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i. 

I N L E I D I N G 

1. PROBLEEMSTELLING EN KEUSE VAN DIE STUDIEONDERWERP 

Op die breere terrein hou die bedry f sos i ologie sigself be­

s i g me t aspekte so os die aard en di e sosiale organisasie van 

di e industriele gemeenskap , e konomi e se s trat i fikasie? beroeps­

mobiliteit , die invloed van d i e industrie op die gemeenskap 

en d ie van die gemeenskap op d i e i ndustrie . Op meer begrens-

de vlak rig dit die fokus op d i e sos i ale or ga n i sasi e binne die 

afson d erl i ke bedryfsonderneming , wi s s elwerk i ng tussen d i e ver­

skillende werkgroepe en d i e rol van die we r ker b i nne sy we rk­

g r oep, asmede die wisselwerk ing en onderl i n ge v erhoudi nge tus­

sen die bestuur en die werkers . 

As daar een uitstaande kenme r k van b ogenoemde studievel.d 

i s , dan is dit die dinamie s e a a r d daarvan . Fe i tlik daagl i ks 

word daar steeds gev or der op di e t e r re i n van die tegniek . Op 

d ie pad waarop die i ndustriel e omwentelin g sy eerste skrede 

geplaas het , word i n ans dag teen ·n a semb erowende snelheid 

voo rtgespoed . Ontwikkelings soos di e g eoutomatiseerde produk-

s i eband en elektroniese rekena ars sou mi n der as n halwe eeu ge­

l e de d ie stempel van v erbeeldingsvl ugte gedra het? en vandag 

s e ruimtereise en orgaanoorplant i ngs s ou ve r werp gewees het 

a s onmo ontlik en buite die t oelatende Wi l v an God . 

Vandag i s die horis onte van d i e mens se vergesigte ver­

rui m en ·n land soos die Verenigd e State van Amerika bewillig 

j a a rl i ks miljoene dollars vir r ekenaars wa t verdere deurbrake 

in •• • / 



ii. 

in hierdie tegnologiese rewolusie moet voorspel. 

Daar is haas nie meer ·n tegniese probleem waarvan die op­

lossing nie in s i g is nie . Dit knaag aan d ie wortel van ons 

moderne geindustrialiseerde samelewing dat tegniese bedrewen­

hede die sos i ale bedrewenhede ver voorui tgeloop bet; en soveel 

menslike probleme op sy pad agtergelaat het dat die gedrags­

wetenskappe nie meer kan voorbly in die ondersoek , beskrywing 

en verklaring daarvan nie . 

Dit is dan die taak van die bedryfs osi ologie om in oor­

eenstemming met die dinamiese aard van sy studiemateriaal 

voortdurend die oog te hou op terreine waar veranderinge die 

aard van onderlinge verhoudinge drasties beinvloed . As daar 

een terrein binne die studieveld van hierdie vakgebied is waar 

die tegniek van meganisasie en outomatisasie met die gevo l g­

like massaproduksiemetodes sy invloed op onderlinge mensev er­

houdinge laat geld het, dan is dit binne die gein dustrialiseer­

de produksieproses. 

Die groot produksieonderneming met sy burokratiese same­

stelling en groot massas ekonomies afhanklike werkers, het ·n 

permanente deel van d i e moderne ekonomiese struktuur geword . 

Hierdie onderneming word nie slegs onderskei deur sy grootte 

e n besondere samestelling nie, maar deur d ie feit dat die aan­

deelhouers wat dit besit vreemd daa rteenoor staan gewoo~lik 

nie die direksielede en bestuurde r s ken nie en van die f unksic-

nering daarvan weinig of niks weet nie. Da t diegene wat d it 

bestuur huurlinge i s en diegene wat daar werk .loon.trekkers 

wa.t . .• / 



iii . 

wat geen ident ifikasie met die onderneming het nie 9 anders a.f' 

dat di t ·n ekonomiese bestaan vir hulle bied . 

2. AFBAKENING VAN DIE TERREIN EN DOEL VAN DIE STUDI E 

Ontwikkelinge en veranderinge binne die groot h edry f sonder­

neming stel nuwe eise aan die bestuur en dit v e ran der die p osi­

s ie van die werker op ingrypende wyse . In •n bes onde r e mate 

oefen di t •n magtige invloed ui t op werkverhoudinge binne so­

danige onderneming wat dan die onderwerp van hierdie studie 

vorm, en wel soos dit beperk word tot werkverhoudinge tusser. 

slegs blanke werkgewers en werknemers binne die groot i n du s­

triele onderneming. 

In die onderskeie hoofstukke wat volg, sal die aandag o.m . 

by die volgende aspekte bepaal word: 

a. Hoedat die onderskeie produksiestelsels histories ui t 

die feodale stelsel gegroei he t tot en met die fatr:i.8k­

stelsel. 

b. Wat die aard en impak van verskillende aspekt e i L die 

produksieproses op hedendaagse werkverhoudinge is. 

c . •n Kri tiese bespreking van die vernaamste bes uurs eo­

riee waaruit blyk hoe daar gepoog is om v oorsien ing 

te maak vir veranderinge in die samestelling en fu_nk­

sionering van die bedryfsonderneming en die verband 

wat hierdie teoriee hou. met werkverhoudinge . 

d. Hoedat die groot produksieonderneming die burokra­

tiese struktuur o orgene em het na analogie van die 

wyse waarop veral die s t aat 9 kerk en leer georgan i ­

seer was, en die impak van hierdie tipe van organi­

s as i estruktuur op werkverhoudinge. 

E. ••• / 
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e. Na voltooiing van hierdie historiese ontwikkelings­

gang van die produksieproses, word die aandag bepaal 

by die belangrikheid van die taak van d ie bestuur 

met betrekking tot gesonde werkverhoudinge en hoe 

dit in die brandpunt van belangstelling staan vir 

die sukses van so TI onderneming; hoe gesonde werk­

verhoudinge TI integr~le deel uitmaak van elkeen van 

die bestuursfunksies van beplanning, organisasie, 

bevelvoering en koordinasie. 

f. Wat die aard en omvang van georganiseerde arbeid is 

soos dit gestalte vind in die vakb ond en hoe dit die 

aard van werkverhoudinge beinvloed. 

g. In ·n samevattende slothoofstuk word die leemtes wat 

algaande in die navorsing na vore gebring is, aange­

dui. Riglyne vir die moontlike uitskakeling van so­

danige leemtes word aangetoon ten einde te kom tot 

•n meer effektiewe eenheidsfunksionering van die groot 

~ndustriele produksieond e rneming wat arbeidsvreugde 

en prestasiegenot vir werknemers en we rkgewers ten 

doel het. 

J . METODE VAN ONDERSOEK EN BENADERING VAN DIE PROBLEEM 

Die studiemetode is teoreties-beskrywend . Die b enadering 

ten opsigte van die bestudering van werkverhoudinge kan beskou 

word as toegepas . Hiermee word egter nie bed oel dat dit slegs 

·n soektog is na sosiale en verhoud ingsprobleme b.i nne die werk-

s ituasie nie. Ook is dit geen paging tot sosiale hervorming 

met betrekking tot sodanige probleme nie. Waar nodig, sal pro-

b leemsituasies aangetoon word en waar moontlik, sal riglyne tot 

ve rb etering aangedui word, dog veel eerder i s hie rd i e navorsing 

·n pogi ng om beskikbare kennis van sosiale organi sas i e in die 

bedryf •• • / 
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bedryf, en sosiologiese beginsels met betrekking tot onderlinge 

ve rhoudinge tussen mense, te gebruik in die ontleding van s o­

danige verhoudinge ten einde ·n duidelik er b egrip t e verk r y van 

we rkverhoud inge . 

4 . PROBLEME ERVAAR IN VERBAND MET DIE STUDIE 

Die wesentlike probleem van die mee ste li teratuur st1.1die s 

kan seker gesoek word in die beskikbaarhe id v a n toepas1ike en 

bru.ikbare bronnemateriaal . Hierdie studie was geen uitsonde-

ring nie. Uit die aard van die onderwerp onder besprekin g, 

kon daar in hierdie navorsing nie ·slegs geput word uit bronne 

wat onderlinge menseverhoudinge as uitgangspunt het nie. Hoe­

wel sodanige bronne belangrik en selfs onontbeerlik was, kon 
• 

hieruit alleen geen navorsing deu rgevoer word wat praktiese 

to epassing binne die werksituas ie sou he n ie, en daar moes dus 

eweneens swaar geleun word op literatuur uit die rak van die 

bedryfsekonomie en dan veral op bestuursleiding to egespi s. 

Die sos i ologi e en bedryfsekonomie moes mekaar in h ierdie n.a­

vo r sing ontmoet en op hierdie vlak is bronnema eriaal baie 

skaars . 

Die werke wat die hedendaagse kreet van 11 human relati ons " 

aanhef , het weinig of geen belangste1ling i n die rentabi1ite i , 

voortbestaan en doeltreffende fun ksionering van die ondernerring 

en vir d i e wat laasgenoemd e aspek a s u i tgangsp1Jn · he , is men:8~ 

verhoudinge weer bysaak. 

Die probleem van hierdie navorsing was om die belangrik­

heid . • • / 
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h e id van menseverhoudinge op ·n verskeidenheid van vlakke en 

in ·n menigtal van aspekte binne die produksieproses te beklem­

toon en riglyne vir d i e verbetering daarvan aan te dui 9 m.aar 

dan op s6 ·n wyse dat di t nie die belangrikheid van r entabili­

te i ten effektiewe funksionering misken of negeer n ie. 

Bogenoemde uitgangspunt en strewe het dan ook g:rootliks 

die raamwerk bepaal waarbinne die grootste gedeelte van hier­

die navorsing gestalte gevi nd het: probleme met betrekking 

tot werkve rhoudinge as ·n voortvloeisel u i t ontwikkelingE: en 

veranderinge in d ie produks i eproses (hoofstukke 1 tot 4) en 

die hante ring van werkverhoudinge as inbegrepe in die daag­

likse funks ie en taak van die bestuur (hoofstukke 5 tot 8). 

5. OMSKRYWING VAN ENKELE BEGRIPPE 

Algaande in die studie word ·n veel tal be grippe omskryf. 

Hier is di t slegs n odig om •n nadere omlyning t e gee van di e 

begrippe soo s in die t i te l hiervan gebru.ik is: bestuur, vak­

bond en werkverhoudinge. 

a . Bestuur l) 

·n Bestuurder oe_fen leierskap en gesag ui t oor- 9 en rig 

die handel inge en aktiwiteite van andere. Daar is •n hie rar-

g i ~ van bestuurders of leiers binne die onderneming top-
_______________________________________________ leiding ... / 

1 . Vir vollediger besonderhede omtrent die bestuursbegrip kan 
o .m . die volgende werke geraadpleeg word: Van der Schroeff 9 
H. J. Leidi ng en Organi satie van het Bedri jf 9 p. 151; 
Allen 9 L.A. The Management Professi on 1 p . 66 - 68 9 
Hi •: ks 1 C. M. An Introduction to Bus i ness 9 p . 77. 
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leiding, mi ddelle i d i ng en onderleiding vanaf die hoof-

leier of besturende d i rekteur , afdelingshoofde , departements 

hoofde tot by d i e voormanne ~ 

Bostaande dui dan op die bestuur as ·n groep pers one ( of 

bestuurders) wat op verskillende vlakke binne die h ierargiese 

struktuur van d i e onderneming met die taak van leiding gee 

be las is . 

gebruik. 

Di e begri p word hier as ·n selfstandige naamwo or d 

Bestuur word egter ook as werkwoord g ebruik in die s i n 

dat •n bedryfsonderneming bestuur moet word. Dit dui dus 

voorts op d ~e funks i e wat verri g moet word om werk deur andere 

gedoen te k r y . Vi r d i e doel van hierdie studie bestaan hier-

die funks i es u it beplanni ng , organisasie, bevelvoering en koor­

dinasie. 

b. Vakbond 

In die opset van h i erdie werk word 'n omskrywing van d i e 

vakbond aanvaar soos dit gegee word in die Nywerheidsversoe-

ningswet, Art i ke l 1 ( 35) : 11 Onder ·n vakvereniging word verstaan 

enige aantal werknemers i n ·n bepaalde onderneming , nywerhe id, 

bedryf of beroep wa t vereni g is h oofsaaklik met die doel om 

verhoudings tussen hulle of party van hulle en hulle we r kge­

wers , of party van hulle werkgewers in daardie ondernemi ng, 

nywerhe id , bedryf of beroep te reel". 

c . We rkverhoud i nge 

Werkve rhoudinge word in hierdie studie i n sy meer begrens­
de ••• / 



viii . 

d e betekenis gebruik , en verwys na die wisselwerking tussen 

mense binne hulle werksituasie. Die wydlopige omvang van 

1
d ie werks ituasie word eweneens beperk tot werk binne die in­

dustriele produksieonderneming. Dit gaan dus hier om die 

wisselwerking tussen mense in hulle hoedanigheid as akteurs 

(werkers , voormanne , bestuurders , ens.) b i nne die i ndustriele 

produks ieonderneming. 



H O O F S T U K 1 --
'N HISTORIESE OORSIG VAN DIE VERSKILLENDE 

PRODUKSIESTELSELS 

1. INLEIDING 

-1-

Die produksieprose s is nie stat i es nie en word voort ­

durend gewys ig, nie slegs ooreenkomstig die behoeftes waari n 

dit moet voorsien nie, maar ook in ooreenstemming met tegno­

logiese ontwikkelinge wat verandering en aanpassing nodig en 

moontlik maak. Voortdurende aanpassing in die produksie-

proses verg aanpassing met betrekking tot alle relevante as­

pekte en lei dus noodwendig tot verandering in werkomstandig­

hede en werkverhoudinge. 

Enige ideeel-tipiese werksi tuasie op ·n bepaalde tydstip 

is dus inderwaarheid die resul taat en somtotaal van ·n proses 

wat oor TI ver pad gekom het. Insgelyks i s werkverhoudinge 

binne •n bedryfsonderneming nie slegs die resul taat van die 

besondere omstandighede en organisatoriese struktuur van 

daardie onderneming nie; maar is ingebed in •n bepaalde ver­

houdingspatroon wat geleidelik en oor TI tydspan van jare ant-, 

vou het . So het die vakbond bv. sy ontstaan in tye en om-

standighede wat grootliks verskil van die huidige , maar oefen 

vandag nog in geen mindere mate nie sy invloed uit. 

Ten einde sigself volledig te kan verantwoord ten opsig­

te v an werkverhoudinge binne die industriele opset van d ie 

huidige ••. / 
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hui dige dag, is dit noodsaaklik om eers te let op die ont­

wikkel ingsgang van die werksituasie soos dit gestalte gevind 

het b inne die onderskeie produks i estelse l s van d i e verlede . 

2 . DIE 0NDERSKEIE PR0DUKSIESTELSELS 

Lewis Mumford onderskei tussen dri e stadia of fases i n 

d i e ekonomiese ontwikkeling van die a fge lope ongeveer dui send 

jaar , naamlik die eotegniese fase wat strek vanaf ongev eer 

1 000 tot 1750, die paleotegnie se fase of di e tydperk van di e 

industriele omwenteli~g en die moderne of neotegniese fase . 1 ) 

Hierdie stadia moet egter nie as afgebakende en begrensde tyd­

vakke gesien word nie, maar eerder as oorvleuelende periodes 

wat elk ingewerk het op die ander. Fasette u i t elke fase 

het vir TI korter of langer tyd langs d i~ van die daaropvol-

gende fase bly voortbestaan. Hoewel hierdie dri e stadia t er-

selfdertyd in TI mate met TI bepaalde tydvak in die geskiedenis 

ooreens tem , le die betekenis van elke fase daarin dat dit ge­

kenmerk word deur ·n bepaalde tegnoloe:,:.i.ese kompleks . 

Die metode van produksie wat binne d i e totale tydspau 

van h ierdie drie stadia aangetref is, word deur Marshall i n 

v ier produksiestelsels onderskei, naamlik die gesins- of 

huishoudelike stelsel , die gilde- of handwerkstelsel, di e 

t uisnywerheidstelsel en die fabriekstelsel. 2 ) 

___________________________________________________ Di e ••• / 

1 . Brown , J . A. C. The Social Psychology of Industry. p. 22 . 

2 . Marshall, L . C. Readings i n Industrial Society . p . 32 . 
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2 .1. Die gesins- of huishoudelike stelsel 

Soos die naam aandui, verwys hierd ie stelsel na 11 that 

s t age of affairs whe~ there is no separate body of profes­

s i onal craftsmen at all; where all that can be called 'in­

dustry ', as distinguished from agciculture, i s carri ed on wi th­

in the household group, for the satisfaction of it s own ne eds , 

by persons whose main business is the cultivat i on of the 

land or the care of the flocks".l) 

Soos duidelik blyk uit hierdie aanhaling het die gesin 

tydens hierdie stelsel as TI selfversorgende produksie ­

e enheid gefunksioneer . 2 ) Die werkverhoudinge was basies 

ges insverhoudinge . 

2 . 2 . Die gildestelsel 

In verskeie dele van Wes-Eu.ropa het die i mmob i ele , self­

onde rhoudende en agrariese ekonomiese aktiwiteite van die 

feodale stelsel reeds so vroeg as d i e elfde eeu TI geleide-

like transformasie ondergaan. As TI gevolg van d i e gelei-

de.l i ke verruiming in die omvang van produksie en handel , he t 

plattelandse dorpe ontstaan wat TI heenkome gebied he t aan 

boere en lyfeienes wat nie meer tot d ie grand van hulle l and-

heer geb onde was nie. 'n Grote r aanvraag na verbrui kers-

goedere deur die feodale landhe re wat nie l anger bevredig 

________________________________________________ kon ... / 

1 . Marshall , op. cit., p . 32 . 

2 . Van Dijk, R . Mens en Me d emens. p . 92. 
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kon word deur die blote u i tbreid i ng van die landbouproduk-
' 

s ie nie, dra by t ot die aftakeling van die streng outono­

miese ekonomiese lewenspatroon van die feodale stelsel. Die 

losmaking van die arbeider uit sy feodale verpligtinge kan 

beskou word as die eerste betekenisvolle stap op d ie weg na 

uite indelike industrialisme . 1 ) 

Hoewel hierdie dorpenaars in die hierargie van die feo ­

dale stelsel geen plek of status gehad het nie, en Veblen 

na hulle verwys as 11masterless 11 en ungraded" 2 ) 
II ' 

het daar 

spoedig werkers na vore getree wat op onafhanklike wyse v ir 

die plaaslike mark begin produseer het . Hierdie werkers 

wat hoofsaaklik een of ander ambag beoefen het , het hu.lself 

i n gildes georgani seer . 

Max Weber omskryf ·n gilde as 11 an organization of craft 

workers specialized in accordance with the type of occupa­

t i on 11 3 ) en Moore skryf : 11 The craft guild . . . . . . . . . . . was 

an organization of workers who specialized in a given craft 

and enjoyed the exclusive right to the practice of their 

trade in a local area a right protected by publi c 

au.thori ty " . 4 ) ' n Am.bagsgilde , i n onderskeiding met die 

hande laarsgilde wat later ontstaan het , sluit alle lede bin-

ne d i e sfeer van ·n bepaalde ambag in beide werkgewe r en 

_________ __ _______________ ____ ____ _____ _____ werknemer • •. / 

1. 

2. 

Moore, W. E . Industrial .Relations and Social Order, 
hfst . 2 . 

Veb len: in Moore , Op . cit .)' p . 16 . 

3. Weber, M. General Economic History , p. 136. 
4 . Moore, Op. c i t ., p . 16 . 
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werknemer . 

Die doelstellings van d ie gildestelsel het in direkte 

teenstelling gestaan met die van d i e i ndustriijle stelsel 

SOOS ons dit ken . Om ekonomiese gelykhe i d te handhaaf , i s 

ge poog om d i e akkumulering van rykdom i n die hande van som­

mige vakmeesters t e voorkom . Die i mplementering van ver­

beterde tegnologiese metodes is verbied ten e inde gelyke 

produksiekapasite i t te handhaaf. Die t ipe gereedskap , aan­

tal vakleerlinge en vakmanne, d ie lone wat betaal kon wo r d 

en d ie lengte van die we rkdag i s deur regulasie bepaal . Ten 

e inde te voorkom dat sommige vakmeesters monopolistiese be ­

heer oor grondstoww e sou verk ry, i s toegang tot grondst owwe 

en ru-materiaal s treng beheer. 

Naas d ie handhawing van ekonomiese gelykheid tussen 

vakme esters onderling, het d~e g ildes ook as doelstrewe ge ­

had om hul e i e ekonomi ese posi s ie b inne d i e gemeenskap te 

handhaaf. Verske ie praktyke het hi eruit voortgevloe i : 

·n Bepaalde gilde het steeds daarna gestreef om ten opsig e 

van sy e i e ambag en binne ·n bepaalde area, ·n monopolie te 

ontwikkel; ten e ind e kompetisie uit te skakel, is lidmaat­

skap ve rpligtend gemaak ; pryse i s gereguleer en die verkoop 

van goedere deur nie-lede i s v e rb ied ; om markpryse ho og t e 

b ou , i s gepoog om oorproduksie te voorkom deur tegnie se spe­

sialisasie wat die produks i eproses sou versnel, te verbied . 

Ges ien teen d i e agtergrond van d ie destyds heersende 

ekonomieseo./ 
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ekonomiese, sosiale en politieke omstandighede was dit moont-

lik v i r die gildes om relatiewe sukses te behaal . Pryse 

en produks iemetodes kon beheer en kwalite i t kon gewaarborg 

word , want die gildes het vir TI beperkte , stabiele en daar-

om voorspelbare mark geproduseer . Ook het die aanvraag v i r 

die produksiegoedere van die gildes weinig gewissel, wan 

hulle het nie weelde-artikels nie, maar no odsaaklike verbrui-

kersgoedere geproduseer . Die plaaslike besture kon op 

grond van d i e noodsaaklike diens wat h i erdie ambagslui ge ­

lewer het, nie anders a s om d ie gilde - regulasies te steun 

en te bekragtig nie . 

Die i nterne struktuur van die g ildes blyk dui delik uit 

Brown se omskrywing van wat •n gilde i s : 11 The craft- gild 

was an association of craftsmen each owning h i s own tools 

a nd equipment and employing two distinct types of employees : 

apprentices and journeymen . .An apprent ic e was a youth 

learning the craft, l iving with the master- craftsman, hel­

ping him i n his workshop, and being taught i n return. When 

this stage was past, he became a journeyman who was permit-

ed o hire h imself out for wages to other master- craftsmen 

within the craft . Ultimately he might hope, • O e e e e e e to 

se - up as a mas t er- craftsman on his own 11 •
1 ) 

Daar was dus drie t ipe s of klasse van lede b i nne d ie 

gildes · else l : die vakmeester, die vakman ( 11 journeyman 11 ) en 

die vakleerli ng . Tussen hierdie lede het daar dan ook TI 

_______________________________________ ______ ___ bepaalde ..• / 

1. Brown, Op. ci t . , p. 24 . 
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bepaalde verhouding bestaan . 

Die meester het nie sy onderneming bestuur en geadmini­

streer in die hedendaagse betekenis daarvan nie. Die 

ideaal wat voorgehou is, was dat hy die bekwaamste werker 

i n die werkplaas sou wees en die begrip ' meesterstuk ' ver­

wys dan oak na die bekwaamheid van die meester. Te oret i es 

gesien, het die meester nie sy posisie bekom deur kapitaal­

besit of deur benoeming nie, maar deur op die bekwaamheids­

of vaardigheidsleer na bo te beweeg . Die verhouding tussen 

meester en werkers was dus uiteraard rad i kaal verskillend 

van die verhouding tussen die hedendaagse sake - of selfs 

produksiebestuurder tot sy onderhorige werkers . 

Die vakleerling, wat gewoonlik TI jong werker was , se 

d ienskontrak met sy meester het bepaalde regte en verplig-

t inge inge sluit. Hy moes te alle tye lojaal en eerlik wees , 

hy moes ham behoorlik gedra, ham aan d i e d i ssipline van sy 

meester onderwerp en sy pligte in die werkswinkel na die 

beste van sy vermoe nakom. Die meester moes verblyf en on-

derhoud aan d ie vakleerling verskaf en soms oak •n klein ver­

goed ing tesame met ·n bietjie formele onderwys . Die pri mere 

verpligting van die meester teenoor sy vakleerling was egter 

om sy ambag op s6 ·n wyse aan die vakleerl i ng te leer dat 

laasgenoemde •n gekwalifiseerde vakman , of selfs ·n meester 

sou kon word. Slegs indien bewys sou kon word dat die vak­

meester nie sy voorwaardes van die kontrak nakom nie, was 

hy geregt ig om sy dienste by ·n bepaalde vakmeester op te se . 

Die . . . / 
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Die vakman (journeyman) was ·n gekwalifiseerde werker 

wat sy vakleerlingskap ten volle deurloop het , maar nog n i e 

TI meester geword het of kon word nie . Hy werk dus v ir •n 

vakme ester een vergoed ing. In sommige g i ldes moes die vak-

man , nadat hy sy leerlingskap (tussen drie en sewe jaar) 

deurloop het , vir TI verdere vooraf bepaalde tydperk by sy 

vakm.eester werk alvorens hyself as meester kon kwalifiseer . 

In ander gevalle moes hy by verskillende meesters werk ten 

einde genoe g ervaring op te doen voordat hy toelating tot 

die meestersamp kon verkry . 

Die regulasies wat van toepass i ng was op d i e werksitu­

asie binne die gildestelsel is opgestel tydens ·n vergaderi ng 

wat jaarliks gehou i s en teoreties uit alle gildelede saam-

gestel was . Tydens hierdie vergadering i s dan nie slegs 

die reels en regulasies opgestel n i e, maar ook is die ampte ­

nare verkie s om vir d i e komende jaar verantwo ordelikhe i d te 

aanvaar vir die handhawing daarvan . 

Ui t die doele indes van die gildestelsel kan reeds tot 

TI mate afgelei word dat dit nie suiwer om die algemene be -

lang , ook buite die gildelede om , gegaan ~et nie . II ' • • • t he 

famous guild regulation of the manufacture, . quality , and 

price of products was designed not only for the common good , 

as i t is of en supposed, but also for the realistic interests 

of he guild members, particularly the masters 11
•
1 ) Ook het 

die gildestelsel geensins so glad gefunksioneer as wat die 

stru.ktuu.r daarvan dit voorstel n ie . Die vakleerlinge moes 

- ------------------------------------------- ___ d i kwels~~~/ 
1. Schneide r , E. V. Industrial Sociology , p. 32 . 
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dikwels onder sulke haglike toestande werk dat menigeen ge -

dros het . Die vakman het, teoret i es gesproke , op grond van 

bekwaamhe id toegang tot d i e meestersamp gehad , maar in d i e 

praktyk het die meestersamp later ontaar d i n bykans die vorm 

van •n kastestelsel wat slegs v i r sommi ges gereserveer was . 

Die tydperk van vakleerlingskap is verleng , hoe gelde en on­

moontl i ke toelatingsvere i stes vir toetrede tot d i e meesters­

rang is ingestel. 

Feitlik elke vakman was teen d i e e inde van d i e 17de eeu 

·n permanente loontrekker en vakverenigings, soortgelyk in 

hul ekonomiese en sos iale strewes as die t eenswoordige vak-

bond, het ontstaan . Aan die ander kant het rykdom i n d i e 

hande van d i e meesters begin akkumuleer en tree d i e meeste r 

na vore i n~ hoedani ghe i d wat mi ski en raak deur Max Weber 

bestempel word as d i e van •n 11 petty capitali st" . 1 ) 

Moore 2 ) toon aan dat daar reeds teen d i e e inde van die 

13de eeu toestande ontstaan het wat tot onderlinge konfl i k 

tussen die gildes aanleiding gegee het . Max Weber 3 ) skets 

die faktore in die verske i e lande soos Bri ttanje , Frankryk 

en Duitsland wat tot d i e aftakeling en u it e i ndelike d i s i nte ­

gras i e van die gildeste l sel gele i het . Gebaseer op Weber 

se bespreking, gee Schneider 4 ) •n meer a l gemene samevatt i ng 

wat kortliks op die volgende wys : 
____________________________________________________ Die ••. / 

1. Weber, op . cit ., p. 139 . 

2. Moore, op. cit ., p. 19. 

3. Weber, op. cit., h::fst. 9 . 

4 . Schneider , op. cit ., p. 35. 
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Die feit dat dit al hoe moeiliker geword het om toe­

lating tot die meestersamp te verkry, het die harmonie binne 

die stelsel benadeel. Die gewone ambagslui het in ops and 

teen die mees ers gekom ; die dorpsowerhede he met gilde­

aangeleenthede ingemeng en die outonomie en mag van die stel­

sel is verswak. 

Die groot seggenskap en monopolie in produksie waaroor 

die gildes beskik he , het ander groepe binne die gem.eenskap 

antagonisties ingestem en mettertyd is die staat oorreed om 

in te gryp . 

Deurdat rykdom in die hande van sommige gildemeesters 

geakkumuleer het, het hierdie meesters seggenskap 1 beheer 

en ook die beslissende stem ten opsigte van bepaalde gildes 

verkry. Inbreuk is gemaak op tradisionele gildegebruike 

en in plaas van die strewe na hoe kwaliteit, is die klem 

verskuif na goedkoop en vinnige produksiemetodes . Hier­

mee was een van die faktore wat direk vir die stabiliteit 

in die stelsel verantwoordelik was, verlore. 

Na gelang s ommige van die meesters oor meer kapitaal 

beskik het, is d ie ambagsgildes oorgeskakel na handels­

gildes . Benewens die feit dat eersgenoemde t en opsigte 

van onafhanklikhe id moes inboet 9 lei dit cok tot die split­

sing v an die gildes in klein en swak eenhede wat deur die 

ha~delaars ged omineer is. Produksie word al hoe meer ge­

orga!liseer in TI. 1,ipe van klein-werkwinkel kapi talistiese 

indus rie. 
Die ••• / 
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Die gildes word geleidelik al hoe meer afhanklik van 

d i e handelaar-kapitali s , want , n a gelang d i e aanvraag na 

meer en nuwe produkte t oeneem en die mark, p_aaslik sowel 

as oo r see u i tgebrei het 9 kon d i e g i ldes nie meer self d i e 

duur i ngevoe rde grondstowwe aankoop of die bemarking van hul 

produkte self behartig n ie . Die handelaar met sy gespesia-

l i seerde kennis van bemarkingsaangeleenthede k on die bemar­

king beter behartig en weens sy kapitaalvermoe word b.y die 

ondernemer wat die grondstowwe aankoop, d ie produksieproses 

f i nans i er en d ie voltooide produk i n ontvangs neem vir be­

marki ngsdoe leinde s . 

2o3• Die tuisnywerheidstelsel 

Di e tuisnywe rheids telsel vloe i voort uit die bogenoemde 

praktyk, naamli k dat d i t nou d ie handelaar i s wat die grond-

stowwe voors i en en die voltooide produk besit. As werkers 

is i n diens geneem n i e s l egs lede van d i e onderskeie gildes 

n ie, maar d i e handelaars wend hulle ook nou tot d ie platte­

land waar bepaalde ekonomi ese en demograf i ese omstandi ghede 

op sodani ge wyse teen d i e feodale stelse l ingedruis he t dat 

d ie platteland n i e meer so ontoeganklik vir kapitalist i ese 

i nfi ltrasie was n i e. Moore l) noem d i e str-ikturele veran-

deri ngs in di e produks i eproses soos dit bestaan het na d i e 

beeind i ging van d i e g ildestelsel en v oor die industri e le 

omwente ling en noem veral d i e volgende : 

a. Di e hande1aar koop die ru-materiaal en verskaf 

dit aan d i e werker . 
___________ _______________________________________ b oeo/ 

1 . Moore? op. c i t ., p . 21. 



b. Die handelaar bes i t ook dikwels die gereed­

skap waarmee gewerk word . 

c . Die werker het geen seggenskap oor die tipe, 

hoeveelheid of kwali tei t van g -'Jedere wat ge. 

produseer word nie . Hy werk op bevele van 

die handelaar wat op boogte i s van die be­

hoeftes van d i e mark . 

d. Die werker besit noo i t die produk nie, het 

geen aandeel in die verkoop daarvan nie en 

werk bloat vir n loon . 

e . Die werker werk gewoonlik tuis . 

-12-

Dit moet nie verstaan word as sou d ie tuisnywerhe i dstel­

sel u itslui tl i k voortgevloe i het uit en bestaan het na die 

g ildestelsel nie. Schneider l) wys daarop dat h ierdie stel­

sel so vroeg as d i e lJde eeu in die Britse wolbedryf aange -

tref i s . Dit het sy grootste ontwikkeling ondergaan tussen 

die helfte van die 15de en middel 18de eeu en het sy aan sy 

met d i e gildestelsel sowel as met die fabriekstelsel bestaan . 

Ook Max Weber onderstreep die feit dat 11 the pre - capitalis-

t i c domestic industry ........ did not develop uniformly , or 

even as a rule , out of the craft organization .• ..... Rather 

it quite commonly exi sted s i de by side with craft work, in 

consequence of the subst i tution of rural craft workers for 

urban, The crafts struggled against the putting-

out system as long as they cou1d and longer in C1-erman~v than 

in England and France" . 2 ) 

_ ______________________________ _____________________ Di9 ••• / 

1 . Schneider, op. cit., p. 37. 

2. Ibid . 
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Die forrnel.e verhoudinge binne die produks ieproses het 

geleidelik na die kapita1istiese vorrn beweeg . Die sosiale 

verhoud inge tussen werkers onderling het egter grootliks 

voortbestaan soos tydens die gildestelsel. In saverre as 

wat die produks ieproses oak tui s geski ed het, het dit selfs 

teruggeslaan na die i ntiem primere ges i nsverhoudi.nge van die 

feodale stelsel. Hie rdie stelsel verskil egter in een op­

s i g rad i kaal van die gildestelsel . Waar veral op die plat­

teland d ie hele ges in in die produksieprcses betrek was, 

was daar onder die werkers geen duidelike klasseverskil seas 

tydens die gildestelsel nie. Ook was die ondernemer n ie 

direk verteenwo ordi g in die we rks ituas ie nie, d i e werker was 

nie deur reels en regulas i es aan sy meester verbi~d nie, 

maar was bloat ·n loontrekke r vir solank an wat hy "bevr-ed :::.­

gende d ienste gel.ewer het . 

Vir baie van die werkers was hulle toetrede ot hier­

die stelsel gebore uit ekonomiese nood en het di~ dikwels 

t ot verdere armoede bygedra . Die werkplek was dikwels 11 

vervalle kle inw oning in die agterplaas met min l ig er. swak 

ventilas ie. Dikwels het die werkplek as woning gedien en 

omgekeerd . 

Vanaf die kant van die ondernemer het die orr ermoe van 

die tuisnywerheidstelsel om in d ie steeds groterwordende be -

ho efte s te voorsien, spoedig geb l yk. Die werkers het wyd -

verspreid gewoon en gewerk, toes ig was moe ilik en selfs on­

moontlik, materiaal en voltooide produkte moes heen en weer 

ver-voer .. / 
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vervoer word en verkwisting van materiaal sowel as van tyd 

kon nie uitgeskake l word nie . Probleme i s ondervind met 

d i e verdeling van arbeid sowel as met d ie implementering 

van nuwe tegnieke en masj i nerie . Vir d ie ondernemer was 

dit feitl i k onmoontlik om produksie te verhoog en koste te 

verm~nder . 

Geen wonder dan dat na gelang d i e vraag na goedere uit­

gebrei het en beter kwaliteit verlang is, d i e handelaar­

kapital i ste daarna gestreef h et om •n nuwe produksiestelsel 

te ontwikkel nie . 

2.4 . Die fabriekstelsel 

Die fabriekstelsel het n ie, soos d i kwels aanvaar word, 

eensklaps ontvou as gevolg van die uitvinding en daarstel­

ling van kragaangedrewe en arbeidbesparende masjinerie n~e . 

Hoewel h ierdie faktore belangrik en selfs onontbeerlik vir 

d i e ontwi kkeling en u itbou ing daarvan was, het die eenvou­

diger sos i ale verhoudinge van werkgewer en werknemer, kapi­

tal i s en arbe i der , reeds tydens d i e tuisnywerheidstelsel 

ontwi kkel en~ verandering ten ops i gte van die plek van 

werk was d i e enigste nuwe element i n die aanvanklike daar­

stelling van ·n eenvoudige vorm van fabriekstelsel . 

As ·n uitvloe isel van d i e leemtes i n d i e tuisnywerhe i d­

stelsel soos verkwisting van materiaal en tyd , swak super­

visie, gebrek aan kontrole e . d . m., is daadwerkl i k deur 

die ondernemer gepoog om die plek van werk te skei van die 

huishouding . .. / 
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hui shouding van die werkers sodat laasgenoemde op •n sentrale 

plek onder een dak kon werk. Om b inne ·n werkw i nkel e pro-

duseer was i n werklikheid •n baie ou gebruik en word reeds i ~ 

ant i eke Rome en Egipte aangetref . Brown 1 ) verwys na ·n 

weeffabriek wat reeds in 1371 sowat 1 20 werkers i n diens ge­

had het . Max Weber 2 ) wy ·n he l e ho ofstu.k van sy werk Gene­

ral Ec 0nomic History aan d i e ontwikkel i ng van die sg . 11 shop 

product ion " en noem dit d i e v oorloper tot die fabriekstel-

sel . Ook Ki mball en Kimball s i en dit i n di eselfde lig, 

maar voeg by dat 11 the fact that the i ndust ry wa s usu.ally 

carri ed on i n the employer's house, does not alter the fact 

that thes e establishment s were factori es i n t he full sense 

Thi s form of i ndustry grew up by he side of the 

Dome :ic System and p erhaps grew out of a natural extensi n 

of th'.i sy s em . It i s not to be confused 9 however 9 wi :n 

i ts successor , the modern fac tory system" . 3 ) 

Enige fabr i eks telsel moet voldoen aan die volgende ver­

eistes: 4 ) 

a. Die produks i eproses moet i n •n werkwinkel geskie • 

b. Vaste kapitaal word vere i s . 

c. Vrye arbeid word gehuur . 

Ook Max Weber stem h i ermee saam a shy se : 11 a factory 

i s a shop i ndustry with free labor and f i xed capital" , 5 ) 

_______________________________________________ en .•• / 

1 . Brown, op . cit., p . 31. 

2 . Weber , op . cit., hfst . 1 2 . 

3 . Kimball , D. S. & Kimball 9 D.S. (Jr . ) Pri nc i ples of I ndus­
trial Organization . p. 8. 

4 . Moore, op . cit., p. 22 . 
5. Weber, op . cit., p . 163. 
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en Schneider bou hierop voort: 11 The only thing lacki ng to 

turn this type of shop into a modern facto r y was large­

scale machinery and mechanical power", en dan voeg hy dade­

l i k by dat d it die fabriekstelsel was wat d i e omstandighede 

v i r die gebrui k van masjinerie en meganiese krag geskep het 

en nie omgekeerd nie . 1 ) 

Verske i e faktore word as oorsake genoem vir die ontwik­

keli ng van die fab riekstelsel en gevolgl i ke industrialisas ie. 

Van meet af aan was hierdie 11 shop product i on " of vroeere fa­

briekstelsel teenstellend tot die feodale stelsel. Die 

verhouding van d ie lyfeiene enersyds tot sy landheer en an­

dersyds tot die grand, het naaml i k die omskakeling van die 

landelike bevolking in •n arbeidsmag wat mobiel genoeg was 

om i n die veranderde vereistes van die industrie te vol oen, 

gestrem en bemoeili k . Die feodale stelsel is egter gelei-

delik onder d ie gilde- en tuisnywerheids telsels afgetakel. 

11 The bourgeoisie , wherever it has got the upper hand, has 

put an end to all feudal patriarchal, i dyllic relations 11
•

2 ) 

Die aftakeling van die feodale stelsel het TI klimaat geskep 

wat ontvanklik was vi r die ontwikkeling van die fabriekstel­

sel en d ie algemene ekonomiese toestande i n Wes- Europa en 

veral in Engeland was gunstig vir die ontwikkeling van i n-

dustrialisme. In Engeland was daar teen d i e 16de eeu so-

veel kle in boere wat geen heenkome meer gehad het n ie dat 

______________________________________________ wetgewing .•. / 

1. Schne ider, op . cit . , p. 39, 

2. Kerr , C. e . a . Industriali sm and Industrial Man. p . 24 . 
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we tgewing ten beho ewe van d i e arm.es gepas s eer moes word. 

Vi r d i e we r ker was daar geen ander heenkome n i e en ,, what 

is certain is that by 1830 Britai n had, i n one way or another, 

obtained a body of wage - paid workers, ac c lima i zed to fac­

tory c ond i t i ons and ab l e to move f r om place t o place and 

from employment to employment , as oc ca s i on required".l ) 

Di t is s l egs moontli k en lonend om kap i taal in grond , 

geboue en masj i nerie te bel@, indien daar TI groot en besten-

dige vraag na goedere bestaan . Di e aftakeling van die feo-

dal e stelsel all een sou dus sonder enige betekenis we es , as 

daar nie terselfdertyd •n behoefte bestaan het aan verbeter­

de produks iestelse l s as gevolg van TI steeds groter wordende 

v raag na verbruikersgoedere nie. Die geleidelike ontwi kke-

ling in die handel en veral di e grot er vraag na goedere via 

kolon iale u i tbre iding en die gevolglike daarstelling van 

nuwe markte , was TI direkte stimulus vi r die ontwikkeling 

van di e fabri ekste l sel . 

Gespesial i seerd e produksie wat op redelike skaal aan­

gepak word, vereis TI monet@re basis vir sy afset asmede TI 

reeds bestaande netwerk van handelskontakte ten einde TI re­

deli ke bestend i ge mark moont l ik te maak. Engeland het 

grootliks aan hierd i e vere i ste voldoen. Nie alleen was 

daar groot getalle mense wat n i e langer tot die grond ge­

bonde was of nog ekonomi es selfversorgend was nie, maar ook 

die uitbre i d i ng van d i e Bri tse handel was v i r me er as TI an­

derhalwe eeu aan d i e gang . Die kolonies kon gronds towwe 
_______________________________ __________________ aan •.• / 

1 . Kerr , e . a ., op . c i t . p . 17. 
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aa~ die Britse fabri kante voorsien en het terselfdertyd ge­

dien as gedeeltelike afsetgebied vir vervaard i gde goedere . 

Geen wonder dan ook dat die indus t riele omwentelin g sy oor­

spron g juis in Engeland sou he nie. 

Ten spy e van die bogenoemde gunstige omstan dighede vir 

die uitbouing van d i e eertyd se fabriekstel s el , het die ont-

wi kkeling daarvan egter stadi g gevorder . Perke is aan die 

ontwikkeling daarvan geste l vanwee onvoldoende tegni ese en 

wetenskapli ke kenni s, en dan veral as gevolg van •n geb rek 

aan doeltreffende masjinerie en megani ese krag . 

Tydens d i e nywerhe i dsontwikkeling i n Engeland en d i e 

groo s ·e deel van k ontinentale Europa, is OT. ongevee r di e 

middel van die 18de eeu grot endeels gebruik gemaak v a n na­

t uurl i ke krag+e soos wind, water en d.ie r e, erwy l die gere ed­

skap en impl ement e wat in die v ernaamst e b edryfsvorme 9 n aam­

lik die lan.dbou- en teks t ielbedryf gebruik i s 9 be t re klik een, ... 

voudig was . Teen 1750 i s daadwerkl i k gepo og om nuwe eg-

nieke en uitvind i ngs te st imu l eer en i n Engeland i s staat s­

beloning beloof aan diegene wat aanvaarbare tegn iek e i ~1 d i e 

pr duks i eproses kon aanbied . 

