rightful place as a 

sovereign state in the family of nations. 

May God protect our people. 

Nkosi SikeleJ' iAfrika. Morena holoka setjhaba sa heso. 

God seen Suid-Afrika. God bless South Africa. 

Mudzimu fbatutshedza Afurika. Hosi katekisa Afrika." 
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3.11.2.2 Die Wet op Basiese Dieosvoorwaardes (75 / 1997) 

Die doe) van die Wet is om uitvoering te gee aan die reg op biHike arbeidspraktyke, soos 

bedoel in artikel 23 (I) van die Grondwet deur voorsiening te maak vir die reeling van 

basiese diensvoorwaardes dit te vestig, en daardeur te voldoen aan die verpligtinge van 

die Republiek as lidland van die Intemasionale Arbeidsorganisasie en ook om verder 

voorsiening te maak vir aangeleenthede wat daam1ee in verband staan. 

3.11.2.3 Die Werkloosheidsversekeringswet (30 / 1966) 

Die Wet maak voorsiening vir die versekcring van werknemers wat bydraers tot die fonds 

is, teen die risiko van verlies van verdienste voortspruitende uit werkloosheid as gevolg 

van diensbeeindiging, siekte, swangerskap. betalings aan vroulike bydraers wat kinders 

aanneem, en vir betalings aan afhanklikes van oorlede bydraers. Onderworpe aan die 

voorwaardes soos uiteengesit in die Wet, is ' n bydraer, of in die geval van 'n bydraer se 

dood, sy of haar afhanklike op die voorgeskrewe voordele geregtig. ' n Getroude vrou wat 

werkloos raak kan op voordele geregtig wees des nieteenstaande die feit dat haar 

eggenoot werksaam is. 

Dit word van werklose bydraers, behalwe die wat aansoek doen om siekte-. kraam- of 

aannemingsvoordelc, vereis om vir werk te registreer. Hulle moet alle pogings aanwend 

om vir hulle self werk te vind en moet alle voorskrifte. wat aan hulle gegee word met die 

oog om hulle in werk te plaas, nakom. 

Waar bydraers geskik en beskikbaar vir werk is, is werkloosheidvoordele bedoel om hulle 

te help terwyl hulle werkloos is. Dit dien ook om daarop te let dat die hoofdoel van die 

Fonds is om bydraers te verseker teen tydelike verlies van werk en dit is nie die bedoeling 

om voorsiening te maak vir persone wat die arbeidsmark verlaat hct nie. Die Fonds is nie 

'n spaar-, voorsienings- of pensioenfonds waaruit daar sonder meer gelde na 

uit<lienstreding of diensbeeindiging getrek kan word nie, maar ten opsigte van elke tipe 
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voordeel, d.i. werkloosheid. kraam-. siekte-. aannemingsvoordele of betalings aan 

afhanklikes, word sekere vereistes gestel. 

3.11.2.4 Die Wet op Vergocding vir Bcdryfsicktcs en Ongclukke (30/1941) 

Die Wet maak voorsiening vir die betaling van kompensasie aan werknemers wat minder 

as ' n voorafbepaalde skaal, gereken op ·n jaarlikse inkomste. verdien in die geval van 

tydelike of permanente ongeskiktheid as gevolg van ·n besering of siekte wat opgcdoen 

word gedurende dienslewering. In die geval waar 'n besering noodlottig 1s, 1s 

kompensasie betaalbaar aan die atl1anklikes van die betrokke werknemer. 

Die Ongeluksfonds word onderhou by ½')'Se van verpligte bydraes betaalbaar deur 

werkgewers. Alie werkgewers word jaarliks geevalueer op die basis van hul totale salaris­

rol asook die ongeluksrisiko na gelang van die bedryfstak waarin die onderneming is. 

3. 12 Die erkenningsooreenkoms 

Die erkenningsooreenkoms reel die verhouding en spel verder die partye se regte en 

verpligtinge uit. 

Salamon (1987 :408) definieer vakbonderkenning as: "... the process by which 

management formally accepts one or more trade unions as the representative(s) of all, or a 

group. of its employees for the purpose of jointly determining tem1s and conditions of 

employment on a collective basis." 

Volgens Bendix (1996:493) weerspieel 'n erkenningsooreenkoms die werkgewer se 

aanvaarding dat die vakbond oor die reg beskik om werknemers te verteenwoordig en 

kollekticf namens hulle te beding. Sy mee.n verdcr dat die genoemde aanvaarding lei tot 

die daarstel van 'n verhouding tussen ' n ondememing en die vakbond, en juis daarom sal 

die erkenningsooreenkoms prosedures moet uitspel wat daarop gerig is om die 

verhouding te reguleer. Die prosedures sluit onder andere die dissiplinere-, die griewe-, 
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asook personeelverminderingsprosedure m. Ander aspekte wat m die 

erkenningsooreenkoms vervat kan word, is vryheid van assosiasie en viktimisasie. 

Bogenoemde s1enmg word ondersteun deur die bevindinge soos verkry vanuit die 

empmese navorsmg soos vervat in hoofstuk vyf wat daarop dui dat die 

erkenningsooreenkoms as noodsaaklik geag. Die bevindinge dui oak daarop dat die 

ondememing nie 'n bedreiging ervaar ten opsigte van vakbondlidmaatskap nie. 

3.12.1 Onderhandeling vir erkenning 

Gewoonlik word die erkenningsooreenkoms onderhandel tussen 'n ondememing. die 

werkgewer en ·n vakbond wat aan sodanige werkgewer bewys gelewer het aangaande sy 

vlak van verteenwoordiging van 'n ondememing se arbeidsmag, hetsy in 'n sekere 

afdeling of die totale ondememing. 

Erkenningsooreenkomste is belangrike dokumente. Juis daarom is die proses van 

onderhandelinge ten opsigte van die bereiking van sodanige ooreenkomste lank en hard. 

3. t 2.2 Die proses van erkenning 

Die proses van erkenning vind gewoonlik plaas wanneer "n geregistreerde vakbond die 

bestuur van 'n ondememing nader met die aanspraak dat hy verteenwoordigend is van ·n 

spesifieke groep werknemers, of selfs van die meerderheid van die werknemers van ·n 

onderneming. Die vakbond kan 'n vergadering aanvra om die aangeleentheid van 

erkenning as sodanig te bespreek, of kan 'n gewone vergadering aanvra om bepaalde 

aangeleenthede, soos geopper deur sy lede, met die bestuur te bespreek. Laasgenoemde is 

gelykstaande aan ·n versoek vir erkenning. Indien die bestuur sou toestem tot so ·n 

versoek, sander om daarop te wys dat die vergadering op 'n ad hoc basis toegestaan word, 

het bestuur day facto erkenning aan sodanige vakbond verleen. 

Slabbert (1991: 110) lys moontlike versoeke van die vakbond soos volg: 
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❖ toegang tot ·n ondememing se perseel; 

❖ aftrekorderfasiliteite; 

❖ erkenning van werknemerverteenwoordigers; en 

❖ erkenning vir kollektiewe bedingingsdoeleindes. 

ln<lien bestuur van meet af die aanvra van 'n vergadering deur 'n vakbond, interpreteer as 

' n versoek vir erkenning, behoort hestuur die vakbond te versoek om bewys te !ewer van 

sy vlak van verteenwoordiging in 'n ondememing. ' n Maatstaf om die vlak van 

ondersteuning te bepaal, wat 'n vak.bond binnc ondernerningsverband genkt, is om aan te 

dring op die lewering van voltooide aansoekvorms van ·n ondemerning sc werknemers 

tot lidmaatskap van die vakbond. Daar is natuurlik nog ander metodes ook, soos onder 

meer die inhandiging deur die vakbond, van 'n lys van ophetaalde lede en ' n versoek van 

bestuur om die vakbond se kwitansieboek na te gaan. 

Daar word aanbeveel dat die bestuur van 'n onderneming, aan 'n vakbond voile erkenning 

bied sodra die vakbond bewys gelewer het dat hy genoe.gsaam verteenwoordigend is van 

die werknemers en dan, so gou doenlik 'n erkenningsooreenkoms met die vakbond in 

plek kry. In soverre dit erkenning betret: word aanbeveel dat genoegsame 

verteemvoordiging gedefinieer word as 40 % van die werknemers wat werksaam is in 'n 

spcsificke werkplek 6f van die meerderheid van die werknemers van ' n ondememing en 

waarvoor die vakbond aansoek doen vir erkenning. Sodanige vlak van erkenning is per 

definisie nie net demokraties nie, maar ondersteun in effek ook die beginsel van vryheid 

van assosiasie en bied verder aan vakbonde 'n gelyke geleentheid om die guns van <lie 

werknemcrs tc verkry. Slabben (1991: 112) wys daarop dat die mceste vakbonde, veraJ 

die wat by COSATU geaffilieer is, ten gunste is van 'n sogenaamde meerderheidsisteem 

van erkenning naamlik, 50 % plus een werknemer, is om demokratiese beginsels totaal 

onaanvaarbaar. Die rede hiervoor is dat dit totaal onmoontlik is vir die volgende vakbond 

om erkenning te verkry al verkry hy ook in effek die steun van 49 % van die werknemers. 

Sulke meerderheidsisteme kan makliker aanleiding bied tot konflik. Dit kan verder ook 

lei tot intimidasie en se.lfs moord van werknemers wanneer vakbonde in ·n magstryd met 

mekaar verkeer vir erkenning te midde van die beginsel van 'n meerderheidsisteem. 
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Daar word sterk aanbeveel dat indien <lie vakbond se gewildheid afneem, en hy nie meer 

genoegsaam verteenwoordigend is van die groep werknemers waarvoor hy erkenning 

verkry het nie, maar hy vind hom nog op ' n vlak van JO% en meer, 'n onderneming hom 

slegs organiseringsregte moet bied soos vervat in Hoofstuk III van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge ( 66/1995). 

3.12.3 Die administrasie van die erkenningsooreenkoms 

Die administrasic van die erkenningsooreenkoms is soos ander ooreenkomste uiters 

belangrik. Die administrasie van die ooreenkoms het ten docl om die verhouding wat uit 

die ooreenkoms gebore is, gesond te hou. Net soos enige verhouding, verander die 

erkenningsverhouding voortdurend en is <lit uiters noodsaaklik dat die partye tred hou met 

die veranderinge. 

Net soos in die g,eval van enige taak wat goed verrig is. sal 1 n goed geformuleerde- en 

deurdagte erkennjngsooreenkoms die betrokke partye in staat stel om by veranderende 

omstandighede aan te pas. Aanhangsel ·•D'' dien as praktiese voorbeeld van sodanige 

ooreenkoms wat veranderende omstandighede te alle tye akkommodeer. 

3.13 Samevatting 

Hedendaags vorm arbeidsverhoudinge 'n al hoe groter dee) van die bestuursfunksje_ Juis 

daarom is <lit belangrik dat bestuur na beide die individuele- asook die kollektiewe 

belang.e van ·n ondememing se werkerskorps sal omsien. 

Die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge het nie net die verkryging nie. maar 

ook die handhawing van arbeidsvrede, ten doe!. Ten einde hierdie doe! te bereik moet 

bestuur sy noue hetrokkenheid by arbeidsverhoudinge gebruik om toe te sien dat gesonde 

en billike arbeidsprak1yke daar gestel word en te alle tye gehandhaaf word. 
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Van der Merwe ( I 987: 71) wys daarop dat die praktisering van goe1e en gesonde 

arbeidsverhoudinge in ·n onderneming aanleiding gee tot tevrede en gelukkige 

werknemers. Dit vem1inder beslis die moontlikheid van produksieverliese wat as gevolg 

van stakings mag ontstaan. 

Die effek6ewe praktisering van arbeidsverhoudinge op makrovlak, is direk gekoppel met 

die daarstelling van 'n arbeidsverhoudingebeleid vir ·n onderneming. Die 

arbeidsverhoudingeheleid sluit belangrike aspckte in, soos onder mcer vakbonderkenning, 

die hepaling van diensvoorwaardes hy wyse van kollektiewe bedinging, die rol van 

prosedures wat in ·n onderneming ge'implimenteer word, kommunikasiestelsels asook die 

effektiewe hantering van konflik. 

In hoofstuk vier val die fokus op die praktisering van arbeidsverhoudinge op mikrovlak. 

Daar sal hoofsaaklik aandag geskenk word aan die dienskontrak. kollektiev,1e bedinging, 

oorsake- en hantering van konflik, metodes vir die oplossing van dispute asook die 

aanwending van prosedures ten einde dissipline effektief toe te pas en griewe van 

werknemers te hanteer. 

Die korrekte hantering 6f implimentering van bogenoemde aspekte, dra by tot die 

effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n ondememing. 
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HOOFSTtJK4 

PRAKTISERING VAN ARBEIDSVERHOUDINGE OP MIKROVLAK 

-'-1 lnleiding 

ln hoofstuk drie is die praktisering van arbeidsverhoudinge in ' n onderneming op 

makrovlak ontJeed. Daar is onder andere gefokus op daardie aspekte wat. in die bree 

gesien, die efTektiewe prak.tisering van arbeidsverhoudinge as sodanig bernvloed, naamlik 

die arbeidsverhouding, bestuurstake ten opsigte van die effektiewe praktisering van 

arbeidsverhoudinge. die arbeidsverhoudingebeleid, die rol en doel van kommunikasie, die 

status van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995), ander wetgewing relevant tot die 

arbcidsvcrhouding en die erkenning van 'n vakbond asook die ooreenkoms 

voortspruit.end daaruit. Met die makrovlak in plek is dit dan gepas om die mikrovlak van 

naderby te beskou. 

Histories word die verhoudjng tussen werkgewer en werknemer gcdefinicer as ·n 

me~ster-kneg verhouding waarbinne die een party ·n duidelike onderdanige rol vertolk of 

posisie beklee. Hierdie verhoudi11g het sy oorsprong vanuit die gemene reg en mag selfs 

vandag nog, tot 'n mate, in sekere sektore van die Suid-Afrikaanse arbeidsmilieu geld. 

In die hedenda.agse arbeidsverhoudingmilieu kan bogenoemde partye in hulle 

hoedanigbcid as kollektiwiteite gesien word as sodanig gelyk te wees met spesifieke rolle 

aan elkeen toegeken, en waaroor hullc dan vercJer as sulks, afsonderlik verantwoordelik is 

en dienooreenkomstig verantwoording rnoet doen aan hul vcrskillendc strukturc. Hicrdic 

standpunt word ondersteun deur Talcott Parsons (1961) se teorie, ten opsigte van die 

sosiale sisteem met spesifieke verwysing na die kultuurkomponente van die teorie. 

Die verhouding tusscn die werkgcwer en die werkncmcr word geag 'n kontraktuele 

verhouding te wees wat gereguleer word deur basiese kontraktuele beginsels, hetsy 

verbaal of geskrewe, en soos ven1at in ·n indiensnerningskontrak. Die dknskontrak moet 
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verkieslik in 'n geskrewe fomiaat wees om sodoende onduidelikhede sover as moontlik, 

uit te skakel. Alhoewel dit soos reeds na verwys ·n wetlike vereiste is, laat talle 

ondernemings na om daaraan te voldoen. Vera) die eenmansaak wat per definisie 

huishoudings insluit, besef nic die verborge voordele wat so 'n geskrewe dokument vir 

hulle inhou nie. 

'n In<liensnemingskontrak kan in die alledaagse taal beskryf word, as 'n ooreenkoms wat 

bereik word tussen die werkgewer en die werknemer waar die werknemer as't ware sy 

kundigheid, dienste, tyd en arbeid aan die werkgewer venuil vir vergoeding van die een 

of antler aar<l. 

4.2 Die dicnskontrak 

Die dienskontrak vorm die basis, maar kan inderdaad ook. beskou word as kernelement 

van die indiensnemingsverhouding. ' n Dienskontrak korn tot stand wanneer beide partye, 

werknemer asook werkgewer, vrywillig onderling ooreenkom dat die werknemer by die 

werkgewer in <liens tree en dat die wcrkgcwcr toestem tot sodnnigc indicnsncming 

onderworpe is aan sekere voorwaardes. Die dienskontrak het sy oorsprong vanuit die 

gemenereg (Riekert, 1987:8). 

Oedurende indiensname word daar, dcur die gcnocrnde partye, ooreengekom oor vcrskcic 

voorwaardes soos onder meer die tennyn van die dienskontrak. watter tipe werk deur die 

werknemer verrig moet word, wanneer en hoe gereeld die werk verrig moet word, die 

aard van vergoeding vir sodanige werk gelewer asook die reeling ten opsigte van 'n 

tydstip waarop sodanigc vergoeding betaalbaar sou wees. byvoorbeeld die laaste 

werksdag van die maand. 

Na die totstandkoming van die dienskontrak, is die werkgewer ~e vemaamste verpligting 

clan ook as teenprcstasic vir ooreengekome dienste gelewer deur die werkgewer, om 

vergoeding soos ooreengekom aan die werknemer te betaal. Die werknemer se 

vernaarnste verpligting is weer om dienste soos ooreengekom te !ewer tot die beste van 



die werknemer se vermoens. In die lig van bogenoemde word daar na die dienskontrak 

dan ook as 'n "ondeelbare kontrak" verwys. 

'n Ondeelbare kontrak impliseer dat een party eers moet presteer alvorens die ander party 

hoef te presteer byvoorbeeld indien 'n werknemer sou nalaat om vir werk te rapporteer, 

soos vooraf ooreengekom, is dit die werkgewer se goeie reg om vergoeding ten opsigte 

van die dag te weerhou. 

4.2.l Kontraktereg 

Die Wet op Basicse Diensvoorwaardes (75/1997) en in besonder artikel 29, vereis dat die 

vernaamste besonderhede, soos gelys deur die artikel. en wat daarop gerig is om 

spesifieke aspekte van die arbeidsverhouding te reguleer te alle tye skriftelik moet wees. 

Hierdie kollektiwiteit staan in die algemeen bekend as die dienskontrak. 

Die afwesigheid van 'n skritlelike dienskontrak impliseer egter geensins dat daar nie 

indiensneming plaasgevind het en / of dat sodanige indiensneming ongeldig is nie. Die 

feit dat 'n persoon aan 'n ander 'n <liens lewer, in mil vir vergoeding van die een of ander 

aard, dui dit onder normale omstandighede daarop <lat daar wel 'n kontrak van watter aard 

ookal bestaan. Dit mag selfs wees <lat so "n persoon nie eens bewus is van die duur van 

dienslewering, watter spesifieke tipe werk gelewer moet word, en ook selfs nie eens teen 

watter vergoeding dit sal geskied nie. [n so 'n geval sal die kondisies geld wat van 

toepassing is op die betrok.ke pos in 'n ondememing. Artikel 4 van die Wet op Basiese 

Diensvoorwaardes (75/1997) vereis egter dat die kondisies nooit minder gunstig mag 

wees as die kondisies daargestel deur die wet nie. Hierdie vereiste geld slegs op 

voorwaarde dat die Wet op Basiese Diensvoorwaardes (75/1997), van toepassing moet 

wees op 'n spesifieke persoon of persone en dat sodanige persoon of persone nie 

uitgesluit is in terme van onder meer artikels 3 of 6 asook selfs die definisie van 'n 

werknemer, soos vervat in die Wet, nie. Vergoeding sal geag word om te geskied, 

ooreenkomstig die algemene praktyk wat van toepassing is op sodanige tipe werk gelewer 

binne ' n ondememing. 
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Indien die werkgewer en / of die werknemer sou nalaat om verpltb'1inge soos 

ooreengekorn 6f soos ge1rnpliseer na te kom. is sodanige party moontlik skuldig aan 

kontrakbreuk of soos verwys na in die Wet op Arbeidsverhoudinge (66 I l 995), 'n 

onbillike arbeidspraktyk of onbillike ontslag. In s6 'n situasie is die benadeelde party(e) te 

alle tye daarop geregtig om die dispuutmeganismes soos voorgeskryf deur. of verskans in 

die Wet op Arbeidsverhoudinge (66 / 1995), te aktiveer. 

4.2.2 Regte en verpligtinge van die partye 

Wanneer indiensname plaasvind, ongeag op watter wyse. hetsy skrifielik, mondelings of 

verst.aan, word by implikasie aanvaar dat die partye oorccnkom dat sekere regte en 

verpligtinge soos in die gemene reg verskans, op hulle van toepassing sal wees. Dit sluit 

aan by die siening van beide Johnson ( 1960: 16) en Parsons ( 1961 :42), wat onder meer 

daarop wys dat rcgte ook sekere verpligtinge impliseer wat as sulks direk verband hou 

met die rol en status van die rolspders. 

Volgens Bendix (1996:116) is die verpligtinge van die werkgewer / werlrnemer in terme 

van die gemene reg. soos volg: 

• Verpligtinge van die werkgewer is naamlik: 

❖ om die werk.ncmer te betaal; 

❖ om werk te verskaf aan die wcrkncmcr: 

❖ die daarstel van ·n veilige en gesonde werksomgewing; 

❖ om nie die werknemer se dienste aan 'n ander werkgewer uit te kontrakteer sonder die 

werknerner se uitdruklike toestemming daartoe nie: 

❖ om nie die werknemer tc forseer om werk te vcTTig wat ondcrgeskik is aan die status 

waarvoor sodanige werknemer oorspronklik in <liens geneem is nie. 
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Verpligtinge van die werknemer is naamlik: 

❖ om sy werk getrou en tot die beste van sy vennoe te verrig; 

❖ om alk rcdclikc instruksies wat in die nomrnle verloop van die werksproses gcgee 

\vord uit te voer; 

❖ om nie in 'n private hoedanigheid met die werkgewer se besigheid mee te ding nie; 

❖ om nie op 'n oncerlike wyse met die eiendom en belange van die werkgewer te deel 

nie. 

Bendix ( 1996: 116) wys verder ook daarop <lat: " The duties of one party constitute the 

rights of the other:· Die werknemer het dus 'n reg op vergoeding, om wcrk te verrig te 

midde van ' n veilige en gesonde werksomgewing, nie 'n diens te lewer aan 'n ander 

werkgewer behalwe sy of haar eic en om nie op 'n onbillike ,...-yse gedemoveer te word 

me. 

De Beer en Ritson O 993:8) beklemtoon verder dat: '· The definition of the rights and 

responsibilities of the employer as opposed to those of the employee might seem rather 

confusing given the labour situation in the country today. It is also true that the 

employers· position in this regard is constantly challenged by employee or trade union 

alliances through the process of collective bargaining. This process is bound to result in 

con_flict and can have serious adverse effects on the relationship between the parties 

concerned. The employer must be well acquinted with his rights and guard against the 

erosion thereof." 

4.2.3 Hie geskr-ewe dienskontrak 

Soos reeds na verwys. rt!el dit! Wet op Basiese Diensvoorwaardes (75/1997) dat 'n 

diensko ntrak in •n geskrewe formaat moet wees. In die geval van ongeletterdhcid moet 

die inhoud van sodanige geskrewe kontrak aan 'n werknemer getolk word in 'n taal 

waarmee hy of sy vertroud is. 
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Bogenoemde impliseer dus dat die werkgewer verkieslik 'n derde party moet betrek wat 

die inboud van die kontrak in sodanjgc ta.al kan oordra aan die betrokke werknemer. Dit 

is raadsaam dat genoemde derde party daama skriftelik bevestig dat sodaruge inhoud wel 

aan die betrokke werknemer bekendgemaak is, en dat die inhoud daarvan na die beste van 

sy I haar wete deur die werknemer verstaan en begryp is. 

Moontlik mag die werkgewer self in staat wees om die inhoud van die kontrak bekend te 

maak, soos vereis. Verder is dit egter raadsaam om ' n onafhankJike getuie te betrek, om 

die proses van bekendmaking en oordraging van sodanige inhoud waar te neem en 

skriftelik te bevestig, sou die werknemer op 'n latere stadium sy kennis aangaande die 

inhoud van die indiensnemingskontrak betwis en/ of ontken. 

ilogenoemde aanbevelings mag uit die aard daarvan oorbodig klink 6f blyk te wees, maar 

sal beslis handig te pas kom en sonder twyfel, in alle gevalle, tot voordeel van die 

werkgewer strek wanneer dispute, voortspruitend uit die interpretasie en aanwending van 

sodanige indiensnemingskontrak, teen horn aanhangig gemaak word. 

Uit die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vevat in hoofstuk 

vyf blyk dit dat die ondememing gesk.rewe dienskontrakte as noodsaaklik beskou en dat 

dit wel in plek is. 

