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(vii) 

OPSOMMING 

Hierdie skripsie handel oor organisasievernuwing deur die 

stimulering van werkgroepaktiwiteite op Sigma Steenkoolmyn, 

Sasol Bedryf (Edms) Beperk. Die navorser toon aan dat daar 

'n behoefte by die werknemer op die vloer bestaan om meer 

effektief byte dra tot die ekonomiese sukses van die onder­

neming waarvoor hy werk, maar dat hy nie bewus is van 'n wy­

se waarop hy sy bydrae kan maak of hoe om hierdie inligting 

aan bestuur deur te gee nie. 

Die navorser gaan voort deur te verwys na navorsing wat 

reeds gedoen is in opvolging van die Hawthorne studies by 

Western Electric Company in 1924. Daar word onder andere 

verwys na Maslow se hierargie van behoeftes, Herzberg se 

higiene en motiverende faktore, die werk van Marrow ten op­

sigte van deelnemende bestuur, Vroom se navorsing oor leier­

skap en motivering asook die werk van Lawrence en Lorsch ten 

opsigte van organisasie ontwerp. Gebaseer op hierdie teore­

tiese fundering word die hipotese gestel nl. Om deur middel 

van werkgroepaktiwiteite 'n kultuurverandering op Sigma 

Steenkoolmyn te bewerkstellig sodanig dat werknemers in­

spraak sal verkry asook deelname aan besluite en beplanning 

wat hulle taakverrigting en taakomgewing direk raak op 'n 

wyse wat die organisasie in staat sal stel om meer produk-

tie£ te wees en steeds uitmuntend te presteer. In hierdie 

proses sal toesighouers en spanleiers ook hulle leierskap­

style moet aanpas ten einde suksesvolle implementering van 

die kultuurverandering te verseker . . 

Alvorens hierdie hipotese deur navorsing getoets kon word 

was di t nodig om die strategiese profiel van Sigma Steen­

koolmyn te identifiseer. Die missie en algemene oogmerk van 

Sigma Steenkoolm;yn is herbevestig en die korttermyn kwes­

baarheid en pro-aktiewe potensiaal van die Sigma organisasie 

is omskryf. Op hierdie wyse is die eise, bedreiginge, ge­

leenthede, helpende faktore en beperkende faktore in die 

Sigma organisasiefunksionering geidentifiseer. Hierdie be-

wustheid moes vooraf deur topbestuur self gegenereer word 

ten einde geloofwaardigheid aan die latere Organisatoriese 
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Diagnose te verleen en verbintenis by topbestuur te verseker 

ten einde die geidentifiseerde bedreigings die hoof te 

bied. Hierdie verbintenis sal ekonomiese oorlewing vir Sig­

ma Steenkoolmyn in die veranderende omgewing verseker. 

Ten einde strategie te ontwikkel wat daarop gerig is om bo­

genoemde probleme in die organisasiefunksionering te oorkom 

en organisasiedoeltreffendheid te verhoog is daar in Julie 

1983 met die Nasionale Produktiwiteitsinstituut ooreengekom 

om 'n Organisatoriese Diagnose (ODS) by Sigma Steenkoolmyn 

te doen. Gegrond op inligting versamel deur 'n Organisato­

riese Diagnose Vraelys is werkgroepe gevorm om werknemers 

inspraak te gee en te laat deelneem aan, besluite en beplan­

ning wat hulle taakverrigting en taakomgewing direk raak. 

Vervolgens word die stimulering van werkgroepaktiwiteite, 

gebaseer op hierdie vraelysinligting, bespreek. Die same­

stelling van die werkgroepe word toegelig asook die werk­

groepprosesse op die verskillende hierargiese vlakke. Die 

werkgroepbesprekings en -kommunikasiesisteem asook die kon­

trole oor die -aktiwiteite word toegelig. Die navorser toon 

aan op welke wyse probleme verwys en opgelos is. Verder 

word die voortgesette stimulering van werkgroepaktiwi tei te 

by verliesbeheer, operasionele- en bestuursbeplanning en die 

strategiese plan bespreek as meganisme om die deelnameproses 

wat met die vraelysdata geinisieer is 'n deurlopende proses 

te maak en sodoende die kul tuurverandering en organisasie­

vernuwing te bewerkstellig . . 

Gedurende Junie 1985 word die Organisatoriese Diagnose Vrae­

lys vir die tweede keer deur Sigma werknemers ingevul met 

die doel om te bepaal in welke mate die kultuurverandering 

en organisasievernuwing deur middel van die stimulering van 

werkgroepaktiwi tei te suksesvol was. Hierdie vraelysinlig­

ting word op die verskillende hierargiese vlakke in die or­

ganisasie met die vraelysinligting van 1983 vergelyk. Ver­

beterings of verswakkings op die verskillende meetareas van 

die vraelys word deur middel van 'n T-toets met 'n 10 % peil 

van betekenis aangedui. Di t volg ui t hierdie T-toets dat 

daar veral op top-, senior- en middelbestuursvlak verbete­

ring aangedui word in organisa'sieklimaat, toesighouding en 
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werkgroepprosesse. Op hierdie drie hierargiese vlakke is 

die kultuurverandering positief ervaar en is 'n suksesvolle 

kultuurverandering bewerkstellig wat 'n bydra lewer tot hoer 

produktiwiteit en uitmuntende prestasie. 

Die resul tate ui t die T-toets op eerstevlak toesighouding 

(voormanne en skofbase) dui egter aan dat hulle die meeste 

aspekte as neutraal ervaar terwyl hulle beslis probleme er­

vaar met die organisasieklimaat. Die veranderings sedert 

1983 word as negatief ervaar, alhoewel dit die enigste hie­

rargiese vlak is wat so reageer. Werkgroepaktiwiteite, wat 

deelnemende bestuur ten doel gehad het, het dus nie aan 

hierdie groep se verwagtinge voldoen nie. Middelbestuur was 

ook nie suksesvol om hulle ondergeskiktes (eerstevlak toe­

sighouding) te betrek by beslui te en beplanning nie. Die 

probleme ervaar tydens navorsing naamlik hoer as normale om­

set, _ groot werkslas as gevolg van die skep van nuut-ontwerp­

te infrastruktuur, die verandering in die bantering van dis­

siplin§re- en griewe aksies, het op hierdie vlak van die or­

ganisasie ongunstig ingewerk wat hulle persepsie en ervaring 

negatief beinvloed het. 

Die tweedevlak toesighouding (myners en vakmanne) is van me­

ning dat mynbestuur op Sigma beslis verbeter het sedert 

1983. Die organisasieklimaat ten opsigte van tegnologiese 

aanpasbaarheid het beslis verbeter, maar die meeste ander 

areas van organisasieklimaat word as negatief ervaar. Deel­

nemende bestuur moet dus nog ·vir beide eerste- en tweedevlak 

toesighouding 'n werklikheid word. Die verbeterings aange­

dui op tweedevlak toesighouding by meetareas soos die toe­

sighouer se mensbenadering, spanbou, individuele werkbevor­

dering en die toesighouer se doeltreffendheid is egter 'n 

aanduiding dat werkgroepaktiwiteite 'n wesentlike impak op 

hierdie vlak van die organisasie gehad het. 

Die gevolgtrekking waartoe gekom word is dat 'n suksesvolle 

kul tuurverandering op top-, senior-, en middelbestuursvlak 

bewerkstellig is. Tot op hierdie vlak is deelname aan rele­

vante beslui te ook bewerkstellig, terwyl alle toesighouers 

en bestuurders blootstelling gehad het aan ondergeskiktes se 

behoeftes en hulle was suksesvol met die toepassing van ver-
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skillende leierskapstyle. 'n Verdere gevolgtrekking is dat 

werkgroepaktiwiteite op eerste- en tweedevlak toesighouding 

nog nie voldoende geleentheid gehad het om werklik noemens­

waardige resultate op te lewer nie. Daar is ook onvoldoende 

afrigting van middelbestuur en opgeleide fasiliteerders was 

nie voldoende betrokke by "begeleide groepoplossings" in die 

werkgroepe op hierdie vlakke van die organisasie nie. Ten 

spyte hiervan is die gevolgtrekking dat daar voldoen is aan 

die vereistes van die hipotese en dat indien die aanbeve­

lings geimplementeer word di t sal bydrae om van · Sigma 'n 

uitmuntende organisasie te maak. 

Die aanbevelings kom daarop neer dat werkgroepaktiwi tei te 

voortgesit moet word en versterk moet word deur die imple­

mentering van boodskapgroepe. Die Organisatoriese Diagnose 

moet verder uitgebrei word om alle swart werknemers van die 

organisasie ook in te slui t. 'n Model vir deelnemende be­

stuur gebaseer op werkgroepaktiwiteite €n die kwaliteitver­

beteringproses is ontwikkel. Dit word verder aanbeveel dat 

die kwaliteitverbeteringproses van Crosby, P.B. (Quality is 

free, 1979) wat deur die Sasol Groep van maatskappye aanvaar 

is, moet voortbou op die werkgroepaktiwiteite en benut word 

as instandhoudingstelsel vir die organisasievernuwing wat 

bewerkstellig is. 

Samevattend word opgemerk dat, hierdie navorsing voldoen het 

aan die hipotese. Verder, dat indien werkgroepaktiwi tei te 

voortgesit word tot op die laagste organisasievlak, die mo­

del vir deelnemende bestuur toegepas word, en die kwaliteit­

verbeteringproses benut word om organisasievernuwing in 

stand te hou, Sigma Steenkoolmyn sal voortgaan om uitmuntend 

te presteer te midde van 'n snel veranderende sosiale- en 

politieke omgewing. 



HOOFSTUK 1 

INLEIDING 

1.1 Situasionele perspektief 

Sigma Steenkoolmyn is 'n myn in die Sasol Steenkool­

di visie van Sasol Bedryf (Edms) Beperk. Saam met 

Sasol Nywerhede (Edms) Beperk vorm Sasol Bedryf 

(Edms) Beperk deel van Sasol Beperk wat uit 70 % pu­

blieke aandeelhouding bestaan en op die Johannes­

burgse Effektebeurs genoteer is. Die samestelling 

van die Sasol Groep van Maatskappye word in bylaag 1 

uiteengesit. 

Sasol is 'n internasionale leier op die gebied van 

sintetiese brandstowwe uit steenkool en die primere 

doelwi t van die Sasol Maatskappyegroep volgens die 

onder-voorsitter (Dr J A Stegmann) is om winsgewend­

heid oor die langtermyn te maksimaliseer. Groepwyd 

word daar sterk klem gele op spanwerk en individue 

is op span- en organisasie-oogmerke ingestel. Ge­

desentraliseerde bestuur is die basiese uitgangspunt 

in die Sasol Groep. Gevolglik is besluitneming, ge­

sag en verantwoordelikheid heel temal gedesentrali­

seer tot op die vlak waar dit natuurlik tuishoort. 

Sigma Steenkoolmyn is, anders as die meeste groot 

myne in die RSA, nie 'n volwaardige lid van die Ka­

mer van Mynwese nie en maak dus nie gebruik van 

hierdie instansie se personeeldienste nie. Sigma is 

dus nie gebonde aan ooreenkomste wat die liggaam met 

vakunies aangaan nie. Alhoewel sommige van die my-

ners en ambagsmanne op Sigma aan die SA Yster en 

Staal en Verwante Nywerhede Unie behoort, is daar 

geen formele onderhandeling ten opsigte van diens­

voorwaardes nie. In die geval van die swart werkne­

mers is daar op hierdie stadium nog nie sprake van 

vakunie-bedrywighede nie alhoewel die "National 

Union of Mine Workers ( NUM)" al hoe meer aktief 

raak. Sigma maak nog hoofsaaklik gebruik van kon-

trakarbeid uit Lesotho, Qwa-Qwa, Transkei en Mosarn-
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biek wat vakunie-bedrywighede belemmer. Werknemers 

kan huidig hul griewe volgens 'n grieweprosedure met 

direkte hoofde, arbeidsbetrekkinge beamptes of deur 

middel van onderskeie personeelkomi tees ( werknemer 

skakelkomitees) oplos. 

Sigma Steenkoolmyn is in hierdie milieu 'n winssen­

trum wat ongeveer 6 miljoen ton steenkool per jaar 

aan die Sasol Een petro-chemiese aanleg verkoop teen 

die prys wat jaarliks vir die toepaslike klas steen­

kool vasgestel word. Sigma is die alleenvoorsiener 

van steenkool aan hierdie aanleg en die totale wins 

is ui t verkope aan hierdie aanleg afkomstig. Die 

primere oogmerk van Sigma is dus om met inagneming 

van groepbelange sy wins te maksimaliseer. Hierdie 

oogmerk word hoofsaaklik bereik deur produksiekoste 

so laag as moontlik te hou. Om in hierdie doel te 

slaag word van hoogs gemeganiseerde mynboumetodes 

gebruik gemaak en in die proses word die maksimale 

benutting van die steenkoolreserwe nagestreef. Hoe­

verhaalmynboumetodes word dus gevolg deur die ge­

bruik van delwers vir pilaarwinning en strookpilaar­

winning asook strookafbou. Produksie afkomstig ui t 

hierdie metodes maak 65 % van die jaarlikse steen-

kooluitset uit. Die oorblywende 35 % van die jaar-

likse uitset is afkomstig uit konvensioneel gemega­

niseerde- en delwer kamer-en-pilaar-metodes. Hier­

die metodes van mynbou word slegs toegepas vir die 

ontslui ting van primere toegange vir ventilasie-, 

personeel-, materiaal- en steenkool vervoerband in-

stallasie. Die pilare op hierdie wyse agtergelaat 

is spesifiek ontwerp om aan die einde van die mynle­

we onttrek te word wat aldus uitloop op die maksima­

le benutting van die steenkoolreserwe. 

Sigma Steenkoolmyn het nog altyd, ten spyte van be­

lemmerende geologiese- en stratatoestande, daarin 

geslaag om een van die mees produktiewe (gemeet in 
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ton/manskof/jaar) ondergrondse steenkoolmyne in 

Suid-Afrika te wees met van die laagste . produksie­

koste per eenheid (gemeet in sent per ton). As ge­

volg van hierdie volgehoue prestasie oor 'n langter­

myn het Sigma die Nasionale Produktiwi tei tstoeken­

ning gedurende 1982 van die Nasionale Produktiwi­

tei tsinsti tuut ontvang. 

Sigma Steenkoolmyn het sedert sy ontstaan hierdie 

prestasie-gemotiveerdheid as deel van sy kultuur er­

vaar. Met die vestiging van die myn in 1953 was dit 

een van die eerste ten volle gemeganiseerde steen­

koolmyne in Suid-Afrika. Die mees moderne toerus­

ting beskikbaar op daardie tydstip is aangewend. 

Die vyftiger- en sestiger jare is gekenmerk deur 'n 

opbouing van produksie van 2 miljoen ton per jaar in 

1953 na 3,6 miljoen ton per jaar in 1964 om in sty­

gende fabrieksverbruik te voorsien. Die organisasie 

het toe onder hoe druk verkeer en 'n outokratiese 

bestuurstyl is waarskynlik gevolg. Gedurende Novem­

ber en Desember 1964 het 'n groQt brand die myn ont­

wrig. Moraal was laag en produktiwiteit het drama­

ties gedaal. In Maart 1965 is 'n nuwe Mynbestuurder 

van bui te die organisasie aangestel en die totale 

bestuurspan het gedurende 1966 verander. Hierdie 

verandering saam met die aanbieding van die Louis A 

Allen-bestuursontwikkelingsprogram het tot 'n meer 

d emokratiese klimaat in die topvlakke van die orga­

nisasie gelei. Mnr P du P Kruger 'n vorige Mynbe­

stuurd er en tans Senior Hoofbestuurder, Sasol Beperk 

het Sigma as die hart van Sasol beskryf - die plek 

waar alles begin. (Meintjies, Johannes, 1975 : Sa­

sol 1950 - 1975). In die vroee sewentiger jare is 

'n eksperimentele strookafboufront in bedryf gestel 

wat gedurende 1974 gelei het tot die installering 

van die eerste hoe soom (2,5 - 3,0 m) strookafbou­

front in Suid-Afrika. Dieselfde toerusting word 

steeds ( 1985) suksesvol bedryf. Die jare sewentig 
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was dus 'n tydperk van nuwe mynboumetodes en hoer 

produksie. Produksie het van 3, 9 miljoen ton in 

1969 met 13 % gestyg na 4,42 miljoen ton in 1976. 

Die toepassing van nuwe tegnologie om in die stygen­

de steenkoolaanvraag te voorsien het dus 'n groot 

rol gespeel in die toename van mannekrag- en toerus­

tingproduktiwiteit. Die laat sewentiger jare en 

vroee tagtiger jare (1977 - 1981) was hoofsaaklik 'n 

tydperk van konsolidasie op Sigma. As gevolg van 

die onttrekking van mannekrag vanaf Sasol Een na Sa­

sol Twee en Drie het fabrieksverbruik en dus steen-

koolaanvraag gedaal. Dit was moontlik om mannekrag 

te verminder vanwee die oorkapasiteit van produksie­

fasiliteite met die gevolg dat mannekragproduktiwi­

teit en koste-effektiwiteit merkwaardig toegeneem 

het. Die groot kapitale uitgawe op Secunda het geen 

ruimte gelaat vir kapi taalspandering om produksie­

knelpunte as gevolg van geografiese verspreidheid 

van produksie-afdelings te verlig nie. Galopperende 

inflasie asook die fei t dat Sasol Beperk gedurende 

1979 'n publieke maatskappy geword het, het 'n ver-

andering in benadering genoodsaak. Indien Sigma in 

h ierdie tydperk van verandering, wat Suid-Afrika op 

verskeie terreine in die vroee tagtiger jare betree 

het, sy ekonomiese voortbestaan wou verseker, was 'n 

kultuurverandering noodsaaklik. 

Sedert 1981 het die myn geografies geweldig ui tge­

brei (+ 15 km of 30% tot 1985) wat 'n groot las op 

die infrastruktuur geplaas het. Produksie het met 

17 % toegeneem van 5,3 miljoen ton in 1981 na 6,2 

mil joen ton in 1984 wat die in bedryfstelling van 

twee addisionele produksie-afdelings genoodsaak 

het. Ontginning is hoofsaaklik op die boonste no 3 

s;teenkoollaag gedoen waar die stratatoestande baie 

swakker was as voorheen op die no 2 steenkoollaag. 
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Hierdie swakker toestande het produktiwiteit belem­

mer. In dieselfde tydperk het verskeie eksterne 

faktore ook druk op die Sigma organisasie geplaas. 

Hierdie faktore was onder andere : 

veranderende arbeidsbedeling met die opkoms van 

swart vakuniebedrywighede 

ekonomiese- en kostedruk as gevolg van stygende 

inflasie 

verandering in die status van Sasol Beperk wat 

gedurende 1979 'n publieke maatskappy geword het 

versnelde verandering in die sosiale omgewing 

(Toffler, A., 1970 : Future Shock) 

Hierdie faktore asook die veranderende sosio-poli­

tieke omgewing het 'n verandering in bestuurstyl ge­

noodsaak sodanig dat ' n blywende kultuurverandering 

in die Sigma organisasie bewerkstellig kon word. 

In afdeling 1. 2 van hierdie hoofstuk word die ont­

staan en agtergrond van die probleem bespreek en die 

noodsaaklikheid van 'n kultuurverandering uitgewys. 

Die probleemstelling 

Die ontstaan van die probleem 

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat Sigma se­

dert 1981 met verskeie eksterne faktore te make het 

wat sy bedryfsmilieu beinvloed. 

hoofsaaklik die volgende : 

Hierdie faktore is 

die veranderende arbeidsklimaat met verwysing na 

kollektiewe bedinging van veral swart vakunies. 

Dit lei tot konflikterende belange tussen swart-
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en blanke vakbonde wat 'n belernmerende invloed op 

bedryfsprestasie kan h~; 

die steeds stygende inflasie en dus stygende kos­

te wat Sigma se ekonomiese voortbestaan en mede­

dingende posisie op die langtermyn kan benadeel; 

'n steeds groterwordende vaardigheidstekort ten 

opsigte van sekere sleutelareas en die benutting 

van semi- en halfgeskoolde swart personeel in 

poste met hoer verantwoordelikhede om die tekort 

aan te vul. 

Vir enige Suid-Afrikaanse organisasie om in hierdie 

tye van verandering sy mededingende voordeel te be­

hou, is dit dus nodig om hierdie veranderinge effek-

tief te bestuur. 

Suid-Afrika asook 

Vanwee die arbeidsgeskiedenis in 

die huidige poli tieke bes tel in 

die land waar die oorgrote meerderheid van die be­

volking (veral swart mense) nie voldoende blootstel­

ling aan die vryemarkstelsel en arbeidsbedinging ge­

had het nie, is hierdie veranderinge vreemd en moei­

lik verteerbaar. Ten einde hierdie veranderinge ef­

fektief te bestuur en te implementeer is dit dus no­

dig om 'n kultuurverandering in die organisasie te 

bewerkstellig. Individue se houding en gedrag sal 

moet verander. So 'n verandering sal 'n ingrypende, 

vasberade verandering moet wees. Senior bestuur sal 

hier die voorbeeld moet stel, want dit is bekend dat 

niks sal verander voor bestuur nie verander nie. 

(Crosby, P.B., 1979 : Quality is free) 

Ten einde so 'n kultuurverandering effektief te be­

werkstellig is dit nodig om individue se gedrag te 

beinvloed sodat hy hierdie veranderinge positief kan 

ervaar. Die indi vidu moet dus bewus wees van die 

invloed van sy omgewing op sy werksprestasie en hy 
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moet horn wil verbind tot die neem van regstellende 

aksie. Dit is dus nodig om die werknemer se betrok­

kenheid by die oplossing van die probleem te verse­

ker. Sonder elke indi vidu se heelhartige deelname 

en ondersteuning sal die effektiewe bestuur van ver­

andering baie belemmer word. 

Formulering van die probleem 

Die potensiaal van die werknemer in 'n organisasie 

om 'n effektiewe bydra tot die bereiking van die or­

ganisasie se oogmerke of doelwitte te maak word nie 

benut nie. 

derneming 

effektiewe 

Die werknemer op die vloer van die on­

kan 'n waardevolle bydra lewer tot meer 

werkverrigting wat produktiwiteit aan-

sienlik sal verhoog. Daardeur sal die organisasie 

se mededingende posisie versterk word wat sy ekono­

miese oorlewing sal verseker. 

Dit volg uit gesprekke met werknemers deur die na­

vorser dat daar 'n behoefte by die werknemer op die 

vloer bestaan om meer effektief by te dra tot die 

ekonomiese sukses van die onderneming waarvoor hy 

werk. Die werknemer is egter nie bewus van 'n wyse 

waarop hy sy bydra kan maak nie. Daar bestaan ook 

nie 'n wyse waarop hierdie inligting aan bestuur 

deurgegee kan word nie. Dit is duidelik dat die ge­

middelde Sigma werknemer nie meer bevredig word deur 

sy blote roetine dagtaak nie en hy verkwalik bestuur 

omdat hy nie die geleentheid gegun word om sy bydra 

te maak nie. 

Aan die ander kant moet die bewustheid by bestuur 

geskep word dat hierdie bron van inligting beskik­

baar is en benut moet word. Die bestuurstyl in die 

onderneming moet aangepas word om alle hulpbronne te 

benut ten einde genoemde eksterne invloede effektief 
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te bestuur. 'n Nuwe benader.ing, 'n meer deelnemende 

gees en openlike kommunikasie tussen bestuur en 

werknemer is nodig ten einde te verseker dat die or­

ganisasie steeds na 'n uitmuntende prestasie kan 

streef. Die bestaande outokratiese bestuurstyl demp 

individue se inisiatief en kreatiwiteit. In die be­

staande stelsel is daar dus nie voldoende motivering 

om individue aan te spoor tot 'n hoer vlak van pre­

stasie nie. 

Daar moet dus 'n bestuurstelsel geskep word waarin 

hierdie behoeftes van werknemers geakkommodeer kan 

word en waar hul die geleentheid sal kry om 'n bydra 

te maak tot hoer effektiwiteit en produktiwiteit in 

die organisasie. Hierdie bestuurstelsel moet ook 

voorsiening maak vir meer volledige kommunikasie ten 

einde die weerstand wat teen verandering bestaan uit 

die weg te ruim. 

Middel- en j uniorbestuur moet beg rip ontwikkel vir 

die probleem en sodanige bestuurstelsel heelhartig 

ondersteun. Hierdie bestuurstelsel moet genoeg 

ruimte laat vir die individu om horn uit te leef sen­

der dat oorgeskiktes bedreig voel. 

1.3 Teoretiese fundering 

1. 3 .1 

Vervolgens word die belangrikste begrippe en begin­

sels wat as agtergrond dien vir die oplossing van 

die probleem behandel. 

Menslike gedrag en motivering 

Ui t die Hawthorne studies by Western Electric Com-
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pany is dit duidelik dat 'n organisasie gesien kan 

word as 'n sosiale stelsel. Dit het ook uit hierdie 

studie geblyk dat werknemer-gedrag die resultaat is 

van 'n komplekse stelsel van kragte wat onder andere 

die volgende inslui t die persoonlikheid van die 

werknemers, die aard van hulle werk, die formele 

prestasiebeoordeling en vergoedingstelsel van die 

onderneming. Werknemers tree op 'n wyse op wat nie 

deur bestuur verwag word nie, nie omdat hulle lui of 

onverantwoordelik is nie, maar omdat hulle 'n be­

hoefte het om hul werksituasie te hanteer op 'n wyse 

wat bevredigend en betekenisvol is vir hulle (The 

Hawthorne studies 1924/1974: A Synopsis) 

Indien Maslow se hierargie van behoeftes hiermee in 

verband gebring word is dit duidelik dat die mens 'n 

hunkerende wese is. Die gemiddelde mens in die sa-

melewing en op die werksvloer is meestal gedeeltelik 

tevrede (bevredig) en gedeel telik ontevrede ( onbe­

vredig). Hy hunker steeds na 'n hoer orde bevredi­

ging. (Maslow, A.H. : "A Theory of Human Motiva­

tion" Psychological Review vol 50 1943) In die werk­

situasie sal werknemers dus strewe om hul werksitu­

asie sodanig te hanteer dat die hoer orde behoefte 

bevredig word. Hierdie orde of hierargie van be-

hoeftes kan dus as volg voorgestel word : 

FIGUUR 1 

______ SELFVERWESENLIKING) 

SOSIAAL 

FIS IOLOGIES 

MASLOW SE BEHOEFTE HIERARGIE 

) 
) 
) 
) 
) 
) 
) 
) 
) 
) 
) 

MOTIVERENDE FAKTORE 
("SATISFIERS") 

HIGl.ENE FAKTORE 
( "DISSATISFIERS") 

HERZBERG SE TEORIE 
OOR BEVREDIGINGSFAKTORE 
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Di t is egter ook nodig om die verband tussen taak­

eienskappe, behoeftebevrediging en motivering uit te 

wys. Frederick Herzberg het gevind dat faktore wat 

werknemers bevredig of gelukkig maak verband hou met 

dit wat hulle doen, dit wil se die taakinhoud. Net­

so het hy gevind dat faktore wat werknemers ongeluk­

kig maak verband hou met die si tuasie of omgewing 

waarin hulle hul take verrig, dit wil se die taakom­

gewing, taakkonteks. Hy noem di t higiene faktore 

(Herzberg, Frederick, 1968 The Motivation to 

work) Dit kom dus daarop neer dat die faktore wat 

werknemers gelukkig maak, di t wil se moti veer, is 

di t wat hulle doen of die wyse waarop hulle benut 

word. Die faktore wat werknemers ongelukkig maak is 

die wyse waarop hulle behandel word, of te wel die 

higiene faktore. Indien die higiene faktore bevre-

digend is, is werknemers egter nog nie gemotiveer om 

beter prestasie te lewer nie. Bestuur kan egter nie 

van werknemers verwag om gemotiveerd te werk of uit­

muntende prestasie te lewer as die higiene behoeftes 

nie bevredig is nie, want dan is werknemers ongeluk­

kig en ongelukkige mense lewer nie hul beste nie. 

Figuur l vergelyk Maslow se behoeftehierargie met 

Herzberg se teorie. 

Di t is ui t die Hawthorne studies en bostaande teo­

riee duidelik dat mense unieke karaktereienskappe 

het en dat individue van mekaar verskil. Hierdie 

verskille word egter nie normaalweg in ag geneem 

wanneer die werksplek of menslike aktiwiteite geor­

ganiseer word nie. In die navorsing wat Herzberg 

gedoen het, het hy professionele en "wi t-boordj ie­

werknemers" gebruik en gevind dat hierdie werknemers 

deur die outonomiteit en uitdaging van die taak ge­

motiveer word. Soortgelyke navorsing gedoen deur 

Turner en Lawrence met "blou-boordjie-werknemers" 

het egter tot die gevolgtrekking gekom dat nie alle 

mense gemotiveer word deur uitdagende, verantwoorde­

like werk nie (Lawrence, Paul A. : Individual diffe-
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rences in the world of work - Man and Work in Socie-

ty, 1974, p22). Dit blyk dus dat die werkende popu-

lasie as bimodaal benader moet word wanneer dit die 

betekenis van werk in hulle lewe betref. Herzberg 

se teorie moet dus nie as 'n algemeen aanvaarbare 

teorie gesien word 

kaar verskil. 

nie 

-
aangesien individue van me-

Dit wat individue as kwaliteit van werklewe beskou 

is dus vir elkeen belangrik veral gesien in die lig 

dat individuele persone van mekaar verskil. Werkne­

mers in die algemeen is teleurgesteld en gefrustreer 

as gevolg van die lae kwali tei t van hul werklewe 

(Marrow, Alfred J. : Management by participation -

Man and Work in Society, 1974, p34). Volgens Marrow 

is die suksesgedagte van die jonger geslag werkne­

mers gesentreer om selfverwesenliking en 'n meer hu­

manistiese lewenswyse. Materiele vergoeding alleen 

is nie 'n motiveerder nie. Die grootste wins in or­

ganisasie-effektiwi tei t is dus te make ui t manne­

kragproduktiwi tei t - mits die nodige klimaat geskep 

word (Marrow, Alfred J.) 

Leierskap en werkstevredenheid 

Leierskap en groepdinamika 

groot invloed uitoefen op 

is 'n ander aspek wat 'n 

produktiwiteit en die 

strewe na uitmuntend~eid in die organisasie. 

Leierskap is 'n verhouding tussen een persoon en een 

of vele ander persone gebaseer op mag en invloed. 

Effektiewe leierskap lei noodwendig tot effektiewe 

en produktiewe groepprestasie. Leiers wat in een 

groepsituasie goed presteer mag dalk in 'n ander si­

tuasie minder effektief wees. Dus is dit belangrik 

om by die beoordeling van leierskapprestasie in ag 

te neem op welke wyse die persoonlikheid van die 

leier aanpas by die situasie. Situasionele verande­

ringe affekteer dus leiergedrag en organisasiepre-
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stasie (Fiedler, Fred E. : New concepts for the ma­

nagement of Managers - Leadership and Effective Ma­

nagement 1974). 

Effektiewe en minder effektiewe leiers kan dus on­

derskei word deur hul karakteristieke gedragspatrone 

in die werksituasie. Kennis oor gedragspatrone wat 

kenmerkend is van effektiewe leiers het gelei tot 

die beskrywing van leierskapstyle volgens Likert 

(1967) se "System 4" en Blake en Mouton (1964) se 

"Managerial Grid" . Daarenteen het Vroom en Yetton 

aangetoon dat die effektiwiteit van 'n leier bepaal 

word deur die mate ~an deelname wat hy sy onderge­

skiktes toelaat in besluitneming (Vroom, V. H. & 

Yet ton, P. W. A normative model of Leadership 

styles - Readings in Managerial Psychology edited by 

HJ Leavitt and L Pandy, 1973). Navorsing het ge­

toon dat "people support what they helped to 

build". Netso is groepbesluite van hoer kwaliteit 

as individuele besluite (Vroom, V. H. : Leadership 

revisited - Man and Work in Society 1974). 

Dit is dus duidelik uit bostaande dat die groepleier 

en sy leierskapstyl 'n groot rol speel in die suk­

sesvolle implementering van deelnemende bestuurs­

praktyke. Volgens Vroom (Work and Motivation, 

1964) sal 'n persoon ~anneer hy die geleentheid ge­

bied word verkies om te werk wanneer die valensie 

van resultate wat hy van werk verwag meer positief 

is as dit wat hy verwag wanneer hy nie werk nie. 

Omskrywing van valensie is afhanklik van vele veran­

derlikes. So het navorsing (Vroom en Mann 1960) ge­

toon dat werknemers in klein hoogs interafhanklike 

werkgroepe, gekenmerk deur 'n groot mate van inter­

aksie tussen werkers asook tussen werkers en hul 

toesighouers, 'n baie meer posi tiewe benadering het 

tot 'n leier wat as hulle gelyke gesien word 

("equalitarian leader"). In teenstelling daarmee is 
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gevind dat werkers in groot werkgroepe met min ruim­

te vir interaksie meer positief reageer tot outori­

tere leiers. Pelz (1951) het tot die gevolgtrekking 

gekom dat pogings van invloedryke toesighouers om 

hulle ondergeskiktes te help om hulle oogmerke te 

bereik gewoonlik sal slaag en aanleiding gee tot 

hoer werknemer tevredenheid. Daarenteen sal pogings 

van nie-invloedryke toesighouers onsuksesvol wees. 

Daar is ook voldoende getuienis dat die werkstevre­

denheid van ondergeskiktes baie positief geassosieer 

is met die mate waartoe hul toegelaat word om deel 

te neem aan besluite (Vroom, V. H., 1964 : Work and 

Motivation). Daar is ook heelwat getuienis dat die 

daarstelling van werkstevredenheid kan verbeter deur 

die volgende in ag te neem : individuele verskille 

in motiverende veranderlikes asook die verskille ten 

opsigte van die aard van die taak (Vroom, V. H. op 

cit p 164). 

Individue geassosieer met die menseverhoudinge bewe­

ging ("human relations movement") het tipies aanvaar 

dat werkstevredenheid noodwendig aanleiding gee tot 

hoer werksprestasie. Navor sing kan egter nie 'n 

eenvoudige aanvaarbare verhouding tussen werknemer 

gedrag en hoer effektiwiteit in die werksituasie be­

wys nie. Vroom (1964) kan nie 'n positiewe korrela­

sie tussen die twee veranderlikes bewys nie en het 

tot die gevolgtrekking gekom dat hierdie verhouding 

geen eenvoudige probleem is nie aangesien korrelasie 

groot standaardafwykings toon. Die gevolgtrekking 

is dus dat die verhouding tussen werkstevredenheid 

en prestasie baie meer kompleks is (Vroom, V. H. op 

citpl90). 

Die rol van motivering in werksprestasie 

Die rol van motiverende praktyk in die bepaling van 

'n werker se prestasievlak word deur bedryfsielkun­

diges soos Maier (1955), Mc Gregor (1960) en Likert 
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(1961) erken. 

king dat: 

Vroom (1964) kom tot die gevolgtrek-

Prestasie = f (Vermoe x Motivering). 

Dit volg hieruit dat beter resultate behaal sal word 

deur die motivering te verhoog van die individu wat 

sterker in vermoe is as wat behaal sal word deur die 

motivering van 'n individu sonder vermoe te ver-

hoog. Soortgelyk sal beter resul tate behaal word 

deur die reeds gemoti veerde indi vidu se vermoe te 

verhoog. Dit volg dus noodwendig dat die waarde van 

moti veringsprogrannne afhanklik is van die vlak van 

kundigheid van die werknemer. 

Navorsing het ook getoon dat daar 'n positiewe ver­

houding bestaan tussen die empatie wat 'n toesighou­

er aan sy ondergeskiktes betoon en hul produktiwi­

teit. Likert (1958) het soortgelyke resultate be­

haal deurdat hy uitgewys het dat dit die onderge­

skikte se persepsie van ondersteuning deur die toe­

sighouer is wat belangrik is. 

teraksies wat as ondersteunend 

hanklik van die ondervinding en 

spesifieke ondergeskikte. Ten 

Die aard van 

gesien word 

verwagtinge 

einde die 

die in-

is af-

van die 

maksimum 

voordeel ui t die motivering van ondergeskiktes vir 

hoer effektiwiteit te behaal moet empatie of onder­

steuning 'n reaksie wees op inspanning ("effort") en 

sukses ("accomplishment") en nie bloot 'n algemene 

toesighoudende styl nie (Vroom, V. H., 1964 : Work 

and Motivation). 

Soos reeds vroeer aangedui lei navorsingsresul tate 

tot die gevolgtrekking dat deelname in besluitneming 

produktiwiteit verhoog. Dit volg egter nie noodwen-

dig dat die deelname van ondergeskiktes in beslui­

te 'n "hoer kwali tei t" beslui t tot gevolg het nie. 

Verskille in die kwaliteit van demokratiese en outo­

kratiese besluite hang onder andere af van : 
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a die relevante inligting wat toesighouers en on­

dergeskiktes beskikbaar het om die gevolge vir 

die organisasie te beoordeel as gevolg van ver­

skillende aksies en; 

b die mate waarvolgens elkeen se belang in harmonie 

is met organisatoriese doelwitte. 

Die produktiwiteit van 'n werkgroep word nie slegs 

beinvloed deur die kwali tei t van die beslui t nie, 

maar ook deur die spoed en effektiwi tei t waarteen 

die beslui te geimplementeer word. Volgens Vroom 

( 1964) is di t moontlik dat indi vidue se ego ter 

sprake kom - ashy gehelp het om die besluit te neem 

is di t II sy beslui t II en die sukses of mislukking 

daarvan is II sy sukses II of mislukking. Die omvang 

van persoonlike betrokkenheid by besluite is 'n 

funksie van die inspraak wat die individu gehad het 

met die neem van die besluit. 

Vroom (1959, 1960) en Bachman (1962) bet 'n positie­

we verband gesien tussen die prestasie van 'n enkele 

werker en sy persepsie tot watter mate by die be­

sluit beinvloed bet wat by later moet uitvoer. 

Deelnemende bestuur 

Ten spyte van reeds genoemde navorsingsresul tate, 

ekonomiese druk en oproepe tot hoer produktiwi tei t 

deur die staat, het min maatskappye en organisasies 

iets daadwerkliks begin doen aan spanwerk, verhoging 

van werknemer-moraal en die bevrediging van daardie 

behoeftes van die individu wat horn sal motiveer om 

sy beste te lewer en sodoende produktiwiteit te ver­

boog. Die verhoging in produktiwiteit is van kri­

tiese belang vir Suid-Afrika en organisasies sal 

vergeefs probeer terugval op tradisionele wyses om 

dit te bereik. Wat nodig is in die huidige milieu 
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is deelnemende bestuur, selfbestuur en klein werk­

groepe met besluitnemingsmagte wat meer effektief 

gaan wees as die tradisionele bestuurstyle (Marrow, 

A.J., Bowers, D.J. & Seahorse, S.E., 1969 : Manage­

ment by Participation). 

Navorsing het gevind dat werknemers in die werkplek, 

indien hulle nie inspraak net in die normale dagtaak 

nie, baie min belangstelling toon of besorgd is oor 

noe effektief hulle werklik is. Hulle oorleef slegs 

en doen so min as moontlik. Daarteenoor, as hulle 

gekonfronteer word met probleemoplossing in die 

werksi tuasie neem hulle heelhartig deel om · real is-

tiese praktiese oplossings te vind. Dan neem hulle 

deel aan en is betrokke by die aksie - sodoende word 

eienaarskap en verbintenis verkry. Met deelname 

word bedoel die vermoe van werknemers of persone om 

'n invloed uit te oefen of inspraak te verkry op die 

besluite wat hulle en hul werk raak. So net Rensis 

Likert in navorsing gevind dat bestuurders, toesig­

houers, kantoorwerkers en masjienoperateurs 'n stel­

sel van deelnemende bestuur bo enige ander verkies 

(Likert, R., 1961 New Patterns of Management). 

Dit streel die ego en het dikwels materiele beloning 

tot gevolg. Dit is nodig dat die presiese aard van 

deelname wat verlang word gespesifiseer word en 

werklike deelname moet in pas wees met wat werklik 

lewensvatbaar is - werknemers moet net besluite neem 

indien die beslissing werklik van hulle afhang. So­

dra 'n werknemer deelneem in die beslissingsproses, 

moet die onderwerp iets wees wat vir horn van belang 

is - sy rol moet nie die relevansie of konsekwensie 

met betrekking tot homself oorskry nie. 

Deelname in besluitneming bevredig vele ander sosia­

le benoeftes van werknemers. Dit verhoog die self­

esteem wanneer die individu se mening as belangrik 

geag word. Dit skep 'n sosiale atmosfeer van same­

werking en di t verleen aan elke indi vidu die per­

soonlike bevrediging van probleemoplossing. Dit 
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voorsien ook aan elke werknemer meer geleenthede om 

sake van eie-belang te bespreek in 'n klimaat wat 

beskermend sowel as ontvanklik is. Dit is egter ook 

so dat deelnemende bestuur tydrowend is, dit wil se 

die voordeel behaal, is nie kosteloos nie. Navor­

sing toon dat die tyd nodig om 'n besluit te neem 

toeneem soos wat die deelnemende groep vergroot 

(Taylor, D. S. & Faust, w. L. : Efficiency in pro­

blem solving as a function of size of group - Jour­

nal exp Psychology Vol 44, 1952). Soortgelyk het 

Guetzkow en Simon (1955) bepaal dat 'n "deelnemende" 

kommunikasie-netwerk meer tyd benodig as 'n "hierar­

giese" netwerk in die proses om 'n probleem op te 

los, maar nie meer tyd daarna nie. Hierdie addisio­

nele tyd is voor die hand liggend, maar word teege­

werk deur die verbetering in kwaliteit, die addisio­

nele verbondenheid tot implementering, die afname in 

voortdurende kontrole en die verhoging in bevredi­

ging van menslike behoeftes (Robert, L. Kahn, : In 

search of the Hawthorne Effect - Man and Work in So­

ciety, 1974). 

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat deelnemende 

bestuur in organisasies groot voordele inhou ten op­

sigte van die motivering van die werksmag, maar moet 

beperk word tot dit wat sin maak en bydra tot ver­

hoogde effektiwiteit. 

Organisasie in 'n diverse en dinamiese omgewing 

Die gedrag van lede in 'n organisasie is interaf­

hanklik van mekaar asook met die formele organisa­

sie, die take wat volvoer moet word, die persoonlik­

hede van ander individue en die ongeskrewe reels 

aangaande aanvaarbare gedrag in die organisasie 

(Lawrence, Paul R., Lorsch, Jay w., 1967 : Organi 

sation and Environment - Managing Differentiation 

and Integration). 
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* wanneer 'n indi vidu 'n taak suksesvol deurvoer 

sal die gevoel van bevoegdheid 'n deurlopende pa­

ging tot beter prestasie verseker 

* verskillende take is aantreklik vir verskillende 

persone met verskillende sielkundige eienskappe 

Indien hierdie siening van 'n organisasie as 'n sis­

teem aanvaar word, word die gedrag van een bestuur­

der nie alleen bepaal deur sy eie persoonlikheid 

nie, maar ook deur die· wyse waarop sy persoonlikheid 

reageer met die van sy kollegas. Hierdie verhouding 

tussen lede van die organisasie word verder bein­

vloed deur die aard van die taak, die formele ver­

houdings, belonings en beheerstelsels. Al hierdie 

determinante van gedrag is op sigself ook interaf­

hanklik van mekaar. Hierdie interafhanklike verhou­

ding tussen veranderlikes moet verstaan en begryp 

word ten einde begrip te vorm vir die gedrag van 

mense in 'n organisasie (Lorsch, Jay w., 1977 Or­

ganization Design - A situational Perspective). 

Volgens Jay w. Lorsch is organisasie-ontwerp een van 

die wyses waarop bestuurders hulle verwagtinge kom­

munikeer. 'n Ander wyse is deur persoonlike aksies 

en kontakte. Verder bestaan die tradisies en kul­

tuur van 'n organisasie ook uit die implisiete bood­

skappe aangaande die optrede wat van lede verwag 

word. Dit het weer op sy beurt 'n groot invloed op 

die wyse waarop mense dink en reageer. 

Navorsing dui aan dat daar 'n ideale verhouding be­

staan tussen individuele sielkundige eienskappe, die 

aard van hulle taak en die organisasie. Indien bo­

staande geldig is, is die volgende van belang : in­

dividue ontwikkel 'n sin van bevoegdheid, hulle doen 

dus hul werk met groter affiniteit en die organisa­

sie slaag dus noodwendig in sy doel. Volgens Jay w. 
Lorsch moet die volgende aspekte beklemtoon word : 
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'n bestuursbenadering wat die verskille tussen 

individue erken en waardeer sal aanleiding gee 

tot 'n organisasiestruktuur waarin die sielkundi­

ge beloning 'n gevoel van bevoegdheid is wat in­

dividue sal aanspoor tot effektiewe werk. 