I n d i e jare wat kom, volg daar verske i e uitvindings en 

dit was veral die katoenindustrie wat eerste b evoord.eel i s 

deur verbeterde produksietegnieke via uitvi ndings van mens e 

soos James Hargreaves (1770) , Ri chard Arkwri gh (1771 ) , 

Samuel Cr ompton (1779) en dr . Edmund Cartwrigh (1785). 1 ) 
________________________________________________ Dit ••• / 

1. Vir volledi ge besonderhede i.v.m. hierdi e u i tvindi ngs , 
o .m.: Shields, B . F. The Evolut ion of Industrial Orga­
n i zat ion. Hfst . 1. 
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Dit is egter die ontwikkeling van die stoomenjin in 1769 

deur James Watt wat van deurslaggewende betekenis was en 

hoewel ekonomi ese historici huiwer om d ie aanvang van die 

industriele omwenteling aan enige bepaalde datum te koppel, 

word die ontwi kkeling van die stoomenjin deu.rgaans aanvaar 

as die uitvi nding wat die gang van die omwenteling drasties 

be i nvloed het . Spoedig het verskeie ander uitvindings en 

ontwi kkel i ngs gevolg tot by die morsekode , d i e elektriese 

ontwi kkelaar , die e l ektrie se motor, transformator , e . d.m . 

en hierdie proses i s in ons dag met die splitsing van die 

atoom en a l les wat daaruit voortvloei, nog steeds aan die 

gang . 

Veranderi nge in die i n dustriele opset het op hierdie 

aanvanklike u itvindings gevolg. Ontwikkelings in die ge-

bruik van steenkool en i n die smeltproses van yster, voor­

u itgang in die pad- en watervervoer en grootskaalse imple­

mentering van masj i neri e en meganie se krag in die produksie­

proses het moontlik geword . Hoewel die industriele omwen­

teling nie oral in dieselfde mate sy i nvloed laat geld het 

nie, veral omdat all e lande nie ewe gereed en ontvanklik 

daarvoor was nie , het die u i tvindings in sigself die k iem 

gedra om uitbreiding na ander werelddele te verseker en te 

bespoedig . Di e periode vanaf ongeveer 1750 tot 1880 word 

deur Marshall beskou as die eerste fase in die indust r iele 

omwenteling en as kenmerk van hierdie fase noem hy: 11 It 

may be characterized as the period when market was out-

running .•• / 
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runni ng production 11 •
1 ) 

In vergelyking met d i e voorheen bestaande produksie­

tempo he t die nuwe tegnologiese prosesse •n besondere h oe 

produksiekapasite i t verseker, d og tesame met tegnol ogiese 

ontwikkel i ng in d ie produksieproses, was daar ook fen ome ­

nale ontwi kkeli ng in water- en padverkeer wat bygedra he t 

t ot d i e u i tbreidi ng van d i e mark op so ·n wyse dat d i e aan­

bod n i e i n d i e vraag na goedere kon voors i en n i e. Saam 

hiermee word h i erd i e tyd gekenmerk deur ·n besondere h oe 

bevolkingsaanwas wat d i e vraag verder vergroot het deur­

dat gesinne n i e meer selfversorgend was soos tydens die 

feodale stelsel n i e, asmede die fe it dat v i a d i e mas j i nale 

produksieproses goedere goedkoper geleJve r kon word. 

Di t was n i etemi n Brit t anje wat van d i e egin af die 

voord e e l v an die tegnol ogiese vooruitgang k en b enut . In 

ander l a nd e k on aanpas s ing i n die industrie eers v eel lat;er 

geski ed. Die politieke kl i maat waas naamlik tyd ens di e 

aanvang van d ie i ndustriele omwenteling van s o •n aard dat 

dit sekurit e it vir belegging geb i ed het. TI Beleid van v rye 

i nterne handel is i n Brittanje beoefen , terwyl dit i n min 

ander lande d i e geval was. Die g ildes wat in s ommige lan­

de na 1750 nog groot i nvloed uitgeoefen het , het teen hier­

d i e tyd in Brittanje fe itlik n i e meer bestaan nie; di e on -

wi kkeling van skeepsbou het aan Brit tanje TI groot voorsprong 

met betrekking tot buitelandse handel besorg; d ie des ,ydse 

_____________________________________________ banksisteem ••• / 

1. Marshall , op . cit. , p . 144. 
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banks i steem het die daarstelling van kap i taal aan d i e in­

dustrie moontl i k gemaak , en veel bygedra tot die f i nansie­

r ing van b i nnelandse sowel as buitelandse handel. 

In die meeste ander lande het tegnologiese ontwi kke ­

ling eers op ·n veel later stadium sy i nvloed laat geld. 

Ierland was in hierdie tyd polities onde rdruk . Bepaalde 

bedrywe soos d i e wol-, vis- en landboubedryf was onderwerp 

aan Britse meded inging, terwylkredie t - en bankfasiliteite 

swak ontwikke l was. 

In Frankryk het d i e g ildes tot fe i tl i k aan d i e e inde 

van d i e 19de eeu groot seggenskap behou met betrekki ng tot 

die hele produksieproses en was antagoni st i es i ngestel teen­

oor tegnologi ese voorui tgang . Hoewel d i e rew olusie van 

1789 alle oorblyfsels van d i e feodale ste lse l laat verkrum­

mel het , was die hele ekonomiese en sos iale struktuur daar ­

na so ontwrig, dat nie veel aandag aan industri ijle ontwik­

keli ng gewy is nie. 

Teen d i e begin van d i e 19de eeu was d i e Duitse v ol k 

uit TI konglomeraat van nasional i teite en uit TI menigte v an 

kle in staatj i es saamgestel . Die ekonomi ese ontwikkeling 

in Duitsland was nog i n d i e traagheid van d i e mi ddeleeue 

vasgevang waarin die g ildes nog volle seggenskap gehad het . 

Ook hulle het, in ooreenstemmi ng met d i e algemene beleid 

van d i e gildewese , vir so l ank as moontl i k d i e status quo 

in die produksieproses probeer handhaaf . 

Rusland •.• / 
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Rusland was teen die begin van die 19de eeu nog mi.ddel-

eeus en landbou- gebonde . Die landboubedryf was pri mitie f 

en die hele ekonomie se stelsel het min ruimte vir vooru.i t­

gang gebied. 

Die (huidige) Verenigde St ate van Amerika, waar die b e­

volking to endertyd nog betreklik klein was , was teen die ein­

de van die 18de eeu nog oorwegend in landbou geinteresseerd. 

Die land was betreklik arm en genoegsame kapitaal vir d ie 

1) ontwikkeling van natuurl i ke bronne was n ie beskikbaar nie . 

In Suid- Afrika kan die ekonomiese ontwikkeling van die 

land i n dri e fases onderskei word, naamlik: 2) 

a. die landboutydperk ( 165 2 - 1867) 9 

b . die landbou.-mynboutydperk (1868 - 1909) en 

C • die landbou- mynbou-industriele tydperk (vanaf 1910). 

Tot en met die ontdekking van diamante in 1867 was d~e 

verskillende ambagte en bedrywe hoofsaaklik beperk t ot maal- 9 

bak-, bou-, wamakers-, wyn-, vrugte- , v i s- en leerloo i eiry­

we. Me t d ie ontdekking en ontginning van diamante, steen­

kool en goud, het i mmigrante die land begin binnestro om so­

dat die blanke bevolking van ongeveer 350 9 000 i n 1865 ot 

ongeveer 1,350,000 in 1915 vermeerder het . 3 ) Hierdie be-

_______________________________________________ v olkings ... / 

1 . Vir volled i ge besonderhede met betrekking tot die aan­
vanklike geskiedkundige verloop van die vroee industri­
ele ontwikkeling in die verskeie lande : Shields, op . c i t . 

2 . Vir volledi ger besonderhede vir die ontwikkelingsgang in 
Suid-Afrika: MacRae , M. Industry in South Africa; 
Bosman, G.C . R . The Industrialization of South Afri ca . 

J . MacRae, op . cit., p . 15. 
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volkingsvermeerderi ng en die geleidelike vertroue wa i n 

die land s e ekonomie opgebou i s , dra daartoe by dat veral 

die j are s edert 1910 gekenmerk word deur ontwikkeling en 

uitbreiding i n die industriele sektor. Volgens Bosman he 

daar eenoor ~73 fabrieke in 1911 9 meer as iooo in 1920 i n 

d i e land b estaan. 1 ) 

Tydens d i e tw i ntiger- en dertigerjare het die indus ­

tri ele ontwi kkeli ng teen ·n stad i ger t empo geski ed, d og d ie 

j are na d i e bee i ndigi ng van die depre s sie , is gekenmerk deur 

·n snelle u i tbre i ding van d i e sekondere industriee. Hi er-

die u i tbre i d i ng is deur die Twe e de Wereldoorlog en d i e in­

flasietydperk sedertd i en geweldig verhaas . 

Di e vroee fab riekstelsel het die proses van i ndus ria-

l i sasie ingelei. Soos in die vorige paragrawe aange-'-;oon, 

het d i e aanvanklike uitbreiding na ander lan.de stadi g geskied. 

Hierdie eertydse traagheid i n grootskaalse en wydverspre i de 

i ndu.strialisasie blyk enigsins u i t ·n stelli ng van Drucker 

wat skryf: 11 At the t i me of World War I , only one genera­

t ion ago , industry was, by and large, st i ll confined t o a 

narrow belt on either side of the North Atlant i c . The on-

l y except i on , the only s ucces sful t ransplant ati on of the 

machine to new soi l, was i n Japan 11 •
2 ) 

Sedertdi en het i ndustrialisme egter die wereld oorspoel 

_ ____________________________________________________ en ..• / 

1 . Bosman , op. cit., p . 10 . 

2 . Drucker , P . F . The New Society. p. 2 . 
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en vandag is die lande wat nie vasgevang is in die greep 

van snelle industriele ontwikkeling nie, die u i tsonderin g. 

Da t tegnologiese vooruitgang veel bygedra het om d i e 

produksieproses op TI verreweg hoe r doeltreffendheidsgrond-

slag te plaas, spreek vanself. Naas d ie masj i en en teg-

niek i s daar vir d ie doel van hierdie navorsing egter TI 

~nder en belangriker faktor in die produksieproses 

wat duidelik blyk uit die woorde van Van den Bruel wat se : 

11 Indien de techniek zich uitsluitelijk beperkte bij de mat e ­

riele u i trust ing van het bedrijf zou ze hier onbesproken 

kunnen blijven; zij vereist echter de medewerking van mense­

lijke wezens, a fortiori van menselijke arbeidskracht".l) 

Hieruit blyk o .m. dat rekenskap gegee moet word van die 

plek van die mens die menslike fakt or in die aanvank-

like s owe l as die huidige i ndustrialisasieproses , omda · · die 

mens dee lhebber en aksiesentrum in d i e produksieproses i s . 

1. Van den Bruel, J.B. De Mens in de Productie. p . 50 . 
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H O O F S T U K 2 

KONSEKWENSIES EN VERDERE VERLOOP 

VAN DIE PRODUKSIEPROSES EN DIE IMPAK DAARVAN 

OP WERKVERHOUDINGE 

1. INLEIDING 

In die vorige hoofstuk is die ewolusie van die vernaam-

ste produksiestelsels kortl iks geskets . Hierdie verande-

ringe in produksiemetodes en wat hand aan hand gegaan het 

met die intrede van die kapitalistiese stel sel, l) het daar­

t oe gelei dat veranderings op feitlik e lke lewensterre i n ge­

volg het. 2 ) Marshall se van die industriele omwenteling 

wat indus trialisme inlei: 11 This movement has done far more 

than shower upon us a serie s of ' great inventions' or bles s 

mankind with a new technique. Appearing gradually and wor-

king indirectly, as well as directly, it has affected our 

whole world of thought, of action, and of i nst i tutions; i t 

has modified our economics, our politics, our e thics, and 

even our religion; it has changed in nature, number and 

form our baffling problems, it has written itself large in 

our culture 11 .3) 

Vervolgens word gelet op enkele ekonomiese en sosiale 

____________________________________________ konsekwensie s . . / 

1. Banning, W. Moderne Maatschappij-problemen, p. 17. 

2 . Ibid , hfst. 2 & 3. 
3. Marshall, op. cit. p. 221. 
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konsekwens i es wat d i rek en onmi ddell i k v oort gevloei het u i t 

d i e implementeri ng van masj i nale produks i emetodes tydens en 

na d i e industriele omwenteli ng . Terselfdertyd word die 

soeklig gewerp op relevante aspekte wat inherent aan die 

verdere verloop van die breere industrial i sasieproses blyk 

te wees en wat ·n direkte of indirekte invloed op werkver­

houdinge uitoefen . 

.. 
2 . IMPAK VAN DIE VROEERE INDUSTRIALISASIEPROSES OP 

DIE ALGEMENE WOON- EN WERKTOESTANDE 

Die u i tvi ndings wat as basis gedien het vir die ontwik­

kel i ng van d i e i ndustri ali sasieproses, kon nie anders as om 

op die lange duur tot voordeel te strek van die mensdom as 

n geheel nie. Brown stel dit dat 11 There was vas t technolo-

gical and scientifi c progress, and for the first t ime i n 

human h istory, it became theoretically possible to supply 

the basic needs of the whole population . In the long run , 

the standard of living of the whole populat i on was rai sed . 

Personal freedom , too , was greatly increased , and it became 

possible to move up (and down) the social scale regardle ss 

of accidents of bi r th and hereditary power " . l) 

Tesame met hierdie en vele ander voordele wat dit vir 

d i e mensdom as sodanig i ngehou het , het i ndustri alisme oak 

die kiem bevat wat sou inwerk tot die aftakeling van na­

tuurlike menseverhoudinge binne sowel as buite die werksitu -

asie . Die fabriekstelsel wat van meet af aan die p roduk-
_______________________________ _______ __ ____ sieproses . . • / 

1 . Brown , op. c i t ., p . 28 - 29 . 
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sieproses losgemaak het van sy ankers in die tradisie van 

TI gesinsekonomie , neem TI sentrale plek i n in die ontwik-

keling van die i ndustriele massamaatskappy. Na gelang 

daar geleidelik oorgegaan i s vanaf die werkw i nkel-industrie 

tot die fabriekstelsel waar op veel groter skaal vir TI gro­

ter wordende mark geproduseer is, is werkers uit alle oorde 

getrek . Veral vanaf verafgelee plattelandse dorpe en ge -

meenskappe is mans , vroue en kinders na d i e i ndustriee ge ­

lok waar hulle dikwels teen hul verwagtings in, lang ure 

teen TI kari ge loon moes werk. 

Reeds vroeg in die ontwikkel i ng van die fabriekstel­

sel het d i e kapita listiese ondernemers gepoog om produks ie 

te verhoog en arbeidskoste tot ·n minimum te beperk. Die 

afwesigheid van enige wetli ke bepalings of selfs tradisies 

betreffende minimum loonskale, bevredigende werkomstandig­

hede en doeltreffende werkgewer-werknemersverhoudinge, het 

uitgeloop op onhoudbare toestande vir die des tydse fabrieks­

werkers . 

Werk in die fabrieke het dikwels min opleiding vereis 

en vroue en kinders is in groot getalle teen geringe besol-

diging gehuur. Robert Owen skryf in 1815 : 11 I n some huge 

factories from one fourth to one fifth of the chi ldren were 

cripples or otherwi se deformed , or permanently injured by 

excessive toil, somet i mes by brutal abuse . The younger 

children seldom lasted out more than three or four years 

without some i llness , often ending in death" . l) 
___________________________________________________ Dis ... / 

1 . Owen , R. in Faunce, W. A. Problems of an Industrial 
Society-,-p. 1 9 . 
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Dis ·n algemee:p_ aanvaarde beskouing dat in die eerste 

jare van die fabrieksontwikkeling daar beter na d ie masjien 

a s na die werker omgesien i s, want laasgenoemde kon makliker 

vervang word. Die bedryfslewe het ·n massale karakter ver-

kry, arbe id i s as koop- en verkoopbaar beskou en d i e arbe i-

der was bloat TI p roduksiemiddel . Geen ag i s geslaan op 

die feit dat ekonomi ese akt i witeite geen doel op sigself is 

nie en dat dit i n d i e hierargie van waardes slegs een van 

die middele i s waarmee d i e mens s i gself bedien i n sy veel 

omvattender patroon van behoeftebevrediging. Arbeid i s 

bloat ges ien as dit wat deur die liggaam verri g word. Die 

menslike noodwendigheid van die werker , sy gesondhe i d , s y 

probleme en aspiras i es het die d estydse ondernemer k oud 

gelaat, ewe as die feit dat geen werker TI anonieme en ve r-

1 t . . k . . . 1 ) a e we se i s nie , maar veran er is aan TI eie gesin, i n 

•n gemeenskap en dat hy b inne sy werks i t u asie s t eeds l i d i s 

van die werkspan wat i n wis s elwerking met sy medewerke rs 

verke er . 

' n Direkte konsekwensie van die aanvanklike i ndu stria­

lisasieproses (wat trouens nog steeds TI i nherente eienskap 

van d i e industrialisme van die hui d ige dag i s) was die ra­

dikale bevolkingstrek vanaf die platteland na i ndustrie le 

areas. Hierdie verstedelikings proses het daart oe bygedr a 

dat die fabriekswerker se omstandi ghede bui te sy werksitu-

__________________________________________________ asie ..• / 

1. Vergelyk i n hierdie verband o . m. Jordaan, P . J . Enkele 

aspekte van die gesin i n die industriele wereld. Hfst.3 . 
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asie ewe haglik was as daarbinne . Werkers moes saam met 

hulle gesinne in a ller- ellendigste omstandighede digby fa-

brieke en myne woon . Oorbewoning , gebrek aan sanitere ge -

riewe en mediese dienste het uitgeloop op menslike ontbering 

en siekte- epidemies. In die fabriekstede is weinig per-

sone aangetref met enige ervaring van die stedelike leef­

wyse. 

Van stadsbeplanning en openbare dienste het weinig te-

reg gekom . Karl Polanyi skryf in hierdie verband: 11 The 

industrial town of the Midlands and the North West was a 

cultural wasteland ; its slums merely reflected its lack 

of tradit i on and civic self-respect. Dumped into this 

bleak slough of misery, the i mmigrant peasant, or even the 

former yeoman or copyholder was soon transformed into a 

nondescript animal of the mire . It was not that he was 

paid too little, or even that he labored too long 

though e ither happened often to excess but he was 

now existing under physical conditions which denied the 

human shape of life".l) 

Hoe hierdie omstandighede die gemeenskapslewe bein­

vloed het, blyk u it d i e enigsins aggressiewe stelling van 

T. N. Whitehead wat skryf : 11 Every advance of industry has 

-so far been accompanied by a correspondingly impoverishment 

in soc i al living, for industrialization means unsatisfying 

work, purposeless activity after hours, class distinctions 
______________________________________________ and ..• / 

1. Polanyi, K. in Faunce, op. cit ., p. 20 . 
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and class conflict, and a disintegrating community life 11
•
1 ) 

Engels, in navolging van Marx, 2 ) het geglo dat indus­

triele kapitalisme die besitlose proletariaat omvorm het 

tot slawe van die masjien, dat dit hulle arbeid sonder enige 

betekenis gelaat het en dat dit hulle gedwing het om bevre­

diging en kompensasie in drank en onsedelikheid te soek . 

Die tema was die algemene : onder die invloed van privaat­

besit en die fabriekswese is die werker losgemaak van die 

eindproduk van sy arbeid en van sy medewerker . Sinies 

skryf die Hammonds omtrent hierdie ekonomistiese toestande : 

11 England asked for profits. Everything turned to profit. 

The towns had their profitable smoke , their profitable 

slums, the ir profitable disorder, their profitable igno­

rance, their profitable despair. The curse of Midas was 

on this society: on it s c orporate life, on its c ommon mind , 

on the decisive and impatient step it had taken from the 

peasant to the industrial age ........ The new factorie s 

and the new furnaces were like the Pyramids, telling of 

man ' s enslavement, rather than of his power ; casting their 

long shadow over the society that took such pride in them 11 •
3 ) 

Brown4is van mening dat die onsimpatieke wyse waarop 

_____ · ____________________________________________ hierdie .. / 

1 . Welensky, H. L. & Lebeaux, C . N. Industrial Society and 
Social Welfare. p. 27 . 

2 . Vergelyk Kerr , e . a ., op. cit., p. 24 . 

3. Hammond, J. L. & Barbara. 

4. Brown, op . cit., p. 33 . 

\ 
I 
\ 

The Rise of Modern Industry . 
p . 232 
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hierdie lewens- en werkomstandighede van d ie arbeiders deur 

die ondernemersklas as d i e normale aanvaar i s , gekoppel moet 

word aan d i e kapita list i ese i deologie van daard i e tyd . Hy 

noem die werke van Darwin, Spencer, Smith, Ricardo, Bentham, 

e.a. en toon aan dat · Darwi n se konseps ie van 11 survi val of 

the fittest" sander meer deur d i e ondernemerskl as aanvaar i s . 

Kompetisie, konflik en nimmereindigende stryd i s as fundamen­

tele wette van d i e lewe aanvaar en die kap i tal i s het regver­

diging v ir sy s ienswyse en optrede gevi nd in die woorde van 

Spencer: ,, .....•.. each i nd i v i dual had the r i ght to attempt 

to preserve himself, but, s ince the f it test only survived 

and t he less fit were doomed to perish, men mist be free to 

compete and so prove their f i tness for survi val 11 •
1 ) 

Hierdie b i ol ogi ese analogie van Darwin en Spencer het weer­

klank gevind i n d i e ekonomiese lewensfeer v i a d i e laissez­

faire-beleid van d ie Fisi okrate en i s verder gerugsteun 

deur die denke van Adam Smith en Ri cardo wat die samelewing 

wou sien as TI ongeorganiseerde konglomeraat van indiwidue 

wat in voortdurende stryd met mekaar verkeer. 2 ) 

'n Veeltal van benaderingswyses wat kenmerkend was van 

hierdie tyd i s deur sommi ge teoret i ci beskou as et i es herle i-

baar tot die ~rote stant i sme . Nie alleen het die Protestant-

se geloof sigself daartoe geleen om d ie Rooms Kat~ieke Kerk 

se houvas op die ekonomi ese sfeer af te skud nie, dog i n die 

_______________________________________________ leerstelling . . / 

1. Spencer in Brown, op . cit., p. 33 . 
2 . Smelser , N. J. The Soc i ology of Economic Life , hfst. 1. 
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leerstelling dat d ie mens as enkeling verantwoording sal 

moet doen en met sy s iel naak en alleen voor God staan 1 

het die kapi tali s ·n regverd i ging vir sy e i e ind iwiduele 

vryheid gesien . Max Weber l) toon aan dat daar •n duide­

like verband tussen die kap i tal isme en Protestantisme is. 

Dat hierdi e verband egter verkeerdeli k deur d i e kapitalis 

vir eie voordeel vertolk is, blyk duideli k uit d i e volgende 

stelling van Brown : 11 There can be no doubt at all that , as 

i t later developed , the Protestant faith came to be asso- _ 

c iated wi th the rising commercial class and was found to 

be readily adaptable to the new outlook based on the pri n-

ciple that 'God helps those who help themselves '. From 

this point of view, i t soon came to appear that weal h was 

a s i gn of Div i ne approval 9 poverty a. sin ". 2 ) 

3 . DEGRADERING VAN ARBEID 

Tydens d i e pre-industrialistiese tydvak was vakb kwaam­

heid van h o~ gehalte n essensi~le vereiste . Sp oedi g na die 

aanvang van d ie industrialisas iepros es moes werkers vind da.t 

hulle vakmanskap en bedrewenheid fe i tlik nutteloos vir hulle 

geword h e t, dat handewerk soos hulle dit ken, opgehou het om 

as n faktor i n die produks i eproses erken te word en 

_____________________________________________________ da_ .•. / 

1. Weber , M. The Protestant Ethic and the Spirit of 

Capitalism . 

2 . Brown , op. cit., p. 35 , 
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dat hulle arbeid sodanig gedegradeer is dat vroue- en kinder­

arbeid d i kwels voorkeur geni et het vanwee die laer l one wa 

aan laasgenoemdes betaal is. Marx stel d i t so : 11 Hence, 

in the place of the hierarchy of specialized workmen that 

characterizes manufacture, there steps, i n the automatic 

factory, a tendency to equalise and to reduce to one a n d 

the same level every kind of work that has to be done by 

the minders of the machines o•• ··· ·· The various interests 

and conditions of life within the ranks of the proletariat 

are more and more equalised, in proport i on as machinery 

obliterates all d istinct i ons of labour, and nearly every-

h d t th 1 1 1 11 1 ) were re uces wages o e same ow eve .•.. 

Bestaande arbeidsbedrewenhede wat jarelange opleiding 

vereis het (vgl. bv. die vakleerlingskap onder die gilde ­

stelsel) , het oorbodig geword en nuwe vaard i ghede moe s a an-

geleer word. In hierdie verband skryf Moore : 11 The problem 

of securi ty arises especially with the loss of skills i n ­

volved in the shifting of handicraft workers into the fa c-

tory ....... little effort has been made i n rec:ru.itment 

and ini t ial placement to utilize those skills already de­

veloped in the pre-industrial economy •• ..... it may be 

guessed t hat this c i rcumstance has led to considerable 

frustration and l oss of confidence on the part of the wor­

ker whose skills are not recognized 11 •
2 ) 

__________________________________________________ Dit •. _. / 

1. Marx , i n Kerr, op . cit., p. 24 . 

2 . Moore , W. E. Industri al i zation and Lab or , p. 122. 
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Dit i s steeds so dat wanneer nuwe produksiemetodes ge­

i n i sieer word , daar reeds verworwe arbe i dsbedrewenhede is 

wat oorbodig word . Na gelang die i ndustri al i sasieproses 

ontwikkel en u i tgebre i het, het die moontlikheid dat radi­

kale tegnologi ese ontwikkeli ng op een gebied die industrie 

in sy total i teit sou beinvloed, egter minder geword. 

Op die l ang duur word alle ekonomi ese klasse bevoor-

deel deur metodes wat produktiwiteit verhoog . Die vo ordele 

bereik egter d i egene buite die industrie eerder, en selfs 

ten koste van d i e werkers wat betrek word . Die werkers is 

dan ook dikwels negatief ingestel teenoor tyd- en arbeids -

besparende tegni eke wat sy b eroep d i rek raak. Hierd i e teen -

stand van werkers kom veral sterk na vore wanneer die hele 

produksieproses of die deel waarin die werker se dienste 

gebruik word, sodanig gemeganiseer of selfs ge outomat i seer 

word dat sy dienste geheel- en-al oorbodig word. Die term 

'tegnol ogi ese werkl ooshe i d ' word dan ook algemeen gebruik 

om te verwys na die verplasing van industri ele werkers deur 

nuwe en gevorderde produksiemetodes. 

4. UI TBREIDING VAN ARBEIDSVELD 

Ki mball en Kimball l) wys daarop dat d i e verdeling van 

d i e indus t r i e i n afsonderlike terreine reeds vroeg in die 

i ndu stri a lisas i eproses begin het en dat d it vandag in die 

l andbou-, vervaardi g i ngs-, vervoer-, kommunikasie-, krag­

________________________________ _____________ voorsienings .. _. / 

1. Ki mball & Kimbal l , op . cit., p. 24 - 25. 
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voorsieningsindustriee, e.d.m. onderskei kan word. l) 

Die arbeidsveld het dus steeds wyer geword en i n teenstel­

ling met al die vorige produksiestelsels i s daar nie sleg s 

'n wyer keuse met betrekki ng tot industriele beroepst i pes 

nie, maar daar i s oor die algemeen ook veel meer werkge­

leenthede. 

Hierby moet gevoeg wor~ dat hoewel nuwe produksiemeto­

des die arbe i dsbed r ewenhede van sommige werkers gedegradeer 

het, d i t werkgeleenthede geskep het vir TI menigte ander 

werkers wat nie oor sodanige of eni ge verworwe bedrewenheid 

beskik het nie. Di e ongeskoolde arbeider kan in die ge­

meganiseerde produks i eproses heel spoedig TI taak verrig wat 

hom op 'n vee l hoer peilvlak van l oonverdienste plaas as i n 

eni ge ander stelsel van produksi e . 

Hieruit moet ook nie afgelei word dat gesko olde en b e­

hoorlik opgele i de arbeiders nou in TI mindere mat e ben odig 

word n ie. Peter Drucker wat baie uitgesproke i n hierdie 

verband is, skryf: 11 ~ •••• i t i s not true that mass-produc­

tion technology destroys skill and elimi nates satisfact ion 

in workmanship. On the contrary, it would be more nearly 

correct to say that i t tends to eliminate unskilled wor k . 

Certainly, it requ ire s an a l together unprecedented supply 

of very highly skilled men; both the number of skilled 

men needed and the ski ll required of them i s steadily in-

__________________________________________ creasin g .•. / 

1. Rostow, W.W. The Stages of Economic Growth, p. 52 . 
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creasing. But the skills of the new mass-production socie-

ty are different from those of traditional society. They 

are social and intellectual skills, rather than skill in 

handling tools and materials".l) 

Wat egter wel deeglik waar is, is dat nuwe produksie­

metodes afbrekend inwerk op die sosiale pres t ige wat daar 

aan tradisionele vakmanskap gekoppel was en daarmee saam 

ook die vreugde en bevrediging wat die werker uit die ar­

beid verkry waarvoor hy jare lank opleiding deurloop het. 

5. MEGANISASIE 

Meganisasie en industrialisas ie gaan hand aan hand. 

Die masjien maak massaproduksie moontlik, is ·n onontbe er­

like voorvereiste vir standaar'disasie van produkte, v erhoog 

kwaliteit en duursaamheid en verminder produksiekoste omdat 

dit tyd- sowel as arbeidbesparend is. 

In soverre as wat dit werkomstandighede en -verhoudinge 

beinvloed, is meganisasie ·n aspek binne die ind us rialisasie­

proses wat dikwels skerp veroordeel word. Vincent en Mayers 

siteer Graham Saxon: 11Mechanization deeply affects work 

relations, depersonalizing them and further separating the 

enterpriser from the worker and eventually even separat i ng 

the capitalist from the manager. Formal, prescribed , and 

usually remote relations are subst i tuted for the intimat e 1 

direct, and personal arrangements of the past . Authority 
____________________________________________ becomes ••• / 

1. Drucker, op. cit., p. 7. Vergelyk oak Rose, A. The 
Problem of the Mass Society, p. 25 . 
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becomes largely anonymous and distant. Conflicts i n g oal 

conceptions become more fre,(ll.ent and more serious as the 

worker moves from primary to secondary work relations and 
\ 

as the directing and led groups become more separated".l) 

Meganisasie word dan ook dikwels as d ie faktor in die 

produksieproses beskou wat by uitnemendheid daartoe bydra 

dat arbeid ontmens en onts i el word tot so ·n vlak dat die 

werker slegs nog n ratjie geword het in die groat massa-

masjien. Wanneer Banning erg begaan i s oor die arbeids-

probleme van ons dag, skryf hy in hierdie verband: 11 Er 

kwam protest tegen de grauwe monotonie, het geestdodende 

van een arbeidsproces, dat in einde loze herhaling nie t s 

dan een deelhandeling eiste, waarbij overzicht van en i n -

zicht in het geheel volkomen eloor ging. Er werd opge:r--

merk, dat het arbeidslied verdween, blijkbaar omdat de 

geindustrialiseerde arbeid geen geestelijke bodem bood 9 

waaruit een inspiratie putten kon om de arbeid te bezin g~ ­

en". 2 ) 

Dat meganisasie veel kan bydra tot die daarstelling 

van omstandighede en die ontstaan van ·n werkklimaat so os 

in die hierbo aangehaalde gedeeltes genoem, kan nie betwi s 

word nie. Om egter tot ·n algehele veralgemening te geraak, 

is nie geregverdigd nie. Di e mate waarin meganisasie werk-

omstandighede en werkverhoudinge beinvloed, hang in •n hoe 

_______________________________________________ mate ••• / 

1. Vincent, M. J. & Mayers, J . New Foundations for Indusir'illl 
Sociology, p. t89 - 190. 

2. Banning, op. cit., p. 154. 
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mate af van die tipe produksieproses, die graad waarin dit 

gemegani seer is, die soort masjineri e waarmee gewerk word, 

in watter mate dit die moontlikheid van sosiale interaksie 

binne d i e werks i tuas i e strem of selfs onmoontlik maak (bv. 

geraas), die ontwikkelingspeilvlak van die werker wat betrek 

word, e . d . m. 

Soos menige ander aspek binne die produksieproses daar­

toe lei dat daar van tyd tot tyd aanpassings gemaak moet 

word wat by die d inamiese aard van d i e produksieproses sal 

inpas , het ook meganisasie sy invloed binne die werksitua­

sie laat geld en tot veranderde _werkverhoudinge aanleiding 

gegee. 1 ) Soos wat meganisasie meegehelp h et om die fisie-

se produksieproses in sy onderskeie elemente op te breek, 

i s daarmee saam n i e slegs deeJJyne getrek tussen take nie 9 

maar ook tussen diegene wat hierdie take verrig. Schnei-

der skryf : 11 with the machine process there tended to ap­

pear one class of workers who operated the machines? a n d 

another class which supervised the operation . As time went 

on both categories became still further d ivided; supervi­

sors according to their degree of authority and responsibi­

lity, and workers into the skilled, semiski lled, and un­

skilled; int o 'heavy ' workers or 'light ' workers. These 

new divi s ions , and many others, led to new types of social 

relations, new power relations, new forms of communication, 

new informal relationships 11 •
2 ) Hierdie nuwe sosiale ver-

______________________________________________ houdinge •.• / 

1. Bouman , op. cit., p. 31. 
Daniels, M. J. Onaangepastheid in d i e Werksituasie,p.5. 

2 . Schneider, op. cit., p. 48 . 
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houdinge, nuwe vorme van kommunikasie en nuwe informele ver­

houdinge hoef egter nie noodwendig negatief te wees nie. 

Die hele lewensproses is dinamies van aard en aanpassing 

by nuwe en veranderde omstandighede i s van tyd tot tyd no~. 

dig so ook die mens by d i e masjien en die masjien by 

die mens. 11 Uitgevonden door de mens en voor de mens, kan 

de macpine niet verantwoordelijk gesteld worden voor de te-

korten in de hedendaagse proctuctiewijze. De tekorten ziJn 

veeleer te zoeken in cte ongeregelde activiteit van de machine, 

act1viteit welke aangepast moet worden aan de mense~ijKe 

pnysio~ogie en psycnologie".l) 

'n Ander aspek wat voortvloei ui t die aangehaalde teks 

van Schneider is die fei t dat meganisas i e in ·n posi tiewe 

sin daartoe bygedra het dat daar in totaal baie werkgeleent -

hede geskep is meer geleenthede vir TI groot verskeiden-

heid van werkers, elkeen volgens sy eie aard, bedrewenheid 

en potensiaal vanaf die hoogs opgele ide uitvoerende ampte­

naar tot die werker langs die monteerband wat slegs •n enkele 

deelhandeling verrig. Dieselfde industrialisasieproses wat 

die produksieproses verdeel en opgedeel het in TI menigte van 

elemente, het ook die ope klassesisteem meegebring wat d 1 t 

vir die werker wat die eenvoudigste en verveligste taak v e r­

rig, moontlik maak om in die vertikale hierargie te klim en 

sy eie posisie te verbeter. Van den Bruel sluit hierby aan 

en bou verder voort: 11 Wanneer men de machine in haar ac t i-

----------------------------------------------- viteit ••. / 

1. Van den Bruel, op. cit., p. 53. 
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viteit en souvere initeit beschouwt en haar u itwerkselen 

ontleedt, moet men wel tot de overtuiging komen , dat zi j 

de arbe i d van de mens niet eenvormig maakt , integendeel, 

zid eist verscheidenheid van bevoegdheid en laat een rat i o­

nele verdeling van bekwaamheden toe : het werk aan de band 

voor de arbe i der zonder initiatief en zonder verantwoorde­

lijkheidsgevoel; de automatische machine voor de verstan­

dige arbe i der ; het machine-werktuig voor de behendige werk­

man; de leiding van een groep van mechani sche productie 

voor de arbeider met het temperament van leider .•... . .. 

Gee steli jk in haar oorsprong, door de scheppende kracht van 

haar uitvi nder , is de machine ook geestel i jk in haar fin a-

liteit. Daar de machine steeds meer en meer individuen 

ontlast van materiel~ p i jnlijke ui t pu ttende arbe i d, v erschaft 

zij aan de arbeiders de mogeli jkheid, zich aan de me er be-

langloze act i v i teit van de geest ov er te leveren . Naar-

mate men opgaat i~ de hierargie van een meer humani t air e 

organisatie der productie, zal de machine de arbeider be­

vrijden en voor hem werken".l) 

6. SPESIALISASIE 

Waar Maciver en Page d i e teori e van Durkhe i m oor die 

verdeling van arbe i d behandel , beklemtoon hulle die b e lang­

rikheid daarvan v ir s osiale solidariteit en sosiale ontwik-

keling . Hulle bou voort op hierdie gedagte en wys daarop 

dat die konsepsie van integrasie i nbegrepe is by die begrip 

______________________________________________ van ..• / 

1. Van den Bruel, op . cit ., p. 53 , 
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van verdeling of differensiasie: 11 ,0ften i t is said that 

evolution i s a process of differentiat i on and integration, 

but the term ' d ifferentiat i on ' 9 properly u nderstoo~ con­

notes integration" . l) 

Vincent en Mayers handhaaf dieselfde standpunt, maar 

verkies om te praat van spesialisasie in plaas van verdeling 

van arbe id, want : 11 I nstead of d ivision, s pecialization adds 

somethi ng that raises output beyond individual capacity . 

Effort i s divided only to be integrated 11 •
2 ) 

Die verdeling van arbeid het dan ook in die vroegste 

tye en onder d i e mees primi tiewe volkere voorgekom. 3 ) Na 

gelang d i e gemeenskapslewe egter meer gekompliseerd geraak 

het, is die verdeling van arbeid sodanig uitgebou en verfyn 

dat in die industriele produksieproses inderwaarheid veel 

meer van die spesialisasiebegrip gebruik gemaak word a s van 

d i e verdel i ng van arbeid. 

In sy breAre perspektief gesien, is die k onsekwensies 

van spesialisasie baie wydlopig en werk d i t in op die ge o­

grafiese verdeling van bepaalde i ndustriee tussen lande, 

provinsies, stede en dorpe en verhoog onderlinge afhanklik-

heid op geograf i ese vlak. In d i e ge industri aliseerde we-

reld van vandag is nie slegs i ndustriele areas TI bekende 

verskynsel .. / ----~------------------------------------- . -----------------
1. Maciver , R . M. & Page , C . H . Society, p. 527 . 

2 . Vincent & Mayers, op. cit . , p. Jl . 

3. Vir •n histori ese oors i g in hierdie verband: 
Friedman, G. The Anatomy of Work The implicati ons 

of spec i al i zat i on , p. xi - xxii.i. 
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verskynsel nie, maar daar i s ook stede wat hoofsaaklik spe­

sialiseer i n bepaalde industriee (vergelyk die motorindustrie 

van Detroit) en spesialisasie druk sy stempel af op i ntra­

stedelike verdeling in woonbuurtes , sakesentrums en nywer­

heidsgebiede. 

Binne die werkmilieu i s daar spesialisasie in beroepe, 

funksies, take , en dikwels in ·n onderdeel van dieselfde taak . 

Binne dieselfde werks i tuasie is daar ·n vertikale spesialisa­

sie wat onderskei tus sen besluttvorming, toesighouding en 

werkverrigting. 

In soverre spesialisasie werkverhoudi nge raak, het dit 

veel bygedra om hierdie verhoudinge binne die werksi tuas ie 

in •n bepaalde ordelikheidspatroon vas t e le. Spesial i sa-

sie le aan d i e wortel van funksie- en rolbepaling, en i n­

ne die werksi tuasie het di t ·n middel gew ord waardeur duide­

like lyne getrek kan word tussen die p osisierolle van d i e 

werkers. 1 ) Die gewone werker word onderskei van die toe­

sighoudende personeel; die departementshoofde word onder­

skei van die bestuur; en die bestuur van die direks ie. 

Elke taak is min of meer duidelik omly~ en ook die wyse 

waarop elkeen se taak met die van •n ander verbind word. Elk-

een se statusrol 

heid, ople iding, e . d.m . 

hetsy op grond van tipe werk, vaardig­

is onderske i en is medebepalend 

ten opsigte van bepaalde aspekte in die optrede en verhou -

____________________________________________________ d i nge •. / 

1. Fairchild, H.P. Dict ionary of Sociology and relat ed 

Sc ience s , p. 305 . 
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dinge tussen werkers onderling en tussen werkers en bestuur. 

Dat s p es i a lisas i e TI onon tbeerlike vere i ste gewo r d het 

in d i e geindustri ali seerde massa- produksieproses, dat dit 

vee l bydra tot verhogi ng i n produkt i wi tei t en dat di t •n i :.2-

tegrale dee l geword het in d i e ras i onele be planning van enige 

groot ondernemi ng , word allerwee erken en aanvaar. Dat di · 

s i gself , net soos in d i e geval van meganisas i e , mag leen tot 

bepaalde nadele v i r die werker self? is egter eweneens waar, 

en d i e gevaar le dan ook grootliks i n oo r - spesialisasie . 

Lester skryf i n h i erd i e verband : 11 Ernployee d i ssatisfaction 

and resentment have als o tended to i ncrease as jobs have 

be c ome more spec i a li zed and firms and factor i es have grown 

larger and more i mpersonal . In large i ndustrial units, 

fli.t\:ctions are sharply differentiated, jobs are narrowly 

c i rcumscribed, and orders c ome down through a hierarchy of 

command which separates the affected workers from the real 

dec i sion- makers ...... If h i s is only one of a sequence of 

jobs i nvolvi ng operat i ons on the same mat eri al 9 he can hard-

ly po i nt wi th pri de to any product as his own 11 •
1 ) Geen 

wonder dat daar i n t oenemen de mate gepoog word om die kon­

sekwens i es v an oor- spesiali sasie binne die werksituasie te 

vermensl i k deur we r kw i sseli ng , rusperi odes , teepouses, mus i ek , 
I 

ens . n i e . Hi erui t b lyk dan ook dat die gedragswetenskappe 

·n bydrae b i nne d i e i ndustri ele opset te lewer het. 

____________________________________________________ 1 ... / 

1 . Lester , R . A. Labor and Industrial Relat i ons , p. 21. 
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7 . GROOTSKAALSE ONDERNEMINGS EN MASSAPRODUKSIE 

Hoewel die klein onderneming nog steeds voortbestaan, het 

die produksie van goedere en di enste hoofsaaklik in die hande 

van die grootskaalse ondernemer oorgegaan. Die beginsel van 

massaproduksie het veral sedert die eers t e kwart van hierdie 

eeu teen TI geweldige tempo oor die hele geindus t rialiseerde 

wereld heen versprei . Indus t riele produks i e-eenhede he t 

deurgaans •n massale karakter verkry en word deur ·n professi o­

nele bestuursklas bestuur ~at beheer oor w~rkers in hulle 

duisendtalle uitoefen . 

Die beginsel van massaproduksie is vandag nie meer b e­

perk tot slegs die produksieproses nie, maar het TI algemen~ 

beginsel geword in enige organisasie waar mense saamwerk 

of dit ookal op die Russiese k ollektiewe b oereplaas i s, d i e 

slagpale van die groat stad, die vloer van die effektebeur s 

of die rekenkantore van die groat versekeringsmaat s k appy . 

Hierdie beginsel staan onafhanklik van enige toerus t ing of 

tegniek, en het •n basiese beginsel geword wat toepas l i k ge ­

maak is op feitlik alle ekonomiese en selfs s osiale en p ol i ~ 

tieke aktiwiteite . Dit het veel meer geword as bloa t TI me-

ganiese beginsel en daarom is dit toepasbaai op TI veel wyer 

vlak as die industrie . Dit het TI sosiale beginsel gewor d , 

TI beginsel in die organisasie van mense. 