4.2.4 Beeindiging van die dienskontrak 

Tydens die beeindiging van die dienskontrak, om watter redes ookal, tree daar 

verskillende verpligtinge in ten opsigte van die werkgewer. Die werkgewer moet te alle 

tye. athangende van die soort dienskontrak, die tersaaklike vereistes wat geld ten aansien 

van die kennisgewingstermyne, stiptelik nakom. In die. atwesigheid van kennistcrmyne 

moet die vereistes soos beskryf en vervat in die Wet op ilasiese Diensvoorwaardes 

(75/1997), nagekom word. 
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·n Dienskontrak kan onder meer vir die volgende redes beeindig word, mits daar soos 

reeds genoem, aan tersaaklike vereistes en / of riglyne voldoen is soos voorgeskryf in 

relevante wetgewing en / of soos bepaal in die dienskontrak byvoorbeeld termyn van 

kennisgewing. 

Sulke redes is onder meer :-

❖ by die dood van die werknemer; 

❖ by wedersydse kennisgewing~ 

❖ by verstryking van die datum soos vervat in 'n vaste tennyn dienskontrak; 

❖ beeindiging weens redes gegrond op die werkgewer se bedryfsvereistes; 

❖ insolvensie van die werkgewer; 

❖ beeindiging weens wangedrag; 

❖ beeindiging weens ongeskiktbeid: swak prestasie; 

❖ beeindiging met wedersydse instemming daartoe, mits die termyn van kennisgewing 

nie daardeur verleng word nic; 

❖ bccindiging weens ongeskiktheid: swak gesondheid of 'n besering. 

4.3 Kollektiewe bedinging 

Die doel van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) word in hoofstuk I verklaar as: 

"... to advance economic development, social justice, labour peace and the 

demoncratisation of the workplace." 

Hierdie milieu rnoet bereik rnoet word dcur aan die prirnere doelwitte van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) te voldoen. 

Een van die "primere doclwitte", heel moontlik ook die belangrikste. is die bevordering 

en beskerming van kollektiewe bedinging. Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) stel 

dit, dat dit eerstens: " ... providc(s) a framework withjn which employees and their trade 

Unions, employers and employers' organisations can -
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1. collectively bargain to determine wages, terms and conditions of 

employment and other matters of mutual interest; and 

11. formulate industrial policy ." 

en tweedens, dat dit "orderly collective bargaining", asook "bargaining at sectoral level'" 

aanmoedig. 

Hoofstuk lU van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) handel meer spesifiek oor 

kollektiewe bedinging en bestaan vir die doe! van hierdie bespreking uit vier afdelings of 

gedecltes:-

❖ dee! A handel oor organiseringsregte; 

❖ dee! B oor kollektiewe ooreenkomste; 

❖ dee! C oor bedingingsrade; en 

❖ dee! Door bedingingsrade in die Staats<liens. 

Verder tot bogenoemde, handel hoofstuk II oor vryheid van assosiasie. wat uit die aard 

daarvan die hoeksteen van die kollektiewe bedingingsisteem vorm. 

Hoofstukke twee en drie gee dus gestalte aan die ondememing tot onderskraging van 

kollektiewe bedinging wat as die mees gepaste wyse beskou word om die verhouding ten 

opsigte van die werkplek te reguleer. 

Dit is ook belangrik om daarop te let dat die sisteem van kollektiewe bedinging, soos 

daargestel deur die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995), ondersteun word deur twee 

essensiele beginsels, naamlik: 

"voluntarism" en "majoritariamism." 

''Voluntarism" impliseer <lat werknemers en werkgewers vry is om by enige organisasie 

van hul keuse aan te sluit, en dat die Staat nie die partye sal forseer om toe te tree tot 
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kollektiewe bedinging of die vlak, punt van bespreking, of uitslag van sulke bedinging sal 

bepaal nie. 

' 'Majoritariamism" impliseer <lat slegs vakbonde met 'n hoe graad van verteenwoordiging 

in ·n hepaalde werksplck mag deelneem of toetree tot kolle.ktiewe hedinging namens 

werkers wat hulself in sodanige werksplek bevind. Artikel 18 van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995), vereis egter <lat ander vakbonde nie uitgesluit mag word 

nie, en <lat die werkgewer sodanige vakbonde dieselfde geleenthede moet gun om hulle 

vlak van verteenwoordiging te verbeter. 

Die ander vakbonde wat op 'n gegewe tydstip nog nie oor genoegsame veneenwoordiging 

heskik nie, mag egter nog steeds poog om die verlangde vlak van veneenwoordiging te 

bereik in die betrokke eenheid deur middel van die aanwending van hul regte soos 

vcrskans in die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995 ). 

In die Jig van laasgcnocmdc beginsels het die Wet op Arbcidsverhoudinge (66/1995) die 

algemene onhillike arbeidspraktykkonsep geskrap. Kollekticwe bedinging word dus in die 

hande van die arbeidsverhoudingsisteem en <lie betrokke rolspelers gelaat om huJle eie 

rcelings te tref deur 'n proses van bedinging, organisasiesterkte en magspel te volg. 

Laasgenoemde kan <lien as voorbeeld van die sosiale sisteem (Parsons, 1951:297-300). 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) bied ook meer ondersteuning aan die beginsel 

van vryhcid van assosiasie, soos vervat in artikel 18 van die Grondwet van die Republiek 

van Suid-Afrika ( 108/1996), en ook sekere spesifieke organiseringsrcgte aan vakbonde 

om hul posisie ten opsigte van hul ledetal tot so 'n mate te versterk dat bulle met 

werkgewcrs kan onderhandel en tot betekenisvolle kollektiewe bedinging toetree. 

Die Staat as gelyke aandeelhouer en rolspeler binne die arbeidsverhoudingmilieu 

ondersteun die heginsels heclhartig, soos vervat in die Wet op Arbeidsverhoudinge 

(66/1995). Leshilo (1998:J) ondersteun hicrdie standpunt wanneer hy berig <lat verskeie 

rcgeringsministers hul verontwaardiging en misnoee te kenne gegee het en 'n stcrk 
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oordeel gevel het ten opsigte van die gewelddadige optrede waaraan lede van die 

'National Union of Mineworkers' of soos algemeen bekend N.U.M., by Eskom se 

hoofkantoor te Midrand deelgeneem het. Die optrede het gevolg nadat kollektiewe 

onderhandelinge tussen die bogenoemde vakbond en die onderhandelingspan van Eskom 

'n dooie punt bereik het aangaande die vakbond se eis om 'n salarisverhoging van 13%. 

Tito Mboweni. Minister van Arbeid van die dag, het die gedrag van die N.U.M. -lede 

sterk veroordeel. Ander ministers, naamlik Penuell Maduna, die Minister van MineraaJ­

en Energiesake asook Stella Sigcau het op hul beurt te kenne gegee dat kriminele klagtes 

teen die betrokke lede van N.U.M. aanhangig gemaak moet word. 

Leshilo (1998:3) wys ook daarop <lat Tito Mboweni die bogenoemde optrede van die 

werkers onverskoonbaar vind, gegewe die beskikbare meganismes soos vervat in die Wet 

op Arbeidsverhoudinge (66/1995). Dit word verder deur mm. Mboweni benadruk dat alle 

rolspelers te alle tye innoverende wyses moet vind om geskille op 'n ordelike wyse by te 

le. 

Politieke Redaksie (1998:3) berig ook <lat Ronnie Mamoepa, A.N.C. woordvoerder, 

bevestig bet dat die A.N.C. die vemietiging van private en staatseiendom by Megawatt 

Park ten sterkste veroordeel. Hy se verder : " Die A.N.C. erken die reg van werkers tot 

prates om die aandag op hul probleme te vestig. Dit sluit egter nie die reg tot vandalisme 

in nie." 

Tony Leon van die Oemokratiese Party se siening is dat: '' Die feit <lat die N.U.M. 13% 

eis en nie die 8% aanvaar wat Eskom aanbied nie. toon dat die vakbond geen respek vir 

ekonomiese realiteite het nie." 

Uit bogenoemde is dit dus voor die hand liggend dat kollektiewc bedinging 'n integrale 

dee! vorm, van arbeidsverhoudinge per se. Kollektiewe bedinging word gefasiliteer deur 

die bedingingsverhouding wat daargestel word deur die betrokke rolspelers. 
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4.3.1 Die daarstel van 'n hedingingsverhouding 

Die bedingingsverhouding kan beskryf word as die verlenging, kollektivisering, asook 

formalisering van die arbeidsverhouding in 'n onderneming. 

Nog voordat ' n bedingingsverhouding in plek is, bestaan daar alreeds ·n forrnele 

verhouding LUssen die werkgewer en die intli viduele werknemer, wat gereguleer word 

deur die indiensnemingskontrak. Daar mag verder ook wel onderhandelinge wees tussen 

die werkgewer en individue.le werknemers. maar in die afwesigheid van formele 

toestemming of erkenning aan 'n vakbond en / of 'n groep werkers deur die werkgewer, 

bestaan daar hoegenaam<l geen formele verhouding tussen die werkgewer en die 

_ werknemer op kollektiewe vlak nie. 

Bendix ( 1996:25~) wys verdcr daarop dat die bedingingsverhouding gekenmerk word 

deur die werkgewer se formck to~sttmming Jaartoe om 'n bedingingsfase te betree met 

sy werknemers, o f 'n groep van sy werknemers met deeglike aanvaarding daarvan <lat 

hulle die verhouding gesamentlik sal reguleer. Deurdat die werkgewer verder toestem tot 

bedinging, erken die werkgewer ui1 die aard van sodanige toestemming, die mag waaroor 

wt:rknemers beskik asook dit: wete <lat hulle gelykwaardige bedingingsvennote is. 

Die proses van bedinging vind in der waarheid reeds plaas wanneer die vakbond die 

werkgewer nader, aangaande erkenning. Eersgenoemde moet under andere bewys lewer 

dat hy as sodanig genoegsame werknemcrs van die werkgewer as ingeskrcwe lede gewerf 

het en dat hy as •n verteenwoordigcnde liggaam van die werknemers geag kan word. Dit 

is dan ook juis hier waar die betrokke partye hul kragte asook swakhede onderling 

evalueer. 

Dit moet deeglik besef word dat die daarste l van •n bedingingsverhouding geensms 

oomag vermag word nie. Alhoewcl die verhouding geformaliseer is. het die betrokke 

partye nog geensins toegetree tut werklike kollektiewe bedinging nie. Die 

erkenningsooreenkoms stel slegs die raamwerk daar. waarbinne kollektiewe 
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onderhandelinge voortgesit word. Die betrokke partye moet egter self die nodige 

mcganismcs in plek stel wat die verhouding onderling reel. 

4.3.2 Die fokus en inboud van kollektiewe bedinging in arbeidsvcrhoudingc. 

Bendix (1996:26 I) meen dat die fokus van kollektiewe bedinging van een 

bedingingsverhouding na 'n ander en van een sisteem na 'n ander sal varieer. 

Bedingingsreelings fokus normaalweg eerstens op onderhandelinge, rakende prosedures 

V.'at gevolg moet word deur die betrokke partye, ten einde hulle verhouding te reguleer. 

Sulke prosedures sal onder meer die volgende insluit: 

❖ prosedures vir die regulering van vergaderings; 

❖ reelings ten opsigte van ondcrhandelinge; 

❖ prosedures vir die byle van geskille; asook 

❖ voorsiening vir die beeindiging van die verbouding. 

Die fokus verskuif daarna normaalweg na die ekonomiese relevante. onder meer 

bchuising, die daarstel van 'n mediese skema., asook subsidies ten opsigte van die 

opvoedkundige opleiding van afhanklikes. 

Die partye kom verder ooreen om met gereelde tussenposes, of wanneer omstandighedc 

dit regverdig, om oor substantiewe aangeleenthede te beding wat onder andere salarisse 

en diensvoordele kan insluit. Dit mag egter ook prosedurele aangeleenthede insluit, soos 

onder meer: 

❖ die daarstel van 'n grieweprosedure; 

❖ dissiplinere prosedure; 

❖ afskalingsprosedure; asook 

❖ gesondheid en veiligheid. 
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In uitsonderlike gevalle kan die bedingingsfokus tot so 'n mate uitgebrei word dat <lit ook 

politieke en sosiale aangeleenthede insluit, ongeag die toepaslikheid daarvan tot die 

fokuspunt van sodanige onderhandelinge. 

Bestuur sal op sy beurt weer aangeleenthede aanspreek soos: 

❖ produktiwiteit; 

❖ opleiding; 

❖ salaris en vergoedingstrukture; 

❖ totale aantal werkure; asook 

❖ aansporingsbonusse. 

Dit is interessant om daarop te let <lat aangeleenthede wat deur bestuur aanhangig gemaak 

word, oor die algemeen heelwat minder is in getal, as die aangeleenthede wat deur 

werkers en/ of vakbonde na vore gcbring word. 

Die redes vir bogcnoemde kan legio wees, maar kan geredelikerwys aan sommige van die 

volgende faktore toegeskryf word: 

❖ swak voorbereiding van bestuurskant; asook 

❖ gebrek aan die besef van bestuurskant dat elke moontlike 

onderhandelingsgeleentbeid tussen bestuur en die betrokke vakbond ten vollc benut 

moet word, ten einde maksimum voordeel daaruit te verkry. 

Geleenthede wat benut kan word, is byvoorbeeld die inkorporering van ··nuwe" 

wetgewing, onder meer die Wet op Basiese Diensvoorwaardes (75/1997). lnkorporering 

kan tot so 'n mate en wyse geskied dat daar nie net ten voile aan sodanige wetgewing 

voldoen word nie. maar dat die koste-implikasie daarvan op 'n ondememing ook in ag 

gencem word en op innoverende wysc deelgemaak word van die proses van 

onderhandeling. Gedurende die proses van onderhandeling word toegewings, wat geag 'n 

gegewe te wees, sodra promulgering van 'n spesifieke wet sou geskied, afgespeel of 

verruil tot voordeel van •n onderneming. Die beste rendement op sulke "toegewings" 
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word gewoonlik verkry wanneer <lit deelgemaak word van die proses, nog voordat 

sodanige wetgewing gepromulgeer word. Bestuur moet cgter in ag neem dat dit 'n 

goedherekcnde risikobesluit impliseer en moet daar juis daarom 'n goeie aanvoeling 

bestaan ten opsigte van die verwagte datum van promulgering asook die antisipeerde 

inhoud van sodanige wetgewing. 

Die tipes bedingingstyle wat ter Sprake is tydens die bedingingsproses word nou van 

nader beskou. 

4.3.3 Bediogiogstyle 

De Beer en Ritson (1993:42) meen dat outoriteite rakende die bedingingproses twee 

basiese tipes bedingingstyle identifiseer. naamlik: 

❖ Verdelendt: bedinging of te wel "distributive bargaining"; en 

❖ Intcgrercnde hedinging ofte we! "integrative hargaining." 

4.3.3. 1 Verdelende bedingiog 

'n Verdelende bedingingstyl word normaalweg gevind waar twee partye me tot ·n 

vergelyk kan kom aangaande 'n probleem nie. Die situasie vind soms sy oorsprong by 

konflikte ten opsigte van belange. Die uiteinde van die bedingingsproses is dat een party 

sal "wen" en die ander beslis sal "verloor." 

Aangeleenthede wat normaalweg na vore tree is die verdeling van bronne, onder andere, 

vergoeding en verlof. asook die verdeling van beheer byvoorbeeld waar daar onderhandel 

word ten opsigte van 'n erkenningsooreenkoms en prosedurele ooreenkoms. Die 

bedingingstrategic sal geslote van aard wees en verskillende taktieke sal gebruik word. 

Een party sal byvoorbeeld druk op die ander party plaas om sodoende die party te oorreed 

om eersgenoemde se siening van ·n aangeleentheid te aanvaar. 
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Bendix (1996;262) stel bogenoemde soos volg: "The conduct of distributive bargaining 

involves the use of power tactics and every other possible strategy by both sides. Since 

each party strives towards an outcome favourable to itself: it will carefully assess the 

position. strengths and weaknesses of its own side and of the other party, in order to 

gauge just how far it can press its own demands without obliging the other side to engage 

in the use of overt coercive power in the fonn of a strike or a lockout or other industrial 

action." 

4.3.3.2 lntegrerende bedinging 

Die integrerende bedingingstyl fokus op ' n wen-wen uitkoms. Bendix ( 1996:264) wys 

daarop dat integrerende bedinging plaasvind wanneer beide partye dieselfde voorkeure 

deel ten opsigte van 'n suksesvolle uitkoms. Integrerende bedinging streef na 'n 

wcn-wen-oplossing of uitkoms. In die praktyk mag dit egter gebeur dat elkeen van die 

partye tot 'n sekere mate "iets" prysgee, maar nie een ervaar totale verlies as sodanig nie. 

Oorhoofs "wen" albei partye. Dit veronderstel verder 'n proses waar albei partyc 

vergunnings toelaat om vanaf die status quo na 'n meer gunstige posisie te verskuif 

Sake wat deur middel van die integrerende bedingingsproses aangesprcek sal word, is 

onder andere prosedures, werksekuriteit, bevordering en afskaling van personeel. 

Bendix ( 1996:264) stel algemene riglyne daar v1r die bantering van integrerende 

bedinging. Dit is naamlik: 

❖ beide partye moet die probleem herken en identifiseer; 

❖ 'n maksimale uitruiling van informasie in 'n poging om sodoende vas te stel of die 

probleem we! deur middel van integrerende bedinging hanteer sal kan word; 

❖ daar moet ·n volgehoue soeke na altematiewe wees en sodanige altematiewe moet 

gei"dentiftseer word~ 

❖ alle altematiewe moet deeglike evaluering en beroorweging geniet; 
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❖ na bogenoemde proses moet die partye op 'n finale roete vir die oplos van die 

probleem besluit. 

De Beer en Ritson (1993:44) voeg die volgende by, naamlik: 

❖ fokus op gemeenskaplike gronde en / of belange. Beweeg weg van die "ons-versus­

hulle" -sindroom en fokus op "ons." 

❖ venny emosionele uitbarstings en/ of aanmerkings. Moet egter nie skroom om, indien 

nodig, die and er party met f eite te konfronteer nie; 

❖ moenie skroorn of huiwer om te koukus nie. Koukus alvorens daar ingestem word en/ 

of 'n aanbod gemaak word. 'n Koukus kan verder ook gebruik word om druk te 

verlig; 

❖ hou deeglike notules van alle vergaderings; 

❖ som gereeld op gedurende die proses en maak seker dat alma! dit eens is wat en 

waarop daar tot op daardie stadium besluit is; 

❖ indien die ander party begin om dreigementc soos staking en geweld te uiter, wys 

onmiddellik dat sulke optrede of gedrag onaanvaarbaar is en dat sinvolle bedinging 

nie in so 'n milieu kan geskied nie; 

❖ wanneer 'n ooreenkoms bereik word, moet dit so gou moontlik op skrif geplaas word 

en die partye moet venJer hulle ondememings ten opsigte van die ooreenkoms 

eerbiedig. 

Bendix (1996:264) meen verder dat sekere kondisies die hantering van integrerende 

bedinging verder kan fasiliteer. Hierdie kondisies sluit onder meer die volgende in: 

❖ albei partye moet hoogs gemotiveerd wees; 

❖ die probleem moet groot genoeg geag word dat dit die vennindering van verskille en 

die maak. van toegewings sal regverdig; 

❖ daar moet vrye toegang tot relevante infonnasie wees asook effektiewe kommunikasie 

tussen die partye; 

❖ ' n klimaat van vertroue en ondersteuning sal die proses aanhelp. 
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Die vervanging van verdelende bedinging met integrerende bedinging, mag hydra tot 'n 

meer bevorderlike algcmene bedingingskJimaat. 

Die doelwitte van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995), ondersteun bogenoemde 

standpunt aangesien partye juis aangemoedig word om sover moontlik hul verskille te 

besleg deur middel van bedinging en gesprekvoering. 

4.3.4 Bediogingstrukture 

Die term bedingingstruktuur sluit vir die doel van hierdie studie die konsepte 

' bedingingseenheid' asook 'bedingings vi ak' in. 

Bendix ( 1996:265) stel dit dat ·n bedingingseenheid uit daardie werknemers bestaan wat 

direk deur 'n ooreenkoms geraak sal word. Die samestelling van 'n bedingingseenheid sal 

uitsluitsel gee ten opsigte van watter vakbond bedinging mee sal geskied en wie betrokke 

sal wees en verder ook of bedinging met een vakbond sal geskied of met ' n aantal 

vakbonde en met een werkgewer of 'n aantal werkgewers. 

In die Jig van bogenoemde kan 'n ooreenkoms dus van toepassing wees op ' n enkele 

groep werknemers in 'n werksplek 6f al die werknemers 6f die meeste werknemers van 'n 

werksplek of 'n sekere tipe werknemer werksaarn by verskillende werksplekke, maar vir 

dieselfde onderneming 6f al die werknemers 6f die meeste werknemers van 'n 

ondememing. 

'n Logiese gevolg van bogenoemde senario is dat die bedingingseenheid sal bepaal of 

bedinging sal plaasvind met die bestuur van ·n ondememing, met die hoofkantoor van ·n 

ondememing of met 'n aantal werkgewers in 'n industrie of area. 

Laasgenoemde bepaal dan as sulks ook die vlak van bedinging. Die besluit of bedinging 

op 'n sentrale vlak of ·n gedesentraliseerde vlak sal plaasvind, is voortspruitend hieruit. 
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Dit is vanself-.prekend <lat daar legio tipes hedingingstmkture uit die talte moontlike 

kombina-.ies kan voortspruit. Die tipe struktuur sal egter athang en moontlik ook verskil 

van onderneming tot onderneming, van industrie tot industric of van een 

arbcidsvcrhoudingsistccm tot 'n andcr arbcidsvcrhoudingsistccm. 

Die tipe bedingingstruktuur wat in 'n onderneming geld, sal bepaal watter werknemers 

deur die ooreenkoms geraak sal word. Laasgenoemde sal dan ook bepaal watter 

werknemers deur die ooreenkoms beskenn sal word, veral as die ooreenkoms 

afdwingbaar gemaak word deur statuut. 

' n Bedingingstruktuur bernvloed indirek ook die vlak van individuele deelname tot 

besluitneming, aangesien daar namens 'n werknemer beding mag word. 

4.4 Vryheid van assosiasie en algemene beskerming 

Die Wet op Arbeidsverhoudingc (66/1995) en in besonder artikel 4, bevestig die 

werknemer se reg op vryheid van assosiasie. Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) 

bcvestig ook dat: 

"Elke werknemer het die reg -

a. om deel te neem aan die stigting van •n vakbond of federasie van vakbonde; en 

b. om by ·n vakbond aan te sluit, behoudens sy konstirusie:· 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) waarborg ook aan alle werknemers vryheid 

van assosiasie wat beteken dat hulle die reg het om dee! te neem aan die vonning en 

totstandkoming van 'n vakbond of federasie van vakbonde, asook die reg het om by ' n 

vakbon<l aan te sluit en dcel tc neem aan die wcttige bedr)'Vl-'ighede daarvan. Dit is 

be langrik om daarop te let dat sodanige persoon egter ook die reg het om nie te decl in 

die vonning en totstamlkoming van •n vakbond of federasie van vakbonde nie, asook die 

reg om nie by ·n vakbond aan tc sluit en deel tc neem rum die wettige bedf)wighede 

daarvan nic. 
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Artikel 5, van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995), re.el dat geen persoon van enige 

werknemer of 'n werksockcr mag verwag om nie 'n lid van 'n vakbond tc wees nie, 6f 

om nie 'n lid te word van 'n vakbond nie. of sy lidmaatskap van die vakbond te beeindig 

nie. Artikel 5 (3) reel verder dat: "Niemand mag 'n werksoeker bevoordeel of 

bevoordeling belowe in ruil vir die nie-uitoefening van 'n reg wat deur die Wet op 

Arbeidsverhoudinge (66/1995) verleen word, of vir die nie-deelname aan enige 

verrigtinge ingevolge hierdie Wet. Nietemin verhinder hierdie verbod nie die partye tot 'n 

geskil om 'n ooreenkoms aan te gaan om daardie geskil te skik nie." 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) bied ook dieselfde vryheid van assosiasie aan 

werkgewers. Die vryheid word bevestig in artikel 6 van die Wet op Arbeidsverhoudinge 

( 66/ 1995). Dit Jui <lat: 

"Elke werkgewer het die reg -

a. om deel te neem aan die stigting van 'n werkgewersorganisasie of ' n federasie van 

werkgewersorganisasies; en 

b. om by 'n werkgewersorganisasie aan te sluit, behoudens sy konstitusie.,. 

Die reg van die werkgewer is dus 'n spieelbeeld van die reg soos toegeken aan die 

werknemer. 

Die Konstitusie van die Republiek van Suid-Afrika (108/96) en in besonder artikels 23 en 

36. benadruk onomwonde die reg van enige individu ten opsigte van vryheid van 

assosias1e. 