Deur die verskillende persoonlikheidsprofiele van 

individue te erken skenk bestuurders aan elke indi­

vidu 'n gevoel van bevoegdheid in hulle werk terwyl 

d ie vaardigheid en voortreflikheid van elke individu 

in die organisasie verhoog word (Lawrence, Paul R. 

en Lorsch, Jay w., 1967 : Organization and Environ­

ment - Managing Differentiation and Integration). 

Om hierdie bestuursbenadering suksesvol toe te pas 

word sekere veranderinge in organisa:'sieklimaat en 

kultuur vereis. Navorsing bewys dat mense wel kan 

verander - hulle wil inderdaad verander. Die enig-

ste weerstand 

geimplementeer 

Shock (1971) 

is teen die ~ waarop verandering 

word. Alvin Toffler dui in Future 

aan "There is nothing new about 

change, for it has always been part of man's histo­

ry. What characterizes our modern era, however, is 

the increasing intensity, complexity, and pace of 

change. What once took years to transpire, now 

takes place in weeks . . And, significantly, more peo­

ple are affected". 

1.4 Hipotese 

Met die inagneming van die navorsingswerk wat gedoen 

is met betrekking tot deelnemende bestuur asook die 

rol van die individu in die onderneming is dit dus 

voor die hand liggend dat werknemers op Sigma in­

spraak moet kry in hulle daaglikse aktiwiteite. 

Om te verseker dat Sigma in die toekoms steeds uit­

muntend pre steer en produktiwi tei t voortdurend ver-
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hoog is di t noodsaaklik om deur middel van werk-

groepaktiwiteite 'n kultuurverandering teweeg te 

bring. Hierdie verandering sal een wees weg van ou­

tokratiese bestuur nader aan deelnemende bestuur. 

Alle werknemers sal in die werkgroepe inspraak ver­

kry in daardie aktiwiteite wat hulle taakverrigting 

en taakomgewing direk raak en deelneem aan besluite 

sodanig dat verbondenheid verkry word. Die ekono-

miese oorlewing van di.e Sigma organisasie kan slegs 

verseker word wanneer alle werknemers hulle verbonde 

voel tot die oogmerke van die organisasie en deel­

neem aan relevante besluite. 

Hierdie kultuurverandering sal deur die Sigma werk­

nemers aanvaar word mits hulle inspraak het in die 

wyse waarop di t geimplementeer word. In hierdie 

proses sal die toesighouers en "spanleiers" ook hul­

le leierskapstyle moet aanpas ten einde die sukses-

volle implementering te verseker. 

wys dat leiers wat empatie met 

Navorsing het be­

sy ondergeskiktes 

het, hulle ondersteun en inspraak in relevante be­

sluite gee, baie meer suksesvol is. 

Ten einde dus meer verbondenheid tot produktiwiteit 

en ander organisasie-oogmerke te verkry is dit nodig 

om alle toesighouers tot by eerstelyn toesighouding 

in hierargiese werkgroepe te mobiliseer. Die same-

stelling van die organisasiestruktuur moet dan ook 

sodanig gedoen word dat dit span- of werkgroepakti-

witeite vergemaklik. Sodra hierdie werkgroepaktiwi-

teite bevredigend verloop, kan die loonpersoneel op 

'n soortgelyke wyse betrek word (Hierdie aspek vorm 

egter nie deel van hierdie skripsie nie). 

Hierdie in bedryfstelling 

dwarsdeur die organisasie 

stand bring : 

van werkgroepaktiwi tei te 

gaan die volgende tot 

* werknemers meer taak- en mensgeorienteerd maak, 

dit wil se om 'n gesonde balans tussen taak- en 
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mensorientering te handhaaf; 

verbondenheid teenoor taak- of persoonlike oog­

merke asook spanwerk by elke individu verseker; 

deelname aan relevante besluite op die werksvloer 

bewerkstellig; 

t~esighouers blootstelling gee aan die behoeftes 

van sy ondergeskiktes en aan hul die geleentheid 

bied om in 'n beskermde atmosfeer sonder bedrei- , 

ging met verskillende leierskapstyle te eksperi­

menteer terwyl hy met sy ondergeskiktes as span 

verkeer; 

'n kul tuurverandering bewerkstellig wat gunstig 

sal wees vir hoer produktiwi tei t en ui tmuntende 

prestasie. 

Met die bereiking van bogenoemde ideale sal die Sig­

ma organisasie sy prestasievlak kan verhoog. As ge­

volg van die verhoogde prestasiev,lak sal Sigma sy 

bydra tot Groepwinste kan maksimaliseer. 

Die wyse waarop hierdie werkgroepaktiwi tei te geim­

plementeer sal word, is as volg : 

a Die topbestuurspan moet byeenkom en die strate­

giese profiel van Sigma Steenkoolmyn identifi­

seer, dit wil se bestuur se persepsie 

b Deur middel van 'n vraelys versprei aan elke 

individu op Sigma 'n oorkoepelende peiling maak 

van helpende en beperkende faktore soos wat dit 

deur die werknemers self ervaar word 

c Stel die verskillende werkgroepe saam om die as­

pekte wat uit bogenoemde inligting na vore kom te 

bespreek, oplossings voor te stel en te implemen­

teer waar dit binne die werkgroepe se vermoe is. 
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Indien nie gee probleme deur na volgende vlak van 

werkgroep wat die oplossing met die oorspronklike 

groep sal hanteer. Hierdie proses sal verbonden­

heid aan beslui te en aksieplanne verseker asook 

die motivering van deelnemende werknemers verhoog 

d Op hierdie wyse word die higiene faktore (volgens 

Herzberg) dan in orde gebring wat di t moontlik 

maak om met die werkgroepe oor motiverende fakto­

re te onderhandel wat die individuele prestasie­

vlak werklik kan verhoog 

e Met die werkgroepaktiwiteite sal die kultuur van 

die organisasie voldoende voorberei word om werk­

nemers tot hoer prestasie te motiveer byvoorbeeld 

deur die implementering van die kwaliteitverbete­

ringsproses 

1.5 Samevatting oor die inhoud van hierdie skripsie 

Met die agtergrond van die teorie in hoofstuk 1 be­

handel, is die hipotese ten opsigte van werknemer 

betrokkenheid in die Sigma organisasie opgestel. 

Die betrokkenheid van 

hoofstuk 2 bespreek. 

die topbestuurspan word in 

Aandag word veral gespits op 

die identifikasie van die strategiese profiel soos 

van toepassing op Sigma Steenkoolmyn. 

In hoofstuk 3 word die navorsingsmetodiek ten opsig­

te van werkgroepaktiwiteite bespreek terwyl hoofstuk 

4 handel oor die stimulering van werkgroepaktiwitei­

te op Sigma Steenkoolmyn. 

Die navorsingsresultate en evaluering van werkgroep­

aktiwi tei te word in hoofstuk 5 behandel. Die ge­

volgtrekking en aanbevelings gebaseer op die navor­

singsresultate word in hoofstukke 6 en 7 saamgevat. 

Die bylae is in hoofstuk 8, met die bronnelys in 

hoofstuk 9, terwyl die opsomming in Engels in hoof­

stuk 10 is. 
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HOOFSTUK 2 

IDENTIFISERING VAN DIE STRATEGIESE PROFIEL VAN SIGMA STEEN­

KOOLMYN 

2.1 Aspekte van strategiese beplanning 

Die behoefte vir strategiese beplanning word al hoe 

meer deel van die sakelewe. Strategiese beplanning 

stel die basiese raamwerk daar waarbinne alle ander 

vorms van beplanning plaasvind. Indien strategiese 

beplanning verstaan word is di t eenvoudig om ander 

beplanning te begryp (Stoner, J. A. F., 1982 - Ma­

nagement). 

Alvorens 'n strategie daargestel kan word moet doel­

witte of oogmerke van die organisasie eers geidenti­

fiseer word en dit word verdeel in: 

a die doel van die organisasie wat afhang van die 

bedryf waarin hy horn bevind; 

b die missie van die organisasie wat horn onderskei 

van ander soortgelyke organisasies en 

c die algemene oogmerke van die organisasie. 

Sodra hierdie aspekte bevredigend geadresseer is, 

kan die strategie geformuleer · word. Strategie is 

die bree program om die organisasie se doelwitte te 

bereik en sodoende sy missie te implementeer ( Sto­

ner, J. A. F. op cit p 100 & 101) 

Strategiese beplanning is die geformaliseerde, lang­

termyn beplanningsproses wat gebruik word om organi­

sasie oogmerke te definieer en te behaal. Strate­

giese beplanning stel die organisasie dus in staat 
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om 'n duidelike begrip van die organisasie te vorm 

en sodoende planne en aktiwi tei te te formuleer wat 

dit moontlik maak om doelwitte te bereik (Townsend 

Robert, 1970 : Up the organisation). 

Volgens Stoner (1982) is daar 9 stappe in die forme­

le strategiese beplanningsproses : 

1 Doelwit formulering wat die definisie van die or­

ganisasie-missie insluit; 

2 Identifisering van huidige doelwitte/oogmerke en 

strategiee; 

3 Analise van die interne en eksterne omgewing; 

4 Hulpbron analise waardeur die mededingende voor-

dele en nadele geidentifiseer word; 

5 Identifikasie van strategiese geleenthede en be­

dreigings. 

Stappe 4 en 5 maak dit dus moontlik om helpende fak­

tore, beperkende faktore, geleenthede en bedreigings 

te identifiseer. Hierdie proses staan as 'n SWOT -

Analise bekend in Grant Schutte terminologie (Schut­

te, F. Grant, 1981 : Integrated Management Systems, 

Butterworths Pretoria) dit wil se die opstel van 'n 

strategiese profiel. 

6 Bepaling van die omvang van strategiese verande-

ring- wat benodig word; 

7 Strategiese besluitneming wat die identifikasie, 

evaluasie en keuse van strategiese alternatiewe 

behels; 

8 Implementering van strategie; 
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9 Meting en beheer oar vordering 

Die strategiese plan is dus die uitset van bostaan­

de strategiese beplanningsproses en bevat in die 

vorm van strategiese riglyne en doelwitte, beide 

lang- en korttermyn strategie wat insette is tot die 

besigheidsbeplanningsproses. 

Die doel met die identifikasie van die strategiese 

profiel 

Inleiding 

Soos duidelik blyk uit die werk van Stoner (1982) en 

Grant Schutte (1981) is die opstel van 'n strategie­

se profiel van die organisasie noodsaaklik alvorens 

'n strategie geimplementeer kan word. 

As die hipotese soos in afdeling l. 4 opgestel in 

aanmerking geneem word nl. dat die Sigma werknemers 

deur middel van werkgroepaktiwi tei te meer inspraak 

in beslui tneming en beplanning meet verkry om so­

doende Sigma Steenkoolmyn in staat te stel om meer 

produktief te wees en steeds ui tmuntend te pres­

teer, dan is dit noodsaaklik dat 'n organisasie 

profiel deur topbestuur opgestel moet word. 

In hierdie proses sal die missie en algemene oogmerk 

van Sigma Steenkoolmyn herbevestig word, maar di t 

gee aan topbestuur oak die geleentheid om die kort­

termyn kwesbaarheid en pro-aktiewe potensiaal van 

Sigma Steenkoolmyn te identifiseer en te omskryf. 

Dit is van groat belang om drie redes : 

a Di t maak di t moontlik om ui teindelik 'n strate­

giese plan op te stel en te implementeer 
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b Di t sal topbestuur 'n goeie aanduiding gee van 

die moontlike omvang van verandering wat nodig is 

om werklik werkgroepaktiwiteite suksesvol deur te 

voer 

c Di t berei departementshoofde voor vir die tipe 

inligting wat die vraelys voor die dag gaan 

bring. Hierdie laaste punt is veral belangrik 

aangesien betrokkenheid en eienaarskap van deur­

slaggewende belang is. Hierdie strategiese pro­

fiel sou die geloofwaardigheid van die vraelys­

inligting baie verhoog. Daarsonder is werknemer­

deelname in bestuur gedoem aangesien sy aandeel 

altyd gering geskat sal word. 

Die wyse waarop die strategiese profiel opgestel 

word, is gebaseer op die kundigheid en ondervinding 

van die bestuurspan. Oorspronklik is daar 'n doel­

wit gestel nl. Sigma wi1 uitmuntend presteer. Met 

hierdie doelwit voor oi het die verskillende depar­

temente met hul lynbestuurders in gesprek gegaan ten 

opsigte van helpende en beperkende faktore wat die 

sukses van die doelwi t kan verseker. Die' topbe­

stuurspan het met hierdie inligting beskikbaar byme­

kaar gekom en al die helpende en beperkende faktore 

gelys. Geleenthede en bedreiginge is geidentifiseer 

met inagneming van die interne en eksterne omge­

wing. Hierui t sal die korttermyn kwesbaarheid in 

pro-aktiewe potensiaal van Sigma volg wat as grond­

slag sou dien vir die verspreiding van die vraelys 

onder Sigma werknemers om as inset te dien vir werk­

groepaktiwiteite. 

As wegspringpunt is dit dus nodig om kennis te neem 

van die algemene oogmerk van Sasol Maatskappyegroep, 

want dit dien as riglyn vir alle ander oogmerke: 
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2.2.2 Algemene oogmerk van die Sasol Maatskappyegroep 

Om al die produksie en ander fasiliteite wat beskik­

baar gestel is of in die toekoms beskikbaar gestel 

mag word te benut op 'n wyse wat oor die langtermyn 

tot maksimum ekonomiese voordeel van die Sasol Maat­

skappyegroep se aandeelhouers sal strek. 

2. 2. 3' Oogmerk van die Sasol Steenkooldivisie 

2.2.4 

Om te sorg dat daar uit bestaande en bykomstige bron­

ne in die huidige en toekomstige steenkoolbehoeftes 

voorsien word op 'n wyse wat die Sasol Maatskappye­

groep se wins op die langtermyn sal maksimaliseer. 

. I 
Algemene oogmerk - Sigma Steenkoolmyn 

Om in die Sasolburg Werke se steenkoolbehoeftes te 

voorsien op 'n wyse wat sal bydra tot die maksimali­

sering van die Sasol Groep se winste op die langter­

myn 

2. 2. 5 Oogmerke met die strewe na ui tmuntendheid op Sigma 

Steenkoolmyn 

a Om Sigma se bydrae tot die maatskappy wins rieel 

met 5% te verhoog teen die einde van 1988. 

b Om kapitaalinvestering op so 'n wyse te doen dat 

die rendement op kapi taal teen vervangingswaarde 

met 3% sal verhoog teen 1988. 

c Om die mannekragproduktiwiteit te verhoog van 8,5 

ton/manskof na 10,5 ton/manskof teen 1988. 

Hierdie oogmerke kan alleenlik bereik word deur elke 

werknemer se verbintenis tot die oogmerk te verse-

ker. Hierdie verbintenis kan alleenlik bewerkstellig 

word deur elke individu te betrek by besluitneming en 
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beplanning op Sigmp. Steenkoolmyn. Suksesvolle be­

trokkenheid op hierdie terreine behoort die grootste 

bydrae te lewer om die ekonomiese kontinuitei t van 

Sigma en die handhawing van die bestaande lewenstan­

daard in tye van stygende inflasie te verseker. 

Teen hierdie agtergrond is daar voortgegaan om 'n da­

tabasis op te bou ten einde die strategiese areas te 

bepaal waarop die mynbestuur sal moet fokus ten einde 

ui tmuntende prestasie te verseker. Die databasis 

bestaan uit vier stelle inisiele data, nl. 

a Bedreiginge vir die voortbestaan van die myn, 

sowel as eise vanuit die eksterne omgewing wat die 

bereiking van die oorhoofse oogmerk kan skaad 

b Die identifisering van geleentheidsareas wat be­

staan in die eksterne omgewing wat benut kan word 

ten einde die hoofoogmerk te verwesenlik 

c 'n Ontleding van die interne situasie by wyse van 

die identifisering van hoofbeperkende faktore wat 

die bereiking van die hoofoogmerk belemmer 

d Die identifisering van hoofhelpende of ondersteu­

nende areas wat tot die myn se voordeel strek en 

aangewend kan word in die bereiking van die oor­

hoofse oogmerk. 

2.3 Die korttermyn kwesbaarheid van Sigma Steenkoolmyn 

Nadat die vier stelle inligting soos hierby beskryf, 

opgestel is, is die pareto-beginsel toegepas ten ein­

de die invloedfaktore te kry. Ten einde nou die 

korttermyn kwesbaarheid van die myn te bepaal, is 'n 

kruisimpakanalise gedoen tussen die hoofbeperkende 
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1. Sasol Een se veranderingspatroon 
van aanvraag 7 9 9 8 4 6 3 

2. Stygende kostes/inflasie/ 
verliesfaktor 12% 6 6 6 8 5 7 8 

3. Konflikterende belange van 
swart- en blanke vakbonde 1 1 1 8 7 1 1 

4. Vaardigheidstekort 3 3 5 6 4 4 2 
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faktore en die hoofeise/bedreiginge vanuit die ek­

sterne omgewing. Die korrelasie, al dan nie tussen 

hierdie stelle data, sou aandui hoe kwesbaar die 

teenwoordigheid van die beperkende faktore intern tot 

die organisasie, Sigma maak vir die eise of bedrei­

ginge. Tabel 1 bevat resultate van die kruiskorrela­

sie soos aangedui op 'n 9-punt skaal. 7, 8 en 9 dui 

hoe kwesbaarheid aan, terwyl 1, 2 en 3 lae kwesbaar­

heid aandui. Indien hoe kwesbaarheid geidentifiseer 

is, beteken dit dat indien daar verdere eskalasie van 

die bedreiginge sou plaasvind, die toename van die 

reeds bestaande beperkende faktore, kri tiese afme­

tings op die onmiddellike korttermyn gaan oplewer, 

tot so 'n mate dat dit nie net die bereiking van die 

oorhoofse oogmerk gaan skaad nie, maar die bestaans­

reg van die myn bedreig. 

2.3.1 Prioriteitsareas met betrekking tot kwesbaarheid 

Ui t die kruisimpakanalise is di t duidelik dat die 

volgende kwesbaarhede/bedreiginge na vore getree het, 

nl. 

a Sasol Een se veranderingspatroon van aanvraag 

b Toenemende stygende .kostes en die ingeboude 

verlies as gevolg van konstante inflasie 

c 'n Vaardigheidstekort met betrekking tot sekere 

sleutelareas 

d Konflikterende belange van swart- en blankege­

orienteerde vakbonde en die implikasies daarvan 

op die mediumtermyn indien dit sou eskaleer 

2. 3. 2 Die hoofbeperkende faktore is vanwee hulle direkte 

bydrae tot die kwesbaarheid van die organisasie, in 

die volgende prioriteitsvolgorde aangedui : 
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a Onvoldoende beheer ten opsigte van sleutelprosesse 

bv. produksievloei, koste ens. 

b Tradisionele orientasies wat bestaan uit weerstand 

teen verandering/vernuwing 

c Die kapasiteit van die huidige vervoerband 

d Die funksionering van die topbestuurspan 

e Die onbeskikbaarheid van steenkoolreserwes 

f Beperkings inherent aan die gebruik van verouderde 

toerusting 

g Beperkings met betrekking tot die vermoe van die 

huidige infrastruktuur 

h Geografiese uitgebreidheid 

2.3.3 Samevattend 

Dit is duidelik dat die kwesbaarheid van Sigma fokus 

random die veranderde aanvraagpa troon van Sasol Een 

en die koste-sensitiwiteit van produksie per meetbare 

eenheid as gevolg van stygende kostes. Beide hierdie 

aspekte sal onder beheer gekry moet word, aangesien 

di t direk die bereiking van die oorhoofse oogmerk 

ontwrig en negeer. Daarenteen sal onmiddellike stap­

pe geneem moet word om: 

a Sasol Een te oortuig dat die veranderingspatroon 

van aanvraag tesame met die eskalerende produksie­

uitbreiding van die fabriek, die uiteindelike on­

dergang van Sigma in sy huidige vorm kan beteken 

en dat daar gestreef moet word na 'n meer voor­

spelbare en gelykmatige aanvraag van steenkool. 



- 32 -

b 'n ondersoek te onderneem met betrekking tot die 

verskillende vlakke van beheer ten einde aksies te 

loods sonder om motivering van ondergeskiktes te 

skaad en onnodige sentralisasie tot gevolg te he 

c 'n organisasie-ontwikkelingsondersoek en -plan 

daar te stel ten einde duidelike doelwitte ter 

vernuwing te formuleer sodat weerstand teen veran­

dering op 'n sistematiese wyse met kredietwaardig­

heid beperk en uitgeskakel kan word 

d 'n lewensvatbaarheidstudie te loods om te bepaal 

hoe die kapasiteit van die vervoerband verhoog kan 

word 

Dit is duidelik dat 'n toename in die eise wat gestel 

word ui t die hoofbedreigende areas, 'n eskalerende 

effek sal he op die interne vermoe van die organisa­

sie om aan Sasol se verwagtinge te voldoen. Indien 

daar nie in geslaag word om die hoofbeperkende fakto­

re onder beheer te bring nie, sal die eskalering van 

die patroon van aanvraag daartoe lei dat die myn in 

'n ernstige krisis gedompel word. Hierdie si tuasie 

kan dan ook daartoe lei dat die drie hoofhelpende of 

ondersteunende faktore van Sigma, nl. die konstante 

mark, die hoe kredietwaardigheid van die myn en be­

stuursvolwasse benadering negatief geraak sal word. 

Die totale opgawe van helpende en beperkende faktore 

verskyn in Tabel 2. 

2.4 Die pro-aktiewe potensiaal van Sigma Steenkoolmyn 

2. 4. l Ten einde die pro-aktiewe of inisierende potensiaal 

met betrekking tot die stremmende faktore en die be­

nutting van geleenthede te bepaal, is 'n kruisimpak­

analise onderneem op 'n tweerlei basis, nl: 
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TABEL 2 

Fabrieksuitbreiding skep 
vir verhoogde Sigma wins 

Verhoogde produktiwiteit 
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Beter bronbenutting/ekstrubusie 
van steenkool 8 8 2 3 7 2 3 1 

Stel Sigma se behoeftes 4 3 2 3 2 1 2 1 

Kostebeheer 8 8 5 4 6 5 5 4 

Lae profiel van vakunies 7 8 3 7 4 1 4 6 

Mannekragbeleid 7 8 1 3 2 2 3 2 

Gebeurlikheidsbeplanning 7 4 2 6 2 2 2 1 

Stabiliasasie van arbeid 7 7 2 6 4 2 3 1 
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a deur te identifiseer watter impak die huidige 

beperkende faktore het op die benutting van die 

hoofgeleenthede (Tabel 2); en 

b om te bepaal watter bespoediging in die aktivering 

van geleenthede veroorsaak word deur die teenwoor­

digheid van sekere ondersteunende of helpende fak­

tore (Tabel 3) 

2. 4. 2 Tabel 2 gee 'n aanduiding van die stremmende effek 

wat die beperkende faktore het op die inisiering van 

die hoofgeleenthede, dit wil s~ 'n 7, 8 en 9 dui hoe 

stremming, terwyl 1, 2 en 

Di t is duidelik ui t Tabel 

3 lae stremming aandui. 

2 dat die hoofbeperkende 

faktore nl. onvoldoende beheer en weerstand teen ver­

andering nie net bydra tot die verhoogde kwesbaarheid 

in die organisasie nie, maar die aktivering van die 

twee hoofgeleenthede vir Sigma direk belemmer. 

2.4.3 Indien die gegewens vervat in Tabel 2 met mekaar ver­

gelyk word, is dit duidelik dat daar geleenthede is 

wat onmiddellik benut kan word, aangesien dit of ge­

steun word deur die helpende faktore en/of onafhank­

lik staan van die meeste beperkende faktore. Di t 

slui t in geleenthede soos die daarstelling van ge­

beurlikheidsbeplanning wat direk gesteun word deur 

die bestuursbenadering in Sasol, duidelike bestaande 

doelwitte, die konstante mark en die hoe kredietwaar­

digheid van die organisasie. 

2.4.4 Die geleentheid om Sigma se behoeftes te kommunikeer 

na Sasol Een is 'n positiewe stap wat toevallig saam­

val met die uitskakeling van die wisselende voorsien­

ingspatroon aan Sigma. In die geval kan 'n bedrei­

gende faktor by wyse van pro-aktiewe aksie hanteer 

.word. Indien stappe in die verband nie onmiddellik 

geneem word nie, kan Sasol Een self inisiatief neem 
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en plaas di t Sigma terug in 'n reaktiewe si tuasie. 

Verder kan onmiddellik voortgegaan word om nuwe man­

nekragbeleid te formuleer aangesien die bestuurskli­

maat 'n stap in hierdie rigting sal ondersteun. Die 

hoofbeperkende faktore met betrekking tot die beheer 

en weerstand teen verandering kan onder beheer ge­

bring word, terwyl die formulering van die mannekrag 

beleid onderneem word. 

2.4.5 Dit blyk dat die pro-aktiewe of inisierende potensi­

aal van Sigma relatief hoog is, gegewe die voorwaarde 

dat die faktore met betrekking tot die eskalering van 

kwesbaarheid onder beheer gehou word. Die krediet­

waardigheid van die organisasie is een van die groot­

ste bates wat Sigma het, maar kan ook by wyse van die 

. standaard wat dit stel 'n verleentheid vir die orga­

nisasie word indien inisierende aksie met betrekking 

tot die hoofbedreigende faktore te lank uitgestel 

word. 

2.5 Identifisering van sterk- en swakpunte in die orga­

nisasiefunksionering 

Benewens die riglyne wat reeds duidelik blyk, is dit 

belangrik dat elkeen van die hoofbedreigende faktore 

ontleed sal word met betrekking tot die regstellende 

aksies wat die beperkeride faktore sal elimineer en 

betrekking het op 'n spesifieke bedreigende element. 

Hierdie proses is vir elke bedreigende sowel as ge-

leentheidsarea gedoen. 'n Groepering van die 

stellende aksies sal dan 'n aanduiding gee van 

praktiese reaktiewe en pro-aktiewe strategie. 

reg­

die 

Die 

rol van die helpende faktore moet benut word om be­

leidsriglyne vir die implementering van die plan saam 

te stel. Die onderskeie faktore is in bylaag 2 ver­

vat. 
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TABEL 3 

Fabrieksverbruik 
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2.6 Aanbevelings 

2.6.1 Dit is duidelik dat 'n toename in die eise wat gestel 

word ui t die hoofbedreigende areas, 'n eskalerende 

effek sal hg op die interne vermoi van die organisa­

sie om aan Sasol se verwagtinge te voldoen. Indien 

daar nie in geslaag word om die hoofbeperkende fakto­

re onder beheer te bring nie, sal die eskalering van 

die patroon van aanvraag daartoe lei dat die myn in 

'n ernstige krisis gedompel word. Hierdie situasie 

kan dan ook daartoe lei dat die drie hoofhelpende of 

ondersteunende faktore van Sigma, nl. die konstante 

mark, die hoe kredietwaardigheid van die myn en be­

stuursvolwasse benadering negatief geraak sal word. 

2.6.2 Dit blyk dat die pro-aktiewe of inisierende potensi­

aal van Sigma relatief hoog is, gegewe die voorwaarde 

dat die faktore met betrekking tot die eskalering van 

kwesbaarheid onder beheer gehou word. Die krediet­

waardigheid van die organisasie is een van die groot­

ste bates wat Sigma het, maar kan ook by wyse van die 

standaard wat dit stel 'n verleentheid vir die orga­

nisasie word indien inisierende aksie met betrekking 

tot die hoofbedreigende faktore te lank uitgestel 

word. 

2 . 6.3 Die totale werksmag op Sigma behoort georganiseerd 'n 

bydra te lewer ten einde geidentifiseerde geleenthede 

(bylaag 2) te benut en bedreigings af te weer. Daar 

bestaan verskeie wyses 

te bewerkstellig nl. 

om deelname onder werknemers 

produktiwiteits/kwaliteits-

kringe, of kleingroepaktiwiteite. Dit word aanbeveel 

dat daar eers 'n opname gemaak word van die klimaat 

en werknemerbehoeftes en -griewe in die Sigma orga­

nisasie alvorens enige gestruktureerde deelname-mega­

nisme ontwikkel word. 
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Op grond hiervan is besluit om met behulp van die Na­

sionale Produktiwiteitsinstituut (NPI) 'n organisasie 

diagnose vraelys te sirkuleer wat op die onderskeie 

hierargiese vlakke sou fokus. Inligting hierui t be­

skikbaar kan dan aangewend word om 'n gesprek in ver­

skillende werkgroepe te begin ten einde probleme te 

identifiseer en op te los. Hierdie werkgroepe sal as 

basis dien vir die bevordering van werknemer deelname 

ten einde doeltreffende doelgerigte en effektiewe 

werkverrigting te verseker. 

Die suksesse in die verskillende werkgroepe behaal 

kan as aansporing dien vir volgehoue betrokkenheid 

wat as basis kan dien vir produktiwiteits/kwaliteits­

kringe of selfs kwaliteitverbeteringspanne. 

Die detail van die vraelys en die implementering van 

die werkgroepaktiwiteite word in hoofstuk 3 bespreek. 
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HOOFSTUK 3 

NAVORSINGSMETODIEK 

3 . 1 Die uitvoerbaarheid van die Organisatoriese Diagno­

se 

3 .1. 1 

Die hipotese wat in afdeling 1.4 gestel is, maak dit 

duidelik dat die Sigma werknemers deur middel van 
' 

werkgroepaktiwiteite meer inspraak in besluitneming 

en beplanning moet verkry om sodoende Sigma Steen­

koolmyn in staat te stel om meer produktief te wees 

en steeds ui tmuntend te pre steer. Die aanbeveling 

in afdeling 2. 6. 3 ten opsigte van die stimulering 

van werkgroepaktiwiteite sluit hierby aan. Ten ein-

de werkgroepaktiwi tei te suksesvol te stimuleer is 

dit nodig om die betrokkenheid en belangstelling van 

die werknemers te verseker. Die werkgroepe wat op 

die wyse saamgestel word, bespreek dan aangeleenthe­

de wat vir almal van belang is en waarby elkeen 'n 

inset gehad het. Daar is dus in Julie 1983 met die 

Nasionale Produktiwiteitsinstituut ooreengekom om 'n 

Organisatoriese Diagnose (ODS) by Sigma Steenkoolmyn 

te doen. 

Die doelstellings van die Organisatoriese Diagnose 

a Om helpende en beperkende faktore (sterk- en 

swakpunte) in die organisasiefunksionering van 

Sigma te identifiseer en prioriteite ten opsigte 

van die verbetering van organisasiefunksionering 

aan te dui 

b Om strategiee te ontwikkel wat daarop gerig is om 

probleme in organisa~iefunksionering te oorkom en 

organisasiedoeltreffendheid te verhoog 
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c Om gegrond op vraelys-inligting werkgroepaktiwi­

teite te implementeer en die vordering en verloop 

daarvan te monitor en te evalueer (ODS vraelys as 

bylaag 3 ingesluit). In hierdie proses is dit 

nodig om fasiliteerders op te lei in organisasie­

diagnose en terugvoertegnieke ten einde werk­

groepleiers byte staan. · 

Stappe in die Organisatoriese Diagnose (ODS-pro­

gram) 

Die Organisatoriese Diagnose ( ODS-program) bestaan 

uit die volgende hoofstappe : 

a Verkryging van die verbondenheid van topbestuur 

en doelwitbepaling 

b Beplanning, wat die volgende aspekte insluit; die 

bepaling van hulpbronne benodig, beplanning vir 

dataversameling en -verwerking, beplanning vir 

die bestuur, asook koordinasie en evaluasie van 

die ODS-program. 

c Versameling van inligting (vraelysadministrasie) 

d Opleiding van interne personeel ten opsigte van 

terugvoertegnieke en die implementering van die 

ODS-program asook werkgroepaktiwiteite 

e Verwerking en interpretasie van data 

f Terugvoer en probleemoplossing deur werkgroepe en 

werknemers in samewerking met bestuur 

g Evaluasie van die ODS-program 
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3.2 Die Organisatoriese Diagnose Vraelys (ODV) 

3.2.1 

Die inligting vir die Organisatoriese Diagnose is 

versamel deur die Organisatoriese Diagnose Vraelys 

(ODV) deur alle blanke werknemers van Sigma te laat 

voltooi. Altesaam 228 werknemers het hierdie vrae-

lys wat as bylaag 3 ingesluit is, voltooi. 

Meetareas van die Organisatoriese Diagnose vraelys 

(ODV) 

Die ODV meet 32 faktore van organisasiefunksione­

ring, wat in vyf hoofareas geklassifiseer word : 

1 Organisasieklimaat 

1.1 Besluitnemingspraktyke 

1.2 Kommunikasievloei 

1.3 Algemene motiveringstoestande 

1.4 Tegnologiese aanpasbaarheid 

1.5 Doelgerigtheid 

1.6 Menslikheidsin 

1.7 Koordinering 

2 Werkgroepprosesse 

2.1 Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid 

2.3 Werkgroepvaardigheid 

2.4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taalbegrip by werkgroep 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid 

2.7 Werkgroepmotivering 

3 Taakeienskappe 

3.1 Werkinhoud 

3.2 Werkbetrokkenheid / betekenis 
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3.3 Werkterugvoering 

3.4 Vryheid / besluitneming in die werksituasie 

3.5 Vaardigheidsbenutting 

3.6 Werkbevredigingseienskappe 

4 Toesighoudende leierskap 

4.1 Toesighouer se produksie-ingesteldheid 

4.2 Toesighouer se mensbenadering 

4.3 Spanbou deur toesighouer 

4.4 Werkbevordering deur toesighouer 

4.5 Doeltreffendheid van toesighouer 

5 Bevredigingseffek 

5.1 Werkbevrediging 

5.2 Tevredenheid met werkgroep 

5.3 Tevredenheid met toesighouer 

Definisies van hierdie hoofareas en -faktore kan in 

bylaag 4 gevind word. 

Elke faktor wat deur die vraelys gemeet word, be­

staan ui t 'n aantal vrae wat die persepsies van 

werknemers meet. Antwoorde op hierdie vrae word op 

'n vyfpuntskaal verkry. 'n Telling van vyf op hier­

die skaal dui 'n uiters positiewe, en 'n telling van 

een 'n uiters negatiewe belewing aan. Die ervaring 

van die Nasionale Produktiwi tei tsinsti tuut met die 

toepassing van die vraelys het geleer dat 'n telling 

van minder as 3,25 bestuursaandag vereis. 

Verwerking en groepering van die data 

Die inligting wat deur middel van vraelyste versamel 

is, word deur 'n rekenaar verwerk. Gemiddelde tel­

lings op die vy.fpuntskaal, word vir elk van die 

hoofareas en faktore 

Hierdie resultate word 

wat gemeet word, bereken. 

in die vorm van 'n tabel en 
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'n grafiek voorsien. ( Vir voorbeelde van hierdie 

tabelle en grafieke, sien bylaag 6 ) 

Die response van werknemers is verder gegroepeer om 

resultate te toon vir : 

a Die totale groep werknemers 

b Departemente en afdelings 

c Hierargiese vlakke 

d Werkgroepe (werkgroepe bestaan uit persone wat 

aan een bestuurder/toesighouer rapporteer) 

In bylaag 5 word 'n volledige uiteensetting van die 

groepering van vraelysresponse gegee. 

Interpretasie van tabelle en grafieke 

Elke tabel toon die volgende 

a Die gemiddelde tell i ng op elke faktor ( op die 

vyfpuntskaal) 

b Die standaardafwyking op elke gemiddelde telling, 

dus die mate waarin response van die gemiddelde 

telling verskil 

c Die steekproefaantal, of die hoeveelheid werkne­

mers wat al die vrae in elke faktor beantwoord 

het. 

Elke grafiek toon die gemiddelde tellings van 'n 

spesifieke sub-groep werknemers op elke faktor wat 

gemeet word (gebroke lyn), asook die gemiddelde tel­

lings van of die totale groep werknemers van Sigma 

Steenkoolmyn of die totale groep werknemers 1.n 'n 

spesifieke departement (soliede lyn). 
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Die grafieke word as volg interpreteer 

Elke sirkel op die grafiek verteenwoord~g 'n telling 

op die vyfpuntskaal. Die binneste sirkel verteen­

woordig 'n telling van een ( 'n baie negatiewe per­

sepsie). Elke volgende sirkel verteenwoordig 'n ad­

disionele punt op die vyfpuntskaal en die buitenste 

sirkel dui dus 'n telling van vyf ('n uiters posi­

tiewe waarneming) aan. 

3 . 3 Identifikasie van sterk- en swakpunte (probleem­

areas) in organisasiefunksionering 

Die inligting op die grafieke en tabelle ( soos in 

bylaag 6) vorm die basis vir die identifikasie van 

sterk- en swakpunte in organisasiefunksionering. 'n 

Telling van vyf dui die ideale of bes moontlike sit­

uasie aan. Hoe meer tellings dus van hierdie ideaal 

afwyk, hoe groter is die potensiaal vir verbetering 

en hoe meer problematies word die faktore. 

Ondervinding met die Organisatoriese Diagnose het 

getoon dat, waar hierdie diagnose die eerste keer in 

'n organisasie plaasvind, faktore met tellings wat 

laer as 3, 25 is, as . kri tiese probleemareas beskou 

kan word. 'n Telling van 3,25 is dus gebruik as die 

arbi trere afsnypunt ( gebaseer op ervaring van die 

Nasionale Produktiwiteitsinstituut met herhaaldelike 

toepassing van die Vraelys) vir die identifikasie 

van kri tiese probleemareas. In die interprestasie 

van data is egter nie net van hierdie afsnypunt ge­

bruik gemaak nie, aangesien verbande tussen faktore 

en 'n vergelyking van die resultate van sub-groepe 

met die resultate van die totale groep of departe­

mente, ook probleemareas en sterkpunte aangedui het. 

Wanneer die resultate van die Organisatoriese Diag­

nose geinterpreteer word, behoort in gedagte gehou 
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te word dat die vraelys persepsies meet. Persepsies 

word in 'n hoe mate op beskikbare inligting geba­

seer. As die beskikbare inligting nie genoegsaam is 

nie, mag persepsies foutief wees en nie die ware 

toestand van sake reflekteer nie. Persepsies (bele­

wings), of hulle korrek is of nie, beinvloed egter 

die houdings en werksgedrag van werknemers. Dit is 

dus die wyse waarop die werknemer sy omgewing ervaar 

wat volgens Vroom (1960) sy werk beinvloed. As die 

hipotese in gedagte gehou word, is dit dus noodsaak­

lik dat hierdie persepsie reggestel word alvorens 

die werknemer 'n ui tmuntende prestasie sal lewer. 

Die wyse waarop hierdie faktore dus reggestel kan 

word, is om die werknemer te betrek by werkgroepe 

waar hy 'n inset kan lewer ten opsigte van besluit­

neming en beplanning. 

3.4 Interpretasie van die vraelysdata 

In hierdie afdeling word die resultate van die vrae­

lys bespreek en geinterpreteer ten einde die sterk­

en swakpunte in organisasiefunksionering aan te 

dui. Dit is slegs aanvullend tot die resultate in 

hoofstuk 5 en die gevolgtrekking in hoofstuk 6. Dit ,, 
is sinvol om dit bier te bespreek aangesien dit baie 

nou verband hou met die navorsingsmetodiek. 

Die volgende groepe sal bespreek word 

a Die totale groep verteenwoordigend van Sigma 

Steenkoolmyn 

b Hierargiese vlakke in die organisasie 

Die tabelle en grafieke wat die verskillende resul­

tate aandui, is vervat in bylaag 6. 
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Totale groep respondente 

a Faktore in die organisasieklimaatarea word in die 

algemeen meer negatief waargeneem as faktore in 

die ander vier hoofareas. Die gemiddelde telling 

op organisasieklimaat is 3, 3 

gemiddelde tellings van 3,7; 

in vergelyking met 

3,9; 3,7 en 3,7 op 

onderskeidelik werkgroepprosesse, taakeienskappe, 

toesighoudende leierskap en bevredigingseffekte 

b Kritiese probleemareas, dus faktore met tellings 

laer as 3,25 word slegs in die organisasieklimaat 

geidentifiseer. Hierdie probleemfaktore is : 

Besluitnemingspraktyke 

Kommunikasievloei 

Algemene motiveringstoestande 

Tegnologiese aanpasbaarheid 

c Die betekenis en implikasies van die probleme in 

die organisasieklimaat is die volgende : 

Die negatiewe waarneming van besluitnemingsprak­

tyke dui aan dat we_rknemers meen dat besluite wat 

hulle werkslewe raak, geneem word sonder om hulle 

genoegsaam in die besluitnemingsproses te be­

trek. Dit mag weerstand en 'n gebrek aan same­

werking veroorsaak. Die negatiewe waarneming van 

hierdie faktor dui verder aan dat genoegsame de­

legasie van outoriteit en verantwoordelikheid nie 

plaasvind nie. 

Die lae telling op kommunikasievloei is 'n aan­

duiding dat werknemers nie die inligting wat hul­

le nodig het om hul werk doeltreffend te kan ver-
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rig, ontvang nie. Inligtingsvloei in Sigma 

Steenkoolmyn is dus beperk en kommunikasiekanale 

en sisteme funksioneer nie doeltreffend nie. 

Die lae tellings op beide besluitneming en kommu­

nikasievloei bevestig dat werknemers nie genoeg­

saam geleentheid gebied word om insette vir be­

slui tname te lewer nie. 

Algemene motiveringstoestande meet of werknemers 

waarneem dat nie-geldelike motiveerders vir goeie 

prestasie in 'n organisasie bestaan. Die nega­

tiewe waarneming van hierdie faktor dui dus op 'n 

gebrek aan nie-geldelike beloning en erkenning 

vir goeie prestasie. 

Die negatiewe waarneming van tegnologiese aanpas­

baarheid dui daarop dat Sigma Steenkoolmyn nie 

gesien word as 'n organisasie wat "nuwe" tegnolo­

gie gebruik; werkmetodes verbeter; en die nodige 

toerusting en hulpbronne voorsien en onderhou 

nie. 

Die standaardafwyking op hierdie faktor is hoog 

(1,015), wat aandui dat sommige werknemers hier­

die faktor meer negatief waarneem as ander. Dit 

is dus waarskynlik dat sekere werknemers deelge­

neem het aan nuwe tegnologiese aanpassings, ter­

wyl ander nie deel gehad het nie en dus nie bewus 

was daarvan nie. 

Die relatief lae tellings op menslikheidsin en 

koordinasie dui op verdere moontlike probleme in 

die organisasieklimaa t. Die redelik negatiewe 

waarneming van menslikheidsin dui daarop dat 

werknemers meen dat hulle soos masjiene, eerder 

as mense, met behoeftes en verwagtinge, hanteer 
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word en dat die onderneming nie oor hulle as men­

se besorgd is nie. Onder hierdie omstandighede 

is werknemers se identifikasie met die onderne-

ming 

laag. 

en die onderneming se doelwi tte, gewoonlik 

Hierdie probleem word bevestig deur die 

feit dat toesighouers meer produksie- as mensge­

orienteerd is wat aandui dat toesighouers nie ge­

noegsame aandag skenk aan die wyse waarop mense 

gebruik word om produksiedoelwitte te bereik 

nie. Hierdie is dus 'n bron vir konflik wat ty­

dige regstellende bestuursoptrede vereis. 

Die relatief negatiewe waarneming van ko6rd{nasie 

dui daarop da t aktiwi tei te nie doel treffend be­

plan, gestruktureer en geko6rdineer word nie. 

Aangesien klimaattoestande hoofsaaklik vir werk­

nemers geskep word deur bestuurs- en toesighouer­

groepe, sal verbetering ten opsigte van klimaat­

probleme bestuursoptrede vereis. 

d Werknemers se waarneming van faktore in die werk­

groepprosesarea ( Faktor 2. l 2. 7 in afdeling 

3.2.1) is in die algemeen positief en werknemers 

voel tevrede met hul werkgroepe. Die relatiewe 

lae telling op werkgroepondersteuning en werk­

groepdoelgerigtheid dui egter aan dat groeplede 

nie altyd as 'n groep saamwerk om groepsdoelwitte 

en dus uiteindelik organisasiedoelwitte, te be­

reik nie. 

e Die positiewe waarneming van faktore in die taak­

eienskaparea (Faktore 3.1 3.6 in afdeling 

3. 2 .1) dui op 'n hoe mate van tevredenheid met 

take, soos duidelik weerspieel word deur die hoe 

telling op werksbevrediging. Die tevredenheid in 

hierdie area kan beskou word as die belangrikste 

sterkpunt van die totale groep. 