Die wydlopige impak van die massaproduksiepros e s op d i e 

pos i sie van die werker binne die industriele opset, kan ba­

sies teruggevoer word na di
1
e finale skeiding wat di t meege­

bring ••• / 
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bring het tussen die werker en sy beskikkingsreg oor die 

produksiemiddele. Kimball en Kimball l) verwys na die skei­

ding tussen die werker en die produksiemiddele as TI konse­

kwensie van die fabriekstelsel in sy vroegste stadium. I n 

die massaproduksieproses is hierdie skeiding egter tot sy ui­

terste gevoer en gaan dit verder as die feit dat die werker 

nie meer die grondstof en die gereedskap waarmee hy werk, be-

sit nie. Di e werker in hierdie proses is slegs TI loontrek-

ker en het vir sy ekonomiese voortbestaan geheel-en-al van 

andere afhanklik geword; sy bydrae tot die produksieproses 

het ·n deelhandeling geword; hy produseer nie meer in die sin 

dat hy sy bydrae in die produksieproses enigsins duidelik 

kan aantoon nie; die produk word n ie meer daargestel deur TI 

bepaalde werker of selfs TI groep werkers nie, maar deur die 

fabriek of die onderneming dit het TI kollekt iewe pro-

duk geword en die werker produseer inderwaarhe i d n ie me er 

n ie hy werk. Di e klem val dan ook nie meer op die 

taak wat verrig word nie, maar op die beroep 2 ) wat beoefen 

word. 

Skeiding via die massaproduksieproses is egter nie be­

perk tot arbeidsvlak nie, maar vanwee die groot kapitaalui · leg 

enersyds en die besondere, sowel as gespesialiseerde bestuu:.;.~s­

bedrewenhede wat andersyds in die groat onde rneming essensi­

eel geword het, is eienaarskap geskei van bestuur en het ·n 

__________________________________________________ nuwe ••• / 

1. Kimball & Kimball, op . cit., p. 33. 

2. Schelsky, H.K. in Bouman, op. cit., p. 92. 
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nuwe klas in die hierargie, die bestuurdersklas, op die voor­

grond getree. 

Die groot onderneming het die burokratiese vorm aange­

neem met sy hierargiese indeling in onderskeie ampte, sy for­

mele en onpersoonlike omlyning van pligte en verant woordelik­

hede, sy rasionele beleid van optrede en sekondere werkverhou­

dinge. In hierdie hierargie van hulle wat bevele gee en die­

gene wat bevele ontvang, bestaan ·n netwerk van verhoudinge 

tussen super- en subgeordineerdes. Hoofde en onderhoriges 

is aaneengeskakel met stelle formele reels en regulasies wat 

poog om elkeen se regte en verpligtinge sodanig te omlyn da 

die t otaals om daarvan doeltreffende funksionering, maksimu.m 

produksie en minimum koste tot gevolg sal he. 

In die eertydse produks iestelsels was d ie gesin, die 

werkwinkel en die gildes dominante eenhede en i nteraks i e ht 

geskied op n intieme , persoonlike en primere vlak. In die 

groot onderneming met sy burokratiese organisasiestelsel, 

is daar groter sosiale eenhede waarbinne die bepaalde groe p e 

van mekaar geisoleer is. Fisiese sowel as sosiale afstand 

is veel groter en persoonlike kontak minder. Ook i s daar 

verhoogde differensiasie in status- en magstrukture en ·n dui­

delike onderskeid word getrek tussen werkers en die onder-

nemerselite. Hoewel laasgenoemde aspek niks nuuts i s nie 

en daar reeds voor die industriele fase in sommige lande ·n 

twee-klassesisteem bestaan het, is dit anders in d ie sin dat 

die tipe werk wat ·n pers oon vandag verrig, die beroep wat hy 

beoefen •.. / 
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beoefen, mede-bepalend geword het van d i e status wat hy be­

k lee . l) 

Hierd i e grootskaalse produksieproses i s meganies 2 ) en 

het die he le aard en karakter van die i ndustri ele gemeenskap 

gevorm meer dan eni ge ander a spek b inne die ekonomi ese opset. 

Enersyds het groat ontwikkeli ngs gevolg o.a. i n die vervoer­

wese, in kommunikas i e, i n d i e samestell i ng en beweeglikheid 

van die arbeidsmag om in te pas by d i e veranderde vervaar­

digingsproses en andersyds het sommige van hierdie aspek e 

weer slegs moontlik geword via die nuwe produksietegnieke . 

Die ontwikkeli ng van die massaproduksie-industriee i s die 

belangrikste rede waarom i ndustriele gemeenskappe stedelike 

gemeiskappe is en dan sodanige i nvloed op verstedeli k t e ve r ­

houdinge uitoefen . 

8 . OUTOMATISASIE 

Soos wat massaproduks i e i nderwaarheid ·n t weede fase in 

d i e i ndustrialisasieproses i ngelei het, staan ans vir die 

l aaste net meer as twe e dekades midde in ·n verdere verruiming 

van die industrialisasieproses, wat meebring dat direk e mens­

like bemoe ien i s in die produksieproses tot TI groat mate ui ge-

ska kel wo rd. In hierdie proses van outomat i sasie is daar 

d ie gespes ialiseerde outomatiese masj i en wat •n v ooraf beplan­

de s i kl i s van werkverrigtinge feit lik sande r enige bemoeienis 
___________________________________________________ van ••• / 

l.Yzerman, Th . J. Beroepsaanzien en Arbeidsvoldoening, p . 80. 

2 .Maciver , C. Marketing, p. 107. 
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van die mens u i tvoer ; daar i s d i e e l ektroni ese rekenaar 

wat met behulp van elektri ese impulse rekenkundige en wis­

kundige berekenings doen wat ver bokant enige menslike ver­

moe is, en n menigte ander prosesse wat nie slegs die mens 

se fisiese werkvermoe as verouderd en as u iters mini maal laat 

voorkom n i e, maar wat op meni ge vlak die mens se denkvermoe 

hee l temal i n d i e skadu stel . 

' n Mens kan we l wonder wat die reaksie van Heine vandag 

sou wees as hy reeds meer as ·n honderd jaar gelede die ver­

mensliking van d i e masjien raakgesien en hom as volg daaroo r 

uitgelaat het : 11 De volkomenheid van de machines, die hier 

overal gebruikt warden en zo vele menselijke verrichtingen 

op zich nemen, deed mij ook wat griezelig aan ... ... He t be-

sl i ste, het nauwkeurige, het uitgemetene en de stipt h e i d in 

het leven der Engelsen maakte mij al evenzeer b ang; want z o­

als ook de machines i n Engeland ons als mensen v oorkomen 9 z o 

schi jnen daar de mensen wel machines te zijn . Ja 9 h e t li jk 

wel of hout , ijzer en messing daar de geesten der mensen i n 

zich hebben opgenomen en zo vol van geest zijn, dat zi j ij­

na waanzinnig warden, terwi j l de van geest beroofde mens als 

een hol verschynsel machinaal doet, wat hij gewoon is t e 

doen".l) 

Outomatisasie soos ons dit vandag ken , en op die ska a l 

soos wat di t op ·n velerlei terreine geimplementeer word, i s 

______________________________________________ inderwaarheid .. / 

1. Pol.lock , F . Automation , p. 191. 



inde rwaarhe i d nog so ·n re sente ontwi kkeli ng dat •n evaluering 

en beoorde ling daarvan, en dan veral i n soverre as wat dit 

werkverhoud i nge raak, moe ilik , ind i en nie onmoontlik i s nie. 

Die vrees wat vry oral bestaan en dan veral onde r d ie 

werkers self i s dat d i e dienste van d i e werker i n so 

·n mate oorbodig mag word dat outomat isasie tot tegnologiese 

werkloosheid aanl e iding mag gee. TI Sodanige vrees he t ook 

tydens d i e aanvangsjare van die meganisasieproses bestaan 9 

en i n werklikhe i d het laasgenoemde ontwikke ling tot vrug ge­

had dat werkgeleenthede geweldig u i t gebre i het 9 terwyl ter-

selfdertyd d i e bekwaamheidspe ilvlak verhoog i s . Die onge-

skoolde arbeider van g i ster, wat slegs sy s pierkrag as ver­

d i enstefaktor bes i t het, i s vandag se halfgeskoolde werker 

met ·n groter loon en ·n h oer lewenstandaard. 

Skrywers i s oor die algemeen hui werig om die vrees v ir 

werkloosheid as ·n gevolg van outomat i sasie te onderskryf. 

Drucker i s heel temal oortuig dat so •n vrees ongegrond i s en 

skryf : 11 The popular belief. that the new technol ogy will re­

place human lab our by r obots i s utterly false .•.. .. Ac ' ua -

ly the new technology (though there wi ll certainly be problems 

of displacement ) will employ more pe ople and , ab ove all, mor e 

peopl e who are highly skilled and h i ghly trained ". l) 

Nadat Pollock ·n verske i denheid van v oorbeelde en syfers 

genoem he t om aan te to on i n welke mate outomatisas i e binne 

bepaalde werksituasies tot ·n vermindering i n die aantal wer-

__________________________________________________ kers ••• / 

Drucker, P. F. The Pract i ce of Management, p. 17. 
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kers gelei het, konstateer hy: 11 De eers te (industriele) re ­

volutie, die nog steeds aan d e gang i s, mechaniseerde het 

productieproces. De tweede zal het automatiseren, he tge~n 

zeggen wil dat de mens weggehaald zal warden van de plaatse~ 

waar hij werkelijk goederen maakt, en alleen nog maar de ma­

chines hoef te onderhouden en te b ewaken".l) Heelwat later 

in dieselfde werk stel hy dit egter dat toename in :p::rodukti­

witeit to t grater werkgeleenthede aanle iding gee en k om t t 

•n gekwalifiseerde gevolgtrekking wanneer hy skryf: 11 Wanne e r 

de automation in dienst gesteld wo rdt van de mensen 9 kan hij 

ertoe b i jdragen, de materiele n ood over de hele wereld be­

trekkelijk snel in een omvang, die tot dusver vo or utop i s- . 

tisch gehouden zou zijn, op te heffen. Maar het is wel du i-

delij k , dat dit doel n i et bereikt zal ku.nnen worden, wanr~e- r 

men het beheersen van de krachten, die hier o~~ketend wor d en, 

overlaat aan de klassieke wetten van vraag en aanbod 11 •
2 ) 

Ook Banning huldig ·n s oortgelyke sienswyse en skry f: 

11 0verziet men het gehele tijdperk van het indu.strialisme, du. 

ruim anderhalve eeu, dan moet men tot de c onclusie komen 9 dat ,.,­

er wel tijdelijk technologische werklooshe id optrad, maar dat 

de technische ontwikkeling aan ste eds groter aantallen arbe i-

ders werk heeft verschaft. Het is dus naar mijn mening ee~ 

onbewezen stelling, dat automatisering duurzaam werkloos he i d 

voortbrengt. Als zij optreedt, is zij veeleer het gevolg 

van ander factoren (bi jv. k ortzichtigheid van werkgev ers , en 

_____________________________________________ c onserva t i sme •.• / 

1. Pollock , op. cit., p. 38. 
2 . Ibid. p. 228 . 



conservatisme van arbeiders)"o l) 

Binne die werksi t uas i e self lei ou oma isasie t ot ·n v er­

ske i denhe i d van ander aspek ·e wat n i e net werkverrj_g t inge n ie 9 

maar ook werkverhoudinge raak . Drucker het hierb o daar na 

verwys dat werkers me •n hoer ople i d i ng en b ekwaamhe i d v erei s 

word o Da v i s 2 )slui t hierby aan en bek1emtoon die fei t d a t 

fabrieks outomat i sasie ook •n g ro uer v eran woo rdelikhe i dsin 

van toes i ghou dende pe r s oneel v ere i so Hy stel dit ve r d er 

dat die grensp roduktiwitei v a n geskoold e en i ntellek ue l e 

arbe i d deur outomat i sasie v erhoog word in eenstelli ng met 

·n verlaging daarvan t en op s igt e van ongeskoolde en hande -

arbeid o Ou omat i sas i e le i , aldus h ie r die skr ywer 9 t ot 'n 

klemverskui wing vanaf die l oubonrd j ie- na wi :b oord j iewerke rs 9 

en by eers genoemde groep ·n v e rskui wi n g v a n a f direk e p roduk­

s ie tot die onderhoud v an mas j ien e en a n de r i n di r ekt e werko 

I n f ei -l i k enige p r oduks i epros es wa · sterk o:p ou ·omati­

sasie leun, is die verskillende s t adia in d i e proses v an p r o-

duksie i n TI h oe mate afhanklik v a n mekaar . Op on h oud i n 

d i e een fas e , raak die proses in sy geheel en die we r ke r (s ) 

kan nie een TI selfbepaalde temp o of pas werk n ie . Die ou­

tomatisas i eproses verplig werkers en produksieafdelings to 

koord i n asie en het dus in ·n gro ot mate mede-bepalend gew ord 

ten ops i gte van menseverhoud i nge binne d i e werksituasie. I n 

d i e eertydse fabri ek waar elke werker sy e i e afs onderlike en 

gespesial i seerde taak gehad he t 9 was s amewerking en k oordi-

nasieoo o / 

1. Banni ng, op . cit., Po 161 . 
2 o Davis, K. Human Rela t i ons a t Work, hfst" 27 . 
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nasie te alle tye belangrik en wenslik, nou egter, het dit 

TI vereiste geword. In die geoutomatiseerde produksieproses 

is die bepaling van beide kwaliteit en kwantiteit grootliks 

uit die werker se hande geneem en geint egreer in die werk 

. t . d . . . l) verrig ing van ie masJien o 

Dat outomatisas i e ook aan die bestuur van die ondern e­

ming andersoortige vereistes stel, word al meer en mee r b esef 

en erken. Dit neig veral om die algemene beplanning en be-

heer van die groot onderneming slegs i n die hoogs e organisa-

toriese vlakke te sentraliseer. Aan plaasli ke produksie-

eenhede of bedryfstakke kan wein ig ru.irn e vir besluitv orming 

ten opsigte van beplanning en beheer gelaat word 9 want s c ­

danige beslui ·e moet geldig wees v ir die produksiepras e s in 

sy gEb.eel, en . !is gebasee r op sy t otale gein egree r dheid v a n 

die werksis · eem. 

Operasionele beslui t e kan to t TI groot mate aan plaaslik e 

produksie-eenhede gedelegeer word, wan v ia outoma isasie ka n 

inligt i ng vir i nterpretas i e en korreksie bai e vinnig n a d i e 

topleiding deurgevoer word. 

Soos wat die hele proses van massaproduksie n o odwen dig 

was in sy on tstaan en ontwi kkeling, verreikend in sy k onse­

kwensies en veele i send in die aanpassing wat di t verg 7 sal 

dit ook me t betrekking tot hierdie nuwe fase i n die i n dus t ri­

alisasieproses nie moontlik wees om die h orlosie t erug t e 

______________________________ ____________________ _ s ·el.o./ 

1. Janse van Rensburg, J.C. Enkel.e aspekte van Bemarkin g, 
P o 114 - 115 . 
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stel en in die ontwikkelingsgang by outomatisasie en a lles 

wat daaruit voortvloei, verby te stuur nie. Dit is die 

ontwikkeling van ons tyd, d i t hoor en pas by ons tyd , en 

die nodige aanpassings sal op die nodige t erreine gemaak 

m0et word .l ) 

9, ANDERSOORTIGE ARBEIDSMAG 

Die aard van d i e arbeidsmag wat in die moderne fase van 

die industrialisasieproses benodig word, het geheel-en-al 

verander. Waar werkers in die eertydse feodale en agrariese 

samelewing hulle lewe lank op dieselfde plek gewo on en gewerk 

het, kan •n moderne en ten volle ontwikkelde indus riele pro­

duksiesi s teem moeilik doel reffend funksioneer me t ·n i m.mc ­

biele arbeidsmag wat geb onde i s aan ,,. b epaalde plek of werk-

gewer. Die gebruik van bepaalde gronds owwe , behoef e aan 

produksiefasilitei t e s oo s kragvoo rsiening, vervoer, bemarkings­

geriewe, 2 ) die ontdekking van minerale rykdomme, verei s dat 

die arbeiders in alle opsigte mcbiel moet wees en bereid moe j 

wees om dikwels op k ort kennisgewing van woonplek te ve r a nd e :r. 

Hierbenewens vereis die industriele onderneming verder 

·n wye verskeidenhe i d van tegniese vaardighede sowel as profe s­

sionele en bestuursbedrewenhede om in te pas in die wydl opig­

heid van d i e moderne produksieproses se behoeftepatroon. Ge­

noemde bedrewenhede mag ook geensins stat i es wees nie, want 
______________________________ ___________________ die .. • / 

1. Vergelyk bv . Bouman, op . cit., hfst. 1 - 6 en Horringa, D. 
Leiderschap en Organisatie in de Nederlandse Onderneming . 

2 . Janse van Rensburg, op . c i t., p. 113, 114, 119, 120. 
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die produksieproses verander voortdurend ooreenkomstig di e 

dinam.;i.ese aard van ·_wetenskaplilrn : en tegnolog:i,.ese ontw:i,.kke-

ling. Saam met die verandering in . die produ~siepros~s 

moet die arbeidsmag bereid wees om aan te pas, skoling en 
. . .. , 

· herskoling, opleid:i,ng. ep. herop;ieidi-n,g . te , ondergaan, want 
. - . ( .-· ·: · 

die inhoud van •n bepaalde beroep ·-of· werk. is selde staties 

sol?,nk die werker in daardie beroep .. staan of daardie werk 

verrig. 

· Verhoogde opleiding, :tesame met •n . veel groter pqten- : 

siele arbeidsveld, · asmede · d.ie bevorderingsmoontlikhede wa t 

vereis word via die hi@rargiese indeliµg van dte posisies 

in die formele struktuur bi+me die burokratiese organisasie, 

dra -vepder by t _ot vertikale mobili tei t binne die self de . on­

derneming, en ·n groter . vloei van werkers tussen afsonderlike 

ondernemings. 

Die struktuur van die arbeidsmag is:in hoe mate gedif~ 

ferensieerd deur berpepe, werkgradering, loonskale en TI 

groot verskeidenheid van v00rregt_e, regte en verpligtinge 

b:i,nne die werksituas~e. In vorm en struktuur verskil die 

industriele arbeidsmag radikaal van die trad.i-sionele werk­

gemeenskap. 

. . . 

Binne hierdie gediffer,e,;nsie.erd_e stru.ktuur is voorts 

groat verskille met betre~~ing tot sosiale. status en vres-
·- . 

tige sowel as lewenswyse. ~ie ; ind~~t~iele elite (besitters 

en bestuur) er:-ersyds ert -d-ie ·geskdolp.e en on,geskoolde werkers 

andersyds, · J:i;et fe:L tlik aparte k;u.l t1,+re., af-sonderlike lewen­

standaa,rde .. / 
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s tandaarde 1 andersoort i ge en selfs teenstellende belange ont­

wikkel wat ook d i e aard van onderlinge werkverhoudinge in 

die besonder en meer i n d i e algemeen hulle verhoudinge tot 

hul medemen s beinvloed , bepaal en weersp i ee l. 

10 . GROTER ROL VAN DIE STAAT IN DIE PRODUKSIEPROSES 

Die staat het te alle tye d i rekte belang i n die indus­

tri eel-ekonomiese welvaart van sy landsburgers en het ~ on ­

teensegl i ke belangri ke taak i n die ekonomiese welvaart van 

die v olkshui shoudi ng . Die industrialisasieproses het eg er 

d i e rol van d i e staat i n die produksieproses geweldig laa 

toeneem. 

Banning s i en die toenemende bemoeieni s van die staa in 

die produks i eproses as~ eienskap van die l aat - kapitalisme 

en n oem dri e v orme l ) waari n dit tot uitdrukki ng kom : 

a. 11 Verstaatlichung" waar 

staatse i endom word. 

alJe ondernemi ngs 

b. 11 Nat i onal i satie" waar bepaalde ondernemings 
s t aatse i end om wo r d en 

c. 11 Soc i al i sat i e " waar ondernemi ngs gemeenskaps­
bes i t word onder leiding van liggame waarop 
bedryfsleiers, arbe i ders en lede van d i e pu­
bli ek verteenwoordiging het . 

Richardson 2 )skets o.a . die redes v i r en d i e mate waarin 

d ie staat in i ndustri ele aangeleenthede inmeng en noem die 

haglike werkomstandighede i n die fabri eke tydens en net na 

d ie i ndustriele omwen teling as oorsake v ir die aanvankl i ke 
______________________________________________ i ngrype ..• / 

1. Banning, op . c i t ., hfst. 2 . 
2 . Richardson, J. H. Industrial Relati ons , deel 4 . 
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ingrype deur die staat via die fabriekswette. 

Dit is egter ook so dat die staat, afgesien van bloot 

menslike oorwegings, as hoogste gesag direkte belang het in 

die daarstelling van TI gesonde lewen$standaard en lewens­

omstandighede en dat dit eweneens TI taak en plig het in die 

handhawing van arbeidsvrede. Andersyds sou die industriali-

sasieproses moeilik kon byhou by die vereistes van die dina-

miese aard daarvan sander staatsbemoeienis. In hierdie ver-

band skryf Schneider: 11 Industrialism can exist only within 

the framework of values, laws and social relationships of 

certain definite types. In order to construct and maintain 

such a social structure, industrialism everywhere has had to 

use the power of government 11 •
1 ) 

Afgesien van omvattende arbeidswetgewing wat op alle as­

pekte van werkverhoudinge t oegespi t s is, asmede op werkvoor­

waardes, lone, werkure, veiligheid, werksekerheid : e.d.m., 

is daar eweneens in ons geindustrialiseerde tydvak TI menigte 

van aktiwiteite wat deur die staat onderneem word soos pad-, 

spoor- en lugverbindings, kommunikasiestelsels, openbare dien-

ste om slegs enkeles te n oem. Hierbenewens is daar 

internasionale handelsooreenkomste, in- en uitvoerbeleid, 

rentekoers- en kredietbeheer ens., wat ·n netwerk van binne­

landse en internasionale verhoudinge daarstel en volgens ons 

huidige stelsel slegs deur staatskanale bepaal kan word. 

____________________________________________________ Dit ••• / 

Schneider, op. cit., p. 458. 
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Dit is daarom duidelik dat die staat nie slegs as bron 

van gesag deur middel van wetgewing die beleid beheer, en 

riglyne daarstel vir die verloop van die industriele produk­

sieproses binne die landsgrense nie, maar dat dit terselfder­

tyd die grootste enkele werkgewer geword het , wat dikwels as 

barometer dien vir werkverhoudinge tussen mense binne sy lands­

grense . 

11.SAMEVATTING 

Uit die bespreking van die historiese verloop en konse ­

kwensies van die onderskeie produksiestelse l s , het geblyk dat 

daar •~ bepaalde ontwikkelingsgang was waarby die produksie ­

proses sigself van tyd tot tyd aangepas het : enersyds ooreen­

komstig nuwe behoeftes van die sosiale milieu waarbinne die 

ekonomiese sfeer sy bydrae lewer en andersyds ooreenkomstig 

die tegnologi ese ontwikkeling wat van tyd tot tyd geimplemen­

teer is . 

Elke wysiging in en verruiming van die produksieproses 

het gepaard gegaan met bypassende en inpassende veranderings 

ten opsigte van die fisiese werkomstandighede wat weer nood­

wendigerwys invloed uitgeoefen het op die werkverhoudinge . 

Die gesins- of huishoudelike stelsel is gekenmerk deur 

werkverhoudinge wat basies gesinsverhoudinge was . Werkver­

houdinge tydens die gildestelsel was gebaseer op die totaal­

produk eerder as op verskeie stappe in d i e vervaardigings-

proses .•• / 
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proses, en die tegniek van die gildestelsel was hoofsaaklik 

handearbeid. Die formele werkverhoudinge van die tuisnywer­

heidstelsel het i ngrypend verskil van die tydens die gilde­

stelsel en binne die produksieproses is vir die eerste keer 

onderskeid gemaak tussen die werker aan die een kant en die 

handelaar- ondernemer aan die ander kant . 

Met die ontwikkeling van die fabriekstelsel kom sterk 

onderskeiding tussen kapitaal en arbeid, bestuur en werke r j 

na vore. Die produksiemiddele soos grond 9 geboue, masjine-

rie en grondstowwe i s die besit van die kapitalis-ondernemer. 

Hy besit verder ook die finale produk soos in die produksie­

proses vervaardig en hy huur sy werkers op die vrye arbeids­

mark teen ·n loon wat deur vraag en aanbod bepaal word. 

Gele ideli k i s ·n verfynde stelsel van arbeidsverdeling 

en spesialisasie toegepas en meganisasie word TI onontbeerlike 

vereiste in die produksieproses. Massaproduksie en outomati­

sasie wat as TI tweede en derde fase in d ie industriele tydvak 

kom, plaas die hele produksieproses teen ·n versnelde emp o op 

feitlik ·n nuwe baan en lei tot strukturele veranderings b inne 

die groot bedryfsonderneming, wat op sy beurt weer ingrypende 

invloed op die werkverhoudinge in die hierargie van die buro­

kratiese stelsel uitoefen. 
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Die voorafgaande historiese oorsig dui daarop dat die 

produksieproses massaal in omvang geword het en andersoortige 

eise ten opsigte van sy behoeftes soos kapitaal, arbeid en or-

ganisasie gestel het. Produksie word in die hande van die 

groot onderneming gesentreer en nuwe bedrewenhede betreffende 

die organisasie en bestuur het ·n dringende behoefte geword . 

Hierdie groot onderneming word naamlik rasioneel beplan en 

formeel georganiseer ooreenkomstig die strewe na en die berei­

king van bepaalde doelstellings. In die formele struk uur 

word werk en funksie vertikaal en horisontaal verdeel. Plig­

te, verantwoordelikhede en gesag word aan bepaalde ampte toe­

geken en die werksituasie word deur mense beman wat formeel 

in ·n bepaalde verhoudingspatroon tot mekaar staan. 

Die behoefte aan nuwe bestuursmetodes en andersoortige 

organisatoriese beginsels om in te pas by die gewysigde aard 

van die produksieproses, het gelei tot ·n teoretiese besinning 

op verskeie vlakke, en algaande is daar gestalte gegee aan be­

paalde bestuursteoriee wat elk •n eie bydrae tot een of ander 

aspek van werkverhoudinge lewer. 

Hieruit moet egter nie afgelei word dat daar nie voorheen 

behoorlik aandag aan doeltreffende en ordelike organisasie ge­

skenk ..• / 
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skenk i s n i e . Reeds so vroeg as 4000 v.C. besef die Egipte-

nare die belangrikheid van beplanning en beheer ; in± 1800 v . C. 

het Hammurab i bemoeieni s gemaak met mi nimum loonskale; in 

± 600 v . C. pas Nebukadneser produksiebeheer toe en skenk aan-

dag aan aansporingslone ; i n 400 v.C. spreek Socrates hom u i t 

oor d i e universali te i t van bestuur en in 350 V . C. gee Plat o 

sy mening oor spesialisasie. 1) Chri stus vat vir ons die 

Gebod saam en stel d i e kernbegin sels waarop alle goeie or­

ganisasie en gesonde werkverhoudinge gefundeer behoort te wees: 

liefde tot God en liefde tot die medemens. Tussen die 16de 

en 18de eeue i s daar •n veel tal denkers wat almal op een of an­

der wyse bydr a tot ·n vollediger bes i nni ng betreffende organi­

sas i e, en name wat in hierd i e verband genoem kan word is Thomas 

Mo re, Machi avelli , James Steuart, Adam Smith 1 Thomas Jeffer-

son , e . a. 2) 

Di t is egter eers teen d i e einde van d i e 19de eeu dat daar 

in so ·n mate duidelikheid in vorm en inhoud aan bepaalde g e dag­

tegange gegee i s, dat d i t as •n onafhanklike bestuursteorie ge­

t ipeer kan word : 

2. DIE BENADERING VAN DIE WETENSKAPLIKE BESTUURSK00L 

Wetenskaplike bestuur i s ·n begrip wat in d i e algemeen v er­

wys na d ie teorie en praktyk wat op doel t reffende en rasi onele 

__________________________________________________ produks ie ••. / 

1. Vir v ollediger besonderhede rakende h i erd i e vroeere ge s kie­

denis : George, C. S. (Jr . ). The History of Management 
Thought, p. 1 - 45 . 

2. Ibid. 
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produksie gerig i s . Die denkskool wat om h ierdie begrip ge -

stalte gevind het, staan bekend as die Wetenskaplike Bes uur­

skool ( 11 Scientific Management Movement " ). 

2. 1. Whitney beklemtoon reeds aan die einde van die 18de eeu 

die belangrikheid van ·n wetenskaplike benadering tot bestuur . 

Hy ontwikkel ·n omvattende stelsel van kosteberekening en gee 

aandag aan die spanwydte van toesighouding. 1 ) 

2 .2. Charles Babbage, •n Bri se wiskundige, skryf in 1832 dat 

produksie op die wetenskaplike deurdenking van probleme be­

hoort te 1nuri; , Wetenskaplike deurdenking is naamlik ·n te ore­

tiese reaksie van die menslike denke op sodanige probleme 

waarvan die re sultaat dan •n geordende of gesistematiseerde en 

geverifieerde kennissisteem is. In hierdie verband i s hy 

oortuig daarvan dat daar algemene beginsels van organisasi e 

i s wat toepaslik gemaak kan word op elke t erre in waar ko ordi­

nasie van mensepotensiaal vir die bereiking van bepaalde d oel-

stellings nodig is. In •n opstel 11 0n the Economy of Machinery 

and Manufactures" (1832), beklemto on hy d ie waarde van die 

verdeling van arbeid en spesialisasie, vestig die aandag op 

die waarde van tyd en bewegingstudies sowel as kostebereke ­

ning, en bespreek die invloed van kleure op die produksiever-

moe of produktiwiteit van die werker . Die behoefte wat daar 

in hierdie tyd bestaan het aan ·n wetenskaplike besinning 

oor bestuursprobleme blyk duidelik uit die feit dat 3,000 

_____________________________________________ eksemplare ••• / 

1. Vergelyk Greene, C. Eli Whi tney and the Birth of Ameri can 
Technology. 
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eksemplare van Babbage se opstel binne twee maande u i tverkoop 

was, dat d i t in New York se 11 Mechanics Magaz i ne " in vervolg­

vorm uitgegee is, en dat die vierde uitgawe i n London t een 

1835 volg . l) 

2 .3. Henri Fayol (1841 - 1925 ) 9 •n Fransman en opgele i de myn­

ingenieur 9 wat vanaf 1866 to t 1918 mynbe stuurder was, het 

groot belangstell i ng in die t aak van die bedryfsleie r gehad. 

Sy eerste beskouings word i n 1 908 v oor •n mynb oukongres in 

Parys gelewer , dan as •n reeks op stelle wat in 1925 in b oe k­

vorm gepubli seer 2 ) en i n 1949 in Engels vertaal is. 

Fayol glo dat bestuur ·n akt iwi t e i t is wat gemeenskaplik 

aan alle menslike ondernemi n gs , h e tsy tui s , i n ·n s a k e ond er-

neming of op regeringsvlak is in alle ondernemings wor d 

daar beplan , georgani s eer, gekomman deer, gekoo rdineer en ge -

kontrole er. Hy onderskei b i nne d ie indu s t r i ele ondernemin g 

tussen ses onafhankli ke akt iwitei t e, naamlik tegniese- 9 

kommersiele-, finans iele - , beve iligings-, b oekhou.kundige- en 

bestuursaktiwiteite. Die bestuursakt iwi t eite of algemene 

leiding verdien by Fayol besondere aandag en hy on derskei tus ­

sen veertien bes t uursfunks i es. 

Fayo l se bydrae tot d i e be s tuurste or i e bestaan veral u i t 

onder meer , die volgende : 

a. Sy konsepsie dat daar bepaalde beginsels met betrek­

king tot bestuur bestaan wat toepaslik is op alle vorme van 
_______________________________________________ groepaktiwiteit e/ 

1. Villers, R. Dynamic Management i n Industry , p. 17. 
2 . 11 Admin i s trat i on Industri elle e t Generale '' i n Engels v e r­

taal deur Storrs, C. General and Industrial Management . 
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groepaktiwiteite, d.w.s. ·n universaliteit in bestuur. 

b. Hy ontwerp die eerste volledige en begripvolle 

bestuursteorie wat sedertdien toepassingswaarde in feitlik 

alle bestuursituasies gehad het en nog het. 

Co Hy glo dat doeltreffende bestuur hand aan hand 

gaan met behoorlike opleiding 1 en hy bepleit sodanige op­

leiding aan kolleges en universiteite. 

2.4. Frederick Taylor (1856 - 1915) word allerwee a s die va-

der van wetenskaplike bestuur beskou. In latere jare het 

skrywers soos Henry Gant, Harrington Emers on en veral Frank 

en Lillian Gilbreth deels selfstandig en deels in nav9 lgin g 

van Taylor 1 op die beginsels van wetenskaplike bestuur v oort­

gebou. In hierdie navors ing word dan na die gesamentlike 

bydraes van hierdie en enkele ander skrywers as die We tenskap-

like Bestuurskool verwys soms ook bekend as die rasi o-

nele bedryfsleidingbeweging en die klassieke of t radi s i onele 

skool. 

Taylor het geglo dat daar een beste met ode v ir elke af­

sonderlike operasionele taak binne die produksieproses bes t aan. 

Hy tipeer die taak van die bestuurder as 11 the process of get­

ting things done"en sy benadering word deur Claude George s c s 

volg saamgevat: 11 His approach to the managerial problem was 

a direct and simple one: define the problem, analyze the work 

situation in all its facets, apply measuring devices t o all 

facets capable of being measured, experiment by holding all 

aspects of the j ob constant except one which would be varied, 

develop .•• / 
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develop a guide or principle of management from the observa­

tions and study 9 and , fina lly 9 prove the valid~ty of the pri n ­

ciple by subsequent application " .l) Taylor is dan ook die 

grondlegger van tyd- en bewegingstudie s en sy ,, shoveling and 

pig i ron handling"-eksperimente 2 ) het klass i ek geword in d i e 

sistemat i ese bestudering van die werktaak . 

Verder lewer Taylor kritiek teen die lynorganisasie, en 

beplei t die i mplementering van funksionele bestuur waari n 

taakverdeling, asmede strenge skeiding tussen uitvoering en 

beplanning aanbeveel word. 

Vier basiese beginsels van wetenskaplike bestuur kan uit 

sy werke afgelei word : 3) 

a. Werkers moet wetenskaplik gese lekteer en opgelei word 

en i n werks ituasie s geplaas word waarvoor hulle geestelik en 

liggaamlik d~e beste geskik i s . 

b . Werk moet wetenskaplik ontleed wo rd en werkomstandig­

hede moet s-Odanig wees dat elke dagtaak behoorlik verrig kan 

wo rd. 

c . Ten einde die werk gedaan te kry ooreenkomst i g die 

beginsels wat ontwikkel en ont staan tydens d i e wetenskaplike 

ontleding daarvan, moet daar noue samewerking wees tussen die -
__________________________________________________ gene ..• / 

1. George, op. cit., p. 138 . 

2 . Knox, J.B. The Soci ology of Industrial Relations, p . 35 . 

3. Taylor se belangri kste publikasies is: 

a. A Pie ce- Rate System, (1895) 
b. Shop Management (1903) 
c. The Principles of Scientific Management (1911) 
d. Taylor, F. W. & Thompson 9 S.E. Concrete Costs . (1912). 
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gene wat die werk beplan en hulle wat die werk doen. Vir b o­

gemi ddelde prestas i e moet daar eks t ra beloning wees . 

d. Bestuur en arbeid het gelyke verantwoordelikheid 

elkeen d oen die werk waarvoo r hy die b es e oegerus is en 

waartoe hy die beste in staat is. 

1) Kritiek teen die opvattinge van Tayl or 

Die meeste kritiek teen die wetenskap1i ke bestuurskool 

i s teen die werk en opvattinge van Taylor gemik . Kritici be-

klemtoon veral die feit dat Taylor se benadering te meganis­

t i es i s en dat hy die werker bloot as ·n instrument beskouo In 

hierdi e verband skryf Friedmann: II o o o o one cannot label as 

science what is only an improved system for i ncreasing the im-

mediate 0 1 put of eQuipment and lab oro Time-s t udy 9 t h e c on-

fus i on of human labor with the play of inanimat e mechanisms; 

the ignoranc e of the physi cal and mental f;l.Ilcti oning of the 

organi sm and its own deman ds; t he lack of vo cati na1 gui dan­

ce; the procedure adopted to stimulate and reward effort; 

the selecti on by rrQtput 9 and finally the empiric i sm of g ene-

ralizations elevated to t he status of ' laws ' every -b ing 

proves that we have here a system created b y a man who was 

doubtless a great techni cian but who could n ot see beyond t he 

confines of his engineer's universe . Nei t her he, nor his 

fo llowers h ad any conception beyond that 11
0

2 ) 
______________________________________________________ In .•• / 

1. Omvattende literatuur wat kritiek teen Tayl or en wetenskap­
like bestuur lewer, is opgebou. Twee van die belangrikst e 
bronne in hierdie verband i s: 

Drury , H.B. Sc i entific Management: A His t ory and Cri­
ticism. 

Hoxie, R. F. Scientifi c Management and Lab or . 
2. Friedmann, G. Industrial Soc ie ty , p . 64. 
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I n navolging van E zi oni wys S eyn en Joubert daarop dat 

Taylor s1egs die f i siese aspekte van die we r ks i uasie ekJ.em­

toon en stel di t da : 11 Spesial i sasie 9 i ndiwiduele vaardig­

heid, t otale effisien Jheid 9 doeltreffendhe id en produksie i s 

steeds gesien as i n direkte korrelas i e met mekaar met igno­

reri ng van wa Human Rela ·i ons la er a s d i e ,mensli ke fakt vre' 

sou beklemtoon '' . l ) 

K..n.ox skryf : 11 I n summary 9 a s conc e i ved by sc i en ifi c ma­

nagement h e worker was economically mot i va t ed 9 i n-r;ellectual 

i nferi or, socially isol a ted, and physically standardized 11
•
2 ) 

Wa t Taylor se funksi onele organisasie en aakverdeling 

van di e bedryfsleiding betr ef 9 wys van der Schroeff 3 ) daar­

op dat di t 1e i ding ve:r-swak as gevolg van die verbreking , an 

die eenhe id en verdeli ng van taakopdragte. 

2 . 6 . Evalue r .:._-r1 g ···an Taylor se 'eorie 

Ontwi kkeli ng i n die mynbou en fabriekswese en die ve r ­

anderde werkomstandighede wat daaruit voortges-oru.i t h e"t 9 het 

tot gevolg gehad dat daar op bestuursvlak nuwe e ise gestel i s 

en sterk beh oefte aan we :enskapl i.k gefundeerde b estuur sbegin-

sels bestaan het . Sonder •n sistematiese en wetenskapli ke 

benaderi ng in di e aanwend i ng en benutting van di e produksie­

mi ddele , en dan veral die ~e· eer en koordinasie vaL mannekrag­

______________________________________________ p otens iaal . ~ o/ 

1. Joubert, D. D. & Steyn , A. F. Groepsdi namik:a , p . 119. 

2 . Knox , op . cit . , p. 39. 
3. Van der Schroeff , H. J . Leiding en Organisat ie van het 

Bedri j f, p . 318 - 332. 
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p otens i aal 9 k on ho e r en doeltreffender p rodu ksie, waa raa n 

daar ~o TI g r oat b ehoefte was 9 moe i l i k geski ed . Aan d i e werk 

wat hierdi e pi oniers i n wetenskapl i ke bestuur aangevoor het, 

was daar dus groat behoefte 9 en geen wonder dan ook dat hu lle 

werk v e rwelkom en op 'n wye vl.ak toegepas is nie . 

Da t d ie t oepass i n g van Taylor se beginsels heft i ge teen-

kant i n g u i t gelok h e t veral vanaf d i e kant van d ie wer-

kers i s algemeen bekend. Taylor he d i t trouens self 

besef en s k r y f j are later h i erd i e veelseggend e woorde: 11 I wa s 

a young man i n years but I g i ve you my word I wa s a g r eat 

deal o_de r t han I am n ow .... .. . It i s a h orri d l i f e fo r a ny 

man to l i ve n ot be ing able t o l ook any workma n i n the f a ce 

witho , see i ng h ost i lity the re 9 a nd a feeling that every man 

arou_nd you i s your virtual enemy ". l) 

Die a a nvanklike i mpak van Taylor s e me ·. odes op d i e p osi­

sie van die werkers was beslis nie p osi tief n i e . Va nui t •n 

s osiol ogiese oogpun beskou i s dit moe i lik om +. e k ons t a ·eer 

dat Tayl or s e tyd- en b ewegings u dies 9 asmede sy begi nsel 

van t aakont leding 9 •n beter we rkklimaat en d oe l reffender werk­

verhoudinge s ou kon skep. 

Di i s wel waar dat TI t aak ontleed en in sy ve r skillen -

de element e opgebreek moet word . Verder ook da t werkverri g-

t i ng d i e beste bevorde r en verbete r ka n word d eur d i e wys e 

waarop elke a fs onderlike h a ndeli ng u i tgevoe r word. Werkver-

vµ.lling by d i e men s mag egte r n i e beg rens word t ot a fsonder-

__________________ __________________________________ like .. • / 

1. Taylor, F . W. i n Brown, op . c i t ., p. 14 . 
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like bewegings nie . Selfs wanneer die werker se wil, sy per-

soonlikheid en sy eie voorkeure buite rekening gelaat word, 

en wanneer hy bloot as ·n middel in die produksieproses beskou 

word, dan bly hy nog al tyd mens en i .s sy bydrae in die pro­

duksieproses nog altyd meer as om enkele handelinge uit e 

Om aspekte teenoor mekaar op te weeg, te selekteer, 

te i ntegreer en saam te voeg, om te beheer en te beoordeel, 

dit alle s le ingebed in die wesensaard van die mens . Die 

indiwiduele handeling m6et ontleed, bestudeer en verbeter 

word, dog die ~rbeid van die mens kan alleenlik op die lange 

duur produktief benut word wanneer al die handelinge van die 

indiwidu vir hom ·n sinvolle gehe.el uitmaak waarin meer as 

bloot fisiese kwaliteite ge:implementeer word wanne er 

die somt o -aal van sy handelinge deur die werker beskou word 

as ~t t aak, s t beroep en st roeping soos deur God vir h om be­

paal. 

Taylor trek skerp lyne tussen beplanning en uitvoering, 

en op grond van sy beskouing dat menslike gedrag logie s en 

ras i oneel i s , yvord verwag dat ·n taak ui tgevoer sal word pre­

s ie s ooreenkomstig die beplanning daarvan. Hoewel d~t nie 

aanvaar is dat hierdie pres iese taakvervulling op natuurlike 

wyse sou geskied nie, is dit veronderstel dat hierdie dcel 

bereik , ka¥ word· via seleksie en opleiding van werke rs 

elk vir sy b epaalde deelhandeling. Taylo r dryf die skeid.ing 

tussen beplanning en uitvoering te ver . Vir hom setel h ier-

die twee aspekte selfs n ie in dieselfde bron nie, en in die 

industrie tree daar vir hom twee klasse van mense na vore: 

enersyds ••• / 
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enersyds die weinige wat besluit wat gedoen moet word, op 

welke wyse, teen watter ritme en met watter bewegings, en 

andersyds, die menigte, wat moet doen presies wat 8en soos 

dit aan hulle opgedra is om te doen. Beplanning en uitvoe-

ring is en bly slegs twee af~onderlike aspekte van dieselfde 

taak en kan nooit permanent van mekaar geskei word nie. 

En tog le een van Taylor se belangrikste bydraes tot die be­

stuurwetenskap juis in sy onderskeiding tussen beplanning en 

uitvoering. Al sou hy die skeidslyn te skerp getrek het, 

het hy met hierdie onderskeiding di·e aandag gevestig op •n 

hoeksteen waarop die hele struktuur van d i e moderne bedryfs­

organisasie rus. 