Die feit dat die reg op vryheid van assosiasie in beide die Konstitusie van die Republiek 

van Suid-Afrika ( I 08/96) asook die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/95) vervat is, 

behoort aan enige werknemer of werkgewer die absolute versekering ten opsigte van 

sodanige reg te bied, asook gemoedsrus om <lit vrylik te beoefen en uiting daaraan te gee. 
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4.5 Konnik en kollektiewe bedinging 

Die literatuur beskik oor menige definisies van konflik. Die rede hiervoor kan moontlik 

toegeskryf word aan die bestaan van legio navorsingsbronne ten opsigte daarvan. 

Rahim (1992: 16) definieer konflik as: "... an interactive process manifested m 

incompatibility, disagreement, or dissonance within or between social entities." 

De Beer en Ritson (1993:9) definieer konflik in die werknemer- of 

werkgewer verhouding as: " ... the behaviour or interaction between two or more persons 

working toward a goal that is either mutually exclusive or is not completely attainable by 

all the parties. It finds expression in various forms, namely confrontation, strikes and the 

like:· 

Die samestelling en sekere karakteristieke inherent tot die Suid Afrikaanse gemeenskap 

of populasie verhoog die potensiaal vir konflik dramaties. Dit is daarom vir Coetse.e 

(1991 :35) belangrik dat elke sosiale sisteem daartoe in staat is om die probleme wat 

ontstaan binne die vier funksionele probleemareas, naamlik adaptasie, doelbereiking. 

integrasie, patroonhandhawing en spanningsbeheer, effektief te kan oplos. 

Filley (1975:4) som die karakteristieke van konflik soos volg op: 

l. "At least two parties (individuals or groups) are involved in some kind of 

interaction. 

2. Mutually exclusive goals and / or mutually exclusive values exist, in fact 

or as perceived by the parties involved. 

3. Interaction is characterised by behaviour disigned to defeat, reduce, or 

suppress the opponent or to gain a mutually designated victory. 

3. The parties face each other with mutually opposing actions and 

counteractions. 

119 



5. Each rarty attempts to create an imhalance or relatively favoured position 

of power vis-a-vis the other .'' 

Die konflikproscs ncem vcrskeic vorms aan en lei tot vcrskillendc uitkomste. Konflik per 

se is nie noodwendig sleg nie. Indien bestuur die regte uitlaatklep in plek het en konflik 

reg bestuur, kan dit selfs help om groei te stimuleer en 'n positiewe bydrae lewer tot die 

verbetering van ' n ondememin~. 

Die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vervat in hoofstuk vyf 

dui onomwonde daarop <lat die ondememing konflik tot 'n groot mate as destruktief 

ervaar. 

4.6 Oorsake van kontlik 

Ondememingskonflik kan opgdus word indien Ji.: oorsake van die kontlik g~Ydentifiseer 

kan word, en as daar dienoorccnkomstig oplossings gevind word wat die betrok.ke partye 

tevrede sal stel. Die literatuur verwys na verskeie oorsake van kontlik. 

Katz en Lawyer ( 1985 :95) meen dat daar twee groepe konflik bestaan, naamlik konfliktc 

aangaande behocftes en kontlikte ten opsigte van waardes. Beboefte-kontlikte word 

veroorsaak deur verskillende doelwitte soos die wyse waarop doelwitte bereik word en 

die beheer van onder meet skaars hulpbronne. Waank-kontlikte word weer veroorsaak 

deur verskille in waardes van wat ·'beboort tc wees" , vcrskille in voorkeure asook 

verskille in oortuigings. 

Dit is te alle tye vir · n ondememing van uiterste belang om die werklike oorsake van 

konflik korrek te diagnoseer, aangesien 'n verkeerde diagnose die oplossingsproses beslis 

ncgatief sal be'invloed. 

Volgens De Beer en Ritson (1993:12) sluit <lit": oorsake van kon1lik under andere die 

volgendc in: 
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❖ ideologiese vcrskille; 

❖ etniese verskille: 

❖ kompetisie lusst:n "the haves 11ml the havt: nots" vir beperkte hulpbronnc en die 

sekuriteit daarvan. byvoorbeeld kapitaal, winste, mag en ruimte; 

❖ swak gedefinieerde verantwoordelikhede tussen departemente, werkers en 

toesighouers, asook bestuur en va.kbondlede; 

❖ organisatoriese ontwikkcling en verandering soos ge1nisieer deur bestuur om 

sodoende in pas te bly met 'n veranderende omgewing. asook tegnologie word 

dikwels begroet met wantroue en teenk.anting deur veral personeel wat oor lae 

vaardigheidsvlakke beskik. Dit versterk dan ook verder die samehorigheidsgevocl 

tusscn wcrknemcrs en c.lic vakbond. 

❖ die ongunstige ekonomiese klimaat met 'n hoe werkloosheidsvlak. 

Ander oorsake van konflik in ·n ondememing is:-

❖ persoonlike redes byvoorbccld: ontslag, nie-bevordering en dissiplinere stappe; 

❖ politieke aspirasies byvoorbeeld: ·n hoe verpolitiseerde arbeidsmag; 

❖ finansiele en / of ekonomiese oorwegings byvoorbeeld: vergoeding, verhogings en 

voordele; 

❖ botsende prerogatiewe byvoorbeeld: bestuur. werknemers en vakbonde; asook 

❖ leierskapstyle. 

Aangesien konflik op verskeie wyses tot uiting kan kom soos onder meer: 

❖ stakings. sloerstakings, stakings in simpatie; 

❖ wegblyaksies; 

❖ sabotasie van die produksielyne; 

❖ afwesigheid vru1 wcrknemcrs op individuele basis weens ongelukkigheid met 

toesighouer; en 

❖ inlirnidasie van werknemcrs wat nie tot die protesoptrcdc wil toetree nic. 
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Juis c..laarom dat daar so voorskriftelik opgetree word in terme van die prosedures wat 

gevolg moet word tydens konfliksituasies soos onder meer vervat in Hoofstuk IV van die 

Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995). Inc.lien partye nie die prosedures soos gestipuleer 

in die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) nakom nie, geniet hulle nie beskenning in 

tenne daarvan nie. 

Meganismes wat deur die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) daar gestel word, sluit 

onder meer in: 

❖ die Kommissie vir konsiliasie Mediasie en Arbitrasie; 

❖ die Arbeidshof; 

❖ verpligte arbitrasie; en 

❖ kollektiewe ooreenkomste. 

Kontlik in ondememingsverband kan nonnaalweg in een van die volgemJe kategoriee 

ingcdeel word, naamlik: 

❖ konflik voortspruitend uit 'n geskil van regte; en 

❖ konflik voortspruitend uit 'n geskil van belange. 

Die eerste kategorie behels dit waarop 'n werknemer geregtig 1s, in terme van die 

indiensnemingsooreenkoms met die werkgewer, byvoorbeeld die indiensnemings­

ooreen.koms bepaal dat •n werknemer geregtig is op 'n dertiende betaling van sy basiese 

salaris as "n verlofbonus, maar ·n ondememing laat na om dit aan horn uit te betaal. Daar 

bestaan hoegenaamd geen twyfel <lat <lit die werknemer in der waarheid toekom nie. 

Die tweede kategorie behels dit waarop 'n werknemer m terme van die 

indiensnemingsooreenkoms nie op geregtig is nie, maar die werknemer is absoluut 

oortuig <lat hy "daarop geregtig is", byvoorbeeld ' n werknemer is daarvan oortuig dat hy 

uit die aard van sy werkprestasie bevordering moet geniet, maar word dit nie aangebied 

me. 
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Om geskille ten opsigte van bogenoemde kategoriee op te los moet die verskillende 

meganismes soos in die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/ 1995) vervat, inwerking gcstel 

word. Afhangendc van die aard van die gt:.skil, asouk die .st:klor waarin dil voorkom, kan 

sodanige geskille verwys word na of die Komrnissie vir Konsiliasie Mediasie en 

Arbitrasie 6f die Arbeidshof 6f ' n bedingingsraad 6f 'n statutere bedingingsraad. 

Ten einde laas kan die werkgewer en die werknemer beide die mees sigbare en tasbare 

geskilbeslegtingsprosedure in plek stel, naamlik uitsluiting en slaking soos onderskeidelik 

vervat in artikels 64 tot 68 van die Wet op Arbeidsverhoudinge (6611995). Deur die 

inwerkfogstelling van hlerdie twee beslegtingsmeganismes word die partye verplig om 

weer bymekaar te kom en die geskilpunt te bespreek, beredeneer en sodoende te poog om 

tot 'n vergelyk te kom en sodoende die proses wat skadelik is vir beide werkgewer en 

werknemer af te las. 

4. 7 Stappe tydens die bantering van konffik 

Tydens die hantering van konflik word daar breedweg vier stappe gevolg. naamlik: 

❖ Konflikvoorsorg; 

❖ Kontlikidentitisering; 

❖ Konflikhantering; 

❖ Konfliknasorg. 

4. 7.1 Konflikvoorsorg 

Konflikvoorsorg is · n gefokusde poging wat deur bestuur aangc:weml word om konflik tot 

'n groot mate te beperk deur die neem van bepaalde stappe. Sodanige stappe is onder 

meer daarop gemik om bronne van konilik te bcperk. 

Slabbert ( 1987:69) identifiseer die volgende as die vemaamste bronne van konflik: 

❖ opleiding en ontwikkeling; 
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❖ gebrekkige kennis; 

❖ werksure; 

❖ antisipasie; 

❖ kommunikasie; 

❖ vrees vir onbckende en veranderde situasies; 

❖ werksekuriteit; 

❖ afwesigheid van 'n gemeenskapJike doelwit; 

❖ vooroordeel; 

❖ botsende sienings en belange; 

❖ diskriminasie en stereotipering; 

❖ magsuitbuiting en patemalisme; 

❖ agitasie en intimidasie; 

❖ statusverskille; 

❖ kompetisie (die wen/ vcrloor faktor); 

❖ swak selfbeeld; 

❖ oneffekticwe of afwesighcid van prosedures; en 

❖ kultuurverskille en etnisiteit. 

Die bestuur van 'n ondcmeming moet dus daarop bedag wees en ook verseker dat billike 

en regverdige praktyke, binne ondememingsverband, te alle tye gehandhaaf word. Dit kan 

bereik word deur te versekcr dat: 

❖ behoeftes bevredig word; 

❖ die dienskontrak instand gehou word; 

❖ die bestuur voortdurend op hoogte moet wees van die potensiaal vir konflik; 

❖ gesonde verhoudinge geskep word; asook 

❖ aanvaarbare veiligheids- en higienicse standaarde gehandhaaf word. 

4.7.2 Konnikidentifiseriog 

Kontlikidentifisering behels dat kontlik tydig geidentifiseer word deur: 
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❖ die positiewe aanwending van infonnele en fonnele kommunikasiekanale onder 

andere riemtelegramme en skakelkomitees; 

❖ te alle tyc bewus en ook op hoogte te wees van latente konflik.indikators onder meer 

griewe, afwesigheid, lae produktiwiteit en arbeidsomset. 

Van Jaarsveld en Bruwer (1990:25-26) Jig die volgende aspeJ...'te uit as belangrike 

indikators te wees van kontlik in ondememingsverband: 

❖ Griewe, distorsie van informasie, sabotasie, arbeidsomset, onaanvaarbare tydhouding 

en afwesigheid. 

4.7.3 Konflikhantcring 

Dit is belangrik om eerstens te let op die onderskeid tusscn die begrippe konflikhantering, 

konflikbestuur en konflikoplossing. 

Konflikhantering is sinoniem met konflikbestuur. Die Reader's Digest ( 1987) verklaar 

bestuur as onder meer "handle" en "handle" weer as onder meer bestuur. 

Rahim (1985:82) meen dat die verskil tussen konflikbestuur en -oplossing meer as 

semanties is: "Conflict resolution implies reduction or elimination of conflict, whereas 

the management of conflict does not necessarily imply reduction in the amount of 

conflict." 

Katz en Lawyer (1985:93) omskryf kon.tlikbestuur as: "Conflict management is the 

process of becoming aware of a conflict, diagnosing its nature, and employing appropriate 

methodology to diffuse the emotional energy involved and enable the disputing parties to 

understand and resolve their differences.'· 
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Vir die doeleindes van hierdie studie sat daar deurentyd dus verwys word na die hantering 

van konflik as sodanig. 

Die hantering van konflik vorm ook ·n integrale dee! van die bestuursfunksie. Dit is 

daarom van kardinale belang om te alle tye pro-aktief te wees en sodoende die inisiatief 

gedurende konfliksituasies te behou. 

Die arbeidsverhoudingmilieu is hesaai met konflik en potensiele kontliksituasies. Die 

effektiewe hantering van konflik in 'n ondememing is dus ·n belangrike komponent van 

bestuur, aangesien dit verband kan hou met die groei en / of voort.bestaan van ·n 

ondememing. 

De Beer en Ritson ( 1993: 11) meen dat die werklike probleem met konflik nie daarin 

geld\ is oor wie reg of wic verkeerd is nie. Die werkJike probleem is dat elke party dink 

dat hy reg en die ander verkeerd is. 

Die effektiewe hantering van konflik 1s gelee m die daarstel en gebruik van ·n 

ondersteuningsisteem. 

Kollektiewe aksies soos onder andere stakings en ontslagte kan gevolg word deur •n 

wettige geding wat nie net vol slaggate is nie, maar ook meestal •n duur proses kan raak. 

In sulke omstandighede is 'n effektiewe sisteem dus van onskatbare waarde, aangesien 

hestuursfoute wat nonnaalweg in die hitte van die stryd begaan word, beperk word. 

Die Arbeidsverhoudingsisteem is ·n stel prosedures waaroor 'n onderneming beskik en 

wat fokus op gesonde arheidsverhoudinge soos onder meer wedersydse respek, vertroue 

en samewerking en die oplos van konflik as sodanig. 

Deur die genoemde sisteem te jmplementeer kan die volgende <loelwitte bereik word. 

naamlik: 
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❖ konflik word konstruktief hanteer; 

❖ 'n gesamentlike ondememing tot ondememingsdoelwitte word daargestel; en 

❖ wedersydse vertroue tussen die partye word bevorder. 

Ritson en De Beer ( 1993: 16) meen verder: "Man cannot live without conflict. The 

employer must accept the responsibility to manage it before it gets out of hand and 

employees must be prepared to handle it. As conflict usually arises from the basic 

employer I employee relationship, it should be the focus point in the managing of conflict. 

Nowadays with the increase union intervention in smaller businesses, it is important that 

employers take a thorough look at their role in stirring the conflict pot." 

Dick (1983 :44) deel bogenoemdc beskouing en meen dat die proses om kontlik uit die 

weg te ruim uit vier elemente bestaan, naamlik: 

❖ ·n prosedure wat deur twee partye in kontlik gcbruik kan word om inligting op 'n 

problcemoplossingswyse uit te ruil; 

❖ ·n stel vrae wat deur ·n berniddelaar gebruik kan word om inligting rneer konstruktief 

te maak; 

❖ 'n stel kriteria waannee bepaa\ kan word of die inligting relevant is tot die situasie; en 

❖ ·n stel kriteria waarmee bepaal kan word watter oplossing die besre kans vir sukses 

bet. 

In die Jig van bogenoemde is dit belangrik dat 'n ooreenkoms met die vakbond of 

werknemers bereik word oor ' n prosedure om konflik, wat van tyd tot tyd sal voorkom, 

sinvol en konstruktief te hanteer. Uit die aard daarvan moet so 'n prosedure verkieslik 

gedurcnde arbeidsonrusvrye stadiums beding en bereik word, aangcsien emosics dan op 

'n Jae vlak verkeer. 
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4.7.4 Konfliknasorg 

Filley (1975: 17) meen <lat: "Usually the resolution of connict leaves a legacy which will 

affect the future relations of the parties and their attitudes about each other." Juis daarom 

is dit van belang om te verseker <lat konfliknasorg toegepas word. 

Konfliknasorg behels onder meer die volgende: 

❖ opleiding en ontwik.keling; 

❖ die herstel van verhoudinge; 

❖ evaluering asook nabetragting~ 

❖ rehabilitasie en herstel van selfvertroue; asook 

❖ kwantifisering van die effek van onrus. 

Deur die effektiewe toepassing van bogenoemde word die proses van kontlikhantering 

voltooi. Die korrekte toepassing van die proses word bekJemtoon aangesien <lit net tot 

voordeel van 'n onderneming kan strek. 

4.8 Funksies van konflik in ondernemingsverband 

Daar bestaan hcelwat funksies van konflik in ondememingsverband in teenstelling met 

wat vroe.cr geglo is dat kontlik net destruktief is vir 'n onderneming en te alle tye vermy 

behoort te word. 

Rahim (1992:9) vat die funksies van kontlik soos volg saam: "Dit stimuleer motivering, 

produktiwiteit, terugvoer, groepvorming, groei, innovasie en verskaf ook kanale vir 

problcemoplossing." 

Alhoewel konflik positiewe gevolgc mag he, kan dit egter ook destruktief en 

disfonksioneel op 'n ondememing inwerk, indien dit nie op ·n positiewe wyse bestuur 

word nie (Rahim 1992:5): 



❖ kommunikasie tussen werkers kan afneem; 

❖ ·n klimaat van wantrnue kan tot stand kom; 

❖ konflik bring spanning mee; 

❖ weerstand teen verandering kan eskaleer; asook 

❖ werksbevrediging en -verrigting kan bei"nvloed word. 

Indien dit reg hanteer word. weeg die positiewe gevolge en voordele van 'n gesonde vlak 

van konflik egter swaarder as die disfunksies daarvan. 

4.9 Metodes van dispuutoplossing 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge ( 66/1995) maak voorsiening vir die oplos van dispute. 

Dit hang egter af van die sektor waarin sodanige dispuut voorkom, byvoorbeeld die Staat 

en / of die partye vorm deel van 'n bedingingsraad, al dan nie. 

Die proses hetsy in die vorm van 'n kollektiewe ooreenkoms of deur 1-loofstuk VII van 

die Wet daargestel, naamlik die Kommissie vir Konsiliasie, Mediasie en Arbitrusie, maak 

onder meer voorsiening vir bemiddeling, mediasie, arbitrasie of verpligte arbitrasie. 

Sekere gevalle kan selfs direk verwys word na die Arbeidshof. 

Artikel 24, van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) stel onder mcer voor dat partye 

tot 'n kollektiewe ooreenkoms ' n dispuutoplossiningsprosedure in sodanige ooreenkoms 

inbou om sodoende in staat te wees om enige dispute. voortspruitend daaruit, op hul eie te 

hanteer. 

4.9.1 Bemiddeling 

Bendix (1996:484) beskou bemic..ldeling as: ·· ... conciliation does entail the procuring of 

renewed goodwill. This is done by establishing a forum in which parties who are in 

conflict or have failed to reach agreement can come together once again and attempt to 

settle their differences." 
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Konsiliasie beteken in der waarheid, die voortsetting van die onderhandelingsproses deur 

die betrokke partye. Dit behels die proses waarby ecn party ·n ander forseer om in 

gesprek te tree ten einde ·n oplossing, vir die geskil te vin<l. 

lndien 'n oplossing in gebreke bly, mag dit lei tot verdere industriele aksie of tot die 

volgende stap in die dispuutoplossingsproses, ondcr meer arbitrasie of verpligte arbitrasie 

en selfs in sekcre gevalle die Arbeidshof. Die konsiliasieproses kan ve.r<ler ook gesien 

word as ·n vertragingsmeganise wat moontlik afkoeling, besinning, asook addisionele 

generering van altematiewe tot die oplossing van die dispuut tot gevolg kan he. Die 

betrokkenheid van ·n derde party al dan nic, is opsionecl. 

Sou ·n derde party we! in die proses betrokke wees, sal hy geensins ' n aktiewe rol speel in 

die onderhandelinsproses nie. Hy sal moontlik as voorsitter die vergadering tussen die 

partye reel en fasiliteer. Hy beskik egter geensins oor enige besluitnemingsmagte nie, en 

kan <laarom nic enige oplossing afdwing op enige van die partye tot die dispuut nie. 

4.9.2 Mediasie 

Artikel 5 van R.245 van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) verskaf besonderhede 

aangaande die verwysing van 'n geskil na versoening. 

Volgens Bendix ( 1996:485) kan mediasie beskryf word as 'n aktiewe intervensie deur 

middel van ·n derde party wat by wyse van advies en voorstelle aan beide partye, poog 

om 'n oplossing tot die dispuut te bewcrkstellig. Mediasie is dus daarop gerig om deur 

middel van 'n neutrale dcrde party onderhandelings te fasilitecr. 

Die teenwoordighcid van sodanige derde party kan die ontlonting van spanning en 

vordering tot 'n aanvaarbare oplossing ten opsigtc van die dispuut, tot gevolg he. 

As neutrale party is dit gewoonlik moontlik om meer rede, klaarheid en perspektief na 

vore te bring wat die partye nader aan 'n skikking mag bring. 
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4.9.3 Arbitrasie 

Artikel 8 van R.245 van die Wet op Arbeidsverhoudinge ( 66/1995) verskaf besonderhede 

aangaande die verwysing van ' n geskil na arbitrasie. 

Arbitrasie behels die aanstelling van ·n derde party wat die dispuutondersoek by wyse van 

nodige en / of beskikbare getuienis, die meriete van 'n dispnut evalueer en tot die een of 

ander bevinding kom. Die arbiter neem dus namens die partye 'n afdwingbare besluit ten 

gunste van een van die partye. 

Arbitrasie fasiliteer dus nie die onderhandelingsproses nie. 'n Arbiter se funksie is om 

tussenbeide te tree en die rol van besluitnemer aktief te vertolk. 

4.9.4 Bedingingsraad 

In tenne van artikel 27 van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995) kan 'n 

bedingingsraad in plek gestel word deur middel van die bereiking van konsensus tussen 

een of meer vakbonde en een of mcer werkgewersorganisasies vir ·n sektor of area. 

lndien ·n bedingingsraad, daargestel in tenne van die Wet op Arbeidsverhoudinge 

(66/l 995) oor jurisdiksie beskik, moet 'n geskil daarhecn verwys word vir uitsluitsel. 

'n Bedingingsraad bestaan uit Iecle van heide die werkgewer asook werknemers. Die 

bedingingsraad beskik oor ·n konstitusie, wat die rolspelers se verskmendc rolle uitspel 

en leiding bied aangaandc kollektiewe bedinging. 

4.9.5 Statutere Bedingingsraad 

In terme van Artikel 39 van die Wet op Arbcidsverhoudinge (66/1995) kan 'n 

verteenwoordigende vakbond of 'n -werkgewerorganisasie op die voorgesk.rewe wyse 
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aansoek doen by die registrateur vir <lie instelling van ·n statutere bedingingsraad in 'n 

sektor en gebied ten opsigte waarvan daar nie 'n raad gcregistreer is nie. 

Geskille moet na die statutere bedingingsraad verwys word vir oplossing. 

In die hieropvolgende gedeelte sal daar slegs van een bron gebruik gemaak word naamlik. 

Bendix ( 1996). 

4.10 Formele prosedures in ondernemingsverband 

Bendix ( 1996:348) meen dat dit noodsaakJik is om prosedures in plek te he wat 

effektiewe kommunikasie of konsultasie sal hewerkstellig, veral ten opsigte van onder 

andere griewc, <lissipline en personeelvennindering. Die noodsaaklikheid om op 'n 

ordclike en konsekwcnte wyse met griewe tc dee! is nie net omdat 'n werknemer die reg 

daartoe het nie. maar ook om tc verseker dat individuelc griewe nie eskaleer en omskakel 

in 'n industriele aksic nie. Dissipline wat op 'n ad hoc basis gchanteer word in die 

afwesigheid van 'n dissiplinere prosedure, sal ook seer sekerlik aanlei<ling gee tot 

beweringe asook dispute aangaande onbillike arbeidspraktyke. 

4.10.1 Die daarstel van prosedures 

Bendix (1996:348) wys daarop dat griewe-, dissiplinere- en 

personeelvenninderingsprosedures met 'n vakbond onderhandel kan word. Hierdic 

prosedures kan deur bestuur in konsultasie met 'n vakbond of 

werknemerverteenwoordigers opgestel word 6f kan selfs eensydig deur bestuur 

gei"mplimenteer word. In dje aanwesigheid van 'n werkplekforum is bestuur egter verplig 

tot deelnemende besluitneming ten opsigte van die daarstel van griewe- en dissiplinere 

prosedures. 
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Dit is wcnslik <lat erkende vakbonde, of in die afwesigheid van sodanige vakbonde, die 

werknemerverteenwoordigers van 'n onderneming, toegelaat moet word om voldoende 

insae te he tydcns die opstel en daarstel van griewe en dissiplinere prosedures. 