/ 
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f Werknemers se waarneming van faktore in die toe­

sighoudende leierskaparea ( Faktore 4 .1 - 4. 6 in 

afdeling 3. 2. l) is posi tief, veral ten opsigte 

van die toesighouer se doel treffendheid en pro­

duksiebenadering. Die wanbalans tussen die tel­

lings op die toesighouer se produksie- en mensbe­

naderings mag egter op 'n moontlike probleemarea 

dui, aangesien dit mag beteken dat die bereiking 

van produksiedoelwitte ten koste van mense nage­

streef word en dat toesighouers moontlik nie oor 

genoegsame mensvaardighede beskik nie. Hierdie 

aspek word ook weerspieel in die minder positie­

we waarneming van spanbou en die hulp wat toesig­

houers aan ondergeskiktes ten opsigte van werks­

probleme verleen. 

g In die algemeen is werknemers tevrede met hul 

toesighouers. Die hoe standaardafwyking ( 1,047) 

op hierdie faktor dui egter daarop dat sommige 

werkgroepe of werknemers ontevrede met hul toe­

sighouer is. 

Die verskillende hierargiese vlakke 

In hierdie afdeling word die resultate vir verskil­

lende hierargiese vlakke bespreek. (Sien bylaes vir 

In ui teensetting van hie rdie vlakke). Die topbe­

stuurvlak bestaan uit die Mynbestuurder (navorser), 

die Ondergrondbestuurder (produksie), die Inwonende 

Ingenieur (instandhouding), Assistent Bestuurder 

(personeel en administratiewe dienste), Senior Pro­

jekingenieur en Hoof, Opleiding - di t is dus die 

span wat die departementshoofde vorm. Senior be-

stuur is die volgende vlak van bestuur in die pro­

duksie en instandhoudingsdepartemente nl. afdelings­

ingenieurs en projekingenieurs. Middelbestuur be­

staan op sy beurt hoofsaaklik uit mynopsigters, 

hoofvoormanne, 'n hostelbestuurder en 'n senior ad-

I 
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ministratiewe beampte en ander senior lynhoofde van 

stafdepartemente. 

Die groep wat die eerste vlak toesighouers uitmaak 

bestaan ui t voormanne en produksieskoftoesighouers 

wat dan ook die toesighoudende vlak vir die tweede 

vlak toesighouers uitmaak. Hierdie vlak is die 

raakvlak tussen myners, vakmanne en swart personeel 

op Sigma. Hierdie resultate sal nie in detail be­

spreek word nie, maar slegs by wyse van 'n opsomming 

van ernstige probleemareas, soos wat in Tabel 4 ge­

sien kan word, aangebied word. 
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Die belangrikste bevindinge uit Tabel 4 is die vol­

gende: 

a Net soos by die totale groep werknemers en ver­

skillende departemente en afdelings, word ernsti­

ge probleme hoofsaaklik in die klimaatarea ge-

vind. (Die implikasies van die probleme wat vir 

werknemers in verskillende hierargiese vlakke in 

hierdie area geidentifiseer word, is reeds in Af­

deling 4.2 vir die totale groep bespreek). 

b Nie net ervaar tweede vlak toesighouers die mees­

te probleme in organisasieklimaat nie, maar kli­

maatsfaktore word ook die negatiefste in vergely­

king met ander hierargiese vlakke gesien. Hier­

die klimaatprobleme sal toesighouding negatief 

beinvloed en die implikasie hiervan is dat tweede 

vlak toesighouers se ondergeskiktes klimaatsfak­

tore waarskynlik nog meer problematies sal er­

vaar. Die oplossing van die klimaatprobleme wat 

in hierdie hierargiese vlak bestaan, is dus ui­

ters belangrik. 

c Beide eerste en tweede vlak toesighouers, sowel 

as administratiewe personeel, le nie genoegsame 

klem op die bereiking van groepsdoelwi tte nie. 

(Faktor 2.2) Dit mag tot individuele aktiwiteite 

lei, wat die bereiking van departementele en oor­

hoofse ondernemingsdoelwitte, sal belemmer. 

Samevattend 

Die resul tate van die Organisatoriese Diagnose vir 

Sigma is in die algemeen positief, veral wat betref 

die funksionering van werkgroepe; die eienskappe en 

inhoud van take; toesighouding en die tevredenheid 

van werknemers. Baie min ernstige probleme kom op 
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'n totale organisasievlak voor (met ander woorde die 

onderneming as 'n geheel), met uitsondering van fak­

tore in die organisasieklimaatarea. Spesifieke pro­

bleme in al vyf hoofareas, kom egter op departemen­

tele, afdeling- en werkgroepvlak voor. 

Ervaring met organisasie-ontwikkeling en -verande­

ring het bewys dat, waar probleme in kommunikasie, 

besluitneming en menslikheidsin opgelos word, ander 

organisasieklimaatprobleme, veral algemene motive­

ringstoestande, doelgerigtheid en koordinasie, ver­

beter (Vroom, V.H., 1964). In die lig hiervan en 

ten einde organisasiedoel treffendheid op die lange 

duur te verseker is dit dus nodig dat aandag aan die 

volgende aspekte gegee moet word : 

a Wyses en metodes om inligting meer doel tref fend 

aan werknemers te kommunikeer, veral inligting 

betreffende die onderneming se doelwi tte en die 

aktiwiteite van ander departemente. 

b Geleenthede om werknemers te laat deelneem in be­

sluitneming; wyses en tegnieke om besluitname en 

die kommunikasie .van inligting aan werknemers 

aangaande besluite wat hulle raak, te verbeter. 

c 'n Diepte-ondersoek na die redes vir die negatie­

we waarneming van menslikheidsin en die moontlike 

opleiding van bestuurders en toesighouers, waar 

nodig, om 'n beter balans tussen hul mens- en 

produksiebenaderings en -vaardighede teweeg te 

bring. 

Die spesifieke probleme in organisasiefunksionering, 

wat op departementele, afdeling- en werkgroepvlak 

voorkom, sal meer effektief hanteer word op hierdie 

vlakke. Dit is dus nodig dat 'n terugvoersisteem, 
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wat voorsiening maak vir die oplossing van die pro­

bleme deur werkgroepe (toesighouers en hul onderge­

skiktes) geimplementeer word. Hierdie terugvoersis­

teem sal verder daartoe bydra om kommunikasiekanale 

oop te maak en inligting dwarsdeur die onderneming 

te versprei. Di t sal ook die geleentheid skep vir 

werknemerdeelname in en die verskaffing van insette 

vir besluitneming. 

Die inligting vervat in die tabelle en grafieke (by­

laag 6) soos bekend aan elke werkgroep word gebruik 

om werkgroepaktiwi tei te te vestig. Hierdie werk­

groepe sal dan met behulp van opgeleide fasiliteer­

ders hulle onderskeie probleme bespreek en oplos of 

deurgee na die volgende vlak van die werkgroep. 
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HOOFSTUK 4 

DIE STIMULERING VAN WERKGROEPAKTIWITEITE 

Die samestelling van werkgroepe 

Inleiding 

Die inligting wat ui t die Organisatoriese Diagnose 

Vraelys beskikbaar gekom het (afdeling 3.5 en bylaag 

6) is deur middel van werkgroepe op verskillende 

hierargiese vlakke aan alle werknemers gekommuni­

keer. Die versameling van hierdie inligting was vir 

elke werknemer belangrik en hulle het spoedige te­

rugvoering in hierdie verband verlang aangesien dit 

met hulle taakverrigting en taakomgewing verband 

hou. Hierdie proses het die navorser benut om werk-

nemers in werkgroepe te organiseer wat deelname aan 

besluitneming, beplanning en die implementering van 

aksieplanne sou verseker. Hierdie werkgroepe verga-

der in verskillende hierargiese vlakke in werksver­

band om hierdie probleemareas te bespreek en oplos­

sings voor te stel. Dit bied ook die toesighouer 

die geleentheid om te eksperimenteer met die begin­

sel van deelnemende bestuur terwyl hy terselfdertyd 

in 'n veilige onbedreigde si tuasie kon eksperimen­

teer met verskillende leierskapstyle (Vroom, V.H. en 

Yetton, A.W., 1964). Sodoende ervaar hy dan volgens 

die hipotese in afdeling 1.4 dat hy beter resultate 

in die praktyk verkry deur sy ondergeskiktes aan te 

moedig tot deelname in die bestuursproses. 

A.J., 1967) 

(Marrow, 

Fasiliteerders wat deur die NPI opgelei is, fasili­

teer hierdie proses deur deskundige advies ten op­

sigte van moontlike oplossings vir organisasiepro-
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bleme te voorsien en deur die probleemoplossingsak­

tiwiteite te lei en vordering te monitor. Die ver­

werkte inligting (soos in afdeling 3.5 en bylaag 6 

aangedui) is deur topbestuur in samewerking met die 

fasiliteerders gebruik om te bepaal of 'n terugvoer­

sisteem, waardeur die werknemers die geleentheid ge­

gee word om deel te neem aan probleemoplossing, sal 

bydra tot die oplossing van organisasieprobleme en 

as standaard praktyk geimplementeer behoort te 

word. Dit het oak die geleentheid gebied om te be­

paal watter vorm die terugvoersisteem moet aanneem. 

Kodifisering van die Organisatoriese Diagnose Vrae­

lyste 

Met die beplanning vir die administrasie van die 

vraelyste is daar besluit om die volgende aspekte in 

die kodifisering in te bou sodat data daarvolgens 

versamel kan word: 

a Elke natuurlike werkgroep onder sy onmiddellike 

toesighouer is geidentifiseer 

b Werkgroepe op verskillende hi~rargiese vlakke in 

die organisasie moet saamgestel word 

c Alle werkgroepe op departementele basis gegroe­

peer, di t wil se produksie, instandhouding, op­

leiding, projekte, hostel, sekuriteit en . admini­

strasie 

d Werkgroepe is oak as volg saamgestel op verskil­

lende bestuursvlakke: 

* 
* 
* 
* 
* 

topbestuur 

seniorbestuur 

middelbestuur 

eerste vlak toesighouers 

tweede vlak toesighouers 
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e Werkgroepe wat uit minder as drie persone bestaan 

is nie as 'n werkgroep aangedui nie, maar word 

wel in ag geneem vir die departementele- en be­

stuursvlakprofiele. 

Alhoewel al hierdie kombinasies gekodifiseer is, is 

alle inligting socs uiteindelik saamgestel nie nood­

wendig aan elke indi vidu verskaf nie. Daar is be­

slui t dat slegs die inligting socs van toepassing op 

die werkgroep aan die werkgroepleier beskikbaar ge­

stel word en in sy werkgroep bespreek word. 

4.2 Werkgroepprosesse op verski11ende hierargiese v1ak­

ke 

Soos ui t die kodifisering van vraelyste ( afdeling 

4.1.2) moontlik gemaak, is daar gekonsentreer op die 

natuurlike werkgroepe soos in die werksituasie ender 

die voorsitterskap van die toesighouer. Daar is be­

wustelik besluit om nie van die natuurlike informele 

leier as voorsitter oorspronklik gebruik te maak nie 

aangesien dit die toesighouer sou bedreig. Een van 

die oogmerke van die Organisatoriese Diagnose was 

dan juis om die toesighouer die geleentheid te bied 

om in 'n beskermende, ohbedreigde situasie met deel­

nemende bestuur en verskillende leierskapstyle te 

eksperimenteer (Likert, R., 1967). Sodra die toe­

sighouer deelnemende bestuur voldoende beproef en 

aanvaar het, sou dit nie moeilik wees om in die toe­

koms van die natuurlike leier gebruik te maak nie. 

Die sukses van 'n kultuurverandering in 'n organisa­

sie le juis by die betrokkenheid, verbondenheid en 

vasberadenheid van die toesighouer om daarvan 'n 

sukses te maak (Crosby, P.B., 1981 : Quality without 

tears). 
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Die bewusmaking van alle individue betrokke by die 

Organisatoriese Diagnose 

Met die oorspronklike besluit om voort te gaan met 

die sirkuleer van die Organisatoriese Diagnose Vrae­

lyste het die navorser (die hoofuitvoerende beampte 

van Sigma Steenkoolmyn) besluit dat dit noodsaaklik 

is om die individue betrokke by die projek behoorlik 

in te lig. Kort voordat die vraelys dus gesirkuleer 

is, is alle blanke ' personeel in groepe betrek en die 

doel van die Organisatoriese Diagnoseproses aan hul­

le verduidelik. In hierdie gesprekke is werknemers 

ook genooi om aangeleenthede wat nie deur die vrae­

lys gehanteer word nie in 'n ruimte op die vraelys 

aan te teken sodat daar ook aandag aan gegee kan 

word. Die belangstelling van elke indi vidu is op 

die wyse gaande gemaak aangesien hulle die geleent­

heid gegun is om die kwaliteit van hul werkslewe te 

verbeter. 

ty, 1974) 

(Marrow, A.J. uit Man and Work in socie-

Met die saamstel van die vraelys se inligting is 

daar ook onderhoude deur die NPI met ongeveer 10% 

van alle werknemers gevoer op verskillende hierar­

giese vlakke ten einde moontlike onduidelikhede in 

die inligtingsamestelling uit die weg te ruim. Met 

die interpretasie van die vraelysinligting aan 

topbestuur bekend, is die werknemers ingelig ten 

opsigte van die volgende : 

* 

* 

* 

die oorkoepelende profiel van Sigma myn soos deur 

die vraelysinligting geillustreer; 

die samestelling van werkgroepe op verskillende 

hierargiese vlakke; 
I 

die oogmerk van die werkgroepe naamlik om deelna-

me in die bestuursproses te stimuleer veral geba­

seer op die probleemareas wat geidentifiseer is; 
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* die uiteindelike oogmerk naamlik om 'n 

kultuurverandering te bewerkstellig wat Sigma in 

staat sal stel om steeds uitmuntend te presteer. 

Alle werkgroepleiers op die verskillende hi~rargiese 

vlakke het 'n inligtingsessie van ongeveer twee uur 

bygewoon waar die formaat van die data en die ver­

loop van die werkgroep-aksie aan hulle verduidelik 

is. Elke groepleier het ook opleiding in die bante­

ring van hulle werkgroepe ontvang wat ongeveer drie 

uur geduur het. 

Elke werkgroepleier word bygestaan deur 'n fasili­

teerder. Hoewel elke fasiliteerder self kan besluit 

hoeveel van die werkgroepvergaderings hy wil bywoon, 

is vereis dat hy minstens teenwoordig moet wees by 

daardie vergaderings waar alle probleme gelys word 

asook by minstens twee verdere vergaderings waar op­

lossings vir die probleme bespreek word. Daar is 

dus op elke fasiliteerder se goeie oordeel staatge­

maak om te bepaal wanneer 'n werkgroep in staat is 

om verder sonder sy hulp voort te gaan. 

Skematiese voorstelling van werkgroepaktiwiteite 

Die implementering van werkgroepprosesse word soos 

volg afgekaskadeer: 

TOPBESTUURSPAN 

daarna 

DEPARTEMENTSBESTUURDER MET AFDELINGSHOOFDE 

daarna 

ELKE AFDELINGSHOOF MET SY LYNHOOFDE 

daarna 

ELKE LYNHOOF MET SY VOORMANNE/SKOFBASE 

daarna 

ELKE VOORMAN/SKOFBAAS MET SY SPAN 
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Skematies kan dit as vo1g voorgeste1 word: 

TOPBESTUURSPAN 

DEPARTEMENTELE SPAN 

AFDELINGSPAN 

LYNHOOF & VOORMANNE 

VOORMAN & SPAN OF 

SKOFBAAS & SPAN 

FIGUUR 2 

Hierdie wyse van implementering hou die voordeel in 

dat die werkgroepleier as lid van sy onmiddellike 

hoof se groep reeds vertroud raak met dit wat in die 

werkgroep gedoen word voordat hy sy eie werkgroep in 

'n soortgelyke aksie moet lei. 

Die implementeringsaksie is nie deur die proses ver­

traag nie, aangesien die oorgeskikte groep nie sy 

proses hoe£ te vol tooi al vorens die ondergeskikte 

groep afskop nie. Die groepleier moet bloot 'n ver­

gadering van sy oorgeskikte se werkgroep deurloop 

het om 'n gevoel vir die proses te ontwikkel. 

4.3 Werkgroepbesprekings 

Die inligting soos in bylaag 6 in grafiek- en tabel­

vorm aangedui, is gebruik om werkgroepbesprekings te 

stimuleer. Faktore wat 'n laer telling as 3,25 uit 

die moontlike 5 behaal het, is, soos reeds verduide­

lik, as probleemareas geidentifiseer en moontlike 

oorsake is deur die groep bespreek en gelys. Daar 

word dan deur die werkgroep besin oor regstellende 
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optrede of oplossings vir die probleme en die ver­

antwoordelike persoon aangewys. Bylaag 7 is 'n 

voorbeeld van so 'n probleemidentifikasie en voorge­

stelde oplossing. 

Die fasiliteerders het twee-weekliks vergader om 

hulle aksies te koordineer en terugvoering te gee 

aan die Organisatoriese Diagnose Loodskomitee (top­

bestuurspan) ten opsigte van vordering met die ver­

skillende werk groepe. 'n Verdere oogmerk van die 

twee-weeklikse vergadering was om gemeenskaplike 

probleme in die werkgroepe te identifiseer en aan 

die loodskomitee deur te gee aangesien gekoordineer­

de aksies meer effektief sou wees. Sekere probleme 

wat geidentifiseer is, het ook buite die gesagsveld 

van sekere werkgroepe gele en moes deur topbestuur 

opgelos word. 
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Werkgroepleiers 

Behoeftes - ' 
probleme buite 
gesagsveld 

Voorstelle ·­
Suksesse 

- doelwitte ) 
- bestuursbesluite)_ 
- suksesse 
- behoeftes 

) 
) 

- bestuursbesluite 
Gesagslyn/ 
lynbestuur 

- bestuursbehoeftes 
- suksesse I I 

Fasiliteerders 'Ibpbestuurspan 
loodskanitee 

_.., Nuus~rief . ~ Werknemers 
Kenm.sgewing- 11 
borde 

I I 

- probleme buite gesagsveld -
- voorstelle -
- algemene vordering 
- fasiliteerders waarnemings 

en gevoel 
- suksesse 

--------------4-~Werkgroeppro­
seskoordineer-1-----------.i 

Proses Administrasie 

-----------------1der * Werkgroepnotules 

' - prak.tiese problerne 
- suksesse 
- aanpassings 

ODS tegnologie -------------! Np I I 

FIGUUR 3 
WERKGROEPKCTvMUNIKASIESISTEEM 

* Notules van fasili- 1 

teerder vergaderings 1

1 * Probleme buite ge­
sagsveld 

* Voorstelle 

* Suksesse 
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Werkgroepkornmunikasiesisteem 

Soos ui t figuur 3 blyk, het werkgroepaktiwi tei te 

geensins die normale lynbestuur vervang nie - di t 

was bloot aanvullend. Dit is van uiterste belang om 

die kornmunikasie oor die doelwitte of oogmerke met 

die proses so duidelik as moontlik te maak. Vir 

hierdie doel was die volgende kanale gebruik : 

* 

* 

* 

. * 

* 

lynkommunikasie 

kommunikasie deur werkgroepleiers 

kornmunikasie deur middel van fasiliteerders 

kommunikasie deur gebruik te maak van die Sigma 

Nuusbrief en kennisgewingborde 

direkte kornmunikasie deur die mynbestuurder en 
I 

departementshoofde met werknemers asook werkgroe-

pe 

Ten einde die kultuurverandering so effektief moontlik te 

laat posvat, was dit nodig om besondere aandag te gee aan 

a bestuursbesluite voortspruitend uit probleme deur 

werkgroepe geidentifiseer; 

b suksesse wat werkgroepe met oplossing van hul 

probleemareas behaal het; en 

c voorstelle wat deur werkgroepe gemaak is ter ver­

betering van organisasiefunksionering. 

Hierdie aandag was tweirlei van aard. Eerstens is 

die nuusbrief en kennisgewingborde gebruik om 'n op-

hef van sulke aangeleenthede te maak. Tweedens was 

dit 'n vereiste dat probleme wat deur bestuur opge­

los is baie vinnig gekommunikeer moes word. Hierdie 

kommunikasie het dan ook grotendeels skriftelik aan 
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die werkgroep plaasgevind, maar is ondersteun deur 

lynkommunikasie en artikels in die nuusbrief. 

Kontrole oor werkgroepbesprekings 

Ten einde te verseker dat werkgroepaktiwiteite wel 

plaasvind tot op eerstelyn toesighouding is 'n werk­

groepnotule-stelsel in die lewe geroep. Bylaag 8 

bevat 'n voorbeeld van so 'n notule. Dit is nie no­

dig om aktiwiteite in groot detail aan te teken nie, 

maar die oorgeskikte werkgroep moet ook aantekeninge 

maak van die terugvoer van ondergeskikte werkgroepe 

op dieselfde notule. Die notule word dan deurge­

stuur na die volgende werkgroepvlak waar dit gekon-

troleer word op 'n twee-weeklikse basis. 

werkgroepvergadering sal dus een week 

'n Tipiese 

bestaan uit 

die bespreking van eie groepaktiwiteite en die vol­

gende week ui t vorderingsverslae van ondergeskikte 

werkgroepe (terugvoering). 

Aanvullend hiertoe was daar die twee-weeklikse fasi­

li teerdersvergadering wa t gerapporteer het op die 

status-quo van die werkgroepaktiwiteit in die alge­

meen. 

Die hou van werkgroepvergaderings is deel van die 

prestasiebeoordeling van alle salarispersoneel tot 

by middelbestuursvlak. Die gewig daarvan is sodanig 

dat dit vir die individu noodsaaklik is om op hier­

die gebied te presteer ten einde 'n aanvaarbare pre­

stasie te kon lewer. Ongelukkig was dit nie deurge­

voer op eerste vlak toesighouding nie, met die ge­

volg dat gereelde werkgroepaktiwiteite eers baie 

laat op daardie vlak werklik 'n leefwyse geword 

het. Aangesien 'n kultuurverandering, weg van outo­

kratiese bestuur nader aan deelnemende bestuur beno­

dig word, is 'n streng kontrole oor werkgroepaktiwi­

tei te nodig totdat di t as 'n leefwyse aanvaar kan 

word. Huidig in 1985 is dit nog steeds nie op die 
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verlangde peil van aanvaarding op daardie vlak van 

die organisasie nie en insette van topbestuur bly 

steeds nodig om te verseker dat groepe in werksver­

band bymekaar kom. (Lawrence, P.R. en Lorsch, J.W., 

1967). 

Die identifiseer van suksesse wat werkgroepe behaal 

het en die bekendmaak daarvan aan die res van die 

Sigma Organisasie is baie belangrik. Werkgroepe 

moet dus op 'n sesmaandelikse basis aan lynbestuur 

hulle mees suksesvolle oplossing voorle wat dan be­

oordeel word ten opsigte van die bydra wat dit tot 

meer effektiewe organisasiefunksionering gemaak 

het. Die drie beste oplossings word dan op 'n spe­

siale geleentheid aan bestuur voorgedra. So 'n ge­

leentheid gaan dan gepaard met 'n onthaal asook , ge­

lukwensing van topbestuur en 'n artikel in die 

groepwye nuusblad. Hierdie erkenning dien as aan­

sporing om volte hou met die werkgroepaktiwiteite. 

Erkenning van bogenoemde aard is oorspronklik ver­

waarloos, maar is 'n aspek wat baie meer aandag ver­

dien as wat dit tot dusver gehad het aangesien die 
, 

motivering wat daarmee gepaard gaan van onskatbare 

waarde is. (Vroom, V.H., 1964) 

Verwysing van probleemareas buite die gesagsveld van 

die werkgroepe 

Die fasili teerders het soos voorheen aangedui die 

opdrag gehad om probleme van gemeenskaplike aard te 

identifiseer aangesien gekoordineerde aksies deur 

bestuur sodanige probleme gouer sou oplos. 'n Ver­

dere opdrag was dan ook om probleme wat buite die 

gesagsveld van werkgroepe gele het na topbestuur 

deur te gee wat dan oplossings sou voorstel en weer 

aan die werkgroepe kommunikeer. 'n Geredigeerde lys 

van die gemeenskaplike probleme word in bylaag 9 

vervat. Hierdie probleme kan in die volgende hoof-

groepe saamgevat word: 
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diensvoorwaardes 

vergoeding en toelaes 

wat · groepwyd uitge­

klaar moet word 

kor.ununikasie ) wat plaaslik deur middel van 

opleiding kursusse en personeelontwik-

mannekrag keling opgelos kon word 

infrastruktuur wat opgelos kan word deur 

toe rusting kapitaal te spandeer en/of 

voorrade stelsels te skep 

Algemene probleme ,wat hoofsaaklik met mense se 

persepsies te maak het en deur afrigting en ge­

sprekvoering opgeklaar is. 

Dit is veral belangrik om baie vinnig aan die werk­

groepe die oplossings of voorstelle terug te voer 

aangesien die geloofwaardigheid van die stelsel baie 

daarvan afgehang het. Aspekte wat nie 'n groepwye 

oplossing benodig het nie, is gou opgelos en gekorn-

rnunikeer. Die aspekte wat diensvoorwaardes en ver-

goeding geraak het en dus groepwyd 'n irnpak kon he, 

het meer tyd benodig. Daardie fei t nl. dat di t 

hoofkantoor aandag rnoet geniet, is aan die werkgroe-

pe gekornrnunikeer wat begrip getoon het. Sekere van 

die probleme is tans nog nie opgelos nie, maar speel 

oenskynlik nie so 'n gtoot rol dat dit 'n onoorkorne­

like probleern is nie. 

4.4 Die voortgesette stimulering van werkgroepaktiwitei­

te 

Soos reeds voorheen in hierdie dokument aangedui, 

is die Organisatoriese Diagnose hoofsaaklik gebruik 

om deelnarne van alle werknerners in die bestuurspro­

ses te bewerkstellig. Die bespreking van die werk­

groepprofiele soos deur middel van die vraelys vas­

gestel, was dus die instrument wat gebruik is om 

werkgroepaktiwi tei te te stirnuleer. Teen ongeveer 
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Junie 1984 was die oorgrote meerderheid van hierdie bespre­

kings afgehandel en oplossings gevind en gekommunikeer. Dit 

was dus nodig om van topbestuurskant meer insette te lewer 

wat verdere werkgroepbespreking sou stimuleer. 

Die benutting van werkgroepe om verliesbeheerbetrokkenheid te 

verseker 

Die totale verliesbeheer organisasiestruktuur is hersien om 

werkgroepe in te slui t. Dit was die eerste inset wat sou 

verseker dat werkgroepbetrokkenheid organisasiewyd steeds 

doeltreffend funksioneer. 

in figuur 4 voorgestel : 

Die verliesbeheerorganisasie word 

FIGUUR 4 
VERLIESBEHEER WERKGROEPE 

Verliesbeheer 
loodskomitee 

Koordinerende verliesbeheer 
komitee 

7# verliesbe­
heer komitee 

5# verliesbe­
heer komitee 

3# verliesbe­
heer komitee 

Werkgroepe onder voor­
sitterskap van skof­
base en voormanne 

I 
Afdelingswerkgroepvergaderings 
met myners en vakmanne saam 
met hulle span swart operateurs 
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Op hierdie wyse is die laer vlak werkgroepe dus be-

trek by die verliesbeheeraksie. Enige probleme wat 

binne die werkgroepe opgelos kan word, is dan ook 

dalr hanteer, andersins is hulle verwys na die ver­

skillende komitees. Op hierdie wyse is daar verse­

ker dat daar minstens in een werkgroepvergadering 

per maand gesprek gevoer is oor verliese, veiligheid 

en verbandhoudende aksies. Die voorsitter van die 

onderskeie werkgroepe het ingesit in die hoer werk­

groepvergadering of komi tee waar die notule van sy 

spesifieke vergadering ter tafel gel@ is. 

Die benutting van werkgroepe vir bestuurs- en opera­

sionele beplanning en beheer 

'n Verdere byvoeging tot die werkgroepbespreking was 

operasionele beplanning en -beheer. Gerig ui t die 

strategiese plan is die twaalfmaandeplan en begro­

ting opgestel. Hierdie twaalfmaandeplan word op 'n 

ses-maandelikse basis hersien terwyl bestuurs- en 

operasionele beplanning en beheer op 'n maandelikse 

basis gedoen word. 

Elke ondergrondse produksie-afdeling vergader op 'n 

maandelikse basis as span om die werklike prestasie 

teenoor be planning en. beg roting te eval ueer. Op 

hierdie vergadering word dan beplanning gedoen om 

regstellend te kan optree in die volgende maand. 

Tipies word die finansiele inligting van die pas-af­

gelope maand in oenskou geneem asook die afdelings­

produksie en 'n werksprogram vir die huidige maand 

word bespreek wat ui tloop op 'n beplanningskedule 

vir die volgende maand met die oog op produksie en 

finansiele doelwitte gestel in die twaalfmaande­

plan. Die voorsitter in hierdie geval is die skof­

baas en/of voorman wat dan die beplanning deurgee na 

sy mynopsigter en/of hoofvoorman wat die beplanning 

viral sy afdelings sinchroniseer en koordineer. Op 

sy beurt word die planne en aksies met die assistent 
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ondergrondbestuurder en 

dan deurgee na die 

afdelingsingenieur bespreek wat di t 

ondergrondbestuurder (produksie) en 

inwonende ingenieur. Enige noodsaaklike wysiging of afwyking 

word op soortgelyke wyse gekommunikeer. Sodra die beplanning 

bevestig 

weeklikse 

is, word die korttermyn 

teikenproduksie) aan 

oogmerke (maandelikse en 

die werkgroepe bevestig. 

Figuur 5 is 'n skematiese voorstelling 

en beheerproses. 

van die beplanning-

I 

FIGUUR 5 

BEPLANNINGWERKGROEPE 

Maandelikse koordineren-
de Bestuursbeplannings-
vergadering 

Produksiebestuurder 
Inwonende Ingenieur 

Bestuursbeplanning en Bestuursbeplanning en 
beheer van die asst. 
ondergrondbestuurder 
en afdelingsingenieur 
- hoeverhaalmynbou 

I I 
Werkgroepbesprekings 
van mynopsigter en 
hoofvoormanne ten op­
sigte van produksie-, 
kostebeplanning en 
beheer 

beheer van die asst. 
ondergrondbestuurder 
en afdelingsingenieur 
- konvensionele mynbou 

I I 
Werkgroepbesprekings 
van mynopsigter en 
hoofvoormanne ten op­
sigte van produksie-, 
kostebeplanning en 
beheer 

I 
Bestuursbeplanning 
en beheer van die 
dienste ingenieur 
ten opsigte van ver-
voerbande, water, 
krag en vervoer 

I I 
Werkgroepbesprekings 
van hoofvoormanne ten 
opsigte van produksie­
kostebeplanning en be­
heer 

.,.,..Waz;k~roepbesprekings van skofbase en voorrnanne met hulle myners en vak­
manne ten opsigte van operasionele beplanning en -beheer 
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Die benutting van die werkgroepe in die opstel en 

bedryf van die strategiese plan 

Met die identifisering van strategiese areas op Sig­

ma wat in hoofstuk 2 bespreek is, was een behoefte 

baie dringend nl. die daarstel van 'n strategiese 

plan vir Sigma Steenkoolmyn wat oor 'n periode van 5 

jaar strek en jaarliks hersien en opgedateer word. 

Die topbestuurspan het aldus die sterk- en swakpunte 

in die organisasiefunksionering geidentifiseer (by­

laag 2) en aksieplanne opgetrek om geleenthede te 

benut en bedreigings af te weer (Schutte, Grant F., 

1981). Aksieplanne is om hierdie aspekte gestruktu­

reer en verantwoordelike persone is aangewys. 

Die departementshoofde het in opvolging hul werk­

groepe gemobiliseer ten einde die aksieplanne wat 

aan hulle toegewys is deur te voer en moontlike an­

der voorstelle te oorweeg en in te sluit in die hele 

strategiese plan. Hierdie aksieplanne is deur die 

verskillende hierargiese vlak werkgroepe geloods en 

projekspanne saamgestel wat op werkgroepbasis hier­

die planne deurvoer en op 'n maandelikse basis daar­

aan aandag gee en terugvoering gee aan die projek­

leier of oorgeskikte werkgroep wat ookal toepaslik 

mag wees. 

Die totale 

tans op 'n 

skedule 

werkgroepaktiwiteit op 

weeklikse basis plaas 

Sigma 

op die 

vind dus 

volgende 

* week 1 word sake van die werkgroepbelang bespreek 

* week 2 word gewy aan beplanning 

* week 3 word gewy aan verliesbeheer en veiligheid 
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week 4 word die strategiese planaksie uitgevoer 

en bespreek 

Die werkgroepbesprekings is ook die ideale grondslag 

waarop 'n kwaliteitverbeteringsproses gebou kan 

word. Met kwaliteit word bedoel voldoening aan oor­

eengekome vereistes. Sodra die kwaliteitopvoedings­

proses afgehandel is, sal daar kwaliteitverbetering­

spanne gevorm word wat hulle sal besig hou met die 

daarstel van vereistes en afhandeling van take vol­

gens vereistes. Hierdeur word 'n kultuur geskep van 

doen dit reg die eerste keer. Die werkgroep is die 

ideale forum vir hierdie aktiwiteit en werkgroepak­

tiwiteite sal dus voortdurend uitgebou word ten ein­

de ook die kwaliteitverbeteringsproses in te sluit. 

(Sien aanbeveling in afdeling 7.4). 
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HOOFSTUK 5 

NAVORSINGSRESULTATE EN DIE EVALUERING VAN WERKGROEPAKTIWI­

TEITE 

Soos duidelik blyk uit hoofstuk 4 was die implementering van 

werkgroepaktiwiteite suksesvol en het dit bygedra om 'n kli­

maat van deelnemende bestuur te skep. Ten einde te kon be­

paal wat die impak van die werkgroepaktiwiteite op die funk­

sionering van Sigma Steenkoolmyn was, is daar in November 

1984 besluit om 'n tweede Organisatoriese Diagnose van sta­

pel te stuur. Dieselfde Organisatoriese Diagnose Vraelys 

soos in bylaag 3 is gebruik. Dit het die geleentheid gebied 

om vergelykings tussen die resultate van die eerste diagnose 

in 1983 en die diagnose in 1985 op ses verskillende hierar­

giese vlakke te tref. ~lvorens hierdie vergelykings be­

spreek word, is dit nodig om enkele aspekte van die eerste 

diagnose te bespreek. 

5.1 Terugblik op die eerste Organisatoriese Diagnose van 

1983 

Die resultate was oor die algemeen redelik positief, 

veral ten opsigte van werkgroepfunksionering, werk­

bevrediging en die inhoud van werk asook die taak­

orientasie van toes~ghouers (sien hoofstuk 3). Min 

ernstige probleme is in die profiel van die totale 

Sigma groep gevind. Die hoofsaaklike probleemarea 

het in organisasieklimaat gele. 

Werkgroepe het sedertdien die geleentheid gekry om 

hul eie groepresultate te evalueer en dit as basis 

te gebruik vir probleemoplossing. Hierdie deelname 

aan die probleemoplossingsproses het nie alleen by­

gedra tot meer prakties-ui tvoerbare probleemoplos­

sings nie, maar het ook tot geredeliker aanvaarding 
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van oplossings en verbetering van organisasiefunk­

sionering gelei (sien hoofstuk 4) 

Tydens onderhoudvoering deur die NPI met werknemers 

is gevind <lat hulle die werkgroepvergaderings baie 

waardevol gevind het. Hulle voel <lat deelname, in-

terpersoonlike verhoudinge, spanbou, kommunikasie­

vloei en samewerking van die aspekte is wat verbeter 

het en bygedra het tot 'n meer aanvaarbare (aangena­

mer) en meer effektiewe werkomgewing. 

5.2 Die tweede Organisatoriese Diagnose - Junie 1985 

5.2.1 

Diagnostiese inligting oor Sigma is by wyse van die 

Organisatoriese Diagnose Vraelys (bylaag 3) versa­

mel. Onderhoude is ook met 'n klein aantal mense 

gevoer ten einde meer besonderhede oor die myn se 

funksionering te verkry. Daarbenewens is 'n meting 

ook gemaak ten opsigte van lewensgehalte (area 6 in 

die tabelle). Dit dui op die mate waarin individue 

se werklewe en -ervarings die res van hul lewens be­

Invloed. 

Die T-toets ten einde vergelykings te maak 

'n Eenvoudige T-toets op 'n betekenispeil van 10 % 

is gebruik om te bepaal of daar betekenisvolle sta­

tistiese verskille tussen die twee gemiddeldes van 

1983 en 1985 se ODS-data is. 

Die nul hipotese was Ho : ..u.1 - ..u.2 = 0 

waar -u., = 1983 en J..1,2 = 1985 

'n Alternatiewe hipotese was H 

Indien die 11 t 11 bereken grater was as die 11 t 11 in die 

tabel ( teoretiese II t 11
) dan is daar tot die gevolg­

trekking gekom dat die twee gemiddeldes van 'n sub-
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area wel statisties betekenisvol verskil. Di t wil 

se dat in 90 % van die gevalle waar twee sulke 

steekproewe getrek word, die gemiddeldes wel bete­

kenisvol sal verskil. 

In die tabelle is elke keer aangedui of daar 'n ver­

betering of 'n verswakking by 'n spesifieke subarea 

was. 

Interpretasie van die opgesomde data 

'n Vyfpuntskaal word gebruik soos voorheen verduide­

lik. 

'n Telling van 5 dui 'n uiters positiewe en 'n tel-

ling van 1 'n uiters negatiewe resultaat aan. Soos 

vroeer vermeld dui tellings van 3,25 en laer op 'n 

onbevredigende resultaat. Hierdie telling word dus 

as arbitrere norm gebruik om probleemgebiede of ver­

beteringsareas te identifiseer. 'n Telling van 4 en 

hoer dui posi ti ewe areas van organisasiefunksione­

ring aan (deur P aangedui in die tabelle). Die af­

snypunte is 0, 9 by die standaardafwyking ( deur S 

aangedui in die tabelle). Sodra die afwyking hoer 

is, is dit beduidend en word in ag geneem by die in­

terpretasie van die data. 

Die indeling van die verskillende groepe 

Ten einde vergelykings met die vorige Organisatorie­

se Diagnose van 1983 moontlik te maak is die groepe 

as volg saamgestel : 

a Totale groep respondente 

b Topbestuur 

c Seniorbestuur 
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d Middelbestuur - mynopsigters en hoofvoormanne 

e Eerste vlak toesighouding - voormanne en skofba­

se 

f Tweede vlak toesighouding - myners en ambagsman­

ne 

T-toetse is op hierdie groepe gedoen en word vervol­

gens in afdeling 5.3 bespreek. 

5.3 Navorsingresultate gebaseer op die T-toetse 

Die navorsingsresultate word aan die hand van tabel­

le 5.3.1 tot 5.3.6 bespreek. Positiewe areas, waar 

die telling hoer is as 4 word deur P aangedui. Po­

tensiele verbeteringsareas, waar tellings laer is as 

3,25 word deur X aangedui. Indien daar 'n verbete­

ring was op 'n betekenispeil van 10 % sedert 1983 

word dit met 'n B aangedui en 'n verswakking met 'n 

A. 
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TABEL 5.3.l 

PROFIEL VAN DIE TOTALE GROEP RESPONDENTE 

AREA 

ORGANISASIEKLIMAAT 

Besluitnemingspraktyke 

Kommunikasievloei 

Algemene motiveringstoestande 

Motiveringstoestande : Salaris 

Tegnologiese aanpasbaarheid 

Doelgerigtheid 

Menslikheid 

Koordinering 

WERKGROEPPROSESSE 

Werkgroepondersteuning 

Werkgroepdoelgerigtheid 

Werkgroepvaardigheid 

Samehorigheid en ontvanklikheid 

Taakbegrip by werkgroep 

Werkgroepdoeltreffendheid 

WerkgroepmQtiver i ng 

TAAKEIENSKAPPE 

Werkinhoud 

Werkbetrokkenheid 

Werkterugvoering 

Vryheid / besluitneming in werk 

Vaardigheidsbenutting 

Werkbevredigingseienskappe 

TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP 

Toesighouer se produksie-inge-
steldheid 

Toesighouer se mensbenadering 

Spanbou deur toesighouer 

Werkbevordering (individueel) 

Werkbevordering (groep) 

Doeltreffendheid 

BEVREDIGINGSEFFEK 

Werkbevrediging/neiging om te 
bedank 

Tevredenheid 

Tevredenheid 

Tevredenheid 

Tevredenheid 

GEHALTE 

Vers·wak 
Verbeter 

VAN 

met salaris 

met salarisadmin 

met werkgroep 

met toesighouer 

LEWE 

Potensiele verbeteringsarea 

ODS RESULTATE PEIL VAN 
BETEKENIS 

POSITIEF NEGATIEF 10 % 

p 

s 

p 

p 

p 

p 

X 

X 

X 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

X 

X 

B 

B 

Positiewe ervaring 
Hoe standaardafwyking 
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Totale groep respondente 

Die data wat uit die T-toets verkry is, toon duide­

lik in Tabel 5.3.1 dat daar 'n verbetering binne die 

Sigma myn plaasgevind het sedert 1983 gebaseer op 

die belewing (persepsie) van werknemers. 

Die area wat die meeste verbeter het, is toesighou­

ding. Die opleiding wat gedurende die afgelope twee 

jaar aan alle bestuurders en toesighouers in die myn 

verskaf is, het dus wel 'n impak gehad. Verbetering 

was egter nie g~noegsaam om hierdie sub-faktore in 

'n positiewe ervaring te omskep nie. Daar bestaan 

dus steeds ruimte vir verbetering. Aangesien die 

organisasieklimaat en leierskapstyle direk met me­

kaar verband hou, is dit duidelik dat hoewel leier­

skapstyle verbeter het en toesighouers meer positief 

beskou word dit beslis geen noemenswaardige impak op 

die klimaat gehad het nie. 'n Mens sou verwag dat 

die klimaa tareas ook sou verbeter het. Slegs een 

area in die klimaat, 

baarheid het verbeter. 

naamlik tegnologiese aanpas-

Met betrekking tot werkgroepvergaderings sou mens 

verwag dat di t 'n groter impak op die verbetering 

van werkgroepprosesse sou gehad het as wat wel die 

geval was. Wat wel verbeter het, is die sekerheid 

wat groepe oor hul groepsdoelwitte het. Die verbe­

terde masjinerie en toerusting dra moontlik daartoe 

by dat werknemers beter kan presteer en aan hoer 

standaarde kan voldoen. 

Alhoewel werknemers huidiglik meer vryheid het om 

beslui te binne hul werkopset te neem, gee di t nie 

aanleiding tot 'n hoer mate van werkbevrediging 

nie. Die fei t word ondersteun deur die konstante 

"neutrale" tellings in die oorgrote meerderheid sub­

areas sedert 1983. 
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Oor die algemeen is daar baie tellings wat neutraal 

is en geen verandering gedurende die afgelope twee 

jaar getoon het nie. Die aksies wat wel geneem is 

om organisasiefunksionering te optimaliseer het nie 

te alle tye die nodige impak gehad nie en het moont­

lik nie aan ondergeskiktes se behoeftes voldoen nie. 