Taylor se hele beskouing is pionierswerk, die waarde daar­

van berus op die feit dat dit eers getoets moes word aan die 

tyd en die praktyk wat dit mettertyd sou regskaaf. Tesame 

met Fayol le Taylor belangrike fondamentstene in die indus-

triele bestuur waarop vandag steeds gebou word. Hierdie pio-

niers dui die pad aan na meer effektiewe organisasiemetodes, 

·n beter produk, •n meer effektiewe arbeidsmag en hoer winste. 

Hulle vestig die aandag op die belangrikheid van navorsing 

-in bestuursaangeleenthede, en gee riglyne vir doeltreffende 

en wetenskaplike bestuur wat uitloop op beter plasing van 

werkers binne die werksituasie, grater moontlikheid vir be­

vordering en hoer lone. 

Baie kritici van Taylor neem slegs enkele aspekte uit 

sy gedagtegang en bestempel dit as synde die kern van sy teo­

rie. Dikwelq • word in die evaluering van Taylor se werk bloot 
teen ..• / 
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teensy tegniek vasgekyk: stophorlosies, tyd- en beweging­

studies, stukwerk, aansporingslone, ekonomiese motivering, 

vermindering van produksiekoste, rasionalisering van menslike 

arbeid, miskenning van menswaardigheid, isolasie van die wer­

ker ens ., is almal aspekte waaruit kritiek teen Taylor opge­

bou i s . Taylor self sien egter die tegniek bloot as •n mid­

del t ot bereiking v an ·n doel. Hy be oog nie slegs die ve r ­

hoging van produksie nie, maar ook die verbetering van we r k­

verhoudinge en die bevordering van arbeidsvreugde. Taylor 

se eie woorde spreek in hierdie verband miskien die duide ­

likste ashy probeer aantoon wat wetenskaplike bestuur nie 

is nie: 

11 Scient ific management is not any efficiency device 7 no·t 

a devi e of any kind for securing efficiency; nor is i t any 

bunch s r group of efficiency devices. It is no a new system 

of figu.ring costs ; it is not a new scheme of paying men; 

i t is n ot a piecework system; it is not a bonus system, i t 

is not a premium system ; it is no scheme for paying men ; 

it is not hold ing a stop watch on a man and writing things 

down ab out him; it is not time study; it is no t motions~­

dy nor an analysis of the movements of men; it is n ot the 

printing and ruling and unloading of a ton or two of b lanks 

on a set of men and saying, 'Here's your system; g o use i t '. 

It i s n ot divided foremanship ; it is not any of the devic6s 

which the average man calls to mind when scientifi c manage­

ment i s s poken of . The average man thinks of one or more of 

these things when he hears the word ' scientific management ' 

mentioned ••• / 



ment i oned 9 but scientific man agement i s not any of these de ~ 

v i ces . I am not sneeri ng at cost-keeping systems 9 a t i me 

atudy, a t funct i onal formanshi p 9 n or a t a ny new a n d i mpr~nred 

scheme of paying men , no r at any effi c i ency d evi ces, i ~hey 

a re reall y devi ces that make f or effic i ency, I eli eve i n them 9 

but wha I am emphasizin~ i s ha t the se devi ces in whole or 

i n par are no sc ientific man agement 9 they are usefu l ad-· 

ju..ncts t c sc i entific man agemen 9 s o a re they als o useful 

ad ju..ncts of other systems of managemen. 

11 Now i n i · ·s es s enc e, scientific management i nv lve a 

comple t e men -al revo l ut i on on the part of the workingman en-

gaged i n any part icular establishmen or indus ~ry a 

c mple e men ·al revolut i on on tbe part of hese men a s +;o 

h eir dlr ,ies ·cward the i r work, .award the ir fell ow mer. 9 aD.rl 

oward ,;he i employe r Andi ~nvo ves the equally c s mpl e~ e 

men t a l re r:, u. i on on he part of tliose on the management ' s 

side he formeman, the superintendent , the owner of ·he 

bus iness 9 t he board of direct ors a complete men~al re-vc ~ 

lu i cn n the ir part as t o t heir dut ies toward ~heir fell ow 

workers in the management 9 t oward their workmen 9 ad t wa.rJ 

all of h eir daily prob lems. And wi h ou · h i s comp_e E 

mental rev ol ut i on on both sides scientific management d es 

not exi s ". l) 

Di e fe i t dat die implemente ring van die beginsels v a n 

wetens kaplike bestuur nie aanklank by die werkerskcrp s gevind 

het nie 9 a smede die feit dat daar deur skrywers geen noemens~ 

waard i ge • .• / -----------------------~-----------------------------~- ---
1. Taylor , F. W. in George, op. cit., p. 92 - 93. 



waardige premie geplaas word op hierdie pioniers se bydrae 

tot ges onde werkverhoudinge n~e, ontdaan en stroop eg er ~~e 

hulle we:rk van die waarde en be ekenis wat di we l ge'.".lad he 

en n og he · nie . Taylor he t rouens n ooit v r orgegee om~ 

w~rke rs e orie daar te stel nie, maar n bes uurs~e orie. Di e 

fokus v an di e werk van die wetenskaplike bestuurskool val 

op d oel treffende organisasie en besttru.r , verhoogde produksie 

en vermin de rd e koste. Dat werkverhoudinge di rek hierby be-

trek is , h et die komponente van hierdie skool b e sef 9 maar 

dit was nie die vertrekpunt en d i e kern an hierdie teori e 

nie. Beklemtoning van hierdie aspek sou die aak van •n 

la ere b e s k ouing word, naamlik die van die menslike verhou­

; dings enaderi n g. 

DIE BENADERING VAN MENSLIKE VERHOUDINGE 

Die begrip 11 human relations" het verskillende etekeni s ­

i nhoude in sosiaal-wetenskaplike werke en die 11 Human Rela ;i ons 

Sch ol" is •n hoogs gedi versifiseerde en steeds verandere~ d 

de. _kskool wa die idees van ·n verskeidenheid skrywe r s i n s lu.i t . 

Die belangstelling in menslike verhoud inge b i nne die Wf: r k­

si u asie asmede ·n bepalende ontwikkeling in die bestu.u.rs e orie 

kry sy beslag as voortvloe i se l uit die eksperimente van May o , 

Roethlisberger en Dickson gedurende die twin iger- ende r ·iger­

j are by die Hawthornewerke van die Western Electri c Co. i n 

die V.S.A . Hierdie eksperimente l) kan dan ook a s vertrek-
____________________________________________________ pu _ •• • / 

1. Di e eksp erimente is volledig beskryf in Roethlisberger 9 F . ,J. 
& Dickson, W. J . Management and the Worker. 
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punt en die belangrikste bran van inspiras ie van alle daar­

opvolgende studies b inne die veld van die benadering van m ns­

l ike verhoudinge beskou word . 

Die vernaamste doelwit van die Hawthorne-studi s was om 

werkoms and ighede t e ondersoek socs dit i n verband staan t oJ 

produktiwi te i t en ook om ·n veel t al probleme wat u i t die werk­

si tuasie v ocrtspruit te klas s ifiseer. 

Aa.nv1:1,nklik i s hi erdie ondersoeke oegespi s op die i :.1.­

vloed van fakt ore socs beligting, vermoe i dheid en verveeldheid 

op die pr dukt i wi te it van die we rkers . Daar is gebruik ge-

maak van d..:..e kontrolekamer waarbinne ·n onaf:P.ankl.ike verander­

l i ke 9 naamli k produktiwiteit, gemeet i s, erwyl alle . ander 

faktore k on stant gehou i s . l) 

La -er in d..:..P onderso eke i s die aandag mee r s pesifiek oe­

gespi ,sop die s osio-ps i go l ogi ese f akt ore wat gedr ag en pro-

duksie betnvloed. Di e metode van onders oek is gewysig e~ 

die s oeke na oorsaakli ke veranderlikes i n die fi s i as e omge­

wing is vervang deur di e gespreksonderhou d as :r1 meer geskik­

e i ns urument vir begrip van ' komplekse s i u.a 3..:.. e waar i :".l !lie 

slegs eksterne fe i te soos be l;Lgting , ruspouses e od,m. in a 

geneem w rd nie, maar ook die ge stndhede en h oudings met b e -

trekking tot hierdie fe i te . Deur onderhou de t e v oer me 

die werkers het die navor$e rs en hul s pan.n e gepoog om di e 

werkersmoreel te peil, asmede hul tevredenheid of misnoe ·· 

me t betrekking tot hul werk en d i e ondernemi ng vir wi e hu~l e 

werk ••• / --------------------------------------------------------· 
1. Roethlisberger & Dickson, op. ci t ., p. 19 - 30. 
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werk. 1 J 

G leidelik kom die navorsers tot die oor uiging dat die 

wer~e rs se gesindheid sn gedrag nie sos ee= verklaar kan word 

via kennis van sy persoonlike karaktereienskappe 9 sy sosiale 

ag ergrond en hui shoud elike omstandighede n ie, maar v ia die 

s osiale organi s asie binne die werksitu a s ie self . Die f oku.s 

verskui f en di e de terminante van werksgedrag word gesoe 1
~ i n 

die s truktuur en kultuur van die groep wa s aam werk. Di 

werke:r- w rd nie langer beskov as 'n geis oleerde weae n i e 9 maar 

as iemand van wie die gedrag i n TI groat mat e b ehe ers word 

deur di e no rme en waardes van die groep . 

Na gelang die benadering meer sosi ol cgie s ge or ieL eerd 

geraak he 9 het die met ode van onders oek weereens TI verande-

r i ng C':r:d ergaan .. Die navorsers begryp die kompleksi ei ·;:; v n 

d i e si. u a s i e en die onderhoudmetode w rd aangevul deur d..'... E­

met od0 va n di rekte waarnemi ng van die groep b ..'...nn .e hul wsrk­

. t . 2 ) s1. u as1.e . 

Vir Mayo en sy navorsers vorm die algemene gedrags patr J­

ne 9 die waardes en gelowe wat ontstaan as gevolg van di e wis­

selw rking tussen i nd iwidue wat saam werk, TI sos i ale sie-

t eem 'n geheel wat uit interafhanklike dele be s aan. 

Hierdi e interafhankli kheid i s van so 'n aard dat enige wy i ­

ging in een deel van die s i steem, ook veranderinge i n ande_ 

dele van d ie s iste~m tot gevolg het . Enige a k iwite i t of 

gesindheid wat afwyk van die groepnorme en wat neig om die 

_________________________________________________ bestaande .~. / 

1. Roethlisberger & Dickson , op . cit. , p . 189 - 255. 
2. Ibid. p. 379 409 . 



bestaande verhoudinge te versteur, word deur d i e ander lede 

van die groep afgekeur. Bie s i steem ne i g dus na sy vorige 

staat van ewewi g. Hierdi e beskouing sou later tot TI self-

standige denkskool u itgebou word. 

' n Ander basiese konseps ie wat ten grondslag le aan die 

menslike erhoudingsbenadering i s d i e analit i ese onderske i ding 

tus sen die formele en i nformele organisasie. 1 ) Die verho-t.A­

d i ng waarop hierdie twee strukture b i nne d ie organisatoriese 

geheel tot mekaar staan, kan alleenlik empiri es bepaal wordo 

Binne h i erd i e anal i tiese raamwerk poog Mayo en sy navorsers 

om die aspekte van werkgedrag, mot i vering, m0reel, groepver-

band e~ d ie impak op produkt i wi teit te ondersoek. Di e r esul-

t aat was die bewusword i ng van die i mpak van groepvorming op 

die werker se gedrag en produkt iwite it . Di e bes a an van 

kl i eke en vriendskaps groepe was reeds lank b ekend, maar d' , 

was altyd aspekte wat n ooit i n verband gebrin g i s met pr duk~ 

t iwite i t en werkersmoreel n i e. Die werkli ke bydrae van Ma yo 

i :p. hierdie verband was •n besef van die mat e waarin gemeenskap­

like waardes van die groep die gedrag van sy lede beinvloed 

en bepaal o Na d ie besef van hierdi e fundamentele fei 9 he 

dit du i delik geword waarom d i e werker nie altyd opt ree en 

reageer op forrnele reels en bevele 00reenkomstig d i e 1 giese 

en ras i onele van d ie sogenaamde ekonomiese mens n ie. Sent i-

mente en groepn0rme was verskillend en selfs teenstellend ot 

d i e logiese red enas ie van d i e bestuur. 2 ) 
Bie •• o/ -~-------------------------------~----------------------- -

1. Vergelyk Kuin, P. He t progress iewe denken over sameleving 
en bedryf , p. 5. 

2. Vergelyk Roethlisberger & Dickson , op. c i t., p. 564. 
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Die beperking van produk&ie illustreer hierdie versk il: 

groepreels bepaal die daaglikse produksie per werker en laas­

genoemde mag nie hierdie reels veronagsaam sander om homself 

die sanksies en veroordeling van die res van die groep op 

die hals te haal nie. Deur sulke reels word onderlinge in-

terne kompetisie vermy en groepsolidariteit verhoog. Een van 

die belangrikste funksies van hierdie informele norme is dus 

om. groeplede in staat te stel om beheer uit te oefen oor hul 

werkomgewing , om minder afhanklik te wees van die bestuur, 

om beter in staat te wees om weerstand te bied teen eksterne 

veranderiikes wat hulle sosiale en ekonomiese posisie in ge­

vaar mag stel . 

Voorts word groepverkeer TI bron van sosiale bevrediging 

en emosionele stabiliteit vir die indiwiduele werker. In 

hierdie s in verhoog dit werkerstevredenheid en verlaag ar­

beids omset . 

Die bestuur se versuim om met die informele organisasie 

rekening te ho~ , loop uit op die ~ftakeling van kommunikasie1 ) 

tussen die boonst~ en onderpte lae van die hierargie. 2 ) Om 

goeie kommunikasie te verkry en te behou, ~ag die informele 

organisasie nie afgewater of vernietig word nie. 

der moet seker gemaak word dat die doelstellings in harmonie 

is met die van die formele organisasie. indien dit bereik 

kan word, sal die informel·e organisasie nie ·n struikelblok 

wees .•• / ~---------------------T---~-----~----------------------
1. Dubin, R. The World of Work, Pr 335 - 336. 
2 . Ibid. p. 339. 
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wees nie, maar veel daartqe bydra dat die onderneming sy doel­

stellings bereik. l) 

J.l. Evaluering 

Ten spyte van vele kritiek wat teen die menslike verhou­

dingsbenadering ingebring is en nog steeds uit~eoefen word, 

het die werk van Mayo en sy navorser~ die aandag op TI veeltal 

aspekte gevestig wat TI direkte en positiewe bydrae tot di e 

daarstelling van meer bevredigende werkverhoudinge lewer. 

Dit bring die belangrike betekenis van onderlinge verhou ­

dinge tussen werkers in hul werkgroepe na vore; dit vestig 

vir die eerste keer die aandag op die informele organisasie 

en die belangrike rol wat dit binne die werksituasie speel; 2 ) 

dit beklemtoon die belangrikheid van hegte integrasie en so­

lidari eit tussen werkers onderling, 3 ) en bewys dat produkti­

witeit n ie bloot die resultaat is van die doeltreffende aan­

wending van fisiese hulpmiddele nie, maar ook van doelt reffen-

de menslike verhoudinge binne die werksituasie. Die maat-

skaplike betekenis v~n werk word aangetoon en die invloed 

van maat skaplike faktore op produksi~ sowel binne as buite 

die werk, word besef. 

Dikwels word di·e menslike verhoudingsbenadering in sy 

evaluering teen die wetenskaplike bestuurskool afgespeel as 

sou eersgenoemde in die plek van, of as substituut vir laas­

genoemde ..• / --, ---- .------------------------------------~----------------
1. 

2 . 

Ossewaarde, J.M. 

Merton, R. K. e.a, 

Bedrijf e~ Wetenschap, p. 82. 

Sociology Today. Problems and Prospects ~ 
p. 410. 

3. Van Dijk, op. cit., p. 126. 
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genoemde gekom het. 1 ) S6 kan dit egter nie gesien word nie, 

want die menslike verhoudingsbenadering het nie as substituut 

gekom nie, ;maar as •n aanvulling ten opsigte van bepaalde as­

pekte wat deur die vorige benader4g nie in berekening gebring 

:j..s nie. Dit kan trouens nie die klassieke oenadering vervang 

nie, aangesien die menslike verhoudingsteoretici hoegenaamd 

nie aanspraak daarop kan maak dat hulle ·n volledige bestuurs­

teorie ontwikkel het nie. 

Die kritiek op die menslike verhoudingsbenadering moet 

dan ook nie soseer gesoek word in dit wat die benadering aan­

bied, of dit wat die benadering nagelaat het om in hul teorie 

in te sluit nie, maar daarin dat sommige van die voorstanders 

di t probeer verhef tot die vlak van 'P. ideologiese utopie. 2 ) 

Dat hierdie benadering, soos die meeste ander, mank gaan 

aan vele gebreke, word vandag allerwee besef . So gaan May 

o .m, ui t van die standpunt da t :;konflik •n sosiale si~kte is 

en dat spontane samewerking altyd moontlik is; hy negeer d i e 

waarde van teorie en oorbeklemtoon die betekenis van die prak­

tiese situasie; hy verwys nie na die institusionele raamwerk 

van die wyere samelewing J) nie en negeer die invloed van di e 

vakbond op werkverhoudinge; hy openbaar ,n gebrek om enige 

sosiale bedrewenhede in die moderne samelewing raak te sien 

en openbaar fei tlik deurgaans •n bestuursvooroordeel. · · 

Die .• o/ ------------~----~------- !~--------------------------------
1. Vergelyk Joubert & Steyn, op. cit., p. 117 ~ 124. 

2. Habermehl, D .. N. Ons dagE;)lijks we.rk, p. 67 praat van 
11 human relations'' wat in die mode is en die oplos­
sing vir alle probleme bied. 

3, Van Doorn, J. A. A. & Lammers, C-.J. Moderne Sociologie,p.77, 
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Die menslike verpoudingsbenad,eriY,l.g kom as •n rewolusio­

nere reaksie op die klassieke teorie en breek deur hierdie 

te foTID.alistiese benadering o:rp. . 'n nuwe perspektief daar te 

stel met betrekkipg tot probleemareas van menslike g~drag 

binne die werksituasie. Hierin moet d~n ook hulle bydrae 

gesien wo:rd. Al kon hierdie benadering nie antwoorde op al 

die vrae en oplossings viral die probleme bied nie, vestig 

di t die aandag op asJ?ekte van groot belang en vul ·n groot 

gaping in die bestudering van die groot onderneming. Di t 

was die eerste om aan te toon deur middel v~n watter mega­

nismes sosiale verskynsels op indiwiduele sowel as op groeps­

vlak met die gedrag van die werker saamgevoeg word. 1 ) 

4 . DJE REVISIONISTE SE BENADERING AS BESTUURSTEORIE 2 ) 

Die revis ioniste yind fout met beide die klassieke denk-

skool en die menslike verhoudingsbenadering. Hulle beskou-

ings is egter ewe miY,1. ·n substi tuut vc;Ln die voorgenoemde be -

stuu,rsteoriee. Die revisioniste sluit t:rouens aan by die 

menslike verhoudingsbenadering en poog om die gedragswet en­

skappe soos die Sielkunde en die Sosiologie aan die proses 

. van ••• / -----. - .---~----- .-- .---------------~--~~- .------------T· 
1. Vir v olledige kritiek op die menslike yerhoudingsbena­

der:ing: Huneryager, S,G .. & Heckman, I.L. Human Relations 
in Management, p. 55 - 58; 
Friedman, G. op. cit., p. 321 - 325. 
D:rucker , P.F. The Practice qf Management, p. 245 - 247. 
Mouzelis, N.P. Organ:ization and Bureaucracy, p. 113 - 119. 
Simon, H. A. Adm:inistrative Behaviour, p. 148. 

2 . Die term ,revisioniste' is oorgeneem van Reynders, op. cito, 
p. 50, wat dit op sy beurt ontleen aan ~ artikel van W. 
Bennts: Leadershi and Administrative Behav:i our . (Admi­
nistrative _Science Quarterly, Des. 1~59 • 
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van leiding gee, te koppel.l) 

Die wer~ van Chester Barnard 2) kan as ~itgangspunt vir 

die denkrigting van die revisioniste beskou word. Ge~nspi-

reer deur mense soos Shel~on, Mayo ~n Follet, le Barnard se 

grootste bydrae in die ontleding van die org~nisatoriese struk­

tuur en sy toepassing van sosiologiese konsevsies op dieter-

rein van die bedryfsbestuur. Hy beklemtoon ~ie feit dat die 

bekwaamheid en vermoe van die topleiding die mees strategiese 

element binne die onderneming is. 3) Vir Barnard is die onde r ­

neming n sisteem van gekoBrdineerde aktiwiteite waarin die ui t ­

voerende am;ptenaar die. sentrale en belangrikste plek i4TI.eem. 

Dit is~ . essensiele vereiste dat elke deelhebber die belang­

rikheid daarvan 1;>egryp om onvoorwi:l,ardelik saam te werk. Dit 

is die t aak van die uitvoerende amptenaar om · deelhebbers t ot 

sa:inewe r king t e oorreed en aan te spoor. ~ierin sal hy s l aag 

slegs a s die deelhebbers bewus is van die belangrikheid van 

samewerking en glo dat elkeen se taak tot d~e verwesenlik ing 

van die doelstellings van die onderneming bydra, dat same­

werking ook tot die eie en persoon+ite belange van elke deel­

hebber bydra en dat dit binne elke deelhebber se vermoe i s 

om sy besondere taak op die beste wyse deur te voer. 

Twee geda$testrominge, naamlik die van besluitvormin g 

en sisteemvorming kan binne die ~ampkring van die denke van 

die revisioniste uitgesonde~ word: 

4 .1. Die .• • / --------------------- ,------------~~------------ .--. -------
1. Reynders, op. cit., p. 5~, 
2. Barnard, C. I. The Functions of the Executive. 

J. Ibid. p. 61. 
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4.1. Die besluits¥ool 

Die besluitskool gaan uit va~ die veronderstelling dat 

optrede binne formele organisasies te alle tye doelbewus is. 

Dit is hierdie doelbewustheid en oewuste koordinasie van ver­

houdinge wat d~e formele organisasie onderskei van ander vor­

me van sosiale groepering, en daaro:rq. moet die neem van beslui­

te en die keu se t~ssen alternatiewe wat implisiet of ekspli­

siet aanwesig is, die kern uitmaak van enige organisasiete o-

rie. Wanneer mense saamspan en hul.le aktiwiteite koordineer 

in die bereiking van~ gemeenskaplike doel, is dit voortdurend 

nodig om besluite te neem e~ te kies tussen alternatiewe op-

tredes. Die klem moet gevolglik op die rasionele aspekt e van 

menslik e gedrag val, want TI lid van TI organisasie is meer a s 

bloot d ie pro i van sy emosies en begeert es 

steeds . e s lui t e en los probleme op. 

.,.. hy neem 

I n die k onkrete werklikheid is daar egter nie so i et s a s 

perfekte r asi onele optrede nie. Rasionaliteit ~s altyd be­

grens. Simon, 1 ) die vernaamste eksponent van hierdie b en a­

dering onderskei tussen twee tipes van besluitvorming. Eer­

stens besluite wat bloot die faktiese situasie in ag neem en 

die konsekwensies wat onderwerp kan word aan empiriese toe t ­

sing vir geldigheid, en tweedens, die waarin waarde oordele 

die basis vorm en nie aan sodanige geldigheidstoetse onder­

werp kan word nie, omdat dit hier veral gaan om wat beho ort 

te wees en nie om wat is nie. Die eerste het te make met ·n 

· keuse •.. / 
--- ,---------------~-. --------------~ .------~---------------
1. Simon, H .. A. ,.Adm:J_nistrative Behaviour . .A S~udy of Decisi on­

Making Processes in Administrative Organiza­
tion, 
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;lceuse van m;i.q_dele en laasgenoemde met ·n keuse van doeleindes. 

By die neem van besluite moet steeds gesoek word na die k or­

rekte basis waarop besluite binne bepaalde s ituasies sal moet 

rus . 

In d~e soeke na gronde waarop besluite geneem kan word, 

is d1;:1.ar beperkings en grense . Die persoon wat besluite 

neem se gewoontes , bedrewenheid , reflekse, w1;:1.arvan hy in •n 

groot mate nie eens bewus is nie ; motiverings , waardes en 

lojaliteite ; sy kennis en inligting waaroor hy beskik, is 

almal grense wat rasionaliteit in besluite beperk. Hierdie 

faktore bepaal dikwels watter alternatiewe moontlikhede rea­

listies oorweeg kan word en in watter mate die konsekwensies 

van s odanige besluite voorspel kan word. 

Wanneer ·n werker by ·n bepaalde onderneming in diens t ree 

en beslu.it het om daar te bly werk , word daar aan die outon o­

mie van sy t oekomst i ge bes l u ite bepaalde grense gestel en di t 

word in ~ groot mate gekondisioneer en bepaal deur aspekte 

binne sy werksituasie. Hy laat naamlik die onderneming toe 

om sy besluite te beinvloed . Uit die oogpunt van die onder-

neming is sodanige beinvloeding onvermydelik en ook nodig ten 

e inde koord inasie van besluite en akt iwiteit e van al die onder­

skeie deelhebbers binne die onderneming moontlik te maak. 

Op die vraag wat wetenskaplik relevant is in die beskry­

wing van enige organisasie, antwoord Simon: 11 It is a d,escrip­

tion that, so far as possible, designates for each person in 

the organization what decisions that person makes , and the 

i nfluence •.• / 



influence to which he is subject in making each of these de-

cisions".l) Effektiewe organisasie vereis volgens Simon 

dus, rasi onele besluitvorming. Besluite is rasioneel wan­

neer di t die b este al ternatiewe vir die bereiking van ·n doel-

stelling selekteer. Administratiewe besluite is egter baie 

kompleks en rasionaliteit is beperk om v erskeie redes. Alle 

konsekwensies wat ui t •n bepaalde beslui t en ui t ·n gegewe ak-

sie voortspruit, kan nie voorspel word nie. Die konsekwen-

sies van ·n beslui t le in die toekoms en kan moeilik reali s ­

ties voorui t ge-evalueer word. Rasionali tei t vereis ·n keuse 

tussen verkeie alternatiewe moontlikheidswyses en dikwels is 

die beslu.itnemer nie in staat om al hie r die alternatiewe raak 

te sien nie. Kortom, die ipdiwidu is nie in staat om kom-

plek s e b eslui t e rasioneel te neem nie. Dit i s dan die f un k-

si e van die onderneming om di e omvang v an die besluite wa t 

d eu r elke indiwidu geneem moet word, t e b egrens a lleen-

lik langs hierdie weg kan rasi onalitei t bevorder word. 

Sodanige begrensing geskied deur die verant woordelikhede 

van elke deelhebber te omskryf, en hom du.s te voorsien v a n •r;_ 

omlynde raamwerk waarbinne die doel waarop sy b esluit e gerig 

behoort te wees, gesoek kan word. Die omlyning van pligt e 

en verantwoordelikhede rig en beperk die aandag van die in­

diwidu tot probleme wat uit daardie pligte en verantw oord e -

likhede voortsprui~. Die wyse waarop sodanige probJeme a a n-

gepak moet word, word verder ook in~ sekere mate deur s t an­

daardprosedures bepaal, wat die stappe vir die oplossing daar ­

van •.• / --~-------r------------------~-~---------------------------
1. Simon, op. cit., p. 37, 
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van voorskryf. 

Die gesagsisteem wat binne TI onderneming van krag is, 

vorm TI verdere belangrike element in besluitvorming. 1 ) Die 

bree en belangrike beleidsbeshite word aan die top van die 

hierargie genee~. Besluite op hierd~e vlak vind weerklank 

regdeur die hele onderneming, want dit bepaal watter en h oe 

take gedoen moet word en lei op operasi onele vlak tot v e r d ere 

gedetailleerde besluite. 

Dat die kommunikasiesisteem binne die onderneming van 

die besluitskool belangrik is, is voqr die handliggend. Via 

kommunikasiekanale binne die onderneming vloei die inligt ing 

wat vir besluitvorming noodsaaklik is. 

Opleiding en opl~idingsprogramme in besluitvormin g, f or ­

mele reels en s elfs ~ndoktrinasie is v e rdere ins t rument e wat 

geimplement eer moet word in die ontwikkeling van beslu i v or­

ming. 2 ) Hierdeur word kennis, waardes en bepaalde ree ls wa t 

b elangrik is in die neem van besluite geinternaliseer en word 

gewaarb org dat die indiwidu besluite sal neem wat i n.pas me 

die doelstellings van die onderneming. Dit wil egt e r n~e 

die indiwidu se reg ontneem om sy eie oordeel~vermoe te ge­

bruik nie, maar dit stel 1n bepaalde klimaat en raamwerk d~ar 

wat daartoe bydra dat sy besluite gekoordineerd sal wees me t 

die van andere binne dieselfde werksituasie. 

Die ••• / ---~----~----------- .----~-------- ,-------~-~----------
1. Bierstedt, E, Power and Social Organization, p, 293, 

2 . Guardini, R, De Moderne Mens en het probleem van de 
Macht, p. 15. 
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Die belangrikheid van besluitvorming bly vir die aan ­

hangers van hierdie denkskool nie tot die indiwiduele de el­

hebber of lid van die onderneming beperk nie, maar is ewen­

wel van toepassing op die onder;neming as •n geheel . 1 ) Die 

uitgangspunt is hier dat besluite van die topleiding inder­

waarheid organisasionele besluite is in die sin dat sodanige 

beslui te in ·n groot mate bepaal word deur die interne struk­

tuur van die onderneming sowel as eksterne faktore so os mark-

toestande e.d.m. Organisasionele aspekte moet dus deurgaans 

deur die topleiding in aanmerking geneem word in besluitvor-

ming . Madelle word gekonstrueer waardeur gepoog wor~ om 

sodanige organisasionele veranderlikes rakende bepaalde pro­

bleme en besluite in hierdie verband aaneen te skakel . 2 ) 

Pogings word aangewend om •n bree raamwerk v ir ' onde rnemin g 

se be slu itvormingsproses in die algemeen t e k on strueer. 

Dit is di e plig van die t opleiding om effekt i ewe mo nt­

likheidswyses te vind waarlangs die bepaalde d oe l stel l i ngs 

van die onderneming bereik kan word . Die middele wat v i r 

hierdie d oel geimplementeer word, is die toewys ing van t a ke 

aan o.a. die departementshoofde. Hierdie t oewysin g s vo or -

sien elke departement met sy eie bepaalde doelstellings wat 

die departementshoof poog te verwesenlik deur verantwoord e­

likhede en pligte op te dra aan die toesighoudende pers oneel 

laer af in die nierargie. 11 The ends of every ro.ember of t h e 

organizat i n .. / -----------------~--------------------------------- . ------1--
1. Vergelyk veral Cyert, R. M. & Ma~ch, J. G. A Behaviou ral 

Theory of the Firm. 

2. Ibid. p. 1 28 - 148. 



-86-

organization are defined by the directives of his superior? 

and his responsibility is pri~arily to decide on the best 

means for attaining these ends 11 •
1 ) 

4.2. Die sisteembenaderin& 

Pareto se sosio1ogiese beskouings soos Henderson 2 ) 

dit interpreteer , Talcot Parson$ se algemene teoretiese raam­

werk vir die bestudering van sosiale pistem$ en die toepas­

sing daarvan op die studie van qrganisasies, 3 ) sowel as die 

invloed van d~e sibernetika 4 ) waar dit gaan om doelbepaling? 

korrqnunikasie en korreksie, het meegehelp om gestalte te gee 

aan •n nuwe ben~dering wat die bedryfsorganisasie as •n sis­

teem van wedersyds afhanklike veranderlikes bes~ryf. 5 ) 

In hierdie benadering word die klem vanaf die indiwi­

du en die groep na die o;nderneming as ·n geheel verskuif. Di e 

onderneming word gesien as ·n sisteem waarvan die dele onder..­

ling afhanklik van mekaar is, en elke handeling of optrede 

. deur ••• / .--~------------~-------------1-----------------------
1. Bl au, P. M. & Scott, W.R. Formal Organiz~tions, p. 37 . 
2. Henderso;n, L. J. J'~retp's General Sociology . 

3. Parsons, T. Structure and Process in Modern Societies. 

4. Beer, S. Cybernetics and Managem~nt. 

5. Van die belangrikste werke wat verteenwoordigend is van 

die sisteembenadering: 

March, J, G. & Simon, H. A. Organizations~ 

Haire, M. Modern Organization Theory. 

Vir opsommende kommentaar: 

Reynders, op. cit., p. 52 - 54, 

Joubert & Steyn, op. cit., hfst. 19. 
Mouzelis, op. cit., p. 149 - 165. 
Knox, op. cit., p. 130 - 143, 
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deur een deel van die onderneming het sy nasleep op ·n and er 

deel. Die vernaamste vrae waarop antwoorde in hierdie b e­

nadering gesoek word, is o.m. die volgende: l) 

a. Waaruit bestaan die strategiese dele van die 

sisteem, en wat is die aa~d van hulle onder­

linge afh~nklikheid? 

b. Wat is die belangrikste prosesse in die sis­

teem wat die dele aaneenskakel, en aanpassing 

verg~maklik? 

c, Watter doelstellings word deur die sisteem be­

oog? 

Wat di~ dele van die sisteem bet~ef, is die indiwidu en 

sy eie besondere persoonlikheidstruktuu~ waarmee hy na die 

onderneming kom, die basiese komp onent van die sisteem. Sy 

bepaald e motiewe en gesindhede 1~ aan die wortel van di e ver­

wagtin ge wat hy met betrekking tot sy deeln8,JIJ.e aan die s i s ­

teem k oester. 

' n Ander deel van die sisteem is die formele organ i s a~ 

sie of struktuur van die onderneming waaruit die plasin g van 

elke indiwidu in~ bepaalde werkrol voortvloei. Die verwag-

ting wat elke indiwidu van sy werk koester en die uiteinde­

like vereistes wat binne die formele struktuur aan hqm ges t e l 

word, is ~ikwels die oorsaak van konfliksituasies. 

Die informele organisasie, as de~de deel v~n die $iste em 9 

stel bepaalde vereistes me~ betrekking tot die gedrag, op~re-

de en aktiwiteite van lede. Die lede weer, hoo~ om binne di e 

informele ..• / ------------------------------ .~-----------------. ---------
1. Huneryager & Heokm~:qn, op. oit., p. 428. 
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informele organisasi~ bevrediging te vind met betrekking t ot 

bepaalde verwagtings wat voortvloei uit hulle verbintenisse 

met ander indiwidue binne d~e werkgroep. Aanpassing van 

die indiwidu tot die inform.el~ groep en omgekeerd , is •n lo­

giese gevolg, 1 ) 

Ander dele van die sisteem is die status- en rolverdeling 

binne die formele- soewel as die informele struktuur van die 

onderneming wat gedragspatrone binne die werksituasie bein~ 

yloed. Ook die fisiese werkomgewing is TI strategiese en 

integrale deel van die sisteem, want die werker& staan nie 

slegs in TI bepaalde verhouding tot mense binne d ie werksitu­

asie nie, maar ook tot die mas j ien waarmee hy werk. Al 

hierdie dele die indiwidu, die formele- en informele 

struktuur , status- en rolpatrone , sowel as die fisiese werk-

omgewing vorm gesamentlik die organisasionele sisteemo 

Wat die verbindingsprosesse betref, glo die sis t eemte o-, 

retici dat al die bogenoemde dele interafhanklik is en aan 

mekaar verbind word deur prosesse wat vry oral binne wensli ke 

sisteme van georganiseerde aktiwiteite aangetref word. Hier­

die prosesse is kowmunikasie, balansering en besluitvorming. 

Kowmunikasi~ WQrd deur die ondersteuners van die siste em­

benadering beskou as die proses wat die dele van die sisteem 

tot aksie roep. Ook dien kommunikasie as ·n kontrole- en 

koordina$iemeganism$ wat die besluitvormingsentra binne die 

sisteem •.. / -----------------~----~-------------~---- ------------------
1, Homans, G. C. The Human Group, p. 108 - 130. 

•µ Volledige bespreking word hier gegee waar onderskei 
word tussen die e~stern~ en inter~e sisteem van die werk­
groep na aanleiding van Mayo se Bank Wiring Observation 
Room-eksperiment. 
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sisteem in ·n bepaalde patroon sinchroniseer. 

Balansering is die verbindings~ en ewewigsproses waar­

deur die onderskeie dele van die sisteem in •n harmonies-

gestruktureerde verhpuding tot mekaar gehou word. D;Lt du:\. 

op aanpassings- en stabiliseringsmeganisme~, wat ewewig en 

balans binne die onderneming bewaar tydens eksterne en inter­

ne veranderings waaraan die onderneming voortdurend onderwerp 

is. 

Be~luitvormtng word as interne veranderli~e binne die 

onderneming beskou wat verband h9u met indiwiduele verwagtings j 

motivering en die organisasionele struktuur. Op besluitvor-

ming word •n be9ondere hoe p:remie geplaas, en staan binne die 

sisteerribenadering in die nouste ve,rband met die voortbestaan 

van die industriele onderneming. 

Wat doelstellings betref, glo die sisteemteoretici dat 

daar in die onderneming na groei en stabiliteit as doels t el­

lings gestreef moet word. 

4.3. Evaluering 
I 

Die revisioniste beklemtoon die rasionele as~ekte binne 

die organisasie se aktiwiteite en poog om TI bepaalde metod ol o-

gie vir rasionele ve:rantwoording te ontwerp. Binne die raam-

werk van hierdie metodologie n~em besluit- en sisteemvorming 

~ belangrike plek in en die aandag word op belangrike organi­

satoriese prosesse soos die vloei van inligting, kommunikasie 

en die oplossing van probleme gevestig. Die formele struki:uur 

wat ... / 
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wat die fokus van die klassieke teoretici was, en wat t er 

syde gelaat is deur die vroeere etspo~ente van die ~enslike 

verhoudingsbenadering, word weer betrek en die belangrike 

invloed daarvan op indiwiduele en groepsgedrag word erken. 

Di t o:p sigself is ·n groat verbetering op die menslike ver­

houdingsbenao.ering en daar is o:pnuut besef dat die formele 

organisasie nie maar slegs TI organisasiekaart_ of kodeboek is 

wat slegs _tydens die aanvanklike 0ntwikkeling van die onder­

neming van nut is nie. 

Aan die ander kant is .dit egter ook waar dat ve:ral d;i..e 

beslui tskool die formele organisasie bloat $ien as ·n handige 

instrument om beslu;i.tvorming meer effektief te maak. Veral 

Simon se werk ka n bes k ou wo:rd as ·n sist ematie s e verslag van 

hoe v erskeie organisasionele veranderlikes ipvloed op indiwi-

duele t e s lui t vorming uitoefen. Hoewel hy daar in slaag om be-

langrik e aspekte met betrekking t ot beslu~tvorming raak t e 

sien en te beklemtoon, word die studie van organisasies op 

misleidende wyse de~r besluitvorming begrens. Beslui t vor-

ming kan nie afgesonder word om op sy eie te staan nie. Dit 

is vervleg met elke funk sie en taak binne die onderneming, 

terwyl beplanning, organisasie, bevelvoering en ~oordinasie 

nie kan losstaan van besluitv~rming nie. Reynders stel di t 

in pierdie verband dat daar nie slegs beginsels vir doelma­

tige besluitvorming nodig is nie, maar ook beginsels vir doel­

~atige optrede. 1 ) 

5 .•• / --~--~-----------~------~----------~~------------- --------
1. Reynders, op, cit., p. 54. 



-91-

5. DIE NEO-KLASSIEKE BENADERING AS BES~UURSTEORIE 

Hierdie benadering wat teenswoordig groot aanklank vind, 

slaan terug na die basiese gedagtegang van die klass ieke 

skool, maar iptegreer hierby die bydraes van ~ie menslike 

verhoudingsbenaderipg. Die ne0-klassieke benadering po og 

om die leemtes in .die oorspionklike klassieke gedagtegang uit 

te stry~. Dit aanvaar die l{lassieke beskouings met betrek-

k ing tot die formele organisasie, maar h0u hierby in gedagte 

dat die formele ampte deur mense beman word mense wat 

veral via die informele organisasie ~pv~oed op die formele 

~truktuur uitoefen. Die klassieke skool se beklemtoning van 

bedrewenheid op die gebied van be planning, organisasie ,. ·bevel­

voering, koBrdinasie en beheer, word deur die neo-klassieke 

teore t ici onderstreep, maar hierby word gevoeg die invloed 

van die werker wat as mens na die . opderneming kom met sy eie 

agtergrond, begeertes, voorkeure, wense, vooroordele en oor-

dele, 

skik. 

Die bestuur moet dus ook oor menslike bedrewenhede be-

Uit bostaande blyk dit reeds . duidelik dat inspirasie vir 

die :neo-klassieke benaderi:r;i.g gedee--ltE)lik uit die Hawthorne-

studies geput is. Meer resente ondersteuning vi.r hierdie 

benadering blyk uit die werke van Gardner en Moore, 1 ) Keith 

Davi 91 
2 ) Pfiffner3 ) en Mi~ler en Form. 4 ) 

Die ••• / -- --------------- .---- -----------------------------~ --
1. Gardner, B. B. & Moore, B, G. Hu.map Relations in Ip.dustry. 

2. Davis, K. Fuman Relations in Business, 
Human Relations at Work. 

3. Pfiffner, J.M. & Fells, M. The Supervision of Personnel: 
Human Relations in the Mapagel!lept of Men .. 

4. Miller, D. C. & Form, W. E. Industrial Soc~ology, 
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Die neo-klassieke teoretici lewer belangrike bydraes 

in verband met motivering , koordinasie, leierskap en dele-

gering van. gesag en verantwoordelikheid . Hulle is bedrywig 

op die gebied van die struktuur-anali9e, en die tema is dat 

die beste organisatoriese struktuur ontwrig word as men~e­

verhoudinge binne die werksituasie nie sy regmatige aandag 

ontvang nie. Ook met betrekking tpt die informele organi-

~asie lewe r die neo~klassieke teoretici n waardevolle bydrae 

t ot die klassieke denke . Laasgenoemde skool het trouens 

geen aandag aan hierdie belangrike aspek binne d~e struktuur 

van die o~derneming gewy nie . 

Omd~t in hierdie stud;ie sterk geleun sal word op die 

benader i n g van die neo~klassie k e teoretici, wqrd hier nie 

•n evalu asie aangebied ·nie, . want ·n sodanige evaluasie sal 

impli s ie t v ervat wees . in wat volg. 

6, SAMEVATTING EN EIE BESKOUING 

N6g die klassieke teoretiqi , n6g die menslike verhoudings­

benadering, n6g die revisioniste of die neo-klassieke d enkers 

het ·n volledige bestuursteorie ontwikkel . 

In hul beklemtoning van sleg~ die formele organisasie, 

raak die klassieke teoretici te meganisties en formalisties 

en vergeet die men$ in die werksituasie . In hul beklemtoning 

van die groep , verioor die menslike verhoud i ngsbenadering wee r 

die groter geheel waarbinne di:e groep funksioneer, 1J.it die 

oog. Vir die revisioniste i s die onderneming niks meer as 
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•n pisteem 1 en die taak van die bedryfsleier nie veel meer 4s 

om besluite te neem nie. ~ie neo-klassieke denkers wat bl1k-

baar in die enigste regte rigting beweeg, naamlik om die by­

draes van elke gedagteskool tot n geintegreerde geheel te om­

vorm, het nog nie ver gevorder nie, want in plaas Vpn om te 

integreer, word elke aspek dikwels as apartstaande behandel. 