Die bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing en soos vervat in hoofstuk vyf 

dui daarop dat formele prosedures soos onder meer griewe•, dissiplinere- en 'n 

personeelvenninderingsprosedure wel beskikbaar is. Daar is venJer ook die aanduiding 

dat dit konsekwent toegepas word. 

4.10.2 Grieweprosedure 

Bendix (l 996:349) definieer ' n grief as: " ... a complaint, other than demands formulated 

by ·n collective body, which is related to the employees' treatment or position within his 

daily working routine and which, because it may result in a dispute, warrants the formal 

attention of management." 

'n Ondememing moet daarop bedag wees en verseker dat 'n grief nie gebruik word as 'n 

ad hoc •manier om veral dicnsvoordele te verbeter nie. 

Bendix ( 1996:349) meen dat 'n grieweprosedure die volgende funksies vervul: 

❖ " It creates the opportunity for upward communication from employees: 

❖ It ensures that complaints are effectively dealt with by management; 

❖ It creates awareness of employee problems or of problem areas which could be 

subjected to further investigation; 

❖ It prevents disputes from arising; 

❖ It renders the disciplinary procedure more acceptable, since employees also have a 

means of objecting to management performance; and 

❖ It emphasises management's concern for the wellbeing of employees." 
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'n Grieweprosedure sal slegs effektief funksioneer indien bestuur se benadering daartoe 

onpartydig is en die prosedure as sodanig met vertroue gebruik word deur werknemers. 

Bendix (1996:350) wys daarop <lat daar geen voorgeskrewe stappe bestaan wat te alle tye 

tot die letter gevolg moet word nie. Sy meen egter dat <lit we! nodig is om die volgende 

algemene reels in plek te he, naamlik: 

❖ '' The employee should be granted the opportunity to bring his grievance, albeit in 

stages. to the attention of top management. 

❖ He should be permitted representation, if so desired. 

❖ Management. at the various levels, should give careful consideration to the grievance 

and make genuine attempts to resolve it. 

❖ Time limits should be established for each stage of the procedure. 

❖ The grievance will not be resolved before the employee declares himself satisfied. 

❖ The employee has the right, if the grievance remains unresolved to declare a dispute. 

❖ Grievances should. wherever possible be handled by line management, but often staff 

(in the form of the personnel department) may act in an advisory capacity." 

Die aantal stappe van ·n grieweprosedure sal direk verband hou met die hierargiese 

struktuur van 'n onderneming. Hoe eenvoudiger die hierargie, hoe minder die stappe en 

visa versa. 

'n Grief kan egter gedurende enigc van die stappe afgehandel word. Dit is egter belangrik 

om te verseker dat die oplossing van die grief op 'n geskrewe wyse geskied en <lat die 

gegriefde werknemer verder die rcsolusie onderteken en skriftelik aandui <lat die 

aangeleentheid as sodanig opgelos is. 

Hendix (1996:352) meen om die cffektiwiteit van ·n grieweprosedure te verseker, is dit 

helangrik dat die prosedure bekend is aan al die werknemers. Dit moet egter uit die aard 

daarvan gepaard gaan met ·n sekere mate van opleiding hetsy gedurende die 

induksieproses of enige ander opleidingsessie. 
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Dit is belangrik om te besef dat ·n werknemer nie oor die vrymoedigheid sal beskik om ·n 

grief aanhangig te maak nie, mits hy die versekering van top bestuur het dat geen 

viktimisasie sal plaasvim.l as gevolg van sodanige aanhangigmak.ing nie. Juis daarom is 

dit van kardinale belang om tydens die inleidingsparagraaf van die prosedure, 

werknemers gerus te stcl deur aan hulle die versekering te gee dat bestuur geen 

viktimisasie, van watter aard ookal, sal duld nie. 

Dit is 'n aanvaarde feit dat werknemerverteenwoordigers betrokke sal raak by die 

inwerkingstelling van die grieweprosedure. Dit is dus belangrik dat sodanige 

verteenwoordigers werknemers se griewe goed sal ondersoek sodat hulle kan vasstel of 

daar wel 'n saak is en indien daar wel 'n saak is, in 'n posisie te wees om die werknemer 

effektief daarin by te staan. 

Om die proses te voltooi is dit belangrik dat bestuurslede wat moontlik betrokke sal wees 

met die bantering asook die ondersoek van griewe, deeglik opgelei sal word vir die taak. 

Daar moet ook verseker word dat alle toesighouers deeglik vertrou<l is met die stappe van 

die grieweprosedure en daarop bedag gemaak word om te luister en waar van pas, enige 

onsekcrhe<le op te klaar. 

'n Grieweprosedure kan egter slegs werk indien daar ·n werklike begeerte by alle 

betrokkenes bestaan om probkme op te los. In hierdie verband rus daar ·n plig op die 

personceldepartement om die gebruik van die grieweprosedure te monitor en moontlike 

oplossings aan te beveel. 

4.10.3 Dissiplinere prosedurc en -kode 

Die effektiwiteit van emge ondememing sal tot ·n groat mate afhang van die orde 

waarmee 'n onderneming se aktiwiteite bedryf word, hetsy dit finansieel, produksie of 

doelwitbereiking is. Dit is dan ook juis hier waar dissipJine as hulpmiddel 'n 

ondememing kan help om doelwitte op 'n ordclike wyse te bereik en ook te verseker dat 
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voorkomende en korrektiewe aksies teenoor werknemers geneem word. Bereiking van 

sodanige doelwitte bied weer werksekerheid en stabiliteit aan werknemers wat op sy beurt 

moraal positief beinvloed en 'n onderneming met 'n tevrede werkmag laat. 

Die handhawing van dissipline is die verantwoordeliheid asook prerogatief van bcstuur. 

Dissipline moct cgter nie as straf of straf maatreels as sodanig beskou word nie. Dit moet 

cerder gesien word as ' n opregte poging van hestuur om onaanvaarbare gedrag en 

houdings op 'n korrektiewe wyse te hantcer. 

Bendix (l 996:353) wys daarop dat teenstrydig met die mening van baie werknemers, ' n 

dissiplinere prosedure nie net daar is om te verseker dat hulle deeglik gedissiplineer word 

nie. Dissipline kan gehandhaaf word in die afwesigheid van 'n dissiplinere prosedure. Die 

probleem met sodanige dissiplinere stappe is egter dat dit op 'n ad hoc-basis sal geskied 

en as sodanig, moontlik nie konsekwent toegepas sal word nie. Die gebruik van 'n 

dissiplinere proscdure verseker egter tot 'n sekere mate dat alle werknemers op dieselfde 

basis hanteer word. 'n Werknemer word te midde van so 'n prosedure nic gedissiplineer 

of ontslaan volgens die gier van ·n bestuurder of toesighouer nie. Die werknemcr word 

ecrder die kans gegun tot ·n billike verhoor alvorens ontslag plaasvind. 'n Oortreding wat 

soortgelyk is aan ' n vorigc oortreding wat begaan is deur ' n medewerknemer word 

soortgelyk hanteer. So bet werknemers sekerhcitl aangaande die tipe behandeling wat 

hulle sal kry en bestuursvcrteenwoordigers verkry ook meer duidelikheid betreffende hul 

aksies en besluitc. 

4.10.3.l Definisie van •n dissiplincre prosedure- en kode 

Bendix (1996:35 3) definieer dissiplincre prosedure as volg: "A disciplinary procedure 

outlines the formal process adopted whenever an employee breaks the rules of the 

undertaking or commits any other act which might be in breach of his contract of 

employment, excluding the type of action to which he is entitled to by law. The 

disciplinary procedure infonns on the steps to be taken in the case of transgressions of 

various kinds, some of which might warrant the dismissal of the employee.'' 
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Die dissiplinere kode <lien weer op sy beurt as rigJyn wanneer daar oor die sanksie ten 

opsigte van 'n betrokke oortreding bcsin rnoet word. Dit is veral belangrik om tc let dat 

die kode geensins voorskriftelik is nie. Die voorsitter van die dissiplinere vcrhoor moet 

onder meer die meriete van ·n saak asook konsekwentheid van optrede. met ander woorde 

sanksies wat in die verlede vir soortgelyke oortredings toegepas of opgele is, in ag neem. 

4.10.3.2 Grondrecls vir die daarstel van 'n prosedure 

Bendix ( 1996:353) wys daarop dat daar sekere grondreels is waama omgesien rnoet word. 

Dit sluit onder meer die volgende in: 

❖ 'n Dissiplinere proscdure moet omvattend en volledig wees. Al die rnoontlike 

oortredings rnoet gelys wees tesame met die dissiplinere stappe van toepassing 

daarop. 

❖ Die prosedure rnoet dujdclik asook tocganklik wees vir alle werkncmers. 

Verduidelikings rnoet geskied in • n verstaanbare vlak en rnoet aan alle werknemers 

bekend wees. 

❖ Die proscdure rnoet konformeer met die beginsels van natuurlike reg. Dit impliseer 

dat die aangeleentheid ondersoek word, die. sanksie by die oortreding wat begaan is 

pas, "n werknerner rnoet ten voile ingelig word aangaande die redes vir die neem van 

dissiplinere rnaatreels teen born, hy moet die kans gegun word om sy kaot van die 

saak te stel, die sogenaamde audi alteram partern- reel, hy moet ook 'n geleentbeid 

geguo word tot vertcenwoordiging, die omstandigbede moet in ag gcncem word 

en daar moet ·n duidelike ooreenkoms wees in dissiplinere sank.sics. 

Alhoewel bogaande reels op alle dissiplinere maatreels van toepassing is, geld hulle veral 

op die wat ontslag tot gevolg kan he. ( ' n Volledige dissiplinere prosedure en -kode is 

vervat in bylae "C.") 
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Die " Code of Good Practice" soos vervat in die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995), 

verwys ondcr meer na dissiplincring en ontslag van werknemcrs en aanvaar dat clke saak 

uniek is en dat afwykings van die Kode onder sekere omstandighede geregverdig mag 

wees, en <lat afhangcnde van die aantal werknemers in <liens 'n ander benadering 

aanvaarbaar mag wees. Die belangrikste beginsel volgens die Kode is dat daar 

wedersydse respek moet wees tussen die betrokke partye. Die Kode plaas verder 'n 

premie op beide billik.heid asook die effektiewe bedryf van 'n ondemerning, en wys 

daarop dat alhoewel dit helangrik is <lat werknemers beskerming teen arbitrere optrede 

moet geniet, dit net so belangrik is dat werkgewers geregtig is op aanvaarbare optrede en 

gedrag van hul werknemers. 

4.10.3.3 Die dissiplioere verhoor 

Ten einde te verseker dat ·n dissiplincre verhoor voldoen aan beide substantiewe - en 

prosedurele billikheid is <lit helangrik <lat die stappc soos vervat in bylae "C" 

gevolg word. Die bclangrikste beginsels word kortliks vervat in die volgendc stappe. 

naamlik: 

❖ ·n Werknemer begaan ·n oortreding wat te make het volgens die toesighouer of 

lynbestuurder met onaanvaarbare gedrag of werkuitsette of -bywoning. 

❖ Aangesien die werknemcr die reg het tot die neem van tydigc dissiplinering moet die 

lynfunksionaris tot wie se kennis die betrokke oortreding gebring is dit so gou doenlik 

ondersoek, waama die betrokke werknemer van die beweerde ootreding in kennis 

gcstcl moet word. lndien <lit mondelings sou plaasgevind hct, moet dit binne 'n 

redelike tydperk ook skriftelik geskied. Wanneer sodanige werknemer in kennis gestel 

word van die beweerde oortreding, het die werknemer die reg op ' n duidelike 

uiteensetting van die beweerde oortreding soos onder meer die datum, tyd, die 

spesifieke aard van die oortrcding asook die reel wat as sodanig verontagsaam of 

oortree is. 
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❖ Dit word sterk aanbevecl dat 'n ondersoekdagboek gehou word. Die belangrikheid 

van so ' n dagboek is daarin gelee dat dit die spoedige afhandeling van die 

aangeleentheid en / of die redes vir 'n vertraging kan uitlig. 

❖ Die werknemer moet 'n redelike tyd, verkieslik nie minder as twee werksdae nie, 

gegun word om horn voor te berei alvorens die beweerde klagte forrneel hanteer word. 

❖ Gedurende die verhoor het die werknemer die reg tot vertcenwoordiging. Daar word 

egter aanbevee\ dat sodanige verteenwoordiging te alle tye beperk word tot 

medewerknemers. 'n Werknemer is oak daarop geregtig om sy kant van die saak te 

stel. insae te he tot relevante dokumentasie, die kruisverhoor van getuies, die roep van 

getuies, die indien van relevante dokumentasie asook die reg tot 'n talk in 'n taal van 

sy keuse. 

❖ Die voorsittcr van die verhoor moct 'n onpartydige persoon wees. 

❖ Die personeelafdcling kan deur enige van die partye betrokke by die verhoor, voor of 

tydens die verhoor, gcnader word ten einde klaarheid aangaande proscdurele - en 

substantiewe billikhcid of cnige ander rdevante onduidelikhede te verkry. 

❖ Indien die voorsitter van die verhoor 'n werknemer skuldig bevind aan die beweerde 

oortreding moet hy seker maak dat die sanksie die oortreding pas en dat dit gocd 

vergelyk met vorige soortgelyke sake. Verder moet die voorsitter die werknemer 

skriftelik in kennis stel van die sanksie tesame met sy redes. 

❖ Die werknemer moet ook in kennis gestel word van sy reg tot appel sou hy 

ongelukkig wees met die uitslag van die verhoor. Twee werksdae om sodanige reg tot 

appel uit te oefen word geag genoegsaam te wees. Die werknemer moet verder ook in 

kennis gestel word van sy reg om die naaste C.C.M.A. -kantore te nader indien hy dit 

sou verkies. 

Salamon (1987:529) verwys na die dissiplinere ondersoek as: "It is the point at which the 

formal control mechanism is actually applied between management and the offending 

employee.'' Van Zyl et al. ( 1996:61) wys daarop dat die Arbcidshof sover dit prosedurele 

billikheid betref, vereis dat daar te alle tye aan die beginsels van natuurlike reg voldoen 

moct word. 
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Dit is veral wenslik dat daar van 'n standaard riglyn gcbruik gemaak word, om sodoende 

te verseker dat daar te alle tye aan prosedurele - en substantiewe billikheid voldoen word. 

4.10.4 Tipcs arbcidsgeskillc 

Bendix (1996:479) verwys na 'n arbeidsgeskil as:·• ... a continued disagreement between 

employers and their unions as regards any matter of common interest, any work-related 

factor affecting their relationship or any processes and structures established to maintain 

such relationship." 

In voorafgaande definisie is die woord 'continued' van belang. Die blote lig van 'n grief 

of eis wat 'n verskil verteenwoordig; bcteken nie noodwendig dat daar ' n dispuut ter 

sprake is nie. ' n Dispuut is slegs tcr sprake indien daar hoegenaamd geen finale skikking 

bereik word ten opsigte van so 'n grief of eis nie of wanneer dit afgehandel word op ·n 

wyse wat nie aanvaarbaar is vir beide partye nie. 

Daar moet tusse.n twee tipes arbeidsgeskille onderskei word naamlik: 

❖ geskil van regte; en 

❖ geskil van belange. 

(a) Geskil van regte 

Bendix (1996:480) wys daarop dat 'n geskil van regte daardie geskilitem verteenwoordig 

waarop 'n party volgens wet geref,rtig is. Regte word in tenne van die arbeidsverhouding 

verk.ry deur middel van die gemenereg, arbeidswetgewing, die indiensnemingskontrak, 

wetlik afdwingbare ooreenkomste asook gewoonte praktyke in die werkomgewing. Die 

oortreding van sodanige regte stet 'n kriminele oortreding daar. Bendix (1996:480) wys 

daarop dat 'n geskil van regte, te make het met onder meer die volgende aangeleenthede: 

❖ die versuim van 'n party om die voorwaardes en bepalings van die 

indiensnemingskontrak te eerbiedig; 
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❖ die nalaat van 'n party om wetlik bepaalde diensvoorwaardes en prosedures te 

implementeer, soos onder andere maksimum werksure; 

❖ 'n oortreding ingevolge die gemenereg; 

❖ die versuim om 'n arbitrasiebeslissing of loonvasstelling na te kom. 

Bendix (1996:480) wys verder daarop dat alhoewel pogings aangewend kan word om 'n 

geskil van regte deur onderhandeling of ander geskilbeslegtingsmeganismes op te Jos. 

voor en selfs nadat 'n dispuut verklaar is, neem die partye uiteindelik tog hul toevlug tot 

statutere beslissing of arbitrasie. 

(b) Gesk.il van belange 

Bendix (1996:480) verwys na 'n geskil van belange as daardie aspekte waarop ·n party 

nie geregtig is nie, maar wat hy graag wil bckom. Die verkryging daarvan word bepaal 

deur die een party se vcrmoe om die ander te oortuig om sodanige toegewing te maak. 

Belange is dus onderworpe aan onderhandeling en sodra daar deur die partye 'n 

ooreenkoms bereik is, mag sodanige belange 'n reg word. Dispute van belang kom tot 

stand wanneer daar geen ooreenkoms bereik kan word aangaande eise of griewe nie. 

Enige aangeleentheid wat konflik tussen die werkgewer en die werknemer tot gevolg het 

en nie gereguleer word deur wetgewing, ooreenkoms of gebruik nie, kan lei tot 'n dispuut 

van belang. Konsiliasie, bemiddeling en arbitrasie word as die mees geskikste metodes 

vir die oplossing van geskille gesien. 

4.10.5 Metodes tot dispuutoplossing 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge (1995:20) vereis dat emge kollektiewe ooreenkoms 

voorsiening moet maak vir die hantering van dispute wat moontlik mag voortspruit ten 

tyc van die aanwending en / of interpretasie van sodanige ooreenkoms. 

lndien sodanige kollektiewe ooreenkoms nie voorsiening maak vir die hantering van 

dispute nie, moet die dispuut verwys word na of die Kommissie vir Versoening, 
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Bemiddeling en Arbitrasie of die Arbeidshof wat ookal die gepaste sal wees in terme van 

die Wet. 

Laasgenoemde kan egter lei tot onnodige uitgawes. In Food & Allied Workers versus 

Clover SA Ltd (2000) 21 ILJ 1443 (CCMA) het die komissie horn soos volg uitgespreek. 

in 'n geskil waar die betrokke partye versuim het om te voldoen aan die vereistes van 

artikel 24(1) van die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/1995): '"In my view of the 

collective agreements in question not complying with the requirements of s 24(1) of the 

Act by providing for a procedure to resolve disputes of this nature, it will be 

recommended to the commission that the parties are ordered to pay the CCMA a fee for 

performing the dispute resolution function .... " 

4.10.6 Personeelvermindering (" Retrenchment") 

Artikel 189 van die Wet op Arbeidsverhoudinge (1995:172) reel die verpligtinge waaraan 

'n werkgewer moet voldoen ten einde die ontslag van werknemers gegrond op die 

werkgewer se bedryfsvereistes te laat geskied. Die artikel stel <lit duidelik dat ten einde 'n 

billike en regverdige vermindcring van personeel te bewerkstellig, die werkgewer oorleg 

moet pleeg met die verteenwoordigende- of belanghebbende party, naamlik: 

❖ iemand met wie die werkgewer volgens voorskrif van 'n kollektiewe ooreenkoms 

oorleg moet pleeg; 

❖ in die afwesigheid van ·n kollektiewe ooreenkoms wat oorlegpleging vereis, met 'n 

werkplekforum, indien daar sodanige forum bestaan; 

❖ in die afwesigheid van ' n werkplekforum, met enige geregistreerde vakbond wie se 

lcde waarskynlik deur die ontslag geraak sal word; 

❖ in die atwesigheid van sodanige vakbond, met die werknemers wat waarskynlik deur 

die heoogde ontslag geraak sal word of hul vertcenwoordigers wat vir daardie doe! 

benoem is. 

Die oorlegplegende partye moet poog om eenstemmigheid te bereik oor: 
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❖ geskikte maatrcels: 

- om die ontslag te vermy; 

- om c.lie getal persone wat ontslaan word tot die minimum te be.perk: 

- om die tydsberekening van die ontslag te verander; en 

- om die nadelige gevolge van die ontslag te versag; 

❖ die metode vir die selektering van die werknemers wat ontslaan sal word; en 

❖ uittreeloon vir die ontslane werknemers. 

Die werkgewer moet aan die ander oorlegplegende party sk.riftelik alle tersaakJike 

inligting verstrek wat insluit, maar nie beperk is nie tot:-

❖ die rcdcs vir die beoogde ontslag; 

❖ die altematiewe wat die werkgewer oorweeg het voordat hy ontslag voorgestel het en 

die redes waarom elk van daardie altematiewe verwerp is; 

❖ die getal wcrknemers wat waarskynlik geraak gaan word en die werkkategoriee 

waarin hulle in <liens is; 

❖ die voorgestelde metode vir die selektering van welke werknemers ontslaan moet 

word; 

❖ die tydstip wanneer. of die tydperk waartydens, ontslag waarskynlik van krag sal 

word; 

❖ die voorgestelde uittreeloon; 

❖ enige bystand wat die werkgewer beoog om die werknemers wat waarskynlik ontslaan 

gaan word, aan te hied; en 

❖ die moontlikheid van die toekomstige herindiensneming van die werknemers wat 

ontslaan word. 

Die werkgewer moet die vertoe wat deur die ander oorlegplegende party gerig is, oorweeg 

en daarop reageer en indien die werkgewer nie daarmee eens is nie, moet die werkgewer 

redes daarvoor verstrek. 
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Die wcrkgewer moet die werknemers wat moontlik in gedrang mag wees selekteer 

volgens selektcringsmaatstawwe, naamlik: 

❖ waaroor die oorlegplegende partye ooreengekom het; of 

❖ wat indien daar nie oor maatstawwe ooreengekom is nie, billik en objektief is. 

Die hof waak oor die uitvoering van bogenoemde verpligtinge. In Fletcher versus Elna 

Sewing Machine Centres (Pty) Ltd (2000) 21 [LJ (LC) spreek die hof horn soos volg 

daaroor uit: "In its definite judgement on the concept of consultation in the context of 

retrenchment, the Appellate Division, as it then was, in Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd 

v National Union of Metalworkers 1995 (3) SA 22 (A); (1994) 15 ILJ 1247 (A) 

determined that an employer's duty to consult with employees or their unions in the case 

of possible retrenchment, arises, as a general rule, both in logic and in law, when an 

employer, having foreseen the need for it, contemplates retrenchment." 

Dit word sterk aanbeveel dat 'n personeelverminderingsprosedure met die vakbond 

beding moet word gcdurende periodcs waartydens daar geen sprake 1s van 

personeelvermindering me. Sodoende kan die emosionele kant van 

personeelvermindering effekticf vermy word. Bylae "D'' verskaf 'n praktiese voorbeeld 

van 'n pcrsoneelverminderingsooreenkoms. 

4.l l Samevatting 

ln hierdie hoofstuk is daar gepoog om in die konteks van • n ondememing meer 

duidelikheid te verskaf rakende die dienskontrak, koUektiewe bcdinging, konflik asook 

die noodsaaklikheid van formele prosedures, ten einde dissipline en orde te handhaaf. 

griewe te venninder en die ontslag van werknemers op 'n billike en regverdige wyse te 

verseker. 

Vervolgens word daar in hoofstuk vyf gefokus op die ontleding asook bespreking van die 

vemaamste bevindinge soos verkry vanuit die empiriese navorsing. 
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HOOFSTUK5 

DIE NA VORSINGSONTWERP EN DIE ONTLEDING ASOOK BESPREKING 

VAN DIE VERNAAMSTE BEVJNDINGE 

5.1 lnleiding 

In hierdie hoofstuk word ·n uiteensetting van die navorsingsontwerp asook die 

vemaamste bevindinge soos uit die vraelyste verkry, bespreek. 

Die bevindinge word aangebied en beskryf met behulp van figure en tabelle. Alie figure 

en tabelle wat die navorsingsresultate weerspieel, is deur die navorser saamgestel en 

ge1nterpreteer. Daar is voorts deurgaans gepoog om verbande met die teoretiese onderbou 

aan te dui. 

Die hevindinge word aangebie<l in die volgorde van die antwoorde in die vraelys (sien 

bylae B). Afdeling A bevat die hiografiese gegewens, afdeling B fokus op aspekte 

rakende kommunikasie, afdeling C is gerig op arheidsverhoudinge, afdelings Den E gee 

'n blik op onderskeidelik konflik en kultuur, afdeling F handel oor die effektiewe 

praktisering van arbeidsverhoudinge, afdeling G fokus op besluitneming met afdeling H 

meerendeels gerig op algemeen onderliggende vrae. 