Dit is egter nodig om kennis te neem dat veral op 

die vlak van eerste toesighouer en tweedevlak toe­

sighouer werkgroepaktiwiteite nie werklik die ge­

leentheid gehad het om voldoende waarneembare resul­

tate te genereer nie. Op die wyse waarop werkgroep­

aktiwiteite tans bedryf word, is die navorser oor­

tuig dat indien daar oor 'n langer periode gemeet is 

die resultate merkbaar meer positief sou wees. 
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TABEL 5.3.2 

TOPBESTUUR PROFIEL 

ODS RESULTATE PEIL VAN 
AREA BET EKEN IS 

POSITIEF NEGATI EF 10 % 

l ORGANISASIEKLIMAAT B 

1.1 Besluitnemingspraktyke p 

l. 2 Kommunikasievloei p B 

l. 3 Algemene motiveringstoestande 

1. 4 Motiveringstoestande : Salaris 

l. 5 Tegnologiese a anpasbaarheid p B 

l. 6 Doe lgerig theid B 

l. 7 Mensli k heid 

1.8 Koordinering p B 

2 WERKGROEPPROSESSE B 

2.1 Werkgroepondersteuning 

2 . 2 Werkgroepdoelgerigtheid p 

2.3 Werkgroepvaardigheid p 

2. 4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2 . 5 Taakbegrip by werkgroep p 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid p 

2.7 Werkgroepmotivering B 

3 TAAKEIENSKAPPE p 

3.1 Werkinhoud p 

3.2 Werkbe t rokkenheid p 

3 . 3 Wer k terugvoering 

3.4 Vr y heid / besluitneming in werk p 

3 . 5 Vaa r d igheidsbenutting p 

3. 6 Wer kbevredigingseienskappe p 

4 TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP 

4.1 Toesighouer se produksie-inge- p 
steldheid 

4.2 Toesighouer se mensbenadering B 

4 .3 Spa nbou deur toesighouer p 

4 . 4 Werkbevordering (individueel) 

4 . 5 werkbevordering (groep) B 

4.6 Doeltreffendheid p 

5 BEVREDIGINGSEFFEK 

5.1 Werkbevrediging/neiging om te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met salaris 

5.3 Tevredenheid met salarisadmin p 

5.4 Tevredenheid met werkgroep p 

5.5 Tevredenheid met toesighouer p B 

6 GEHALTE VAN LEWE A 
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Topbestuur 

Uit Tabel 5.3.2 blyk dit dat die topbestuursgroep by 

Sigma tevrede is met hul werksituasie. Daar is by 

al die hoofareas positiewe aspekte geidentifiseer. 

Die klimaat op die myn word posi tie£ deur hierdie 

groep ervaar. Daar is voldoende geleentheid om aan 

besluitneming deel te neem en hulle is gevolglik van 

mening dat hulle die nodige gesag het om hul pligte 

uit te voer. 

Die vloei van inligting word as effektief waarge­

neem. Hulle is van mening dat hulle voldoende in­

ligting ontvang om hul take effektief uit te voer. 

Die organisasie is sensitief vir verandering en pas 

by nuwe metodes, toerusting en masjinerie aan. 

Werkaktiwiteite binne die myn is logies georganiseer 

en mense beplan hul werk ten einde samewerking te 

verseker. 

Topbestuur funksioneer goed as groep en geniet die 

samewerking. Hulle weet wat hul individuele ver­

pligtinge is en hoe dit by hul groepsdoelwitte in­

skakel. Hulle ervaar hul mede-groeplede as goed op­

gelei en baie bekwaam. Hulle is van mening dat hul­

le aan hoe standaarde voldoen en doel treffend as 

span funksioneer. Die topbestuur ervaar hul werk 

self as die mees positiewe area. Daar is volop uit­

dagings in hul werk wat hulle in staat stel om nuwe 

vaardighede aan te leer en hulself te ontwikkel. 

Hulle ervaar hul werk as sinvol en is daarom toege­

wyd. 

Almal voel dat hulle opleiding, kennis en vaardighe­

de direk in hul werk toegepas kan word en dit dra by 

tot selfverwesenliking. Die feit dat inisiatief 

aangemoedig word en mense die geleentheid gebied 

word om besluite in hul werk te neem, dra ook by tot 

selfontwikkeling en werkbevrediging. 
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Met betrekking tot algernene tevredenheid (Area 5) 

het die volgende aan die lig gekorn: 

Alrnal voel tevrede met die wyse waarop hul sala­

risse en byvoordele deur die betrokke departe­

rnent hanteer word, 

Groeplede geniet die kameraderie en het oor die 

algemeen aangename verhoudings met mekaar, 

Die topbestuurspan beskou hul bestuurder oor die 

algemeen baie positief. 

Verandering sedert 1983 word hoofsaaklik in die kli­

maatarea aangetref (sien Tabel 5.3.2). Uit die 

twaalf veranderings, volgens die 10 % peil van bete­

kenis, het slegs een area verswak, naamlik die ge­

hal te van lewe. Di t is waarskynlik rneer toe te 

skryf aan die algemene politieke en ekonomiese toe­

stand in Suid Afrika as enigiets anders. 

Die fei t dat die topbestuur van mening is dat daar 

verbeterings in die klimaat plaasgevind het, is 

moontlik die gevolg van topbestuur se aksies om dit 

te verbeter. Hulle voel dus dat die formele sisteem 

beslis verbeter het, gepaardgaande met die toesig­

houer se meer mensgeori~nteerde benadering. 

Werkgroepmoti vering is as 'n verbetering aangedui. 

Die verbetering mag moontlik aan die nuwe merietebe­

oordelingstelsel, tans in bedryf, toegeskryf word. 

Werknemers kan nou 'n direkte verband ' tussen hul 

prestasie en waardevolle belonings daarvoor ervaar 

en dit motiveer hulle om goeie werk te lewer. 
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TABEL 5.3.3 

S~NIOR BESTUUR PROFIEL 

·oos RESULTATE 

POSITIEF NEGATIEF 

ORGANISASIEKLIMAAT 

Bes1uitnemingspraktyke 

Kommunikasievloei 

Algemene motiveringstoestande 

Motiveringstoestande : Salaris 

Tegnologiese aanpasbaarheid p 

Doelgerigtheid p 

Menslikheid p 

Koordine ring 

WERKGROEPPROSESSE 

Werkgroeponderateuning 

Werkgroepdoelgerigtheid 

Werkgroepvaardigheid 

Samehorigheid en ontvanklikheid 

Taakbegrip by werkgroep p 

Werkgroepdoeltreffendheid 

Werkgroepmotivering p 

TAAKEIENSKAPPE p 

Werkinhoud 

1/erkbetrokkenheid p 

Werkterugvoering 

Vryhe id / besluitneming in werk p 

Vaardigheidsbenutting p 

Werkbevredigingseienskappe p 

TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP p 

Toesighouer se produksie-inge- p 

ste ldheid 

Toesighouer se mensbenadering p 

Spanbou deur toesighouer p 

Werkbevordering (individueel) p 

~le r kbevordering (groep) 

Doeltreffendheid p 

BEVREDIGINGSEFFEK 

Wer kbevrediging/ neiging om te 
bedank 

Tevredenheid met salaris X 

Tevredenheid met salarisadmin 

Tevredenheid met werkgroep p 

Tevredenheid met toesighouer p 

GEHAL'rE VAN LEWE 
-

PEIL VAN 
BETEKENIS 

10 % 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

A 
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Seniorbestuur 

Die ingenieurs en die assistent-ondergrondbestuurder 

is veral tevrede met hul eie werk en hul toesighou­

ding SOOS blyk uit tabel 5.3.3. 

Die organisasieklimaataspekte wat positief ervaar 

word, is : 

* 

* 

* 

Tegnologiese aanpasbaarheid hierdie groep is 

van mening dat die organisasie by veranderde om­

standighede op tegnologiese gebied aanpas 

Doelgerigtheid seniorbestuur is goed ingelig 

oor die myn se doelwitte en hoe hulle daarby in­

skakel 

Menslikheidsin - die groep voel dat die myn vir 

hulle as mense met unieke ideale en verwagtings 

omgee. 

As werkgroep is hulle gemotiveerd en het sekerheid 

oor wat hulle verpligtinge in die groep is. Dit is 

duidelik dat seniorbestuur bevrediging uit hul werk 

put. Hulle is toegewyd en kan binne hul werkopset 

inisiatief neem. Hulle opleiding word benut en daar 

is volop geleentheid tot selfontwikkeling. 

Hul toesighouers word beslis positief bejeen (area 

4) . 'n Gebalanseerde bestuurstyl word gehandhaaf. 

Die bereiking van doelwi tte word beklemtoon terwyl 

toesighouers sensitief bly vir die persoonlike ver­

wagtings van hul ondergeskiktes. Spanbou word aan­

gemoedig en individuele hulp is vrylik beskikbaar. 

Die klimaat het, volgens hierdie vlak, beslis sedert 

1983 verbeter, veral wat betref kommunikasievloei, 

tegnologiese aanpasbaarheid, doelgerigtheid en koor­

dinasie. 
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Toesighouers is meer sensitief vir ondergeskiktes se 

behoeftes en gee gevolglik meer leiding en hulp aan 

hulle. Dit blyk duidelik uit die positiewe tellings 

by toesighoudende leierskap dat hierdie groep tevre­

de is met die wyse waarop hulle bestuur word. 

Die feit dat hulle as werkgroep gemotiveerd is, kan 

toegeskryf word aan die prestasiebeoordeling wat pe­

riodiek gedoen word. Werknemers saam met hul be­

stuurder, word die geleentheid gegun om hul werkpre­

stasie te beoordeel, leemtes reg te stel en daarvol­

gens belonings te bespreek. Waardevolle belonings 

dien dan as motiveerder vir werknemers. 

Die groep ervaar egter net soos topbestuur dat hul 

gehalte van lewe agteruitgegaan het. Dit moet saam 

met die ontevredenheid met salaris gesien word. Die 

hoofsaaklike rede hiervoor is waarskynlik ekstern 

naamlik die algemene ekonomiese toestand in Suid­

Afrika. Dit is bekend dat die besteebare inkomste 

van senior opgeleide werknemers die afgelope jaar 

merkbaar verswak het. (PE Consulting in Finans en 

Tegniek, 19 September 1985). 
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TABEL 5.3.4 

MIDDELBESTUUR PROFIEL 

ODS RESULTATE 

POSITIEF NEGATIEF 

ORGANISASIEKLIMAAT 

Besluitnemingspraktyke 

Kommunikasievloei 

Algemene motiveringstoestande 

Motiveringstoestande : Salaris 

Tegnologiese aanpasbaarheid 

Doelgerigtheid 

Menslikheid 

Koordinering 

WERKGROEPPROSESSE 

werkgroepondersteuning 

Werkgroepdoelgerigtheid 

Werkgroepvaardigheid p 

Samehorigheid en ontvanklikheid p 

Taakbegrip by werkgroep p 

Werkgroepdoeltreffendheid p 

Werkgroepmotivering 

TAAKEIENSKAPPE p 

Werkinhoud 

Werkbetrokkenheid p 

Werkterugvoering p 

Vryheid/besluitneming in werk p 

Vaardigheidsbenutting p 

Werkbevredigingseienskappe p 

TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP p 

Toesighouer se produksie-inge- p 

steldheid 

Toesighouer se mensbenadering 

Spanbou deur toesighouer 

Werkbevordering (individueel) 

Werkbevordering (groep) 

Doeltreffendheid p 

BEVREDIGINGSEFFEK 

Werkbevrediging/neiging om te 
bedank 

Tevredenheid met salaris 

Tevredenheid met salarisadmin 

Tevredenheid met werkgroep p 

Tevredenheid met toesighouer p 

GEHALTE VAN LEWE 

PEIL VAN 
BETEKENIS 

10 % 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

B 

A 
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Middelbestuur 

Die middelbestuur, bestaande uit mynopsigters en 

hoofvoormanne geniet hul werk en hou van hul kolle­

gas soos wat blyk uit Tabel 5.3.4. Binne hul groepe 

funksioneer die indi vidue redelik goed. Hulle er­

vaar hul mede-groeplede as goed opgelei en seker van 

hul take. Daar heers 'n aangenarne atrnosfeer binne 

die groepe en goeie sarnewerking bestaan. Hulle be­

skou hulself as doeltreffend en in staat om aan hoe 

eise te voldoen. 

Hulle beskou hul werk as sinvol, en is daarom toege­

wyd en tevrede met hul opleiding. Hulle het die 

vryheid om self besluite te neem en dit verhoog hul 

selfvertroue en gevolglike werkbevrediging. Hulle 

kry voldoende terugvoer oor hul werksituasie en ge­

leenthede bestaan om nuwe vaardighede aan te leer. 

Hierdie groep werknemers ervaar hul toesighouers as 

taakgerigte leiers wat hul algernene bestuurstake 

goed uitvoer. Sornrnige werknerners het egter 'n be-

hoefte aan meer individuele leiding. Oor die alge-

meen word hul toesighouers as aangenarne persone en 

kollegas beskou. 

Middelbestuur ervaar volgens tabel 5.3.4 nege verbe­

terings in hul werkomgewing sedert 1983 en die rnees-

te word posi tief waargeneem. Kornrnunikasievloei en 

tegnologiese aanpasbaarheid is die klirnaatareas wat 

hulle meer positief ervaar as in 1983, rnaar hierdie 

areas kan beslis nog verbeter word aangesien dit 

steeds nog nie positief is nie. 

Die fei t dat toesighouers meer produksie-georien­

teerd is as voorheen kan daaraan toegeskryf word dat 

werknemers goeie werkterugvoering kry en gevolglik 
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ook beter ingelig is oor hul doelwi tte. Hulp en 

leiding word meer geredelik aan die groep verskaf, 

maar word nog nie positief genoeg ervaar nie. Al­

hoewel hulle redelik goed as groep funksioneer beno­

dig hulle meer leiding om doelwitte te bereik en me­

kaar te ondersteun. 

Dit blyk dus dat w~ar pogings aangewend is om sekere 

aspekte te verbeter, die pogings wel by middelbe­

stuur suksesvol was. Die korrekte metodes is meest­

al toegepas en het aan hul behoeftes voldoen. 
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Tl\BEL 5.3.5 
PROFIEL VAN DIE EERSTEVLI\K TOESIGHOUDING 

ODS RESULT ATE PEIL VAN 
AREA BETEKENIS 

HOE POSITEIF NEGATIEF 10 % 
STD 

AFWK 

1 ORGANISASIEKLIM/\AT 

1.1 Besluitnemingspraktyke X 

1.2 Kommunikasievloei X A 

1. 3 Algemene motiveringstoestande 

1. 4 Motiveringstoestande I Salaris 

1.5 Tegnologiese aanpasbaarheid s 

1.6 Doelgerigtheid A 

------------- -
1.7 Menelikhsid X A 

1.8 Kol:frdj nar lng I\ 

2 WERKGROEPPROSESSE 

2. 1 Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid 

2.3 Werkgroepvaardigheid 

2.4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taakbegrip by werkgroep 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid 

2.7 Werkgroepmotivering A 

3 TMKEIENSKAPPE 

3.1 Werkinhoud 

3 . 2 Werkbetrokkenheid p A 

3.3 Werkterugvoering 

3 . 4 Vryhe id/besluitneming in werk 

3.5 Vaardigheidsbenutting 

3.6 Werkbevredigingseienskappe 

4 TOESIGllOUIJENDE LEIERSKAP 

4 . 1 Toesighouer se produksie-inge- p 

steldheid 

4 . 2 Toesighoue r se mensbenadering 

4.3 Spanbou deur toesighouer 

4 . 4 Werkbevordering (individueel) s 

4 . 5 Werkbevordering (groep) s 

4.6 Doeltreffendheid 

5 BEVREDIGlNGSEFFEK 

5.1 Werkbevrediging/neiging om te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met salaris X 

5.3 Tevredenheid met salarisadmin X 

5.4 Tevredenheid met werkgroep 

5.5 Tevredenheid met toesighouer 

6 GEH/\LTE V/\N LEWE X A 
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Eerstevlak toesighouding 

Hierdie hierargiese vlak ervaar beslis probleme met 

die klimaat binne die Sigma organisasie. Die meeste 

aspekte word neutraal ervaar terwyl slegs twee posi­

tiewe aspekte ervaar word soos blyk uit tabel 5.3.5. 

Die organisasieklimaat weerspieel die meer formele 

aspekte binne ,'n organisasie en indien toesighouers 

daardeur negatief geaffekteer word, kan dit vir men­

se, op 'n laer hierargiese vlak, probleme veroor­

saak. Hierdie skofbase en voormanne wil graag meer 

betrokke raak by die besluitnemingsprosesse, aange­

sien hulle van mening is dat hulle ook waardevolle 

insette kan lewer. Hulle benodig ook meer akkurate 

inligting aangaande hul werk en ander algemene in­

ligting relevant aan die organisasie om beter te kan 

funksioneer. Die groep is ook van mening dat Sigma 

beslis nie na die behoeftes van sy werknemers omsien 

nie. Sommige skofbase en voormanne voel dat Sigma 

meer kan doen om hul toerusting en ander noodsaakli­

ke hulpmiddels te verbeter en/of in stand te hou. 

Die enigste aspek by "taakeienskappe" wat posi tief 

ervaar word, is die feit dat hierdie vlak hul werk 

as sinvol en belangrik beskou ten einde hul persoon­

like doelwitte te bevredig. Die groep se toesighou­

ers is produksie-georienteerd en nie te alle tye be­

skikbaar vir hulp en leiding nie. Ontevredenheid 

met salarisadministrasie word deur hierdie groep er­

vaar en daar bestaan ook 'n gevoel dat vergoeding 

onbillik is. 

Die eerstevlak toesighouers ervaar die veranderings 

sedert 1983 as negatief. Di t beteken dus dat die 

pogings wat aangewend is ter verbetering van die or­

ganisasiefunksionering nie aan hierdie groep sever­

wagtings voldoen het nie. 
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Die klimaat het volgens hulle beslis verswak en word 

negatief waargeneem. Werknemers is meer onseker oor 

Sigma se gemeenskaplike doelwitte en hoe hulle daar­

by inpas. Gevolglik is die organisasie en koordine­

rin~ van hul aktiwiteite ook swakker as voorheen. 

Hulle is nie meer so toegewyd aan en betrokke by hul 

werk nie en voel gevolglik nie meer gemotiveerd 

nie. Die feit dat hulle van mening is dat Sigma nie 

vir hulle as mense met unieke behoeftes omgee nie, 

beinvloed beslis hul lewensgehalte en motivering. 

Daar is egter sekere aspekte wat in aanmerking ge­

neem moet word wanneer die resultate geevalueer 

word . Daar was 'n 20 % hoer omset as normaal (uit­

gedruk op 'n jaarbasis) op hierdie vlak sedert 1983 

hoofsaaklik as gevolg van veranderinge in die orga­

nisasiestruktuur asook produksie-uitbreiding. 'n 

Groot deel van hierdie groep is onervare jong manne 

wat nog blootstelling kort. Die groep is dus in 

hulself nog onseker van hulle verantwoordelikhede en 

eienaarskap vir hulle oogmerke word nie ervaar nie. 

Hierdie groep het dieselfde toesighouer- en spanbou­

opleiding deurloop as die res van die Sigma organi­

sasie, maar dit het of nie indruk gemaak nie, of nie 

aan die behoefte van die groep voldoen nie. 

Om aan hierdie groep "eienaarskap" van probleemop­

lossing te gee is dit nodig om die werkgroepaktiwi­

teite deel van hulle daaglikse roetine te maak. Be­

geleide groepoplossings is 'n instrument wat met die 

hulp van fasiliteerders in die werkgroepe aangebied 

word. Afrigting deur hulle eie toesighouers is ook 

van groot belang. 
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TABEL 5.3.6 

PROFIEL VAN DIE TWEEDEVLAK TOESIGHOUDING 

ODS RESULTATE PEIL VAN 
AREA BETEKENIS 

POSITIEF NEGATIEF 10 % 

1 ORGI\NISASIEKLIMAAT 

l.l Besluitnemi ng spraktyke X 

1. 2 Kommunikasievloei X 

1.3 Algemene mot iveringstoestande X 

1. 4 Motiveringstoestande I Salaris 

1. 5 Tegnologiese aanpasbaarheid X B 

1.6 Doelgerigtheid 

1. 7 Menslikheid 

1.8 Koordinering 

2 WERKGROEPPROSESSE 

2. l Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid 

2.3 Werkgroepvaardigheid 

2.4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taakbegrip by werkgroep 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid B 

2.7 Werkgroepmotivering 

3 TAAKEIENSKAPPE 

3.1 Werkinhoud 

3.2 Werkbetrokkenheid p 

3. 3 Werkterugvoering p 

3.4 Vryheid/besluitneming in werk 

3.5 Vaardigheidsbenutti ng 

3.6 Werkbevredigingseienskappe 

4 TOES IOHOUDENDE LEIERSKAP B 

4.1 Toesighouer se produksie-inge- p 
steldheid 

4.2 Toesighouer se mensbenadering B 

4 .3 Spanbou deur toesighouer B 

4.4 Werkbevordering (individueel ) B 

4.5 Werkbevordering (groep) 

4.6 Doeltreffendheid B 

5 BEVREDIGINGSEFFEK 

5.1 Werkbevrediging/neiging om te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met salaris X 

5.3 Tevredenheid met salarisadmin X 

5.4 Tevredenheid met werkgroep B 

5. 5 Tevredenheid met toesighouer B 

6 GEHALTE VAN LEWE 
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Tweedevlak toesighouding 

Volgens die resultate uit Tabel 5.3.6 is tweedevlak 

toesighouers van mening dat die mynbestuur beslis 

verbeter het. Hul toesighouers is meer sensi tief 

vir ondergeskiktes se verwagtings en ideale en moe­

dig hulle aan om as spanne saam te werk. Ongelukkig 

is hierdie verbetering nog nie na wense nie aange­

sien toesighouers steeds meer produksie- as mensge­

orienteerd is, en groepe gevolglik nog nie effektief 

funksioneer nie. Alhoewel hulle van mening is dat 

hulle aan hoe standaarde kan voldoen as dit van hul­

le verwag word, is daar by hierdie groep beslis nog 

groat ruimte vir verbetering. 

Die organisasieklimaat het ten opsigte van tegnolo­

giese aanpasbaarheid verbeter, maar word nog steeds 

in die meeste ander areas as negatief ervaar. Di t 

is noodsaaklik dat verbetering by hierdie groep moet 

plaasvind. Dit is duidelik dat die konstante nega­

tiewe tellings by die organisasieklimaat, beslis 'n 

negatiewe effek op al die ander areas het. 

Alhoewel werkgroepaktiwi tei te di t ten doel het om 

alle werknemers in die beslissings- eh beplannings­

proses te betrek en te laat deelneem, het hierdie 

groep nog nie voldoende deelname nie. Dit moet ge­

sien word in die lig van die resultate op eerstevlak 

toesighouding wat nie die veranderings sedert 1983 

as verbeterings ervaar het nie en dus nie deel het 

aan die skep van 'n aanvaarbare positiewe organisa­

sieklimaat nie. 

Deelnemende bestuur moet vir beide hierdie groepe 

nog 'n werklikheid word. Die verbeterings ten op­

sigte van toesighoudende leierskap en algemene be­

vrediging volgens t abel 5.3.6 is egter reeds 'n aan­

duiding dat werk g roe p ak tiwiteite 'n wesenlike impak 

gehad het. 
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Indien die resul tate van tabel 5. 3. 5 in terme van 

die T-toetse geevalueer word, blyk <lit dat die eer­

stevlak toesighouer die veranderinge in die organi~ 

sasieklimaat as 'n verswakking ervaar. Di t is dus 

te wagte dat hulle ondergeskiktes ( tweedevlak toe­

sighouding) organisasieklimaat as negatief of onaan­

vaarbaar sal ervaar. Deelnemende bestuur kan nie op 

die vlak van die myner en ambagsman slaag as die 

houding van sy toesighouer negatief is ten opsigte 

van die konsep van deelnemende bestuur nie. 

Werkgroepaktiwiteite was tot dusver nog nie voldoen­

de suksesvol nie en behoort met baie meer afrigting 

van middelbestuur gepaard te gaan. Meer aandag moet 

aan "begeleide groepoplossings" gegee word. Die te- . 

rugvoer van die 1985 Organisatoriese Diagnose moet 

met behulp van fasiliteerders aan werkgroepe deurge­

gee word. Die geleentheid moet dan deur die opge­

leide fasiliteerders benut word om begeleide groep­

oplossings te realiseer. 

Die areas waaraan tydens hierdie terugvoering aan 

die werkgroepe aandag gegee moet word, is as volg: 

* 

* 

* 

Hierdie vlak van toesighouding is van mening dat 

die formele sisteem binne die myn beslis nie aan 

hulle verwagtings voldoen nie. Daar is min ge­

leenthede vir hulle om aan beslui tneming, wat 

hulle direk raak, deel te neem. Gebrekkige kom­

munikasievloei, asook verouderde toerusting ver­

hinder effektiewe funksionering. 

Sommige groepe op hierdie vlak is onseker oor 

die groep se doelwi tte en hoe hulle by ander 

groepe inskakel. 

Omdat daar voldoende geleenthede vir werknemers 

is om hul werkprestasie te evalueer, beskou hul-
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le hul werk as sinvol en belangrik om persoonli­

ke doelwitte te kan bereik. 

Toesighouers is produksie-georienteerd en stel 

hoe eise aan ondergeskiktes 

Salarisse en die wyse waarop dit geadministreer 

word, is vir alle tweedevlak toesighouers onaan­

vaarbaar 

Hierd ie werk groepe moet dan gesamentlik tot oplos­

sings kom vir hulle probleme onder leiding van die 

fasili teerders. Die eerstevlak toesighouers wat as 

werkgroepleiers vir hierdie groepe optree, moet weer 

eens van d ie geleentheid gebruik maak om met deelne­

mende bestuur te eksperimenteer en "eienaarskap" 

daarvoor te aanvaar. Die erns waarmee werkgroepak­

tiwiteite tans bedryf word, behoort ook hierdie pro­

bleem in die afsienbare toekoms te oorbrug. 

5.4 Evaluering van werkgroepaktiwiteite 

Soos wat blyk ui t die navorsingsresul tate bespreek 
I 

in afdeling 5.3 het werkgroepaktiwiteite tot op mid-

delbestuursvlak groot impak gehad. Daar is verskeie 

verbeterings in die organisasiefunksionering geiden­

tifiseer. Die kultuurverandering nader aan deelne­

mende bestuur tot op hierdie vlak was dus redelik 

suksesvol. 

Dieselfde mate 

eerstevlak- en 

van sukses 

tweedevlak 

is egter nie 

toesighouding 

behaal op 

nie. Dit 

kan waarskynlik verklaar word indien gelet word op 

die agtergrond en leerskool van hierdie werknemers. 

Blootstelling aan deelnemende bestuursbeginsels was 

nog nie voldoende vir hierdie personeel wat 'n outo­

kratiese bestuurstyl gewoond is nie. Hierdie toe­

sighouers p as nog s teeds 'n outokratiese styl toe 
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alhoewel die tweedevlak toesighouers weliswaar se­

kere verbeteringe geidentifiseer het. Dit kan waar­

skynlik toegeskryf word aan die gereelde kortslui­

ting van die kommunikasiekanaal deur top- en senior­

bestuur. Tweedevlak toesighouding se blootstelling 

aan top- en seniorbestuur het dus heelwat verhoog. 

Die kultuurverandering op hierdie vlak gaan heelwat 

meer tyd in beslag neem as die periode wat deur 

hierdie verslag gedek word. Outokratiese bestuur is 

deel van hierdie personeel se bestuursmondering en 

hy voel baie meer bedreig deur die kultuurverande­

ring as die meer senior bestuurslede. Indien deel­

nemende bestuur as 'n bestuurstyl op Sigma gevestig 

wil word, sal die bestaande erns met werkgroepakti­

witeite volgehou moet word. Senior bestuur sal moet 

verseker dat steeds nuwe inisiatief op hierdie vlak 

geskep word om werkgroepaktiwiteite lewendig en uit­

dagend te hou. 

Die totale spektrum van verbeteringe gebaseer op die 

10 % peil van betekenis sal hierna bespreek word en 

toegelig word met die vergelyking tussen die in­

standhouding en produksiedepartemente. Dit is nodig 

aangesien daar noemenswaardige verskille is wat die 

totale beeld van die Organisatoriese Diagnose kan 

beinvloed. Die probleemarea op eerstevlak toesig­

houding sal ook geevalueer word. 

Opsomming van veranderings sedert 1983 volgens die 

10 % peil van betekenis 

In Tabel 5.4.1 word die veranderings wat volgens die 

berekening van die T-toets op 'n 10 % peil van bete­

kenis aan die lig gekom het, opgesom. 
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TABEL 5.4.1 

OPSOMMING VAN VERANDERINGS SEDER1' 1983 VULGENS DIF. 10 % PEIL V/\N BETF.KENHi 

TOTJ\AL TOP SENIOR MIDDEL EERSTE TWEEDE 
AREA VLAK VLAK 

1 ORG/\NISASIEKLIMAAT B B 

1.1 Besluitnemi ng spra ktyke 

1. 2 Ko~nunikasievloei B B B A 

l.3 Alg eme ne motivering s toestande 

l.4 Moti ve ringstoestande I Salari s 

l.5 Tegnologiese aanpaebaarheid B B B B B 

1.6 Doelgerigtheid B B A 

l. 7 Menslikheid A 

l.8 Koordinering B B A 

2 WERKGROEPPROSESSE B B B 

2.1 Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigth eid B 

2.3 Werkgroepvaardigh eid 

2.4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taakbegrip by werkgro ep B 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid B B 

2.7 Werkgroepmotivering B B A 

3 TAJ\KEIENSK/\PPE 

3.1 Wer:kinhoud 

3.2 Wer:kbetr:okkenheid 
-

3.3 Werkterugvoer:ing B 

3.4 Vr:yheid/besluitnemi n g in wer:k B 

3.5 Vaar:di gheidsbenutting 

3.6 Wer:kbevredigingseienskappe 

4 TOESlGHOUDENDE LEIERSKAP B B B 

4.1 Toesighouer: se produksie-inge- B 
stel<lheid 

4 . 2 Toesigl\Ouer se me n sbenadering u B B B 

4.3 Spanbo u deur toesighouer B B 

4.4 Wer:kbevorder:ing ( individueel ) B B B B 

4.5 Werkbevor:der:ing (groep) B B 

4.6 Doeltr:effendheid B B B 

5 BEVHEDIGINGSE~FEK 

5.1 Wer:kbevr:ediging / nei g ing o m te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met sala ris 

5.3 Tevr:edenheid met s a l a r isadmin 

5.4 Tevredenheid met we r kgroep B 

5 . 5 Tevr:ede nheid me t toe s ighouer B B B B B 

6 GEBALTF. VAN LEWE A A A A A 
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Areas wat by die meeste vlakke 'n verbetering getoon 

het, was : 

* Tegnologiese aanpasbaarheid 

* Toesighouer se mensbenadering 

* Werkbevordering individueel 

* Tevredenheid met toesighouer 

Verder blyk dit dat verskillende vlakke verskillende 

opinies aangaande verbeterings of verswakkings in 

Sigma se funksionering huldig. Werknemers is ook 

van mening dat hulle lewensgehalte gedurende die af­

gelope twee jaar verswak het. Die redes hiervoor 

moet meer by die totale ekonomiese en politieke kli­

maat en gepaardgaande vergoeding gesoek word as bin­

ne die Sigma organisasie self. 

Die "neutrale" areas dui duidelik aan dat daar nog 

ruimte vir verbetering bestaan. Die werkgroepakti­

witeite, wat deelnemende bestuur ten doel het, was 

waarskynlik nog nie lank genoeg volgehou of voldoen­

de deur personeel ondersteun en aangemoedig nie. 

Soos wat werkgroepaktiwiteite verder toegepas word, 

sal hierdie verbetering waarskynlik plaasvind. 

Dit is veral interessant in die lig van bogenoemde 

om op te merk dat veral top- en seniorbestuur ver­

betering in organisasieklimaat aandui terwyl dit by 

middelbestuur heelwat minder is en by eerstevlak 

toesighouding totaal afwesig is. 'n Waarskynlike 

oorsaak hiervan is dat senior- en middelbestuur nie 
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suksesvol is om organisasieklimaat op die volgende 

vlak te verander nie. Dit kan slegs gebeur met vol­

doende afrigting wat sal bydra om die menslikheidsin 

te versterk. Hierdie tekort aan afrigting blyk dui­

delik ui t die verswakking wat deur die eerstevlak 

toesighouers aangedui word. Hierdie personeel was 

dus nog nie voldoende betrokke by werkgroepaktiwi-

teite nie. Hierdie werkgroepe behoort dus die forum 

te wees waar afrigting behoort plaas te vind. 

'n Verdere interessante aspek is dat die totale 

groep respondente, middelbestuur en tweedevlak toe­

sighouding groot verbetering by toesighoudende lei-

erskap aandui. Veral die toesighouer se mensbenade-

ring en individuele werkbevordering en doeltreffend­

heid word ui tgewys. Di t kan dus afgelei word dat 

personeel 

dat hulle 

tevrede is met hulle toesighouers asook 

gerespekteer word. Indien toesighouers 

vanuit hierdie sterkpunt aandag gee aan werkbevorde­

ring by die groepe, dit wil se spanbou, sal daar 'n 

verbetering in organisasieklimaat, werkgroepprosesse 

en taakeienskappe ervaar word. Toesighouers het dus 

die mandaat van hul ondergeskiktes om voort te gaan 

om ondergeskiktes te laat deelneem aan besluitneming 

en beplanning. Soos reeds voorheen aangedui benodig 

deelnemende bestuur 'n kultuurverandering wat duide­

lik langer gaan neem op die eerstevlak en tweedevlak 

toesighouding as die periode waaroor in hierdie ver­

slag gemeet is. 

Dit is bemoedigend om op te merk dat verswakking 

slegs deur eerstevlak toesighouding aangedui word en 

deur geen ander hierargiese vlak nie. Di t is dus 

duidelik dat hierdie groep die probleemgeval is wat 

bestuursaandag vereis. Ten einde beter begrip van 

hierdie probleem te bewerkstellig is dit nodig om te 

let op die samestelli g van die groep en dus word 

daar veral gelet op die verskille tusse~ die respon­

se van instandhoudi~J - en produksiepersoneel. 
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Vergelykings tussen die instandhouding- en produk­

siedepartement 

Ten einde 'n realistiese evaluasie van werkgroepak­

tiwi tei te te kan doen op middelbestuur, eerstevlak 

en tweedevlak toesighouding is dit nodig om te let 

op die verskillende reaksies van respondente in die 

instandhouding- en produksiedepartemente. Hierdie 

reaksies word in die tabelle aangedui as negatief 

(gemerk met X) of positief (gemerk met P). Hoe 

standaardafwyking word met 'n s aangedui, dit wil se 

daar was groot uiteenlopende reaksie op die spesi­

fieke aspek. 

a Middelbestuur 

* 

* 

Hierdie groep werknemers bestaan ui t mynopsig­

ters ( produksie) en hoofvoormanne ( instandhou­

ding). Tabel 5.4.2.1 dui die resultate vir die 

middelbestuursvlak in die instandhouding- en 

produksiedepartemente onderskeidelik aan. 

volgende opmerkings kan gemaak word: 

Die . 

Toesighouers in die instandhoudingsdepartement 

is meer mensgeorienteerd en is sensitief vir hul 

ondergeskiktes se verwagtinge en behoeftes. 

Hoewel die produksiedepartement hul toesighouers 

as meer taakgerig ervaar, word hulle tog aange­

moedig om as spanne te funksioneer 

Ontevredenheid heers by die instandhoudingsde­

partement oor hul salarisse en byvoordele, ter­

wyl die produksiedepartement neutraal is. Die 

ontevredenheid by die instandhoudingsdepartement 

hou moontlik verband met die feit dat die groep 

ook nie van mening is dat hulle werkprestasie 

deur waardevolle vergoeding beloon word nie. 
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TABEL 5.4 . 2.l 

VERGELYKING OP MIDDELBESTUURSVLAK TUSSEN INSTANDHOUDING EN PRODUKSIE 

INSTANDHOUDING PRODUKSIE 
AREA 

l ORGANI SASIEKLIMAAT 

1.1 Besluitnemingspraktyke 

l. 2 Kommunikasiev l oei 

l. 3 l\]gemene motiveringstoestande 

1.4 Motiveringstoestande : Salaris X 

1.5 Tegnologiese aanpasbaarheid p 

1.6 Doelgerigtheid 

l. 7 Menslikheid 

1.8 Koordinering 

2 ..;ERKGROEPPROSESSE p 

2.1 Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid 

2.3 Werkgroepvaardigheid p 

2 . 4 Samehorigheid en ontvanklikheid p 

2. 5 Taakbegrip by werkgroep p 

2.6 Werkgroepdoeltreffendheid p p 

2.7 Werkgroepmotivering 

3 TAAKEIENSKAPPE p p 

3.1 Werkinhoud p 

3.2 we rkbetrokkenheid p p 

3 . 3 Werkterugvoer.ing p p 

3.4 Vryheid/besluitnemi ng in werk p 

3 .5 Vaardigheidobenutting p 

3.6 Werkbevredigingseienskappe p p 

4 TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP p 

4.1 Toe,;ighouer se prod uksie-inge-
ste l dhe id p 

4 . 2 Toesighoue r se mensbenadering p 

4.3 Spanbou deur toesighouer p p 

4.4 Werkbevordering (individueel ) p s 

4.5 Werkbevordering (groep) 
·-

4.6 Doeltreffendheid p 

5 BEVKEUIGINGSEFFEK 

5.1 Werkbevrediging / neiging om te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met salaris X 

5.3 Tevredenheid met salarisadmin 

5.4 Tev r ede nheid met werkgroep p 

5.5 Tevredenheid met toesigho er p p 

6 Gl·:11 1\LTE VhlJ l.E\vE 
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b Eerstevlak toesighouding 

Hierdie groep werknemers bestaan uit voormanne en skof­

base. Dit is verder belangrik om aan te dui dat hierdie 

vlak die laagste rang van salarispersoneel uitmaak. So­

danige persoon word normaalweg bevorder uit die ambags­

man en myner geledere. Hierdie bevordering word geken­

merk deur die feit dat oortyd en produksiebonusbetaling 

wegval. Alhoewel die basiese salarisverdienste verhoog, 

veroorsaak hierdie verlies aan ander inkomste dat die 

totale v erdienste van die skofbaas en voorman nie noe­

menswaardig meer is as wat hy verdien het as myner en 

vakman nie. Dit het ook intussen aan die lig gekom dat 

die meerderheid van hierdie salarispersoneel steeds lid 

van die SA Yster en Staal vakunie is, ten spyte van sy 

bevordering tot bestuursgeledere. 

Die evaluering van hierdie groep werknemers moet teen 

hierdie agtergrond gesien word. 

Die verskille tussen die produksie en instandhouding word in 

Tab el 5. 4. 2. 2 aangedui en is belangrik om van kennis te 

neem. Soos die groot aantal hoe standaardafwykings aandui, 

stem die eerstevlak toesighouers in die instandhoudingsde­

partement beslis nie saam oor hul werkomgewing nie. Die 

toesighouers in die produksiedepartement se opinies kom 

meestal ooreen. Tabel 5.4.2.2 kan kortliks so opgesom word: 

* 

* 

* 

Alle eerstevlak toesighouers is betrokke by hul werk en 

ervaar hul toesighouers as taakgeorienteerd 

Alhoewel die produksiedepartement neutraal voel oor die 

meeste a spekte van hul werk, heers daar by party toesig­

houers in die instandhoudingsdepartement ontevredenheid 

oor die mate van vryheid en die tekort aan geleenthede 

om nuwe vaardighede aan te leer 

Toesighouers in beide departemente het 'n behoefte aan 

rneer l eiding va naf h ul bestuurders. Hierdie element is 

waarskyn lik die hoo foo rsaak van die negatiewe profiel 

van hierd ie we knee s . 
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TABEL 5.4.2.2 

VERGELYKING OP EERSTE TOESIGHOUERSVLAK TUSSEN INSTANDHOUUING EN 
PRODUKSIE 

INSTANUHOUDING PRODUKSIE 
AREA 

1 ORGANISASIEKLIMAAT X 

1. 1 Besluitnemingepraktyke X 

1. 2 Konununi ka e iev loe i X X 

1. 3 Algemene motiveringstoestande X 

1.4 Motiveringstoestande : Sala ris 

1.5 Tegno logiese aanpasbaarh eid s 

1. 6 Doe lger i gtheid 

1. 7 Menslikheid s X 

1.8 Koordinering 

2 WERKGROEPPROSESSE 

2.1 Werkgroepondersteuning s 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid s X 

2.3 Werkgroe pvaardigheid 

2.4 Sa me horigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taakbeyr ip by we r kyroe p 

2.6 Werkgroepdoeltref fen d heid 

2. 7 Wer kgroepmo tiver ing 

3 TAAKE IENSKAPPE 

3. 1 Werkinh o ud 

3.2 Werkbetrokkenhei d p p 

3.3 Werkte rugvoering 

3.4 Vryheid/ b e slui t n e ming in werk s 

3.5 Vaardigheidsbenutting 

3.6 We r kbevredigi ngseien skappe s 

4 TOESIGIIOUDENDE LEI ERSKAP 

4.1 Toesighouer se produksie-inge-
steldheid p p 

4.2 Toesig houer se mensbenadering 

4.3 Spanbou deur toesighouer 

4.4 We rkbevorderi ng (individueel) s 

4.5 Wer kbevorde ring (groep ) s s 

4.6 Doel treffendheid 

5 DEVREDIGINGSEFFEK 

5.1 Werkbevrediging/neiging om te 
beda nk 

5.2 Tevredenheid met salaris X X 

5.3 Tevredenheid met salarisadmin s X 

5 . 4 Tevredenheid met werkgroep 

5.5 Te vredenheid met toesighouer s 

6 GEIIALTE VAN LEWE X 
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Die produksiedepartement is van mening dat hul 

lewensgehalte beslis 

word en da t di t soms 

soonlike lewens. 

deur hul werk beinvloed 

inbreuk maak op hul per-. 

Hierdie groep werknemers word in paragraaf 5.4.3 in 

meer detail toegelig aangesien hierdie toesighouden­

de vlak 'n blokkasie in die kommunikasiekanaal op 

Sigma kan veroorsaak. Hierdie gebrekkige kommunika­

sie asook die behoefte aan meer leiding vanaf hulle 

toesighouers is waarskynlik die hoofoorsaak van hul 

onsekerheid oor die kultuurverandering op Sigma 

Steenkoolmyn. 

c Tweedevlak toesighouding 

Hierdie groep werknemers bestaan ui t myners en 

ambagsmanne wat die rasse-raakvlak op Sigma ver­

teenwoordig. Oor die algemeen bestaan die 

werkspan van hierdie indi vidue ui t hoof saaklik 

swart mense. Hierdie swart mense is hoofsaaklik 

operateurs van toerusting. Die skolastiese op­

leiding van hierdie personeel is normaalweg 

minder as vyf jaar. Die tweedevlak toesighouer 

het dus te make met 'n werknemer wat deur on­

dervinding en in-taak-opleiding geleer het hoe 

om sy taak te verrig. Die meeste van die swart 

mense is ook trekarbeiders uit die tuislande of 

swart buurstate wat nog nodig het om die gaping 

tussen sy landelike agtergrond en sy hoogs gein­

dustrialiseerde werkomgewing te oorbrug. 

Hierdie verskille het dus grootliks konflikpo­

tensiaal veral in die huidige politieke situasie 

in Suid-Afrika. Ten einde deelnemende bestuur 

tot op die werksvloer van die organisasie toe te 

pas is di t dus noodsaaklik om die tweedevlak 

toesighouding se gedrag en benadering teenoor 
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hierdie werknemers voldoende te verander. Die 

werkgroepaktiwi tei te het di t ten doel gehad en 

hierdie aktiwiteite moet vasberade volgehou word . 

ten einde van deelnemende bestuur 'n sukses te 

maak. 

Teen hierdie agtergrond moet die inligting ver­

vat in Tabel 5.4.2.3 geevalueer word. 

Die data in Tabel 5.4.2.3 dui baie duidelik aan dat 

die tweedevlak toesighouers in die instandhoudings­

departement groter probleme ervaar met die myn se 

klimaat as die tweedevlak toesighouers in die pro­

duksiedepartement. 