Indien die verskillende bestuursteoriee objektief bestu­

deer word, is die enigste gevolgtrekking waart oe geraak kan 

word 1 dat daar naamlik op die oomblik nog ·n Babelse verwar~ 

ring bestaan deurdat elke. navorser glo dat sy denkrigting 

die enigste begripv6lle is en deur almal verstaan en aan~aar 

behoort te word. 

Ook is di t opmerlclik dat in die bekendstelling van •n 

bepaalde b eskouing daar deurgaans gepoog word om alle, of 

sommige van die ander beskouings eers af te take~ en dat di e 

nuwe gedagtegang (wat dikwels nie nuut is nie) dan as die 

enigste aanvaarbare gepropageer word. 'n Onmiskenbare 

onderstroom van antagonisme en onverdraagsaamheid word be­

speur wat blykbaar voortvloei ui t ·n veronderstelling dat e ],..ke 

bydrae in sy gehee~ sover as moontlik, oorspronklik beho ort 

te wees. 

Elkeen van die bestuursteoriee lewer ·n bepaalde bydrae 

op sy eie wyse ten einde ·n ui teindelike volledige, s:j_nvolle 

en geintegreerde geheelbeeld daar te stel, Om tot sintese 

te geraak, is dit egter :n.odig dat op wetenskaplike en objek­

tiewe wyse die nodige en relevante elemente uit elke beskou­

ingqveld •. / 
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ingsveld te haal en dit op so~ wyse te sinohroniseer en 

saam te voeg dat di t •n pru:i,.kbare geheel sal vorm . 

. . . . . . . ~ . . •· . . , . 



~95-

. H O O F S T U K 4 

INDUSTRIELE BUROKRASIE EN WERKVERHOUDINGE 

1. INLEIDING . 

Hoe massaal en geweldig die omvang van die hedendaa~se 

industriele produksieproses is, word besef as daarop gelet 

word dat in die Verenigde Ko:p.inkryk in l960 on~eveer 2 mil­

joen mense in diens was van slegs 75 maatskappye; l) dat . 

r~use internasionale maatsk~ppye soos die Br~tish Petroleum 

Company o~r ongeveer 450 filiaalmaatskappye beskik; dat 

die wereld se grootste private maatskappy, die General Motors 

Corporat ion in 1967 - 68, uitgesonderd enige oorsese belange, 

oor n kapitaal van RB,678 miljoen beskik het en in 1962 meer 

as 600,000 mense in diens gehad het. 2 ) I~ die lig hiervan 

kan die bewering begryp word dat General Motor~ se hoof v ir 

openbare betrekkinge by geieentheid sou gese het: 11 What i s 

good for Gen.eral Motors is good for the United States". 

Die groot omvang van organisasies waarin mense betrek 

wqrd, h~tsy in staats-, kertlike- of ekonomiese verband, he 

daartoe gelei dat na universele beg~n~els gesoek is waarvol­

gens sodanige massa-strukture georgan:i,seer kon word. Die 

staat ..• / -~--~------~------------~--~-~~--------------------------
1. Stewart, Rosemary. the Reality of Management, p. 9. 

2, Child, J. The Business Enterprise in Modern Indus­

trial Society, p, 2. 



staat, wat sedert <;lie yro~gs~e tye m~ssaal in sy omvang en 

invloed was, het as inspir1;:1sie eri vertrel-cpu,nt gediep. vir 

die ontwikkeling van die konsepsie van buro:krasie, wat ver­

wys na die verskynsel 11 dat · bepaalde gebiede van menselijk 

handelen ender _ de juri.sdictie yan '.overheidsp13rsonen en orga­

nen komen, well-ce j~risdictte wordt uitgeoefend volgens vaste 

regels, waarbij zich een georganiseerde hierarphie vormt, en 

in dienst waarvan een staf van expe:rt~ staat , met de laats te 

besl:i,ssende bevoegdheden" •1 ) · 

2. MARX SE ~ESKOUING VAN BUROKRAS~E 

Karl Marx ontw:j..kk;el sy ;k:onsepsie van 1;m:rokrasie deur •n 

kritiese bestudBring van Hegel se besko~ing omtrent die staat . 

Volgens Marx verteenwoordig die formele en wettiese konsepsie 

van Hegel in verband met burokrasie, nie die- ware aard daar-

van nie . In teenste].ling. met Hegel, wat glo dat die staa 

d:i,e al~emene belange binne die: gren~e van sy jurisdiksie ver­

teenwoordig·, g16 ·Marx da-c···ai·t rii_e di.e · algemene nie_~ maar die 

besondere belang~ van die d0minante regeringsk~as verteen­

woordig. 2 ) Hoewel . die b·estaan . daarvan aan die verdel;i.ng van 

die samelewing in bepaalde k1asse gekoppel word, is die bur -

krasie vir Marx nie •n sosiale klas nie, maar veel eerc;ler •n 

instrument waardeur die heerse~sklas sy dominansie oor die 

ander klasse uito~fen. 

Volgens ..• / -------------~~----- .-----T ---------------------- .--------
1. Banning, op~. cit., p. 214. 

2. Vir •n vollediger bes):rnuing van Marx: Mou~elis, op. cit. 1 

p. 8; Faunce, op. cit., p. 84 - 97. 
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Volgens hie r die beskouil'l.g is die taak van di e bu rokra s i e 

die handhawing van die status quo me be t rekking t ot die 

vo orr egt e van s y meesters. Die burokrasie 9 aldus Marx 9 ont--

wikkel in •n ou onomiese en ond erdrukkend e magselemen wat 

bu i te di e geme ens kap staan . Di behee r s mense se l ewens 

sande r da t hu.lle eni.g e kontrole daaroor of b egrip daar van he 9 

dit laa · hulle hulpel oo s en v erdwaasd. Dit lei tot ver-

v reemding wa e ie aan die burokrasie i s , en oe f en nie slegs 

sy i nvl oed o_p diegen e u it wa bu i t e di e bur okra s i e s t a an n i e , 

maar ook op die burokraat self wat v erkeerdelik glo dat sy 

taak in algemene belang is. Ve rvreemding v1 oei voo r ui 

die s tren ge hierargie se en dissiplin&re aard van die burokra­

s ie en d i e bu.rokraat se hoe evaluasie v a n ge s ag. Burok r a sie 

i s v i r Marx di e i n s rum.ent van die kapi t a l i s me. Na di e oo.r-­

gan g v anaf die kapi t ali s ·iese na ·n sosialis ie se staat 9 sal 

bu r ok rae ~e oo r bodig word. Di t s al geleidelik d eu r die 

bree re samelewing geab sorb ee r word en s legs die n ie- ond r r uk­

kende en n ie-parasitiese asp ekt e daarvan sal voor bes aan i n 

sove r re d i to t beswil van die hele same lewing i s . 

3. MAX WEBER SE IDEEEL-TIPIESE BUROKRATIESE MODEL 

Max Weber se ontleding van die beginsels van die bur okra­

sie is ongetwyf eld van die belangrikste bydrae s t o die es u ­

dering van die formele organisasie. l ) Sedert d i e publ ika. ie 

v an sy Wirt s chaft und Ges ells chaf , he di t sy i nvl oed 1aa t-, 

__________________________________________________ ge ld ... / 

1. De Haan 9 B. Soci ol og i e, ontwikkeling en me t h od e , p. 94 . 



geld in a lle latere teoretiese konsepsies en navorsing in 

hierdie verbando 

Sy eskouing omtrent die bu:rokrasie kan eg er nie los-

gemaak word van sy teorie van dominansie of gesagstrukture 

nie. 

We er ske i gesag van ander vorme van scsiaJe einvlJe-

ding soos mag en oorreding. Hy om.skryf mag as l! ,he pro a-

bility that one ac or within a socia l relationship will be 

in a p os i t i on to ca rry out hi s own will despi e resis -ance 9 

regardless of he basis on which this probability res s 11
•
1 ) 

Mag im.pl ·.seer eg er nie noodwendigerwys gesag n ie 9 wan t laas­

genoemde bevat; TI elemen.t van vr;ywillige gehoor aa:mbeid. 
,e-,.4,ut, ..,,::,,~ ~fo ,e;,/ 

Ges~ is vir Weber 11 t he probabiJ...i ty that cerliai :n specific 

comman:8 (or all commands) fr om. a given ource will be obeyed 

by a gi \'en group of :persons 11 • 
2 ) Hy onderske· basies ~u sen 

d.ri t ipe s van gesago 3) 

ao Tradisionele gesag. Die ge 7 dighe id vir die aan-

spraak V9.n tradis i onele gesag 9 i s dat di u gef1,,ndee is op 

ttan es ,ablished_ b l i ef in he sancti y of immemo~ial I.J cad it.i ons 

and he legi ,imacy of the status of these exercising au ho-

ri ty under them.". 4 ) Tradi s ione e gesag is gefu.ndeer in di . 

__ verlede. o . / 

lo Weber, Mo The Theory of Social and Economic Organiza­
tion 9 p . 1520 

2 . Ibid . p . 324. 
3. Ibid . p. 324 - 42.3. Vergelyk ook in h i erdie verband 

Barnes 9 H. Eo .An Introduc i on to the History of Socio­
logy9 p . 305. 

40 Webe:r 9 opo cito 9 p. 328. 
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verlede en wi die voor be~ t aan va.n d ie ·bestaa::ide samelewi ngs-­

ord sol.ank moontl ik behou qoo d i i s . 

~rismatiese gesag. Hierdie ges gsvorm. i s 9 ald ·_s 
~~, .. ::zzi1" he devo~ 1:- s peci i c a..'l.d excep-

sa:'lC i jl 9 hero i ,--- a. or exemp1a.r?c-~arao er cf an L i v i-

dual person 9 arid of the norma ti e pa e_ J.E o:r order revea1ed 

or ordaine :y h im " ol) By charismat iese gE""-ag i s daar sprake 

an geroep·.,. te we s uC' d..:..e verkondiging v an ·n 1:r~.we lee:rs tel-

l i ng of eva_gelie . Vanui die oue wil daar oorgegaan word 

o die nuwe soos in di e woorde v an Chris u.e d.ui eJ.. ;ik na vcre 

11 Da r st.a an geskrywe O O U OOl,)09 maar Ek se vir ju.lle.o . 11 

Toewyding a an d i e lE•ier en die oortuiging da di t wat hy se 

en doe:n nu.we aanvaarde idea.le verteenwoordig 9 le a.an die 

wor ,el van gehcorsaa:rnbeid a.an die bev le v a rc die charisma-

iese .leie .• 

Cu W l'k 2 ). d . a· d' · G ~ l e g .sa_g is ge U.Jl eer i n .i e aar.va- .r 1:ng van 

die regsgel - igheid van normat-i ewe reels en regu1asie 2 en i ~ 

d i e regs 2voegdbe i d -van i e.gene wat die ree l.5 en regu.:· a.si.e;s 

daarste ,. :im. - eve l e e kan en mag ge G-ehoorsaam.hei is 

hier n i e t0t ·11 p ersocn gerig n i e 9 maar to1; •n s _: 1 var.1. C-!1pe!"·-

soonJ ike beginssls . Alle f ormele organ i. s asi es 9 hetsy i e 

le ';r 9 d ie fabriek 9 di e regerin g e od .m. 9 i s voorbeel.de ran 

wetlike gesagstruk u r e . 

1. Weber 9 op.ci t . 9 Po 328 . 

2. Vir bespreking van beide chari smat i ese en wetli ke ge­
sag9 vergelyk ook BarnE:s 9 op. cit. 9 Pu 304 - 306 
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3.2. Web r se tipes van administratiewe stelsels 

I n oo reensternming met sy beskouing omtrent gesag, on­

derskei Weber eweneens tussen drie t ipes van admini$trasie~ 

a, I n sy eerste t ipe van administratiewe struk u.ur 

word p os i s ie s toege ken op grond van t rad isie. Be s tuursp o­

sisie s w rd bv. binne dieselfde linie van bloedyerwantskap , 

van ge slag tot geslag oorgedra. Ople iding as v oorbereiding 

vir sodanige posi$ies word reeds vToeg in d:)..e persone v a n 

wie die oekomstige lo opbaan deur tradis ie of afkoms bepaal 

is, se opvoeding ingesluit. 

b. Die leier-georienteerde organisa$ie waar alle vol­

gelinge i9.fhanklik is van hulle leier. Hy ken aan elkeen sy 

p osisiero1 toe en behou die reg om gesag wa hy deleg 0 er 

weer ~ 9 herroep, Daar is~ duidelike skeidslyn ussen so 

·n chari sma. ie s e leier en sy volgelinge sonder i nagneming van 

laasgenoemde se p osisies. 

c. Weber se derde tipe van administratiewe stelsel is 

gefund eer in die aanwending van die regsge ~dighe id van be ­

paalde reels en regulasies wat via aanvaarde prosedurereel.s 

en deur wetlik bevoegde persone of instansies daargestel i F . 

Hierdie stelsel van administrasie waarvan struktuur en funk­

s i e bepaal word in ooreenstemming met wetlike d ominansie, 

waar die delegering van verantwoordelikhede in rasi onele be­

oordeling gefundeer is en waar die strewe gefo:b~s is op die 

hoogst e doeltreffendheid , noem Weber die burokratiese stel­

sel. 
Dj_e ... / 
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Die onderske idende eienskap van die burokraties georga­

niseerde administratiewe stelsel, is dat dit sigself leen 

vir groo~skaalse ve+ruiming en uitbreiding en dan oak dikwels 

die dominante kentrek van wetlike gesagsisteme word. Hoewel 

Weber sy konsepsie van die qurokrasie bin...~e die grense van 

sy poli tieke sosiologie ontwikkel het, gebru.ik hy desnieteen ­

staande die begrip in sy wyere konteks, sodat die burokrasie 

geensins tot vublieke administrasie beperk is nie, maar deur­

gedring het tot alle lewensfere hetsy godsdienstig, opvoed­

kundig of ekonomies. 

Die kenm.erke van We~er se burokratiese admi:q.istr_atiewe 

stelsel 

Werkverhoudinge le fundamenteeJ inge ed i n en i s ona f ­

skeidelik verbonde aan die formele organisasie van die groot 

industriele onderneming. Feitlik alle groa t ondernemings 

van ans dag i$ ooreenkomstig die burokratiese beginsel s ge ­

organiseer , en hoewel fynere besonderhede in die organisas i e 

van onderneming tot onderneming sal verskil, het Max We­

ber bepaalde kenmerke beskryf wat algemeen eie is aan die 

ideeel -tipiese burokratiese organisasie: l) 

a. Alle take binne die organisasie word tussen die p os -

te, ampte en kantore as amptelike p+igte verdeel. Inbegre-

pe hierby is 'n duidelike omlyning en omsl{:rywing van pligte 

en •.• / -----------------------~----~---------------- .------~----
1. Y.ir vollediger bespreking van hierdie kenmerke: 

Weber, op. cit ., p. 329 - 336, 
Dubin, R. Human Relations in Administrati on, p. 147 - 154. 
Mouzelis, op. cit., p . 32 ~ 33, 
Etzioni, A. Readings on Modern Organizations, p. 27- J2. 
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en verantwo ordelikhede wat hoegraadse spesialisasie moon lik 

maak. Die onderskeidende eienskap of kenmerk van spesial i-

sasie in ·n burokratiese onderneming , is dat spesialisi3,sie 

aan die taak of werk gekoppel word en nie aan die pers oo 

wat die taak verrig nie. Kontinuiteit is onontbeerli k en 

die taak gaan vo ort selfs al sou die onderneming die diens t e 

van n bepaalde persoon verloor. 

b . Die ampte of kantore binne die burokratiese admini­

stratiewe stelsel is in ·n hierargiese gesagstruktuur ge orga-

n iseE;lr. Gewoonlik neem hierdie hierargie die vorm van ' pi-

ramide aan waarbinne elke beampte verantwo ordelik gestel word 

v ir sy eie sowel as die beslu~te en handelinge van sy onder-

horiges. Die omvang van gesag, beide ten opsig e van super-

sowel as subordinasie 9 is duidelik omskryf . 

c. 0nder meer stel Kuypers di t dat : 11 • • • • • • me t I bu-

reaucra ie ' wordt bedoeld de toestand, waarin een admini stra-

ie verkeert 9 welker functie wordt oyerschaduwd door de aan 

of door haar gegeven voorschriften 11 l) en von Mises da 

uBureaucra t ic Management is management bound to comply wi h 

detailed ru.les and regulations fixed by aut h ori y of a supe­

rior body. The task of the bureaucrat is to perform what 

these rules and regulations order him to d o ..• 11
• 

2 ) ·n Formele 

stel van reels en regulasies wat as riglyne dien vir alle 

amptelike besluite, i s inherent aan die wesensaard van die 

bu rokratie se .. / --------------------------~~---------------------------------
1 . Kuypers, G. Het Voorschrif t en de Macht, p. 10. 

2 . Von Mises, L. Bureaucracy, p. 58. 
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burokratiese administratiewe stelsel. In begi nsel word hier-

die reels en regulasies dan a s algemeen gel end beskou 9 en 

i s i n die besonde r van toepassing in si uasies waar formele 

riglyne nodig is. Hierdie reels en regulasies is nodig ter 

verkryging van uniformi te i t binne die operasionele raamwerk 

van die ".:l rganisas ie en tesame me t die gesagstruktuur maak dit 

koordinasie 1;ussen die onderskeie akt iwi tei te nodig . Cok 

vocrsier.L di t •n ma e van kont i nui te i "t met ·oetrekking o+ werk­

saamhede ten tye van personeelwiss e li.ng, en b vorder dus sta­

bili tei t . Parsons skryf i n hierdie verband van die burokra­

sie: 11 •••• 00• Ab ove all bureaucracy involves discipli ne ..... 

It i s the fitting of i nd i v idual actions i n'to a complicated 

pattern in such a way that the character of each and its re ­

lation to the rest can b e accurately controlled''· l) 

d. Voortvloeiend ui t en aanvu.llend ·ot die i mplemen te ­

r ing van form.ele reels en regulasies wat gedrag en op .rede 

b i nne die burokratiese onderneming voorskryf, wcrd van beamp 

tes verwag om te alle tye onpersoonlik te enoor ander deelhe , ­

bers binne die burokrat iese ondernemi:ng 9 sowel as teenoor 

buitestaanders op te tree. 2 ) Alle persoon1ike oorwegings 

en affekt i ewe betrokkenheid tot and ere moet vermy word.. 0r•­

persoonlikheid is noodsaaklik ten einde s i t-q.asies rasioneel 

te beoordeel. 0npersoonlikheid onderske i dan ook die buro-

kratiese organisasie van ander tipes soos die tradis i onele 

en charismatiese. Di e toesegging van bepaalde voorreg e, 

________________________________________ __ bevorderi ng ... / 

1 . Parsons 9 T. The Structure of Social Action , p. 507 . 

2. Barnes , op. cit ., p . 302 praat hiervan as 11 f ormal ratio­
nal i ty " . 



-104--
bevordering binne die hierargiese struktuur en besluite 

wat die omstandighede van mense raak, moet deurgaans op •n 

onpersoonlike basis geskied. Uit hoofde van hierdie hoe 

premie wat op onpersoonlikheid geplaas word, en met die toe ­

passing van reels sander kwaadwilligheid of begunstiging 

word omkopery of baantjies vir boeties binne die burokratiese 

onderneming baie sterk afgekeur en skakel die moontlikheid 

feitlik uit. Dit impliseer egter nie dat daar geen bevoor-

regting aan deelhebbers binne die burokratiese organisasie 

bestaan nie, maar wel dat die toesegging daarvan ooreenkom­

stig bepaalde reels wat op almal van toepassing is, sal 

plaasvind. 

e . Indiensneming binne die burokratiese organisasie 

konsti t ueer ·n loopbaan vir die betrokke amptenaar of werker . 

Aanstelling geskied op die basis van tegniese of ander kwali-

fikasies. Politiek, afkoms en dergelike faktore kry in d i e 

ideeel-tipiese burokratiese model geen oorweging nie. Be­

wys van kwalifikasies moet voorgele word en beamptes word in 

poste benoem, en nie via>eleksie verkies nie. Dikwels is 

sodanige aanstellings aan TI proeftydperk onderhewig en wer­

kers wo~d teen arbitrere ontslag beskerm . 

Weber se ontleding van burokratiese organisasies is 

ideeel-tipies. Hy beskryf nie die algemeen gemiddelde admi­

nistratiewe organisasie nie, maar gebruik as basis ·n konsep-

tuele skema en TI bepaalde hipotese . In sy konsepsie gee hy 

aandag aan die ba$iese elemente binne die burokratiese orga­

nisasie ... / 
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nisasie wat nod i g i s om d i t te begryp en in sy hipotese wys 

hy daarc p dat hierd i e elemente i n' bepaalde verband tot me­

kaar staan en wedersyds afhanklik van mekaar i s . Hy beklem­

toon die feit da t die burokratiese admini stratiewe vorm fun­

damen t eel is v i r admini strat i ewe doeltreffendheid en rasi -

nele beslui tvorming. ,Die burokrasie i s vir Weber d i e mees 

effek iewe organisas i evorm omdat ervare deqkund i ges of ek­

spert e die bes te i n staat i s om tegni es korrekte beslui e 

e neem 9 en omdat ged i ssiplineerde werkverri gt i ng geregu­

leer word deur abstrakte reels en gekoBrdineer word deur n 

bepaalde gesagshi era rgi e wat noodsaakli k is v i r konsekwen e 

en rasionele navolgi ng i n d i e bere i k i ng en ui tvoeri ng v a 

organisasionele doel~tell i ngs. 

DIE ONTWIKKELING VAN INDUSTRIELE BUROKRASIE 

Mouzeli s 1 ) wys daarop hoe burokras i e as ·n tipe van or­

gani sasievorm ge l eideli k i n die meeste sos iale l ewensfere 

gestalte gevind he t . ,Di e moderne leer 9 die kerk 9 univ ers i­

te i t , is geleidelik van hul tradisionele organisas ievorm 

gestro op en word in toenemende mate via onpersoonlike en 

rasionele reels en regulasies geadministreer ter bereiki n g 

van maksimum doeltreffendhe i d . Di e groot p roduksie onder­

neming waarvan d i e hele organisatoriese struktuur ooreenkom­

stig bepaalde begi nsels beplan word , is by uitnemendheid TI 

voorbeeld i n h i erdie verband . Van den Bruel sien h i erin 

_ _______________________________________________ d i e . .• / 

1. Mouz eli s , op . ci t . , p. 1 8 . 
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die rasi onal i sas ie van die onderneming en omskry f di a s: 

,, .•.... h e t s t elselmatig streven om alle fa c toren , die voo r 

het e c on omis ch gevolg der onderneming van belang z i ·n ( "ijd, 

ruim e 9 we rktuigen , grond- en hulpstoffen 9 a rbeidskracht 9 

organ i s a i e v an de onderneming e.d.m.), onderlin g ·e verb in­

den en op elkaar af te s emmen, z oda een maximu.rc. r esul aat 

wordt b ekomen met een minimum ins pannin g en verb ruik van 

krach -f:; en " . 1 ) 

Schneider 2 ) noem verskeie faktore wat aanleiding daar­

toe gegee het dat die burokratiese organi sas i evorm s o diep 

wo r tel geski e t het in die hedendaagse indus riele -opse . Hy 

sien in die burokrasie verke i e voordele wat bydra tot d o e l -

r effende kc ordinasie van d i e veelvu.ldige ak i wi e i te i n d i e 

g ro c skaalse massa-produks i eproses. 

' Vi a d i e h ierar g i e s e ge s ags t rukt uur v oor s ien die bur o­

k rat i es e organisas ievorm i n doeltreffende vertika l e kommuni-

ka s iekanale waardeur beve le en inligting kan rl oe i. Gea en -

traliseerde beplanni ng en beheer is moontlik asme de behoor ­

like di s s i pl i ne op alle vlakke van die pers oneels ame s~elling 9 

en unifo rmi teit word v ia die bepaalde netwerk v a n f ormele 

r ee l s en regulasies bereik . 

Hoewel spes i ali sas ie ook ·n kenmerk is binne a n der i n du s-

riele organisasievorme, b i ed d i e burokratiese s els e l me t 

s y f ormele en h ierargiese onderske iding t ussen kantore en 

_________________________________________________ ampt e ••• / 

1 . Van den Bruel, op. cit., p. 25 . 

2 . Schne ider, op . cit., p . 7 8 - 80 . 
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ampte 9 en me sy fynere en duidelike omlyning van pligte en 

verantwoordelikhede van elke amp of kantoor, besondere voor­

dele vir die ontwikkeling van TI bepaalde en noukeurig uitge-

werkte stelsel van spesialisasie. In hierdie verband skryf 

Schneider: 11 Specializati on can, so to speak, be hung on the 

peg of the bureaucratic office Indus trial specia-

lization demands single-minded devotion to the task at hand 

and the sloughing off of other roles during working hours 11
•
1 ) 

Verder moet in hierdie verband daarop gewys word dat burokra­

si~ wat op sigself TI gerasionaliseerde sosiale organisasie 

i s , daartoe meehelp om korrekte gesindhede en houdings by 

beamptes en werkers te kweek vir die t oepass ing van ras i o­

nele kennis en tegnieke. 

Mega n isas ie en outomat isasie in die produksieprose ver­

e is k onstante vloei van grondstowwe asook d oeltreffend e in­

t egras ie van die onderske ie gemeganiseerde en ge ou tomatise erde 

prosesse , ten einde ·n deurlopende gang van produks ie en uni-

formiteit in produkte te verseker . Hiervoor is h oegraadse 

koordinas ie in die onderskeie masjien- sowel as menslike 

aktiwiteite nodig . Dit weer plaas TI besondere hoe e i s op 

versigtige en rasionele beplanning asmede TI streng dissipli-

nere sisteem. Aan hierdie vereistes word die bes t e voldoen 

binne die burokraties georganiseerde ondernemin g. 

Binne die grootskaalse massa-produksieproses het lang­

termyn beplanning en rasionele berekenings met betrekking 

tot .•• / ~---------------------------------------------------------
1. Schneider, op . cit., p. 79, 
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tot die toekoms ·n onontbeerlike vereiste geword. Suksesvol-

le lang ermyn beplanning vir ·n bepaalde onderneming vereis 

•n organisatoriese struktuur vir daardie onderneming wa so­

danig vasgele is da beplanning nie v ia strukturele verande­

ring, aanpassing of selfs ontwrigt ing veronge luk sal word nie. 

Weereens l een die burokratiese vorm van organisasie sigself 

die beste hiervoor 9 want binne hierdie stelsel is die optre­

de van deelhebbers omlyn, beheerbaar en dus voorspelbaar, 

en i s die mag om die gebruik van masjinerie en grondst owwe 

te beheer, in die hande van die bestuur gesentreer. 

/ 5. BUROKRASIE EN WERKVERHOUDINGE 

Burokrasie word allerwee erken en aanvaar as die admini­

stratiewe stelsel waarin die mees produktiewe koordinasie en 

regulering van menslike aktiwiteite moontlik i s . Die ve r-

moe daarvan om objek tiewe organisasionele doelstellings te 

verwesenlik, het enersyds geweldige ho " produktiwitei moont­

lik gemaak en andersyds tot ·~ ongekende hoe lewenstandaard 

binne die volwaardig ontwikkelde industriele gemeensk~p ge­

lei. 

Dat daar ook negatiewe aspekte aanwesig is, en dan ver­

al op die vlak van werkverhoudinge vir die deelhebber in die 

burokraties georganiseerde onderneming, blyk uit die sekon­

dere kategories ingedeelde en ,_onpersoonlike intermenslike 

verhoudinge wat dit veronderstel, asmede die veelvuldigheid 

van ..• / 



van ree ls , regu.lasies en strenge dissipline wat aan die deel­

hebber '1\ minimum van selfekspressie laat . 1 ) 

Die s uiwer burokratiese admin istratiewe stelsel he · ~ 

fyn uitgewerk e struktuur van salaris- en l oonstelsels, be­

vorde r ing e.d.m., wat onderlinge indiwiduele bedinging en on­

derhandeling tussen werknemer en werkgewer feitlik uitskakel . 

Afsonde rlike personeeldepartemente wat personeelaangeleent­

hed.e roetineer en standaardiseer; afsonderlike departemente 

wat elk vir TI deeltjie irt die groa t geheel verantwoordelik 

is: lekst e rne verhoudinge, ontwikkeling, navorsing, b oekhou­

ding, produksie, advert ensie, v erkope ens., asmede int erne 

griewe- en k ollektiewe bedingingsprosedures en -kanale waar-

~in die indiwidu f e i t lik g e en seggens kap he n ie. Dit a lles 

d r a y da t di e indiwiduele we r ker pers oonlike ident i fikas i e 

met d i e u i e i nde like produk s owel as me d ie onde r neming a s 

TI geheel v e rl oor . 

Di e h ierargiese gesagst:ruktuur binne die burokrat i es e 

s t e lsel lei daartoe dat mense al meer en meer bewus wor d ..._ . 

van hul eie bepaalde posisie in verhouding tot die v an an-
__________________________________________________ dere ..• / 

1. Di t was veral Robert Merton wat horn s t erk uitgespre ek 

het oar die disfunksies wat inherent is aan Webe r se 

ideeel-tipiese burokratiese organisasievorm. Mert on 

neem as basis vir sy bespreking Veblen se konsepsie van 

11 trained incapacity", Dewey se beskouing van 11 oc cupat i o­

nal psychosis" en Warnot t e se siening van 11 professi onal 

deforma i on" in Merton, R.K. Social Theory and.Social Struc­

ture, hfst. 5 . Vergelyk k: Mert on, R . K. The Nature and 

Sourc es of Pathological :Bu reaucrati c :Behavi our, in 

Dubin , R. Human Relations in Administrati on, p.155 -15 8. 
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d ere binne dieselfde of in soortgelyke werksitu asie s. Di t 

werk •n manipulat iewe gees en mentaliteit in die hand. 

Bir~ne die groo t burokratiese organisasie i s daar op h o­

risontale vlak groepe mense in verske i e segmente verdeel, 

tussen wie min kommunikasie bestaan en veral op die laer 

vlakke van die vertikale hierargie i s daar •n veel tal werkers 

wat steed s bewus bly van hulle enerse werkomstandighede 9 

un:..f rme s alarisstrukture en gemeenskaplike magtelo osheid 

teenoor die groot onpersoonlike organi sas i e i n wie se hande 

hulle l o sbes t emming is betreffende werkomstandighed e 9 be­

vordering en dikwels hul toekomstige l oopbaan. Di e een ders­

heid en ongedifferensieerdheid van hulle lotgevalle dwi ng 

daar to e om werkers in TI s leurgang te plaas wat die enkeling 

geleidelik van sy eie i nd iwiduqlite il_Q§Foof. Werkers n eig 

om slegs kollektief te dink en sluit graag aan by klubs, 

professi on ele verenigings en vakbonde. In tye waarin d i e 

indiwiduele werker verplig word om te handel 9 rig hy hom t c t 

s odanige k ollektiwiteite vir hulp en leiding . 

Idee e l-tipies gesien 9 beskik die burokraat oor di e e i en­

skap van onbevooroordeelde en deskundige kennis en vaardig­

hede, wat hy uit hoofde van sy werkplig, maar oo k v anwee di e 

eis van gehoorsaamheid aan sy meerderes t ot maks imum vo ordeel 

van die onderneming aanwend. Sy plig i s om di e reels en 

regulasies van die ondernemi ng te aanvaar en ~ndmBn sy eie 

beskouing met die van sy meerderes sou verskil, moet hy sy 

beskouing ter syde stel in die volvoering van sy p l ig oor-

eenkomstig .•• / 
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eenkoms ig die bevele wat vanaf TI hoer h ierargiese vlak aan 

horn opgedra is . Sodanige ree ls en werkd i ssipline word be-

skou as essensieel vir uniformiteit en maks i mum produk+iwi-

tei.t. Da hierdie ras i onalisering van werk wa die werke r 

in •:r: vo oraf bepaa .ld e v orm wil giet, sy in rl oed cp die we rker 

en onderlinge erhoudinge moe t h ~, is v oo r die handliggend. 

11 The impac t of such organisati onal set ing on he indi.v idual 

i s the ex ,reme limitation of his pe rsonal freed om and spGn-

,a nei ,y 1 and his increasing incapacity .o unders and his own 

a ct i v i i es in rela t i on to the organisa ion a s a whol e . I n 

a more general way, modern bureau cracy , whe :her in usine s, 

g overnment r education, f avours a crippled type of p ers ona ­

li •Y 9 t he s pecialist, -he techni ca l exper _. who increasingly 

replaces t he ideal of he cultivated man of pas , civil i s a ­

t i o:r_s" . 1 ) 

Kontrole via reels en regulasies le i t c onbu igbaarh id . 

Ree ls word geleidelik deur die indiwiduele werker g eYn~er­

nalisee r en uiteindelik word die reel a s TI d oe .ls ell~ng be-

skou . 11 The bureaucrat is viewed a s we ighed d ,Jw::1 wi h rul. .s ~ 

proc edures, and r ed t ape, mired in his own part icular rut, 

unin :erested in getting out of i and unable o d o s o if 

he w uld . Likewise he is l oa th t o exer any grea ~ effort 

o advanc e the work of the enterprise''· 2 ) Di t wil s @, in­

strumen ueel- formalis t ies e aspekt e van d i e taak in die buro­

______ kra_i e se . . / 

l. Mouzeli s , op. cit . , p. 19. 

2 . Dimock, M. E . & Hyde , H.K . Bureau.e r a i c Problems in 
Bus i ness Organizati ons , in Dub in, R. Huma n RelatioLz 
i n Admin i strati on , p. 161 . 
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k rat ie se organisasie word dikwels belangriker a s die doe1 

waarro or die t aak verrig word, bv. goeie diens aan k l a n t e. 

In RUiw e r burokrat iese vorm lei die s e k ondere onpers ooi.­

like ,t..ss en-menslike verhoudings en die onbuigb a r e d iss i :pl i­

nRre reels tot verstarring en lei die d oe lstelling s wa~ hier­

me e beoog word dikwels skade. Op die u. i ers t e pu:... van 

d i e k on ·i n uum binne die ideeel- t ipiese bur okra tiese organi­

s a s i e 9 i s di e werker niks meer as •n admin ist r a iewe stuk ge­

re ed s kap n ie. In wese bly hy egter mens me t p e r so onl i kheid 9 

aspi ras ies 9 begeert es 9 wense 9 emosies, oort uigin g s en d oe l ­

s ' e lling s v an sy e ie wat dikwels in teenst. elling s t aan to 

die van die organisasie vir wie hy werk . Hie rdie a spek ;e 

ran sy menswe es mag nie gerieflikheidshalwe ,er syd e ges~e ~ 

en n eg7er word nie . Hierdie aspek .e be i nvl 1ed -rouen s e;y 

gedrag 9 op ,r ed e en die bydrae wa t hy ot die ond e rnemL g 

h rin g en ki:=m me t meer buigbaarheid t ot voordeel v a n die 0 ::1-

d ernemin g i.n berekening gebring word. 

ge d oen moet word ? 

Di e vraag is oe di~ 

Be dryf s osi ologies gesien, i s daar slegs e en moon ·lik­

h eidswyse waardeur die negat i ewe aspekt e me t betrekki ng ·t'o·-r-, 

we rkverhoudinge wat as ' t ware in die burokratie s e ipe van 

groo t bedryfs ondernemi ng se strukturele samest e11ing i n get o-.1 

i s 9 e verminder en te neutraliseer . Dit is naamlik da 

we r kverhou.dinge gesien moet word as •n int egrale deel va n el­

k e aak of funks ie van die bestuur. Die on -wikkeling 2 daa r­

s t ellin g en handhawing van ges onde werkverhoudin ge beh oor 

i n .•• / 



in elke bestuursfunksie vervat en ineengevleg te wees. 

Indien hierdie stelling as uitgangspunt aanvaar word, 

dan is die eerste vraag wat hieruit voortvloei: Wat is die 

bestuur van die groot bedryfsonderneming se basiese funks ies ? 

Om ·n bedryfsonderneming te bestuur, is een groot t aak 

en aan d i e eenheid van hierdie taak mag nie afbreuk gedoen 

word nie . Vir analitiese doeleindes word daar egter onder-

skei in afsonderlike bestuursfunksies van beplanning, orga­

nisasie, bevelvoering, koordinasie en beheer. 1 ) 

Die laaste van hierdie funksies, naamlik beheer, verwys 

na die ontwikkeling en daarstelling van standaarde waaraan 

d ie onderskeie operatiewe aktiwiteite binne die onderneming 

gemeet en beoordeel word, d~t wil se die stappe om werklike 

meting t e doen, die ' verskille te bepaal en korrektief op t e 

tree. Vanwee die meer tegniese aard van die beheerfunksie , 

word dit dus nie ingesluit in die bespreking van die onder­

skeie bestuursfunksies en die vervlegtheid daarvan me t werk­

verhoudinge nie. 

1. Vir die doel van hierdie navorsing is dit nie nodig om 

aandag te gee aan d i e bedryfsekonomiese aspekte betref­

fende hierdie indeling nie . Dit is dus voldoende om 

te weet dat hierdie funksies in die oorgrote meerderheid 

van gevalle in die literatuur beginnende by Fay ol 

as die basiese bestuursfunksies aanvaar word. Literatuur 

wat in hierdie verband geraadpleeg kan word: Die reeds 

aangehaalde werke van Van der Schroeff, Barnard, Reynders, 

Drucker, Stewart. Vergelyk verder ook : McFarland, D.E. 

Management ..• / 
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Management: Principles and Practi9es; 
( 

P.fiffner, J. M. & Sherwood, F.P. Administrative Organizati on 9 

Richards, M. D. & Nielander, W. A. Readings i n Management ; 

Koontz, H. & O'Donnell, C. Principles of Management; 

Kimball & Kimball, op. cit. 



H O O F S T U K 5 

B E P L A N N I N G 

OMSKRYWING 

Beplanning is ·n begrip met wydlopige toepassing binne 

die bedryfslewe : daar is sprake van organisatoriese beplan­

ning en admi n istratiewe beplanning, kort- en langtermynbeplan-

ning, deelplanne en die totaalplan . Daar i s produksiebeplan-

n ing , personeelbeplanning, winsbeplanning , fina~s iele beplan-

ning eod.m . Op watter aspek dit ookal toegepas word, beplan-

ning wys heen na doelstellings wat beo og word, na n beleid 

wat gevolg moet word, na middele wat benodig word en na -ake 

wat verrig moe t word . Flippo skryf dan ook : 11 Defined i n 

i t s simplest terms, planning is the determinati on of anything 

in adv ance of action. It is essentially a decision-making 

pro cess ~ which provides a basis for economical anJ effec t i ve 

action fn the future ·· . 1 ) 

French wat in sy omskrywing die klem op die strukt uur ­

of organisasieplan laat val, skryf: 11 The purpose of organi­

zation planning is to divide the total task to be performed 

into manage.able and efficient units and to provide for their 

proper int egration. Through this process, the total enter-

________________________________________________ prise .. • / 

1. Flippo , E. B. Principles of Personnel Management, p. 32. 
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prise i s divided into segments such as jobs, departmen s, and 

divisions . Not only is there a subdivision of work acro s s 

the organizat i on , with different tasks being performed by dif­

ferent pe ople (horizontal subdivision) , but there is a vert i­

cal s~:ibdi vis i on of work in which higher leve l s of the orga­

n izati on are responsible for the s upervisi on of more pe op l e 9 

t he c oordinati on of subgroups, more complex planning, e t c . " . l) 

Yoder , e.a . het dit veral oor werk- en p ersoneelbeplan-

n ing : 11 0rganization planning ........ has been defined as 

arranging for the assignment of future dut ies i n the manner 

best calculated to attain the future goals of an enterpri s e . 

It thus involves (i) detailed analysis of prospective dut ies 

( ii) assessment of their special p e rsonnel requiremen s , a n d 

( iii ) en ·-ative assignments to divisions, sec t i ons, and i .ri ­

div i dua ls " . 2 ) 

Vi ncent en Mayers is eweneens taak- en persoongerig en 

gee die volgende omskrywing: 11 Planning involves de t ermi n a­

t i on of what is to be don,e , how and where it is to be d one, 

and who shall be responsible". J) 

' n Meer algemene en wyd toepasbare omskrywing i s die 

van Vardaman en Halterman: "Planning ...... .. means: Set-

______________________________________________ ting ..• / 

1. French, W. The Personnel Management Proc ess: Human Re-

sources Administration, p. 77. 
2 . Yoder, D. e.a. Handbook of Personnel Managemen t and 

Labor Relations, p. 6.29 6.30. 

3. Vincent & Mayers, op. cit., p. 225 . 
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t i ng ob j ec i ves 7 formulating strategy, a nd deciding among al­

ternative investments or courses of action". l) Bulle v oeg 

dan oak by dat h ierdie omskrywing toegepas kan word op die 

hele onderneming, ·n geintegreerde afdel i ng daarvan of o a k op 

n enke le departement . 

Twee aspekt e wat onlosmaaklik met d i e beplanningsbegrip 

d eurwee f i s en waarsonder effektiewe beplan n i n g onmoontlik 

is, i s do el en bele id. Soos :i.n d i e meeste van d i e voornoem-

de oms krywings aange toon i s , moet beplanning gerig wees op 

die on dernemersdoel, maar hierby moet aanvanklik en vo or t du­

rend ooreenkomst ig en in ooreenstemming met ·n duidelik omlyn -

de beleid beplan word. Enersyds kan redeneer word dat be -

leidsformulering deel vorm van beplanni ng en dat daar oak 

s prake van b eleidsbeplanning i s, maar dan s a1 beleidsbep lan­

n i n g altyd die plan van uitvoering waarin oa r me tode en mid­

dele besluit wo rd , moet vooruit loop. 

Me t h ierdie a s pekte in gedagte, kan beplanning dan om­

skryf word as die onders oek na en die keuse t ussen alt erna­

t i ewe midde le en we~ om oo reenkoms tig n bepaalde beleid die 

d oel te bere i k. 

Beplanning is nie slegs ·n aanvanklike en eenmal i ge be­

stuursfunksie nie, maar ·n proses wat voortdurend plaasvi nd 

• 

om d i e gang van die onderneming se werksaamhede by die s t eed s 

________________________________________________ veranderen de . . / 

1. Vardaman, G. T. & Halterman, C. C . Managerial Con ·rol 
through Communication, p. 301 . 
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verand rende in erne en eksterne omstandighede aan e pas . 

Die bestuu~ moet steeds ingestel wees op en gereed v i r di e 

toekoms . Di e produksieproses is t rouens selde staties, wan 

daar is vo orT,durend behoefte aan nuwe s oor e v erbraikersa r ·i­

kel.s, m6dedingend e produkte wat op die ma~k kom , ·eg:no.logie s e 

veranderingc;; e:a. ontwikkel. inge wat aanpassing ::::i.odig maak en 

wee r i nvloed u.i oefen op di e pers oneelbehoeftes , pryss rukture 

wat wissel, die owerheid se handels- en kred i e ;beleid wat TI 

invloed u i t oefen , eod.m. Daar moet van tyd ot tyd beplan 

word om v eranderings op sodanige wyse aan e pas, dat di v 

ooreenkomst ig die aanvaarde beleid op die b e oogde doels ·el.­

lings sal afstuur . 

BPp.la.ru-;.i ng dwing die bes t uur om doelger · g e.n. be l si __ --: -

. ew';, r::, '" e W'?.es. Om op •n van-dag- ot-dag a i s v oort t e g A- r::rn.9 

l e-i daa .r · 1 P da die ond er neming se basiese doelstel1iI'- g~ :... it 

die or,g ~rer.l :- or word . 