5.2 Die navorsingsontwerp en -proses 

Vervolgens word daar gelet op die navorsingsontwerp en word daar verder gewys op 

besondere probleme wat tydens asook met die navorsing ervaar is. 

Soos in hoofstuk een uiteengesit en gernotiveer, bestaan hierdie navorsing uit 'n teoretiese 

komponent (hoofstukke drie en vier) asook "n empiriese komponent (hoofstuk vyO. Die 

motivering vir asook uiteensetting van die teoretiese gedeelte is volledig in hoofstuk een 
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behandel. Gevolglik word in hierdie hoofstuk slegs die empiriese gedeelte van die 

navorsin gsontwerp weergegee. 

5.2.1 W crkswyse 

"n Voorondersoek wat literatuurstudie. gesprekvoering met personecl van die 

Potchefstroomse Universiteit vir Christelike Hoer Onderwys, sc Skool VJT 

Menslikchulpbron Bestuur en veral dan diegene wat oorwegend betrokke is met die vak 

bedryfsosiologie is onderneem. Verder is daar ook gesprek gevoer met ander kundiges op 

die toepaslike gebied wat daartoc meegewerk het dat die navorser die aodige kennis oor 

die ondersoekterrein verkry het. 

Vraclyste wat aan die vooratbepaalde doelwitte moes voldoen is opgestel en gefinaliseer 

dcur die Statistiese Konsultasiediens van die PU vir CHO. 'n Dekbrief wat die doe! van 

die studie vcrduidelik, is tesame met die vraelys aan die individuele lede van die 

teikengroep oorhandig (bylaes A en C). Die vraclys was beskikbaar in beide Afrikaans en 

Engels. 

Aangesien die doelwitpopulasie relatief groot genoeg was is al die respondente van die 

doelwitpopulasie vir die doe! van hierdie studie, ingesluit. Volgens die Statistiese 

Konsultasiediens van die PU vir CHO sou vyf-en-twintig tot dertig respondente 

werksaam in die bestuursvlakke sous na verwys in die vraelys, vraag A3, voldoende 

wees. Die vraelyste is uitgestuur na 31 rcpondente werksaam in die vlakkc soos vroeer na 

verwys. 

'n T otaal van 26 vraelyste is aan die navorser terugbesorg. Laasgenoemde verteenwoordig 

'n totale persentasie gelykstaande aan 16.0% van die populasiegroep, wat om rede.s 

onbekend aan die navorser. nagelaat het om die vraelyste terug te besorg. 

Die doelwitpopulasie het bestaan uit beide mans en vroue wat tans bestuursposisies in die 

houermaatskappy beklee. Die respondente moes aan .sekere eienskappe voldoen. naamlik: 

146 



► Moet werksaam wees in een van die vier divisies, naamlik Kwa-Zulu Natal, 

Vaal Driehoek, Noordwes of die Wes-Kaap; 

► Moet een van die volgende bestuursposisies beklee. naamlik werksbestuurder, 

area- of divisie bestuurder; 

Die vraelyste aan die respondente versend by wyse van die onderneming se inteme stelsel 

en op dieselfde wyse aan die navorser terugbesorg. 

In sarnewerking met die Statistiese Konsultasiediens van die PU vir CHO, is daar deur 

middel van die SAS-rekenaarprogram bepaalde statistiese verwerkings gedoen ten opsigte 

van die response soos ontvang vanaf respondente. 

Die vernaarnste navorsingsbevindinge sal vervolgens bespreek word. 

5.3 Die vemaamste navorsingsbevindinge 

Die bevindinge word in volgorde soos in die vraelys vervat, soos volg aangebied. Die 

vraelys bestaan uit: 

Afdeling A: Biografiese besonderhede 

Afdeling B: Kommunikasie 

Afdeling C: Arbeidsverhoudinge 

Afdeling D: Konflik 

Afdeling E: Kultuur 

Afdeling F: Praktisering van arbeidsverhoudinge 

Afaeling G: Besluitneming 

Afdeling H: Algemcen 

Daar is van die respondente verwag om al die afaelings tc voltooi. 
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5.3.1 Afdeling A: Biografiese inligting (Vrae I - 5) 

Die biografiese inligting sien soos volg daama uit. 

Figuur 5.1: Geslag van respondente 

Figuur 5. I dui die geslag van die respondente aan. Manlike respondente verteenwoordig 

76.90% van die bevolkingsgroep terwyl vroulike respondente 23.10% verteenwoordig. 

Omdat geslag in hierdie studie nie werklik beduidend is ten opsigte van tendense nie 

word dit slegs as biografiese inligting aangedui . 

100.00% 

50.00% 

0.00% 
Persentasie 

Tabel 5. 1: Ouderdomsverspreiding 

Ouderdom Persentasie Frekwensie 
20-29 11.50% 3 
30-39 34.60% 9 
40-49 38.50% 10 
50-59 7.70% 2 
60 en ouer 7.70% 2 

Kummulatiewe 
Frekwensie 

3 
12 
22 
24 
26 

oManlik 1 

oVroulik 2 

Kummulatiewe 
Persentasie 

11 .50% 
46.20% 
84.60% 
92.30% 
100.00% 

Tabel 5.1 dui die ouderdomsverspreiding van die respondente aan. Uit genoemde tabel is 

dit duidelik dat die meerderheid respondente ' n eweredige verspreiding toon in die 
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ouderdomsgroepe 30-39 en 40 - 49 jaar. Slegs 11 .50% en 15.40% van die respondente 

bevind hulle in onderskeidelik die 20 - 29 en 50 jaar en ouer, kategorie. 

Figuur 5.2: Divisie waarin werksaam 

50.00% 

40.00% 

30.00% 

20.00% 

10.00% 

0.00% 
Persentasie 

■ Kwa-Zulu Natal 

□Vaal Driehoek 

□Noordwes 

l □Wes-Kaap 

Uit figuur 5.2 is dit beduidend dat die meerderheid respondente werksaam is in die Vaal 

Driehoek, gevo\g deur onde rskeidelik Noordwes 23.10%. Wes-Kaap 19.20% en 

K wa-Zulu Natal 15.40%. Hierdie data word egter slegs as biografiese inligting aangedui. 

Tabcl 5.2: Posisic in die bestuurshicrorgic 

Daar is 'n beduidende en sinvolle hierargiese verspreiding van die bestuursvlakke in 

tabcl 5.2 wat tydens hierdie navorsing gebruik is. Slegs 25 respondente het hierdie vraag 

beantwoord. Oaar kan geen verklaring gebied word vir die feit dat een van die 

respondente nagelaat bet om hierdie spesifieke vraag te beantwoord nie. 

Kummulatlewe Kummulatlewe 
Opleiding Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Werksbestuurder 68.00% 17 Ouderdom Persentasie 

Area Bestuurder 28.00% 7 24 96.00% 
Divisie 4.00% 1 25 100.00% 
Bestuurder 
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Figuur 5.3: Hoogste skool opleiding bebaal 

In figuur 5.3 is <lit beduidend dat die meerderheid respondente (80.0%) (64.0% + 16.0%) 

oor 'n graad 12 · en hoer kwalifikasie bcskik. Die res naamlik, 20.0% bcskik oor 'n 

graad 10 kwalifikasie. Geen respondent beskik oor 'n kwalifikasie laer as graad 10 nie. 

Uit die gegewens kan dus afgelei word dat 'n aanvaarbare gemiddelde akademiese 

standaard onder die respondentti teenwoordig is. 

80% 

60% 

40% 

20% 

0% 
Persentasie 

■ Graad 10 

■ Graad 12 

□ Naskoolse Diploma 

□ 8-graad 

■ Nagraadse Diploma 

Ill Ander 

5.3.2 Afdeling 8: Kommunikasic (Vrae 6-11) 

Tabet 5.3: Hoe vind kommunikasie plaas 

Alhoewel 'n beduidende hoeveelheid van die respondente (61.5%) in tabel 5.3 meen dat 

kommunikasie in die onderneming beide opwaarts en afwaarts geskied blyk dit nogtans 

dat ' n beduidende groep (38.5%) nie hierdie mening deel nie en daarop wys dat 

een-rigting kommunikasie geredelik plaasvind. 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Kommunikasie Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
vlak 
Opwaarts 15.40% 4 4 15.40% 
Afwaarts 23.10% 6 10 38.50% 
1 + 2 61.50% 16 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 
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Tabet 5.4: Gereelde vergaderings met ondergeskiktes 

In tabel 5.4 is ' n beduidende meerderheid respondente (92.30%) dit eens dat vergaderings 

met ondergeskiktes gereeld plaasvind. Slegs 'n onbeduidende hoeveelheid respondente 

(7.70%) meen dat dit nie die geval is nie. 

Hoe gereeld? Persentasie Frekwensie 
Weekliks 92.30% 24 
Twee-weekliks 0.00% 0 
Maandeliks 7.70% 2 
Ad-hoc 0.00% 0 
Soms 0.00% 0 
Glad nie 0.00% 0 

Figuur 5.4: Terugvoer na ondergeskiktes 

100.00% 

80.00% 

60.00% 

40.00% 

20.00% 

0.00% 
Persentasie 

Kummulatiewe 
Frekwensie 

24 
0 

26 
0 
0 
0 

Kummulatiewe 
Persentasie 

92.30% 
0.00% 

100.00% 
0.00% 
0.00% 
0.00% 

DAltyd 

osoms 

□ Nooit 

'n Beduidende meerderhei<l respondente (92.30%) in figuur 5.4 is <lit eens dat 

temgvoering na ondergeskiktes gereeld plaasvind. Slegs 'n onbeduidende hoeveelheid 

respondente (7.70%) mcen dat dit nie die geval is nie. Daar kan dus afgelei word <lat 

terugvoering na ondergeskiktes wel geskied. 
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Tabet 5.5: Terugvoer na toesighouer 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Hoe gereeld? Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Altyd 86.60% 22 22 84.60% 
Soms 15.40% 4 26 100.00% 
Nooit 0.00% 0 0 0.00% 

Volgens tabel 5.5 kan die afleiding gemaak word dat 'n beduidende meerderheid van 

respondente (86.60%) dit eens is dat terugvoering na die toesighouersvlak gereeld 

plaasvind. Tot 'n mindere mate meen respondente (15.40%) dat terugvoering na 

toesighouersvlak nie op s6 'n gere.elde basis geskied nie. 

Figuur 5.5: Belangrikheid van kommunikasie 

100% 

80% 

60% 

40% 

20% 

0% 
Persentasie 

□ Beslisja 

■Tot 'n mate 

■ Glad nie 

Uit meegaande figuur 5.5 se gegewens kan afgelei word dat daar beslis eenstemmigheid 

onder respondente ( 100. 0% ), bestaan aangaande die belangrikheid van kommunikasie as 

hulpmiddel tot die bereiking van ondememingsdoelwine. 

Tabel 5.6: Kommunikasie metode 

Uit die inligting soos weergegee in tabel 5.6 meen respondente dat sommige 

kommunikasie (46.20%) skriftelik asook mondeling geskied. Ander respondente is van 

mening dat kommunikasie 6f mondeling ( 30.8%) of skriftelik (11.50%) geskied. Slegs 
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(11.50%) van die respondente meen dat kommunikasie skriftelik, mondeling asook 

elektronies geskied. 

Kummulatiewe 
Metode Persentasie Frekwensie Frekwensie 

Skriftelik 11.50% 3 3 
MondelinQ 30.8% 8 11 
Geen 0.0% 0 0 
Elektronies 0.0% 0 0 
1 + 2 46.20% 12 23 
1+2+4 11.50% 3 26 

5.3.3 Afdeling C: Arbeidsverhoudinge (Vr.1e 12 - 21) 

Figuur 5.6: Die invloed van wetgewing 

60.00% 

40.00% 

20.00% 

0.00% 
Persentas ie 

Kummulatiewe 
Persentasie 

11.50% 
42.30% 

0.0% 
0.0% 

88.50% 
100% 

■ Deurentyd 

I DDikwels 

osoms 

1 □ Glad nie 

Uit die gegewens soos verkry vanuit figuur 5.6 is net meer as die helfte van die 

respondente (53.80%) van mening dat wetgewing die ondememing sonder twyfel 

befovloed. Tesame met respondente (30.80%) wat meen dat wetgewing dikwels die 

onderneming bei'nvloed vonn hierdie twee groepe gesamentlik, 'n beduidende mening dat 

wetgewing we! die ondememing bei'nvloed. Die res van die respondente (15.40%) meen 

dat wetgewing die ondememing net soms be'invloed. 
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Figuur 5.7: Dieoskootrakte 

Uit Figuur 5.7 kan afgele i word dat die ondememing die wet like voorskri f1e in hier<lie 

vcrband nakom aangcsicn 'n bccluidcndc mccrdcrhcid rcspondcntc (80.80%) mccn dat 

daar wel geskrewe indiensne mingskontrakte met individuele werknemers in plek is. Die 

res van die rcspondcntc (19.20%) mccn egter dat die tccndccl waar is. 

100.00% 

50.00% 

0.00% 
Persentasie 

Tibel 5.7: Noodsaaklikheid van 'n erkenningsooreenkoms 

Kummulatiewe 
Noodsaaklikheid Persentasie Frekwensie Frekwensie 
Beslis ja 46.20% 12 12 
Tot 'n mate 46.20% 12 24 
Glad nie 7.70% 2 26 
Beskik nie oar 0.00% 0 0 
een nie 
Onseker 0.00% 0 0 

DBeslisja 

■Tot 'n rrate 

□Ga:l nie 

Kummulatiewe 
Persentasi~ 

46.20% 
92.30% 
100.00% 
000% 

0.00% 

Tabel 5.7 handel oor die noodsaaklikheid of belangrikheid van ' n crkcnningsooreenkoms 

met 'n vakbond. Uit die gegewens in bogenoemde tabe l kan die afleiding gemaak word 

dat daar 'n algemenc gevoel onder respondente bestaan, wat wissel vanaf ·n mate 

(46.20%) tot ·n besliste ja (46.20) dat die onderneming oor ·n erkenningsooreenkoms met 

die vakbond moet beskik. 'n Verdere aJleiding wat gemaak kan word en ook inskakel by 

die respons verkry in tabel 5.13 bevestig dat die meerderheid respondente meen dat 
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vakbonde as sulks, nie ·n wesenlike probleem vir beide hulself asook die ondememing 

inhou nie. 

Tabet 5.8: Is die arbeidsverhoudingebelcid algemeen bckend? 

1n gevolge tabel 5.8 kan die aflciding gemaak word dat die ondememing wel oor ·n 

arbeidsverhoudingebeleid beskik en dat dit verder algemeen bekend is aan respondente 

(76.90%). 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Bekend al dan nie Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Ja 76.90% 20 20 76.90% 
Nee 7.70% 2 22 84.60% 
Onseker 15.40% 4 26 100.00% 

Tabcl 5.9: ls daar •n grieweprosedure in plek? 

Uit die gegewens van tabel 5.9 kan die afleiding gemaak word dat die ondememing wel 

oor 'n grieweprosedure beskik en dat respondente(76.90%) daarmee vertroud is. 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Grieweprosedure Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Beslis ja 76.90% 20 20 76.90% 
Tot 'n mate 15.40% 4 24 92.30% 
Glad nie 7.70% 2 26 100.00% 
Onseker 0.00% 0 0 0.00% 

Figuur 5.8: Is daar •n dissiplinerc prosedure in pick? 

In gevolge die gegewens van figuur 5.8 kan die afleiding gemaak word dat die 

ondememing we) oor 'n dissiplinere prosedure beskik en dat respondente (84.60%) 

vertroud is daannee. 
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Figuur 5.9: Konsekwentheid ten opsigte van die toepassing van die dissiplinere 
prosedure. 
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II Tot 'n mate 

□Glad nie 

Volgens data verkry vanuit figuur 5.9 kan die atlciding gemaak word dat die 

onderneming tot 'n baie groot mate konsekwent is ten opsigte van die toepassing van 

dissipline per se, ongeag die posisie van die aangeklaagde. Die res van die respondente 

(26.90%) meen egter dat konsekwent slegs tot 'n mate geskied. Dit is beduidend dat nie 

een van die respondente meen dat dit glad nie konsekwent toegepas word nie. 

Tabel 5.10: Gesindheid teenoor vakbondlidmaatskap 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Gesindheid Persentasie I Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Beslis ja 0.00% 0 0 0.00% 
Tot 'n mate 15.40% 4 4 15.40% 
Glad nie 84.60% 22 26 100.00% 
SleQs vir my 0.00% 0 0 0.00% 
Slegs vir die 0.00% 0 0 0.00% 
onderneminQ 
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Uit die data van tabel 5.10 kan afgelei word <lat die ondememing vakbondlidmaatskap nie 

as 'n bedreiging ervaar nie. Response verkry vanaf respondente (84.60%) toon aan dat 

hulle nie ·n wesenlike probleem ervaar ten opsigte van vakbondlidmmaatskap nie. 

Hierdie afleiding stem korreleer met data soos vervat in tabel 5.11 wat daarop wys dat 

respondente ' n erkcnningsooreenkoms met 'n vakbond as noodsaak.lik beskou. 

Tabel S.ll: Noodsaaklikheid van 'n erkenningsooreenkoms 

Uit die data van tabel 5.11 kan afgelei word dat 'n beduidende meerderheid respondente 

(84.60%) van mening is dat 'n erkenningsooreenkoms met 'n vakbond noodsaaklik is. 

Slegs 'n klein minderheidsgroep (15.40%) glo nie dat ·n erkenningsooreenkoms met 'n 

vakbond noodsaaklik is nie. 

Kummulatiewe 

Noodsaaklikheid Persentasie Frekwensie Frekwensie 
Tot 'n hoe mate 84.60% 22 22 
Tot 'n mate 15.40% 2 26 
Glad nie 0.00% 0 0 

Figuur 5.10: Stakingshanteringsprosedure in pick? 
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oGad nie 

□ Olseker 

Volgens die gegewens van figuur 5. 10 dui die helfte van die respondente (50.0%) aan dat 

die ondememing beslis 'n stakingsprosedure in plek het. Die ander respondente (7.70%) 

meen dat dat daar tot 'n sekere mate wel 'n stakingsprosedure in plek is, met (7.70%) van 
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die respondente wat van mening is dat daar glad nie 'n stakingsprosedure in plek is nie. 

Die res van die respondente (34.60%) voe! onseker hieroor. 

5.3.4 Af deling D: Konflik (Vrae 22- 23) 

Figuur 5.11: Die hantering van konflik 

Al die respondente ( 100.00% ), is van mening dat hulle tydens die hantering vao 

moontlike gevalle van konflik beslis eers ondersoek sal instel na die oorsaak daarvan. 
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Tabel 5.12: Is konflik destruktief? 

r 11Vermy as sodaning 

■ Stel ondersoek in 

□ lgnoreer die probleem I 

Uit die gegewens van tabel 5.12 blyk dit dat bykans die helfte van die respondente 

(42.30%) konflik as destruktief ervaar. Tesame met die respondente (19.20%) wat voel 

dat konflik we) tot 'n mate destruktief is kan die afleiding gemaak word <lat konflik tot 'n 

groot mate as destruktief ervaar word. 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Destruktief? Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Beslis ia 42.30% 11 11 42.30% 
Tot 'n mate 19.20% 5 16 61.50% 
Glad nie 38.50% 10 26 100.00% 
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5.3.S Afdeling E: Kultuur (V rae 24 - 28) 

Figuur 5.12: Gemaklikheid met die kultuur va.n die ondcrneming 

Uit die gegewens soos vervat in onderstaande figuur 5.12 kan d ie atleiding gemaak word 

dat al die respondente (50.0% + 50.0%) die kultuur van die onderneming redelik 

aanvaarbaar vind. 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0% 
Persentasie 

Tabel 5.13: Mate van sekuriteit wat ervaar word 

Kummulatiewe 
Mate van sekuriteit Persentasie Frekwensie Frekwensie 

Tot 'n hoe mate 68.00% 17 17 
Tot 'n mate 32.00% 8 25 
Glad nie 0.00% 0 0 

■ Beslis ja 

D Tot 'n mate 

□ Glad nie 

Kummulatiewe 
Persentasie 

68.00% 
100.00% 

0.00% 

Die gegewens in tabel 5.13 wys daarop dat "n hoogs beduidende persentasie van 

respondente (68.00%) tot 'n hoe mate sekuriteit ervaar. Tesame met die res van die 

respondente (32.00%) wat sekuriteit tot 'n mate bdeef kan die afleiding gemaak word dat 

al die respondente (68.00% + 32.00%) in ondememingsverband sekerheid ervaar. 
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Figuur 5.13: Invloed van die Wet op Gelyke Indiensname. 
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Die persentasie verhouding in figuur 5.13 dui daarop dat 'n beduidende persentasie van 

die respondente (65.40%), nie net bewus is van die Wet nie maar ook moontlik bewus is 

van die feit dat, soos verwys na in hoofstuk een, lndgro Holdings se missie wat die 

beginscl van gelyke hantering van alle werknemers ondersk.ryf. 

Tabcl 5.14: Samehorigheidsgevoel 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Samehorigheid Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Tot 'n hoe mate 61.50% 16 16 61.50% 
Tot 'n mate 19.20% 5 21 80.80% 
Glad nie 19.20% 5 26 100.00% 

Tabel 5.14 se gegewens dui daarop dat ' n beduidende persentasic van die respondente 

(61.50%) 'n defnitiewe samehorigheidsgevoel in die ondememing beleef wat beslis 

verband hou met die missie van lndgro Holdings, soos verwys na in hoofstuk een, wat 

onder andere ondemeem om nie net te alle tye te verseker dat individue met respek 

hanteer word nie maar dat eerlikheid en lojaliteit ook gehandhhaaf sal word. Hierdie 

sarnehorigheidsgevoel stem dan verder ook ooreen en sluit aan by die positiewe 

interpretasies wat verkry is van beide figuur 5.11 asook tabel 5.14. 
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AfdeJing F: Praktisering van arbeidsvcrhoudinge (Vrae 29 - 32) 

Tabel 5.15: Gebruikmakiog , ,an die basiese bestuurstake 

Kummulatiewe Kummulatiewe 

Gebruikmaking Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Altyd 88.50% 23 23 88.50% 
Dikwels 7.70% 2 25 96.20% 
Seide 3.80% 1 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

Vanuit die gegewens van tabel 5. J 5 kan die afleiding gemaak word dat die respondente 

(88.50%) we! op 'n daaglikse basis gebruik maak van die basiesc bestuurstake. Hierdie 

interpretasie hou dan ook nou verband met die sukses wat behaal word met die gegewens 

ten opsigte van figuur 5.14 asook tabelle 5. 16 en 5.17. 

Figuur 5.14: Bereikiog van oodernemingsdoelwitte 

100.00% 

50.00% 

0.00% 
Fersentasie 

oAltyd 

■ Sorrs 

□ Glad nie 

Figuur 5.14 se gegewens dui daarop dat die ondememing sy doelwitte bykans altyd 

bereik. Bogenoemde interpretasie word ondersteun met die response soos verkry en wat 

toon dat 'n beduidende persentasie van die respondente (77.00%) dit eens is dat 

ondernemingsdoelwitte altyd bereik word. Tesame met die respondente (23.00%) wat 

aantoon dat ondememingsdoelwitte soms bereik word, kan die afleiding gemaak word <lat 

die ondememing bykans altyd sy gestelde tloelwitte hereik. 'n Verdere atleiding wat uit 
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tabel 5.15 tesame met tabelle 5.16 en 5.17 gemaak kan word is dat die ondememing se 

sukses ten opsigte van die bereiking van gestelde doelwitte tot 'n mate gelee is indie 

gebruik van die basiese bestuurstake asook die evaluering en gebruikmaking van 

individuele voorstelle en idees. 

Tabcl 5.16: Word individue toegelaat om voorstelle of idees na vore te bring'! 

Kummulatiewe Kummulatiewe 

lnsette lewer Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 
Altyd 73.10% 19 19 73.10% 
Dikwels 19.20% 5 24 92.30% 
Soms 7.70% 2 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

Die gegewens van tabel 5. I 6 wys daaroop dat individue wel toegelaat word om voorstelle 

en idees na vore te bring. Die respondente (73. 10%) toon aan dat hulle altyd toegelaat 

word om voorstelle en idees na vore te bring. Die ander respondente meen dat hulle 

respektiewelik dikwels (19.20%) en soms (7.70%) as sodanig toegelaat word. Dit is 

beduidend om daarop te let <lat geen van die respondete aangetoon het dat hulle glad nie 

toegelaat word om voorstelle of idees na vort! te bring nie. 