* 

* 

* 

* 

Die organisasieklimaat word in die meeste areas 

deur die instandhoudingsdepartement as negatief 

ervaar, terwyl die produksiedepartement menings­

verskille aangaande twee sub-areas toon 

Groepe in die instandhoudingsdepartement is 

meestal onseker oor hul groepsdoelwitte en hoe 

dit by die mynaktiwiteite inskakel 

Produksiewerknemers kry beter terugvoer oor hul 

werkprestasie as die instandhoudingspersoneel en 

kan gevolglik hul prestasie met hul belonings in 

verband bring 

Die produksiedepartemente voel meer positief 

teenoor hul kollegas en toesighouers as die in­

standhoudingsdepartement 

Werkgroepaktiwi tei te op hierdie vlak het nog nie 

genoeg geleentheid gehad om werklik omvangryke re­

sul tate op te lewer nie. Alhoewel personeel op 

hierdie vlak betrokke is by werkgroepe is dit nodig 

om deurlopend hulle aktiwiteite te monitor aangesien 

dit die sleutel is tot suksesvolle deelnemende be­

stuur op die laagste vlak van die organisasie. 
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TABEL 5.4 . 2.3 

VE RGELYKING OP TWEEDEVLJ\K TOESIGHOU DING TUSSEN INSTI\NDHOUDING EN 
PlWDUKS IE 

INSTI\NDHOUDING PRODUKSIE 
AREA 

1 ORGANISASIEKLIMAAT X 

1.1 Besluitnemingspraktyke X 

l. 2 Kommunikasievloei X 

l. 3 Algemene motiveringstoestande X X 

l. 4 Mo tiveringstoestande : Salaris 

1.5 Teg nologiese aanpasbaarheid X s 

l. 6 Doelg erigtheid 

1.7 Menslikheid X s 

l. 8 Koordinering X 

2 WERKGROEPPROSESSE 

2.1 Werkgroepondersteuning 

2.2 Werkgroepdoelgerigtheid X s 

2.3 Werkgroepvaardigheid 

2.4 Samehorigheid en ontvanklikheid 

2.5 Taakbegrip by werkgroep s 

2, 6 Werkgroepdoeltreffendheid 

2 .7 Werkgroepmoti vering p 

·3 TAAKEIENSKAPPE 

3.1 Werkinhoud 

3.2 Werkbetrokkenhe i d p p 

3.3 Werkterugvoering p 

3.4 Vryheid / bealuitneming in werk 

3.5 Vaardigheidsbenutting 

3.6 Werkbevredigingseienskappe s 

4 TOESIGHOUDENDE LEIERSKAP 

4.1 Toesighouer se produksie-inge-
steldheid p p 

4 . 2 Toesighouer se mensbenade ring 

4.3 Spanbou deur toesighouer 

4.4 Werk bevordering (individueel) s 

4 . 5 Werkbevordering (groep) s 

4.6 Doeltreffendheid p 

5 BEVREDIGINGSEFFEK 

5 . 1 We rkbe v rediging / neiging om te 
bedank 

5.2 Tevredenheid met sala ris X X 

5. 3 Te vi:- e u e nh e i d n, e t salc1r-lsau 111 i n X X 

5. 4 Tev r e den he ld met wcrkgroc p p 

5.5 Tevr-edenhe id met toesighouer s p 

6 GE HALTE VAN LEWE 
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Op hierdie vlak moet die inskakel van anderskleurige 

ondergeskiktes by wesenlike beslui te in die werk-

groepe met omsigtigheid benader word. Agterdog _ 

jeens die geskooldheid en vermoe van die swart werk­

nemer om 'n wesentlike bydrae in werkgroepe te maak 

bestaan in werklikheid nog by hierdie vlak van toe-

sighouding. Groot vordering is reeds op die gebied 

gemaak en soos wat hierdie vlak toesighouers ver­

troue opbou in die werkgroepprosesse behoort dit al 

hoe makliker te word om almal te betrek in werk­

groepaktiwi tei te en ui teindelik by deelnemende be­

stuur. 

Eerstevlak toesighouding geidentifiseer as 'n pro­

bleemarea 

Soos wat duidelik uit paragraaf 5.3.5 blyk, is die 

resul tate van werkgroepaktiwi tei te op hierdie vlak 

heelwat minder gunstig as enige an:der hierargiese 

vlak. Dit blyk ook uit paragraaf 5.4.2 (b) dat ver­

al die produksiepersoneel 'n groot invloed kan he op 

die profiel van hierdie vlak werknemers aangesien 

hulle 'n groot getalle-oorwig het en as groep meer 

ontevrede is met die klimaat op Sigma as hul in­

standhoudingskollegas. 

Di t is ook reeds in hierdie dokument toegelig dat 

hierdie personeel hoofsaaklik uit die ambagsman/my­

ner geledere bevorder word en nie met 'n hoe vlak 

van sekondere of tersiere opleiding toegerus is 

nie. Die totale inkomstevoordeel wat hierdie toe­

sighouer bo sy ondergeskiktes geniet, is verder ook 

nie noemenswaardig nie, indien oortydvergoeding en 

produksiebonus van die ondergeskikte in ag geneem 

word. Hierdie vlak toesighouer het dus 'n groot lo­

jaliteitsprobleem ten opsigte van bestuur - hy sien 

homself normaalweg nie as deel van bestuur nie 

(waarskynlik as gevolg van bogenoemde redes). Die 

"skool" waarin hierdie mense opgegroei het, is baie 
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sterk outokraties wat dus die kultuurverandering na 

deelnemende bestuur baie meer traumaties gaan er­

vaar. 

Teen hierdie agtergrond is afrigting en begeleide 

besluitneming in werkgroepe soveel meer nodig. Die 

tekort aan voldoende leiding of afrigting blyk ook 

uit die resultate van Tabel 5.4.2.2. Middelbestuur 

sal dus baie meer aandag aan die werkgroepaktiwitei­

te van hierdie eerstevlak toesighouers moet gee ver­

al aan die produksiekant. Dit is moontlik dat die 

eerstevlak toesighouers deur die kultuur van deelne­

mende bestuur bedreig word - hulle mag van mening 

wees dat die deelname van ondergeskiktes hulle gesag 

kan ondermyn. Hierdie vlak werknemers het ook 'n 

baie grater gesag vir outoriteit wat nie baie ruimte 

laat vir deelname nie. Middel- en seniorbestuur 

moet in die bedryf van hulle werkgroepe daarvan ken­

nis neem en sorg dra dat hierdie groep individue 

voortdurend betrokke bly by relevante beslui te en 

beplanning. Op hierdie wyse sal hulle "eienaarskap" 

v ir beslui te verkry wat dan noodwendig 'n gunstige 

uitwerking sal he op die wyse waarop eerstevlak toe­

sighouers hulle ondergeskiktes sal betrek in werk­

groep aktiwi tei te en ui teindelik by deelnemende be­

stuur. 

Met die afneem van die Organisatoriese Diagnose 

Vraelys gedurende Junie 1985 was werkgroepaktiwitei­

te slegs ongeveer nege maande tot 'n jaar op hierdie 

vlak geimplementeer. Daar was dus nog nie voldoende 

blootstelling aan werkgroepprosesse om werklike suk-

sesse te veroorsaak nie. Veral die benutting van 

werk groepe vir verliesbeheer, beplanning en strate­

giese aksieplanne is eers vroeg in 1985 van stapel 

gestuur. Die werklike deelname van hierdie en laer 

vlak personeel aan d i e bestuursproses was dus te 

kort om werklik e groot suk sesse te genereer. 
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Indien egter op die totale profiel van hierdie vlak 

gel et word, ( veral die vergelyking tussen instand­

houding en produksie Tabel 5.4.2.3) is daar tog 

areas wat positief ervaar word en waar verbeterings 

aangedui word. Dus was daar tog 'n redelike mate 

van sukses met die werkgroepaktiwi tei te op hierdie 

vlak - die grondslag vir deelnemende bestuur is min­

stens gele. Soos wat werkgroepaktiwiteite gaan uit­

brei en werklik deel van die organisasiekultuur gaan 

word, behoort hierdie vlak toesighouers baie meer 

posi tie£ teenoor die verandering te reageer veral 

met die nodige leiding en afrigting van hulle toe­

sighouers. 

5.5 Problematiek ervaar tydens die navorsing 

Aangesien hierdie navorsingsprojek oor 'n tydperk 

van meer as twee jaar verloop het ( van Junie 1983 

tot September 1985) is daar sekere aspekte wat we­

liswaar 'n invloed uitgeoefen het op die uiteindeli-

ke resultate. Hierdie aspekte word as probleme ge-

klassifiseer aangesien die totale navorsingsprojek 

te make het met die persepsie van individue en dus 

kon dit 'n invloed op die individuele reaksies van 

persone gehad het. Hierdie probleemareas word kort­

liks bespreek en die moontlike invloed wat dit op 

navorsingsresul tate kon gehad het, word ui tgewys. 

Die probleemareas het bestaan uit : 

* 

* 

* 

Hoe omset (20 % hoer as normaal op 'n jaarbasis) 

onder toesighoudende personeel en bestuur gedu­

rende die navorsingsperiode 

Toename in produksie wat uitermate hoe druk op 

die infrastruktuur geplaas het 

Verandering in die arbeidsmilieu wat 'n invloed 

het op die normale bedryfsaktiwi tei te van toe­

sighoudende personeel 
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Hierdie probleme is baie nou verwant aan mekaar en 

behoort nie in isolasie gesien te word nie. Hierdie 

probleemareas het een ding in gemeen dit beinvloed 

die gedrag van mense en aangesien 'n kultuurverande­

ring verandering in menslike gedrag en houding beno­

dig, het dit waarskynlik bygedra tot die verlangsa­

ming van suksesse. 

Hoe omset onder toesighoudende personeel en bestuur 

sedert Junie 1983 

Hoofsaaklik vanwee produksievermeerdering sedert 

1982 was dit nodig om drie addisionele afdelings te 

vestig asook uitbreidings aan die infrastruktuur aan 

te bring. Dit het gepaard gegaan met die skepping 

van addisionele toesigho udende poste wat hoofsaaklik 

deur interne bevorderings gevul is. Hierdie bevor-

derings het dus 'n groot verandering in die same­

stelling van werkgroepe sedert die Junie 1983 Orga-

nisatoriese Diagnose tot gevolg gehad. Die konti-

nuiteit van die werkgroepprosesse is onderbreek deur 

posrotasie en bevorderings en selfs bedankings. 

'n Verdere aspek wat die samehorigheid van werkgroe­

pe versteur het en die kontinuiteit van werkgroep­

prosesse onderbreek het, was die skepping van addi­

sionele bestuursposte op middel- en seniorbestuurs­

vlak asook die aanstelling van twee m,1we departe-

mentshoofde. Hierdie departementshoofde was aange-

stel in die produksiedepartement en die administra­

tiewe departement sedert die eerste Or9anisatoriese 

Diagnose (Junie 1983). Hierdie bestuurders het tyd 

benodig om in die bestaande kultuur op Sigma in te 

pas en hul eie stempel af te druk. Die ander veran­

deringe het hoofsaaklik in die produksie- en in­

standhoudingsdepartemente plaasgevind en die same­

stelling van werkgroepe sedert 1983 tot 1985 in 'n 

groot mate verander. 
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Dit was dus voortdurend vir die werkgroepe nodig om 

aanpassings te maak ten einde nuwe lede of werk­

groepleiers te akkommodeer. Dit is die hoofsaaklike 

rede waarom vergelykings op hierargiese vlakke en 

nie individuele werkgroepe gemaak is nie. Veral die 

middelbestuursvlak en eerste toesighouersvlak het 

onder hierdie veranderinge in werkgroepsamestelling 

deurgeloop. Di t is eers sedert Junie 1985 wat die 

samestelling van werkgroepe gestabiliseer het. 

Hierdie onpermanente toestand in die werkgroepe op 

hierdie twee vlakke is waarskynlik die rede waarom 

die reaksie op werkgroepaktiwiteite minder positief 

was as die hierargiese vlakke. Die vergelyking van 

resultate op hierargiese vlakke is egter steeds gel­

dig aangesien individue op die verskillende vlakke 

hoofsaaklik horisontaal verskuif het en dus op hie­

rargiese vlak nie 'n verskil behoort te maak nie. 

Toename in produksie wat druk op die infrastruktuur 

geplaas het 

Soos reeds in paragraaf 1. l en 5. 5. 1 aangedui is, 

het produksie sedert 1981 met ongeveer 19 % toege-

neem. Hierdie toename in uitset het baie groot druk 

op die bestaande hoofvervoerbandstelsels, krag- en 

waterverspreiding, ondergrondse vervoer en ventila­

siestelsels geplaas. Aangesien Sigma 'n geografies­

wydverspreide myn is, (daar is reeds 110 miljoen ton 

steenkool herwin sedert 1953) was die kapasiteit van 

hierdie stelsels ten volle opgeneem teen die einde 

van 1981. 

Dit was dus nodig om groot kapitaalbedrae gedurende 

1983, '84 en '85 te spandeer ( + R38 mil joen) ten 
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einde 'n addisionele ventilasieskag, skuins toegang­

skag en gepaardgaande fasiliteite te skep. Dit was 

ook nodig om die bestaande hoofvervoerbandstelsels, 

krag- en waterverspreiding asook ondergrondse ver­

voerstelsel op te gradeer ten einde kontinue steen­

koolproduksie huidig en in die toekoms te verseker. 

Hierdie projekte was deur Sigma personeel self ont­

werp en bestuur wat 'n geweldige groot las op veral 

die instandhoudingsdepartement geplaas het. Hierdie 

personeel het werklik tot op eerste toesighouersvlak 

baie groat deelname gehad in besluitneming en be­

planning, wat 'n groat las addisioneel tot normale 

verantwoordelikhede op hul geplaas het. 

Die algemene agteruitgang van gehalte van werkslewe 

wat deur alle groepe aangedui word, is waarskynlik 

grootliks deur hierdie werklas veroorsaak. Die ef­

fek van hierdie addisionele werklas moet nie gering 

geskat word nie, want dit het waarskynlik aanleiding 

daartoe gegee dat die organisasieklimaat meer taak­

gerig as mensgerig was. Saam met die algemene ag­

terui tgang van die SA politieke en ekonomiese situ­

asie is dit waarskynlik die hoofrede waarom bevredi­

gingsaspekte nie as verbeterings aangedui is nie. 

Verandering in die arbeidsmilieu wat 'n invloed uit­

oefen op die normale bedryfsaktiwiteite van toesig­

houdende personeel 

Soos reeds bekend het die Wiehann-versl~g 'n groat 

verandering in die Suid-Afrikaanse Arbeidsbedeling 

ingelei. Hierdie veranderinge het soos wat verwag 

kan word, deurgewerk na die mynbou industrie. Dit 

was dus nodig om dissiplinere kodes en grieweprose~ 

dures te formaliseer wat voorheen nie formeel toege­

pas is nie. 

Hierdie kodes en prosedures het die opleiding van 

werknemers in die toepassing daarvan genoodsaak. 
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Dit het aanleiding gegee tot 'n groot verandering in 

gedrag en houding teenoor ondergeskiktes. Terself­

dertyd het vakunie-bedrywighede 'n ander benadering 

ten opsigte van veral dissiplinering van onderge­

s k iktes genoodsaak. Hierdie verandering was veral 

vir eerstevlak en tweedevlak toesighouers 'n groot 

kentering aangesien dit heelwat meer ondersoeknavor­

sing en oortuiging geverg het voordat 'n besluit ten 

opsigte van 'n ondergeskikte geneem kon word. 

Hierdie verandering in die benadering tot onderge­

s k iktes ongeag van ras of kleur het dus 'n weerstand 

by hierd ie groepe werknemers opgebou. Dit het waar­

s k ynlik di e benutting van ondergeskiktes in werk-

groepaktiwi tei te verlangsaam. Gedurende die laaste 

hel fte van 1984 en d ie eerste hel fte van 1985 het 

hierdie houding merkbaar begin verander aangesien 

werknemers die noodsaaklikheid van gesonder arbeids­

verhoudinge besef en aanvaar het. Dit is moontlik 

dat hierdie weerstand teen verandering die benutting 

van werkgroepprosesse vertraag het. Di t kan dus 

waarskynlik die rede wees waarom werkgroepprosesse 

nog nie na behore gefunksioneer het op hierdie vlak­

ke voor die begin van 1985 nie. 

Die probleme soos hierbo bespreek, het 'n invloed 

ge had op die persepsie en ervaring van individuele 

groeplede. Ten spyte daarvan dat sekere individuele 

toesighouers en werkgroepleiers horisontaal en ver­

tikaal in die organisasie beweeg het, is die verge­

lyking van resul tate op hierargiese vlakke soos in 

h ierdie navorsingsprojek gedoen nog lewensvatbaar 

aangesien die samestelling van die hierargiese vlak­

k e as sulks nie noemenswaardig verander het nie. 

Dit is veral daaraan toe te skryf dat die meeste be­

weging slegs horisontaal was. Die gevolgtrekking in 

hoofstuk 6 bespreek , bly dus ten spyte van hierdie 

p robleme s tee d s geld ig . 
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HOOFSTUK 6 

GEVOLGTREKKING 

6.1 Inleiding 

Om na aanleiding van die navorsing gedoen tot 'n ge­

volgtrekking te kom is dit nodig om die navorsings­

resultate teen die hipotese in afdeling 1.4 van 

hierdie dokument te toets. 

Die volgende hipotese is gestel nl. Om deur middel 

van werkgroepaktiwiteite 'n kultuurverandering op 

Sigma Steenkoolmyn te bewerkstellig sodanig dat 

werknemers inspraak sal verkry asook deelname aan 

beslui te en beplanning wat hulle taakverrigting en 

taakomgewing direk raak op 'n wyse wat die organisa­

sie in staat sal stel om meer produktief te wees en 

steeds ui tmuntend te pre steer. In hierdie proses 

sal toesighouers en spanleiers ook hulle leierskap­

style moet aanpas ten einde suksesvolle implemente­

ring van die kultuurverandering te verseker. Vol­

gens die hipotese sou die implementering van werk­

groepaktiwi tei te dwarsdeur die organisasie dus die 

volgende tot stand bring : 

* deelname aan relevante beslui te op die werkvloer 

bewerkstellig; 

* toesighouers blootstelling gee aan die behoeftes 

van sy ondergeskiktes en aan hulle die geleentheid 

bied om in 'n beskermde atmosfeer sonder bedrei­

ging met verskillende leierskapstyle te eksperi­

menteer terwyl hy met sy ondergeskiktes as span 

verkeer; 

* verbondenheid teenoor taak- en persoonlike oogmer­

ke asook spanwerk by elke individu verseker; 
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* werknemers meer taak- en mensgeorienteerd maak dit 

wil se om 'n gesonde balans tussen taak- en mens­

orientering te handhaaf; 

* 'n kultuurverandering bewerkstellig wat gunstig 

sal wees vir hoer produktiwi tei t en ui tmuntende 

prestasie. 

Dit volg uit die resultate (hoofstuk 5) dat tot op 

middelbestuursvlak aan al bogenoemde vereistes van 

die hipotese voldoen is. Op eerste- en tweedevlak 

toesighouding was die blootstelling aan werkgroepak­

tiwiteite nog nie lank genoeg om 'n suksesvolle kul­

tuurverandering te bewerkstellig nie. Veral op eer­

stevlak toesighouding is daar nog nie voldoende 

deelname aan relevante besluite nie. Om 'n blywende 

kultuurveranderipg op hierdie twee vlakke te bewerk­

stellig is di t nodig om werkgroepaktiwi tei te deel 

van hierdie toesighouers se daaglikse roetine te 

maak ( soos aanbeveel in hoof stuk 7). Ten spyte 

hiervan volg dit uit afdeling 5.4.1 dat daar op die 

meeste vlakke 1.n organisasiefunksionering verbete­

ring was en dus dat die stimulering van werkgroep­

aktiwiteite 'n gunstige klimaat geskep bet vir deel­

nemende bestuur en die implementering van die kwali­

teitverbeteringproses. Gevolgtrekkings ten opsigte 

van die verskillende hierargiese vlakke word in die 

res van die hoofstuk bespreek. 
\ 

6.2 Topbestuursgroep 

Hierdie groep ervaar volgens afdeling 5.3.2 die kli­

maat in die Sigma organisasie as positief en hulle 

het voldoende geleentheid om aan beslui te deel te 

neem. Bulle het ook die nodige gesag om hulle plig­

te uit te voer. 



- 116 -

Die toesighouer se mensbenadering word as 'n verbe­

tering aangedui asook die groep se werkbevordering. 

Die groep is tevrede met hul bestuurder en werk-

groepmotivering het verbeter. Topbestuur funksio-

neer goed as groep en geniet samewerking. Hulle 

weet wat hul individuele verpligtinge is en hoe dit 

by hul groepdoelwi tte inskakel. Die groep ervaar 

dat inisiatief aangemoedig word en mense word die 

geleentheid gebied om besluite te neem wat bydra tot 

selfontwikkeling en werksbevrediging. 

Die gevolgtrekking is dus dat hierdie vlak van be­

stuur in die organisasie werklik baat vind by deel- _ 

nemende bestuur. Die fei t dat die bestuurder se 

mensbenadering verbeter het en as posi tief ervaar 

word, is 'n bewys dat die eksperimentering met ver-

skillende leierskapstyle suksesvol was. Die topbe-

stuursgroep ervaar hulle werk as die mees positiewe 

area wat 'n aanduiding is dat die groep nie net 

sterker taakgeorienteerd is nie, maar ook mensge-

orienteerd. (Blake and Mouton, 1961 : Manageria1 

Grid). 

Opsommenderwys is di t dus duidelik dat die navor­

singsresul tate op hierdie vlak aan al die vereistes 

voldoen wat in die hipotese gestel is. Daar is dus 

suksesvol 'n kultuurverandering op hierdie vlak be­

werkstellig wat 'n bydra lewer tot hoer produktiwi­

teit en uitmuntende prestasie. 

6.3 Seniorbestuursgroep 

Hierdie groep wat uit die afdelingsingenieurs en as­

sistent ondergrondbestuurder bestaan, is volgens af­

deling 5.3.3 veral tevrede met hulle werk en toesig­

houding. Hulle is toegewyd en kan binne hulle werk-

opset inisiatief neem. Deelnemende bestuur word dus 

deur die groep positief ervaar en toegepas. 
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Bulle toesighouers (topbestuurspan) word baie posi­

tief bejeen. 'n Gebalanseerde bestuurstyl word ge­

handhaaf. Die bereiking van doelwitte word beklem­

toon terwyl toesighouers steeds sensi tief bly vir 

die persoonlike verwagtings van hul ondergeskiktes. 

Die gevolgtrekking uit die reaksie van die seniorbe­

stuursgroep is dus dat die topbestuurspan baie 

suksesvol was in die implementering van deelnemende 

bestuur en verbondenheid teenoor oogmerke terwyl hul 

steeds sensi tief gebly het. Die topbestuurspan is 

dus baie suksesvol met die toepassing van verskil­

lende leierskapstyle. 

Dit is verder duidelik uit die respons van die se­

niorbestuursgroep dat hulle eens is met die kul­

tuurverandering - veral aangesien, volgens hierdie 

vlak, die organisasieklimaat sedert 1983 beslis ver­

beter het hoofsaaklik wat betref kommunikasievloei, 

tegnologiese aanpasbaarheid, doelgerigtheid en koor-

dinasie. Daar is dus weliswaar 'n kultuurverande-

ring op hierdie vlak bewerkstellig wat stimulerend 

inwerk op produktiwi tei tverbetering en ui tmuntende 

prestasie. 

6.4 Middelbestuursgroep 

Die middelbestuur bestaande uit mynopsigters en 

hoofvoormanne geniet hul werk en hou van hul kolle­

gas SOOS blyk uit afdeling 5.3.4. Dit is ook duide­

lik uit hierdie afdeling dat hulle hul werk as sin­

vol sien en toegewyd is. Bulle kry voldoende terug­

voer oor hul werksituasie en geleenthede bestaan om 

nuwe Naardighede aan te leer. Bulle ervaar hul toe­

sighouers (senior bestuur) as taakgerigte leiers wat 

h ul algemene bestuurstake goed uitvoer. 
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word meer geredelik aan hierdie 

hulle ervaar hul bestuurders as 

as voorheen. Uit afdeling 5.4.2 

volg dit dat toesighouers in die instandhoudingsde­

partement meer mensgeorienteerd en sensitief is vir 

ondergeskiktes se verwagtings en behoeftes. Hoewel 

die produksiedepartement hul toesighouers as meer 

taakgerig ervaar, word hulle tog aangemoedig om as 

spanne te funksioneer. Werkgroepprosesse soos werk-

groepvaardighede , 

asook taakbegrip 

samehorigheid en ontvanklikheid 

word in die produksiedepartement 

meer positief ervaar as in die instandhoudingsdepar­

tement. 

Daar is 'n algemene tevredenheid met die werkgroep 

en die toesighouer terwyl die instandhoudingsdepar­

tement 'n positiewe verbetering by die tegnologiese 

aanpasbaarheid van seniorbestuur ervaar het. 

Die gevolgtrekking is dus dat deelnemende bestuur 

weliswaar gelei het tot verbeteringe in die organi­

sasiefunksionering. Seniorbestuur het beslis sukses 

gehad met die toepas van verskillende leierskapstyle 

terwyl spanwerk en verbondenheid teenoor oogmerke op 

middelbestuursvlak beslis verbeter het. Toesighou­

ers en werknemers handhaaf 'n balans tussen taak- en 

mensorientering veral by instandhouding. 

Middelbestuur het dus die kul tuurverandering posi­

tief ervaar. Hierdie verandering was voldoende om 

produktiwiteit en uitmuntende prestasie te stimuleer 

alhoewel daar nog terreine is wat met die verd ere 

verloop van werkgroepaktiwi tei te meer aandag moet 

geniet. Hierdie terreine word in hoofstuk 7 as aan­

bevelings toegelig. 
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6.5 Eerstevlak toesighouding 

Die kultuurverandering nader aan deelnemende bestuur 

op Sigma was beslis suksesvol tot op middelbestuurs­

vlak. Afdeling 5. 3. 5 dui egter aan dat op eerste­

vlak toesighouding (voormanne en skofbase ) die mees­

te aspekte neutraal ervaar word terwyl hulle beslis 

probleme ervaar met die klimaat binne die Sigma or­

ganisasie. 

Di t is duide lik dat hierdi e skofbase en voormanne 

graag meer betrokke wil raak by beslui tnemingspro­

sesse en hulle is van mening <lat hulle waardevolle 

insette kan lewer. Die enigste taakeienskappe wat 

posi tief ervaar word is die fei t dat hierdie vlak 

hul werk as sinvol en belangrik beskou. Hulle toe-

sighouers se produksie-ingesteldheid word ook as po­

sitief ervaar. 

Die eerstevlak toesighouers ervaar die veranderings 

sedert 1983 egter as negatief. Dit is ook belangrik 

om op te merk dat di t die enigste hierargiese vlak 

is wat so reageer. Dit beteken <lat die werkgroepak­

tiwi te i te, wat deelnemende bestuur ten doel gehad 

het, nie 

het nie. 

aan h i erdie groep se verwagtinge voldoen 

Die klimaat het volgens hulle beslis ver-

swak en word negatief waargeneem. 

Die gevolgtrekking hierop gebaseer is <lat middelbe­

stuur nie suksesvol was om hulle ondergeskiktes 

(skofbase en voormanne) te betrek by besluite en be­

planning nie . Die kultuurverandering op hierdie 

vlak was tot op datum dus nie positief nie en daar 

is min stimulering tot hoer produktiwi tei t of ui t-

muntende prestasie 

(Herzberg, F. 1968) 

aangesien die "higiene faktore" 

nog nie reggestel is nie. Die 

produksiedepartement is weliswaar volgens afdeling 

5.4.2.2 meer negatief teenoor die organisasieklimaat 

as die instandhoudingsdepartement , maar daar is 

groot meningsverskil in die instandhoudingsdeparte-
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ment. Die probleme ervaar tydens die navorsing soos 

bespreek in afdeling 2.5 het ook sy grootste tol op 

hierdie vlak in die organisasie geeis en is die 

hoofsaaklike oorsaak van die groot meningsverskille: 

* Dit was op hierdie vlak waar die hoer as normale 

omset onder toesighouers ervaar is en groot onse­

kerheid oor doelwi tte en koordinering tot gevolg 

gehad het; 

* Die skep van 'n nuut-ontwerpte verbeterde infra­

struktuur het 'n groot werkslas in terme van ini­

siatief en innovering op die personeel geplaas 

waarvoor hulle nie heel temal toegerus was nie. 

Die moontlikheid bestaan ook dat hierdie personeel 

betrokke was by besluite wat oor aspekte van in­

frastruktuur gehandel het waarby hulle waarskynlik 

gevoel het hulle nie 'n waardevolle bydrae kon 

maak nie aangesien dit nie direk by hulle taakver-

rigting of taakomgewing ingepas het nie. Hoewel 

hulle dus inspraak gehad het was dit nie vir hulle 

relevant nie; 

* Die verandering in die hantering van dissiplin~re 

en griewe-aksies was vir hierdie · individue 'n 

groot kentering wat 'n ongunstige invloed gehad 

het op die persepsie en ervaring van die werkne-

mers. Hierdie prosedures het egter intussen in-

slag gevind en die huidige persepsie is meer posi­

tief. 

Die grootste enkele aspek wat egter in gedagte gehou 

moet word, is dat hierdie bestuursvlak se blootstel­

ling aan werkgroepaktiwiteite nie voldoende was ten 

tye van die evaluering van die sukses van werkgroep-

aktiwiteite nie. Gevolglik is daar nog nie voldoen-

de suk sesse beh a al om a s • moti v ering of aansporing te 

dien n ie. Hierd i e a s pek word ook as aanbeveling in 

hoofstuk 7 g ehantee r . 
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Om 'n blywende kultuurverandering by hierdie groep 

te bewerkstellig is dit nodig om werkgroepaktiwitei­

te deel van hierdie toesighouers se daaglikse roe­

tine te maak. Afrigting deur middelbestuur en bege­

leide probleemoplossing in die werkgroepe is ook ui­

ters belangr ik ten einde II eienaarskap II te bewerk­

stellig. Hierdie aanbevelings word verder toegelig 

in hoofstuk 7. 

6.6 Tweedevlak toesighouding 

Soos blyk ui t afdeling 5. 3. 6 is hierdie vlak be­

staande uit myners en vakmanne van mening dat mynbe­

stuur op Sigma beslis verbeter het sedert 1983. Dit 

is 'n paradoks met wat by eerstevlak toesighouding 

waargeneem is, maar is daaraan toe te skryf dat top­

bestuur en seniorbestuur spesiale sorg gedra het om 

gereeld die normale lynkommunikasie te kortslui t. 

Di t is gedoen met die doel om duidelike begrip op 

hierdie vlak van die organisasie te bewerkstellig 

oor die doelwi tte en oogmerke met werkgroepaktiwi­

tei te. 

Die organisasieklimaat het ten opsigte van tegnolo­

giese aanpasbaarheid verbeter, maar word steeds in 

die meeste ander areas as negatief ervaar. Hierdie 

groep het dus nog nie voldoende deelname aan werk­

groepaktiwi tei te nie. Deelnemende bestuur moet vir 

beide eerste- en tweedevlak toesighouding nog 'n 

werklikheid word. Die verbeterings aangedui deur 

die myners en vakmanne by die toesighouer se mensbe­

nadering, spanbou, individuele werkbevordering en 

die toesighouer se doel treffendheid is egter reeds 

'n aanduiding dat werkgroepaktiwiteite 'n wesenlike 

impak op hierdie vlak (tweedevlak toesighouding) van 

die organisasie gehad het. Deelnemende bestuur kan 

egter nie op hierdie vlak slaag as die toesighouer 
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(skofbaas/voorman) negatief daarteenoor ingestel is 

nie en bestuur sal dus dringende aandag moet gee aan 

eerstevlak toesighouding. 

Die inligting uit afdeling 5.4.2.3 dui ook duidelik 

aan dat die tweedevlak toesighouers in die instand­

houdingsdepartement groter probleme ervaar met die 

organisasieklimaat op Sigma as die werknemers in die 

produksiedepartement. Die gevolgtrekking waartoe 

gekom word is dat werkgroepaktiwi tei te op hierdie 

vlak nog nie genoeg geleentheid gehad het om werk­

lik noemenswaardige resultate op te lewer nie. Dit 

sal nodig wees om met voortgesette werkgroepaktiwi­

teite op hierdie vlak hul aktiwiteite deurlopend te 

monitor aangesien dit die sleutel is tot suksesvolle 

deelnemende bestuur tot op die laagste vlak in die 

organisasie. 

bespreek. 

Hierdie aanbeveling word in hoofstuk 7 

Die kul tuurverandering op hierdie vlak is dus nog 

nie voldoende suksesvol nie en werkgroepaktiwiteite 

behoort dus met baie meer afrigting van middelbe­

stuur en eerstevlak toesighouding gepaard te gaan. 

Meer aandag moet ook gegee word aan "begeleide 

groepoplossings" in die werkgroepe deur die benut­

ting van opgeleide fasiliteerders tydens werkgroep­

gesprekke. 

6.7 Opsommend 

Uit die voorafgaande asook die verbeterings aangedui 

op die 10 % peil van betekenis, soos bespreek in die 

T-toets in afdeling 5.4.1, is dit duidelik dat daar 

op die meeste vlakke in die organisasie 'n verbete­

ring was ten opsigte van: 

* tegnologiese aanpasbaarheid 

* toesighouers se mensbena dering 
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* individuele werkbevordering 

* tevredenheid met die toesighouer 

* doeltreffendheid van die toesighouers 

* kommunikasievloei in die organisasie 

Veral in die hoer vlak groepe (topbestuur en senior­

bestuur) is daar 'n noemenswaardige verbetering in 

die organisasieklimaat ervaar veral ten opsigte van: 

* kommunikasievloei 

* tegnologiese aanpasbaarheid 

* doelgerigtheid 

* koordinering 

Dit is ook belangrik om daarop te let dat belangrike 

aspekte soos besluitnemingspraktyke, algemene moti­

veringstoestande en menslikheid nie verswak het of 

as negqtief ervaar word nie. 

Gebaseer op hierdie waarnemings word die volgende 

gevolgtrekkings gemaak : 

Deelname aan relevante besluite is bewerkstellig tot 

by die middelbestuursvlak. Op eerste en tweede toe-

sighouersvlak was werkgroepaktiwiteite nie lank ge­

noeg bedryf om noemenswaardige posi ti ewe resul tate 

te genereer nie. 

Daar is deur middel van werkgroepaktiwiteite aan al­

le toesighouers en bestuurders blootstelling aan on­

dergeskiktes se behoeftes gegee en hulle was baie 

suksesvol met die toepassing van verskillende leier­

skapstyle aangesien die totale organisasie 'n verbe-
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tering in toesighoudende leierskap sedert 1983 er­

vaar het. 

Daar is verbondenheid teenoor taak en persoonlike 

oogmerke in die hele organisasie bewerkstellig aan­

gesien 

* werkgroepdoelgerigtheid en 

* werkgroepdoeltreffendheid 

baie verbeter het. (Tabel 5.4.1) 

Hierdie areas is selfs op eerste- en tweedevlak toe­

sighouding in die produksiedepartement as 'n verbe­

tering ervaar. 

Die Sigma organisasie ervaar dat toesighouding tot 

op eerstevlak toesighouding 'n groter balans hand­

haaf tussen taak- en mensgeorienteerdheid. Veral in 

die instandhoudingsdepartement is toesighouding meer 

mensgeorienteerd. 

Die beoogde kultuurverandering was suksesvol tot op 

middelbestuursvlak. Soos wat werkgroepaktiwi tei te 

langer bedryf word op eerste- en tweedevlak toesig­

houding sal die kultuurverandering die nodige stimu­

lus daarstel om van Sigma 'n meer produktiewe en 

uitmuntende organisasie te maak. 

In totaal gesien was die hipotese gestel in afdeling 

1. 4 dus korrek nl. dat die stimulering van werk­

groepaktiwi tei te 'n kultuurverandering en dus 'n 

klimaat sou bewerkstellig waarvolgens werknemers in­

spraak sal verkry en deelneem aan besluite wat hulle 

taakverrigting en taakomgewing direk raak. Toesig­

houdende leierskap het ook sodanig verbeter dat die 

suksesvolle imp lementering van deelnemende bestuur 

en die kwaliteitverbeter ingprose s verseker is. 
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HOOFSTUK 7 

AANBEVELINGS 

1:1 Inleiding 

Die gevolgtrekking uit die navorsing is dat die kul­

tuurverandering suksesvol bewerkstellig is op top-, 

senior- en middelbestuursvlak. Op eerste- en twee-

devlak toesighouding was die werknemers egter nog 

nie lank genoeg blootgestel aan werkgroepaktiwiteite 

nie. Die aanbevelings wat in hierdie hoofstuk be­

spreek word is gebaseer op die gevolgtrekkings van 

hoofstuk 6 ten einde voort te bou op die kultuurver­

andering wat op bestuursvlak bewerkstellig is en om 

'n blywende kultuurverandering nader aan deelnemende 

bestuur op toesighouersvlak te bewerkstellig. Hier-

deur sal alle werknemers inspraak en deelname verkry 

aan besluite en beplanning wat hulle taakverrigting 

en taakomgewing direk raak op 'n wyse wat die orga­

nisasie in staat sal stel om meer produktief te wees 

en steeds ui tmuntend te pre steer te midde van 'n 

snel veranderende sosiale- en werksomgewing. 

Die aanbevelings kom in hoofsaak neer op voortgeset­

te werkgroepaktiwiteite,wat uitloop op 'n model vir 

deelnemende bestuur, aangesien veral die toesighou­

dende vlakke nie voldoende blootstelling gehad het 

om dit as 'n leefwyse te aanvaar nie. Verder word 

aanbeveel dat die kultuurverandering wat bewerkstel­

lig is in stand gehou word deur in die werkgroepe 

voort te gaan met die kwali tei tverbeteringproses. 

Enkele logistieke word ook aanbeveel met die oog op 

die implementering van die instandhoudingstelsel. 

Die deurvloei van die positiewe effek in bestuursge­

ledere na alle v lakke in die organisasie moet ook 

aandag gen iet. 
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7.2 Voortgesette werkgroepaktiwiteite 

• 

Dit word aanbeveel dat meer struktuur aan die huidi- . 

ge werkgroepkonsep gegee word wat die volgende in­

slui t : 

* 

* 

* 

opleiding van toesighouers in probleemoplossing; 

aanbiedings aan bestuur van probleme wat sukses­

vol in die werkgroepe hanteer en opgelos is; 

erkenning/beloning vir goeie resultate wat werk-

groepe behaal het. 

lik bestaan uit : 

Hierdie erkenning kan moont-

'n Prys aan die werkgroep wat die grootste ekono­

miese bydrae gemaak het; 

Erkenning voor hulle kollegas aan die werkgroepe 

wat deelneem deur 'n lid van Groepbestuur; 

Publisi tei t aan die werkgroepe wat deelneem in 

die Sigma Nuusbrief, Sasoliet en Sasol Nuus. 

Dit word aanbeveel dat werkgroepaktiwiteite moet 

voortgaan en bou op die huidige betrokkenheid van 

werkgroepe by verliesbeheer , operasionele beplanning 

en beheer asook by die implementering van die stra­

tegiese plan. ( Hi~rdie aspekte is in afdeling 4. 4 

bes pr eek). 

Werkgroepaktiwi tei te moet ook verder versterk word 

deur die bestaande werkgroepe te benut vir die im­

plementering van boodskapgroepe ( "briefing 

groups"). Dit sal kommunikasie verbeter en sodoende 

beter begrip bewerkstellig by alle werknemers veral 

by eerste- en tweedevlak toesighouding wat as pro­

bleemareas uitgewys is . 
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Die resultate van die Junie 1g95 Organisatoriese 

Diagnose Vraelys wat in hoofstuk 5 bespreek is moet 

onverwyld aan die onderskeie werkgroepe teruggevoer 

word. · Di t word aanbeveel dat hierdie terugvoering 

deur die werkgroepleiers met die ondersteuning van 

fasiliteerders (deur die NPI opgelei) plaasvind. 

Die probleemareas deur die Vraelys response geiden­

tifiseer dui ook duidelik aan waar afrigting deur 

die lynhoof nodig is. Om aan hierdie afrigting reg 

te laat geskied is dit nodig om te verseker dat daar 

vir elke werknemer 'n loopbaanontwikkelingsplan be­

staan wat infokus op die uitskakel van die probleem-

areas. Die negatiewe telling wat ten opsigte van 

"tevredenheid met salarisadministrasie" aangedui is 

in Tabel 5. 3 .1 kan terugherlei word na die wyse 

waarop prestasie/merietebeoordeling toegepas word. 

Dit word gevolglik aanbeveel dat doelbewuste pogings 

aangewend word om prestasiebeoordeling 'n deurlopen­

de aksie te maak. Die stimulering van werkgroepak­

tiwi tei te moet vir elke toesighouer as oogmerk ge­

stel word en ingesluit word by gereelde prestasiebe­

oordeling ten einde te verseker dat hierdie aktiwi­

teit 'n leefwyse word en gereeld gemeet word. 

Verder moet die Organisatoriese Diagnose Vraelys 

(be spreek i n hoofstuk 3), sodra bogenoemde terugvoe­

ring afgehandel is, onder swart werknemers (loonper­

soneel) geimplementeer word. Hierdie navorsing het 

bewys dat Organisatoriese Diagnose die wyse is waar­

op werkgroepaktiwiteite op alle vlakke van die orga­

nisasie gestimuleer moet word. In die proses sal 

die swart werknemers dan ook inspraak en deelname 

verkry aan besluite en beplanning wat hulle taakver­

rigting en taakomgewing direk raak. Hierdeur sal 'n 

kultuurverandering nader aan deelnemende bestuur en 

weg v an ou tokrat iese bestuur bewerkstellig word tot 

op di e l aags t e v lak van di e organisasie. Deelnemen­

de bestuur op hierd i e v l a k s a l uitmuntende prestasie 

va n d ie Sigma organisasie in die toekoms verseker. 
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Dit is ook 'n voorvereiste vir die suksesvolle im-

plementering van 

(Crosby, P.B., 1979 

die kwaliteitverbeteringproses . 

Quality is free} 

7.3 'n Model vir deelnemende bestuur 

Hierdie navorsing het bewys dat die gebruik van die 

Organisatoriese Diagnose Vraelys en die daaropvol­

gende implementering van werkgroepaktiwiteite aan 

alle werknemers die geleentheid bied om deel te neem 

aan beplanning en besluitneming wat hul taakverrig­

ting en taakomgewing direk raak (Marrow, A.J., 1974 

en Vroom , V. H., 1964). Hierdie werkgroepe is dus 

die basis vir deelnemende bestuur op Sigma Steen­

koolmyn en moet benut word om die kwaliteit van 

werksprestasie te verbeter (Likert, R., 1961). Ten 

einde die kwaliteitverbeteringproses suksesvol te 

implementeer is hierdie kultuurverandering noodsaak­

lik. Genoemde kultuurverandering is reeds suksesvol 

vanaf topbestuur tot middelbestuur bewerkstellig. 

Met langer blootstelling van eerste- en tweedevlak 

toesighouding aan werkgroepaktiwiteite sal die tota­

le organisasie 'n kultuurverandering nader aan deel­

nemende bestuur _ondergaan. 

Die model wat hierdie navorsing, deelnemende bestuur 

en die kwali tei tverbeteringproses saamvat word in 

figuur 6 aangedui. Die model konsentreer op die 

volgende aspekte : 

* 

* 

die wisselwerking tussen werkgroepaktiwiteite, 

die kwaliteitverbeteringproses , bestuurs- en ope­

rasionele beplanning en beheer, en die strategie­

se plan ; 

werkgroepaktiwiteite as 'n voorvereiste vir deel­

nemende bestuur; 
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* deelnemende bestuur as 'n voorvereiste vir die 

kwaliteitverbeteringproses; 

* 

* 

* 

die kwaliteitverbeteringproses in die gevestigde 

werkgroepe as instandhoudingstelsel van deelne­

mende bestuur; 

die 6M program (verduidelik die funksionering van 

die Sigma organisasie in die vryemark) is 'n 

voorvereiste vir die implementering van die kwa­

li tei tverbeteringproses op die laer vlakke van 

die organisasie ( vanaf eerstevlak toesighouding 

tot by die mynbou/instandhoudingwerker); 

die bestaande kwali tei topvoedingproses moet we­

liswaar gewysig word op die laer vlakke, maar 

moet op alle vlakke aangebied word om duidelike 

eenduidige begrip te verseker. 

Dit word aanbeveel dat die model in figuur 6 benut 

word om van Sigma Steenkoolmyn steeds 'n meer pro­

duktiewe en uitmuntende organisasie te maak. Navor­

sing toon dat daar 'n ideale verhouding bestaan tus­

sen die organisasie, individue se eienskappe, en die 

aard van hulle taak (Lawrence, P.R. en Lorsch, J.W., 

1967). Die navorser is van mening dat die model in 

figuur 6 aan hierdie vereistes beantwoord ten einde 

voortgesette uitmuntende prestasie van die Sigma or­

ganisasie te verseker. 