Replanning bespaar t yd , geld en i nspar~~ing . d i v Erm~rr­

der f ou e sowel as risiko 's, dit vergemaklik d:i. P bee u:u.r s ­

taak en maak in egrasie en koordinasie moon ' 1ik9 en vve r1' ms 

o die mees effek iewe en ekonomiese gebrui k van manne K::-ag 

en ma eriele middele. Personeelbehoeftes kan v oo:raf ge - de:: •. -

t ifiseer word en die personeelprogram kan vo oraf u i t gewerk 

word. Beplanning maak dit moontlik dat werknemers pres i es 

weet wa van hulle verwag word ; dit bied aan hulle die ge­

leent heid om deel te he in besluite ; dit vorm die ba sis v ir 

kontrole; dui beheerpunte aan en v oorsien in standaarde 

waardeur o o o / 
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waardeur werkverrigting ge-evalueer en be oordeel kan wor d · 

en di t lewer ·n groot bydrae tot die bestend i ging van ge sond.e 

,~, b d. l) werA ~e r ,~u inge . 

3. ~IEGENE WAT BEPLAN 

Be p.l =ir:r"ling s ny heen oo r al1e ak ,, iwi t ei ,; e -' :nne die ,)nd er-

neming vanaf die topleiding deur elke vlak in di e Liij-

r argi e ot by die v an die voorman op die : aas e vlak v an toe-

sighm.1ding. Flipp o skryf in hierdie v erband: 11 All managers 

in the organizati n mus plan to s ome degree . This include s 

the f oreman as well as t he president, the personne manager 

a s well !1° he production manager 11 •
2 ) 

Hr ~~ ~r i n die h i~rargie by die ·op e idi~g, gaan di~ 

11"' of .oiaa .l ik om bep.la nning met be trekking o die on ~. er .. Gm:..~ ... g 

in sy g8hef- l , en dan ve ral op •n l ang t ermyn basis. Op hisr-

die vlak is beplann.ing ook moeiliker, omda di t die · ::e k om-

s ige verloop van sake redelik ver vo orui moe verd i skon t;e cc . 

Hoe v erder in die to ekoms beplan moet word 9 h oe bre~r d ie 

perspektief wa nodig is en hoe on~ekerder die f a k ·o r e wa u 

in ag gen eem moe word. Beplanning sen Teer op h ierd is v 7 g (?.: 

h ofsaa klik om doelbepaling, beleidsbeplanning, struktuu:rbe­

plann ing en beplanning met betrekking t o aanpassing by ver­

andering. 

Die middelbestuur beplan ten opsigte van middele om d ie 

d oel t e bereik en die onderle iding beplan di e daaglik ~ ak-
_________________________________________________ tiwitei_ e •• . / 

1. Vir vollediger bespreking van die noodsaaklikheid vir be ­
plann ing: Koontz,H. & O'Donnell, C., op. c i ·~ p. 79 - 81 9 
Newman, W.R. Administrative Ac t ion 9 p. 26 - 27. 

2. Flippo, op. cit ., p. 32. 
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tiwiteite wat verband hou met die deurvoering en beheer i n 

die onderskeie afdelings. 

Hoe hoer die vlak van beplanning, hoe breer, meer alge-

meen en verder in die toekoms loop dit. Hierdie totaalbeplan-

ning op die hoogste vlak, het dikwels sy oorsprong op laer 

vlakke -i . en word gedoen op grond van inligting wat v an 

onder af deurgestuur word. 

Hoewel beplanning op alle aktiwiteite en op alle aspek­

te binne d;i.e onderneming betrekking het, is daar nie •n enkele 

aktiwiteit of aspek wat losgemaak kan word van die mense wat 

daardie aktiwiteite rig en die aspekte behartig nie. Elke 

plan en elke wysiging daarvan beinvloed die werker binne die 

onderneming. As daar in die onderneming ·n afdeling is wat 

dus feitlik deurgaans op alle vlakke en in alle areas van be­

p lanning betrek moet word, is dit die personeelafdeling. 

Yoder, e.a. beklemtoon hierdie aspek: 11 Personnel staff, 

through its studies of jobs, has the fundamental knowledge 

of such job relationships as are essential in all organiza­

tion" . 1 ) Dieselfde skrywers noem ·n verdere rede waarom ·n 

groot deel van die beplanning by die personeelafdeling tuis­

hoort en beklemtoon die feit dat defekte in di e organisasie 

juis duidelik na vore kom in verband met seleksie en plasing 

van personeel. 
.. 

Dit spreek vanself dat in beplanning waar gespesiali se er­

de kennis nodig is, soos by produksiebeplanning in ·n ingen ieurs­

departement, daar gebruik gemaak sal moet word van tegniese 
__________________________________________________ verslae .•. / 

1. Yoder, e.a. op. cit., p. 6.34. 
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verslae en rapporte, asook van advies van spesialiste op die 

bepaald.e gebied. Uitvoering van n plan betrek egter altyd 

·n bemoeienis met mense, en steeds bly dit die personeel-

departement wat direk by beplanning betrek is. French se 

beskouing kan in hierdie verband bygehaal word waar hy kon­

stateer: 11 Since organization planning had such an impac t on 

the effectiveness with which human resource s can be utilized, 

the chief executive of any organization would be wise to in­

clude the ~ersonnel director in overall organization plan­

ning activities". l) 

1./4· DIE AARD VAN DIE BEPLANNINGSPROSES 

William Newman 2 )onderskei tussen twee soorte of t ipes 

van beplanning, naamlik die wat op optrede van die verlede 

gebaseer is, en die . waarin die probleem volledig ontleed mo e · 

word en waar alle alternatiewe moontlikhede teenoo r mekaar 

opgeweeg moet word voordat enige finale beslissing geneem kan 

word. 

Reynders J)onderskei tussen drie maniere waarop beplan­

ning aangepak kan word: 

a. Die lukraakmetode waarby daar geen sistematie se 

beskouing is nie en bloot gehoop word dat die 

beste weg gekies is. 

b. Die metode van navolging, waar h~ofsaaklik be­

plan word ooreenkomstig die ervaring van andere. 

c. D~e wetenskaplike metode wat insluit: die pro-
-------- _________________________________________ pleemstelling. / 

1. French, op. cit., p. 85. 
2 . Newman, op. cit., p. 15 - 18. 
J. Reynders, op. cit., p. 82. 
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pleemstelling, die versameling van gegewens 1 di e 

ontleding daarvan en van alternatiewe oplossings, 

die maak van afleidings, die keuse, die uiteen­

setting van die implikasies van hierdie keuse en 

laastens die deurvoering en opvolging. 

Organisasiebeplanning vereis deeglike orientas i e me be­

trekking tot probleemsituasies, en hy wat doeltreffend en 

volledig wil beplan, moet nie slegs wee t waarheen hy in d i e 

toekoms wil nie, maar ook waar hy op die oomblik staan. Di e 

huidige stand moet ge-evalueer word in ooreenstemming met 

die doelstellings van die onderneming. Besluite me t be-

trekking tot die toekoms moet op feite gebaseer wees, en 

indien die wetenskaplike metode gevolg wil word, is di e 

vereiste dat alle relevant e inligt ing i n ge samel moe word. 

Met b etrekking tot die aanvanklike beplanni.ngsprosae 

vir die daarstelling en ontwikkeling van •n :nuwe ondernemin g 9 

noem Vardaman en Halterman drie basiese tipes van i nl i g t ing 

wat nodig is: l) 

a. Inligting betreffende die omgewing wa lig w rp 

op sosiale, politieke en ekonomiese aspekt e wat 

die omgewingsklimaat bepaal waarbinne di e onde r ­

neming moet funksioneer. 

b. Inligting in verband met die verlede, programme 

vir die toekoms, en toekomsverwagtinge van mede­

dingende ondernemings. 

c. Inligting betreffende interne faktore wat alle 

relevante aspekte in verband met finansies, u i t-
_______________________________________________ rusting ..• / 

1. Vardaman & Halterman, op. cit., p. 301. 



rusting, personeel- en grondstofverkryging e.d.m. 

dek, en wat as aanduiding sal dien om die eie on­

derneming se vermoe of onvermoe objektief te bepaal. 

Beplanning dek alle aspekte op alle vlakke binne die onder­

neming. Di t vorm die basis van alle take van die bedryfslei­

d ing . Dit sny heen deur die organisasie en struktuur, die 

bevelvoering, koordinasie en beheer, dog kring altyd terug na 
em 

waar d i t begin het : die vasstelling van die onder:r\ingsdoel 

en die bepaling van die ondernemingsbeleid . Van hier af lei 

dit na die opstel van die plan van uitvoering, wat in elke fa ­

set daarvan ·n keuse is tussen al ternatiewe middele en wee om 

die ondernemingsdoel ooreenkomstig die bepaalde beleid te ver­

wesenlik . 

DO ELS TELLINGS EN BEPLANNING 

·n Doelstelling kan omskryf word as ·n voorstelling wat ·n 

mens koester van TI begerenswaardige en nastrewenswaardige toe­

drag van sake wat in die toekoms bereik of bewerkstellig kan 

word deur geskikte en toereikende handelinge. l) Behalwe aie 

hoogste of primere doel, is daar ook sprake van newe- of on­

dergeskikte doelstellings . 

Bellows, e.a. 2 ) beskou dit dat die beplanning en struk­

tuurbepaling van die onderneming voortvloei en gestalte vind 

uit die hoogste of primere ondernemersdoel. Hieruit ontwik-

kel egter nou TI hi~rargie van ondergeskikte doelstellings wat 
____________________________________________________ alles •.• / 

1. Reynders, op . cit., p. 20 . 

2 . Bellows, R . e .a. Executive Skills their dynamics and 
developement, p. 246 . 



alles bydra om die hoogste of sentrale doel te verwesenlik . 

Huneryager en Heckmann l) noem vier doelstell~ngs wat 

by enige sake onderneming aangetref word : wins, diens, sosiale 

doelstellings en persoonlike doelstellings. 

Reynders 2 ) noem en bespreek twee standpunte t.w. die 

sosiaal-e k cn 0mie se standpunt en d ie rentabiliteitsrigting . 

Die eerste standpunt wil die onderneming na bui te sien as ·n 

orgaan van die gemeenskap, wat die gemeenskapsbelang moet 

dien . Na b i nne moet die onderneming ·n arbeidsgemeenskap 

vorm waari n alle deelhebbers se belange op gelyke voet be-

handel sal word . Die rentabiliteitsbeskouing sien die strewe 

na wins as hoogste doel. 

French 3 ) s kryf dat profyte vry algemeen aanvaar word as 

die vernaams t e doelwit v an sakeondernemings, maar dat di t 

n ooit as d ie sentrale doel in die beplanningsproses gesien 

moet word n i e . Die winsmotief het, aldus French, op sigself 

geen betekenis i n beplanning nie, want winste word nie i n ·n 

vakuum verkry nie, maar deur middel van aktiwiteite soos die 

vervaardiging of verkoop van produkte of die lewering van ·n 

diens. Verklarings in verband met doelstellings sal gewoon -

lik hierdie aspekte reflekteer. 

Van der Schroeff 4 )beklemtoon, soos die meeste skrywers 

in hierdie verband, eweneens wins en diens. Samevattend kom 
_____________________________________________________ sy .•• / 

1. Huneryager & Heckmann, op. cit. , p. 17. 
2. Reynders, op . cit., p. 21 - 25 . 
3. French, op. cit., p. 73. 
4 . Van der Schroeff , H.J . Leiding en Organisatie van het 

Bedrijf , p. 21 - 28 . 
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sy beskouing daarop neer dat die ondernemersdoel tweerlei van 

aard kan wees: enersyds om goedere en d ienste te lewer ten 

e inde ·n wi ns t e kan maak en andersyds , ·n wins te kan maak 

sodat goedere en dienste gelewer kan word . In die eerste 

geval is winsverkryging die primere of hoogste doel, en 

produksie en/of dienslewering bloot •n middel om h i erdie ren-

tabiliteitsd oel te v erwesenlik. In die tweede geval is d ie 

lewering v an goedere of dienste die sentrale uitgangspunt en 

hoogste doel en wins moet verkry word ten e inde te kan voort-

gaan om t e produseer of diens te lewer. Dieselfde skrywer 

onderskei wat doelstell ings· betref tussen d ie private onder­

neming en die 11 openbare nutsbedri j ven" , soos water- en 

elektris i t eitsvo orsiening 9 telefoondienste, openbare vervoer , 

ens. Laasgeno emde lewer diens aan d i e gemeena:cap en h c ewel 

daar pr ,:; fy ·· e mag wees, is di t slegs bysaak . Die doelwi by 

hierdie tipe onderneming is hoofsaaklik om op rasionele wyse 

en loo van die winsmotief, i n maatskaplike behoeftes te voor-

sien . By die private onderneming is die winsmotief inherent 

in sy doelb epaling en, aldus Van der Schroeff, kan dit ook n i e 

anders nie, want ve rliese ontneem die onderneming van moont­

likhede t ot ontwikkeling en uitbreiding , en bedreig die v oort­

bestaan daarvan . 

Charles Perrow l) vi·nd i·n b k . 1 ·t· b sy es ouing aans ui ing y 

Van der Schroeff en wys daarop dat die belangri khe i d van 

winste, as hoofdoel per se, afgeneem het na gelang d ie bes~~ur 

____________________________________________________ van .•• / 

1. Perrow, C. The Analysis of Goals in Complex Organizat i ons , 

in Etzioni, A. Readings on Modern Organiza­

tions, p. 65 - 79 . 
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van sakeondernemings u i t die hande van die eienaars oorgegaan 

het na ·n professionele bestuurderskla~ en dat die klem na 

stab i liteit, groe i en likwi d i te i t verskuif het. 

skrywers i s dieselfde mening toegedaan . l) 

Ook ander 

Dit i s waar dat, veral by d i e privaatonderneming, die 

winsstrewe inherent in die ondernemi ngsdoel sal wees . Dit 

wil egter nie i mpliseer dat winsmotief die sentrale en hoog-

ste doel sal wees n ie. Dikwels b i ed •n e ie ondernemi ng aan 

d ie pri va-t;e kle i n ondernemer geleentheid om h omself ui t te 

leef in ·n t ipe ondernemi ng waarvoor hy •n voorliefde het. Die 

publ i eke maatskappy aan die ander kant , bevind s i gself op die 

krui spunt van s oveel paaie dat hier nog minder sprake i s van 

•n enke le of eensydige primere doelstell i ng : d i e aandeelhouers 

wil •n goeie op rengs op h a .l belegging he ; d i e klante eis 

goe i e diens en '~ kwali ei sproduk wat betyds teen ·n billi ke 

prys gelewer word; die werknemers reken op sekuriteit, goe ie 

werkomstandighede en mededingende lone en s alari sse ; d ie ver­

skaffers van gronds t owwe het bepaalde eiesoortige eise ; en 

die gemeemkap waarbinne die oniernening funksioneer, verwag dat 

d i e onderneming ·n bydraende faktor sal wees tot gemeenskaps-

orde en-ontwikkeling . Die professionele bestuurder moet die 

belange van al hierdie groepe in sy onde rnemingsdoel betrek, 

want die een is so belangri k as die a nder , en die negering 

van enige groep se belange, sal d i e onderneming skaad. 

S6 ges i en , kan die vraag mi ski en gevra word of daar on-

__________________________________________________ derskei .•• / 

l.Gord on, R . A. Business Leadership in the Large Corporat i on , 

. ' p. 308 - 312. 



derskei kan word tussen primere en sekondere doelstellings, 

en of elke fase en aspek binne die onderneming nie sy eie 

doelstellings het wat afsonderlik· en gesamentlik bydra en 

ges tal -e gee aan n hoofd oelstelling wat nie slegs tot wins 

en diens b egrens kan word n ie . Die onderneming sal nie kan 

voortbestaan as d i t nie wins lewer nie , maar dit verhef wins 

nie tot u hoofd oelstelling n ie . Di e mens sou nie kon bly 

leef ashy nie eet n ie, om te eet kan immers nie verhef word 

tot die mens se h oogste doel nie. 

Wat die doelstellings van 'n onderneming ookal is, di t 

moet aanvaarbaar wees v ir elke deelhebber . Dit is die werker 

wat meehelp om die ondernemingsdoe l te verwesenlik, en alleen 

wanneer hy hierdie d oe l of die aspekte daarvan wat v ir sy 

deelname van b el.ang is gein ernaliseer en sy e ie gemaak 

het, i s hy die bes ,e daartoe in staat om dit in verwesenliking 

te b r ing. 

'n Volledige verklaring met betrekking tot die doelstel­

lings van 1n onderneming moet dus op 1n wyer perspektief rus, 

en hoewel lewering van goeie diens of die vervaardiging van 

'n kwali te i tsproduk sowel a s profyte 'n regmat ige plek in enige 

doelbepaling sal he, moet dit eweneens aspekte insluit wat die 

belange van elke groep soos hierbo genoem, omvat. 

Duidelik omlynde doelstellings verskaf die riglyne vir 

beleidsformulering, vir beplanning, vir organisasie, bevel­

voering, koordinasie en beheer. Dit vorm die basis vir die 

die daarstelling en uitbouing van gesonde werkverhoudinge, 

want ••• / 
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want enige rasionele handeling van die mens wil doelgerig 

wees. Di ~ werker wil weet dat sy werk nie slegs tot sy eie , 

maar ook
1
tot d i e verwese~liking van die onderneming se doel~ 

stellings sal bydra . Die doelbepal~ng moet dus 1 oot die wer-

ker se bydrae inslui t en erken. Verklaarde doelstellings 

verskaf betekeni s aan werk , en wanneer die werker die doel­

stelling aanvaar en onderskryf, dra d it by tot vrywillige en 

optimum samewerking , wat op _sy beurt kontrole vergemaklik en 

produkt iwitei t verhoog . 

•n Aanvaarde en ondersteunde ond ernemingsdoel gee binne 

die werksituasie gestalte aan ·n bepaalde werkklimaat en vorm 

die onderst roming van ges indhede wat geleidelik aan die on­

derneming sy eie kenmerkende karakter besorg. 
1 

BELEIDVORMING 

Die vasstelling en omskrywing van die ondernemersdoel is 

die vertrekpunt van bestuur. Die on~ernemersdoel manifesteer 

sigself en vind gestalte in die beleidsformulering wat op sy 

beurt weer die basis vorm vir die onderskeie a .spekte van be-
1 

planning en d ie .riglyne uitmaak vir bestuursbesluite asmede 

optrede en werkaktiwiteite binne die hele onderneming . 

Flippo omskryf beleid as volg: 11 A policy is a man-made 

rule or predetermined course of action that is established 

to guide the performance of work toward the organization ob-

jectives . It i s a type of standing plan that serves to 

guide .. • / 
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guide subor d inates in the execution of their tasks". l) 

Beach skry f dat 11 a policy i s a plan of action. It is 

a statement of intention commi ting management to a general 

cours e of acti on 11 •
2 ) 

Van der Schroeff onderske i met betrekking tot beleid tus­

sen n sewetal stappe: 3) 

a. Beleidsvormi ng d.w.s . die besinning, nadat die 

doelstellings bepaal is, op die alternatiewe moont­

likhede wat daar v ir bele idsvoering oopstaan . 

b. Beleidsvasstell i ng d.w .s. die beslissing met 

betrekking tot d i e alternat iewe moontlikheidswyses . 

c. Beleidsformulering d.w.s . vormgewing aan vas-

geste lde b eleidslyne en d ie skriftelike vaslegging 

daarvan . 

d. Beleidsoordrag waardeur die laer vlakke in 

d ie hierargi e bekend geste l word met die beleid . 

e . Beleidsdelegering waard~ur bepaalde take van 

leiding en ui tvoering gedelegeer word . 

f. Die opdrag tot u i tvoering . 

g. Die verifikasie van beleid en u itvoering . 

Uit bostaande blyk dit dat beleidsbepaling slegs op ho og-

ste vlak gestal te vind . Hoewel die middel- en onderleiding 

aanbevelings in verband met bele id kan doen , moet dit te alle 

tye deur d ie topleiding aanvaar en bekragtig word . Gewoonlik 
_______________________________________________________ rus ... / 

1. Flipp o , op. cit., p. 43 . 
2. Beach, D.S. Personnel : Tpe Management of People at 

Work, p. 47. 
3. Van der Schroeff, H. J . Leiding en Organisatie van het 

Bedrijf, p. 33. 



-130-

rus beleidsbepaling in die hande van die direksie, en indien 

die bestuurder beleid sou formuleer, is dit eweneens onderhe-
1 

wig aan goedkeuring. 

Die doel van beleidsbepaling en -formulering is nie om 

uniformi tei t in op t rede tot so ·n vlak ui t te bou dat di t eie 

inisiatief sal demp, en elke deelhebber se denke, optrede en 

besluite te begrens en te verstar nie, maar om deelhebbers op 

so •n wyse te lei dat hulle ook sal weet wanneer ui tsondering 
r 

op die beleid geregverdigd is. Behoorlike beleidsformulering 

werk juis desentralisasie van besluite in d ie hand. 

Werkverhoudinge word op alle vlakke in al die onderskeie 

skakerings van d ie onderneming se werksaamhede deur die onder-

nemingsbeleid beinvl oed . Op hierd~e wyse sal die produksie-

be l eid enersyds direkte i nvloed uitoefen op werkverhoudinge 

binne die produksieafdeling en andersyds, is dit waar dat die 

algemene bedryfsbeleid vir die gewone werker vaag en dikwels 

onduidelik is. Vir die werknemer is die personeelbeleid 

die kern waarom alles gaan, want hierin sien hy hoe die onder­

neming vir wie hy werk teenoor hom as mens staan. 

' n Duidelik.e en realistiese personeelbele:j_d le aan d ie 

wortel van gesonde werkverhoudinge l) en moet uitspraak omtrent 

die onderneming se stand in verband met aspekte soos die vol- .· 

gende gee : 

Beleid met betrekking tot die bemanning van die onder­

neming waarin vervat sal wees : werkomskrywing, man-
__________________________________________________ nekrag .•• / 

1. Foote, N. N. The movement from jobs to careers in American 
industry , p. JO e.v . 
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nekragbehoeftes, rekrutering, seleksie, indiens­

neming, plasin& e.d.m. 

Beleid met betrekking tot die ontwikkeling van die 

personeel: orientasie en opleiding, motiverin& e.d.m. 

Beleid met betrekking tot die stelsel van supervisie: 

leierskap, gesag, spanwydte van supervisie, dissipline . 

Beleid met betrekking tot werkvoorwaardes en kompensasie: 

salaris- en loonstruktuur, werkure, pensioen-, siekte­

en ander voorsorgfondse, verlof, huisvesting, ens. 

Beleid met betrekking tot die i ,ntegrasie van die werkne­

mer in sy werkomgewing: kommunikasie , deelname van 

werkers in bestuursaangeleenthede, griewehantering, 

verhouding tot vakbond en informele organisasie, ens . 

Beleid met betrekking tot die daarstelling van ·n gunstige 

werkersgesindheid : verhoudinge tussen werkers onder­

ling, verhouding tussen bestuur en werkers, gesindheid 

teenoor bevorderings, verplasings, werkwisseling, ens. 

Beleid met be trekking tot sosiale en kul turele : : ,· · •; , 

aangeleenthede: kontak met maatskaplike en kulturele 

instellings, gesinsorg, maatskaplike werk, ontspanning, 

vrye tydsbesteding, ens. 

Tydens die tweede Internasionale Industriekonferensie wat 

in 1954 in Parys, Frankryk, gehou is en waar werkgewers uit 

verskillende lande teenwoordig was , is ·n aantal hoofbeginsels 

geformuleer waarop enige personeelbeleid, aldus die konferen-
- .. 1) 

sie, gefundeer behoort te wees: 

a. ·n Geestesgesteldheid by die bestuursleiding waaruit 

erkenning van en waardering teenoor die werknemer as 
__________________________________________________ indiwidu ... / 

1; Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organisatie van het 
Bedrijf, p . 110 - Til. 
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indiwidu sal blyk asmede die daarstelling van goeie 

werkomstandighede met die oog op gesondheid en vei­

ligheid. 

b. Samewerking en begrip tussen werknemers en werk­

gewers. 

c. ·n Juiste seleksiemetode ten einde die regte werker 

op die regte plek te plaas en daardeur arbeidsvreug­

de en produktiwiteit te verhoog. 

d. Mededingende lone en salarisse wat moontlik gemaak 

word deur doeltreffende produksie en hoe produkti­

wj,teit . 

e~ Erkenning en begrip met betrekking tot die behoeftes 

van die werknemers om deel te he in resultate wat 

voortvloei uit tegniese ontwikkeling asmede die be­

hoefte aan sekerheid met betrekking tot werkgeleent­

hede. 

f. Vir sover as wat dit binne die vermoe van die bestuur 

is, en in soverre omstandighede dit toelaat, moet 

die bestuur laat blyk dat alle aktiwiteite op die 

beginsel van stabiele werkgeleenthede gerig is. 

Tydens beslissings insake produksie moet nie slegs 

rekening gehou word met tegniese faktore en die 

winsmotief nie, maar ook met die effek daarvan op 

werkgeleenthede. 

g. Opleidings-, vormings- en ontwikkelingsprogramme 

vir werknemers (insluitende leerlingopleiding); 

moontlikhede tot verbetering van bekwaamheid en 

geleentheid vir promosie. 

h . Goeie leidingvorming en opleiding van persone in 

leidinggewende hoedanigheid op die onderskeie 

hierargiese niveaus. 

i ... / 
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i. Voorligting aan en oorlegpleging met werknemers 

insake doeltreffendheids- en kostevraagstukke. 

j. Aandeel in enige vorm van inkomste van die onder­

neming en voorsiening van pensioenvoordele. 

k. Verantwoordelikheid vir die gang van die ontwikke­

ling van die onderneming berus by die bestuur. 

Die gesag van die ondernemer moet bewaar bly. 

Dit is opmerklik dat slegs een uit hierdie elf beginsels 

die bestuur op die voorgrond plaas , terwyl die ander tien be­

ginsels in alle opsigte werknemersgerig is en bedoel is om 

die werker te beskerm en te bevoordeel en om gesonde werkver-

houdinge daar te stel . Gesien teen die agtergrond van die 

hoe vlak en verteenwoordigende basis waar hierdie beginsels 

geformµ leer is, kan enigsins afgelei word in welke mate daar 

in die hedendaagse produksieproses ·n hoe premie op goeie werk­

verhoudinge, -omstandighede en -voorwaardes geplaas word. Syn­

de ·n beginselformulering met betrekking tot beleid wat deur 

werkgewers opgestel is, dui dit op ·n besliste klemverskuiwing 

vanaf die suiwer ekonomiese na TI ekonomies-sosiale beginsel 

waar die klem op die werker as mens val. Die omvang van hier-

die klemverskuiwing en die betekenis wat dit vir die werker 

het, blyk inderwaarheid eers duidelik wanneer dit vergelyk . 

word met fabrieksreels soos dit van krag was in die Whitney­

fabriek minder as ·n anderhalwe eeu gelede en waaruit die des­

tydse bedryfsbeleid duidelik afgelei kan word. l) 

1. Die onderstaande reels en regulasies van genoemde fabriek, 
soos gepubliseer in Adams, S. H. Sunrise to Sunset, in 
Davis, K . . Human Relations at Work, p. 77, gee terselfder­
tyd •n beeld van veranderinge in werkomstandighede en werk­
verhoudinge: 
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FIRST: The Mill will be put into operation 10 minutes before 
sunrise at all seasons of the year. The gates will be shut 
10 minutes past sunset from the 20th of March to the 20th of 
September , at 30 minutes past 8 from the 20th of September to 
the 20th of March . Saturdays at sunset . 

SECOND: It will be required of every person employed, that 
they be i n the room i n which they are employed , at the time 
mentioned above for the mill to be in operat ion. 

THIRD: Hand s are not allowed to leave the factory in working 
hours without the consent of their Overseer . If they do, they 
will be liable to have their time set off. 

FOURTH: Anyone who by negligence or misconduct causes damage 
to the machinery, or impedes the progress of the work, wi l l 
be liable to make good the damage for the same . 

FIFTH: Anyone employed for a certain length of t i me, will be 
expected to make up their l ost time, if required, before they 
will be entitled to their pay . 

SIXTH: Any person employed for no certain l ength of time, 
will be required to give at least 4 weeks notice of their in­
tention to leave (sickness excepted) or forfeit 4 weeks pay, 
unless by particular agreement. 

SEVENTH: Anyone wishing to be absent any length of time, mus t 
get permission of the Overseer . 

EIGHTH: All who have leave of absence for any length of time 
will be expected to return in that time; and, in case they 
do not return in that time and p;ovn ot give satisfactory rea­
son, they will be liable to forfeit one week's work or less, 
if they commence work again. If they do not, they will be 
considered as one who l eaves without · giving any notice . 

NINTH: Anything tending to impede the progress of manufac­
turing in working hours, such as unnecessary conversation, 
reading, eating fruit, etc ., must be avoided. 

TENTH: While I shall endeavor to employ a judici ous Overseer, 
the help will follow his d irection in all cases . 

ELEVENTH •. • / 
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ELEVENTH: No smoking will be all owed i n the factory , as i t 
is considered very unsafe, and part i cularl y s p ec i f i ed i n the 
insurance. 

TWELFTH: In order to f orward the wo r k , job hands wi ll fol ­
low the above regulati ons as well as those otherwi se employed. 

THIRTEENTH: It i s i n t end ed that the bell be rung 5 minutes 
before the gate is h oi sted , so that all persons may be ready 
to start their machine s prec i sely a t the t ime mentioned . 

FOURTEENTH: All pers ons who cause damage to the machinery 9 
break glass out of the windows, etc., will i mmed i ately in­
form the Overs ee r of the same . 

FIFTEENTH: The ·hands will take breakfast, from the 1st of 
November to the las t of Ma rch , before going to work - hey 
will take s uppe r from the f i rst of May to the last of Augus ~ 
30 minutes past 5 o'clock P.M. from the 20th of September 
to the 20th of March be t we en sundown and dark 25 minut es 
will be allowed f or b r e a kfa s t, 30 minutes for d i nner, and 25 
mtnutes for supper, and no more from the t i me the gate i s shut 
till started again. 

SIXTEENTH: The hand s will l eave the Factor y so that the 
doors may be f a stene d wi thi n 10 mi nu es from t he time of lea­
ving off work . 

Winchendon, Mass., 
July 5, 1830. 

c:::::;:-

AMASA WHITNEY. 
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7. SAMEVATTING EN AANVULLENDE GEDAGTES 

Beplanning, met die insluiting van d oelbepaling en be­

leidsformulering, wat i nderwaarheid d i e presipi tere:nde aspek­

te daarvan is, vorm die basis van doelt reffende bestuur, en 

in kiem bevat dit die noodsaaklike elemente vir die daars t el-

ling van gesonde werkverhoudinge. Chruden en Sherman s el 

dit as volg: 11 Carefully formulated plans which are underst ood 

by the personnel of the organization can serve as a basis f or 

defining and coordinating personnel ac ivities and can clarify 

employee interpersonal relationships . ........ Effective p l an 

ning can make an important cont ributi on to the developemen 

of a desirable human relations climate." 1.) 

Die ekonomiese en sos iale struk uur druk sy stempel a l 

meer en meer op die doel, beleid en beplaru1.ing van die }: den-

daagse produksieproses af. Anders as tydens die aanvang van 

die industrialisasieproses toe die kapitali s-ondernemer met 

sy werknemers kon handel soos ditsy winsmotief gepas he . , 

is gespesialiseerde personeel vandag •n duur en belangrike f ak-

tor in die produksieprose s . In die plek van beplanning wa . 

gerig is op wins vir die eienaar(s) 2 verskuif die fokus na 

beplanning wat die welvaart en heil van elke deelhebber be­

klemtoon. 

Nie alleen is hier sprake van ekonomi ese verantwoordelik­

hede nie, maar ook van sosiale verantwoordelikheid en dit kring 

uit oor die verbruikerspubliek en d i e hele gemeenskap waarbin-
______________________________________________________ ne • •• / 

1. Chruden, H.J. & Sherman, A. W. Personnel Management, ~32. 
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ne die opderneming funksionee r . Di t sny v erder heen oor d i e 

vermoevers kaffers en oor elke d eelh ebb er, maar v e r a l i s h i er­

die verantwoordelikheid ook g e rig t ot d i e we r ker wat i n d i e 

hedenda a g s e e konomie se op se t •n loontrekker van die onderne ­

ming geword he~ en wat s y beste lewenskragte en lewensjare 

aan die onderneming, vir wi e hy werk, gee. 



H O O F S T U K 6 

0 R G A N I S A S I E 

V l. OMSKRYWING VAN DIE BEGRIP 

Die volgende aspekte. i s i n die mees e omskrywings van die 

organisasiebegrip ingesluit: l) 

a. •n Analise van die werk/bedrywighede wa t betrokke is . 

b. Die groepering van die bedrywighede en die aanwys i:r:g 

daarvan na afdelings en paste. 

c. Die bepalingp van die verhoudings tussen die werk­

saamhede van groepe en indiwidue, waarby dan o.a. 

gesag, die gesagswee en die delegasie van gesag 

ontleed moet word. 

Na •n begripsanalise, b ied Reynders die v olgende omvat en­

de omskrywing aan, naamlik: 11 •n Organi sasie is n stru.k ,' :trele 

samestelling (reeling) om die taak van die bedryfsleidin g e 

spesialiseer deur die toekenning en aanwysing van gesag , v r­

antwoordelikheid en die doen van verantwoording ; en waardeu r 

geskikte koordinasie en kommunikasie tussen groep e bewerks el­

lig kan word sodat die doelmatigheid en effekt i witeit in d i ~ 

strewe na die bereiking van die doel daardeur te dien is"o 2 ) 

Beach skryf: 11 An organization i s a system in which pe o­

ple work and deal with one another i n a conscious 9 rational 9 

and orderly manner for the accompli shment of common goals 11
•
3 ) 

______________________________________________ Litterer •• / 

1. Reynders, op. cit., p . 136. 
2. Ibid. p. i40 - 141. 
3. Beach, op. cit., p. 136. 
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Littere r hul d i g mi n of meer dieselfde beskouing as hy 

d i e formele organi s a s i e omskr yf as 11 a consc i ous plan or sys­

tem of tasks ~nd re lat i ons between tasks to coord i na e ~he 

efforts of peopl e in accompl i shi ng goals effectively " o l) 

In a l drie bogen oemde omskrywings word na organisasie ver­

wys as ·n eindresul taat van sekere take en werksaamhede. S6 

omskrywe , dui organi sasie op ·n bepaalde staat of toes and. 

Organisasie is egter ook •n aak of werksaamheid i n sigself 

·n doelbewuste, doelgerigte en doelmatige reeling of rangskik-

king van mi ddele, wee en aktiwiteite o Organi sasi e verwys 

dus nie slegs na ·n bepaalde eindresult aat of struktuur wat 

tot stand gebri ng i s nie , maar ook n a die pros es wat die 

eindresultaat voorafgaan, wan v ia die · aak van organisasie 

( om •8 c rganise er), word ·n organisasie ( die onderneming), ot 

stand geb ring. 

as •n struktuur. 

Organi sas i e as TI p roses skep die organisasie 

WanJ1eer Burke se defi n i sie met die v or i ges v erge.lyk word 9 

kom d i e verskil duidelik na v ore: 11 0rgani zat i on is tbe a na­

lysis and g r oup i ng of all activities necessary to the objec­

t ives of any undertaki ng so as to provide a structure of du­

t ies and respons i b ilities ". 2 ) 

Ook d i e omskrywing van Van der Schroeff dui op die aak 

of funksie v an , te or gani seer' wanneer hy d i e interne organi-

____________________________________________________ sasie oo •/ 

1. Litterer , J . A. Organizat i ons: Structure and Behaviour , 
p. 30 . 

2o Burke , S . L. H. in Yoder , D. e . ao Handbook of Pers onne l 
Management and Labor Rela t i ons , p. 6 02 . 
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sasie mskryf as 11 De doelmat i ge orden ing van de hande l i r.gen 

en midd elen nod i g ter bere iking van het doel, da t door d 

bedri jfshuishoudi ng wordt nagestreefd, II 
0 0 000 0 

1) 

Di ~ woord , organi sas i e ' i s afgelei van di e Latyn 

, orgaL.um.' en di e Gri eks , organon' , 2 ) en beteken werk u.;ig 

f orgaaL o Organiseer is dan die voor s i ening van die middele 

(organ2 of werktu ie), en die organisasie du i op hierdie mid­

de1e wat sodani g saamgestel is dat die b eoogde doel bereik 

kan wordo Om te or gani seer (d i e t aak van d i e bedryfsbe s tuur 

s oos i n die opskri f van h i erdie hoofstuk ~a verwys is), du i 

dan op doe lbewuste handeli nge wat u i tloop op die totstandko­

ming van ·n o:rgani sas i e ( d i e bedryfsonderneming in ons geva.l) o 

Na e ide hierdie aspekte word a s • • I 
1 organ.1sas1e ve.rwys 

e:G. 9 } _ ..... we::.. som.s v er warrend, kring di e gebrui ks.fee.r van d-i 

organ,.sa,:; i ebegrip so wyd bui e die bedryfsver and u i 9 d,qt, 

TI moon like al ernat i ef (bv o die gebru .. i k van die b grip , (,n­

dernemi ng ' , in Engels , e:::1.te rprise') n ie va n v eel nu , is nieo 

Gew oo:::-i.lik help di e begri ppe en sinsverband om v erwarr..; ng te 

vocrkom. 

Groter verwarri ng blyk egter u i t die gebru i k va::1 orgar._·~-­

sasie 9 formele orga~isas i e en i nformele organi sasie, as sou 

daar drie sodani ge t i pes van organi sas i es b es aan, of anders 

gestel, da t daa r b inne ·n or ganisas i e n og t wee and er organ i-
_______________________________ __________________ sasie s .• • / 

1. Van der Schroeff , H. J . Leid i ng en Organi satie van he 
Bedr'i jf , p. 231 . 

2 . Ibid . 
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sas i es i s , t.w. di e formele en ,i nformele . 
"l ) 

J oub er ~ en S ,eyn~ 

bied i n hi erdie verband ~ opl ossing aan wat inslag behoo~t te 

v ind: Hull e beskou •n organisasie as •n maatskapl ike eenheid. 

Di t is dus n i e logies da d i t nog twee ~ipes van organ i~as ie s 

kan hev-a·, nie. H1J.lle b eveel aan dat daar bir:me die organisa-

s ie a s -rotaals. :ruktuur) onderske i word t :ss en di e f orme le­

en in.fo.rm,,-.,le struktuur, waar s t ruktu,J.r :ua di e pat ro on van a r-­

beidsver:leling en verhoud i nge in die organisasie v er wys. 

hier:lie studie wo r d organisasie en str u.k t;uu:.c in hierdie ve •­

band, a s wisselterme gebrui k. 

Om s t elling i n e neem: Beplanning , a s di e ee rs~e f unk­

s ie ran die bestuur, is vir ons doel omskryf as di e on.dersn k 

na e:".l di.e keuse "i.1s sen al e rnat iewe wee en middele om -· :: re ..a.­

komstig •r be paalde beleid die doel te berei.k (p . 117 hie :::-:-b ~ ,i . 

Orgar·ieg,s ie a q weede bestuursfunksie moe t d 11s nou hierv q,r:­

daan v erde r gaan, en v i r ans doel kan organisasie oms ~r ;f · 

word as di e ontleding en groepe r ing van alle nod ige a kt i Ni­

~~i e 2 en d i e daarstelling van n bepaalde verh..,udingsp_§:!Tc ~:7:: 

t us s en hierdie akt iwi te i t e , pers one en fi s iese f ak -ore , en 

wel op sodanige wyse dat d i e ondernemersd oel oore enkomst~g 

die bele i d verwesenlik kan word . 

Die formele struktuur (organ isas i e) verwys dan op sy 

beurt na di e ras i one el beplande organi sas i epa troon, di e 

sogenaamde ,blueprint ' wat ui tspraak gee oor di e verdeli ng 

van werk , gesag en verantwoordel i kheid; na d i e wyse waarop 
_____________ ___________________ ______________ koordinaRie ... / 

1 . Joubert & St eyn , op . c i t. , 1 23 - 124 . 
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koordinasie, kommunikas i e en beheer bewerkstellig sa1 wc r d 

e.d,m., en die informele st ruktuur (waarby later v olled i g 

stilgestaan word, verwys n a di e verh0u dingspatrone wa spon­

taan tussen d ie we rkers onderling gestal t e v ind . 

2. DIE NOODSAAKLIKHEID OM TE ORGANISEER 

Organisasie is so ou d soos die beskawi ng self en vanaf d ie 

vroegste tye was da ar by d ie mens ~ behoefte om ordening te 

verkry in handelinge en mi ddele wat n odig is om ·n vooropgestel­

de doel te bereik. Or gani sas i e in die legr, die kerk en die 

staat is seker van di e vroegste vorme van formeel beplande or­

ganisasie wat in die geski edenis v a n die mensdom aangetref 

word. Die organisasi ewyse op hierdie vlak (1egr 9 kerk sn 

staat) , het sy invloe d op die bedryfsorganisas ie __ !3.F.J. t geld :r.:. 

die burokratiese model (hoofs t uk 4.) het dan ook in.ne d:..s 

dampkring van Max Webe r s e p oli t ies-sos iologiese denke ges al­

te gevind. 

Solank die werksitu a s ie beperk b ly tot enkele pe rsons 

wat in mekaar se teenwoordigh eid werk 9 ontwi kkel patrone van 

onderlinge afhanklikheid s p ontaan, en •n formeel beplande or-

ganisasiestruktuur is onnod i g. Na gelang die taak uitb r ei 

en meer mense daarin b e trek word 9 ontwi kkel die behoef e aan 

·n ordelike patroon of s i s t eem van onderlinge verhoudinge. 

In TI groat onderneming, wa a r honderde en se l fs duisende wer­

kers betrek is, moet daar ·n b epaalde formele struktuur wees 

waardeur en waarbinne di e verskillende werksaamhede verdeel 

en ••. / 
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en gekoordineer kan word. 

Indien interpersoonlike verhoudinge kooperatief moe 

wees, en alle werksaktiwiteite TI bydrae moet lewer tot die 

verwesenliking van die doelstellings van die ondernemi ng, sal 

die een of ander vorm van formele struktuur ontwerp moet word 

ten einde te verseker dat gesag 9 veran woordelikheid en plig­

te aan die onderske ie dee lhebbers op sodanige wyse toegewys , 

en , dat doeltreffende kommunikasie en koord i nasie tussen die 

verskillende werkgroepe so bewerkstellig word, dat di t op die 

mees doelmatige wyse tot die verwesenliking van die onderne­

mersdoel sal bydra. 

Dit word as voorwaarde vir enige doeltreffende bedryfs­

leiding gestel dat dit doelgerig, doelbewus en doelmatig sal 

wees. 1 ) Werksaamhed e moet doelbewus en doelgerig ge orden 

word. Doelmatige en effekt i ewe samewerking binne die groo t 

onderneming kan alleenlik via organi sasie bereik word. I n 

sodanige organisasieproses i s daar taak-, funksie- en gesags ­

verdeling, en is di t nodig dat daar ·n beplande struktuur sal 

wees waarin sodanige verdeling, sowel as die wyse van bevel­

voering, koordinasie en beheer uiteengesit word. 

0 • ASPEKTE VAN BELANG IN DIE ONTWERP VAN DIE FORMELE 

STRUKTUUR EN DIE INVLOED DAARVAN OP WERKVERHOUDINGE 

Dat •n organisasie struktuur nodig is vir effektiewe en doel­

matige samewerking, behoef nie verder beklemtoon te word nie. 

In die bepaling, ontwerp en evaluasie van ·n sodanige struk-
__________________________________________________ tuur .•• / 

1. Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organi satie in het 
Bedrijf; · p. 277. 
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tuur ontstaan daar velerlei vrae soos: watter patrone van 

interpers oonlike verhoudings lei tot d oe ltreffend e funksi o­

nering? Watter p robleme duik op in di e proses om sodanige 

patrone te ontwi kke l? Watter t ipe organisasiestruktuu:r sal 

in die gegewe situasie mees waar$kynJ_ik mense motive er om 

saam te we:rk ter verwesenliking van die onde rneming se doel­

stellings? Op welke wyse ka n so •n struktuur ge-evaluee r 

word i n terme van gesonde werkverhoudinge ? 