Tabcl 5.17: Word die haalbaarheid van idees soos verkry, wel ondersoek? 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Ondersoek Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Altyd 69.20% 18 18 69.20% 
Dikwels 19.20% 5 23 88.50% 
Sams 11.50% 3 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

Die gegewens soos vervat in tabel 5.17 is beduidend van die feit dat individuele 

voorstelle en idees wel in ondememingsverband ondersoek word. 'n Beduidende respons 

word verkry van die respondente (69.20%) wat meen dat die haalbaarheid van voorstel\e 

en idees altyd ondersoek word. Die oorblywende respondente meen dat dit dikwels 
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( 19.20%) geskied terwyl ander ( 11.50%) meen dat dit soms geskied. Dit is beduidend om 

te let dat nie een van die respondente van mening is dat dit nooit plaasvind nie. 

5.3.6 Afdeling G: Besluitneming (V rae 33 - 35) 

Tabel 5.18: Word besluite eensydig dcur bestuur geneem? 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Eensydige Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

besluite 
Altyd 19.20% 5 19.20% 
Dikwels 19.20% 5 10 38.50% 
Seide 61.50% 16 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

Tabel 5.18 se gegeweos dui daarop dat ·n beduidende persentasie van die respondente 

(61.50%) meen dat bestuur selde eensydige besluite oeem asook implimenteer. Uit die res 

van die respondente meen sommige (19.20%) dat bestuur altyd eensydige besluite neem 

terwyl ander ( 19.20%) van mening is dat eensydige besluitneming selde plaasvind. Die 

afleiding kan dus gemaak word dat bestuur tot 'n groot mate wd deelnemend bestuur, 

maar waar geregverdig volgens besigheidsbeginsels of geregverdige kriteria, nie sal 

skroom om we! eensydige besluite te neem nie. Hier-die afleiding word verder ondersteun 

deur die gegewens van tabel 5.19. 

Tabel 5.19: Word wcrknemers by die bcsluitncmingsproses bctrek? 

Kummulat. Kummulat. 
Vlak van deelname Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Altyd 7.70% 2 2 7.70% 
Dikwels 73.10% 19 21 80.80% 
Seide 7.70% 2 23 88.50% 
Glad nie 11 ,50% 3 26 100.00% 

Die gegewens soos vervat in tabel 5 .19 dui daarop dat werknemers wel tot • n groot mate 

betrek word by die besluitnemingsproses. 'n Beduidende persentasie van die respondete 

(73.10%) meen <lat werknemers dikwels by die besluitnemingsproses betrek word. terwyl 
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ander (7. 70%) meen dat werknemers altyd betrek word. Gesamentlik verteenwoordig 

genoemde groepe 'n groot deel van die respondente (80.80%) en ondersteun as sulks 

bogenoemde afleiding. Dit blyk egter dat daar, alhoewel tot 'n geringe mate, wel die 'n 

persepsie bestaan dat werknemers nie betrek word by die besluitnemingsproses nie. 

Figuur 5.15: Watter waarde beg bestuur aan werknemcrs se bydrae tot 

besluitneming? 
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Uit die gegewens van figuur 5.15 kan die afleiding gernaak word dat daar ' n beduidende 

indikasie is dat bestuur waarde heg aan werknemers se betrokkenheid asook byrae tot 

besluitneming. Die afleiding is gegrond op die feit dat die helfte van die respondente 

(53.80%) meen dat bestuur tot 'n groot mate waarde heg aan werknemers se 

betrokkenheid by besluitneming tenvyl 'n verdere groep (34.60%) meen dat <lit net tot 'n 

mate die geval is. 

5.3.7 Afdeling H: Algemcen (V rae 33 - 35) 

Ta.bel 5.20: Rig norme en waardes, gedrag in die ondernerning? 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
Gedrag Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Beslis ja 69.20% 18 18 69.20% 
Tot 'n mate 11 .50% 3 21 80.80% 
Glad nie 19.20% 5 26 100.00% 
Onseker 0.00% 0 0 0.00% 
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Tabel 5.20 se gegewens is beduidend dat norn1e en waardes, gedrag in die onderneming 

rig. ·n Beduidende respons is van respondente (69.20%) verkry wat meen dat norme en 

waardes beslis gedrag rig in die ondememing. Ander response soos verkry van die 

oorblywende respondente is dat dit tot ·n mate (11.50%) die geval is terwyl die 

res(l 9 .20%) van mening is dat dit glad nie die geval is nie. 

Tabet 5.21: Word die onderncming enigsins deur die ekonomicse afptatting 

be'invloed? 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
lnvloed Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Beslis ja 76.90% 20 20 76.90% 
Tot 'n mate 23.10% 6 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

In tabel 5.21 toon 'n beduidende perscntasic van die respondent~ (76.90%) aan dat die 

onderneming beslis bei'nvloed word deur die afplatting in die ekonomie. Die res van die 

respondente meen dat die onderneming wel tot ·n mate (23.10%), be'invloed word. 

Tabet 5.22: Word die ondcrncming enigsins dcur die politiekc omgewing 

bci'nvtocd'? 

Kummulatiewe Kummulatiewe 
lnvloed Persentasie Frekwensie Frekwensie Persentasie 

Beslis ja 19.20% 5 5 19.20% 
Tot 'n mate 80.80% 21 26 100.00% 
Glad nie 0.00% 0 0 0.00% 

Uit die gegewens van tabel 5.22 blyk dit dat die politieke omgewing tot 'n mate (80.80%) 

invloed uitoefen op die onderneming. Die oorblywcnde respondente (19.20%) meen eb'1er 

dat die politieke omgewing beslis die onderneming as sulks beinvloed. Die afleiding dat 

die politieke omgewing tot "n mate invloed uitoefen op die onderneming kan dus we! 

gemaak word. 
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5.4 Samevatting 

In hierdie hoofstuk 1s die ernpiriese data soos verkry vanuit die vraelyste. ontleed en 

bespreck. 

Die doe! van die ondersoek was om by wyse van ·n literatuurstudie. asook 'n ernpiriese 

ondersoek die verskynsel van die praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n ondernerning 

te verken, en rnoontlike verklarings te bied, aangaande daardie aspekte wat tot die 

effektiwiteit 6f oneffektiwiteit van die ondernerning as sosiale sisteern bydrae. 

Die hevindinge soos verkry vanuit die empiriese ondersock sal vervolgens vergelyk word 

met die teoretiese aannames relevant tot die doel van die ondersoek soos verkry vanuit 

sekondere bronne. 

Die eerste teoretiese aanname soos vervat in hoofstuk een aanvaar dat korrektiewe 

maatreels konsekwent tocgepas moet word. Uit hierdie navorsing is daar gevind dat 

73.10% van die respondente daarvan oortuig is dat korrektiewe maatreels we! 

konsekwent in die ondememing toegepas word, ongeag die posisie van die aangeklaagde. 

Die res 26.90%, meen egter dat konsekwentheid in hierdie geva\ slegs tot ·n mate 

plaasvind. Dit is egter beduidend dat nie een van die respondente aangedui het dat 

korrektiewe maatreels geensins konsekwent toegepas word nie. 

Die tweede teoretiese aanname is, na.amlik dat effektiewe kommuoikasie 'n 

voon1ereiste vir die suksesvolle praktiscring van arbcidsvcrhoudingc is. Uit hicrdie 

navorsing blyk dit <lat die respondcnte beslis eenstemmigheid ervaar in soverre <lit die 

hclangrikheid van kommunikasie as hulpmiddel tot die hereiking van 

ondernemingsdoelwitte. waarvan die doelwit rakende die suksesvolle praktisering van 

arbeidsverhoudinge natuurlik een is. Al 26 respondente (100.00%) was <lit eens dat 

effektiewe kommunikasie beslis 'n voorvereiste is vir die suksesvolle praktisering van 

arbeidsverhoudinge. 

166 



Die derde teoretiese aanname is, naamlik dat 'n onderoeming oor sekere waardes en 

norme bcski.k wat uitgelecf word dcur die declnemers. Uit hierdie navorsing is daar 

beduidend gevind dat deelnemers daarvan oortuig is dat waardes en normes deur die 

onderneming as belangrik geag word. Die besliste tee.nwoordigheid van waardes en 

norme tesame met 'n baie sterk samehorigbeidsgevoel noodsaak die deelnemers. 

onbewustelik om te konfonneer met die waardes en norme, en <lit ook uit te leef in hulle 

daagliksc optredes en gedrng. Die respons op vraag G.36 is bedu.idend daarvan, deurdat 

69.20% van die respondente aangedui het dat waardes en norme beslis deur die 

ondcrneming as belangrik geag word vir die daarstel van aanvaarbare gedrag en optrede 

in ondememingsverband, ·n verdere 11.50% meen egter <lat <lit net tot ·n mate, die geval 

is. Die waardes en norme van die onderneming word verder versterk deurdat 61.50% van 

die respondente meen dat daar tot 'n hoe mate 'n defnitiewe samehorigheidsgevoel 

bestaan. 

Die vierde teoreticsc aaoname is, oaamlik dat 'n ondcrneming oor 'n kultuur van sy 

eie beskik. Uit hierdie navorsing is daar gevind dat die ondememing wel oor sy eie 

ku.ltuur beskik aangesien die respondente meen dat die kultuur van die ondememing vir 

hulle redelik aanvaarbaar is. Die atleiding dat die kultuur van die onderneming redelik 

aanvaarbaar is word gemaak op grond van die respons dat 50.0% van die respondente 

beslis gemaklik is met die kultuur van die ondememing terwyl die ander 50.0% tot ' n 

mate gemaklik is daannee. Die kultuur van die ondememing word verder versterk deurdat 

61.50% van die respondente meen dat daar tot 'n hoe mate ·n defnitiewe 

samehorigheidsgevoel bestaan. 

Die vyfde teorctiese aanoame is, oaamlik dat 'n ondememing oor 'n gricwe- en 

dissiplincre prosedure moet beskik. Uit hierdie navorsing is daar gevind dat die 

ondememing beslis oor beide ·n griewc- asook dissiplinere prosedure beskik. Die respons 

op die vrae of die ondememing oor 'n griewe- asook dissiplinere prosedure beskik was in 

beide gevalle ·n hesliste ja, met die respons persentasie onderskeidelik. 76.90% en 

84.60%. 
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Die sesdc teoretiese aanname is, naamlik dat deelncmende bcstuur 'n voorvereiste is 

,,ir die suksesvolle praktisering van arbcidnerhoudinge in 'n onderneming. Uit 

hierdie navorsing is daar gevind dat die ondememing we! deelnemende bestuur toepas. 

Volgens 61.50% van die respondente neem bestuur selde eensydige besluite en op die 

vraag of werknemers by dit: besluitnemingsproses betrek word is 80.80% van die 

respondente dit eens <lat werknemers dikwels daarby betrek word. Verder meen 53.80% 

dat bestuur we! waarde heg aan werknemers se bydrae tot die besluitnemingsproses. 

Die sewende teoretiese aanname is, naamlik dat die juridiese sisteem 'n besliste 

invloed op die praktisering van arbcidsvcrboudinge in •n onderneming uitoefen. Uit 

hierdie navorsing is gevind dat die juridiese sisteem we! die praktisering van 

arbeidsverhoudinge in die ondememing as sodanig bei·nvloed. Die respons van 53.80% 

wat meen dat wetgewing sander twyfel die ondememing bei'nvloed tesame met 30.80% 

wat van menfog is dat dit dikwels die geval is vonn gesamentlik 'n beduidende mening 

dat die ondememing. en dan ook die praktisering van arbeidsverhoudinge wel deur 

wetgewing beYnvloed word. 

Gegrond op die inhoud van hierdie navorsing moet die antwoord op die navorsingsvraag, 

naamlik: Kan arbeidsverhoudinge in 'n ondememing, as sosiale sisteem, soos vcrduidelik 

deur Parsons ( 1952), we! eff ektief gepraktiseer word te midde van die hedendaagse 

aanpassings aangesien die sosiale sisteem voortdurend streef na 'n toestand van 

ekwilibrium?. 'n besliste ja, wees. 

Hierdie navorsing het insiggewende resultate opgelewer en tesame met die hoe mate van 

ooreenstcmming wat ten opsigte van ·n verskeidenhcid faktore vcrkry is, laat dit die 

moontlikhei<l vir opvolgondersoeke. 

In hoofstuk ses word samevattende gevolgtrekkings asook 'n slot opmerking weergegee. 
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HOOFSTUK6 

SAMEVATTENDEGEVOLGTREKKJNGSENSLOTOPMERKINGS 

6.1 1 nleiding 

In die Jig van die bevindingc soos bcspreck in hoofstuk vyf is dit noodsaaklik en ook 

gepas om hierdie navorsing af te sluit met samevattende gevolgtrekkings asook 'n 

slotperspektief. 

Hierdie hoofstuk hied 'n geheelbeeld van dit wat tydens hierdie navorsing geskied het. 

Die hoofstuk bestaan kortliks uit 'n oorsig en samevatting van die inhoudelike van die 

voorafgaande hoofstukke en word afgesluit met enkele slotopmerkings. 

6.2 Samevattende oorsig van die inboud 

r In hoofstuk een is die doe] van hierdie navorsing uiteengesit. Die doe! was om by wyse 

van 'n literatuurstudie, asook 'n empiriese ondersoek die verskynscl van die effektiewe 

praktisering van arbeidsverhoudinge in ·n ondcmeming te verken, en rnoontlike 

verklarings te hied, aangaande daardie aspekte wat tot die effektiwiteit 6f onefiektiwiteit 

van die ondemerning as sosiale sisteem bydrae. 

Uit die aard van hierdie studie is daar ook 'n navorsingsvraag geformuleer, naamlik: Kan 

arbeidsverboudinge in 'n ondemerning, as sosiale si~teem, soos verduidelik deur Parsons 
' 

(1952), we! effektief· g~praktiseer word tc rnidde v~i hedendaagse aanpassings, 

aangesien die sosialc sisteem voortdurend streef na 'n toestand van ekwilibrium? 

' Definisies en omskrywings van sekcrc begrippe wat relevant tot <lie studieveld is word 

ook in hoofstuk een vervat. 
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In hoofstuk twee is daar met hehulp van gesaghebhende bronne ' n deeglike 

lileratuurstudie gedoen ten opsigtc van enkele teoretiese perspektiewe en benadcrings tot 

arbeidsverhoudinge. Die studie hct eerstens, gefokus op sosiale handeling, soos beskou 

deur Talcott Parsons (1952), met spcsifieke verwysing na die sosiale sisteem wat een van 

die handelingsisteme verteenwoordig. Tweedens, is daar gebruik gemaak van die 

sisteemteorie van arbeidsverhoudinge van Dunlop (1958), wat aansluit by Talcott Parsons 

(1952) se siening dat 'n ondememing 'n sosiale sisteem verteenwoordig. W aar nodig, is 

daar verder gehruik gemaak van die siening van sekondere bronne om genoemde 

teoretiese perspektiewe en -benaderings tot arheidsverhoudinge vanuit 'n teoretiese­

asook praktiese oogpunt aan te vu! of te ondersteun. 

Aanpassings op ekonomiese-, politieke-, juridiese-, sosiaal-maatskaplike- en ekologiese 

omgewings in Suid-Afrika is van die gebiede wat nuwe eise aan 'n ondememing en die 

relevante rolspelers stel, en sodanig die etTektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 

'n onderneming hemoeilik. Ten einde die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge 

in 'n onderneming te bewerkstellig moet die ondememing, as sosiale sisteem voortdurend 

poog om die vereistes (behoeftes) van die verskillende subsisteme te bevredig, ten einde 

hulle voortbestaan te verseker. Die vereistes is naamlik die aanpassing van 'n 

ondememing by sy omgewing, doelbereiking en integrasie van sy personeel as eenheid. 

die skepping van 'n kulturele begrip asook die verstandhouding onderling, sodat daar as 

kollektiewe eenheid gefunksioneer kan word. 

In hoofstuk drie word die praktisering van arbeidsverhoudinge op makrovlak bespreek. 

Aandag is geskenk aan die tripartistiese verhouding bestaande uit die staat, werkgewers 

en hulle organisasies, werknemers en hulle vakbonde. Die doel en funksie van elke party 

tot die verhouding, is ook beklemtoon. 

Die verwantskap en moontlike hydrae wat <lie basiese bestuurstake tot die effektiewc 

praktisering van arbeidsverhoudinge kan maak. is beklemtoon. Die onderskeid en 

verhouding tussen ondemcmings-, pcrsoncel-, en arbeidsverhoudingebeleid geniet ook 

aandag. Daar is ook gelet op die rol- en proses van kommunikasie in 
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ondememingsverband asook die rasionaal van arbeidswetgewing. Laastens 1s die 

erkenningsooreenkoms in diepte bespreek. 

In hoofstuk vier word die prak.tisering van arbeidsverhoudinge op mikrovlak besprcck. 

Aandag 1s geskenk aan die dienskontrak. ' n Dienskontrak reguleer die 

indiensnemingsverhouding tussen die werkgewer en die werknemer. Die inhoud asook 

beeindiging van die kontrak is ook bespreek. 

Kollektiewe bedinging is volledig bespreek. Daar is uitgebrei op aspekte soos: 

❖ "Voluntarism'', wat impliseer dat werknemers asook werkgewers wy is om by enige 

organisasie van hul\e aan te sluit, en dat die Staat nie Jie partye sal forseer om toe te 

tree tot kollekticwe bedinging of die vlak, punt van bespreking, of uitslag van 

sodanige bedinging sal bepaal nie; 

❖ "Majoritariamism", wat impliseer dat slegs vakbonde met ·n hoe graad van 

verteenwoordiging in ·n bepaalde werksplek mag deelneem of toetree; 

❖ die claarstel van 'n bedingingsverhouding, wat die vedenging, kollektivisering, asook 

fonnalisering van die arbeidsverhouding in 'n ondememing hehels; 

❖ die fokus en inhoud van kollektiewe bedinging in arbeidsverhoudinge; t:n 

❖ bedingingstyle, naamlik integrerende- en verdelende bedinging. 

Oorsake- en hantering van konflik. stappe tydens <lie hantering van lcontlik asook konflik 

nasorg. Die funksies van kontlik is bespreek en kJem is gele op die feit dat alhoewel 

konflik oor positiewe gevolge mag beskik kan dit ook destruktief en disfunksioneel op 'n 

ondememing inwerk. 

Aandag is ook gegee aan die metodcs van dispuutoplossing. Die partye tot 'n kollektiewe 

ooreenkoms moet verseker dat die ooreenkoms oor ·n dispuutoplossingsproscdure beskik 

om sodot:nde in staat te wees om enige <lispult;, voortspruitend daaruit, op hullc eie te 

hantccr. 
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' n Volgende meto<le vir die oplossing va□ die meerderheid dispute is die Kornmissie van 

Bemiddeling, Mediasie en Arbitrasic. Daar is in hierdie verband spesifieke proscdures 

wat in sekt!re umsLandighede gevolg moel word. Daar 1s ook verwys na die tipcs 

arbeidsdispute, naamlik gcskil van regte en -belange. 

Fonnele prosedures soos onder meer die griewe- en die dissiplinere prosedure en - kode 

asuuk 'n prosedure rakende personeelvermindering is bespreek in , tipcs arbcidsdisputc 

en laastens personeelvermindering. 

In hootstuk vyf is die ontleding en bespreking van die vernaamste bevindinge soos verkry 

uit <lie:: empiriese navorsing, hanteer. Die gcvolgtrckking kan gcmaak word dat ten einde 

suksesvol te wees met die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge in 'n 

ondememing, moet die ondememing as sosiale sisteem, voortdu.rend poog om te verseker 

dat hy die vereistes (behoeftes) van die verskillcnde subsisteme bt!vredig, ten dnde hulle 

voortbestaan te vcrsckcr. Die vcreistcs is naamlik die aanpas.sing van ·n ondememing by 

sy omgewing, doelbereiking e n integrasie van sy personeel as eenheid, die skepping van 

'n kulturele begrip asook die verstan<lhouding onderling, sodat daar as kollektiewe 

eenheid gefunksioneer kan word. 

Vanuit die navorsingsresulte soos verkry ten opsigte van Indgro Holdings kan die 

afleiding gemaa.k word dat die ondememing die teoretiese aannames soos bespreek. in 

hoofstuk vyf we! tot · n mate toepas. Die aflei<ling k.an ook gemaak word <lat dit 'n 

besliste bydrae het tot die ekonomiese groei van die ondememing soos verwys na in 

hoofstuk een. 

6.3 Enkele slotopmerkings 

Die arbeidsverhouding in ·n ond~meming is ·n gegewe. Die enigste konstante in die 

verhouding is aanpassing. Aanpassing by onder meer nuwe wetgewing 'n pulitiese- of 

ekonomiest! bestel. 
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Daaglikse optredes binne ondememingsverhand asook die v.yse waarop probleme of 

verskille hanteer word bei'nvloed we! die arbeidsverhouding op die een of ander wyse. 

Dit is verder ook bclangrik om in gcdagtc tc hou dat arbcidswetgewing slegs riglyne 

daarstel en beslis nie 'n waarborg is vir gesonde arbeidsverboudinge. arbeidsvrede of 

welvaart nie. 

Dit is cgtcr wcl so dat die winsgcwendheid van 'n onderneming onder rneer afhanl<lik is 

van die arbeidsverhoudingmilieu wat heers. lndien gesonde arbeidsverhoudinge 

gepraktiseer word sal dit nie net ekonomiese groei vir die ondememing beteken rnaar 

indirek sal die samelewing en sy omgewing ook claarby baat. 
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BYLAEA 

Dear Respondent, 

PO Box 1728 

Klerksdorp 

2570 

The attached questionnaire forms part or a research project to explore the effective 

practicing of labour relations in an organisation. By completing this questionaire you can 

assist us in detennining as to how labour relations are in general, practiced in an 

organisation as well as the effect thereof on the organisation as a whole. 

Your friendly co-operation is much appreciated and I assure you that all information will 

be handled in the strictest confidence. 

This study is, further, conducted in co-operation with, and under supervision of the 

Potchefstroom University for Higher Christian Education. All information gained and 

assumptions made will be available on completion of this study. 

Kindly complete the attached questionnaire as honestly as possible. Please place the 

completed questionnaire in the enclosed envelope which will be collected from you. The 

questionaire is also on request available in Afrikaans. 

Your co-operation is highly appreciated. 

Johann Kruger 
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BYLAE B 
DEPARTEMENT BEDRYFSOSIOLOGIE 

Potchefstroomse Universiteit vir Christelike H~r Onderwys 

VRAELYS 

lnstruksies: 

• Beantwo ord asseblief al die vrae 

• Merk met 'n kruisie (x) in die toepaslike blokkie en gee u mening waar verlang. 

• Alie inligting sal as vertroulik hanteer word. 

AFOELING A 

-11. Geslag7 

Biografiese besonderhede 

IManlik 
~roullk 

2. Ouderdom? 

3. In watter divisie is u werksaam? 

4. Watter posisie bekl~ u in die onder­
neming? 

5. Hoogst1 e skoal opleiding behaal? 

AFDELING B Kommunikasie 

20-29 
30-39 
40-49 
50-59 
60 en ouer 

Kwa-Zulu Natal 
Vaal Driehoek 
Noordwes 
Wes-Kaap 

Werksbestuurder 
Area Bestuurder 
Divisie Bestuurder 

Graad 10 
Graad 12 
Naskoolse Diploma 
8-graad 
Nagraadse Diploma 
Ander ... .. . .. . 

6. Hoe vind kommunikasie in u onderneming Opwaarts 
plaas, opwaarts of at.\ aarts? Afwaarts 

1 + 2 
Glad nie 

7. Hoe gereeld hou u vergaderings met 
u ondergeskiktes? 

Weekliks 
Twee-weekliks 
Maandeliks 
Ad-hoc 
Soms 
Glad nie 
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8. Gee u. op 'n gereelde basis, relevante 
inligting deur na u ondergeskiktes? 

9. Gee u belangrike lerugvoer, soos 
verlcry vanuit u vergederings met onderge­
skiktes, deur na u toesiahouer? 

Altyd 
Sams 
Nooit 

Altyd 
Sams 
Nooit 

10. Beskou u kommunlkasie as 'n belang- Bes!ls ja 
rike middel tot die berelking van die ver1ang- Tot 'n mate 
de ondemf minasdoell witte? Glad nie 

11 . Watter tipes kommunikasie metodes 
word normaalweg van gebruik gemaak in u 
onderneming? 