7.4 Instandhouding deur middel van die kwaliteitverbete­

ringproses (QIP) 

Die kultuurverandering wat organisasievernuwing sti­

muleer , en wat reeds tot op middelbestuursvlak be­

werkstellig is en me t t ertyd op toesighouersvlak sal 

ontwikkel, benodig voortdurende bestuursinset, -aan­

dag en instandhouding . 'n Instandhoudingstelsel 
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FIGUUR 6 

'N MODEL VIR DEELNEMENDE BESTUUR OP SIGMA STEENKOOLMYN 

IDENTIFISEER DIE 
STRATEGIESE PROFIEL 
VAN DIE SIGMA ORGA-
NISASIE 

STRATEGIESE 
~ PLAN - SIGMA ORGANISATORIESE DIAGNOSE 

STEENKOOLMYN VRAELYS 'rOT OP TOESIG-

l 
HOUERSVLAK 

OPERASIONELE- EN 
~ BESTUURSBEPLANNING 

EN BEHEER ORGANISATORIESE DI-
AGNOSE VRAELYS ON-

i DER LOONPERSONEEL 
i-- BESLUITE EN PRO- (SWART WERKERS) 

BLEEMOPLOSSINGS 

SAMESTELLING VAN WERKGROE- SAMESTELLING VAN 
PE OM DEEL TE NEEM AAN BE- i-- WERKGROEPE MET DIE 
PLANNING EN BESLUITE WAT OOG OP DEELNEMENDE 
WERKGROEPE DIREK RAAK BESTUUR 

Tweerigting 
kommunikasie WERKGROEPAKTIWITEITE WERKGROEPAKTIWITEITE , 

STIMULEER DEELNEMENDE TOT OP DIE LAAGSTE i--

BESTUUR ORGANISASIEVLAK 

6M program wat die ) KWALITEITBEWUSMAKING EN KWALITEITOPVOEDINGPROSES 
funksionering van die ) (ONDERSTEUNEND TOT DIE 6M PROGRAM OP LAER VLAKKE) 
Sigma organisasie in ) 
die vryemark verduide-) 
lik - 'n Voorvereiste ) 
vir die kwaliteitver- ) 
beteringproses op die ) 
laer vlakke ) KWALITEITVERBETERINGPROSES (QIP) 

- * SAMESTELLING VAN KWALITEITVERBETERINGSPAN -
* BENDT WERKGROEPE OM KWALITEITVERBETERING 

TE BEWERKSTELLIG 
* MEET VAN RESULTATE EN TERUGVOERING 
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moet dus ontwikkel word wat hierdie kultuurverande­

ring en organisasievernuwing sal ondersteun tot op 

die laagste vlak in die organisasie. 

Dit word .aanbeveel dat die kwaliteitverbeteringpro­

ses van Phillip Crosby (Quality is free, 1979) wat 

deur die hele Sasol Groep van Maatskappye aanvaar is 

voortbou op die werkgroepaktiwi tei te in die Sigma 

organisasie. Die kwaliteitverbeteringspanne deur 

Crosby voorgestel is reeds op Sigma gevestig in die 

vorm van werkgroepe. Hierdie werkgroepe neem reeds 

deel aan beplanning en besluite terwyl hulle reeds 

besig is om opleiding in probleemoplossing te deur­

loop . Met die voortgesette werkgroepaktiwi tei te, 

onder afdeling 7.2 aanbeveel en die werkgroepe wat 

onder swart werknemers gevorm gaan word na die im­

plementering van die Organisatoriese Diagnose Vrae­

lys is die kwaliteitverbeteringproses ideaal geskik 

as 'n instandhoudingstelsel vir deelnemende bestuur. 

Ten einde te verseker dat hierdie instandhouding­

stelsel sy doel bereik nl. die voortgesette stimu­

lering van deelnemende bestuur met die oog op hoer 

produktiwiteit en uitmuntende prestasie, is dit no­

dig om op enkele logistieke aspekte te · let. 

Werkgroepaktiwi tei te moet in die oogmerke van elke 

toesighouer en spanleier op Sigma ingeskryf word en 

deel uitmaak van gereelde prestasiebeoordeling. 

Die vordering met werkgroepaktiwiteite en die kwali­

teitverbeteringproses moet op 'n weeklikse basis ge­

rapporteer en gekontroleer word volgens die stelsel 

in bylaag 8. 

Die resul tate behaal met die kwali tei tverbetering­

proses moet weekliks en maandeliks gemeet en gerap-
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'n afname in die prys van nie-vol­

Dit kan geskied by wyse van grafie-

Die koste van kwali tei t ( COQ) van elke toesighouer 

se werkgroep moet in sy begroting geadresseer word 

veral die prys van nie-voldoening (PONC), en oogmer­

ke moet gestel word om dit te verminder. 

Aanbiedings aan bestuur van probleme wat suksesvol 

in die werkgroep opgelos is asook sukses wat met die 

kwaliteitverbeteringproses behaal is moet sesmaande­

liks of jaarliks gemaak word. 

Erkenning/beloning vir goeie resultate behaal in die 

werkgroepe moet onverwyld bestuursaandag geniet. 

Hierdie erkenning/beloning kan die vorm aanneem van: 

'n prys vir die werkgroep wat die grootste bydrae 

gemaak het; 

'n Sigma lapelwapen wat ui tgereik word aan elke 

individu wat 'n noemenswaardige bydra maak; 

'n geraamde afskrif van die kwali tei tbeleid van 

Sigma Steenkoolmyn onderteken deur die Mynbe­

stuurder en elke individu na afloop van die kwa­

ltteitopleiding; 

· •n wisseltrofee (bv. goue hoede) deur kollegas 

toegeken vir 'n besondere prestasie of bydrae. 

Publisiteit moet aan werkgroepsuksesse asook die 

kwaliteitverbeteringproses in die Sigma Nuusbrief, 

Die Sasoliet en die Sasol Nuus gegee word. 

Bestuursverbondenhe i d tot deelnemende bestuur en die 

kwaliteitverbeteringpr ses moet duidelik sigbaar 

wees en ui tgelee f wor d want "Nothing changes until 

management changes" (Crosby , P.B., 1979). 
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Probleme wat aan meer senior werkgroepe of bestuur 

deurgegee word moet onverwyld aandag geniet en kom­

munikasie van die oplossings moet vinnig en duidelik 

aan die betrokke werkgroepe deurgegee word. 

7. 4. 10 Top- senior- en middelbestuur moet op 'n gereelde 

basis die kommunikasiekanaal kortsluit deur onderge­

skikte werkgroepe se vergaderings by te woon as 

waarnemers. Deur dit te doen en terselfdertyd pro­

sesvrae te stel sal die sukses van die proses en die 

begrip wat bestaan oor sekere konsepte baie duidelik 

aan bestuur deurgegee word. Di t bied ook die ge­

leenthe i d om prioriteite, perspektiewe en begrip op 

die laer vlakke reg te stel. 

7.5 Opsommend 

Hierdie navorsing het voldoen aan die hipotese nl. 

dat werkgroepaktiwiteite 'n kultuurverandering sou 

bewerkstellig sodanig dat werknemers inspraak sal 

verkry en deelneem aan beslui te wat hulle taakver­

rigting en taakomgewing direk raak. 

Indien die werkgroepaktiwiteite voortgesit word soos 

aanbeveel, die model vir deelnemende bestuur toege­

pas word en die kwaliteitverbeteringproses benut 

word om die kultuurverandering en organisasievernu­

wing in stand te hou sal Sigma Steenkoolmyn voort­

gaan om uitmuntend te presteer. Daar moet veral op 

die enkele logistieke aspekte gelet word wat in af­

deling 7.4 aanbeveel word om hierdie organisasiever­

nuwing 'n blywende, stimulerende en kontinue proses 

te maak. In die woorde van Bill Hewlett die stigter 

van Hewlett Packard "The achievements of an orga­

nization are the result of the combined efforts of 

each individual " (Waterman, R.H. en Peters, 

T.J., 1982) 
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8.1 BYLAAG 1 

Die maatskappy en divisionele struktuur van die Sasol 
Maatskappyegroep 



I.O 
01 
r-i 

1· SI\SOL BEPERK 

to:>f-*Die korporatiewe 
kanto::>r is in Johann 
burg gesetel en 
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en koordineer di e groep 
Dit se aktiwiteite. 
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ere ge-
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gebiede Bpk voor 
behuising aan Sa 
loel"knerrers en cn::l 
dorpsontwikkeling 

Dorps-
sien 
sol-

erneem 
vir 

die aoe1. 
(F.dms) *Sasol Tegnologie 

Bpk is verant....:o 
vir navorsing en 
wikkeling, prose 
...erp, ingenieurs 
struksie- en pro 
stuurswerk en tegno 

rdelik 
ont-

sont-
kon-
jekbe-

lo-
gie-oordrag. 

*Natref raffineer 
olie vir Sasol Nywer 
de ( E.dms) Bpk en 
Raffineerders SA 

ru-
he-

Total 
(E.dms) 

Bpk teen betaling van 
'n prosesserings f(X)i, 

50% 

1SASOL DRIE 
!ErnS) BPK 

I . .. 
soi I 

!SASOL NYWERHEDE 
r1(Ern5) BPK 

50% I 

I 

SASOL BRANDSTOF-
100% ,- BEJ.IARICINSS-1AATSKAPPY 

(EDMS) BPK 

100% 
H SASO~ I 

(ErnS) BPK I 
100% 

I SAOOL BEDRYF ~ ~ SASOL KUNS-US I 
( EDMS) BPK ( En-15) BPK I 

100% H SA.9:>L SPRI.NGSiawIB I 
(ID-l.S) BPK I 

* SASOL TEX:iNOI..0-
100%- GIE (ID-15) BPK 

(SASTID-1) 

* NASIONALE PE:l'ID-
LEUM RAFFINEER-

52,5% DERS VNl SUID 
~ AFRIKA ( EDMS) BPK 

(NATREF) 

OLIE-UIT- STEENKOOl.r: Hierdie divisie is verant-
PROl:XJKSI.EDIVISIE ....:ordelik vir die groep se 

- olie-ui t-steenk=lproduksie te Sasolburg en Se-
cunda, sc:,,.el as vir die prcxluksie van sekere 

50% * SI\SOL (Trans- kunsmisstow.ve en Chemikaliee vir die kunsmis-, 
vaal) 00~- springst:.o,,,we- en Chem.ikalieedivisie respektiewe-
BI.EDE BEPERK lik. 

50% Die Sasol Een-aanleg in Sasolburg ;..ard besi t en 
bedryf deur Sasol Nywerhede ( E.dms) Bpk. 
Die Sasol 'l\.ee-aanleg in Secunda ;..ard besit en 
bedryf deur Sasol Nywerhede (F.dms) Bpk 
Die Sasol Dire-aanleg in Secunda ;..ard besit en 
bedryf deur Sasol Drie (E.dms) Bpk 

100% 
SASOL 
OORPSGEBIEDE OLIERAFFINERI~SDIVISIE: Hierdie divisie is ver-
BEPERK ~ ant....a::>rdelik vir die groep se olieraffinerings-

aktiwiteite 

BRANDSIOFBEMARKINGSDIVISIE: Hierdie divisie is j 
verantwoordelik vir die bemarking van alle vloei-• 
bare en gasagtige brandst.o..we wat in die groep i 
vervaardig ;..ard 

GIDIIKALIEEDIVISIE: Hierdie divisie is verant'-'CO 
delik vir die groep se chemikaliee-aktiwiteite 

KIJNEM.ISDIVISIE: Hierdie divisie bestuur die 
groep se kunmisaktiwiteite. Sasol Kunsmis becl.ryf 
'n kunsmisaanleg te Secunda en bemark volledige 
reeks kunsmisprodulct.e 

SPRINGSIDFDIVISIE: Hierdie divisie bestuur die 
groep se springstofaktiwiteite. Sasol Springsto,.,--= sal die springstoffabriek wat op Secuooa opge-
rig ;..ard bestuur 

SI'ID-IKOOWIVISIE: Hierdie divisie is verantv.aor-
delik vir die groep se rr,ynbou aktiwiteite. Sigma 
Steenk=lmyn voorsien die Sasol Een fabriek en 
Secunda Steenk=lmyne, wat uit die Brandspruit, 
Bosjesspruit, Middelbult en 'lwistdraai myn be-
staan, voorsien die Sasol Twee en Sasol Drie 

jfabriekskanpleks 
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8.2 BYLAAG 2 

Eise/Bedreiginge, geleenthede/helpende faktore en beper­
kende faktore geidentifiseer met die opstel van die 
strategiese profiel vir Sigma Steenkoolmyn 

Met die identifisering van die strategiese profiel vir 
Sigma Steenkoolmyn is die volgende aspekte geidentifi­
seer en gelys. 

Hierdie inligting is bekom deur gestruktureerde gesprek­
ke in verskillende departemente met lynbestuurders on­
derling. Met hulle kundigheid en ondervinding het hulle 
die aspekte geidentifiseer wat volgens hulle oordeel ' n 
invloed kan uitoefen op 'n beter prestasie op Sigma 
Steenkoolmyn. 

Met hierdie inligting beskikbaar het die topbestuurspan 
byeengekom en die volgende gelys 

2.1 Eise/bedreiginge 

2.2 Geleenthede/helpende faktore 

2.3 Helpende faktore 

Die detail daarvan volg hieronder 

2.1 EISE/BEDREIGINGE 

A SASOL EEN 

1 Korttermyn styging in aanvraag 

2 Kwaliteit spesifikasie veranderings 

3 Veranderingspatroon van aanvraag (kwaliteit / kwanti­
teit) in toekoms en teenwoordig 

4 Sabotasie 

5 Langtermyn verbruikersverwagting 

B EKONOMIE 

6 Stygende pryse/inflasie/koste 

7 Voorsiening van akkommodasie 

8 Loongaping vs produktiwiteitsbalans 

9 Arbeidstekort tydens die ekonomiese opbloeitydperk 

C VAKUNIES / VAKBONDE 

10 Vakunies veral met betrekking tot swart- l one e n 
-voordele 
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11 Vakunies (blankes) wat opleiding en ontwikke­
ling van veral swartes strem 

12 Inter-vakbondkonflik en die implikasie daarvan 
vir Sigma 

13 Minimum vereistes vir werksomstandighede 

D MANNEKRAG 

14 Vaardigheidstekort uit eksterne bronne 

15 Swart strewe na verhoogde lewenskwaliteit 

16 Beperkings met betrekking tot arbeidstabilisa­
sie 

1 7 Tradisionele voorsiening van arbeid word ont­
wrig as gevolg van politieke/veiligheidsfaktore 

18 Meganisasie wat lei tot laer indiensneming 

E ALGEMEEN 

19 Openbare gesindheid stremmend op ontwikkelings­
klimaat (Dit verwys na die politieke en emosio­
nele klirnaat wat nie bevorderlik is vir die 
hoer aanwending van swartes nie) 

21 Oppervlaktesteuring en grondwater wat as gevolg 
daarvan nadelig geraak word 

22 Toenemende tegnologiese kornpleksiteit 

23 Bantering van water 
-verbruik 

uitskothergebruik en 

GELEENTHEDE EN HELPENDE FAKTORE 

1 Verhoogde fabrieksverbruik - markuitbreiding -
wins 

2 Nuwe perspektiewe (mens/toerusting/opleiding) 
met betrekking tot produktiwiteit 

a Daarstelling en benutting van opleidings­
geriewe vir veral swartes (intern/ekstern) 

b Aanwending van die strewe na hoer lewens­
kwaliteit om hoer produktiwiteit te verse­
ker 

c Aanwending/benutting van nuwe tegnologie 

d Hoer produktiwiteit deur meganisasie 
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e Verhoogde kontinuiteit van mense/toerus­
ting 

f Beter stabilisasie van arbeid deur middel 
van behuising, opleiding, werksomstandig­
hede, en ander 

3 Steenkoolbronbenutting/ekstraksie verhoog 

4 Beperking van kostesensi ti ewe faktore - beter 
kostebeheer 

5 Geleentheid om verwagtings/behoeftes aan Sasol 
te stel 

6 Kwaliteit verbeter/aanpassing wat lei tot beter 
koste-effektiwiteit 

7 Lae profiel aktiwiteite huidig van vakunies 
moet benut word om pro-aktiewe verhoudings te 
kweek veral ten opsigte van beter aanwending 
van swartes 

8 Hoer betrokkenheid op lae vlak in die organisa­
sie om werksomstandighede/omgewing te verbeter 

9 Geleentheid om struktuur aan arbeidsbeleid te 
gee 

10 Benutting van mynwater vir hergebruik 

11 Beeldbou 

12 Daarstelling van gebeurlikheidsplanne 

13 Voorkomende aksies met betrekking tot sensitie­
we buitelandse mannekragbronne 

BEPERKENDE FAKTORE 

1 Geografiese uitgebreidheid 

vervoer 

kragverspreiding 

ventilasie 

instandhouding 

toesig 

2 Gebrek aan mynbouruimte 
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3 Beperkte kapasiteit van vervoerbande 

4 Weerstand teen verandering 
(mynopsigters, hoofvoormanne, 
rnanne) 

by middelbestuur 
skofbase en voor-

5 Onvoldoende beheer oor produksievloei en toe­
rusting beskikbaarheid 

6 Bestuurspanfunksionering word belernrner deur 

ornset van topbestuur 

te min tyd aan bestuurstrategie 

7 Toestand van ou toerusting kan nie produksie­
druk volhou nie 

8 Wyse en verskeidenheid toerusting 

9 Gebrek aan werkende langterrnynplan en strate­
giese plan 

10 Onvoldoende en onakkurate historiese geologiese 
inligting 

11 Gebrek aan ' n bruikbare geintegreerde inlig­
tingstelsel 

12 Gebrek aan voldoende opgeleide arbeid 

13 Gebrek aan begrip 
oorkoepelende doelwit 

en betrokkenheid 

14 Hoe reaktiewe optrede 

15 Swak daktoestande in die Nr 3 steenkoollaag 

16 Hoe dakondersteuningskoste 

17 Skagte te klein vir groot toerusting 

18 Onbuigsaarnheid van strookafbou 

19 Hoe koste van bedryfsmateriaal 

20 Beperkte aanwending 
lynbestuur 

van le en 2de 

by 

vlak 

21 Verhoogde aanvraag veroorsaak hoer druk en laat 
minder tyd vir eksperimentering en verbetering 

22 Onvoldoende geskikte strookafbou grond 

23 Onvoldoende personeel om verhoging in produkti-
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witeit grondig te ondersoek 

24 Wanbalans tussen bedryfs- en bestuursaktiwitei­
te met betrekking tot bestuur 

25 Bestuur spandeer tyd aan aktiwi tei te wat nie 
verband hou met oogmerk nie 

26 Gebrek aan kennis in sekere areas ( spesialis­
dienste) 

27 Vrystelling van werknemers vir opleiding is be­
perk 

28 Beperkte potensiaal van bestaande vaklui vir 
opleiding as Elektro-meganikus 

29 Weerstand by bedryfspersoneel om plaaslike ar­
beid op te lei di t wil se te veel steun op 
trekarbeid 

30 Beperkte lesinglokale en fasiliteite in die op­
leidingsentrum 

31 Beperkte kennis en vaardigheid by vaklui vir 
die instandhouding van ~uwe toerusting 

32 Weerstand teen noodsaaklike veranderinge by 
hoer vlak toesighouers 

33 Weerstand by blankes (voorvlaktoesighouers en 
maandsalarispersoneel) teen die aanwending van 
swartes in tradisionele blanke poste 
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8.3 BYLAAG 3 

DIE ORGANISATORIESE DIAGNOSE VRAELYS 

Hierdie vraelys is onder kopiereg van Nasionale Produktiwi­

teitsinstituut ontwikkel en is gebruik om die werkgroeppro­

f iele in bylaag 6 te ontwikkel asook vir die metodiek in 

hoofstuk 3 bespreek. Dit is weer gebruik vir die resultate 

bespreek in hoofstuk 5. 

Hierdie vraelysinligting is gebruik om werkgroepaktiwiteite 

op Sigma Steenkoolmyn te stimuleer met die doel om 'n kul­

tuurverandering nader aan deelnemende bestuur te veroorsaak. 
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ORGANIZATION DIAGNOSTIC QUESTIONNAIRE (ODQ) 
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ORGANIZATION DIAGNOSTIC QUESTI ON NAIRE (OD(1) -
144 

- OP.GANISASIE DIAGNOSE VRAELYS CODY) 

This questionnaire is designed to ob tai n information 
about this organization from individuals employed here. 
The information will be given back to you in a sunmar i zed 
format in the near future . Your answers will be treated 
as completely confidential. No one in this organization 
wil l ever have access to your individual answers . 

The va lue of this project depends upon your being 
absolutely frank and honest when answering the questions. 

When you ~ave completed the questionnaire, please place 
it in the envelope provided. Envelopes will be 
collected by the research team. 

Thank you in advance for your co-operation and assistance . 
We hope you find the questio nnaire interesting and thought 
provoking. 

GENERAL INSTRUCT JONS 

,10s t a 11 the questions can be answered by ri nai no a 
..... mber that appea r an a scale to the right of the i tem . 
You are to choose the one number that best matches the 
descri ption of haw you feel about the item. For example, 
if you were asked how much you agree with the statement 

"I enjoy my work" 

and you feel that you agree, would check the number under 
"Agree" like this: 

QJ 
QJ 
~ QJ 
0, QJ 

"' ~ 

"' 0, -~ "' "'O 

>, QJ QJ >, 
~ QJ ~ ~ 

0, ~ ::, 0, 

C: 0, "' QJ C: 

0 "' 
QJ 0 

~ "' 
..., ~ ~ ..., 0 0, 

..., 
V, 0 z <x: V, 

enjoy my wor~ 1 2 3 ® 5 

It is essential that you mark your choice by ri nging the 
number by using~ and not by making a cross. 

PLEASE NOTE THAT THE SCALE DESCRIPTIONS ARE 
DIFFERE NT FOR DIFFERENT PARTS OF THE QUESTI ONNAIRE. 
For example, you may be asked perhaps whether you are 
satisfied or dissatisfied or whether you agree or 
disagree with a statement, etc. Please be sure to 
read the special instructions that appear in the boxes 
on each page . Be sure to read the scale descriptions 
before choosing and ringing your answers . 

This is your identification number: 

If any question is not clear, please read the Afr ·kaa s. 
It is important that you answer all the questions . 

Hierdie vraeZ.ys is ontwerp om inZ.igting in te sameZ. oor 
hierdie organisasie deur middeZ. van die mense wat hier 
werk . Die inZ.igting saZ., in die nahye toekoms , weer aan 
u in 1n opgesomda vorm teruggegee word. U antwoorde saZ. 
as uiters ver trouZ.ik beskou word. Geen and.er persoon in 
die organisasie saZ. ooit u antwoorde sien nie. 

Die waarde van die projek hang heel.temaZ. af van die 
eerZ.ikheid en openhartigheid waarmee u die vrae gaan 
beantwoo'rd.. 

As u die vraeZ.ys voZ.tooi het, pl.aas dit assebZ.ief in die 
koevert wat voorsien is . Die koeverte saZ. deur die 
navorsingspan bymekaar gem:iak word. 

By voorbaat dank vir u samewerking . Ons hoop u vind 
die vraeZ.ys interessant en prikkeZ.end. 

ALGEMENE INSTRU KSIES 

Bykans al. die vrae kan beantwoord word deur een van die 
nom-ners wat regs van die item op die skaaZ. verskyn, te 
merk deur ' n kI"'~n~ o.m ~ie toepasZ.ike nommer te trek . U 
moet die nommer k~es wat beste beskryf hoe u oor die item 
voeZ. . ByvoorbeeZ.d, as u gevra word in watter m:ite u 
saamstem met •die steZ.Z.ing 

''F:k geniet my werk" 

en u voeZ. dat u saamstem, saZ. u die nonrner onder "Stem 
saam" soos in die voorbeeZ.d merk : 

<I) . .., 
s:: 
E 
Cl 
Cl 
Cl) <I) . .., 
<I) s:: . .., 
s:: ~ ., Cl . .., ., 
~ e ., <I) 

<I) . .., s:.. Cl 
..c:, s:: <I) Cl) 

~ 
E E <I) E 
<I) <I) Cl) <I) ..., ..., s:: ..., 

'1) '1) a '1) 

Ek geniet my werk 1 2 3 ® 

Dit is noodsaakZ.ik dat u u keuse tel.kens met~ 
omkrinq en nie met 'n kruisie merk nie . 

LET DA/J.ROP DAT SK4ALBESK..RYWINGS VERSKIL VIR 
VERSl<.ILLEN DE DELE VAN DIE VRAELYS. ByvoorbeeZ.d 
u mag gevra word hoe tevrede of ontevrede u is; of 
tot watter mate u met 'n steZ.Z.ing saams~em, ens . 
Lees dus die spesiale instruksies wat in die 
raampies verskyn, asook die skaaZ.beskrywings 
voordat u u antl.loord kies en omkring . 

Hierdie is u identifikasienorrrner: 

E 
Cl 
Cl ., 
Cl) . .., 
~ "' <I) 
..c:, 

E 
<I) ..., 

'1) 

5 

In .:,:en enige vraaa onduideZ.ik is , lees asseb Z.ie f die 
"::1: ;q lze weer gCJ.,)e . Di t is be l.angrik da~ u a Z. die vroe 
becr.:::w.Jo!"d. 
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MODULE 0 

BIOGRAPHICAL DATA / BIOGRAFI ESE INLIGTING 

For office use / Vir kantoor gebruik 

The following informati on is needed to hel p us with the statistical analysis of the data, for comparisons among 
different groups of emp loyees. All your responses will be treated confidentfally. Individual res ponses will 
not be seen by anyone i n this organization . We appreciate your help in providing t hi s important infonnation. 

Die vol.gende inl.igting word benodig om ons te hel.p met die statistiesia ontl.eding van die data, om vergelykings 
tussen verskil.lende groepe werknemers te tref . Al. u antwoorde sal. as uiters vertroul.ik beskou word. Individuel.e 
respons e sa l. deur niemand binne d·ie organisasie gesien word nie . Ons waardeer dit dat u hierdie belangrike 
inZigting verstrek . 

R!_r,_g_ the number next to the descrip t i on which best fits you. 
oiiikring asseblie f die nommer langs die besk1•ywir?g wat vir ti die mees toepaslike is . 

1. 

2. 

4. 

How ol d were you on your las t birthday? 
Hoe oud was u op u laaste verjaardag? 

e .g. 
bv . ~ 

Are you male / manlik? (1) 
Is u 

female / vroulik? (2) 

What is your mari tal status? 
Wat is u huwelikstat~is? 

-What is your highest qualification? 
Wat is u hoogste kwalifikasie? 

married/ getroud 

unmarri ed / ongetroud 

divorced / geskei 

widower/ wewenaar 

wi do11 / wedwJee 

Std. 8 / St . B 

Matric / Matriek 

B. degree / B.-graad 

Honours / Honneurs 

years 
jaar 

Masters or Doctorate/ Meesters - of Doktorsgraad 

Other (s pecify) / Ander ( spesifiseer) 

5. Is your salary the primary source of financial support for your family? 
Is u salaris die hoofbron van finansiele inkomste vir u gesin? 

How many dependents do you have (those depe nd ing on your financial suppor t)? 
Hoeveel afhanklikes het u ( d . i . ffoansieel afha,zklik)? 

Yes/ Ja 

No I Nee 

[D 

CJ 
1 

2 

3 

4 

5 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

CJ 
0 

2 

3 

4 

5+ 

1 - 9 

10 - 11 

12 

13 

14 

15 

16 

7. Length of service with the organization (i n years) 
Diensjare in die organisasie (in jare) 

e .g. 
bv . 8J years 

jaar DJ 17 - 18 

8. In wh ich salary category do you fall? Under I Onder R 5 000 .... .. ........ .... .. .. .... .. . 1 19 
In watter salariskategorie val u:· 

R 5 000 - R 7 999 .. ..... ........ ... ...... ... .. 2 

R 8 000 - R 10 999 .. ....... ... ...... ... ... ..... 3 

R 11 000 - R 13 999 ....... ......... ....... .. .. .. 4 

R 14 000 - R 16 999 .... ...... ....... .. .. .... .. .. 5 

R 17 000 - R 19 999 .. .... ... .. ...... .... ....... . 6 

R 20 000 - R 22 999 ..... ........ ..... ..... ... ... 7 

R 23 000 - R 25 999 ................. ·· ·· ·· ······ 8 

R 2fi 000 or more I o f meer ... . . . .... ........ .. .. .. 9 
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9. Number· of job changes (from one organization to another) during· the past 10 years? ................. . 
Aantal werkveronderings (van een organisasie na 'n ander) gedurende die afgelope 10 jaa.I"? 

10. Home language 
Huis"taa l 

11. Are you 
Is u 

English/ Engels 

Afrikaans/ Afrikaans 

Both/ Beide 

Other / Ander 

A full time worker / Voldag we"!"!:er? 

Ha lfday worker / Halfd::g werker? 

MODULE 1 

0 

1 

2 

3 

4 

5+ 

1 

2 

3 

4 

The following questions are about you and your job. When answering, bear in mind the kind of work you do and the 
experiences you have had working here. Follow the directions given in the boxes at the beginning of each set of 
questions. 

Die volgende vrae handel oor u en u werk . By die beantwoording van die v;;e moet u die werk wat u doen en 
ervarings wat u al gehad het in gedagte hou. Volg die instruksies i n die raampies aan die begin van elke stel 
vrae. 

HERE ARE SOME STATEMENTS ABOUT YOU AND YOUR WORK. INDICATE HOW MUCH YOU AGREE OR DISAGREE 

HIER VOLG 1N AA 1TAL STELLINGS OOR U EN U WERK. DUI DIE MATE AAN WAARIN U SAA.MSTEM MET ELKE STELLING 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

a 

I get a feeling of personal satisfaction from doing my job well ... .. ........ . 
Ek kry 'n gevoel van persoonli~e tevredenheid deur my werk goed te doen 

My job is usually enough of a challenge to prevent me from becoming bored 
My werk bied gewoonlik genoegsame uitdagings om te voorkom dat ek 1!erveeld 
raak 

If I had the opportunity I would take a different job within this organization 
As ek die geleentheid het sal ek ' n ander werk in hier die organisasie aanvaar 

All in all I am satisfied with my job . . ... ... ....... .. ..... .. ........ . ...... . 
Alles i n ag genome is ek tevrede mer: my werk 

I will probably look for a new job in the near future .... ...... ...... .. ..... . 
Ek sal waarskynlik vir ' n nU?Je werk soek in die nabye toekoms 

Doing my job well makes me feel good 
As ek my werk goed doen, voel ek goed 

I often think about resigning .... .. .... . . .... . .. . .. ....... .. ... . ............ . 
Ek dink dikwels daaraan om te bedank 

I am satisfied with the way ma agement hand es pay administration ........... . 
Ek i s te· rede et die wyse waarop bear:uur s.::i:r:·sc:::.--::ir.istrasie hanteer 

ge e c ilc <? •11or \: 1r.~ "'2re .. .. ..... ......... ...... .... .... .. ..... .... ... . 
Oor die alqemeen hou ek d:zc:r.'an cm i:ier -~ 1..·.; . ·-. 

ll) .,., 
s:: 
E 
g 

QI"' 
QI 
'- ll) en· ,-> 
"' s:: Vt -~ "' -0 .,., 

N 
>, "' 
~ ll) 
en.c:, 
,:;: 
o E 
'- ll) ... ..., 

V') Cl) 

1 

1 

I 1 

I 1 

ll) .,., 
s:: 

~ 
"' 

QI ll) 
QJ .,., 

'- s:: en 
n, E 
Vt ll) -~ ..., 

Q C/) 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

QJ 

'- ::.. 
::, ll) 
Vt ~ 

ll) ... "' 0 s:: z: C) 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

e 
(:l 

"' QI 
QJ E 
'- ll) 
en -<> 

<( Cl) 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

E 
(:l 

QI Cl 
a, "' '-en c, 
10 .,., 

N 
>, <> 
~ ll) 
en .c 
C 
o E 
'- ll) 
.µ -<> 
V1 Cl) 

5 

5 

5 

5 

5 

5 

5 

~--2 __ 3 ___ 4 ___ s_ 

2 3 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 
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;iO; : j feel guilty when I do __ a poor ·job . ..... .......................... . . ... .... . 
Ek voe l skuldig as ek St.Jak werk lewer 

.11. · In general I li ke my job . ............ .. . . ............ .. ..... . ... ..... ...... . 
Oor die algemeen hou ek van my werk 

12. My salary is fair considering what other people in this organization are paid 
My salaris is billik as in aanmerking geneem word wat ander mense in hierdie 
organisasie betaal word 

{h ~:-. I am satisfied with my immediate supervisor .................. ..... ......... . 
Ek is tevrede met my onmidde llike t oesighouer 

~14, ,-:~ I am satisfied with the persons (colleaguesl in my work group 
Ek is tevrede met die mense (kollegas) in my werkgroep ..__,, 

MODULE 2 

Ill ... 
i:: 

E: 
(:j 
(:j 

QI "' QI 
l,.. Ill 
O'\ ... 
"'i:: 
V1 
.,.. "' 
'O ... 

N 
>, ., 
~ Ill 
01 -<:) 
C: 
0 E: 
l,.. Ill .., ..., 
Vl t,:i 

1 

1 

1 

1 

Ill ... 
i:: 

~ 
(:j ., 

a QI Ill QI 
QI ... l,..;.. • (:j 
l,.. $:: ::, Ill . ., 
en V1 ,-'< QI 

"'E: Ill QI E: 
v, Ill .., "' l,.."' .,.. ..., -~ ~ en..., 
cc,:i c.: c,:i 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

2 3 4 

\Thus far you have been asked que,tions about your job. This section deals with how you think and feel about .
1 t certain specific aspects of your work. 

Tot dus ver is aan u vrae oor u werk gestel . Die volgende afdeling handel oor hoe u oor sekere spesifieke 
aspekte van u werk dink en voel. 

~ 
QI (:j 
QI ., 
l,.. 

O'\ "' ,,, .,., 
N 

>,"' 
~ Ill 
Cl -<:) 
C: 
0 E: 
l,.. Ill .., ..., 
(/) c,:i 

5 

5 

5 

5 

5 

•DIFFERENT PEOPLE WANT DIFFERENT THINGS FROM THEIR WORK. HERE IS A LIST OF THINGS A PERSON COULD 
.. EXPERIENCE IN HIS OR HER WORK. INDICATE HOW · SATISFIED YOU ARE WITH EACH OF THE FOLLOWING ASPECTS 
• I • • OF YOUR JOB .:. . . :., ..--. k, I 

VERSKILLENDE MENSE VERWAG VERSKILLENDE DINGE VAN HUL WERK . HIER VOLG 1N LYS DINGE WAT 'N PERSOON 
IN SY OF HAAR WERK KAN ERVAAR . DUI AAN HOE TEVREDE U MET ELK VAN DIE VOLGENDE ASPEKTE VAN U 

/,/ERK IS 

How sa tisf ied are you with ..... . 
Hoe tevrede is u met 

the way you are treated by the people (colleaguesl you work with? 
die wyse waarop u deur die mense (kollegasl met wie u saam.Jerk behandel 
word 

:·.16~'..2~ : .. the respect you receive from the people you work with? .... . ............ . 
die agting wat u van die mense met wie u saamwerk ontvang? 

:_17 .,'.:~;~: . . the friendliness of the peop 1 e you work with? ............. ............ .. 
die vriendelikheid van die mense met wie u saam..Jerk? 

the opportunities you have to learn new thi n9s in your work? ........ . .. . 
die geleentheid wat u het om nuwe dinge in u werk aan te leer? 

)9.::~_ ... the opportunities you have to accomplish something worthwhile in your work? 
die geleenthede wat u het om iets wat die moeite werd is in u werk te doen? 

the opportunities you have to do something that makes you feel good about 
yourself as a person? ............. . ... . ............. . .. ....... •...... ... 
die geleenthede wat u het om iets te doen wat uself as persoon goed laat 
voe l? 

., 
'O 
QI 

.,_ Ill 
V1 "(j 
.,.. "' 
+-' ;.. 
"' ;, 
V1 "' V1 ..., 

. ,.. $:: 
'O Cl 

>, Ill 
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QI <::l 

> o::i 
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'O 
QI 

.... 
V1 "' .,.. "(j .., "' 
"' ;.. 
V1 ;, 
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0 i:: z a 
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2 

2 

'O 
QI 

;;: t.\) 
V1 "(j 
.,.. "' ..., ;.. 

"' ;, 
V1 "' ..., 
V1 
V1 ;.. 

QI "' ~ "' 
l,.. E: 
0 "-, 

Cl 
QI 
l,.. i:: 

~ ~ 
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3 

3 

3 

3 

3 

4 
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4 

'O 
QI 

;;:: 
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;, 
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~ Cl 
0. .-'<'. 
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5 

5 

5 

5 

5 

5 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

42 
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How satisfied are you with 
Hoe tevrede is u met 

21. 

22. 

23 . 

24. 

25. 

26. 

••• the OP.portunities you have to take part in deci sion making? 
.•. • die geleenthede wat u het om aan besluitneming deel te neem? 

the amount of freedom you have in your work? 
die m::zte van vryheid wat u in u werk geniet? 

the salary you receive? .. .. . . ..... . ............. . . . .................... . 
die salaris wat u ontvang? 

the fringe benefit s you receive? 
die byvooriale wat u ontvang? 

the work security you have? ... . ... . . . ............ ...... . . . ....... . ... . . . 
die werk ekuriteit wat u geniet? 

your opportunities for advancement in this organizati on in the future? 
die kanse om in hierdie organisasie in die toeko~~ vordering te m::zak? 

MODULE 3 
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The next questions are about you and your work. When answering please keep in mind the kind of work you do and 
the experiences you have had worki ng here . Follow the directions given in the boxes at the beginning of each 
set of questions. 

Die volgende vrae gaan oor u en u werk . 
ervarings wat u gehad het in gedagte. 

Wanneer u die vrae beantwoord hou asseblief die tipe werk en die 
Volg die insi;ruksies in die raampie aan die begin van elke ste l vrae . 

27. 

23. 

29. 

30. 

31. 

32. 

HE RE ARE SOME STATEME NTS AB OUT YOUR WORK. 
WITH EACH 

TO WHAT EXTENT 
STATEMENT? 

DO YOU Ar,REE OR DISAGREE 

EIERONDER IS 'N AANTAL STF.:LLINGS OOR WE:P.K . IN HOF.: ' N MATE STE.11 U SAAM OF 
NE SAAM NT£ MET ELK VAN DIE STELLINGS? 

In my work I have the opportunity to use my special skills and abil i ties 
In my werk kry ek die geleentheid om my besor.dere veI'moens en vaardighede 
te gebruik 

To be successful in my work requires all my skills and abilities .. . . .... ... . 
Om suksesvol in rmJ werk te wees vereis a l my vermoens en vaardighede 

~Y wor k provides good opportunit i es for advancement 
~fy werk bied goeie geleenthede vir vordering 

My work is challenging 
My werk bied uitdagings 

The tasks I perform in my work are meaningful to me . . .... . . ... . .... . .. ... .. . 
Die take wat ei<. in my werk uii;voer i., ,r:2• :-:-C;f =~::ek~r.is;;ol 

The things I do i n my work are important to me .. ..... ...... .. . .......... ... . 
Die dinge wat ek in my' ·erk ciaer. , is v-:·r Tr.lJ :-~: ...:~f'. •~ 
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33. I feel personally responsible for the tasks I perfonn fn my work . .... ...... . 

34. 

35. 

36. 

Ek voeZ. persoonZ.ik verantl.JoordeZ.1:k vir die take wac ek i n rrry werk doer; 

I usually know whether or not my work is satisfactory 
Ek weet gewoonZ.ik of my werk bevr edigend is of nie 

Most_ of the time my work objectives are clearly defined 
MeesaZ. is die doeZ.witte van my werk duideZ.ik omsk1yf 

The amount of work I am asked to do is fair 
Die hoeveeZ.heid werk wat ek gevra uord om te doen is bi2iik 

37. I have the freedom to decide what I do in my work ... . ... . . .. .. ... .. . . . .... . . 
Ek het die vryheid om te besZ.uit wat ek in my werk doen 

1. It is primarily my own responsibil ity to decide how I do my work ........ . .. . 
Dit . is in die eerste pZ.ek my eie verantl.JoordeZ.ikheid om te besZ.uit hoe ek 
my werk doen 

39. I do a number of different tas ks in my work ............................... .. 

40. 

Ek verrig ' n verskeidenheid van take in my werk 

My work requires that I do the same things over and over again 
My werk vereis dat ek dieseZ.fde dinge oor en oor doen 

41. Just perfonning the tasks required by my work gives me the opportunity to 
assess how we 11 I am doing ............ . .......... . ................. . ....... . 
BZ.oot deur die take te verrig wat my werk vereis , kry ek die geZ.eentheid 
om te bepaaZ hoe goed ek presteer 

42 . In my work I produce a whole product or render a complete service . . . ....... . 
· rn my werk Z.ewer ek 'n vol.waardige produk of Z.ewe r ek 'n vol.Z.edige diens 

43. . I can see the resu 1 ts of my work ............................. .. ... ... . . . .. . . 

44. 

45. 

Ek kan die r esul.tate van my werk sien 

A lot of people can be affected by how well I do my work 
Baie mense kan geraak word deur hoe goed ek my werk doen 

My work is so simple that virtually anybody can handle it 
My werk is so eenvoudig dat byna enigiemand dit kan doen 

J . It takes a long time to learn the skills required to Jo my work ... ......... . 
Dit neem geruime tyd om die vaardighede benodig vir my wer k aan te leer 

47. I have all the skills I need to do my work .. ....... .... ................... .. 
Ek beskik oor al. die nodige vaardighede om my werk te doen 

48. I do have sufficient training to do my work well ....... . ... .... . ......... . . . 

49. 

so. 

Ek beskik oor voZdoende opZ.eiding om my werk goed te doen 

My work allows me to control my own pace of work 
My werk Z.aat my toe om my wer ktempo seZ.f te bepaaZ. 

I am personally involved in my work 
Ek is persoonZ.ik betrokke i n my werk 

51. The most important things which happen to me involve my work .. .. ........... . 
Die be Z.angrikste dinge wat met my gebeur het betr ekking op my werk 

52. I can find another work with the same salary and fringe benefits as I have 
now ... .... . . ............ •. • • • • • • • • • · · • · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · · 
Ek kan ' n ander betrckking met dieael.fde saZ.aris en byvoordeZ.e as wat ek 
nou het, kry 

53. It would be difficult for me to leave this organization even if I wanted to 
Dit sou vir my moeiZ.ik wee s om hierd~e ·organ i acaie ;e verZact al. wou ek ook 

54. I dread the thought of what might happen shou d I qui t my job wi thout 
another one 1 i ned up .......... .. ........................................... . 
Ek ys as ek dink wat met rrrd kar. gebeur cs e k ~d wcr~ sou ~os soncer dat ek 
1n ancer betrekking het 
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55. I have too much at stake in my work to change jobs now . .. . ........ . .. ... . . . . 
Vir my is daar te veel op die spel by die werk om nou van werk te verande r 

1 2 3 4 

56.'" I have to go through a lot of red t ape to get things done 
Ek moet deU1' 'n lot rompdomp gaan om dinge gedoen te kry 

1 2 3 4 

MO DULE 4 

This part is concerned with work groups in this organization. For this part of the questionnaire pleas e think 
of your "work group" as the people with whom you work most closely ,on a day to day basis and report to the same 
supervisor or head. 

--...,..erdie afdeling handel oor werkgmqpe in hierdie organisasie . Dink aan u werkgroep as die mense met wie u 
aaagliks in noue verband saamwerk, en wat aan di?selfde toesighouer of hoof rapporteer . 

THE FOLLOWING ARE STATEMENTS THAT MAY OR MAY NOT DE SCRIBE YO UR WORK GROUP . HOW MUCH DO 
YOU AGREE OR DISAGREE WITH EACH STATEMENT? 

DIE VOlGENDE STE[,[,INGS IS OF IS NIE BESKRYfvEND VAN U WERKGROEP NIE . I N HOE 1N MATE 

..J 

57. 

59. 

STEf-1 U SAAM MET ElKE STEllING 

Members of my work group have the necessary sk ills and abilities to do 
their wor k . . ....... ... .. .. .... ...... ... .. ... .... . .. .. . .... ....... . .. .. .. . • • • 
Lede van my werkgroep het die nodige veI•moens en vaardighede om hul werk 
te doen 

Members of my work group are adequa tely trained for their j obs 
Lede van my werkgroep is voldoende vir hul werk opgelei 

My work group knows exactly what jobs it has to get done 
My werkgroep weet presies watter take gedoen moet word 

60. Each member of my wor k group has a clear idea of the group's goals ......... . 

61. 

Elke lid van my wer kgroep het ' n duidelike beeld van die groep se doe'lwitte 

I feel that I rea,ny am a part of my work group 
Ek voel dat ek waarlik lid is van my werkgroep 

62. I 1 oak forward to being with the members of my work group each day· .. .... ... . 

63. 

64. 