In wese is 1n organisasie ·n rasioneel beplande struktuur 

waarbinne mense in ·n bepaalde verhoudingspatroon tot mekaar 

staan . Die bedryfsbestu~r moet sigself dus in d ie bepal i ng 

yan hierdie 9truktuur deeglik v e rantwoord omtrent aspekte 

soos fun ks ie- en taakverdeling, wat inslui t die i ndeling van 

d i e on d e rneming in sy onderskeie a fdel i ngs en departement e~ 

en di e b epali ng van die formele verhoudine;e tussen h i erdie af­

delings en departemente , asmede tussen die verskil.lende ampt e 

of poste ree;deur die hele struktuur met inbegrip van die ge s ag 

en verantwoordelikheid van elkeen. 

Wanneer die bogenoemde aspekte tydens die bepali:ng van 

die organisasiestruktuur in berekening gebring word, i s daar 

basiese beginsels wat steeds in gedagte gehou moet word: 

a. Eenheid van doelstellin~s. Alle aktiwiteite be-

hoort op doelverwesenJ_iking gerig te wee s, Daarvoor i s no­

dig dat die doelstellings van elke afdeling of eenheid b i nne 

die totaalstruktuur geintegreer moet wees om •n eenheid te 

vorm met die b+eere ondernemingsdoel. 

b • •• / 
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b. Beleid. Die belangrikheid van beleid is ten opsigte 

v:an ·n verskeidenheid van aspekte reeds beklemtoon. Die on-

dernemingsdoel en -beleid is die riglyne waarvolgens middele, 

wee en aktiwiteite binne die formele struktuur geintegreer 

word. 11 0ne might legitimately ask: What does policy have 

to do with the formal structure?" skryf Huneryager en Heck­

mann, 11 The answer here is fundame:r;ital to understanding just 

how the formal organization operates. Policy is the lifeblood 

of any organization. It is an expression of management's 

intentions for directing and controlling the operations of 

the company 

on people. 

..... •·• ... Policies also have pronounced effects 

They cause definite patterns of behaviour to 

occur as individuals respond in different ways to different 

policies......... Consequen'tly, we can see that serious hu­

man relations problems can occur if top management does not 

give serious attention to how certain policies may affect 

pe'ople" • 1 ) 

c. Balans. Die relatiewe grootte en belangrikheid van 

elke afdeling of eenheid moet in ooreenstemming wees met die 

verwagte bydrae daarvan tot die ondernemingsdoel. Voorts 

moet daar balans wees tussen die verantwoordelikhede aan enige 

posisie toegewys en die hoeveelheid gesag wat aan hierdie po­

sisie verleen word. 

d. Verdeling van werk. Ten einde die voordele van spe-

sialisasie te benut, moet werk op sodanige wyse verdeel word 

dat ooreenstemmende en verwante aktiwiteite saamgegroepeer is. 

werkers ... / ------------------- ·------------------T---------------------
1. Huneryager & Heckmann, op. cit., p. 409. 
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Werkers word gegroepeer ooreenkomstig die verskillende tipes 

werk wat verrig moet word: horisontale spesialisasie dus , 

wat realiseer in die daarstelling van eenhede of departemen­

te vir personeel, aankope, finansiering, boe~houding , produk~ 

sie, verkope, e.d.m. Aan die ander kant is daar ook ve r tika-

le verdeli ng van gesag wat in die hierargie vanaf die t ople i­

ding i nn lyn vloei deur die vlakke van middel- en onderlei­

ding t ot by die gewone werker. 

Verdeling van werk en spesialisasie met alles wat daaruit 

voortvloei, le aan die wortel van doeltreffende funksione­

ring, maar is terselfdertyd die teelaarde van probleme i n 

verband met werkverhoudinge. Huneryager en Heckmann skryf 

in hierdie verband: 11 Specialization ....••.. becomes ma:nda,-

to r y i n a business of any size. Unfortunately, it brings 

with i t many human relations problems. Empire building on 

the p a rt of various departments, professional j ealously a nd 

c ompetition, and group conflicts are but a few". l) 

e . ;K,oordinasie tussen die onderskeie werksaamhed e i s 

fundamenteel vir doeltreffende organisasie en gesonde we rk-

verhoudinge. Koordinasie word as •n afsonderlike bestuurs-

funksie in hoofstuk 8 behandel. 

,.. ', 

f • I Spanwydte van leiding 2 ) Hierdie beginsel erken dat 
l I , I 

daar TI perk is aan die getal werkers oor wie een persoon di-

rekte toesig kan uitoefen. Dit is TI belangrike aspek in 

_______________________________________________ struktuur- .•. / 

1. Huneryager & Heckmann, op. cit., p. 407. 
2. Vir vollediger kommentaar i. v .m. die be·skouinge van verskil­

lende skrywers sowel as verslag van empiriese navorsing in 
verband met spanwydte: Argyris, C. Personality and Organi­
zation, p. 64 - 66. 



struktuurbepaling, want hoe groter die spanwydte, hoe minder 

vl~kke in die vertikale hierargie en hoe platter die struk­

tuur. 

g. Delegering van ~esag. Nadat Jetro gesien het hoe 

die volk van Israel van die more tot die aand moes wag om al 

hul klagtes voor Moses te le, het hy aan Moses ·n fundamentele 

les in organisasie en veral met betrekking tot die delegering 

van gesag ooreenkomstig verskillende spanwydtes geleer: 

11Maar kies jy uit die hele volk bekwame manne wat God vrees, 

betroubare manne wat onregverdige wins haat. En siiel die 

aan oor hulle: owerstes oor duisend, owerstes oor honderd, 

owerstes oor vyftig, en owerstes oor tien; en laat hulle voort­

durend oor die volk regspraak uitoefen: al die groot sak e moet 

hulle na jou toe bring, maar in al die kleiner sake moe t hu lle 

self regspreek. Maak dit so ligter vir jou, en laat hu lle 

saam met jou dra" (Ex. 18: 21 .... 22). Gesag is van fundamen-

tele betekenis in leiding en is n bepalende faktor met betrek-

kin~ tot werkverho~dinge. Doeltreffende oordrag van gesag 

aan die middBl en onderleiding le aan die wortel van doel-
9C-'>,.;,,~ 

treffende organisasie, en moet in berekening ~word by struk-

tuu.rbepaling. 

h. Eenheid van bevel. In samehang met bogenoemde is 

daar •n verdere beginsel dat daar ·n ononderl:;)roke lyn van gesag 

deu.r alle vlakke heen sal bestaan vanaf die hoogste tot die 

laagste vlak. Sydelinge en meerpoofdige gesag, l) wat die 

werker in •n posisie , stel waar hy onderwerp word aan bevele 
____________________________________________________ van .•• / 

1. Vir volledige bespreking van eenhoofdige en meerhoofdige 
leiding: Van der Schroeff, H.J. Leiding en Organisatie 

van het Bedrijf, hfst. 5. 
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van mee r as een hoof, verbreek die eenheid van bevel en werk 

negatief in op ges onde werkverhoudinge. 

i. St abil i eit en buigbaarhe id. Die strewe moe we e s 

om ·n sod::1,~i ge struktuur te on werp dat veranderinge (bv. v er-

lies aan pers on.eel ) nie die onderneming lamle n ie. So kan 

stabiele werkverrigt ing en werkverhou.d i .nge bevorder word deur 

behoo:rlike i .nterne opleiding en on twikke ling van die e i e per­

son.eel, de sentralisasie van gesag en langte rmyn beplanning 

met betrekki ng tot moontlike veranderi.nge i n di e toekoms. 

Ook moe t die organisasie buigbaar we es ten e inde aan te p9.s 

by veranderde omstandighede , sonde r om i ngrypende strukt ·1.rE-le 

veranderings aan te bring . 

Di8 aaTLv-anklike on.twerp van die formele struktuur bs­

paal watter ampte of posisies binne d i e onderneming sal wee s , 

en wanneer die onderneming beman word, word in h i erdi e arup ;e 

of pos i s i es mense aangestel wat in bepaalde verhoudinge o 

mekaar staan. Die formele strukt uur van ·n onde r n eming s aa,n 

direk i n ve rband tot en oefen •n direkte invloed u i t op we:!'k~ 

verhoudinge . 11 Formal organization i s det e rmin ed by manage­

ment. As such, it i ~ one of management ' s most s i gni ficant 

activit i es affecting human relations because it determines 

which people will have authori ty over others , what wor k peo­

pl~ will do , and the type of contacts they will have. It 

provides the framework within which other human relati on 

forces , such as leadership, unions, and employees, c ome i nto 

interaction.". l) 
Me t ••• / -----------------------------~-----~---------------------

1. Davi s, K. Hu.man Relations i n Busines s , p. 57 - 58 . 
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Me t b et r ekking tot die impak van die f ormele struktuur 

op werkverhoudinge, wys Allen op probleme wat v co r t spru.i . 

uit die oorvleueling van verantwoordelikheid en pl~gte en d i e 

mate waarin d ie s t ruk uur invloed u i toefen op we r kmot i veri :ng . 

Hy s kryf : 11 Th e organization structure s tr0ngly inf l u ences pe o-

ple wh o w0rk within it. When t h ere is uncertainty a s t o wbat 

is to b e d on e and who :;Ls to do i t , confus i on a nd overlap are 

almost certain ...... .. .. Organizat i on st r ong l y influe~ces 

the motivati on of people. In a properly designed organ i za­

tion, jobs will be tightly packed with important work a nd com-

mensu rat e authority. They will offer a challenge a n d g i ve 

the people who hold them an opportun i ty t o grow and develop 

to their f ullest capac;i.ties ".l ) 

i)ok Van der Schroeff laat h om i n h i erd i e verband as volg 

ui ,, De or ganis a t ie dient vo oraf r a t i cneel-logiRch t e z,ij:n 
) 

doord!:Lcht . I n d e f orm.ele organisa i e zal ech er v a n meet af 

re kening moeten worden geh ouden met de invl oe d. van de menseli Jke 

strevingen en gedragingen en daarmede me t d e verwor v enheden 

waarto e de gedragswetenschappen (de ind i v idue l e en sociale be­

dri jfspst chologie alsmede de bedrijfs soci ologie ) zi jn gekom ~. 

Wie een f ormele organisat ie opb ou.wt zonder met d e z e el.emen ,r,n 

rekening te houden voert een struisvogelpoli tiek , waarmede 

men van tevoren weet of althans kan we t en, dat d e z e rea l i ,e 

anders zal verlopen " . 2 ) 

-------~-------------------------------------4 ._FORMELE .. 9
/ 

1. All~n, L.A. The Management Prof~ssion, p. 175 - 176 . 

2 . Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organi satie van h e u 
Bedrijf, p. 283 . 
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4 FORMELE STRUKTUURVORME EN WERKVERHOUDINGE 

Daar behoort geen teenstelling te wees tussen die opbou 

van ·n doelmatige struktuurpatroon en die skepping van gewens-

de werkverhoudinge nie. Beide is belangrik, en die strewe 

na die bereiking van een hiervan behoort nie die ander af ·e 

takel nie. Binne die formele struktuur moet die arbeid van 

die onderskeie deelhebbers op son wyse op mekaar afges tem 

word dat d ie hoogs moontlike integrasie op alle hierargie se 

vlakke verkry sal word, en verder: 11 in de formele organisa­

tie zullen de regels van de onderlinge samenwerken zodanig 

moeten worden opgesteld, dat verwacht kan worden, dat zi j 

door de betrokkenen kunnen en rekening houdend met men-

selijke sentimenten ook nagekomen zull.en worden".l ) 

By d ie ontwerp van •n bepaalde struktuu.r of vorm v i r 

die onderneming, moet die vernaamste aktiwiteite en bedrywig­

hede v an die onderneming formeel georden en gerangsk i k wc ~d . 

Die onderskeie take moet omskrywe word met die gesag en ver-

antwoordelikheid wat vir elke taak nodig is vertikaal 

vanaf die hoogste tot die laagste pos en horisontaal vir p os­

te met min of meer gelyke gesag en belangrikheid. 

Miller en Form koppel die ontwerp van die formele struk­

tuur van die groot onderneming aan Max Weber se burokrat iese 

model en skryf: 11 It is, or should be, an orderly arrangement 

of units based on division of function and authority. This 

means that a bureaucracy is an organization or a society of 

______________________________________________ unequals ••• / 

1. Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organisatie van het 
Bedrijf, p. 288. 
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unequals. The basic i nequalities are exemplified i n t he 
' I 

supervisory hierarchy, which forms a pyramid of authority . 
\ 

At the top i s the president, who has the greatest power o His 

subord i nat es are the managersj division chi~fs , department 
' 

chiefs , foremen , and workers .•....... Although variations 

exist i n the names given to offices in the ,layers , everywhere 

the structure is coordinated by a series of superior- subor­

di nate or man- boss relations".l) 

Daar kan geen organisasiestruktu.u.r aangedui word wat ewe 

goed vir alle tipes van ondernemings geskik sal wees nie 9 maar 

daar i s ewenw.el1 stelsels waarna verwys moet word: 

4 .1. D..:.. e ynstru.ktuur 

Die ou.dst e en mee s natuurlike vorm van O:!:'ganis aeie s ruk-
' I 

t uur i s d i e lyn- of md..litere struktuur so genoem omda 

die v roegste miltere leerorganisasies ooreenkomstig h i erdie 
I 

patroon gestruktureer was. Die lynstruktuur is u i t •n aantal 

h ierargie!se gesagsvlakke opgepou, elk waarvan ·n vertikale dif-

ferensias ie van leiding en uitvoering impliseer . Di e l yne 

waarmee die vlakke verbind is, stel gesagslyne voor en e l.ke 

funksionaris is enersyds uitvoerder van opdragte soos aan l ;m 

van bo af gegee en andersyds, leier ten opsigte van diegene 
I 

wat , onder hom gestel is. TI Deurlopende oordrag van leiding 

vanaf die hoogste na laere vlakke vind plaas en opdragte aan 

ondergeskiktes word slegs deur die onmiddellike hoof gegee. 

__________________________________________________ Ook ••• / 

1 . Miller & Form, op. cit., (eerste uitgawe) p. 153-154. 
Vergelyk ook Horringa, op. cit., p. 63 . 
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Oak i s daar eenheij in bevel via h i erd i e be l ei d dat s legs 

een persoon op TI bepaalde vlak opd~agte gee en d ie aant al 

persone aan wie opdragte gegee word , i s bepe r k ooreenkomstig 

die begrens:le s panwyd te van e lke u.i tvoerende funkHi •::>naris se 

lei:iing . 

Bo8.i'le i e r ........................ ·_r __ _ 
Afdel i ngshoofde ......... . 

Departementshoofde 

Voormanne 

f--
~t,fn,~~ Werkers ........ . 

·n Voorstelling van ·n eenvoudige vorm 

van lynstruktuur 

Ve rskillende skrywers beklemtoon verskillende voordele . 

van die lyns trukt u.ur . Schneider l) noem as voor:iele dat ge -

sag op elke vlak in TI erkende en gelegitimeerde bran gesetel 

i s , dat bevele dui de lik, eenvoud i g , ondubbelsinnig en deurlo­

pend oo:rgedra kan word , dat verantwoordelikheid vas bepaal i s , 

dat korreks ie direk en makl i k kan geski ed en dat koordinasie 

tussen die verkeie afd e lings vergemaklik word . Van der 

Schroeff
2

Aoem as voordeel, die eenvoud waardeur die s telsel 

gekenmerk word , die dui:ielik afgetekende gesagsverhoudinge , 

toesig wat alle elemente van uitvoering omvat en doelmatige 

_________________________________________________ gesags- •.• / 

1. Schneider , ·op . cit ., p . 82 . 
2 . .. Van der Schroeff , H . J . Leiding en Organi satie van he.t __ _ 

Bedrijf , p . 315. 
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gesagshandhawing. 

Di e lyns ru.ktuur hou egter ook sekere nadele in. ' n Be-

swaar wat vry algemeen genoem word, is dat leiers op die on­

derskeie vlakke met so TI verskeidenheid van t ake en eran -

woordelikhede belas word dat dit aan hull e b omensl i t e ver-

eiste s met betrekking tot veelsydigheid s t el. Hie rby moet 

gevoeg word dat TI spesialis makliker verplaas kan wor d as TI 

persoon wat op veelsydige wyse sy afdeling of departement ten 

ops igte van elke fyn besonderheid moes ken en bestuu.r . Wan-
1 

neer so ·n persoon die onderneming verlaat, kan di t tot veel 

ongerief en selfs tot ontwrigting lei. 

4 . 2. Di e funksionele s ruktuur 

I n h oofstuk 3 is geno em dat Taylor die nadele va ~ die 

l yns+n,.ktuu.r raakgesien en •n funksi onele O::!'.'ganisas i estru.k uur 

voorge s el. het wa?,rin hy beheer en leiding deur gespee:i.ali-
' . 

seerde funksi onarisse bepleit. Hy verdeel werksaamhed a ". i n:r1e 

d ie produksieproses eers in twee groepe ( voorbereiding e l'.l. u · - · 

voering) waarin altesame agt take vervat is . 1 ) Elke voorbe­

reidende en elke uitvoerende funksionar is is TI deskundige op 

sy gebied 9 en elkeen gee aan die werker opdragte +en opsig~:: 

van aspek e van die werk wat onder sy voorbereiding of uiT-

veering sor~e<er. Die voordele van deskundige b eplanni ng e!l 

opdrag tot uitvoeri~g word egter~oorskadu deur die feit dat 

elke produksiewerker ender Taylor se suiwer funks i onele s -el­

sel sy bevele van agt verskillende bronne ontvang . Daar i s 

___________________________________________________ dus ~~~/ 

1. Vir ·n sameva tting ten opsigte hiervan : Reynders, op . c i . 9 

p. 146. 
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dus geen sprake van eenheid van bevel nie en hierdie stelsel, 

in sy suiwer vorm toegepas, kan sleps wrywing en frustrasie 

onder , werkers tot gevolg he en kan allermins tot gesonde werk-
~ I 

ve rhoud inge bydra. 

I n die praktyk dui die funksionele organisasiestruktuur 

veel eerder op ·n ui tbouing van die lyns t ruktuur waar binne 

horisontale differensiasie op funks i onele are as oegepas word . 

Aan die hoof van elke funksie (kommersieel, tegnies, admini­

stratief, finansiee~ ens.) staan •n deskundige met gesag slegs 

in sy e ie afdeling. 

4.J. Die lyn- en stafst ruktuur l ) 

Veral in die groot onderneming beskik die tople i di ng n.ie· 

altyd oor die nod ige t egniese en deskundige kennis en bedrewen­

hede op alle vlakke n ie, en mense wat wel oo r s odanige deskun­

digheid beskik, moet in die organisasie geinkorporeer word. 

Na die plek wat hierdie tegniese adviseurs en persone wat g e 

spesialiseerde dienste lewer in die onderneming inneem 9 wo:--d 

verwys as die staforganisasie of-struktuur . St reng g espr oke_ 

het diegene binne die stafstruktuur geen gesag o or werkers 
I 

binne die lynstruktuur nie, en eersgenoemde moet op een of 

ander wyse met die ly,1;1-struktuur geintegreer word. Gewo on­

lik word dit o~ een van die volgende maniere gedoen: 

_________________________________________________ a ..... / 

1. Die begrip ,staf' staan hier heeltemal l os van die ge­

wone betekenis daaraan geheg en verwys spesifiek na des­

kundiges of eksperte binne hierdie struktuurvorm. 
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a. n Staf word toegevoeg om slegs die hoofleier te 

dien. 

b. •n Staflid of -:lede word in ·n horisontale verhoud ing 

geplaas op enige vlak waar stafdienste benodig word. 

· ·n Lynfunksionaris word dus deur ·n staflid in advi­

serynde hoedanigheid bygestaan. 

c. ·n Stafamptenaar kan direk aan die hoof geplaas word 

van ·n bepaalde afdeling waar deskund ige en gespesia-
' 

liseerde ke~ni s nodig is. 

d. •n Afsonderlike staforganisas i e met sy eie interne 
, l 

struktuur kan parallel met die lynstruktuur bestaan 

vanwaar dit die t opleiding sowel as lynfunksionaris­

se op alle vlakke met adv ies bedien . 

Die funksie van die staf is dus om .te adviseer. Die staf 

onders oek , bestudeer en in erpre t eer, en d oen aanbevelings o 
I 

Die gesag berus egter n og by die lyn en bevele binne die 

kom n8g v ia die lynhierargie. 

Seker die grootste voordeel van die lyn-stafstruktuur le 

in die feit dat die voordele van spes ialisasie en deskundige 

advies benut word sander om die eenhe id van bevel en leiding 

te verbreek. Die vermoe van die bestuur word verbreed en 

sy taak word verlig. 

I 

Die lyn-stafstruktu,ur is ters,elfdertyd egter die vertrek­

punt van ·n velerlei moontlikheidswyses waardeur werkverhou­

dinge vertroebel word: 

5. LYN- EN STAFVERHOUDINGE 

Die staf is verantwoordelik vir die doelmatigheid van 

die .•• / 
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die plan en die lynfunksionarisse is verantwoordelik vir die 

doelmatigheid van die uitvoering daarvan . Indien daar ge-

breke in d i e resultaat is, is dit moontlik dat die fout dus 

by 6f die plan 6f die wyse van u itvoering gesoe~ kan word . 

Juis hieri n kan een van die belangrikste re~es gesoek word 

vir wrywing tussen staf en lyn . 11 Waar nu eenmaal iede r een 

neiging heeft om de fouten bij anderen te zoeken, zal men 

er gemakkelfjk toe ko~en om onvolko~eµheden , welke in de uit­

voering worden geconstateerd, aan de onqeugdelijkhe id van 
I 

het _stafadvies t e wijten. Er zal zelfs een natuurl i jke ne i­

ging zijn om zich bij voorbaat te dekken· voor de mogelijkheid 

om bij de uitvoerini in gebreke t e worden gesteld . Dit kan 

leiden tot een bij voorbaat afwi j zende houding ten opzichte 

van de staf". l) 

Staf en lyn v erteenwc ordig twee groepe van funksionaris ­

se binne dieselfde organisasie wat beide ·n belangrike bydrae 

te lewer het in die verwesenliking van die ondernemingsdoel. T~~.a.~ 

Dit is egter so dat elk van hierdie groepe sigself _besig hou. 

met aparte aspekte van die onderneming se aktiwiteite 

aspekte wat by me~aar pas en aanvullend tot mekaar staan, 

maar nie altyd deur hier~ie groepe in hierdie lig betrag 

word nie. Die vooraf afwysende houding waarvan hierb? mel-

ding gemaak i s, i s juis grootliks gelee in die gedifferen­

s i eerdheid van funksie tussen hierdie twee groepe. 

Die lynfunksionarisse is dfe mense wat die ui teindelike -1-c,tld?. 

werk in die ondernemi ng doen : die produk vervaardig of die 
I ,. 

________________________________________________ dienste •.. / 

; \ ' y 

1. Van der Schroeff, H. J. Organisatie en Bedrijfsleiding, 
P. 93. 
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vir, en hulle pos~s i e in die onderneming . Di e staf 1s e - ;/., 
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·~· bydrae tot d~e geheeltaak van die onderneming is nie so dui- ' 

delik aanwysbaar en meetbaar as die van die lfn n i e en laas­

genoemde beskou die staf dikwels as aangelap, ond1rgeskik , 

onp_rakttes en selfs onnodig. Miller en Form l) skryf in 

hierdie verband ,dat die lynpers oneel hulse l f d i kwels beskou 
I 

as diegene w?t ve~antwoordelik ~s vir die geldverdienste van 

d i e onderneming en dat hulle die staf daarvan beskul d i g dat 

l aasgenoemde hierdie inkomste vir onnodige sake aanwend . 

Die - lyn is dikwels oo:r;tuig daarvan dat •n veel tal van d i e 

s t affunksies 0.nnodig is en dat hulle daarson der kan klaar-

kom. Beach skryf: 11 Set up t o advise and service the line, 

staff personne\ often find that heir ideas are not wanted,. 

The i r personal presence on the produ c ion floor i s sometimes 
! . 

resented by the line supervis or as a form of i ntervent i on 11
•

2 ) 

Reynders ske s be i de kante wanneer hy skryf : 11 Di e l ynfunk­

s i onaris voel geraak deur die , inmenging ' i n die werk van 

sy afdeling; die staffunksionari s is ongeduld i g oo r , ja spot , 

se l fs met, d i e ,hanteri ng ' van sy besondere kenni svel d deur 

die lynfunksionaris 11 • 3) 

Me l v i lle . .. / ------------------------------------------------------~-----
1 . Miller & Form, op . cit. 9 (eerste uitgawe), p . 169. 

2 . Beach, op ._ c i t ., p. 154, 

3. Reynders , op . cit., p . 154. 
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Melville Dalton l)be~lemtoon eweneens hierdie afwysende 
\ I 

en bevooroordeelde gesindheid van die lyn teen9or die staf, 
I -

en noem dat die lyn dikwels van meet af aan antagonisties 

staan teeno or aanbevelings van staffunksionarisse . Hy n o em 1 
I 

veral drie redes vir hierdie negat iewe gesindheid : 

a. Lynfunksionarisse is bevrees dat indien veranderinge 
' I I 

en innovasies soos deur die staf v oorgestel sukses-

vol blyk te wees 9 hulself wat dikwels vir jare reeds 
I 

i n die praktiesr si u asie staan en die moontlikheid 

van n dergelike verandefi~g nooit ra~kgesien het 

nie, in •n swak lig gestel :qiag word. 

b. Vop rgestelde wysigings en innovas ies mag die produk­

s i emetodes sodanig verander 4at die personeelsame­

stelling9 kliekgroepe en ander informele reeliugs 

ingrypend vera:t).der sal moet word. . Ook be-ptaan 

die vrees .dat veranderinge r t Q.i,e inkrimping van 

die betrokke lynfunksionaris se gesagsveld mag 
' 

lei . 

c. Veranderinge in die tegniek mag verbode praktyke 
. I 

en bedekte oorsake v ir produksie-ondoeltreffend-

heid aan die kaak s el . 

Beach sluit aan hierby wanneer hy skryf : 11 By background 
' 

and because of the requirements of their j ol;\s 7 staff sp~cia-

___________________________________________________ lists ..• / 

1. Dalton se beskouings is gegrond op bevindings tyden~ n 
empiriese ondersoek na staf- en lynverhoudinge in drie 
industriele onq.ernemi:rigs 9 elk met •n werk· erstal van 
tussen 4,560 en 20,000 en bestuursgroepe van tussen 
200 en 1,000: Dalton, M. Conflicts petween Staff and 
Line Managerial Offices 7 in American Sociological Re­
view, p. ,342 - 351, Junie 1950, oorgfneem in Faunce, W.A. 
Readings in Industrial Soci ology, p. ,15 9 - 171. 

I 

Vergelyk ook ~tzi oni 9 A. Complex Organizations, p.212-220; ,. 
Dubin, R. Human Relations in Administration, 

p. 2.02-213. 
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lists a r e innovat ors, cre a tors, cos t redu cers, and initiators 

of change . This constan pressure from staff is upsetting 

to the .line personnel. When .:an industrial engineer tells a ge­

neral foreman t hat he can cut c os s 10 per cent by changing 

existing wor k methods, t he general foreman considers this a 

personal cri t icis m of h i s way s. He f eels he must defend him­

self . Hi s defens e i s oft en i n erpre ed a~ lack of coopera­

tion by t he i n dust r ial en ginee r " . .1 ) 

1n Ve rdere fakt or wat by dra tot die moontlikheid van wry 

wing tus s en staf en lyn 9 sprui t voort uit die feit dat hier-

die twee groep e radikal e v erskille toon met betrekking tot 

agtergrond 9 opleiding en selfs wa ouderdomsamestelling be- ~ sft:. 

tref . Uit die aard v an die f u nksie wa die staff'unks i ona-

riss e moet v errig 9 b estaan hie rdi e groep in die meeste ge­

vall e u i t mense me b e · r ekli k h oe a kademiese kwalifikasies. 

Staflede behoor t aan di e wi t b oord j iek.las 9 het dikwels 1n an­

dersoort ige s osiale agt ergrond en s or t eer erselfdertyd on-

der TI heel ander stat usgroep. Hierdie faktore kan enersyds 

by die staffunksionaris aanle id ing gee to t ·n houding van 

meerderwaardigheid. Andersyds b eskou die lynfunksionaris 

die produksieproses as sy te r rein 9 en wil nie na jare se on­

dervinding leiding ontvang van ·n nuweling wat dikwels nie 

slegs jonger is nie, maar ook sonder enige ervaring van die 

praktiese situasie. Die s t a f lid beskou homself as TI ver-

teenwoordiger van die t opleiding. Daarby voel hy gedryf en 

verplig om uit ho ofde van die funksie waarvoor hy aangestel 

__________________________________________________ is •.• / 

1. Beach, op. cit. 9 p. 155 . 
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is 9 ie ts byte dra via navorsing en idees wat vir die onder-

nemersdoel en vir die bestuur v an nut sal wees. Uit hoofde 

van sy hoer opleidi ng en wetenskaplike kennis met betrekking 

tot die nuuts e ontwikkelinge op sy terrein 9 beskou hy homself 

as •n bestuurskonsul tant en •n deskund ige . Rierdie aspekte be-

invloed sy gedrag en dikwels skryf hy sy onvermoe om samewer­

k i ng van lynfunksionarisse te verkry en te behou, aan die 

koppigheid van laasgenoemdes toe . 

Hierby moet gevoeg word dat s aflede dikwels op grond 

van u i tstaande akademiese pre stasies aangestel word en die 

industrie be tree met die oo rtuiging dat hulle veel kan by­

dra, en dat hulle bydraes sodanige erkenning sal geniet dat 

d i t tot spoedige bevordering mag lei. Nou vind hulle dik~ 

wels dat hulle bydraes onwelkom is . Gou leer d ie jong spe­

s ialis dat sy vryheid tot optrede en die toepass ings van sy 

' aanbevelings verstrik geraak het in •n gees van bevooroor-

deeldheid en selfs vero ordeling 9 dat sy akademi ese deskun~ 

digheid nie altyd t ersake, en sy kenni s n ie altyd re levant 

is nie. Gou leer hy dat dit soms meer voordeel vir hom 

as persoon en as werker inhou om eers vas t e stel watter 

tipe aanbevel'ing die. top lynfunksionari s v an hom verwag en 

deur laasgenoemde verwelkom sal word. Bykomstig tot sy 

hoe akademies-,tegniese kennis, word di t spoedig noodsaaklik­

vir hom om ook minstens die elementere lyne van die gedrags­

wetenskappe te ken en te deurskou, want in die beoefening 

van sy kenni s bly hy steeds mens tussen mense. 

Ui t ... / 

• 
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Uit hoofde van die onderneming se totaalstruktuur waar 

die beginsel van eenhe.id van leiding ·n sentrale plek inneem, 

is dit in die meeste gevalle so dat die staf, teoreties ge­

sien, hoegenaamd oor geen gesag beskik om hulle aanbevelings 

afdwingbaar te maak nie. .Tog gebeur di t dat oorywerige staf­

funksi onarisse dikwels die gesagslyn verbreek en opdragte aan 

lynfunksionarisse gee. In die groot onderneming waar ·n veel-

tal van staffunksionarisse is, is die implikasie van so •n 

praktyk voor die handliggend. Dit was trouens omrede die 

vele nadele aan so ·n praktyk verbonde, dat die suiwer funk­

sionele stelsel van Taylor geen sukses kon behaal nie. 

As toevoeging tot die feit dat die staf oor geen gesag 

in die lynhierargie beskik nie , is die aantal vertikale vlak­

ke in d ie staf se eie organi sasiestruktuur veel minder as by 

die lyn. In twee van d ie ondernemings soos deur Dalt on on­

dersoek, het die getal promosievlakke by die staf gewissel 

tussen slegs drie tot vyf, terwyl daar tussen vyf en tien 

vlakke in die hierargie van die lyn was. Die grense wat 

hierdie strukturele fakt ore aan die bevorderingsmoontlik­

hede van die staffunksionarisse stel, realiseer daarin dat 

die staf poog om die area van hulle gesag op horisontale 

vlak uit te brei. Hulle word ryksbouers en poog om langs 

verskillende wee te bewys dat hulle funksie in die onderne­

ming nie slegs onontbeerlik is nie, maar so belangrik dat 

hulle groter departemente en meer personeel benodig . 

. Die begrensdheid van die staffunksionaris se gesag, as­

mede ••• / 
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me c!e die fe i t dat hy geen bevoegdhe i d het om sy aanbeve.l.ings 

op te vo.lg ni e, lei voorts daartoe dat sy advie s dikwe.l.s 

minder goed deurdag is of andersyds, dat hy sy gesagsbevoegd­

heid oorskry met betrekking tot die implementering en opvo -

ging van sy aanbevelings . Anders i ns le i dit tot frustras i e 

en rus t eloosheid en tot ·n groter h oris on ale beroepsmobili­

te i t by d i e staf as by lynfunks i onarisseol ) 

Di e vraag wat i n hierdie verband na vore kom, i s of die 

staf se gesagsveld nie veel eerder op~ ander vlak 1g as in 

die gee van opdragte en b evele in die hierargie van die lyn 

nie. / Die staf se aanbevelings realiseer wel in die imple­

menteri ng daarvan binne die aktiwi tei e van die lyn 9 maar 

uit ho ofje van d i e staffunksi onaris se gespesialiseer de ken­

ni sveld9 asmede u.it die feit dat die staf op velerlei wyses 

makliker t oegang he to t 9 en meer k ontak het me . die t oplei­

ding, i s die moont likheid van beinvloeding deur die s t af op 

die totaalakt iwitei e van die onderneming veel grate r as by 

die lyn . In die praktyk is dit trouens s dat dit die 

staf en n ie die lynfunksionarisse i s wat steeds meer en meer 

•n magsfaktor b inne die onderneming word / McGregor s tel d i 

so: 11 The line the central and authorative chain of 

command i s bec oming increasingly dependent upon a c on-

s iderable number of specialized staff groups. Simu l aneous-

ly the staff groups t he advis ory and service groups 

who ' cannot exe rcise authority' because of the logical 

neces s i ty f or unity of command are becoming, b oth by 

_________________________ ______________________ virtue ooo / 
1. Et zioni 9 A.. Complex Or ganizati ons 9 p . 214. 
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virtue of the importance of their knowledge and skill and 

because of management's delega ion to them of control and 

coordinative functions 9 the dominan, influential . core of 

the organizat ion"o l) 

In aansluiting hierby moet genoem word dat die onder­

skeid tussen lyn en staf in die praktyk dikwels nie so dui­

delik afgeteken is so os die organisasiekaart veronderstel 

nie. Lyn en staf is dikwels gesamentlik verantwoordelik 

vir professionele beraadslaging en beoordeling. Ewes o 

is dit waar dat die rolle van lyn ens af in sommige orga­

nisasies d i kwels omgeruil is o 2 ) In •n universi tei t is di t 

bv. die professionele staf wat die belangrikste inst itusio­

nele funksie van onderrig en navors i ng verrig 9 terwyl die 

lynadministrateurs die hulpfunksies s oo s inskrywings, huis-

vesting van studente, enso~ behartig. 

geld by TI h ospit aal. 

Min of meer dieselfde 

Die belangrikheid van goeie onderlinge verhoudinge tus-

sen staf en lyn kan moeilik oorbeklemtoon word. In die daar-

stelling van riglyne om samewerking e verseker, skryf Van 

der Schroeff: 11 De staf zal zich steeds bewust moeten zi jn~ 

dat het haar taak is de lijn bij te staan ; zij heeft een 

dienende functie. De staf zal (op het gebied dat haar is 

toegewe·zen) de lijnfunctionarissen de passende voorlichting 

moeten geven, zonder hun het initiatief u it handen te nemen. 

Zij zal het vertrouwen van de 'lijn' moeten wi nnen en al 
___________________________________________________ datgeneo.o / 

1. McGregor, D. in Reynders, op. cit~, Po 154 . 
2. Etz i oni, A. Authority Structure and Organizational Effec­

tiveness. Administrative Science Quarterly, 4(1959) 
p. 43 - 67. 
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da g ene moe ·en doen ( en nala en~) 9 da - r · oe ka.n i jdra.ge~ 9 

dat zi j d uo r de l i j n word ' aanvaard'. De grootste f vu. 

we l ke de staf kan maken, is op des oe.l v an de li j nfunct i ona ­

ris t e gaan zi ·_, en en vo c r hem ( i 1 he b L " z ond E'ar indien he 

om 1:eleids aangel ege.nhed n gaa ) .;e besl.i2·-eJ" . l) 

Daa.r kar.: gemaklik h.:..e r op c or- gebm,._ wcrd. ' n Hele lys 

van m~e Js en mc en ie s v ir te ide s~af en :y~ s al cpges+ el kan 

wo r d a s aanbeveling er ve rt'':) .er..:..ng van sta i'-lynverhoudi~gq. 

Daar is dan ook s ker nu .; i .Cl dergeli ke v;:;s rs el e o:f aan ­

bevf-lings rui s di geinkorp 0reer word i n die beleid an die 

onderneming en die nakoming daarvan upgev:-1g wor d . 

Vei:;1 ::>erd.er blyk die op.l e ssi:og F 2. e in die imp::! i:>me~· :e­

ring v an di-"' k cmi -eE stel sel waaro:p eid8 f' .'af- en l ynf ;.,i_"".l.-.rs i 

nar .:.. s ? f- ii8.r: 9 en waar ge s s,ment l ik op 'or me1e r:.ak b e rag, 1-

s laag k ::tr.:. w.-_rd vonrda t :finaa l op •n aanbevi:,,:::..ing esl:u.i ,.; 0 Y.l 

d i e opdrag aan die lynfunks i onari s deu.rgestuur wcrd. Di · 

s p reek vanself dat elke party ydens so ·n eraadslagi·1..g d ie 

geleen heid he om besware :.i e opper en aanbevelings e _.._ c en . 

Waar e or i e en praktyk mekaar hie r ontmc e " , 2 )is d.i e m o:>::1.-r; 

l i kheid s erk dat oorhaast ige en e re i es-ge crieri eerie 

p l anne van die s af n i e verde:r as die k omi ·-;:; ees ,adiu.m. s al 

vorde r n ie . Om.da t die lynfunksionari s in hierdie s else l 

ten volle geken was 9 is di n sap in die r i g ing om ie 

__________ ________________________________ vooraf •• • / 

1 . Van d er Schroeff 9 H. J. Organisa ,ie en Bestuursleidin g 9 

p O 94 0 

2 . Bouman , op . c i t. , p. 8 - 9 . 
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vooraf afwysende houding waarvan daar sprake was , teen e 

werk en ·e vermi nder. Die komiteestelsel as mi ddel ot 

\ .D~I koordinasie word in hoofstuk 8 ollediger behandelo ~-

•n .A..'Ylder aspek wat hier van groo t b elang blyk e w 

i s dat v oorligting me b e rekking t ot goeie onderlinge 

houdinge bin:ne die werksituasie n ie al yd voldoende is n ie. 

Ui t die voorgaande b espreking van wrywingspun e tussen staf 

en lyn, blyk dit dat dit veral binne die vermoe van die 

staf le om hierdie verhoudinge of e verbeter of ever r oe­

·· bel. Di t is i n d i e mee s e gevall e s o dat die groo s e per­

sentasie staffunks i onarisse spesialis e is (ingenieu rs, 

marknavorsers 9 kosteberekenaars , ens . ) wat hulle opl.eiding 

aan n universi ei on vang he o Die vraag wa in hierdie 

verband baie s t erk na v ore kom9 is _o_f_ o-p_l_e_i_d_i_n~g _____ ___ ....._ 

to me:r ... s ev'erhou.din e n ie in elke kursus uni versi t ei e 

aanbied 2 i ngeslu.i t behoort te wees nie. nie hier 

om di e vraag of dit moontl. i k sal wees n·e, maar om die b e­

ginsel daarvan . Wat die inhoud en aard van ge spes i aliseer­

de kennis ookal mag wees, in die prak y k v ind di e implem.en­

t er i ng van h i erd i e kennis i n die meerderhe i d van geval le ten 

beh oewe van mense en i n wi sselwerki ng met mense plaas. 

St affunks i ona r i sse behoort bruikbare kenni s van die gedrags­

wetenskappe te he . 

6 o DIE o o o/ 
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INFORMELE ORGANISASIE EN WERKVERHOUDINGE 

6. 1 . Die aard , wese en ontstaan van die i nformele organi-

sas i e 

Die formele struktuur word rasioneel beplan en georden 9 

en ,pmvat zowel de organi eke als de persone l e verbijzondering 

met de vasstelling van de functies, taken de daaruit v oor t­

v loeiende bevoegdheden en verantwoordelijkheden en al hetgeen 

daa rmede verband houdt". l) Dit bepaal d i e r i glyne vir die 

onderneming se aktiwi tei te, en voorsien •n raamwerk vir die 

da a glikse r oetine en prosedurereels met betrekking tot die 

oploss~ng van normale probleme wat uit die aktiwi teite mag 

voortvloe i . 

Di e mees grondliggende kennis van die formele organisa­

siestruktuur, verskaf egter hoogstens ·n unjz:olledige beel.d van 

hoe die onderneming in werklikheid funksioneer. Die formele 

, b l ueprint', hoewel onontbeerlik en noodsaakli k , is bloot n 

meganist i ese voorstel~ing en tereg skryf Sayles en Strauss: 

11 Unfortunately, when we draw boxes and connect them with 

lines, we have a tendency to believe that the system we de-

sign will function l i ke a physical model that is, we 

t hink of an organiza tion as though it were a system of in-

terrelated pipes and reservoirs. Water starting at the top 

a l ways reaches the bottom in exactl y the same quant±ty and 

quali ty as when i t started out ...•• 11 •
2 ) 

_________________________________________________ In ..• l 

1 . Van der Schroeff , H. J. Leiding en Organi sat i e van het 
Bedryf, p. 278 . 

2 . Sayles , L. R. & Strauss, G. Human Behaviour in Organiza­
tions, p . 361 . 



In die praktyk funksioneer die onderneming allermins 

op so ·n meganistiese wyse en die rede hiervoor le in die 

feit dat die formele struktuur bloo t die posisies, ampte 

of poste aantoon, en die gesagsvlakke waarop hierdie poste 

binne die hierargie gelee is, maar geen besonderhede ver­

strek van die mees belangrike veranderlike in die ond&rneming 

n i e die mense wat hierdie pos t e vul. 11 Formal organi-

zati on looks on the people that inpabit the different offi ces 

or positions as constants. I t assumes that all of the wor-

kers in a plant are unrelated individuals, or that there re­

lations are only those which are specified on the chart" . l) 

·n Onderneming is nie saamgeste l u it meganiese dele nie , 

maar uit mense. Hierdie mense reageer nie soos rob o te nie, 

en word n i e slegs rasi oneel en ekonomi es gemotiveer nie. 

Bulle gesindhede en gedrag binne die werksituasie beinvloed 

en bepaal die hele opset v an die sisteem van menslike ver-

houdinge soos binne die onderneming aangetref . Onder die 

invloed van ,die enersydse kragspel van menslike verhoudinge 

tussen die persone wat die onderskeie poste beset, en die 

andersydse bindingsprosesse waarvoor geen voorsiening i n di e 

formele struktuur van die onderneming gemaak kan word nie 9 

sal die praktiese gang van sake radikaal van die voorgeskrewe 

patroon afwyk. Die persoonlike invloed , sentimente, onder-

lingy verhoud i nge en groepsbindinge bring mee dat d i e orga-

-------------------------------------------------ni s-as i e .• • / 

1. Miller & Form, op. cit. , (ee r ste uitgawe), p . 160 . 
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n i sasiepatroon anders verloop as wat dit deur die topleiding 

i n die fo r mele struktuur u i teengesi t is. 