AFDELINGC Arbeidsvehoudinge 

12. Belnvloed wetgewing soos byvoorbeeld 
die Wei op Arbeidsver houdinge (66/95), die 
Wet op Basiese Diensvoorwaard£ s (75197) 

ho enaamd u ondernemi 

Skriftelik 
Mondeling 
Geen 
Elektromes 
1+2 
1+2+4 

Deurentyd 
Dikwels 
Soms 
Glad nie 

13. Beskik u ondememing oor geskrewe BesUs ja 
dienslc.ontrakte met individuele werlcnemers? Tot 'n mate 

Glad nie 

14. Beskou u die erkenningsooreenkoms Beslis ja 
met 'n vakbond as belangrik / noodsaakfik? Tot 'n mate 

Glad nle 

I 

Beskik nie oor een nie 
Onseker I 

15. Is u ondememing se arbeidsvemou­
dingebelek aan u bekend? 

16. Besk,k u ondememmg oor 'n griewe 
prosedure? 

17. Beskik u ondememing oor ·n dissipli­
n'1re prosedure? 

18. Word die dissiphnere prosedure en 
kode te alle tye konsekwent toegepas 
on ea die osisie van die aan eklaa de? 

19. Is dit vir u en/ of die onderneming 'n 
probleem indien 'n ondergeskikte by 'n 
vakbond sou aanslult? 

Ja 
Nee 
Onseker 

Beslis Ja 
Tot 'n mate 
Glad nie 
Onseker 

Ja 
Nee 
Onseker 

Te alfetye 
Tot 'n mate 
Glad nie 

Beslisja 
Tot 'n mate 
Glad nle 
Sfegs vir my 
Sfega vir die onder­
neming 

20. Ag u prosedures as 'n belangrike aspek Tot 'n hoe mate 
ten opsigle van die normale funksionering Tot 'n mate 
van die onderneming? Glad nle 
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21 Beskik u onderneming oor 'n prosedure 
aangaande die hanterlng van stakings? 

AFDELING 0 Konfllk 

22. Op watt.er wyse hanteer u moontlike 
gevalle wat mag lei tot konftik? 

23.Beskou u konflik as destNktief en as 
sodanig nadelig vir die ondememing? 

AFDELING E Kultuur 

24. Is u gemaklik te midde van die kultuur 
wat in die ondememing heers? 

Beslis ja 
Tot 'n mate 
Glad nie 
Onseker 

Vermy as sodanig 
Stel ondersoek In 
lqnoreer die probleem 

Beslis ja 
Tot 'n mllte 
Glad nie 

Beslis ja 
Tot ·n mate 
Glad nie 

25. Tot watter mate ervaar u selcuriteit in die Tot 'n hoe mate 
ondememing? Tot 'n mate 

Glad nie 

26. Beskryf In u eie woorde die ondememing se kultuur . 

~ 

BE 
ffi 

BE 
Em 

E] 

............................... , ....... ---··· ............ -- --· -·· ·••'< ••· .. ···· ·········" ·· ............... ...................... , ..... .... . ..... . 

27. Hoe belnvloed die Wet op Gelyke 
lndiensname u ondememing? 

28. Bestaan daar 'n mate van samehorig­
heid in die ondememing? 

Tot 'n hoe mate 
Tot 'n mate 
Glad nie 

Tot 'n ho& mate 
Tot 'n mate 
Glad nie 

AFDELING F Praktlsering van arbeidsvemoudinge 

29. Maak u in u dag-tot -<:lag interaksie met 
u ondergeskiktes, gebrulk van die basiese 
bestuurstake, naamlik beplanning, organi­
serina, bevelvoerina, aktiverina en beheer? 

30. Bereik u ondememing sy doelwitte op 
n gereetde basis byvoorbeeld elke maand 
of kwartaal? 

31 Word u toegelaat om voorstelle, i<lees 
na vore te bring? 

Altyd 
Dikwels 
Seide 
Glad nie 

Altyd 
Soms 
Glad nie 

Altyd 
Dil<Wels 
Soms 
Glad nie 

32. Luister u en/of ondersoek u die vatbaar- A ltyd 
heid of haalbaameid van 1dees soos verl<.ry Dlkwels 
vanaf u ondergeskiktes? Soms 

Glad nie 
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AFOELING G Beslultnemlng 

33. Word besluite deur bestuur alleen Altyd 

~ [:] geneem en ge'implimenteer? Oikwels 
Seide 
Glad nie 

34. Word wel1c:nemers in die algemeen, Altyd 

~ [:] deur bestuur, betrek by die besluitnemings- Dikwels 
proses? Seide 

Glad nie 

35. Tot watter mate heg bestuur waerde Tot 'n groot mate 

Effl El aan werknemers se bydrae to besluit- Tot ·n mate 
nemina? Glad nie 

AFOELING H Algemeen 

36. Word r norme en waardes as Beslis ja 

~ E1 belangrik geag deur u onderneming vir die Tot 'n mate 
daarstel van aanvaarbare gedrag en optrede Glad nie 
in ondernemingsverband? Onseker 

37. Meen u dat die huidige ekonomiese af- Beslis ja Em E] plating, u onderneming enigsins bei"nvloed? Tot 'n mate 
Glad nie 

38. Meen u dat die politieke omgewing Beslisja Em B u ondememing enigsins belnvloed? Tot 'n mate 
Glad nie 
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BYLAEC 

(REG. NO. 00/111111/0) 

Tel. No. (000) 777-7777 
Fax. No. (000) 777-6666 

COMPANY "X" 

DISCIPLINARY PROCEDlJRf: / ~Nn CODE 

1. INTRODUCTION 

The Company supports the principle of fair and just discipline. 

P.O. Box 00 
TXXXUY 
0000 

Satisfactory conduct is essential for the well being of employees and for the successful 

achievement of the Company' s objectives. 

It is therefore the responsibility of all employees to see that their conduct is beyond 

reproach, with management maintaining the right to invoke the provisions of this 

procedure should an employee's conduct require correction. 

The Company shall therefore formulate, maintain. review and apply the standards of 

conduct required of its employees in order to ensure certainty and consistency in the 

application of discipline and thereby create healthy productive personnel relations. 
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2. OBJECTNES 

The primary objective of this disciplinary procedure is to, save other than where dismissal 

is justified, to initiate corrective action where an employee's conduct is unacceptable to 

the Company. 

Disciplinary action 1s specifically directed at prevention and restoring unacceptable 

conduct and thereby contributing to the well being of the Company and its employees. 

3. SCOPE OF THE DISCIPLINARY PROCEDURE AND THE !:ODE 

3.1 The disciplinary procedure and code is part of the Company's conditions 

of employment and shall be applicable to all employees of the Company. 

Although the document consists of two parts, namely the procedure and 

the code. it must be read and applied in conjunction with each other. 

3.2 The disciplinary procedure and code also applies to conduct which may 

have a material and negative bearing on the employment relationship and 

the business of the Company per se, whether on or off the premises in or 

outside working hours. 

3.3 Any reference to the male gender in the disciplinary procedure impossible 

or impractical, the Managing Director provisions of this procedure in part 

or in total. 

3.4 It is further not the intention of this procedure to standardise discipline to 

the extent that management is denied the option to exercise its discretion. 

Management shall exercise its right to take disciplinary action depending 

on the merits of each case. 

3.5 The list of offences stipulated in the code, is not complete. but is merely 

guidelines of disciplinary action applicable to certain offences. It therefore 
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follows that the Company can take appropriate action against any 

employee for any unlawful action or conduct considered unacceptable or 

any alleged action on the part of an employee which makes it intolerable in 

management's discretion to continue the relationship. 

3.6 The severity of disciplinary action will depend upon the circumstances of 

each case and mitigating and aggravating circumstances will be taken into 

account. 

-'· DEFINITIONS 

-'.1 •'THE COMP ANY" means Company "X. '' 

4.2 "DISCIPLlNARY ACTION" means the action initiated by line management in 

response to wiacceptable perfonnance or conduct by an employee. 

4.3 "MANAGING DIRECTOR" means an official of the Company responsible for 

and tasked with the effective functioning of the Company. 

4.4 "FUNCTIONAL HEAD" means an official directly subordinate to the Managing 

Director. 

4.5 .. DEPARTMENTAL HEAD" means an official directly subordinate to the 

Functional Head. 

4.6 "SECTIONAL HEAD" means an official directly subordinate to the 

Departmental Head. 

4.7 "HUMAN RESOURCES OFFICIAL" mt:ans the Human Resources Manager or 

an official employed in the Human Resources Department. 
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4.8 "SUPERVISOR" means the concerned employee's Supervisor under whos~ 

control he is in the work situation. and an official or his delegate under whose 

control he is in the domestic situation or during otlicial Company activities 

irrespective of his designation. 

4.9 •'LINE OFFICIAL" means the concerned employee's Supervisor or any other 

member of Management under whose control he is. 

4.10 "EMPLOYEE CONCERNED" means the employee against whom a 

recommendation to discipline has been made. 

4.11 "EMPLOYEE REPRESENTATIVE" means an employee of the Company who 

has been elected or nominated by the employee concerned to represent him at a 

disciplinary inquiry that concerns him. with the proviso: 

❖ that such employee elected or nominated obtains permission from his 

supervisor to attend the inquiry, save when it is outside his normal working 

hours. 

❖ that such employee elected or nominated retains the right to accept or reject 

such appointment or nomination. 

❖ that such employee elected or nominated shall not be a witness to the 

particular case. 

❖ that such employee elected or nominated shall not be: 

the Human Resources Manager; or 

an Human Resources official: or 
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a member of Line Management who might. in the opinion of the 

Departmental Head, Functional Head or the Managing Director, 

cause a conflict of interest in a particular case on account of the 

position he holds within the Company. 

4.12 "VERBAL WARNING'' means a verbal reprimand issued to the employee 

concerned as a corrective measure in response to a breach of the standards of 

performance and / or conduct. 

4.13 "WRITTEN WARNING" means a written reprimand issued to the employee 

concerned as a corrective measure in response to a breach of the standards of 

performance and / or conduct. 

4.1 4 "FINAL WRITTEN WARNING" means a written reprimand issued to an 

employee. This serves as a response to a repeated breach of the standards of 

performance and / or conduct of a similar nature during the period when the 

written waming(s) is/ are still valid and / or in instances where the breach of the 

standards of performance and I or conduct is serious enough to warrant it. 

4.15 ••COMPREHENSIVE FINAL WRITTEN WARNING" means a written 

reprimand issued to an employee after a disciplinary enquiry was held. This serves as a 

corrective measure for a repeated breach of the standards of performance and / or conduct 

of a different nature during the period when written warnings are still in effect and in 

instances where the breach of the standards of performance and / or conduct is serious 

enough to warrant it. 

4.16 "SUSPENSION WITHOUT PAY" means the suspension of an employee 

without pay, for a specific period, as an alternative measure to dismissal and to which the 

employee explicitly agrees to. 
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4. 17 ''SUMMARY DISMISSAL" means the termination of the contract of 

employment of an employee without notice or pay in lieu thereof. This serves as a 

response to a breach of the standards of perfonnance and / or conduct after a disciplinary 

inquiry was held and in instances where the breach of the standards of perfonnance and / 

or conduct is serious enough to warrant it. 

4.18 ''DAY" means any day other than Saturdays, Sundays, Public Holidays and any 

such other day deemed by the Company to be a non-working day. 

5. FORMS OF DISCIPLINARY ACTION 

The following disciplinary measures may be taken against an employee: 

❖ verbal warnings; (valid for 3 months) 

❖ written warnings; (valid for 6 months) 

❖ specific final written warnings; (valid for 12 months) 

❖ comprehensive final written warning; (valid for 12 months and only to be issued for 

repeated unacceptable conduct of a different kind during the period when written 

warnings / specific final written warnings are still valid and where the unacceptable 

conduct is serious enough to warrant it.) 

❖ suspension without pay (can only be imposed with the explicit consent of the 

employee and further on condition that it only be imposed as an alternative to 

dismissal, and save that the trust relationship was not affected by the unacceptable 

conduct and / or performance). 

❖ dismissal: 
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6. LEVELS OF RESPONSIBILITY AND AUTHORITY TO TAKE 

DISCIPLINARY ACTION 

6.1 Responsibility for and authority to take disciplinary action will be decided 

in terms of the official delegation of managerial decision making powers. 

6.2 Such delegation of powers in terms of the provisions of sub-paragraph 6.1 

shall be absolute and not conditional. 

7. PROCEDURE TO BE FOLLOWED DURING THE APPLICATION OF 

DISCIPLINARY ACTION 

7.1 The severity of the disciplinary action shall depend on the seriousness of 

the offence. Certain offences could, for example, warrant a written warning whilst 

others could warrant summary dismissal without any prior warnings. 

7.2 It is, however, management's prerogative to decide to issue or not to issue 

a warning in tenns of this procedure and at no time should restraint in issuing a 

warning be construed as an indication that a warning cannot in future be issued for 

a similar offence. 

7.3 Should a similar offence be committed repeatedly, the Company reserves 

the right to take more severe disciplinary action, taking into account similar 

disciplinary offences, indicating a pattern or trend in spite of the fact that their 

period of validity may have expired. 

7.4 VERBAL WARNING 

7.4.1 Verbal warnings may be given to an employee by his supervisor or 

higher line authority in response to unacceptable conduct. 
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7.4.2 This will be done through a discussion between his superior or 

higher line authority and the employee concerned. 

7.4.3 During this discussion the employee will be confronted with the 

allegations levelled against him. 

7.4.4 The employee is to be afforded the opportunity to be represented 

by an employee of his choice who shall be an employee of the Company. 

7.4.5 The employee shall be allowed the opportWlity to state his case in 

response to the allegations levelled against him. 

7.4.6 All the facts pertaining to the matter shall be considered before 

making decision as to guilt or innocence. 

7.4.7 The real cause or causes for the unacceptable conduct must be 

established and the employee must be advised of the correct application of 

the standard and the required actions for correction and prevention of 

occurrence. 

7.4.8 The decision taken and the reasons therefor shall be communicated 

to the employee. 

7 .4.9 A record of the verbal warning may be kept but it shal I not be 

recorded on the employee's personal record card. 

7.4.10 A verbal warning shall be valid for three months of employment 

reckoned from the date of issue thereof. 
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7.5 WRITTEN WARNING 

7.5.1 If a line supervisor or any higher line authority is of the opinion 

that the conduct of an employee is unsatisfactory and attempts at 

coITection as detailed in sub-paragraph 7.4 above have failed, or where the 

unacceptable conduct is considered of such magnitude that a verbal 

warning would not have the desired impact, a written warning may be 

issued. 

7.5.2 This will be done through discussion between his supervisor or 

higher line authority and the employee concerned. 

7.5.3 During this discussion the employee shall be confronted with the 

allegations levelled against him. 

7 .5.4 The employee is to be afforded the opportunity to be represented 

by an employee of his choice who shall be an employee of the Company. 

7 .5.5 The employee shall be given the opportunity to state his case in 

response to the allegations. 

7 .5.6 All the facts pertaining to the matter shall be considered before 

making a decision of guilt or innocence. 

7 .5. 7 The real cause or causes for the unacceptable conduct must be 

established and the employee must be advised of the correct application of 

the standard and the required actions for correction and prevention of 

recurrence. 

187 



7 .5.8 The decision taken shall be communicated to the employee 

concerned in writing by completing form H.R20/97 Annexe "A" hereto as 

soon as possible thereafter, preferably in the presence of a witness. 

7.5.9 The line official shall request the employee concerned and the 

witness to sign the written warning as an indication that the employee 

concerned has received the written warning. If the employee refuses to 

sign acknowledgement thereof, it shall remain valid. 

7.5.10 A copy of this warning shall be given to the employee. 

7.5.11 The supervisor of higher authority issuing this warning shall 

submit a copy of form HR 29/97 to the Human Resources 

Department who shall file this warning in the employee's personal 

file. 

7.5.12 A written warning shall be valid for six months of employment 

reckoned from the date of issue thereof 

7.6 SPECIFIC FINAL WRITTEN WARNING / COMPREHENSIVE 

FINAL WRITTEN WARNING 

7.6.1 A final written warning may be issued only when a written warning 

related to the unsatisfactory conduct, is still valid or the unsatisfactory 

conduct is sufficiently serious in nature so as to warrant a specific final 

warning or a comprehensive final warning. 

7.6.2 An official of at least the status of a Departmental Head 

(hereinafter referred to as an "official") may issue an employee under his 

control with a final warning or a comprehensive final warning for such 

cause as is set out in sub-paragraph 7.6.1 above. 
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7.6.3 The official must conduct an investigation to detennine whether 

there are grounds for a final warning. 

7.6.4 The official conducting the investigation contemplated m sub­

paragraph 7.6.3 shall allow for an interview to take place. 

7.6.5 The official shall notify the employee of the allegations levelled 

against him. 

7.6.6 The employee is to be afforded the opportunity to be represented 

by an employee of his choice who shall be an employee of the Company. 

7.6.7 The employee shall be allowed the opportunity to state his case in 

response to the allegations. 

7 .6.8 All the facts pertaining to the matter shall be considered before 

making a decision of guilt or innocence. 

7.6.9 The real cause or causes for the unacceptable conduct must be 

established and the employee must be advised of what is correct and the 

required actions for correction and prevention of occurrence. 

7.6.10 This final warning or comprehensive final wammg must be 

confinned in writing on either fonn H.R. 24/97 or H.R. 22/97 as soon as 

possible afterwards and preferably in the presence of a witness. 

7.6.11 The employee shall be requested to sign the final warning or the 

comprehensive final warning issued. If the employee refuses to sign to 

acknowledgement thereof, it shall still remain valid. 
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7.6. 12 A copy of this final warning or comprehensive final warning shall 

be given to the employee. 

7.6.13 The official shall submit a copy of this final warnmg or 

comprehensive final warning to the Human Resources Department who 

shall file this warning in the employee's personal file. 

7.6.14 A final warning comprehensive final warning shall be valid for a 

period of twelve months reckoned from the date of issue thereof. 

7.7 DISMISSALS 

7.7.1 When a similar offence is committed for which a final warning is 

still valid, or an offence which may warrant dismissal in itself is 

committed, it may lead to the dismissal of an employee. 

7.7.2 An employee may only be dismissed after a formal disciplinary 

hearing at which the employee was found guilty. 

7. 7.3 Notice of such dismissal together with the reasons therefore must 

be stated in writing. 

8. DISCIPLINARY HEARINGS 

8.1 In the event where the unacceptable conduct being repeated following 

corrective action taken in terms of sub-paragraph 7.5, 7.6 and 7.7 above. or where 

the unacceptable conduct requires more severe disciplinary action, the 

unacceptable conduct will be recortled or caused to be recorded on form H.R. 

17/97. This form may be supplemented by written statements of witnesses and 

others involved. The purpose of this form is to accumulate details penaining to 
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the alleged unacceptable conduct and to act as a basis for possible disciplinary 

action. 

8.2 The person initiating the disciplinary process shall conduct an 

investigation to determine whether there are grounds for a hearing. 

8.3 A disciplinary hearing shall be held in all cases that could result m 

dismissal. 

8.4 The person referred to in sub-paragraph 8.2 above shall submit form H.R. 

17/97 to the Departmental Head who shall arrange for the hearing as soon as 

possible after the alleged offence has occurred. An employee must however be 

given a minimum of (2) two working days notice to prepare for and attend the 

disciplinary hearing. 

8.5 The employee concerned shall thereafter be advised in writing by the 

Departmental Head by completing form H.R. 18/97 setting forth the essential 

elements of the complaints preferred against him as well as the time, date and 

venue of the hearing. 

8.6 Form H.R. 18/97 shall also clearly state the rights of the employee 

concerned in terms of this procedure. 

8. 7 The persons present at the hearing will be: 

❖ The chairman, who shall be a management nominee. The choice of the 

chairperson shall depend on the seniority of the employee and the 

possibility of personal involvement that may result in prejudice; 

❖ the person initiating the disciplinary process: 
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❖ if requested by the employee, a readily available fellow employee who 

shall act as a representative; 

❖ relevant witnesses will remain outside the hearing room and will be 

calJed to testify as the hearing progresses; 

❖ the employee; and 

❖ an interpreter if required. 

8.8 THE DISCIPLINARY ENQUIRY 

8.8.1 The hearing will be held in camera and only those persons that 

must be present according to the provisions of sub-paragraph 8. 7 may 

attend the hearing. 

8.8.2 The employee will be confronted with the relevant facts during the 

hearing through the calling of witnesses and the submission of any 

relevant documents or other evidence, by the person initiating the 

disciplinary process. 

8.8.3 The employee or his representative must at all times be granted 

sufficient time to examine the documents mentioned above and to cross­

examine witnesses. 

8.8.4 The employee must then be granted the opportunity to present his 

testimony, relevant documentation and other evidence and to call 

witnesses. 

8.8.5 Ir the person chairing the hearing finds the employee guilty of the 

alleged offence, he must: 
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(I) afford the employee the opportunity to present evidence m 

mitigation; 

(ii) decide upon appropriate disciplinary action; and 

(iii) provide written reasons for his finding and sanction imposed. 

9. THE ROLE OF THE HUMAN RESOURCES DEPARTMENT 

The maintenance of discipline is strictly a function of line management. Officials of the 

human resources department shall at all times be available for advice. guidance and 

assistance, but shall not under normal circumstances be involved in the implementation of 

discipline. Discipline within the human resources department itself is the responsibility of 

the line manager of that department. 

THE HUMAN RESOURCES DEPARTMENT WILL FURTHER. IF CALLED UPON:-

(i) provide assistance, on request, to the chairman. complainant, the employee 

(alleged offender) and the employee representative in the correct application of the 

procedure; 

(ii) advice any party to a hearing regarding a procedural problem; 

(iii) arrange for an interpreter if so required. 

10. DISPUTES RESOLUTION 

.10.1 Should an employee dispute any disciplinary action taken against him by 

the Company, the employee shall have recourse to the Company's Appeal 

procedure by submitting his appeal on fonn H.R. 105/97 within two (2) days 

reckoned from the date on which the penalty was imposed. 
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10.2 ln the event whereby the ~mployee is not satisfied with the outcome of 

appeal lodged in terms of sub-clause I 0.1 above, the employee may refer the 

dispute to the Commission for Conciliation. Mediation and Arbitration in terms of 

the provisions of the Labour Relations Act, Act 66 of l 995. 

I 0.3 Nothing in this procedure shall however prevent an employee to refer the 

dispute directly to the Commission for Conciliation, Mediation and Arbitration in 

terms of the provisions of the Labour Relations Act, Act 66 of 1995. if he elects 

not to implement the provisions of sub-clause l 0.1 above. 

11. SUSPENSION 

In the case of an employee having allegedly committed a serious act of misconduct or 

where his presence will interfere with the investigation of the matter or where such 

continuation may be construed as condonation of the misconduct. he may be suspended 

by his supervisor or higher official, with full pay, pending the disciplinary hearing. Such 

suspensions will be subject to the approval of an official not lower in rank of a 

Departmental Head, and will not be considered effective unless the matter has been 

discussed with the Hwnan Resources Official and he agrees that suspension is warranted. 

The employee concerned will be notified of such suspension in writing by the line official 

by means of completion of form H.R. 113/98. 

12. EMPLOYEE CONDUCT WHICH MIGHT WARRANT DISCIPLINARY 

ACTION 

It is not possible to draw up an exhaustive list of all possible offences which may arise. 

from time to time, consequently the Company reserves the right to take disciplinary 

action for any reason considered sufficient in law, whether it is listed in this procedure / 

code or not. 
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12. l Possession of, or being under the influence of habit forming drugs when 

on duty or on Company premises. 

12.2 Possession of, or being under the influence of liquor; 

❖ when on duty; or 

❖ in Work areas. 

12.3 Refusal to carry out a reasonable and / or lawful instruction. 

12.4 Theft or attempted theft. fraud, breaking and entering. 

12.5 Accepting or offering a bribe. 

12.6 Wilfully falsifying Company records. 

12. 7 Unauthorised possession of Company property. 

12.8 Assault, including attempts, threats or indecent assaults including sodomy. 

12.9 Serious neglect of, or deliberate damage to Company property, tools, 

equipment or materials. 

12.10 Deliberate damage to tbe property of other employees and / or clients. 

12.11 Disrespect and insolence. 

12.12 Unauthorised dissemination of confidential Company infonnation to any 

person. 
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12.13 Gambling of any kind on Company premises. 

12.14 Neglect of duty or carelessness. 

12.15 Signing on / or reporting for duty but not proceeding to allocated working 

place. 

12.16 Misrepresentation to the Company that he had proceeded to his allocated 

workplace in order to be remunerated for services he had not rendered. 

12.17 Deliberate absence or failure to work. 

12.18 Poor timekeeping e.g. being late, leaving early, repeated unpunctuality, 

etc. 

12.19 Absent without permission. 

12.20 Taking part in any form of unprotected strike action or inciting others to 

do so. 

12.21 Intimidation 

12.22 Sleeping whilst on duty. 

12.23 Insubordination. 

12.24 Unsatisfactory performance. 

12.25 Failure to carry out a reasonable and/ or lawful instruction. 

12.26 Victimisation of subordinates. 
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12.27 Misappropriation of Company funds or property. 

12.28 Committing a criminal offence having any bearing on his employment or 

his fitness for employment. 