Ek sien daarna uit om elke dag met die Zede van my wer kgroep te verkeer 

We tell one another how we feel 
Ons ver tel mekaar hoe ons voel 

We listen to one another's opinions 
Ons Zuister na mekaar se opinies 

If we have a decision to make, everyone is involved in making it 
As ans I besluit moet neem, t,Jord almal drarby "trek 
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There are feelings among merrbers of my work group which tend to divide 
the .group . . . .... ,, .. ... . . ... . ..... ................ ... . .. .. . .. .. . . .. ..... .. . . . 
Daar bestaan gevoelens tussen die Zede van my werkgroep wat neig om die 
groep te verdeel 

'6i. There is constant bickering in my work group . . . ... .. ... . ............... .... . 

68. 

Daar is 'n aanhoudende geredekawel in TrrJ werkgroep 

I have' confidence and trust in my colleagues 
Ek het vertroue in my medewerkers 

69. !-'embers of my work group encourage one another to give of their best effort .. 

70. 

Lede van my werkgroep moedig mekaar aan om hul beste te Zewer 

Mentiers of my work group maintain high standards of performance 
Lede van my werkgroep hanchaaf hoe werkstancaarde 

• • Members of my work group help me to find ways of doing a better job . ... .. .. . 

72. 

73. 

Persone in my werkgroep he l p my om metodes te vind om my werk beter te doen 

My work group emphasizes team goals 
My werkgroep beklemtoon spandoeZwitte 

My work group plans together and co-ordinates its efforts 
My werkgroep beplan saam en koordineer kul l e pogings 

74. My work group is able to respond to unusual work demands placed on it 
My werkgroep is in staat om op ongewone werkeise wat aan ons gestel word 
te reageer 
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This part asks about your irrmediate supervisor/manager in this organization . Your supervisor/manager is the 
person you report to directly. 

Die volgende vrae handel oor u onmiddellike toesighouer/bestuurder, dit wil se die persoon aan wie u direk 
rapporteer. 

THE FOLLOWING STATEMENTS DESCRIBE THE WAY A SUPERVISOR MIGHT PERFORM HIS OR HER JOB. 
PLEASE INDICATE WHETHER YOU AGREE WITH EACH STATEMENT AS DESCRIPTIONS 

----or-YOUR DIRECT SUPERVISOR 

DIE VOLGENDE STELLINGS BESY.RYF HOE U TOESIGHOUER SY OF HAAR WERK MOONTLIK DOEM. 
DUI ASSEBLIEF AAN OF U t-ZT EL.'i. VAIi DIE BESKRYWINGS OOil U ONf.!IDDELLIKE 

TOESIGHOUE:? SAA. 1STEM 
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My supervisor/manager 
My toesighouer /bestuurder 
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75 . demands that people give of their best ... . .... ........ . .... .... .. . ... .. . 
dring daarop aan dat mense nu, beste rrce= Ze~er 

2 3 

76. insists that peoole work hard .. .. ......... .. .. .. ... ................ ... .. 
dring daarop aan dat mense herd wer~ 

2 3 
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bi y op hoog"e Jen werk wa~ gedoen word 
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-My - super-visor /manager 
My toesighouer/bestuurde r 

r .·P¾, ., ... . ,, , . • 

, 7,.8 • .,.,.,. _ •.• plans work in advance ............ .. . . ... .. . .... . .. . .................... . 
beplan werk vooruit 

~7.9_:···-:-,:·:. handles the administrative aspects of his or her job. well~ 
hanteer die administratiewe pligte van sy/haar werk goed 

mainta ins high standards of perfonnance .. ..... . . .... . . . . ... . .. .... . .. . . . 
handhaaf hoe werkstandaarde 

;in:,::;;;· .. makes sure everyone knows what has to be done 
maak seker dat almal weet wat gedoen moet word ~,.. ~-..... '. ... ~ . 

i!R• ,;. .h • •. helps me solve work related probl ems .... . .... .. ... . ........... . ...... .. . 
help my om werkve,~ante probleme op te las 

j : .. ., :~.-helps me discover problems before they become too serious 
,_./ help my om probleme te ontdek voor hulle te ernstig word 

84 ;,.·';7:"~~keeps everyone i nfonned 
. .. hou almal op hoogte van sake 

_,_......"' · r- . ..,, 
,.,85.': ... helps one to develop one's skills .. ... . . . . . . . ... .. ...... . ... .. ........ . . 

· ... help 'n mens om jou vaardighede te ontwikkel 
,~.,..,, ' -

86 . . · .. ; : . comnands our respect .. .. ....... . .... . . . ... .... . .. .. . ..... . .... .. ... . .. . . 
~ - " . . . CD;Jing ans respek af 

,a·z. :._ ,.-:::· always treats us fairly ............ .. ...... . . .. ............. . ... . .. .... . 
behandel ons altyd regverdig 

188:1
_·:':; •• helps us with our personal problems 

help ons met ons persoonlike probleme 

8~ ::: . .-~ is concerned about me as a person 
.. . gee vir my as persoon om 

encourages us to participate in making important decisions .. . . ...... ... . 
moedig ans aan om deel te neem as belangrike besluite geneem word 

1'if;,./; .. encourages people to speak up when they disagree with a decision ....... . 
moedig mense aan om hul mening te lug wanneer hul nie met 'n besluit 
saamstem nie 

ma kes most decisions without asking us for our opinions 
neem meeste besluit e sander om ans om ons mening te vra 

:93. is competent .. . .. ... .. . . .. .. . . ... . . . .. . . . . ..... . ...... . . . .............. . 
is bevoeg 

94. encourages us to work together as a team . .. ............. .. ....... . ..... . 

,95. 
moedig ans aan om as 'n span te werk 

has confidence and trust in me 
het vertroue in my 

96. enjoys our confidence and trust ................. . . ...... . .............. . 
het die vertroue van sy ondergeskiktes 

97. does a good job in representing our work group to other units . . . ...... . . 
i s ' n goeie ve r teenwoordiger van my werkgroep by ande r werkgroepe 

98. is a good 1 eader . . ... ..... ... ... . .. ..... .... ....... ... ..... . ........... . 
i s 'n goeie Zeier 

:.99. gets on we 11 with others ....... . . .. .. ................ . . . ............... . 
kom goed met ander klaar 
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MODULE 6 

This section contains a number of questions and statements about you, your work and related issues. Please 
answer the following questions. keeping in mind t he kind of work you do and the experiences that you have had 
working here . 

Die volgende vrae en stellings handel oor u, u werk en verwante sake . By die beantwoording van die vrae moet 
u die werk wat u doen en die ondervindings wat u al hier gehad het, in gedagte hou. 

IN THE SECTION BELOW ARE LISTED A NU!1lER OF THINGS THAT ARE OFTEN USED TO DETERMINE AN 
INDIVIDUAL 'S SALARY . FOR EACH FACTOR YOU ARE ASKED TO INDICATE HOW IMPORTANT YOUR 

ORGANIZAT ION FEELS THAT IT IS FOR DETERMINING AN INDIVIDUAL'S SALARY 

IN DIE: AF E INC HIERONDER ?/ORD 'N AAi✓TAL F.4KTORE CENOEM WAT DIKT✓ELS CEBR IK wo.rw OM 
' N INDii"IDU SE VE:RCOEDI'-IG TE BEP.4AL . U T✓ORD GEVRA O I I/IR ELK VA DIE FAK.T RE: 

AAN TE DUI FiOE BELAN ,RIK U OliCA.VI ASIE DIE FAKTORE BESKOU OM DE I !DIVIDU 
SE VERGOE:DI ·c TE BEPA.4L · 

For the purpose of determining your salary. how important for your organization is 
Vi r die doel van u sal.arisbepaling, as hoe belangrik beskou u organisasie ... 

iod: your education, training and experience? .. . . .. . .. ...... ... ........... .. . 
u opvoedkundige kwalifikasie , opleiding en ervaring? 

101. 

· 102. 

103. 

the amount of responsibili ty and pressure in your work? 
die hoeveelheid verantwoordelikneid en dri.u< in u werk? 

the qual i ty of your work? 
di e gehalte van u werk? 

your productivity? 
u produktiwiteit? 

104. the amount of effort you expend on the job? ... .. . .. ....... . ............ . 
die mate van inspanning wat u aan u werk bestee ? 
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HERE ARE SOME STATEMENTS ABOUT YOU AND YOUR SALARY . HOW MUCH DO YOU AGREE OR DISAGREE? 

HIER VOLG ' ti AANTAL STELLJ.'.'CS OOR u ". u BE:S WI nc. I HOE ' N MATE _S_TE_M_. __ S_A_.A_.M? 

105 . I am happy with the money I earn .. ........ .... . ....... ........ ... .. ... ... . . . 
Ek is tevrede met die geid wa= ek veriien 

106. I don't ma ke the kind of money I should forte work I do . ... ........ . . .... . 
Ek verdien nie die geul wat: ei< bel-:oor-.; te i-erc:··c~ 1,~;r die :.:er~: wat ei< 
doen nie 

107 . Considering my skill s and the effort .y w k I am satisf"ed 
with my sa lary ... .... . .. .. . . ............... . ... .. .. . . .... . ...... .. ... .... .. . 
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J fiB._:'" r{i~a'lary ~is fairJ ri ' canparis'cin to the salaries of my colleagues 
My salaris is billik i n vergelyking met die van my kollegas 

.......... .. 

·.10§'.:""Ah'Jn 'all. ' salaries are administered well in this organizat.ion ''. ... .. ....... . 
Alles i n ag genome, word vergoeding goed in hierdie organisasie 
geadministreer 

10·;·:-;·1 'feel° the ·administration of salaries should be kept as it is now 
Ek voel die administrasie van salal"isse behoor t te bly soos dit is 

~ iL .:_Al'Cfo-·all my 'salary is about what it ought to be . . . ....... . . ... ......... . . . 
Alles in ag genome , is my sal.aris omtrent wat dit behoor t te wees 

.112 . r_MY- pay .is fa.ir . ... . .................. . ..... .. . . ... . .. . ...... . . ... .... . .. . .. . 
My salaris is billi k 
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;This _section deals with "the way things are done in this organization. 
;,fol ~pwipg statements apply . 

Ind icate to what extent do you feel the 

Hierdie afde ling gaan oor die wyse waarop sake in hierdie organisasie hanteer word. 
u voel e lke stelling van toepassing is . 

.J 

"113. Employees have a clear idea of th is organization's objectives .. .. . . . .. . .... . 
Werknemers het ' n duidelike beeld van hierdie organisasie se doelwitte 

114. This organization is generally quick to use improved work methods . . . . .. . .. . . 

115. 
, r ., 

Hier die organisasie is gewoonlik gou om vei•beterde werkme todes te gebruik 

This organization has a real interest in the welfare and happiness of those · 
who work here ......... . ........... ... ...... ..... .. . .... . . . .. ......... . . .... . 
Hierdi e organisasie stel werklik belang in die welsyn en geluk van die 
mense wat hier werksaam is 

116. This organizati on is trying to improve work i ng conditions .. . .... . ... .. . ... . . 
Hierdie br ganisasie probeer om di e werkomstandighede te verbeter 

117. This organization has clear cut , reasonable goals . . .... ............. .. . . .... . 

118. 

Hierdie or ganisasi e he t duidelike en redelike doelwitte 

Work activities are sensibly organized in this organization 
Werkakt iwiteite is sinvol in hierdie organisasie georgani seer 

0

119. The information my work group gets about what is going on in other 
:, _ ,,..._ departments is adequate ... . ... . ... . . . .... . ..... . . ..... . ... ....... . . ... ..... . 

120. 

Die in ligting wat my werkgroep kry van wat i n ander depar temente aangaan 
is voldoende 

The people above my immediate supervisor are receptive to ideas and 
sugges tions from my work group .... .. ..... ... ..... . .......... . . . . ...... . .... . 
Die mense bo my onnriddellike toesighouer is ontvank l ik vir idees en 
voors tP.lle afkomstig van my werkgroep 

Dui die mate aan waarin 
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121. This organization gives my work group the necessary information to do 
our work in the best possible way ............... ... ... .. ..... ... ......... . . . 
Die organisasie gee aan my werkgroep die nodige inligting sodat ons , op 
die bes moontlike rn:mier, ons take kan uitvoer 

122. The equipment and resources I need to do my work are adequate, effici ent 
and we 11-mai ntai ned . ...... .. . ........... ......... .... .. · ... . ........ ... ..... . 
Die toerusting en bronne wat ek benodig om rrrd werk te doen is voZdoende , 
geskik en word goed i ns tand gehou 

123 . There are things about working here that encourage me to work hard 
Daar is faktore hier teenwoorciig wat my aanspoor om h.ard ;;e r,:erk 

124. In this organization decisions are made at those levels where the most 
adequate and accurate information is available .. . . . .. ... . . .. . ...... .. ... ... . 
In hierdie organisasie word besluite geneem op vZakke waar die mees 
toepaslike en akkurate inligtina beakikbaar i~ 

.~~. When dec isi ons are made, the persons affected are asked for their ideas 
Wanneer besluite geneem word, word die persone wat daardeur geraak word . 
om hul mening gevra 

126. Different units or departments plan together and co-ordinate"their efforts 
Vers kiZZende eenhede en departemente doen gesamentlike bepZanning en -
koordineer huZ aktiwiteite 

127. There are opporthnities to express gri evances in my work 
Daar is geleenthede om uiting te gee aan grieue in my werk 

128. My work group receives adequate information about what happen~ in other 
departments / divisions . ...... .. ... .... .......... ........ ......... . ........ . 
My werkgroep lay voZdoende inligting oor wat in ancier departemente I 
afdelings gebeur 
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INDICATE HOW SATISFIED YOU ARE WITH EACH OF THE FOLLOWING ASPECTS OF 'YOUR JOB 

DUI AAN HOE TEVREDE U IS MET ELK VA DIE VOLCENDE ASPE:K1'E VA 

How satisfied are you with 
Hoe tevrede is u rr.et 

129. the quality of the equ ipment you work wi t h? .. . . ... . . .. . ..... ... . ... ... .. 
die gehal.te van die toerusting i..iaarmee u werk? 

I 
130 . the resources available to you i n your job? . . ...... . ...... . .. . ... ... .... 

die bronne wat u het om u werk te doen? 

131. your physical working env i ronment? .. . . .. . .... .. .. ...... .. . .. .... . . .. .... 
u fisiese werkomgewing? 

132. your working hours? • •• •• •• • ■ ••••• • ••••••••••••• • ••• •••• •• • • •••• • ••••••• • 

u werksure? 

~--------------------~~~~~------------------------

I 

U WERK 
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!-ln. · How are differences and disagreements between units or departments handled 
,,:}.: .r....,,_, in this organization? 

Hoe word verskille en ceskiile tussen eenhede of departemente in hierdie 
organisasie hanteer? 

Disagreements are 
Meningsverski lle 1,_1o rd 

almost always avoided, denied or suppressed 
amper altyd vermy , ontken of gesmoor 

of ten avoided, denied or suppressed 
dikweZs vermy, ontken of gesmoor 

sometimes accepted and discussed, sometimes they are avoided or suppressed 
soms aanvaar en bespreek, soms word hulle vermy en gesmoor 

usually accepted as necessary and desirab le and are fol lowed up 
dikwels aanvaa1' as nodig en wenslik en word opgevolg 

almost always accepted as necessary and desirable and are followed up ..... .. ................... . 
amper altyd as nodig en 1,•enslik aanvaar en opgevolg 

134 . Why do people work hard in this organization? 
Waar om werk mense hard in hierdie 01'cic:1:isasie? 

just to keep their jobs and avoid being reprimanded .. . .. . ............ .. ... . ... .. .. ... ... ....... . 
net om ' n werk te behou en te verhoed dat huZle berispe word 

to keep their jobs and make money . . ............................................................ . 
om ' n werk te behou en om geld te maak 

to keep their j obs, make money and to seek promotion ........ . .................... ... .......... . . 
om 'n wer k te he , geld te maak, en om bevordering te kry 

to keep their jobs, ma ke money, seek promotion and for the satisfaction of doing a job well 
om 1n werk te beliou, geld te maak, bevor der ing te krtJ en vir tevr edenheid van ' n taak goed gedaan_ 

to keep their jobs, make money, seek promotion, do a satisfactory job , and because others in 
their work group expect it of them ........... .... ..... ...... ..... ......... ... .............. .. .. . 
om ' n werk te behou, geld te maak, bcvordering te k 1"1J , t evredenheid te ervaar met hulle wer k 
en omdat ander in huile 1,1erkg:roep dit van hulle verwag 
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The following questions are about your work and this organization. When answering, keep j.n-mi nd the experiences 
you have ha d and the opinions you have at the moment. 

Die voZ.gende vrae handel oor u werk en hierdie organisa.sie . By die beantwoor ding van die vrae, moet u die 
ervarings wat u al. gehad het in gedagte hou asook die menings wat u op die oomblik het . 

J 

HERE ARE SOME STATEMENTS .ABOUT YOUR WORK 
EACH STATEMENT 

AND ORGANIZATION. INOICATE THE EXTENT TO WHICH 
IS TRUE. 

HIER VOLG ' N AANTAL STELLINGS OOR U /✓ERK EN OFIGANISASIE. DUI AAN I N WATTER MATE 
ELKE STELLI NG ytAAR IS . 

.This organization 'is characterized by 
Hierdi e organisasie word gekenmerk deur 

.135. 

·, 136. 

'. 137 . -
•✓• • 
•• • J •'•. 

ccrnpetition between employees rather than co-operation 
kompetisie tussen 1Jer knemers eerder as samewerking 

a friendly, warm social atmosphere ... . ................ . ................ . 
'n .vriendel.ike, warm sosiale atmosfeer 

a clear indication of the methods and procedures used to accomplish 
tasks and work ..... . ...... ............................................. • 
duideZ.ike aanduidings van die metodes en prosedures waarvoZ.gens take 
en werk uitgevoer moet word 
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This organization is characterized by 
Hierdie organisasie word gekenmerk deur 

138. 

139 . 

140. 

141. 

142.-

143 : 

144. 

a ·reward system (salari es, promotion, benefits) based on employee worth~ 
ability and performance rather than luck, who you know and how well 
peop 1 e can be man i pu 1 a ted ... .... ....... ...... . ......................... . 
'n vergoedingstelsel (salaris , bevordering, byvoordele) gebaseer op die 

·werknemer se waarde, vermoens en prestasie, eerder as op geluk, wie jy 
ken en hoe goed mense gem:inipuleer kan word 

consistent attention of management to mak ing this · organization as 
effective and functional as possible . ... . ... ... .. . .......... .. .... . .... . 
voortdurende aandag van bestuur om die organisasie so doeltr effend en 
funksioneel as moontlik te maak 

definite physical dist inctions (e.g. size of offices, office equipment) 
between people on different hierarchical levels ... ..... . ............... . 
definitiewe fisiese onderskeiding (bv . grootte van kantore, kantoor­
toerusting) tussen mense op verskillende hierargiese vlakke 

defin ite psychological distinctions (e.g. informal ·social bounda"ries, 
treatment of subordinates as inferior, etc.) . ... . . . ... . ...... . ....... . . . 
definitiewe sielkundige grense (bv. informele sosiale grense, 
behandeling van ondergeskiktes as minderwaardig, ens . ) 

delegation of responsibility and authority in decision making practices 
delegering van verantwoorcielikheid en gesag in besluitnemingsprose~se 

an interest in and willingness to support employees in both work- and 
non-work-related matters . . ............................................. . 
'n belangstelling in en ganlligheid om werknemers in beide werkverwante 
en nie-wer kverwante sake te ondersteun 

an interest in the welfare of employees . . . . . ... . . ...................... . 
'n belangstelling in die welsyn van uerknemers 
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INDICATE HOW FREQUENTLY THE FOLLOWINr; APPLY . TD YOU 
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DUI AAN HOE DIKWElS DIE VOLGENDE OP U VAN TOEPASSING IS 

How often 
Hoe dikwels 

145. 

146. 

147 . 

148. 

149. 

150. 

151. 

are you deprived of the chance to enjoy pleasant and beautiful things? 
word u die geleentheid ontneem om aangename en mooi dinge te geniet? 

does work demands cause disruption of family relationships? 
vertroebel die beoefening van u beroep gesinsverhoudings? 

do you fee l downhearted and depressed? 
voel u terneer gedruk en neers lagtig? 

do you feel tired for no reason? 
voel u moeg sonder rede? 

do you feel restless and cannot keep sti ll ? 
voel u resteloos en kan nie s~ilsit nie? 

do you feel despondent about the future? 
voel u mismoedig oor die toeko~s? 

do you feel irritable? 
voel u pp,;kkelbaar 
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152. go you feel you can no l onger enjoy the things ycAJ used to enjoy? 1 2 3 4 5 32 voe Z u u kan nie meer die dinge geniet wat u vroeer geniet het nie? 

153. do you feel useless and unneeded? -- ........ . .. .... . ... .. . ............... 1 2 3 4 5 33 voeZ u nutteZoos en oorbodig? 

154 . have you considered quit ting your job and finding a new job? .. . .. . . ..... 2 3 4 5 34 
het u aZ oorueeg om u werk te Zaat vaar en ander werk te soek? 

155. do you experience tension as a result of making decisions in your work? 2 3 4 5 35 
ervaar u spanning as gevoZg van besZuite wat u in u werk neem? 

INDICATE HOW LIKELY IT IS THAT THE FOLLOWING MIGHT HAPPEN 

DUI AAN ROE WAARSJCf i~IK DIT IS DAT DIE VbLGENDE MAG GEBEUR 
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156. is it that you r profession may become outdated? .. .... . ..... .. .. ......... 
I 1 2 3 4 5 36 

is dit dat u beroep verouderd sal raak? 

157. is it that you may have to quit your job before retiring age? ...... ..... 
. I 1 2 3 4 5 37 ia dit dat u u beroep sa Z moet laat vaar voordat u aft ree- ouderdom 

bereik het? 

158. is it that you could find another job , with the same income and 
benefits as you now have? ...... ..... . .. . . .. ------ .. . ... .. .. ...... .. ..... 1 2 3 4 5 38 
is dit dat u 'n ander werk kan vind met cieseZfce inkomste en 
voordeZe as wat u nou het? 



- 159 

MODULE 11 

Below you will find a number of factors that look li ke this 
Hieronder is 'n aantal faktore wat s6 lyk 

intensive exercise + fatigue .. . . .. . ...... . . 
intensiewe oefening -+ uitputting 
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iYoiT'are asked to indicate by ringing the appropriate number to the ri 9,ht of each pair, how often it is true 
·for you pe rsonally that the first f actor leads to the second in ybur work. 

Dui aan deur die toepasLike nonuner aan die regterkant van elke paar te omkring, hoe dikLJels dit vir u persoonUk 
waar i s da t die eerste faktor lei tot die tweede in u werk. 

. ~orking hard · + 
Om hard te werk 

~l60 . ~Working hard + 
Om hard te werk 

t i51." Working ha rd + 

Om hard te werk 

f62. - Working hard + 
. Om har d te werk 

i l63 : · Working hard + 
Om hard te werk 

rJ.64. ' Working hard + 
Om hard te werk 

""l.65 . . - Working hard + 

Om hard te werk 

f66 . Worki ng hard + 
Om har d te werk 

6i : Working hard + 
Om hard te werk ' 

,i68. , Working hard + 

Om hard te werk 

169.-· working hard + 
Om hard te werk 

( 

.. io. 

) 72 . 

173. 

Working hard + 
Om hard te wer k 

Working hard + 

Om hard te werk 

.. _Working hard + 

Om hard te wer k 

Working hard 7 
Om hard te werk 

~174.~· working hard + 
• ·· Om hard te wer k 

17-5 . Working hard + 
Om hard te werk 

176 . · Working hard + 
Om hard te werk 

high productivity . .. .......... . . .. .. .. . .......... ...... . . 
.... hoe produktiwiteit 

friendliness f-rom co l leagues 
vriendelikheid van koLLegas 

doing my job wel 1 ... . ..................... . . . ..... . . . ... . 
-+ my werk goed te doen 

ga i ning respect from colleagues 
-+ respek van kollegas te verkry 

better treatment by supervisor/ manager . . . .. . .......... . 
-+ beter behandeling deur toesighouer I bestuurder 

more responsibili ty .. ... ... .. ......... . ................. . 
-+ meer verantwoordelikheid 

promot i on . ......... . . .. . .. .. ... . . . . . . ... . .. . ............ . 
-+ bevordering 

more important assignments 
-+ be Langriker opdragte 

more challeng ing work 
+ meer uitdagende werk 

.large salary ..... . . .. . . . . . . ... . .. .. . . . .. .... .......... .. . 
-+ groot salaris 

personal sa tisfaction ... . . . . ..... . .. .. .. . .... .. . . . .... .. . 
-+ persoonlike tevredenheid 

more opportunities for participa tion in decision making 
-+ meer geleentheid vir deelname aan besluitneming 

more acceptance by supervisor/ manager . . ........... .. .. . 
-+ meer aanvaarding deur toesighouer / bestuurder 

bigger bon us and/or salary .... .. .... .. ........ .... ... . . . . 
-+ groter bonus en/of salaris 

feeling that I have accomplished someth ing 
+ gevoel dat ek iets bereik het 

i. 

good work performance 
+ goeie werkprestasie 

-personal feel ing_of growth and development .. ... .. ....... . 
-+ persoonlike gevoel van groei en ontwikkeling 

ooportunity fo r independent t hought and action . . . . . . . ... . 
+ geleentheid vir selfstandige denke en optrede 
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· HERE ARE SOME · TiiINGS TiiAT COULD HAPPEN TO PEOPLE IF ·TiiEY 00 "TiiEIR JOBS "ESPECIALLY WELL. 
' INDICATE HOW LIKELY · IT IS THAT EACH OF THESE TiiINGS _. COULD HAPPEN IF YOU PERFOP.MED YOUR 

.JOB ESPECIALLY· WELL. . • . ; : . ,._ .. ;. ·-: ' 4, . : , .· ,· . 

BIERONDER VOLG DINGE WAT MET MENSE KAN GEBEUR AS BULLE BULLE WERK BESONDER GOED DOEN. 
DUI AAN HOE WAARSK'JNLIK DIT IS DAT ELKEEN VAN DIE DINGE MET U KAN GEBEUR INDIEN U U 

WERK BESONDER GOED lXJEN. 

i will. receive a bonus and/or pay increase 
Ek sai 'n bonus en/of salarisverhoging kry 

f'will feel better about-myself as···a person 
c'K sai beter oor myself as persoon voei 

,:179 • .I wi li have the- opportuni ty to develop my skills and abilities • . . ..... _, ..... . 
Ek saZ die geleentheid gebied word om my bekwaamhede en verrrr:>ena te ontwikkel 

'180. -·I will have greater job- security 
Ek sai meer werksekuriteit he 

Jin. - I -will be given chances to learn new things . .. .............................. . 
Ek saZ die kans gegun word om nuwighede aan te leer 

i'is2: I wi 11 be p romoted or ·be given better work ................................. . 
Ek sai bevorder word of beter werk gegee word 

T83-:- . I w11l~fee1 . that. r ·:have-a ccomplished something worthwhile 
Ek saZ voei dat ek iets bereik het wat die moeite werd is 

:J84, - ( will have more freedom in my job 
Ek sai meer vryheid in my werk he 

' 185. I wil f be r espected by my .colleagi;es ....................................... . 
Ek sa Z deur my koZ Zegas gerespekteer word 

'l6 . . My s~rvisor / .ma7'ager will praise me .. .... . ... .. ......................... . 
- My toesighouer I bestuurder saZ my prys 

.187. My colleagues will be friendly towards me 
· - - - My koZZegas saZ vriendeZik teenoor my wees 

188 . .. I will be allowed to participate in decision making ........................ . 
Ek sai toegeZaat word om aan besZuitneming deei te neem 

189. I will be respected by my supervisor / manager ..... .... .................... . 
f Ek saZ deur my toesighouer I bestuurder gerespekteer word 
~ 

190. I will be accepted by my colleagues 
Ek saZ deur my koZZegas aanvaar word 

~191~- ·My· colleagues will trust me 
~ty koZZegas saZ my vertrou 

I will experience a feeling of personal satisfaction ; 
Ek saZ 'n gevoeZ van persoonlike tevredenheid ervaar 

"i93_ • . My· supervisor / manager wi 11 accept me as a person , .. .... . ..... . ............ . 
My toesighouer I bestuurder saZ my as persoon aanvaar 

")94_·:- Cwi l 1· be- able to- get more ·work done . . .. ... .. ... . ..... ...................... . 
Ek sa Z meer werk gedoen kry 

195 . • I will have the opportunity to do more challe ngi ng work .................... . 
Ek sa i die geZeentheid kry om meer uitdagende ~erk te doen 

196. ~Y superv isor/ manager will know what to expect of me .... . .... .. .. ........ . 
My toesighouer I bestuurder sci weei; wai: o>n · -n rry r:e ve1"..x::g 
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INDICATE HOW IMPOP.TANT EACH OF THE FOLLOWINr, FACTORS IS TO YOU 

DUI AAN 'fi £ B£L.4NGRIK HK.EEN VAN DIE VOLGENDE FAKTORE VIR U IS 

197. The amount of money I earn ........ . .. . . . .......... . ....... . ................ . 
Die bed.rag geld wat ek verdien 

198. Opportunities to do something that makes me feel good about myself as a 
person .. ...... ........... .. ..... ... ... . .... ... ... ...... .... .. ... ........... . 
Geleentheid om iets te doen wat rm_, as persoon goed Zaat voel 

199. Opportunities to develop my skills and abilities . .. ... .... . . ... . ........... . 

200. 

Geleentheid om my bekwaamhede en verl"loens te ontwikkel 

The job security that I have 
Die werksekuriteit wat ek het 

I I 
201. Opportunities to learn new things .. .................. .... .................. . 

Geleenthede om nUJ.,Jighede aan te leer 

202. Opportunities to accomplish something worthwhile .......... ..... .. ... . ... ... . 
Geleentlzede om iets die moeite wer·d in '"'d werk te doen 

203 . Opportunities for getting a promotion or better work 
Geleenthede vir bevor1ering of be~er wer k 

204. The amount of freedom I have in my job ... . .. . .. .... .. ................. . .... . 
Mate van vryheid wat ek in my werk geniet 

205. Respect I receive from my colleaaues 
Respek wat my koZ.legas vir my toon 

206 . Praise I receive from my suoervisor / manager . . ... . .. .. . .. .. .. ..... . ....... . 
Lof wat my toesighouer I bes tuurder my gee 

'7. ·F:--i endl i ness of my co 11 eaguP.s ............................................. .. 
Vriendelikheid van my kollegas 

208. Opportunities for participati on in decision making ... . .. . ........ . . . .. ..... . 
Ge leen the de om dee l te neem aan iJC ~ lu·i tneming 

209. The respect my supervisor / manager has for me ............................ . . 
Die respek wat mµ toesighouer I bestuurder vir m11 hP.t 

210. Acceptance by my co 11 eagues . . ....................... . . . .... . .. . ........ . .. . . 
Aanvaarding deur my kollegas 

211. The trust my colleagues have in me ... .. ...................... .. ... .. ....... . 
Die vertroue wat my kollegas in my het 

212 . To do work that gives me personal satisfaction .. ....... .. . .... ..... ... . .... . 
Om werk te doen wat my persoonlike tevredenheid verskaf 

213. My superv i sor ' s / manager's acceptance of me as a person .. ..... .. .. ..... ... . 
Dat my toesighouer I best:<urcier my as persoon aanvaar 

214. Getting more work done ... ........... . . . . . .................. . .. ... .......... . 
Om meer werk gedoen te kry 

215. To do work which I find challenging .... . . . ......... . . . ..................... . 
Om werk te doen wat V-:: r rrr,_1 'n · ::t ,iag~r:,. i~ 

216. That my supervisor/ manaaer sho ul d indicate what he expects of me ......... . 
Dat my toesighouer I bestuurc·er saZ. aand:,i 1.:r.~ :iv cian .ray i;er,.Jag 
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8.4 BYLAAG 4 

DEFINISIES VAN DIE HOOFAREAS EN FAKTORE GEMEET DEUR DIE 

ORGANISATORIESE DIAGNOSE VRAELYS 

4.1 Organisasieklimaat 

4.1.1 

4 . 1.2 

4 . 1.3 

Organisasieklimaat verwys na die omstandighede waar­

in 'n persoon of werkgroep funksioneer. Dit bepaal 

of 'n werknemer sy werksomgewing as positief of ne­

gatief ervaar. Organisasieklimaat word geskep deur 

die filoso f ie, beleid en optrede van "senior groepe" 

of bestuurders. 

Aspekte van die klimaat is 

Besluitnemingspraktyke 

Besluitnemingspraktyke verwys na die mate waarin 

werknemers aan beslui tneming deelneem en die doel­

treffendheid waarmee besluite geneem word 

Kommunikasievloei 

Kommunikasievloei verwys na die doeltreffendheid 

waarmee inligting opwaarts en afwaarts in 'n organi­

sasie versprei word 

Algemene motiveringstoestande 

Algemene motiveringstoestande verwys na toestande en 

redes wat vir werknemers as aansporing dien om hard 

te werk en dus hulle prestasie te verbeter 



4.1.4 

4.1.5 

4.1. 6 

4.1. 7 
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Tegnologiese aanpasbaarheid 

Tegnologiese aanpasbaarheid dui op die mate waarin 

die organisasie bereid is om nuwe ontwikkeling op 

tegnologiese gebied te benut en toerusting, gereed­

skap, toebehore en ander hulpmiddels te voorsien. 

Doelgerigtheid 

Doelgerigtheid dui op die mate waarin die organisa­

sie "weet wat hy wil bereik" asook die mate waarin 

die werknemers van hierdie doelwitte bewus is. 

Menslikheidsin 

Menslikheidsin verwys na die mate waarin die organi­

sasie na sy werknemers omsien en belangstelling in 

hulle toon. 

Koordinering 

Koordinering verwys na die logiese organisasie van 

werksaktiwiteite en die mate waarin onder-afdelings 

aktiwiteite saam beplan en koordineer. 

4.2 Werkgroepprosesse 

4.2.1 

Werkgroepprosesse verwys na die mate waarin groeple­

de doel treffend funksioneer en as span saamwerk. 

Dit bestaan uit die volgende faktore: 

Werkgroepondersteuning 

Werkgroepondersteuning verwys na die mate waarin 

groeplede mekaar onderling help en aanmoedig ten 

einde beter te presteer. 



4.2.2 

4.2.3 

4.2.4 

4.2.5 

4.2.6 

4.2.7 
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Werkgroepdoelgerigtheid 

Hierdie faktor verwys na die mate waarin spandoel­

wi tte nagestreef word en hoe <lit bereik word. 

Werkgroepvaardigheid 

Hierdie faktor dui op die mate waarin groeplede oor 

vaardighede en opleiding beskik om hulle werk doel­

treffend te kan verrig . 

Samehorigheid en ontvanklikheid 

Hierdie faktor verwys na wat in 'n werkgroep gedoen 

word om lede aan te moedig om aan werksaktiwiteite 

en besluite deel te neern, samehorigheid te bevorder 

en as span saam te werk. Dit dui ook op die aan- of 

afwesigheid van faktore in die groep wat lede uitrne­

kaar dryf. 

Taakbegrip by werkgroep 

Taakbegrip by werkgroep verwys na die mate waarin 

groeplede weet wat van hulle verwag word en hoe om 

hulle take uit te voer. 

Werkgroepdoeltreffendheid 

Werkgroepdoeltreffendheid verwys na hoe goed 'n 

groep sy werkopdragte uitvoer en by ongewone werk­

vereistes aanpas. 

Werkgroepmotivering 

Werkgroepmotivering verwys na die mate waarin werk­

nerners ondervind dat harde werk tot goeie werkpre­

stasie lei en dat hulle werkprestasie belangrike 

beloning inhou. 



- 165 -

4.3 Taakeienskappe 

4.3.1 

4.3.2 

4.3.3 

4.3.4 

4.3.5 

Onder taakeienskappe word verstaan die verskillende 

aktiwiteite en eienskappe waardeur die werksaktiwi­

teite in 'n organisasie gekenmerk word en word deur 

die volgende faktore gerneet: 

Werkinhoud 

Onder werkinhoud word verstaan die uitdaging wat ge­

bied word en die afwesigheid van eentonigheid; of 

die hoeveelheid werk wat vereis word billik is en of 

die doelwitte wat bereik moet word duidelik ornskryf 

is. 

Werkbetrokkenheid/betekenis 

Werkbetrokkenheid/betekenis verwys na die mate waar­

in 'n persoon aan sy/haar werk toegewy is en dit as 

belangrik en betekenisvol beskou. 

Werkterugvoering 

Werkterugvoering verwys na die mate waarin 'n werk­

nerner uit die taak wat hy/sy verrig, self kan aflei 

hoe goed die werk gedoen is. 

Vryheid/besluitnerning in my werk 

Vryheid/besluitnerning verwys na die mate van vryheid 

wat 'n persoon het om byvoorbeeld self besluite in 

sy/haar werk te neem. 

Vaardigheidsbenutting 

Vaardigheidsbenutting verwys na die geleenthede wat 

daar vir 'n persoon in die uitvoering van 'n taak 
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bestaan om sy /haar vaardighede en vermoens aan te 

wend asook die mate waarin die persoon toegerus is 

met die vaard i ghede, vermoens en opleiding wat nodig 

is om die werk goed te kan doen. 

Werksbevredigingseienskappe 

Hierdie faktor verwys na die mate waarin ' n werk 

geleenth ede aan die pospligte bied om verder te ont­

wikkel, om iets besonders tot stand te bring en po­

sitiewe gevoelens te help skep . 

4 . 4 Toesighoudende leierskap 

4 . 4 . 1 

4 . 4 . 2 

Toesighoudende leierskap verwys na die optrede van 

'n toesighouer 

groep in geheel 

help of hinder. 

te: 

wat afsonderlike groeplede of die 

in die ui tvoering van hul pligte 

Dit bestaan uit die volgende aspek-

Toesighouer se produksie-ingesteldheid 

Hierdie faktor verwys n a die mate waarin die toesig­

houer die klem op werksdoelwitte laat val . (Dit kan 

soms oorbeklemtoon word ten koste van menslike oor­

wegings). 

Toesigh ouer se mensbenadering 

Die toesighouer se mensbenadering verwys na die mate 

waarin hy/sy ondergeskiktes as mense behandel, asook 

die mate waarin sy/haar optrede teenoor hulle deur 

regverdigheid en sensitiwiteit gekenmerk word. Dit 

dui ook op die vertroue wat hy/sy in hulle toon en 

daarteenoor die mate waarin hy/sy die respek , en 

vertroue van ondergeskiktes geniet. 



4.4.3 

4.4.4 

4.4.5 
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Spanbou deur toesighouer 

Dit verwys na wat 'n toesighouer doen om goeie ver­

houdings tussen ondergeskiktes aan te moedig en te 

verseker dat hulle as span saamwerk. 

We rkbevordering deur toesighouer 

Werkbevordering deur toesighouer verwys na die aard 

en kwali tei t van die hulp wat 'n toesighouer aan 

'n indi vidu en sy groep gee om hulle doelwi tte te 

bereik. 

Doeltreffendheid van toesighouer 

Doel treffendheid van toesighouer dui op hoe goed 

hy/sy die menslike, produksie en administratiewe as­

pekte van sy/haar werk uitvoer. 

4.5 Bevredigingseffek 

4.5.l 

4.5.2 

4.5.3 

Hierdie faktor verwys na die effek wat die organisa­

sie, bestuur, werkgroepe en toesighouers op mense 

het. Di t word weerspieel in die gevoelens en me­

nings wat daaroor by lede van die organisasie be­

staan. 

Werkbevrediging/neiging om te bedank 

Tevredenheid met werkgroep 

Tevredenheid met toesighouer 
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8.5 BYLAAG 5 

GROEPERING VAN DIE ORGANISATORIESE DIAGNOSE VRAELYSRESPONSE 

Organisatoriese Diagnose Vraelysresponse is in die volgende · 

groepe saamgevoeg : 

5 . 1 Totale groep werknemers 

5 . 2 Departemente en afdelings 

a Ondergrondbestuurder (produksie) 

Mynop s igter - Suide 

Mynopsigter - Noorde 

Mynop s igter - Strookafbou 

Mynopsigter - Delwers 

Hoofmynopmeter 

b Inwonende Ingenieur (instandhouding) 

Afdelingsingenieur 

Projekingenieur 

Ondergrondingenieur 

Hoofvoorman konvensioneel en dienste 

Hoofvoorman strookafbou en delwers 

c Administrasie en s ekretarieel 

d Hostelbestuurder 
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e Opleiding 

f Sekuriteit 

5.3 Hierargiese vlak 

a Topbestuur 

b Seniorbestuur (ingenieurs) 

c Middelbestuur (mynopsigters, hoofvoormanne) 

d Eerste vlak toesighouding (skofbaas, voorman) 

e Tweede vlak toesighouding (myners, vakmanne) 

f Atlministratief (aard van werk klerklik en sekre­

tarieel) 

5.4 Werkgroepe 

Die werkgroep is gerangskik onder hulle natuurlike 

lynhoofde. Daar is dus 'n werkgroep vir elke be­

stuurder, elke afdelingshoof, elke lynhoof wat elke 

voorman en skofbaas insluit. 
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8.6 BYLAAG 6 

TABELLE EN GRAFIEKE 

Tabelle en grafieke vir die volgende groepe wat uit die Or­

ganisatoriese Diagnose Vraelys-inligting saamgestel is : 

6.1 Totale groep respondente 

6.2 Topbestuursgroep 

6.3 Seniorbestuursgroep (assistent ondergrondbestuur­

der en afdelingsingenieurs) 

6.4 Middelbestuursgroep (mynopsigters en hoofvoormanne) 

6.5 Eerstevlak toesighouding (skofbase en voormanne) 

6.6 Tweede vlak toesighouding (myners en vakmanne) 
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BYLAAG 6 

6.1 Tabelle en grafieke vir die totale groep respondente 
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I • I KLIIJ THEMING~ TYJCE 

I .I KQMUIJKUI!Yl..0!1 

I.I All. IJC)TJV. TOUT-Utt 

I.• TEI.NOl.. AAHPASll~JD 

I.II DOELIEAJGTHEID 

I . I IEH9LIKHEIOSJN 

I. 7 KOCRlIIEAI M6 

I. JtCRK.ROEFPROSESSE 

2 . S WEAKGROEPONOERSTEUIIING 

1 . 2 WERKGROEPDOELGEFIIGTHEIO 

1.3 W~GAOEPVA4ROII.HEID 

2.• WERl<GROEP SAMEHOAIGHEI O 

I.II TAAK8EGRIP BY WEAK!.ROEP 

1.8 WEFIKGROEPOOEI..TREFF'E>O£: 

I. 7 WEFIKGAOEPHOTI Vt:RIHG 

SEPTD«R 111113 
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6.2 Tabelle en grafieke vir topbestuur sgroep 



. 1C\'RCOC1'El0 

• I 11[]9(18EVJIEDJDJND 

. I T(YR. ~ T WEAKi.u:~ 

.J TCYR. NET TOEIJGHOUCA 

TOCSJ&HOC.O. LEICRSKAP 

.S PfQ)U(SJE/CJAIOITASJE 

• 2 MEHSSEMAOERING 

.J SP»eou 

. ◄ ~EVO~EnJNG (JMO . ) 

• ~ WV.C:IIEVOAOERJNG (61'1 . ) 

. • 00£LTAErrD0«:10 

I . T A,1.l(E J E NSICAPPE 

.S ~SJ~ 

1. 2 ll'tnCBETROKKEl-f-iEID 

1. a WOWCTERUGVOEA 

1 . ◄ VRTMEID/IIE!ILUITI-EMING 

1.9 V~tGtE:IOSBO&JTTJN& 

. I W!JIICIIEVREDIIIINGSEIDSCAPPE 

Ill.MA TCTAAL 

1IJPIIDT\AM - 174 

ATOEL.lNG 

S£BAOKEL~: ~ 

AFC>EL J MC 

FAt:T(lF? 

1 . npc t 'L JH .., ,n 
I. I E<ESLllJ TllEtl!IIC. 
I . 2 t:(IH11L1H IUi SI E 
I. 3 HOT l VEP. Ill~ 
1. ◄ I E(,11. R"III P ASE" . 
1 . S DOELGE~JGTHEID 
I • 6 HE11$Ll 11:HE 1C1S I H 
1. 7 l:Cl(•P.!1JHEPJIIG 
2. WEP~CPClEPPPOSES 
2.1 OIH•EP.STELIIIJMG 
Z.2 ~ClELCEP.ICTHEIO 
2. 3 V.:iAP.[11 CHE(,[ 
2. ◄ SAHEHClPJCHEID 
2 . 5 lAAt-.llECRJP 
~. E- (1OEL TkHHHI.I 
;>.7 HOTIVERJHG 
J. T tlM'. E J EIIS ► : AF-PE 
3. I IJEP.t.SJIH!OllD 
3. 2 E<ETP.O ► '. ► . EHHEICI 
J . J ~ER~JEP.UCYOER 
3. ◄ YP.YHEIO 
3. S VAAP.11 I CHE Jt, 
3 . 6 llEYP.EC•JCJHC 
◄ . LE IE P.S ► :AP 
◄. 1 PP.Ol•U~S J E 
◄ .2 HEHSPEIIA~ERJHG 
◄. 3 SP11tlP(1 ll 
◄ . ◄ E<E Y(1F'.C•EP J l~G ~ I ) 
◄. 5 PEYCIP.[1EP J HG < G) 
.i . 6 C•OEL THrEHf• 
'5 . TE "✓ F-Ef1(IIHE Jf • 
5.1 PEIIPE [• JCJHG 
S . 2 lol[P U .P 0 [P 
S . J TC•F S JCH CIL' EP 
~ - . 1~f.tf<, L TE \' LEI,/[ 

E 1 (, P 
-,. . r· Tfl (1 

V LE• ; 

J . ~45 
-I . (J i• \1 

3. 5'?4 
~.SJ ] 
3.!-8€< 
3.875 
◄ .Of-3 
3.£133 
3.95-1 
3.563 
3.7~0 
3.875 
3. 90€­
◄ . I 25 
◄ . 250" 
◄. 031 
◄ .3€-7 
◄. 1E1 
◄ . 643 
◄. 125 
◄ .531 
◄ .229 
◄ . 5ll0 
3.975 
◄ .500 
3.833 
◄ . Ot-3 
3 . ~38 
3 . SJJ 
J : ~% 
3.-? 44 
J .8':-8 
◄ . , ~ . .; 
3 . e:-s 

:! . - I 3 
J . 8 JI 
3 . :· P 7 

. 2 

. ◄ I 

. 3 .J 

. 3 ~; 

. 6 (1 ·~ 

. ◄ ;"(1 

. 34:?­
_ 52;-
. 3: =:< 

.2';;(1 

. ,◄ O 

. f. 12 

.5 ◄ 5 

. 55:1 

. ◄ ~9 

.2i~ 

.381 

.335 
-~ '51 
.2f3 
.2~8 
• !, (l{I 

. ◄ 7 ◄ 
. 6 €- , 
.◄ I 7 
. 3 -~ (, 
. ~.J:, 
• t- ◄ i:-. 
. (,~.; 

8 f't ,., (t 

i,:: • Ii •·11) 

:?. . ,., ,_. (1 

~: . 1) \1 l' 
f: . (I I.I li 

E< . tl ll (1 

fl . ... (1 (1 

e . o 1.1(1 

I:'. 0 (1(1 

8 . i) 11(1 

I?- . (/IJ \l 

8 . {10(1 
(l.0\Jl' 
e.c11j i) 

8.00(1 
:) • (1 tl (I 

('I
O 

(I (1 (1 

e. "c1ci 
e..ui1(1 
8. (1 (1(1 

e. 01)(1 
B. O (1<1 

~. (1(1(1 

8. (I (1(1 

!?- . (l(J(l 

~ • (It) 0 
1:: . (l (1 V 

B . (, II ll 
C" . i•" (, 
r(. ti•·• l• 
;" , (1 11 1°1 

1 , \1 ti ,·, 

t"' , ti II ll 

i . l" ' l' 
::: , (1 ll \ I 

. I_I II t' 

;· ·. 1) 1•1·1 

I . QRl;AHJSASIC ICl.l~r 

I • I ._!IL Ufl.VCJ HG5"'1Ml 1'IIZ 

t. f ll~lKASJtYlllCJ 

t . J ALO. IIIOTIY. TD£S1MCJ[ 

I . ◄ TEGHOL • .l»-'A~JD 

1 . 9 00£LSERIGT~JD 

I. 11 f<NSLJ~IDSJM 

1.7 KO<JmJl£,qlNG 

:r . ~GROEPPnOSESSE 

2 . 1 IIERKCROEPONOEnsrn»mc; 

2 . 2 IIEJ'IKGROEPOOf:LCUU;T>E l 

2.! ~c.RCJEPVA~ll.tEIO 

2 . ◄ WEJWCGROEP SANEHORl ~ 

2 . 9 T.UKBECRIP flY WE~ 

2.1 ~GROEPOOf.lTRUTOO< 

2 . 7 WEA<GnOEP"40TJVERJM; 

IEJ>TE>eER Ul83 
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6 . 3 Tabelle en grafieke vir seniorbestuursgroep 

\ 



6 . TC1'11CDC,.EJO 

!I . I 11!:RKS8EVRE01GJNC 

!I . ! T[VR, MET N[RKGnOEP 

8.J TEVA . MET TOESIGIIOUER 

" · TTJESJ&HO(,{), LEJERSKAP 

4 . 1 ~OOl-tCS)E/~lENTASlE 

4 . 2 MENS8ENAOERJNG 

4 . 3 SPANBOU 

·A. A ltERICBEVOAOF.RJNG (IND . ) 

-A . !5 WERK8EVOROERING [GR.) 

•A. 8 OOELlREFFENOHEIO 

3 . TAAKE/ENSl(APPE 

3. t ltERKSINHOUO 

3.2 NERIC8ETROKl(E~l0 

.11 • 3 WERKTERUGVOER 

1 . 4 VRYHEJO/BESLUJTIEMING 

21. !I YURO I GHE J DS8EMJTTING 

a.e WERICBEVAEOJGINGSEIENSl<APPE 

llOMA lOlAAL 

ICHJOR 9EI~ 176 -

AFDEl.ING 

S£8AOl(E LYN: 5A0EP 

AFDEL l llG 2 

tA>:TOP. 

I . OP.G t·L Jt:'1AT 
I I f<E ~• ll'I TIIEH!IIG 
t . 2 f ( 1rlt'ILIH I ► H~- IE 
I •• , H(ll llr'ERIIIG 
I. ◄ TEC.I1. AAIIPASB. 
I . 5 l,OEL GEP I GTHE H• 
1.6 HEIISLl ►: HEJOSIH 

I • 7 ►: OOP[I IHEP. IHG 
2. UE RtG~ClEP PP.DSES 
2 . I Ottf •EJISTElllllllG 
2.2 f>OEL GEPICTHEH• 
2 . 3 VA11P [1 I GHEC•E 
2. ◄ SHHEHOP.lC.HEJD 
2 . S TAAU/EGP.IP 
2 . 6 C•t1EL TP.HtEH[• 
2.7 HOTIVEP.JHG 
'J. TAAHJEHS ►'. APPE 

3.1 t.lE R ►: SJHH(•lP[, 

3 . 2 E<ETP.OKKElfHE Jt• 
3.J UEP.tTEP.llClr'OEP. 
3. ◄ VP.'r'HE 1[, 
3. S 'N1AP(•JCIIEJ[I 
3.6 PElr'PE[•ICIHC 
4 . LEIEP.S ►: '1P 
4 . I PR0[1ltll:SJE 
4 . 2 HEUSPEIIAr•EP.JIIC 
4 . 3 SPJ°1HPOIJ 
4 . 4 8E'✓ OF':C•EP. lllC< I ) 
4.5 f EYC, P.~ERJHG ( G> 
4 . 6 C• C• F.L T l"E FEIH• 
5 . TE'J PEC•EllHEH• 
5 . 1 f<E'JF':Ef•IGJHC. 

UEPt ' GVi•EP 
T0FS JC HOLI EP 
f. EHALTE '/ L El-' E 
E Ft P 

8. r· T (, 0 
·~ VHL EtlS 

GEl11[) 

3.427 
3.4 44 
3. t t- 7 
3.6 11 
J.. t 6 7 
3 . 222 
3. 7 5(1 
3.333 
3.630 
3 . 667 
3 . 667 
3. 5 00 
3.792 
J . 833 
-4. Cl 00 
3.375 
◄ .C,67 

3.£<57 
◄ .38 1 
J.778 
4. 167 
3.889 
4.333 
3.&'40 
◄. 3:tl 
3 . 556 
3 . 917 
3. 333 
3 . t-':-7 
3 . '1 '44 
3 . t- 4 8 
3 .5 13 
4 ' (l(qj 
,4 . (1\i(l 

3 . ~~~ 
3 . (1 7"4 
3, ,I (I (I 

. 180 
1

,,.,. _ .. 

. 2 (18 

. <171 

. -11 ~­

. 2 •)4 

. ◄ 7 1 

. 21;;, 

. 1;:·4 

. 23t­
• ,4 (18 

.Jt-8 

. 28 :~ 
• 3(1':I 
,,2 -:. 4 

.St-7 

.23f­

.2:;i3 

. 272 
• 182 
.23t­
. (I;' ·? 

.~3~ 

. ~42 

. 314 

. 3 •1 E. 
, ::_ l1-.t 

, (11'1(1 

. (\ '}:: 

~-Tr rt pp,:,rr 

: . ,,n(l 
: • .-, (1 lJ 
: . l l II (1 

':- • ( 11) (1 

•.l ,, (, 

-;_ . ",, ,:, 
3. ll h (1 

3 . (11)(, 

] • (1 fl (t 
0 • 11 f1 (1 

J . (1 l' l' 
] . fl (1 (1 

, . i11)(1 
3 . \) (11) 

3. (1 ft (t 

3. (t (1 (t 

':. tlt"t l' 

:. , .. , 1_1 (1 

3 . (, (1 (1 

3. ll (1 (1 

3 . 11 (I tl 

':. (n:1 (I 

3 . (1 (r (1 

3 . (11) (I 
3. t, t, ,., 
':. ll (1 t) 

] • 1) (t (t 

3. u ,-, (1 

"'!- , 1) (t i°I 

°3 . (1 f 1 II 

: • 11 f_l (, 

: , (1 (I (1 

'7 . (111 

~ . l l 11 

I . onGAN/SAS/C KLl"-'AT 

I • I 8E a. UI 1 N04 I NG !ll'f\.UCT n::[ 

I . I ll~JKA9ll!:Yl.0£1 

1.3 ALG. MOTJV . TO£ST.u«JE 

I. 4 TEGPIOL . AANPA!-O~TO 

I . !I 00£LGEnJGTIIEJD 

1 . 8 .-ENSLIKHEIOSJN 

t. 7 llOOROHERlNG 

2. IIEf1KGROEPPnOSESSE 

2 . 1 WEnKGROEPONOERSTEUNJor-: 

I. 2 WOWCGAOEPOOEt. GE.RI GTHE: : 

1.3 WEnKGROEPVUROI'-£10 

2 . 4 lfERl<GROEP S-U4F.HOR1 GJ-E ! ~ 

2. '5 T UICBEGRIP BY lrrRIICGnO:: · 

2. 8 lfERl<GROEPOOEL TREFT00-4'" 

2. 7 WEAICGAOEPMOTJVEJHHG 

BEJ>TEMBEA 1893 
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6.4 Tabelle en grafieke vir die middelbestuursgroep 



e. rcmaicNHE10 

9.1 WE.RKS8EVRE015ING 

9.1 UVA . .CT W£AKc.AOCP 

•~.J TEVA. MET TOESI~R 

-4. TOESIGHOI.D. LCICRSKAP 

•4 . 1 PROOU<SIE/ORIE>ITASIE 

•-4.2 MENS8ENAOERING 

,-4.3 SPAHl!OU 

•4 . 4 IIERKBEVOROEIUNG lli.tl . l 

14 .!I WERKBEVOfVEJUHG (Gl'l.) 

-4 . I 00EL TREFF"ENOHEIO 

~:, . TAAKCJCNSl<.APPE 

ill . S WEAKSJ..«>UO 

13.2 WERKBEmOKKE~ID 

13. ll WEFWCTERUGVOOl 

ll.-4 YRYHEID/IIE!JLUITHOCING 

21.5 VU,FCJI&HEiosea«JTTING 

4. 

I.I W~l6INGSEIENSKAPPE 

■J~ IUfAAL. 

MIOOCl.lUTlUI - l 7 8 -
I . onr.ANJS.,Sfl KlJIUAT 

I. l KSLUJlNF:MJNC.SAWCTTICI: 

l . 2 ICOIMJNJUSU:Vl.0£1 

1.3 Al.IL MOTIY . TOEST.UU 

1.4 TEGNOl.. AAM'AS8AAAE:?D 

l.9 00£LSEnJSTHE?D 

I .8 MEMSLJKHEI~JN 

l. 7 ICOOR>INERIMI. 

Z. IIERKGROG'PROSESSC 

~ I I I\ I f· 1 
2 . S WERKGOOEPOHOERSlE1'1IMG 

2.2 WERKGAOEPOOELG~JG Tl-£1D 

2 • ll WEllK I.R0£PV A#A'.l J GI E: 1 D 

LYN Af"DELING 

~E LYN : &AOEP 

AFC1EL1 II•~ 3 

FA ►: TOP. 

I ' . (lP.G •:Lil'IAAT 
I .I PE $ LUllHEMIIIG 
1 . 2 ► CiMMIIHJU~S IE 
t . ::; 1'1 C•TI YER J IIG 
t. 4 l[C:.fl . l"AIIPA S E<. 
t . !i [10ELGEPIGTHEl(1 
1.6 HEH SLlrHEJOSJH 
I. 7 •.OOP.l•JHEP.IIIG 
2 . WEP.~CP.OEPPP.OSES 
2 . I OIWEP.STEUtlJ HG 
2.2 DOfLCEPICTHEID 
2.3 ',l,i1-1P.l1ICHEDE 
2. ◄ SAHEHORIGHEJD 
2.5 lAM' P.ECPIP 
2.6 DOELTPEFFEHD 
2., HOTIVEP.IHC 
3. TAM'. E J EHS ►'. APPE 
3. I t,,E ~ ►: SI IIHOL1[1 
3. 2 El£ TIW•:•:E tlHE I 0 
3.3 1,1£P.Y.TEPUCYOER 
3. ◄ VP.YHEIO 
3 . ~ YAAP.[1ICHEIO 
3.6 P.EYP.EC1JGIHC 
◄ . LEIEP.SY.AP 
◄ . t PROMll<SlE 
4.2 HEHSPEHA~EP.IHC 
'4 . 3 SPAllflOLI 
'4 . ◄ PEVOP.[•EP I HC ( I ) 
◄ . 5 8EYOP0ERJHG CC) 
◄ . f [>(t EL TP.EFEIH• 
5 . TE\IPEC,EHH( 1[1 

5.1 PE VPE[• JGTIIG 
5 . ~ 1JEi:-t: t:.P. (1 EP 
5. 3 lOE ·; ICH f•LI EP 
f . GEHo"•L Tf V Lf\.lE 
7 . E TO P 
:?. p TL• L1 
r.. \/MLft l S 

CEtt JC> 

3.533 
3 . 6 11 
- ~"", Q ~' . '"' 
3.514 
3 . 3 75 
3.8 :? <l 
3 . f ◄ f 
3 .5C> (l 
J.907 
3 . 583 
3 . £-1:-7 
J.~33 
:.t . 813 
J . f67 
◄. {142 
◄. I 3!i 
◄. (152 
J.881 
4 . 377 
3.806 
◄. !121 
◄. !183 
◄ .056 
J.790 
3 . 917 
:t.7~7 
J.P?S 
J . ~25 
3. ◄ 4 ◄ 
:; . E,l H·~ 
3.8 ~6 
3 . 79:3 
◄ . 0 -:< '3 
◄ . (J tl (I 

" . (> 42 
::; • ~ (1 ";' 

] . t'':J~ 

◄. c,c..; 

S TAIHl AFI} 

. ~.~7 
• £:. ·?;~ 
. Ht 
.H:' 
. 58~ 
.sn 
.c- :• "• 
, ,.;-45 
.5:- 1 
. 75':' 
. 6 [< ; 
• (;. :37 
. 6~€­
• 8':l:'I 

. ◄ J' 

.652 

. ~◄ :! 

.◄ 16 

. ~I I 
,7(10 
.753 
.5:' I 
• 9(1' 
.6(1◄ 
.702 
. 5, ◄ 

.8?6 
• 8 ~-':f 
. 76 ? 
• {;. H;• 

, ::;5 ._; 

. ◄ ' (t 

. 3 =:--8 

. 8 t:. 
4 5 

. :~ (c 

. ':,.J:• 

. s..:3 

I! . -4 WERKGROD' ~MEHORlGlflO 

2.5 TAAICBEGAlP BY WERKGTlOE P 

2.8 WEllKGROEPOOf"LTRE~rt:>Oif ' 

I!. 7 WEAKGROEl"HOH YEAl NG 

SEPTOeER 1883 

~:'TE[ rPP(1EF 

1 ;_,. il (1 (I 

1 :: . (11) u 
I ;:· • ft It (1 

1 .:-: . fl (,,., 
I ~- . (l 1)(1 
, :: . (111(1 

t ;:. ,, ,)ft 

1 ; • . (I tl it 
12 . (1(1(1 

I ;: • (1 (1 l' 

I;:. t10 (l 

1;: . .. , (I t1 
12.000 
12 . 01.10 

12 . 000 
I 2. 00(1 

1 I . O(l(t 
I ~· . 0 (1(1 

11 . (1 (l(l 
I~. (l (I (t 

I~ . (l(1(1 

I;°"'.. (l (1(1 

I ;:. (11Hl 

I 2. (1(1(1 

12. (l (1(1 

I I . (I (l t1 

t.:.(11Ji1 

t 2. l' (1 it 

1 ;: • 1l t1 (t 

' .:: . ,, (11) 

1 ; , . (If, (t 
1 _-•. ,:, ., (I 

1;,.•. ,·,11(1 

1 ~. ll ,·•(t 

1 .~• . tl (t (I 

1.;: . tl •·11·1 

1 .:· . Ht•tl 
1 ,-• • It t'1 {1 
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6.5 Tabelle en grafieke vir die eerstevlak toesighoudirig 



I, I lft111(U[VRED10JNO 

I, I 11¥ ... MU lf[RKIJROV" 

1,1 llY"• MtT TD!:Sll.HOU£R 

•ti, rCICUQIOUD . l.EIERSKAP 

•◄ , I Pnt>oUc!IVORIENTASlE 

• ◄ , I Mt.N99ENADERIHG 

0 4,3 llr'A~OU 

·◄, ◄ _.[JlKIIEVOROERING (HC>.) 

• ◄ ,II lftlllC■EVOROERING (GR . ) 

· ◄ .I OOCL TRETF'ENOHEIO 

:::,. T~JCNSICAPPE 

:1, I WEl'l<!UHOUO 

:I.I ltf.lllCIIETROKKE~ID 

II.I ~RICTERUOVDER 

I. ◄ 'fflYHt'.IO/IIE!LUITNEMING 

1.9 YAAAD1GJ£IOS8aa.TTTIN8 

◄. 

I.a ~ISINGSEIENSICAPPE 

URIT! Yl.AIC 

TOIES111HDUJ1"9 
- 180 

LYN Af'OO..INII 

&EBAOKE L YH : &A0EP 

AF'ClEllHC ◄ 

F' A ►: TOP. 

1 . (lP.G •:LI 11Ao1T 
1.1 f<E SLlllTIIEtl!IIC. 
1 . ;: H.1HHUt1 I t:14$ IE 
I. 3 HC1T I VE,;JHG 
1 • 4 l EGII. AJ.!HPASEl. 
I .5 DDELGEP.JCTHEID 
I .6 HEIISLJKHEJDSIH 
1 .7 k OOP.DJHEPJHG 
2. WEP.~GP.OEPPP.OSES 
2.1 Otl(•EP.STELIHIH G 
2.2 ~OELGEP.JGTHEJD 
2. 3 VAAP.£• l CHECrE 
2. ◄ SAHEHOP.JCHEJD 
2.5 'TAAt:BECP.IP 
2.6 DDELTP.EFFEND 
2,7 HDTIYERJHC 
3 . 1 nAl:E J EIISKnPPE 
3. 1 1./EP. ►: SIHHClll[i 

J.2 BETP.O~KENHEID 
3,3 ~EP.KTEP.UCVOEP. 
3. ◄ YP.\'HEJD 
J , 5 YAAP.DICHEID 
3.6 BEYP.Et>JCJHC 
4 . LEIEP.S~AP 
4 . 1 PP.Ol1U ►:S J E 
4 . 2 HEIISBEIIM•ERIHG 
4 ,3 SPAHBOU 
◄ .4 BEVOP.DERINC( I) 
4. 5 BE~OP.DEP.IIIGCC> 
4.6 t•OELTPEFEIIC• 
5 . TEV!=,Er1EtlHE 1[1 
S. I ElE '✓ P.E[•IGlllG 

5. 2 IJERr.GP.OEP 
5 . 3 lCtE SI GHC> UE P 
6. G£H nl TE V LEI.IE 
7 . E TO P 
8. PT O Cl 
·~ W> L EIIS 

CENJO 

3 ... ~2 
J . 3 (16 

3 . ~ I 0 
3. I 5 8 
3.289 
3 . £! I I 
3,69(, 
3.E,22 
3. 775 
3. ◄◄ 6 
3.216 
3.618 
3.716 
3.988 
3.865 
J.9 ◄ 6 
3.97◄ 
3.772 
4.297 
◄ .132 
3,671 
3.9◄ (1 

3.793 
3 . 656 
◄ .026 
3.6(15 
3.513 
3.513 
3.02 
3.,£18 
3. 813 
3 ,7 .,3 
3 . 9 (•:3 
:,1 , E,58 
:- . 515 
J . 5 :'8 
3.H3 
◄ . 2f:- 8 

STAii[) Af'lJ 

• E,!;l I 
.7?t.. 
.817 
. 6 8 ·:f 

I • O,;,(-

.91 ◄ 

.815 

. .. (14 

. 76 ·:I 

. 8 5:• 

.702 
,54(1 

.83 ◄ 
,E,.; ◄ 
,500 

. .ol8 ◄ 
• 64 (1 

• .ol 70 
. ◄ 75 
.Elf ◄ 
. ◄ ti I 
.915 
.657 
. 77'<! 
.726 
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BYLAAG 6 

6.6 Tabelle en grafiek e vir die tweedevlak toesighouding 
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15, I WEAt<S3[Vl'lEOIGltlG 

8.2 T£VA. MET WEAK Gf\OEP 

8.3 TEY'R . MET TOESIGHOV£R 

4. TOESJ&HOUJ . LEJERSKAP 
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4.2 HENSBENAOERING 

·4.3 SPANBOU 

4.4 lfERl<BEVOROERI NC (IND.) 

·4.~ WERKBEVOflOERINC (GR.) 

4.8 OOELTRErFENOHE I O 
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.3.2 WERl(BETROKKENHEIO 

.3.3 WEJV<TERUGVOER 
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3.11 VAAROIGHEIOSBEWTTING 

4 . 
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8.7 BYLAAG 7 

PROBLEME GEIDENTIFISEER EN OPLOSSINGS VOORGESTEL TYDENS 

WERKGROEPAKTIWITEITE 

Hierdie bylaag bevat die probleme geidentifiseer en oplos­

sings voorgestel deur die topbestuurspan van Sigma Steen­

koolmyn tydens hulle werkgroepaktiwiteite. 

Dit dien bloot as 'n voorbeeld van die wyse waarop werkgroe­

pe te werk gegaan het om hul funksionering as werkgroep te 

verbeter asook byte dra tot die verbetering van Sigma as 'n 

organisasie. 

Probleemareas wat buite die gesagsveld van individuele werk­

groepe geval het is na die volgende vlak van werkgroepe 

deurgegee waar dit opgelos en die oplossing op soortgelyke 

wyse gekornrnunikeer is. 



l 

1.1 

1.2 

PROBLEME GEIDENTIFISEER 

KCMvlUNIKASIE.'VI.DEI 

Onvoldoende komnunikasie (ver­
baal en nie- verbaal tussen 
spanlede) 

Te min geleentheid vir kan­
munikasie tussen spanlede 
en Mynbestuurder 

1.1.3 Onnodige onderbrekings tydens 
individuele en groepsgesprekke 
tussen spanlede en Mynbestuur­
der 
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OPIDSSINGS VOORGESTEL 

1.1.1 Skeduleer maandelikse verga­
derings tussen departements­
h(X)fde. Skedule elke 2de 
Vrydagmiddag 

1.1.2 Afspraakstelsel rroet eerbie­
dig 'WOrd en afsprake nie af­
gestel 'WOrd nie 

* Indien uitgestel, rroet die 
uitsteller onmiddellik 'n 
alternatie-we datum reel 

* Gee struktuur aan die ver­
gaderings deur 'n sakelys 
VCX)r te berei van dinge wat 
bespreek rroet 'WOrd 

* Spanlede rroet gedissipli­
neerd optree ten opsigte 
van ongeskeduleerde bespre­
kings, deur te p:::,og an die 
besprekingspunt CX)r te hou 
tot die fonnele afspraak 

* Ongeskeduleerde besprekings 
met die Mynbestuurder mag 
nie tussen 08h00 en 10h00 
plaasvind nie 

1 . 1 .3 Beperk onderbrekings sover 
rroontlik 

1.1.4 Gebrekkige skakeling tussen die 1.1.4 Soos in 1.1.l 
HCX)f, Opleiding en departe-
mentsh(X)fde 

1.1.5 Geskeduleerde vergadering tus- 1.1 .5 Sien 1.1.2 se eerste twee op-
sen spanlede en Mynbestuurder l ossings 
'WOrd dikwels op kort kennisge-

BYI..AAG 7 

MNSPREEKLIK­
HEID EN KEER­
DATUM 

Sekretaresse van 
die Mynbestuurde 

Sekretaresse van 
die Mynbestuurde 

Hcof , Opleiding 

wing afgelas 'n Offisiele vergaderingrcos- Sekretaresse van 
ter rroet vir die nuwe jaar die Mynbestuurde 
opgestel 'WOrd 

1.1.6 Onvoldoende tyd vir samespre­
kings 

1.1.6 ' n Infonnele gespreksessie 
tussen alle lede rroet min­
stens een maal per ma.and 
plaasvind (Soos in 1.1.1) 



PROBI.»lE GErDENTIFISEER 

2 AI..GE1'1ENE M)TIVERINGS'IDESTANDE 

3 TffiNIESE AANPASBAARHEID 

4 ·WERKGROEPONDERSTEUNING 

4.1 Spanlede (kliente) verskaf nie 
genoegsame insette by die for­
mulering van Opleidingsbeleid 
en bepa.ling van Opleidingsbe­
hoeftes nie. 

4 . 2 

Opleidingsbeleidfonnulering 
nie genoeg insette van lyn­
hoofde en bestuur. 

Te min intervensie in diensle­
vJering en opleiding van alle­
daagse dinge 

4.3 Opleiding en verliesbeheer: 
inligting wat beskikbaar is 
\\Ord nie korrek gebruik nie 
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4.1 

OPIDSSIN3S VOORGES.I'EL AANSPREEKLIK­
HEID EN KEER­
DA'IUM 

Vrydagmiddag is verkieslik en Sekretaresse var 
gestruktureerde onderwerpe die MynbestuurdE 
word bespreek 

Tw'E?e ma.andelikse vergadering 
wat handel oor opleidingsre­
sultate en fonnulering van 
opleidingsbeleid en stan­
daarde. 

Hoof, Opleiding 
en depa.rtements· 
hoofde 

Wanneer toerusting aankope gedoen 
word sal betrokkenheid van opleiding Depa.rtemenshoof< 
en Beveiliging verkry \\Ord. 'n Me- Projekte 
rrorandum in die verband sal versprei Mynbestuurder 
\\Ord. 

4.2 Potensiaalbeoordeling rroet Hoof, Personeel· 
gedoen \\Ord. Alle personeel. ontwikkeling 

4. 3 

- Opleidingsdepa.rtement rroet Hoof, Opleiding 
verseker dat alle lynhoofde 
ingelig \\Ord van beskikbare 
kursusse 

Inligting ten opsigte van op­
leidingsbehoeftes in kwar­
taalverslag. 

Verandering in die strukture 
van verliesbeheerkanitees. 
Word soos volg verander: 

- Lcodskanitee (Dept/hoofde) 
- Koordinerende kanitees (Bo-

grond en Ondergrond) 
- Sentrale kanitees 
- Afdelingskanitees 

Depa.rtemenshoof< 

4.4 Verliesbeheer inligting : nie 4.4 
doeltreffend en herhalende fou-

Insidentverslae en beoorde­
lingsverslae ontwikkel en 
.irnplementeer. 

fb:)f, Verlies­
beheer 

te word nie uitgewys nie. 



PROBLEME GEIDENTIFISEER 

4.5 Geen insette van bestuurspan 
oor langterrnyn strategie 

4.6 Spanlede benut nie die kennis 
en vaardighede van individuele 

. lede nie 

4.7 Kennis en vaardighede van ek­
sterne diensdepartemente word 
nie voldoende benut nie 
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4.5 

4.6 

OPIDSSINGS VOO.RGESTEL 

Soos in 4.1 

Sp:mbou-aksie an beter ver­
vertrouensverhouding te skep 

4 .7 Skakel met diensdepartemente 

MNSPREEKLIK­
HEID EN KEER­
DA'IUM 

Hoof, Bestuurs­
ontwikkeling 

- Departementshoofde rroet aan- Departementshcx:; 
dring op voltooide werk de 
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8 . 8 BYLAAG 8 

WERKGROEPBEHEERNOTULE 

Voorbeeld van 'n werkgroep notule wat gebruik word vir 

terugvoer - en beheerdoeleindes. 
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WERKGROEPAKTIWITEITE NOTULES 

. 
AGENDA: . ·- DATUM: ... . .,. 

TEENWOORDIGHEIDSLYS: . 
-

. 
- ~ -- ) -

I 
·. 

.. -· - - -
I 

' 

.. 

' 
OPSOMMENDE NOTAS: . 

) '· 
AKSIE 

I -

' 
' ' I 

. 
I 

. . 
_, 

' 
,, 
T 

I 

' ' 
I 

I 

r . I -·. ,., ,, 
-., 

I 

- - -

VERSLAG VAN ONDERGESKIKTE WERKGROEPAKTIWITEITE: AKSIE 

' 
I 

. 

VOORSITTER: 



(YI 

co 
rl 

f 

' l 

I 

. 
< 

I 

l 
I 

I 

' 

. 

' 

I 

;:;; 
"' a, 

:!2 

~ 
:,: 
C 
e 

i 

WEEKLIKSE/MAANDELIKSE ARBEIDSBETREKKIN :, E VERSLAG: VAN'---___ TQT ____ _ 

~ '" .. {VERANTWOO RDELIKEP.ERSOON : 
,. I I I '' i r., OMVANG ~I 

I 

! 
tt ' I I 

:s; I ' Cl;• l AKS IE/OPTREOE 0 . ~- AARD VAN HU IDIGE 
' 

PERSONEELGROEP 
GEDRAGSVERANDERING I I < .. Huidig , Kumu latief ! Q 

I 

' :: : 
' I ' I ;:,, I I. GEDHAGSVERANDERINGE I ~I I I I 

' I I 
<. 

i ~ I i I I ' 
Enige ooglopende gedrags- of hou- ~I 

I 

' ' i I 0 I ' 
dingsverandering by 'n werknemer of l 01 ! I I ' I I I ' I I I 

groep werknemers i- I C I I ,,.,, . rr, I 
,c I • ;.... I 

t 

' OMVANG 
' 

; I t 
,.,. 

AKSIE/,OPTREdE AARD VAN HUIDIGE GR/EWE PERSONEELGROEP i 
I 

1Kumulatief 
;<; 

Huidig I 
i 

I 
i r. I 

2. GR EWE I 
;;. : 

Enige grief of ongelukkigheid van 'n 
I werknemer of groep werknemers wat I ! -by· die toesighouer of elders aanhangig c:: ' 

gemaak is . ' ' ' ' ---
- OMVANG -.. AARD VAN HUIDIGE VERHOU- .. 
~ PERSONEELGROEP AKSIE/OPTREDE 

Huidig Kumulatief DINGSVERSTEURINGS -
3. VERHDUDl:4GSVERSTEURIUGS ..... 

Enige versteuring van die verhouding 
tussen werknemers onderling of tussen 
bestuur en werknemers -

OMVANG 

r AARD VAN HUIDIGE 
PERSONEELGROEP AKSIE/OPTREDE ~ An- To- Kumu AFWESIGHEID 

~ Ma Vry 
der taal lat. ,,., 

4. AFWESIGHEID 

Ongemagtigde afwesigheid van werk· 
nemers. 
-· 
== 

-- OM VANG r. AARD VAN HUIDIGE DISS/-
I 

iKumulatief 
PERSONEELGROEP AKSIE/ AANVAARDING 

Huidig PLINERE AKSIES -- - - - ~ -
5. DISSIPLI ERE AKSIES ' , 

Alie dissiplinere aksies, geskrewe en ' ; 
' ·• '7 

' ongeskrewe insluitende appelle ' i (. I I 
(\, ' 

I ! I I I rr. 

I I I ' I i I I I ml I l 
I I ' \ I I 

I ! > 
::) 

o. 
I 

C:: I 

' I ' ;::.-
! I ;.: I 

' "· i 
i ' I 
' i 

I 
I . 

' 
I ' . 

' ' 
. 

I 

' 

I 

. 

' 
I -. I 
t 

I I I 
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8.9 BYLAA.G 9 

WERKGROEPPROBLEME DEURGEVOER NA BES'IUUR 

PROBLEME VFNAf' WERKGROEPE Nill BESIUUR DEUR.GffiEE WAT BUITE HUI...LE AKSIETERREINE 
GELE HEr I MAAR WAT RffiGESTEL MJEl' WJRD TEN EINDE VPN SIGMA. 'N MEER UI'IMUNI'ENDE 
ORGANISASIE TE MAAK 

TIPE PROBLEME 

l DIENSVOORWAARDES 

1.1 Huishuurskema vergelyk swak met kamer 
van Mynwese 

1.2 Pensioenv(X)rdele is ontoereikend 

WERKGROEPE SE VOORSTELLE 

Werknemers is CX)r die algemeen bereid 
an hulle bydraes te verhoog indien 
Sigma ook bydraes verhoog 

1.3 Water en Elektrisiteit word nie gesubsi- Beh(X)rt tot 'n bedrag van RB0,00 
deer nie per ma.and gesubsideer te word 

1.4 Mediese VCX)rdele veral ten opsigte van 
uitsonderlike hoe mediese koste (bv. 
gr(X)t operasies), en voorskrifte is swak 

2 BONUSSE/'IOELAES 

2.1 Aflostoelae van Rl,00 per dag vir age­
rende skofbase is niksseggend 

2.2 Produk.sieconus vir produk.sieskofbase is 
ontoereikend 

2.3 SWart algemene werkers is uitgesluit by 
aansporingsbonusse 

Die gevoel bestaan dat ronusse (toe­
laes) 'n indringende ondersoek onder­
gaan 

2.4 Myntoelaag verskil Beh(X)rt dieselfde te wees 

2.5 Salarispersoneel vJCX)n baie vergaderings Krediteer tyd teen verlof 
buite normale skoftye by sonder enige 
bykanende vergoeding 

3 KOMMUNIKASIE/BEPIANNING 

3.1 Administrasie ondervind probleme ardat 
bestuur hulle op die laaste nipper ver­
witting van besoekers wat klere benodig 

3.2 Kennis van vergaderings geskied op kort 
kennis 

3.3 Bestuurders op verskillende vlakke stel 
verskillende oogmerke/standaarde 
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TIPE PROBLEME 

3.4 Kort kennis wanneer grCXJt werk gedoen 
rroet word, bv. skuif van seksie 

3.5 Maandelikse beplanning word ongedaan ge­
rna.ak. deur onbeplande ad hex:: werk 

3.6 Sigma en Sasol rroet sinchroniseer ten 
opsigte van langer temtyn steenkCXJlbe­
hOeftes 

3.7 Belangrike kennisgewings verskyn sans 
glad nie of laat op kennisgewingborde 

3.8 Kennis CXJr werk op vak.ansiedae geskied 
op kort kennis 

4 OPLEIDING 

4.1 EM-opleiding geskied stadig 

4.2 Passers ondervind problerne an elektrie­
se :E:11-opleiding baas te raak. 

4. 3 Geen keuse ten opsigte van EM-opleiding 
- alrna.l rroet deurlCXJp 

4.4 Induksie-opleiding is onvoldoende 

4.5 Masjienoperateurs bedryf rna.sjiene op so 
'n wyse dat abnorrna.le hoe instandhou­
ding vereis word (Opleiding/hOuding van 
swartes?) 

4.6 In-taak.-opleiding onvoldoende as gevolg 
van tekort aan vak.lui 

4.7 Opleiding op nuwe toerusting is onvol­
doende 

WERKGROEPE SE VOORST.ELLE 

4.8 Kursusnominasievonns word laat of glad Stel keerdatums wat eerbiedig rroet 
nie teruggestuur nie word 

5 ARBEID/MANNEKRAG 

5.1 Keuringstandaarde is skynbaar laag 

5.2 Instandhoudingswerk in algernene afdeling Een spesifieke ambagsrna.n vir die 
word afgeskeep as gevolg van arbeidste- Noorde se agterarea en rna.sjien-
korte instandhouding 

5.3 Hostel vCXJrsien arbeid te stadig 

5.4 Organisasie-skarrnelinge lei tot onseker­
heid 
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TIPE PROBLEME 

6 OODERGRONDSE PMIE/VERVOER 

6.1 Vervoer van personeel ondergrond is swak 

6.2 Vervoer van toerusting is kritiek 

6.3 Paaie swak en stowwerig 

7 TOERUSTING 

7.1 Mynl:x)utoerusting dikwels verouderd 

7.2 Vervoerbandverleggings kan nie na beho­
re gedoen word nie as gevolg van 'n 
tekort aan. nodige toerusting 

WERKGROEPE SE VOORSTELLE 

7.3 Instandhouding van telefone ontoereikend Meer as een opgeleide instandhou-
- telefoonlys verouderd dingswerker nodig 

8 VOORRADE 

8 . 1 V(X)rraad in ondergrondse stoor onvol­
doende 

9 ALGEMEEN 

9.1 Voedselvoorsiening is swak wanneer oor­
tyd gewerk word 

9 . 2 Dissiplinere kode is anslagtig 

9.3 Daar word nie eenvormig opgetree by die 
verf van toerusting volgens NOSA nie 

9.4 Bogrondse werkwinkel word vergeet wan­
neer prestasie-geselli ghede aangebied 
v.0rd 

9.5 Fasiliteite (kleedkamers en kantore) 
swak veral by 7# 

9.6 Geen eenvormige toepassing van donasie­
lyste 

Meer voorraad is ncdig . Mobie le 
stoor vir wiele en kabels 

Goedkeuring deur Afdelingshoof en 
bekragtiging deur bestuurder 
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ENGLISH ABSTRACT 

ORGANIZATION REVITALIZATION THROUGH THE STIMULATION OF WORK­

GROUP ACTIVITIES ON A LARGE COLLIERY (Sigma Colliery, a mine 

i n the Sasol Coal Division, Sasol Operations (Pty) Ltd). 

This dissertation deals with organization revitalization 

through the stimulation of workgroup activities on Sigma 

Colliery. The researcher points out that the worker on the 

factory floor or at the coal face has a need to contribute 

to the economical success of the company which employs him, 

but that he is unaware of the procedures for achieving 

this. 

The researcher proceeds by referring to previous researc h 

already done in search of the Hawthorne Effect at Western 

Electric Company in 1924. Reference is made to Maslow' s 

hierarchy of needs, the hygiene and motivating factors of 

Herzberg, the work of Marrow concerning participative ma­

nagement, Vrooms's research concerning leadership and moti ­

vation as well as the work of Lawrence and Lorsch on organi­

zation design. Based on this theory the following hypothe­

sis is made : To establish a change in organization culture 

on Sigma Colliery through workgroup activities. The em­

ployees will participate in decisions and planning directly 

related to their work and work environment. This will. con-

tribute to rendering the organization more productive and 

improve its excel.lent performance . Supervisors and team­

leaders will have to adapt their leadership styles to ensure 

the successful impleme tation of the culture change. 

Before it was possible to test this hypothesi s through re ­

search it was necessary to identify the strategic profile of 

Sigma Colliery. The mission and purpose objective of Si gma 

Colliery was re-affirmed and the short term vulnerability 

and pro-active potential of the Sigma organization was 

formulated . In this manner the strengths, weaknesses , op­

portunities and threats in the functioning of the Sigma or-
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ganization was identified. This awareness had to be genera-

ted by top management beforehand to ensure the credibility 

of the Organizational Diagnosis that had to follow as well 

as top management's commi tment to successfully deal with the 

identified threats. This commitment will ensure the econo­

mical survival of Sigma Colliery in a rapidly changing en­

viro nment. 

To develop strategies to overcome the abovementioned pro­

blems in the organization and to improve organization ef­

fectiveness it was agreed with the National Productivity In­

stitute to conduct an Organizational Diagnosis (ODS) at Sig­

ma Colliery during July 1983. Based on information gathered 

through an Organizational Diagnostic Questionnaire, work­

groups were formed to give employees the opportunity to par­

ticipate in decisions and planning involving their work and 

work environment. Subsequently the stimulation of workgroup 

activities based on the information from this questionnaire 

is discussed. The compilation of the workgroups as well as 

the workgroup p rocesses on the different hierarchical levels 

in the organization are explained. 

The workgroup discussions and the communication system as 

well as the control over the workgroup activities are also 

illustrated. The reseacher explains the way problems were 

referred and solved. The continued stimulation of workgroup 

activities for loss control, operational and management 

planning as well as the implementation of the strategic plan 

are discussed. This is a mechanism to develop the process 

initiated with the data from the questionnaire into a con­

tinuous process thereby ensuring organization revitalization 

and a change in culture. 

During June 1985 the Organizational Diagnostic Questionnaire 

was completed by the Sigma employees for the second time. 

The p urpose was to determin e whether the change in organiza­

tion cul t ur e and the organization rev i ta lization through the 

stimulation o f workgroup activitie s were successful. This 
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information on the different hierarchical levels in the or­

ganization is compared with similar information gathered in 

1983. Changes in the different factors measured are identi­

fied by a T-test with a 10 % degree of confidence. It fol­

lows from this T-test that on top-, senior- and middle ma­

nagement level improvements have been recorded in organiza­

tional climate, supervision and workgroup processes. On 

these three hierarchical levels the culture change is expe­

rienced positively which resulted in improved productivity 

and e xcellent performance. 

The results of the T-test on first level supervision (fore­

men and shiftbosses) however, indicates that most of the 

factors are being experienced neutrally while they definite­

ly experience problems with the organizational climate. The 

changes since 1983 are experienced negatively, although this 

is the only hierarchical level that reacts in this manner. 

Workgroup activities having participative management as an 

objective did not conform to this groups' expectations. 

Furthermore, middle management was not successful in invol­

ving their subordinates (first level supervision) in the de-

cision making and planning process. The problems experienc-

ed during research i.e. higher than normal personnel turn­

over, increased workload due to the establishment of newly 

designed infrastructure, the changes to the disciplinary­

and grievance codes of practice resulted in unfavourable 

perception and experience at this level. 

The second level supervision (miners and artisans) is of the 

opinion t hat mine management has definitely improved with 

reference to technological adaptability. Most of the other 

a rea s however, are experienced negatively. Participative 

management still has to become a reality for both first a nd 

second l e vel sup ervision. 

The conc lusion is that a successful change in organization 

c u lture wa s established in top-, s en ior- and middle manage­

ment level. Up to t his hierarc hi c al l e vel participation in 

r e levant d e ci s ion s was establi s hed ; 

me n t had e xposure to t he need s of 

s uperv isors and manage­

s ubo r d i na t es whi le they 
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were also successful with the implementation of various lea­

dership styles. Furthermore, the conclusion is that work­

group activities on first and second level supervision have 

not yet had the opportunity to produce substantial results. 

Coaching of subordinates by middle management and the utili ­

zation of trained facilitators are inadequate. Notwithstan­

ding this it is concluded that the research has conformed to 

the requirements of the hypothesis and if the recommenda­

tions are implemented it will contribute to rendering Sigma 

an excellent company . 

These recommendations are that Sigma must proceed with work­

group activities which must be supported by briefing 

groups. 'l'he Organizational Diagnosis must be extended to 

include all black employees. A model for participative ma­

nagement based on workgroup activities and the quality im­

provement process has been developed. A further recommenda­

tion is that the quality improvement process of Crosby, P . B 

(Quality is free, 1979), which has been accepted by the Sa­

sol Group of companies, must be utilized as a maintenance 

system for the organization revitalization that has success­

fully been stimulated by workgroup activities. 

Sigma Colliery will continue to perform as an excellent com­

pany if workgroup activities are proceeded with. These ac ­

tivities must include the lowest organisational level. In 

conjunction the model for participative management must be 

utilised and the quality improvement process used to main ­

tain the organisation revitalization. 