12.29 Failing to give account of funds, material equipment under his control or 

received by him on behalf of the Company. 

12.30 Misrepresentation to the Company. 

12.31 Non-adherence tu rules or regulations or work standards and accepted 

work practices, including rules applicable to the Single Quarters. 

12.32 Horse play. 

12.33 Failure to report for overtime despite an widertaking to work, without a 

valid reason. 

12.34 Failure to follow specified safety or security regulations. 

12.35 Possession of dangerous weapons including, but not limited to, pangas, 

axes, and fireanns on Company premises without authorisation from the 

Company in writing. 

12.36 Absence from normal place of work while on duty without permission 

from his supervisor. 

12.37 Driving Company vehicles or any mobile equipment without authority. 

12.38 Attempting to bring, or causing the name of the Company to be brought 

into disrepute. 

197 



12.39 Failing to maintain output levels or producing defective work. 

12.40 Borrowing and / or lending of money from / to employees and / or clients. 

12.41 Abusing sick leave 

12.42 Falsifying an accident report. 

12.43 Unauthorised borrowing of Company property. 

12.44 Fomenting interracial hostility. 

12.45 Accepting gifts and / or favours from outside companies or firms or agents 

of such companies or firms trading or contracting with the Company 

without authorisation from the Company in writing. 

12.46 Concealing evidence relating to any incident. 

12.47 Making use of his position within the Company to obtain benefits for 

himself without disclosing this to the Company. 

THIS ABOVE LIST IS NOT COMPREHENSIVE AND SHOULD NOT BE 

CONSTRUED AS DEFINITIVE 

13. APPLICATION OF THE DISCIPLfNARY CODE 

13. l The disciplinary code merely serves as a clinical guideline to possible 

sanctions that may he imposed in relation to a particular offence. 

13.2 The disciplinary code is to be read and applied in conjunction with the 

disciplinary procedure. 
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13.3 The application of the code is under no circumstance to be applied rigidly. 

The merits of an offence is to be considered in conjunction with the code. 

THE CODE AS DETAILED BELOW IS NOT COMPREHENSIVE AND 

SHOULD THERE.FORE NOT BE CONSTRUED AS DEFINITIVE. 

Following is only an example of what a code is to contain e.g. the offence and the 

appropriate penalt)-·. 

Offence Possible Sanction 

1. Possession of, or being under the 1 si Offence: 

Influence of liquor; 

* Specific Final Written Warning and afford 

- when on duty; or the employee the opportunity of assistance 

e.g. rehabilitation. 

- at work areas. 

2nd Offence: 

• Dismissal. 

2. Refusal to carry out a reasonable and / 181 Offence: 

or lawful instruction. 

* Specific Final Written Warning. 

2nd Offence: 

* Dismissal. 



3. Theft or attempted theft, fraud, breaking 1st Offence: 

and entering. 

* Dismissal. 

4. Accepting or offering a bribe. 1st Offence: 

*Dismissal. 

FOR AND ON BEHALF OF THE COMPANY: 

HUMAN RESOURCES MANAGER 

DATE MANAGING .DIRECTOR 

As Witnesses: 

1 .............................................................. . 

2 ···················································· 
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FOR AND ON BEHALF OF THE UNION: 

DESIGNATION 

As Witnesses: 

I .................................................... . 

2 •••·••••••·••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
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BYLAE D 

RETRENCHMENT AGREEMENT 

ENTERED INTO 

BETWEEN 

COMPANY "Y" 

hereinafter referred to 

as 

~~the Company" 

AND 

UNION "X" 

hereinafter ref erred to 

as 

Union 'X' and/ or "the Union" 
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PREAMBLE 

WHEREAS the Company recognises the Unfon in respec.t of employment levels M13, 

Ml4. MIS, Ml6, Ml7 and Ml8 in terms of the Recognition Agreement, as concluded 

between the Company and the Union, on 10th June 1980; and CONSEQUENT upon 

various meetings held between the Union and the Company, 

THE PARTIES HEREBY AGREE AS FOLLOWS: 

1. OBJECTIVES OF THE AGREEMENT 

The Company and the Union agree that the intention and purpose of this 

agreement is to set down the principles and procedures which will govern the 

relationship between the Company and the Union in terms of which various 

aspects relating to retrenchment will be regulated. 

2. SCOPE OF THE AGREEMENT 

This Agreement shall only apply to: 

(a) the Company and the Union; 

(b) members of the Union employed within the ambit of the 

recognition and bargaining unit for which the Union is recognised by 

the Company; and 

(c) employees who are not memhers of the Union but employed within the 

ambit of the recognition and bargaining unit for which the Union is 

recognised by the Company; 
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3. DEFINITIONS 

The below mentioned words shall bear the following meanings: 

3.1 "RETRENCHMENT" shall mean the dismissaJ of employe.es based on 

the operational requirements of the Company. 

3.2 "OPERA TlONAL REQUIREMENTS" shall mean those requirements 

of the Company, which are based on economic and I or technological and I 

or structural re-organisation or similar needs. 

3.3 .. THE COMPANY" shall mean Company •yt. 

3.4 "MONTH" shall mean any period of 30 (thirty) consecutive days. 

3.S "THE UNION" shall mean Union •x·. its otlice bearers. officials, shaft 

stewards and members. 

3.6 "EMPLOYEE" shall mean any person employed by the Company. 

3.7 "MEMBERS" shall mean any employee, who is a paid up member of the 

Union and employed within the recognition and bargaining unit for which 

the Union is recognised, by the Company. 

3.8 '"THE PARTIES" shall mean the Company and the Union. 

3.9 ••THE RECOGNITION AGREEMENT" shall mean the agreement 

entered into between The Gold Producers' Committee of the Company and 

the Union, on 10th June 1980. 
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3.10 "THE ACT" shall mean the Labour Relations Act, No.66 of 1995 as 

amended from time to time. 

3.11 "BROKEN SERVICEn shall mean any interruption in the employment 

contract such as inter alia the resignation of an employee, his dismissal for 

reasons related to conduct. capacity or operational requirements and due to 

the nature thereof not condoned by the Company. It shall, however. 

specifically exclude. any interruption immediately preceding any 

reinstatement as a result of an appeal lodged in terms of the Company's 

Disciplinary Procedure and Code or resolved by means of the Commission 

for Conciliation, Mediation and Arbitration and / or any other dispute 

resolution procedure. 

3.12 "RETNSTATEMENT" shall mean the placing of an employee in his last 

position retrospective to the date of termination on terms and conditions 

not less favourable to him than those, which governed his employment 

prior to termination. 

3.13 "RE-EMPLOYMENT'' shall mean the employment of a person on a new 

contract of employment subsequent to a break in service. 

3.14 "RETRENCHED EMPLOYEE" shall mean an employee dismissed for 

operational requirements. 

3.15 "SUFFICIENT NOTIFlCATION" shall mean a notice period of at least 

21 (twenty one) calendar days. 

3.16 ''GENDER" any reference to the male gender shall include the female and 

vice versa. 
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4. PRINCIPLES 

The parties subscribe to the following principles of fair retrenchment, which 

require that. prior to retrenchment taking place, the following steps must inter alia 

be considered: 

4.1 That consideration be given to possible ways and means of avoiding or 

minimising retrenchment; 

4.2 Sufficient notification should be given to the Union so as to enable proper 

consultation to lake place; 

4.3 That consistent and fair criteria be applied to the selection of those 

employees to be retrenched: 

4.4 That the Company shall endeavour to as far as possible, assist retrenched 

employees with work opportunities, at other companies. prior to 

retrenchment. 

5. PROCEDURE 

When the Company contemplates retrenching one or more employees. the 

Company shall invoke the following procedure. 

5.1 NOTICE OF RETRENCHMENT TO THE UNION 

Where the possibility of retrenchment within the context of this ab'Teement 

arises, the Company will provide the Union with sufficient notification 

thereof so as to ensure proper consultation. The notice shall include the 

following: 

206 



5.1.1 The reasons for the contemplated retrenchment; 

5.1.2 Any steps already taken by the Company so as to avoid or 

minimise retrenchment; 

5.1.3 The job categories and number of employees likely to be affected: 

5.1 .4 The period during which retrenchments are likely to be carried out. 

5.2 DISCLOSURE OF INFORMATION 

The Company shall disclose to the Union all relevant information so as to 

allow the Union to engage effectively, in the consultation process. as 

provided for in paragraph 5.3 below, save that the provisions of Section 

16(5) of the Act shall be complied with. 

5.3 CONSULTATION 

The parties shall consult and must attempt to reach consensus on: 

the reason for the contemplated retrenchment; 

appropriate measures so as to minimise the number of employees 

to be retrenched: 

the timing of the retrenchment; 

severance compensation provided for in paragraph 6.3.1; and 

the notice period provided for in paragraph 6.3.l. 
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5.4 A VOi DANCE/ MINIMISING OF RETRENCHMENT 

5.4.1 Whereas both parties accept that changing operational 

requirements of the Company can lead to retrenchment. the 

Company will endeavour to avoid or minimise possible 

retrenchment. 

5.4.2 It is further, recognised that the ways of avoiding or minimising 

such dismissals will be influenced by the circwnstances, which 

prevail at the specific time that the retrenchment is contemplated. 

The following alternatives will, however, be considered where 

appropriate: 

5.4.2.1 Recruitment of new employees will only take place once 

the Company has attempted to fill vacant positions from 

internal resources and where other affected employees, 

suitably qualified, refuse transfers to vacant positions. 

5.4.2.2 Terminating the services of relevant temporary employees; 

5.4.2.3 Employees employed in affected occupations may only 

apply for early retirement, in terms of the rules of the 

Provident Fund, so as to prevent the retrenchment of 

other employees, selected for retrenchment and 

employed within the same affected occupations. The 

Company, however, retains the right to accept or decline 

such application. If an application for early retirement is 

accepted, the employee shall qualify for the severance 

compensation as provided for in paragraph 6.3.1. 
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5.4.2.4 The parties agree to the voluntary retrenchment of 

employees, applying for such voluntary retrenchment only, 

so as to prevent the retrenchment of other employees, 

selected for retrenchment and employed within the 

same affected occupations. The Company shall consider 

all applications for voluntary retrenchment. as received 

from employees, save that the Company retains the right to 

accept or decline any application. The number of 

volunteers shall, further, be limited to the numbers. 

occupations and / or categories of employees to be 

retrenched. 

5.4.2.5 Any overtime worked shall be in compliance with the 

provisions of the Basic Conditions of Employment Act, 

No.75 of 1997. 

5.4.2.6 Adherence to the normal retirement age as regulated by the 

Provident Fund. 

5.4.3 If vacancies exist in similarly graded positions within this 

Company; 

5.4.3.1 Affected employees will be offered transfers to such 

similarly graded positions~ 

5.4.3.2 An employee who accepts an offer of a job on the same 

level as his current position will retain his present basic rate 

of pay and all benefits save that such employee shall not 

qualify and / or be entitled to the severance benefit 

provided for in paragraph 6.3.1 of this agreement. 
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5.4.3.3 "The first in. first out opportunity" guideline will, together 

with relevant skills, expertise and the demands of the job, 

be important considerations in the selection of employees 

for such placement. 

5.4.3.4 Employees so placed will be provided with the necessary 

training required so as to perform their new jobs; 

5.4.3.5 An employee selected for retrenchment who refuse to 

accept such alternative position, shall not be entitled to a 

severance benefit as provided for in paragraph 6.3.1 save 

that the Union may make representations thereto; 

5.4.4 If vacancies are available at companies within the group, the 

Company will endeavour to place affected employees in similarly 

graded positions. 

5.4.4.1 Affected employees will be offered job offers. in such 

Companies, in similarly graded positions; 

5.4.4.2 An employee who accepts a transfer on the same level as 

his current position will accept the basic rate of pay and 

benefits that prevail at that hospital, at the time save that 

such employee shall not qualify and / or be entitled to the 

severance benefit provided for in paragraph 6.3.1 of this 

agreement. 

5.4.4.3 'The first in. first out opportunity"' guideline will, together 
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with relevant skills, abilities and the demands of the job. 

be important considerations in the selection of employees 

for such transfers. 

5.4.4.4 An employee to whom an offer of transfer is made in 

terms of 5.3.4 has the right to accept or decline. 

6. SEPARATION PROCEDURE 

Subsequent to the consultation process provided for in paragraph S.3 above being 

exhausted and retrenchments being inevitable, the following procedure shall 

apply: 

6.1 SELECTION CRITERIA 

If the measures outlined in paragraph 5.4 so as to avoid and / or 

minimise retrenchment fails or are impractical or are rejected by affected 

employees, the following selection criteria will be used so as to select the 

employees whose services are to be terminated. 

6. 1.1 Employees to be retrenched. shall be selected per occupation using 

the "last in. first out" principle which is based on the date of 

appointment in respect of the employee's current occupation within 

the Company, with the understanding that the following 

considerations can be taken into account by the Company or the 

Union , where appropriate; 

(a) The need to retain employees with special skills, abilities 

and experience so as to ensure effective as well as 

productive continuation of services: 
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(b) Where the Company wishes to rely on the provisions of 

paragraph (a) above, it shall supply the Union with the 

infonnation on which its decision to retain the employees 

concerned is based; 

(c) Employees who qualify for and are willing to take early 

retirement in terms of the provision of paragraph 5.3.2.3; 

(d) The Union·s need to retain a member serving on one of its 

official structures. If the Union wish to rely on the 

provisions of this paragraph, it will have to supply the 

Company, for its consideration, with the infonnation on 

which the need to retain the member concerned, is based. 

The Union, however, submits its request with the 

understanding that the Company is to, inter alia take 

cognisance of the availability of suitable vacancies in 

conjunction with the skills, abilities and experience of such 

a member whilst considering the request. 

(e) Employees applying for voluntary retrenchment in tenns of 

the provisions of paragraph 5.3.2.3. 

6. l.2 Service with the Company will be calculated from the period an 

employee has been in the employ of the Company reckoned from 

his first date of engagement as reflected in the Company's records, 

save that in the event of broken service, not condoned by the 

Company, the service will be calculated from the date of 

engagement following such break in service; 

6.1.3 Continuous service of employees transferred from another Group 

Company shall be recognised with the proviso that the affected 
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employee has not previously been retrenched by such Group 

Company; 

6.1.4 The Company will, subject to the provisions of paragraph 6. t. 

select the employees to be retrenched. Once the selection has been 

done the Union will be notified, prior to the affected employee 

being infonned. 

6.2 OBLIGATORY PAYMENTS/ DEDUCTIONS 

6.2.1 OBLIGATORY PAYMENTS 

Affected employees will receive the following payments on 

retrenchment: 

6.2.1.1 Salary due; 

6.2.1.2 Accumulated leave pay: 

6.2. l .3 Holiday bonus or pro-rata thereof due; 

6.2.1.4 Provident fund benefits are to be applied for as per the 

rules of the fund; 

6.2. 1.5 Long service award benefits as embodied in the relevant 

conditions of employment, specifically addressed in 

Chapter X of the relevant conditions and for which 

liability had been accepted for by the applicable 

Companies; 

6.2.1.6 Notice pay subject to the provisions of paragraph 
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6.3.2 below: 

6.2.1. 7 Any other remuneration to which the employee 1s 

entitled to in terms of his contract of employment 

with the Company; 

6.2.1.8 Severance pay subject to the provisions of paragraph 

6.4 below. 

6.2.2 OBLIGATORY DEDUCTIONS 

Any deductions in respect of payments to be made to the Receiver of 

Revenue and other legal or binding obligations will be effected before 

payment is made to the affected employee. 

6.3 NOTICE OF TERMINA TJON 

6.3. 1 The notice period so as to affect dismissal shall be 30 calendar days. 

6.3.2 The Company may however terminate the service of an employee 

selected for retrenchment without requiring him to work the notice 

period, provided that it pays such employee an amount which is not less 

than the appropriate wage which it otherwise would have been required 

to pay had it terminated the services with the required notice. 

6.4 SEVERANCE COMPENSATION 

6.4. l The amount of severance compensation to be paid to an retrenched 

employee. shall be as follows: 
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(a) an amount equal to 2 (two) weeks basic rate of pay for each 

completed year of service, prorated for an incomplete year's 

service; 

(b) the severance pay shall be calculated on the monthly basic 

rate of pay that the employee was in receipt of at the date of 

his retrenchment: 

(c) service for the purpose of calculating a severance benefit 

shall be based on continuous Group service. In the event of 

uncondonecJ broken service, the service will be calculated 

from the first date of engagement thereafter. 

(d) payment affected in terms of sub-paragraphs 6.3.1 (a), (b) 

and (c) above constitutes a fuJI and final settlement of the 

monies owed to the employee as a result of his dismissal 

for operational requirements. 

6.3.2 An employee who unreasonable refuses to accept the Company's offer of 

suitable alternative employment offered to him in terms of paragraph 

5.3.3 shall not qualify and / or be entitled to the severance benefit 

provided for in paragraph 6.3.1 of this agreement. 

6.5 COMPANY ASSISTANCE 

The Company will endeavour to assist retrenched employees as far 

as possible by: 

6.5.1 Liaising with Group Companies and other Companies engaged in similar 

operations in the area by advising them of redundant employees and 

affording interested employers on-site interviewing facilities; 
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6.5.2 Providing retrenched employees with their UIF cards; 

6.5.3 Providing each retrenched employee with a certificate confirming the 

employee's retrenchment and his service. 

6.5.4 Applicable and practicable counseling and guidance with respect to the 

individual's circumstances and the prospects for securing alternative 

employment. 

6.5.5 The provision of statutory medical screening facilities at the Company. 

Should an occupational disease, that is compensatable in terms of 

relevant legislation, be diagnosed during the screening process, the 

Company shall process the application for compensation on behalf of the 

affected the retrenched employee. 

6.5.6 The Company will assist employees selected for retrenchment either. 

voluntarily or in terms of the provisions of paragraph 6.1 to obtain tax 

directives. Affected employees of whom it is required of, in terms of 

relevant legislation, to register with the Receiver of Revenue shall do so 

when called upon. 

6.5. 7 Providing assistance with the application for benefits in terms of the rules 

of the provident fund. 

6.6 RECALL PROVISIONS 

6.6.1 Retrenched employees will be afforded priority should vacancies arise in 

their specific positions within a period of (12) twelve months reckoned 

from the date of their dismissal save that an employee who has accepted 

voluntary retrenchment shall forfeit this right; 
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6.6.2 A recalled employee will be engaged at the minimum basic rate of pay 

and conditions as applicable to the position at the time; 

6.6.3 The Company will endeavour to contact retrenched employees by means 

of registered mail. A copy of the registered letter will be submitted to the 

Union·s Company level structures e.g. the branch secretary. The onus 

rests upon the retrenched employee to inform the Company of any change 

of address; 

6.6.4 In the absence of a response to the offer within 21 (twenty one) calendar 

days, reckoned from the date of posting. the offer will lapse. 

6.6.5 The qualifications and / or acquired skills of the retrenched employees, 

shall be taken into account when determining which of the retrenched 

employees should be notified of vacancies. A position will be filled with 

the first ex employee who meets the Company' s selection and 

recruitment criteria and who responds within the above-mentioned time 

period. 

6.6.6 The date of engagement of recalled employees sha ll, for future reference. 

be construed to be the date of their re-engagement. 

6.6.7 Retrenched employees shall be obliged to duly complete ·'recall forms" 

so as to enable the Company to contact them, if need be. 

6.7 HOUSING 

Retrenched employees occupying accommodation at the Company's 

Single Quarters or in receipt of a Housing Subsidy, an Accommodation or 

Living Out Allowance will be handled as follows: 
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6.7.1 Company's Single Quarters: 

Retrenched employees of whom it is required to work their 

notice period in tenns of the provisions of paragraph 6.3 will be 

permitted to remain therein for a period of 2 (two) months. The 

2 (two) months includes the notice period and one month 

immediately following the notice period, save that the relevant 

rental and levies are deducted in advance, by the Company from 

monies due to the affected employees. 

Retrenched employees released from working their notice period in 

terms of the provisions of paragraph 6.3.2 will be permitted to 

remain therein for a period of one month, reckoned from date of 

termination, save that the relevant rental and levies are where 

applicable, paid in advance. Such rental and levies due will be 

deducted in advance by the Company from monies due to the 

retrenched employee. 

6.7.2 Housing Subsidy: 

Retrenched employees in receipt thereof will be paid an 

amount equal to three months subsidy. The three months referred 

to are the notice period and two additional months. This amount 

together with the employee's portion, will be deducted from 

monies due and paid directly to the financial institution 

concerned. 

The retrenched employee will, further, release the Company from 

its collateral liability, if any, within a period of three months 

reckoned from date of tennination. 
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6.7.3 Accommodation Allowance: 

Retrenched employees in receipt thereof will be paid an 

amount equal to three months allowance. The three months 

referred to are in respect of the notice period and two additional 

months. 

6.7.4 Living Out Allowance 

Retrenched employees in receipt thereof will be paid an 

amount equal to three months allowance. The three months 

referred to are in respect of the notice period and two additional 

months. 

7. PROCUDURE FOR THE SETTLEMENT OF DISPUTES 

The parties agree that if, after the consultation process provided for in 

parabJTaph 5.3 of this agreement, consensus cannot be reached, the dispute 

settling procedure provided for in the Act will serve as a bac;is for further 

settlement. 

8. AMENDMENTS TO THlS AGREEMENT 

8. t Any part of this agreement may be re-negotiated and amended by mutual 

consent and such amendments shall be recorded in writing. Nothing 

contained in this agreement will derogate in any way from the existing 

rights that parties may otherwise have in law. 

8.2 Any amendments to this agreement shall be of no force and effect unless 

reduced to writing and signed by both parties. 
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9. TERMINATION OF AGREEMENT 

This agreement shall tenninatc on O I ST December 0000. 

10. GENERAL 

10.l INTEND OF TIBS AGREEMENT 

The Company and the Union intend this agreement to be legally binding 

on them. 

10.2 LIFE SKILLS TRAINING 

The parties agree that employees currently employed by the Company in 

only the following positions. that falls within employment levels M 13 and 

M 14 namely, cleaners, cooks. laundry attendants and technical assistants. 

and who are affected by this retrenchment, shall be issued with a voucher 

to the value of RS00-00 (five hundred and fifty Rand only), in respect of 

acquiring Life Skill Training. Employees proceeding on voluntary 

retrenchment shall, however, not qualify for and / or be entitled to the life 

skill training voucher. 

The voucher may. further, only be used. by an affected employee in 

obtaining life skill training, of his choice and on behalf of himself, from 

any reputable training centre such as Boskop Training Centre. 

It is, further to the above. agreed to by the parties that apart from the 

voucher any additional costs incurred by such affected employee so as to 

acquire life skill training of his choice. shall be borne by the affected 

employee. 
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10 DOMTCILIUM CJTANDI ET EXEUTANDI 

11.t For the purpose of this agreement including the giving of notices the 

Company and the Union choose domicilium citandi et executandi a.-; 

follows: 

11.1.1 THE COMPANY 

Physical address: 

The Company 

Union Road 

Union 

0001 

Postal address: 

P.O. Box 0002 

Union 

0000 

Telephone: 

l 000) 444-0000 

Telefax: 

lOOO) 444-1000 

11. 1.2 TH'E UNION 
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Physical address: 

Company Street 

Union 

0001 

Postal address: 

P.O. Box 11111 

Union 

0000 

Telephone: 

(000) 444 9999 

Telefax: 

(000) 444-9000 

11.2 Either the Company or the Union may at any time change its address by 

notice in writing to the other party provided that the new domicilium is or 

includes a physical address at which process can be served. 

11.3 Any notice given in connection with this agreement shall; 

be delivered by hand: or 

be sent by registered mail; or 
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be sent by prepaid telegram. or telefax to the domicilium chosen by 

the Company or Union. 

12. THE EFFECTIVE DATE OF IMPLEMENTATION 

This agreement shall come into effect on the date of signature hereof and shall 

remain in force and effect until terminated in termination in terms of paragraph 9 

of this agreement. 

13. DURATION 01<~ THJS AGREEMENT 

This agreement shall remain in force and effect until terminated in terms of 

paragraph 9 above. 

SIGNED AT UNION ON THIS tOrn DAY OF MARCH 0000. 

AS WITNESSES: 

1. ································· 

2. 
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FOR AND ON BEHALF OF THE 

COMPANY DULY AUTHORISED 

THERETO IN ms CAPACITY AS 

MANAGING DIRECTOR. 



SIGNED AT UNION ON THIS torn DAY OF MARCH 0000 . 

AS WITNESSES: 

l. . .............................. . 

2. ································ 

......•••••..•......•.••••.........•••..........•••• 

FOR THE UNION DULY AUTHORISED 

THERETO IN ms CAPACITY AS 

CHAIRPERSON OF THE BRANCH 

COMMITTEE 
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