Naas d i e formele struktuur word dan ook die informele 

struktuur b i nne die onderneming aangetref, waar laasgenoem­

de verwys na die netwerk van persoonli ke en sos i ale verhou­

d i nge wat nie in d i e f ormele organisas i estruktuur vasgele 

en vo0rgeskryf is n i e , maar spontaan ontstaan waar mens e 

saamwerk. 

lnformele groepvorming is so oud soos die mensheid self 

en Barnard skryf in hierdie verband : 11 Informal associati on 

i s rath~r obv iously a cond i t i on which necessari ly pre cedes 

f ormal organization". l) Mayo en sy navorsers is egter 

die eerste om empiries aan te toon dat informele groepe bin ­

ne die formele struktuur gevorm word 9 en groot invloed op 

l aasgenoemde uitoefen. 2 ) 

Ni e s l egs oefen informele groepvorming i nvloed u it op 

d i e formele struktuur en die funksionering daarvan nie, d og 

d i t speel ·n onteenseglik belangrike rol in werkverhoudinge, 

omdat di t d i e deelhebber be trek _,- nie slegs as werkfr nie, 

maar as me n s, en 0mdat b i nne d i e informele groep in •n hoer 

mate bevred i ging geb i ed word in die werkl i k menslike behoef­

tes van d i e werker. 3 ) Vi~cent en Mayers skryf in hierdie 

_______________________________________________ verband ... / 

1 . Barnard , C . I . Organization and Management , p. 116 . 

2 . Roethl i sberger, F . J. & Dickson, W. J. Management and 
the Worker , hfst . 2 - 8. 

3. Merton , op. c i t., p . 7] . 
·~ 
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vefband: .11 Al hough the word 'informal' somehow suggests 

that the relationships are secondary, unimportant, and out­

side t he framework of the organizat i on and its object ives, 

they are actually p ositiv e, personal, and in many respec t s 

far more significant in the lives of he workmen and managers 

than formal organizationo Informal associations wit~in for­

mal organizations presents he picture of multiple loyalties 

on a spontaneous and personal basis. The emphasis is on 

pe ople and not on posi t i on, on authority at t ached t o the per­

son and not to status " o l) 

In die geval van die f ormele organisasie val die klem 

dan op die ampte of pos t e, die v erhoudings daartussen en die 

gesag, verantwoordelikhede en pligte wat aan elk1verbonde is . 

By die informele organisasie val die klem op die pers one wat 

daar die poste vul, hulle houdings 9 v erhoudings en gedrags­

patrone of soos Schneide r dit stel: 11 Deviations from the 

formal situat i on 1 such as talk at work 9 traditional ( h ough 

unauthorized) breaks in work at certain time,s of the day, 

elab orate patterns of joking, gambling, work exchange s 9 are 

all parts of the social life in many factories. The se ;y:pes 

of deviations are usually called informal s ocial relat i on­

ships11.2) 

Robert Bierstedt 3 ) wys daarop dat geen onderneming ge-

-------- ________________________________________ heel- en-al .. / 

1. Vincent & Mayers, op. cito, p . 210. 

2 . Schneider, op . cit., p. 185. 

3. Bierstedt, R. An Analysis of Social Power, p. 730-7360 
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heel-en-al formeel kan wees nie h oe onbuigbaar die or -

ganisasie daarvan ookal blyk te wees. Die organisasie i s 

vir h om slegs formeel daarin dat dit ordelike sosiale wis-

selwerking tussen vreemdes moon lik maako Eenmaal bymekaar 9 

staan hierdie werkers egter spoedig nie slegs as rolvervu.1-

lers teeno or mekaar nie 9 _ maar _:s -~e~ ~e. ~ As mense wat me:... 

kaar se sosiale beh oeftes bev redig deu.r vriendskapsbande, 

m~ar ook as mense wat mekaar identifiseer a s behorende to t 

dieselfde werkr itu.asie en later ot dieselfde informel groen 

want 11 •••• 0000 people wan more t han jus t o have friend 9 

they want to belong".l) 

Hoewel nie vervat in die formele organisasieskema van 

die onderneming ~ nie 9 ontst aan die informele organi s a s i e 

deels v anu.i t die formele organisas i estru.ktu.ur . Indiwidue 

word naamlik saam in dieselfde werklokaal en werksitua ie 

geplaas waar hu.lle as werkers in' s pesifieke formele werk­

verhouding tot me kaar staan en dit spreek vanself da~ daar 

geleidelik ook informe1e verhoudinge · us sen hulle s al c 

wikkel. Informe1e verhoudinge on staan dus in hie rd i e ge-

val as 'n direkte v qo r tvloe isel ui t die formele v erhoudin g s­

patroon soos amp el.ik deur die bestuur bepaal. 

Andersyds ontstaan informele verhoudinge ook addisi o-

neel tot die f ormele organisasie. Schneider stel di t da : 

11 0ther types of informal social relationships arise in in-

------------------------ ·-----------------------du.stry .. • / 

1. Sayles & S rauss 9 op . cit, 9 p. 84. 
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dustry which are in effect, entirelJ new relat i onships, 
I 

having li tle or no c onne.ct i on with he formal social s t ruc-

ture of t he plant" . l) Vo orbeelde hiervan is v riendskaps-

en kliekgroepe binne en buite die werksituas i e, wat hulle ont­

staan nie no odwendig binne di~selfde werkersgroep h et nie en 

wat •dien om n moontlike gebrek aan sosiale verkeer wat nie 

binne die f ormele struktuur moontlik i s of toegelaat word 

n i e , aan t e vul. 

Struktuur en omvang 

Tydens ·n ondersoek na die ho e a:rbe i ds omset in di e vlieg­

tuigindustri e van Suid-Kaliforn.:..e (1943) onderskei Mayo ,ussen 

drie groot-c es of ,ipes i n f ormele groepe : 2 ) 

a . Die natuurlike groep wat; b estaan ui · twee t o s we 

pers one en wat vir May o die bewys daarvan i s dat 

die oorgro e meerderheid p ersone voorkeur verleen 

aan normale perso onlike verhoudinge tussen indi­

widue binne die werksituasie . 

b. Di e fami l iegroep wat uit ongeve er 8 tot 30 per­

sone bestaan me t d ie natuurlike groep a s die k ern 

daarvan . So ·n familiegroep word normaalweg b i n­

ne •n tydsverl oop van ongeveer 6 ·ot 12 maande ge­

vorm. 

c. Die georganiseerde groep wat werkers van v erskil­

lende geaardhede en opvatt ings vanuit die hele on­

derneming inslui t. Tus sen hierdi e werkers is min 
kontak . . / 

-------l ----------------------------- ---------- -----------
1. Schneider, op . c i t., p . 185 . 
2. May0 , E. & Lombard, G. F . F. Teamwork and Lab or Turn­

over i n the Aircraft Industry of Sou thern California 1 
in Harvard Busine ss Research Studie s , No. 3 2 , 1944. 
Vir k ommentaar : Mill~ & Form, op. cit. , (eers e u i ' -

gawe1, p. 671 - 976 . 
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kontak en daar is weinig sprake van intiem persoonlike werk-

verhoudinge. Die lede van die georganiseerde groep is a. -

mal terselfdertyd lede van een of ander natuurlike groep. 

Beach l) onderskei tussen vier informele groepe, naam­

lik die organisasionele eenhe idsgroep, die werk- of spangroep? 

d ie vriendskapsgroep en die belange- of pressiegroep. 

Brown koppel die neiging tot groepvorming binne werk­

verband met die natuuplike drang ot die vo rming van groepe 

in die gemeenskapslewe, en verklaar dat die informele orga­

nisasie binne die industriele onderneming nie slegs uit die 

primere werkgroep bestaan nie? maar op vyf afsonderlike vlak­

ke gestalte vindg 2 ) 

a. Die informele totaalstruktuur van die onderneming 

wa as TI sisteem van ineengeweefde groepe van alle 

t ipes beskou kan word. 

b. Groot groepe wat tot stand kom en verband hou ~e 

TI bepaalde interne vraagstuk of beleidspatroon 

b i nne die onderneming, bv ·~ om aan 'n vakbond t e 1:,e­

hoort of nie te behoort nie. Lede van TI s odanige 

g~oep mag verspreid voorkom reg deur die hele on­

dernemi ng, in alle departemente of afdelings. 

c . 1n Primere groep wat op die basis van 'n gemeenskap­

like taak in dieselfde we klokaal gevorm word. 

Verhoudinge is hier min of meer persoonlik en meer 

i ntiem van aard . Na so ·n groep wat dan ook dik­

wels tydens eet- en ruspouses saam is, word ook as 

•n kliekgroep verwys. 

d . Groepe van twee of meer besonder intieme vriende 
__________________________________ ___________________ wat •. • / 

1. Beach, op. cit ., p . 411 - 412. 

2 . Brown, op cit ., p 9 130. 



wat weer lede van groter kliekgroepe mag wees. 

e . Geisoleerde indiwidue wat nouliks TI aandeel he t 

in enige gemeenskaplike aktiwi te i te . 

Ui t bostaande verwysings na die studies van Mayo, Beach 

en Brown, blyk di dat met die informele organisa~ie dan in­

derwaarheid bedoel word die somtotaalrvan alle informele groepe 

wat binne die onde rneming aange t ref word. Informele groep-

vorming vind ook geensins net onder d i e werkers plaas nie, 

maar word al meer en meer ·n verskynsel wat ewe dikwels on-

der die bestuur na vore kom. Informele geleenthede word 

trouens doelbewus geskep met die stilswyende doel om for­

mele aangeleenthede te bespreek en tot besluit~ te geraak. 

Die ve~skeidenheid van i~forme l e groepe wat t es~me di e 

informele organisasie/struktuur v orm , het elk sy eie beson-
1 

dere samestelling me bepaalde , h oewel ongeskrewe reels en 

norme. Lede van hierdie groepe is dikwels nie bewus daar-

van dat hulle ·n groep vorm nie, en dikwels ook nie dat , elke 

informele groep sy e i e leier(s) h~t en aan bepaalde groep-

norme konformeer nie. Spontaneiteit is trouens TI belan g-

r i k1= element in die ontstaan en bestaan van die informele 

groep. 

Hierop is die belange- of pressiegroep 1 ) dikwels •n 

u its9ndering. Hierdie groep is gewoonlik veel groter as 

_____________________________________________ die ..• / 

1. ,Sayles wy fei tlik ·n hele boek aan die onpleding van 

pressie- of belangegroepe. Say~es, ~. R. Behaviour 

of Industrial Work Groups: Prediction and Control. 
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die ander informele groepe. Dikwels i s die oorsprong van 

die belange- of pressiegroep nie spontaan nie e~ oaJ{: nie 

heeltemal ongeorganiseerd nie. Gewoonlik kry dit ste"U.Di van­

uit die verskeie segmente van die onderneming en het t~t1 doel 

om te strfef na hoer lone, korter werkure, beter werk?mstan-

dighede, e.d . m. Werkers me t geen ander ve~bintenisse nie 

snoer hier saam om te beskerm w~t hulle het. Hulle p ogings 

is dikwels verdedigend. Ten tye van grootskaalse tegn9l o­

giese ontwikkeling en innovasie wat vrees meebring met betrek­

king tot werksekerheid, ontstaan s odanige belangegroepe dik-

wel~ baie gou. Veral in ondernemings waar die werke~s n ie 

aan ·n vakbond behoort nie, ,of in1 gevalle waar die bepaalde 
I 

omstandighede wat gesamentlike werkoptrede ve1reis, nie deur 

die vakbond gedek word nie, is groepe wat hulle vir gemeen­

skaplik~ werknemersbelange b~ywer, geen uitsondering nie. 

/4 3. Informele leierskaE 

Gesag en leierskap binne die informele struktuur word 

nie van bo af gedelegee r nie, maar word deur lede van die 

onderskeie informele groepe toegeken. Formele gesag vl~ei 

vertikaal van bona onder, terwyl informele gesag meestal 

horisontaal en binne lede van die groep self setel. Be­

kwaamhei& en tegniese vaardigheid i s nie al tyd •n vereis e 

v~r die informele leier nie. Persoonlikheid temperament 

en sosiale bedrewenhede speel dikwels ·n grote r r ol. In­

formele groepe oorvleuel mekaar en dieselfde perso on kan 

in een groep volgeling wees, te rwyl hy in •n ander groep lei­

er ••• / 
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leier is. Werkers kan vir bepaalde sake , bv. ontspannings-

aangeleenthede, na TI sekere persoon vir leiding opsien en in 

sake soos die bantering van griewe of probleme in verband me t 

werk, na. •n and er. Sayles en Strauss skryf hieroor: 11 I n 

fact some studies suggest that every stable group has at 

least two leaders, a t ask leader whose function it is to 

drive the group toward its goal 9 and a human-relations lea­

der who keeps the group from falling apart". l) 

Davis wys egter daarop dat ·n enkele persoon binne die 

onderneming, of binne ·n afdeling van die onderneming vry al-

gemeen as die informele leier aanvaar mag word. Indien di 

die geval is, beklee hierdie leier gewoonlik TI sodanige posi­

sie dat hy oor ·n wye front kontak met werkers het. Hy beweeg 

vrylik en dien as •n belangrike k ommunikas iemedium. Gewoonlik 

verteenwoordig hy die ander werkers by hetsy die bestuur of 

die vakb ond. Hy inisieer die werkers tot aksie, vergemaklik 

die verkryging van konsensus van mening, en tree op asskakel 

na buite. 2 ) 

So •ri ' algemeen aanvaarde informele leier kan, indien posi­

tief teenoor die bestuur ingestel, van groot betekenis wees 

vir algemene samewerking ter bereiking van die ondernemings­

doel. Vanui t die oogpunt van die bestuur, kan so •n leier 

indien negatief ingestel, veel bydra om werkgewer-werknemers­

verhoudinge te vertroebel. Veral waar hierdie leier TI toon-
________________________________________________ aangewende .•• / 

1. Sayles & Strauss, op. cit., p. 91 . 

2. Davis, K. Human Relations at Work, p. 214 . 
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aangewende rol in die vakbond vervul en dus op TI ander vlak 

(binne die vakbond as formele organisas i e) as ·n formele lei­

er erken word, lei dit tot s ogenaamde dubbele beheer en ge­

sag . 

Informele leierskap binne die formele struktuur speel 

in alle gevalle ·n belangrike r ol in werkverhoudinge en dit 

is belangrik dat die bestuur sigself sal vergewis van wie 

hierdie le i ers is, en daadwerklik sal poog om konsensus te 

bewerkstellig tussen die doelstellings van die onderneming 

e n die doelstrewes van hierdie leiers . 

Funksies 

Waar mense tesame werk, vind groepvorming plaas . Hier­

d i e groepvorming wo~d nie d oelbewus beplan nie. Dit is TI 

g r oeiproses en tereg skryf Davis: 11 A manager can cancel any 

formal organi zation which he has established , but he did n o 

create the infQrmal organization and he cannot cancel it. 

As long as there are people 9 there wi ll be informal groups".l) 

Ook is i nformele groepvorming nie slegs •n lastige verskynsel 

sander enige betekenis binne die groot onderneming nie. 11 Tbe 

informal organizat i on that pervades every company is so com­

plex that i t probably could never be completely charted. But 

it is this hidden operating structure that gets the work done. 

Indeed, it is the biggest intangible asset and usually 

_________________________________________________ the •• • / 

1. Davis, K. Human Relations at Work, p. 21 3. 
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the touchiest open secret of any management". l) 

Informele groepvorming i s inherent en eie aan die we­

sensaard van die mens en word nie slegs binne die werksituasie 

aangetref nie. Tog is dit s o dat die industrialisasieproses 

die werksituasie wesenlik verander het . Die verburokratise-

ring van die groot onderneming, asmede die grootskaalse imple­

mentering van die tegnologie en spesialisasie in die produksie­

proses het bygedra tot die ontmensliking van arbeid en •n diep-

gaande invloed uitgeoefen op arbeidsvreugde. Daar kan geen-

sins verabsoluteer word deur te beweer dat informele groep-

vorming binne die werksituasie en ook die vakbond 

as ·n reaksie teen burokrasie 9 t egnologiese innovasie en spe­

sialisasie gesien moet word n ie . Tog is dit so dat hierdie 

laasgenoemde aspekte omstandighede binne die werksituasie ge ­

skep het waarteen die informele organisasie sigself wil af-

reageer. Die informele groep poog om dit wat via die teg-

nologie, burokrasie en spesialisasie op die gebied van mens­

like verhoudinge en onderlinge verkeer verloor is, op infor~ 

mele vlak terug te wen. 

Indien die informele organisasie dan bepaalde menslike 

behoeftes van die werker bevredig, kan dit via sodanige be­

hoeftebevrediging tot voordeel van die onderneming wees om 

·n bydrae te lewer tot onderlinge verhoudinge en tot die ver-

wesenliking van die ondernemingsdoel. Teen hierdie agter-

grond word enkele van die belangrikste funksies van die in-

__________________________________________________ formele ..• / 

1. Stryker, P. in Stewart, op. cit., p. 48. 
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formele organisasie behandel: 

A .4.1. Sosiale en emosionele bevrediging 

Die werker bly steeds mens, en ook binne sy werksitu­

asie het hy behoefte op sos iale en emosionele vlak wat bevre-

dig moet word. Die informele groepe waaraan werkers behoort, 

verskaf wee en kanale vir die vloei van gesprekke , die wissel 

van idees, oordra van gesindhede en die dee l van waardes. 

11 It is a means by which workers achieve a sense of belonging 

Dit verlig die affektiewe neutralite i t en 

die werker se rol, en skep alternatiewe wee 

bevrediging van persoonlikheidsaspekte waar­

voor geen voorsiening binne die formele struktuur gemaak word 

and security". 1) 

die enersheid van 

en kanale vir die 

nie. Schneider stel di t so : 11 There would ~-'- seem to be a 

plausible explanation for the formation and nature of infor-

mal groups in industry. Their overall function is to provide 

alternative outlets for the aspirations of workingmen ; that 

is, they operate to mitigate the effects of strains arising 

from discrepancies between the worker's role and hi s aspir a ­

tions11.2) 

Dikwels vind die werker, wat tevergeefs binne die f or­

mele struktuur aspireer na bevordering of v _erhoogde status , 

bevrediging vir sy aspirasies binne die informele struktuur . 

Binne laasgenoemde struktuur is daar naamlik bepaalde norme 

en standaarde waarvolgens status en leierskap toegeken word. 
___________________________________________________ Die ... / 

1. Davis, K. Human Relations at Work, p. 219 . 

2. Schneider, op . cit., p. 193. 



Die informele groep bied geleentheid aan die werker oms atus 

en prest i ge binne d ie fnformele hierargi e t e bekom. Informe ­

le status d i en as kompensasie en die formele toekenni µg en 

omskrywing daarvan word omse i l, en frustrasie sowel as span­

ning word verlig. 

Brown trek •n onderskeid tussen intrinsieke of funksi one­

le stat us enersyds, en afg_eleide of n ie-funks ionele status 

andersyds. l) Funksionele status word bekom op gran d van •n 

werker se bedrewenheid, kennis of ander persoonl i ke e i enskap­

pe . Ni e - funksionele status word gekoppel aan die posisie 

wat die werker binne die formele struktuur beklee. Hoewel 

h ierdie twee vorme van status dikwels met mekaar ineengeweef 

is, hou d i t n ie noodwendig en altyd verband met mek&ar nie. 

Funksionele status i s van besondere betekenis binne die i n ­

fo rmele organisasie, lei nie t o t soveel wedywering nie en 

is ·n grater st imulus tot werktevredenheid as nie-funksi onele 

status. Binne die funksionele statuspatroon is daar veel 

meer ruimte en moontlikheid v i r ·n vee l tal werkers om status 

te bekom op grand van verskillende eienskappe s ander dat die 

status wat deur d i e ~~n beklee word, afbreuk sal d oen aan die 

van ·n ander, of soos Gord on Taylor d i t stel : 11 respect f or 

father as the bread-winner does not take away from respec t 

for mother whose claims are based on different grounds. The 

best dentist in a community is not the less respected be cause 

__________________________________________________ some one .•• / 

1. Brown, op. cit., p. 14 2. 
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someone else is he best plough.mantt. l) 

Veral i n gevalle waar TI we rker in TI p osisie verkeer waar 

min of geen voorui tsigt e v ir bevordering bestaan, en waar hy 

van dag tot dag moet vo 0rtgaan in ·n werk wat dikwels geen b e­

sondere eise of uitdagings stel nie en selfs geen afwisseling 

b ied nie, i s behoefte aan erkenni ng en aan onderlinge verkeer 

met sy makkers dikwels die eni gs e bron van bevrediging in sy 

werk. Miller en Form beskryf di t aldus : 11 I n many ins t a nces 

the social life of informal group i ngs gives pe ople he i r on- · 

ly so c ial satisfact i ons. The amount of s ocial participa i on 

for many urban people is so smal l t hat he work group func ­

tions t o provide prac t ically the i r onJy soc i al outle . This 

situation exemplified i n the pa hetic case of an ].nemplcyed 

woollen mill worker who went o t he fa c t ory every day a · ~ oon 

so s he could have lunch wi t h the gir s" . 2 ) 

/ 6 .4. 2. Sos iale kontrole 

Die t otaalstruktuur van d ie informele organisasie bin­

ne die groot onderneming bestaan uit talle kleiner informele 

groepe wat weer onderling verbind is en me mekaar in wisse l~ 

werki ng verkeer. Vanuit die oogpunt van d i e enkele klein 

groep is daar maatskaplik e beheer na binne met betrekking 

sy e i e lede en maatskaplike beheer na buite met betrekking 

tot ander groepe en met die f ormele organisas i e. 

___________________________________________________ Beach ..• / 

1 . Taylor, G. in Brown , op. cit. , p. 142 . 

2 . Miller & Form , op. ci t ., (eerste uitgawe ), p. 305. 



Beach skryf : 11 Ju.s t as s ociety in general has its com­

mon law, i ts taboos 9 and its believes as to what is r i gh 

and wrong conduct , so too does the informal group " . l) Na 

b i nne verwys di e sos i ale kontro1e na konformering van groep•­

l ede +ot die no rme, kodes , gedragswyses, gelowe en gewoo:nt es 

van die groep. 11 Whils t the working-group rewards its mem-

bers by givi ng t hem status and fu.ncti on 9 or, what amou.n s t o 

the same thing, emoti onal se cu.ri ,y and selfrespec ·, it also 

expec s the indivi dual membe r to c onform o is customs". 2 ) 

So vereis die informele werkgroep dat ·n l id nie ten kos­

te van di e res van d i e groep sy eie v oordeel s al s oek nie en 

da t elke l i d sy b i l l ike deel van die dag se werk sal doen 9 

want 11 work n orms const i .u e valu es held by each member of 

informal groups. Such n orms have considerahle f or ce i n ge .., -

ting members no o do t oo much work and n'.) ~.o d o to o little, 

not t o te11 the supervis or anything that will. in jure the in­

formal group or its members , and nc be s ocially ~ea r inspec­

tors and other offic i a ls 11 •
3 ) Veral word ges org dat nuwelinge 

in die groep n i e d i e informeel :J epaalde werktempo vers eur 

n i e . Beach stel di t as v olg : 11 The new man i s ,old n ot o 

upset the ba lance of work flow, n ot to 'ki ll' the j · b , no 

to t ry to make a name f or himself, and no t to work himself 

out of a job ". 4 ) Sodanige beperki ng van werkvermoe verhoed 
_________________________________________________ die . .• / 

1 . Beach , op . cit . , p . 413, 
2 . Brown, op . cit ., p . 143. 
3, Vincent & Mayers, op . cit. , p . 317 . 
4 , Beach , op. ci t. , p . 413. 

-
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die bestuur dikwels om indiwiduele bedrewenheidsverskil.le 

van werkers sowel as onderlinge mededinging tussen lede van 

die werkspan ten volle te benut en maak dit vir die bestuur 

moeilik om die stadige en lamsakkige werker uit te skakelo 

Kontrole na binne is egter nie altyd negatief nieo Ont ­

hou moe t word dat beperking van produ.ksie waarna hier"'... o Yer­

wys is, dikwels in noue verband s aan tot werksekerheido 

Gewoonlik kom dit voo r in ye van ekonomiese slap e en werk­

skaars e en is dit binne die vermoe van die bestuur om onse-

kerheid in hie:rdie verband u i t die weg te ruim. Wanne e r 

daar ges onde werkverhou.d i nge u s s en b estuur en werkers be­

staan9 kan di e funksie vans s iale kon r ole s oo s binne die in­

forme le groep t oegepa van groot p oAi iewe waarde vir die 

ondernemirrg wees 9 want 11 Groups may exercise far s r onge r c on-

r ol over he ir members than does managemen " 1) Waar daar 

konforme ring is van lede met die norme van die groep 9 en waar 

hierdie norme in ooreenstemming is met die doels ellings van 

d ie onderneming, het die informele groep een van die onderne­

ming se grootste bates gew ord en is dit nie n odig vir n v oor-

man om minimum standaarde af e dwing nie die groep sal 

self s org dat produksie op of b o die standaard iso 

Di e klem wat verskillende skrywers op die funksie van 

beperking van produksie deur die informele groep le 9 lei daar­

toe dat die positiewe betekenis van die informele groep dik­

wels uit die oog verloor wordo Simon 2 ) toon aan dat die in-
____________________________________________________ f orme l.eoo/ 

1. Sayles & Strauss, op o c i to 9 P o 83. 
2 . Simon, H. A. Adminis trat ive Behaviour, (tweede uitgawe ) 9 

p O 14 9 0 
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f ormele groep ·n grater rol speel in die verhoging van produk­

sie as in die beperking daarvan . Barnard l) konstateer dat 

die informele struktuur onontbee rlik is vir die doeltreffende 

funksionering van die formele organisasie, dat di t die aantal 

formele besluite ve rminder en produksie verhoog. 11 In gene-

ral, we can say that the informal way of do i ng things serve 

to make operat i ons more efficient". 2 ) Oak Blau glo dat: 

11 infarmal relations and unoffic ial practices often c ontri bu e 

to efficient operations" . 3 ) 

Die informele werkgroep moet dikwels formele opdragte 

wat nie altyd rekening hou met die praktiese implikasie s v an 

die uitvoering daarvan nie, s odanig verwerk dat dit inpas by 

die moontlikheid van u itvoering. Dit is dan oak in hierdie 

verband dat kontrole na buite, of eksterne kont r ole 9 waarna 

reeds verwys is 9 ter sprake kom. Deur die aandag te ves ig 

op leemtes en gapings in bevele en werkopdragte, verplig die 

informele groep die staf- en lynfunksionari sse om nou keurige r 

te wees in besluite wat u itvoering raak. Tereg merk Bendix 

in hierdie verband op dat informele verhoudinge in teori e 

sekonder en ondergeskik aan die formele ges t el word, maar 

dat die werk van die formele hierargie uite i ndelik deur die 

informele groep te midde van informele verhoud i nge t en u it­

voer gebring word. 4 ) 
Die .•• / 

1 . Barnard , C . I . The Functions of the Executive 9 p . 226-227 . 

2 . Dubin, R. Human Relations in Administration (1951), p . 57. 

3 . Blau, P. M. Bureaucracy in Modern Society , p . 36. 
4 . Bendix, R. Bureaucracy: The Problem and i ts Setting. 

American Sociological Review , Oct . 1947. p. 493. 



-184-

Die informele groep staan daagliks vierkantig in die 

praktiese situasie, en seker sy grootste waarde en betekenis 

vir die ondernemer kom na vore in tye van veranderings en af­

wykings van die normale, hetsy as ·n gevolg van eksterne omstan­

dighede of meganiese defekte , wanneer buite die formele prose­

durereels om na metodes gesoek moet word om produksie by ab-

normale omstandighede aangepas te kry . Via sy ervaring en 

kennis ·is die informele groep die beste in staat om nuwe me­

todes en werkswyses daar te stel , ten einde ontwrigting s o­

veel as moontlik uit te skakel. 

Ook wat werkopdragte in die normale verloop van die pro­

duksieproses betref , is dit, afhangende van die tipe opdrag 

en werk wat gedoen moet word, nie altyd goe i e beleid van TI 

bestuur om ·n opdrag in sy fynste besonderhede te detaille e r 

nie. Afgesien van die feit dat dit die werker se eie inisia­

tief .ontneem en van ham bloat n robot l) maak 9 is die werker 

dikwels beter in staat om die fyner detail van die taak vir 

homself uit e werk. Van h i erdie tipe van bestuur skryf Mil-

ler en Form : 11 They are too far removed from production t o 

envision many of the problems that arise. Yet frequently 

they give orders on the basis of p:resumed knowledge. If the ir 

orders were completely obeyed confusion would result and pro­

duct i on and morale would be l ower. In order to achieve the 

goals of the organization workers must often violate orders 9 

resort to their own techniques, and disregard line s of autho­

rity. Without thi s kind of systematic sabotage much work c ould 
______________________________________________________ n ot ..• / 

1.. Bavinck 9 J. H. & Van Veldhuizen, Mens of Robot . 
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not be done". l) 

Kornmunikas ie 

Die formele kornmuni'kasienetwerk binne die onderneming 

word aangevul deur ·n spontane en informele kornmunikasiestel­

sel. 2 ) Barnard beskou die sogenaamde ,grapevine' of infor­

mele kornmunikasie as die belangrikste funksie van die infor­

mele organisasie en skryf: 11 The chief functions of this 

informal organization are expansion of the means of communi­

cation with reduction in the necessity for formal decisi ons , 

the minimizing of undesirable influences, and the promotion 

of desirable influences concordant with the scheme of formal 

responsibilities ". 3) 

Dit is belangrik dat die bestuur rekening sal hou me 

die informele verspreiding van inligting tussen werkers on­

derling, en dat dit sal poog om die verspreid:ir\gvan verkeerde 

en skadelike inligting te voorkom deur werkers te alle tye 

op hoogte te hou met korrekte besonderhede in verband met aan-

geleenthede wat die posisie van die werkers raak . .;If manage-

ment fails to keep employees informed regarding things tha 

are important to them, the people will supply the missing 

data ''. 4 ) Informele kornmunikasie help om formele aankondi­

gings (of verwagte aankondigings) tot in die verste h oeke 

__________________________________________________ van ..• / 

1. Miller & Form, op . cit., (eerste uitgawe), p. 303. 

2 . Simon, op. cit., (tweede uitgawe) , p . 157. 

3. Barnard, C. I. The Functions of the Executive, p. 226 - 227 
4 , Beach, op . cit. , p. 417 - 418 . 
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van die werksituasie uit t e dra . Dit werk soos n ketting 

brief en het •n sneeubaleffek . Die gevaar van hierdie s oa r 

inligting is juis dat dit nie altyd korrek is nie. 

Die blykbaar georganiseerde teenstand waarmee ·n bes uur 

soms gekonfronteer word?onmiddellik nadat nuwe voorstelle ra­

kende werkvoorwaardes of wysigings in werkmetodes aangekon­

dig word, dui daarop dat besonderhede rakende sodanige aan­

kondigings lank reeds bekend was en dat konsensus _omtrent 

die implikasies daarvan reeds onder die werkers bereik was . 

Dat informele kommunikasie onder werkers •n sterk ne­

gatiewe invloed op werkgewer-werknemersverhoudinge kan uit-

oefen, blyk uit die vo orgaande . Dit is egter so, dat binne 

enige werksi t u asie •n kerngroep van werkers aangetref word 

wat groa t invloed uitoefen op die algemeen heersende gesin d-

heid van werker tot werkgewer. Hierdie kern is dan ook ge-

woonlik te vinde onder diegene wat leiding op informele vlak 

gee dikwels die ou veterane wat jare al vir die onder-

neming werk. Die blote teenwoordigheid van lede van s o •n 

kerngroep ontneem die nuweling en jonger werker die vrymoe-

digheid om negatiewe gesindhede te propageer . Die bestuur 

wat die gesonde kern binne sy werkerskorps kan ident ifiseer 

en hulle invloed op vindingryke wyse kan benut, het al ver 

gevorder op die pad om ook informele kommuni kasie so te ka­

naliseer dat di t •n magtige middel kan word in die ontwikke­

ling en daarstelling van n lojale werkerskorps , wie se ge­

sindhede en belange gesinchroniseer en geintegreer is me t 

die van die onderneming. 

6 . 4 . 4 . Di e ..• / 
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Die daarstelling en oordra van ·n eie subkultuur 

1n Nuweling binne 1n bepaalde werksi tuasie vind dikwels 

heel gou u i t dat die aanleer van sy nuwe werk maar slegs ·n 

deel uitmaak van sy aanvanklike inskakelingsproses. 11 He 1 s 

got to learn 'who' s who (informal status system), 'what ' s wbat' 

(the local situation), 

and even how to talk". 

' the ropes' (the way of doing things) , 

1) Dit is naamlik so dat werk- e n 

informele groepe hul eie subkulture ontwikkel hulle eie 

onderskeidende gewoontes, gebruike , seremonie s en wyses waar-

op dinge gedoen word. Die werker wat reeds ten volle inge-

pas is in so ·n groep, het die plaaslike werkkul tuur in so •n 

mate geassimileer dat hy nie eens bewus daarvan is dat daar 

dikwels 'n onbuigbare soort van gedragspatroon binne die groep 

bestaan nie. Eenmaal ingeskakel, voel die lid egter dat hy 

deel van die groep i s en pas hy spontaan in by sy groep se 

eiesoortigheid hy is deel van die groep en wil graag 

die eenheid daarvan bewaar , of s0os Vincent en Mayers dit 

stel : 11 :C:n:(ormal associations do more than protect workers 
• _i • •• .l. ·-

against impersonal treatment and orders from above ; they 

provide a subculture setting that gives workers the securi y 

and satisfaction of belonging to a~ stable group. The sub-

culture has its own langauge , its own no rms, its own rules , 

and its own group standards ". 2 ) 

Dit wil nie veronderstel dat elke informele groep of el­

ke nuwe werksituasie geheel-en-al eiesoortige norme, reels, 

groepstandaarde of spreektaal het nie . Die spoorwegwerker, 
__________________________________________________ die • •• / 

1. Miller & Form, op . cit. , (eerste uitgawe), p. 289 . 

2 . Ibid. p. 215 . 



die professionele amptenaar en selfs die beroepsmi sdadiger 

leer geleidelik bepaalde gewoontes en gedragswyses aan wat 

vry oral binne sy werksoort aangetref word. 

Benewens hierdie beroepskultuur wat dui op ooreenstem­

mende elemente binne verskillende werksituasies van dieself­

de soor , bly daar egter die ei.e p laasl i ke subkul tuur van 

die informele groep wat bewaar en oorgedra word . 11 I t is 

' na ural', essential, and almost inevitable that, once groups 

aris e hey do every hing they can to perpetuate themselves . 

All customs, folkways, mores, rituals, tradi t i ons, folkl or , 

and my hology are assumed to be importan and necessary for 

he survival of the group . Nobody quest ions why a cus om 

should persis ; and if they do, the answer usually i s 9 

'Because we ' ve always done it this way and tbere ' s n o need 

to change ". l) 

Di e werker i s in die eerste instansie in diens van die 

onderneming en as sodanig word dit van hom verwag om homself 

me die onderneming te identifiseer, te konformeer met die 

doelstellings van die onderneming en sy deel byte dra to · 

die verwesenli king van hierdie doelstellings. In die twee-

de plek is hy egter lid van sy groep en ook met hierdie groep 
( 

____________________________________________________ wil ... / 

1. Miller & Form, op . cit ., (eerste uitgawe), p. 299 . 

Ander werke van belang in hierdie verband: 

Oldham, J . H . Work i n Modern Society. 

Cuber, J . F . Sociology. A Synopsis of Principles. (derd e 
uitgawe), p . 56 - 65 . 

Sorokin, P . A. Society, Culture and Personality, p.345 -355 . 

Benedict, R. Patterns of Culture. 



wil hy hom graag identifiseer en aan groepvereistes vold oen. 

Wat goed is vir die groep, is egter nie altyd goed vir die 

onderneming nie en omgekeerd. Wanneer die doelstellings en 

belange van die groep nie geintegreer is met die van die on­

derneming nie, lei dit tot rolkonflik by die werker wat graag 

sy werkgewer tevrede wil stel, maar terselfdertyd nie sy 

groep te leur wil stel nie. 

Uit bostaande moet afgelei word dat ook die plaaslike 

informele groepskultuur en -belange nie buite die belangst el-

lingsveld van die bestuur behoort te val nie. Hoewel daar 

altyd verskille tussen formele en informele belange sal we 0 s , 

kan rolkonflik by die werker in •n groot mate ui tgeskake.l 

word deur die versigtige en geleidelike ontwikkeling van ge­

meenskaplike belange me t informele groepe, en deur versigtig 

te wees me beslui te wat direk teen die belange v an die i n -

formele organisasie indruis . 11 _The more the interests, g oals 9 

methods, and evaluation systems of formal and informal organi­

zations can be integrated , the more productivity and satisfac­

tion can be expected ". l) 

Om rolkonflik sover as moontlik uit te skakel en ges onde 

werkverhoudinge te bevorder , is dit nodig dat die werker sowel 

as die onderneming sover as moontlik by mekaar aangepas sal 

wees. Die fusieproses as breinproduk van E . Wicht Bakke 

en Chris Argyris i s in hierdie verband ter sake. Van der 

Schroeff vat hierdie beskouing bondig as volg saam: ,J:Iun 

uitgangspunt is dater een ontmoeting is van individu en or-
________________________________________________ ganisatie ..• / 

1. Davis, K. Human Relations at Work, p. 217. 
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ganisatie? welke leidt tot hetgeen Bakke heeft genoemd 

het fusieproces. Dit proces is tweezijdig; he t houdt z owel 

de aanpassing in van het individu aan de organisatie als van 

de organisatie aan het individu. Het eerste is het sociali-

serende proces, waarbij de organisatie tracht het individu 

in te schakelen voor de verkrijging van zijn bijdrage voor 

de verwezenlijking van haar doelstellingen. Daartegenover 

staat het personaliserende proces, waarbij het individu de 

organisat ie tracht dienstbaar te maken aan die bevrediging 

van eigen belangen en behoeften. Nodig is een wederzijdse 

aanpassing waarbij organisatie en individu veranderingen 

zullen onde rgaan". l) 

7, SAMEVATTING 

In die eerste gedeelte van hierdie hoofstuk is die f ormele 

struktuur van die bedryfsonderneming bespreek. Algaand e i n 

die bespreking is aandag geskenk aan aspekte wat betrekking 

het en invloed uitoefen op werkverhoudinge en spesiale aandag 

is gewy aan wrywingspunte in die lyn-stafverhoud inge. In die 

tweede gedeelte van die hoofstuk is die informele organisasie 

behandel en spesiale aandag is geskenk aan die funksies daar­

van en aspekte in hierdie verband wat werkverhoudinge raak . 

Ten besluite is dit nodig om stelling in te neem met betrek­

king tot die verhouding tussen die formele - en informele or-

____________________________________________________ ganisasie./ 

1. Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organisatie van het 
Bedrijf. p. 284 - 285 . 

Vir 'n volledige bespreking van die fusieproses: 
Pfiffner, J.M . & Sherwood, F. P. Administrative Organi­

zation, hfst. 20. 
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ganisacie en enkele evalu erende gedagtes met be t rekking t~~ 

laasgenoemde uit te spreek. 

Daar i s skrywers wat die informele s rukt uur as teen­

stellend tot die f ormele w.:..l sien. Die formele organisae i e 9 

aldus hierdie beskouing 9 l ok weerstand van die kant van di 

werkers u i t en di lei tot a f wykings van die v oorgeskr we or-

ganisas iepatroon. Ui t hierdie weerstand ontstaan dan i n-

formele groepvorming wat die teenvoeter word van die f ormel e 

organisasie. Chri s Argy r i s, 1 ) as vernaamste eks p onent van 

hierdie b eskouing reken dat die formele organisasie nie re­

kening hou me t die eise van die selfstandige perso onlikhe i d 

van die indiwidu nie 9 en groepvorming kom as •n r eaksie teen 

die eise van die f ormele organisasie . Hy skryf onder meerg 

11 An analy s is of the ba s ic properties of :rela ively m.a ure 

human be i ngs and f ormal organizat ion leads o t he conclus i on 

t hat h er e i s an i nherent inc ongruency be t ween the s elf-

actualizati on of t h e t wo . This bas i c i n congruency 

creates a situati on of c onfl i ct , frustration, and fai lur e 

f or the participan s . .. ... .. .. The indi v idual may a.dap 

t he conflic t 9 frus t rat i on, and failure by leaving, cl i mbing 

the organizational ladder , bec oming apatbetic,disint er e s ed 9 

and n oninvolved, by creating informal groups 11
•

2 ) 

Dat Argyris s e s t a ndpunt elemente van waarheid beva t ~ 

kan seker nie be t wis word nie. Daar i s trouens ook in h i r-

___________________________________________________ die .•• / 

1. Argyri s 9 op . cit., p. 175 - 208. 

2 . Ibid. p. 175 - 176. 
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die studie verwys na d i e impak van die industriele burokrasiej 

meganisasie en spesialisasie en aandag is gevestig op die 

ontmensliking van arbeid in die ge industrialiseerde produks i e-

prose s . Sy b eskouing van konflik tussen die indiwidue l e 

perso onlikheid en die formele organisasiestruktuur wys eg uer 

heen na •n s i t uasi e waar die werker van alle selfstandige oc r­

deel on neem is en waar daar geen sprake is van die delege­

ring van gesag, v erant woordelikheid en inisiatief na die vlak 

van u itvoering nie vandag ·n algemene bestuursbeginsel. 

Om die f ormele organisasie te beskou as oorsaak vir informele 

groepvorming is •n ui te r s t e beskouing en wys veel eerder h e en 

na t oes t ande onder die vroeere geindustrialiseerde produ ks i e­

proses toe daar sprake was van •n beleid van 11 y ou i r e- n o u- paid-

o-think-d o-wha -y u ' re-damn-well-told" . l) 

I nforme l e groepv rming is so oud soos die men s heid self 

en kan n ie begr ens word a s synde bloot ·n reaksie t een f ormele 

bindinge nie. Dit i s eie aan die wesensaard van die mens 

en kom oral tot s t and waar mense tesame werk b i nne of 

bui te ·n f ormele s t rukt uur, 11 •••••• informal relat i ons a re 

not accidental, incidental, or tangent ial to the operat i on of 

industry. On the contrary, no organizati on can func t i on 

effec t ively if it doe s n ot contain a parallel spontane ous net­

work of interpersonal relationships ". 2 ) 

_____________________________________________________ Ook .•• / 

1. Brown, op . cit ., p. 145. 

2. Miller & Form, op. cit ., (eerste uitgawe), p. 275. 
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0ok Dubin l) wys op d i e positiewe rol wat die i nformele 

organisasie in d ie produksieproses kan speel, en Elton May o 2 ) 

glo in so •n mate aan die waarde en betekenis van informele 

groeperinge vir produktiwiteit en gesonde werkverhoudinge 

dat hy aanbeveel om heg saamgesnoerde menslike groeperinge 
' . 

so lide r , doelbewus te organiseer . Van der Schroeff beskou 

beide die formele - en i nformele struktuur as •n inherente deel 

van die organisasie van die onderneming en stel dit dat van 

meet af aan gesorg sal moet word dat die totaalstruktuur aan­

gepas is by die menslike faktore en verhoudinge, en verder 

moet die strewe "erop gericht z i jn formele en i nformele orga-

nisatie aan e l kander aan te passen. Afwijkingen zullen z org-

vuldig moeten worden nagegaan, ten einde te trachten de i nvloe-

den , welke zich doen gevoelen zowel aan de zijde van d e 

formele als van de informele organi sat ie! te onderkennen 

en zo te ordenen, dat ze positief in plaats van negatief wer-

ken. Men zal tot een organisatie moeten komen, die zodanig 

gestructureerd i s dat deze door degenen, die daarin hun plaats 9 

werkkring en leven, kan en zal worden gevolgd" . 3 ) 

Formele en informele organisasie binne die industri e mag 

n i e teenoor mekaar gestel word nie , maar naas mekaar bei-

de vorm •n deel van die totaal struktuur. Daar is nie sprake 

van t eenstelling nie, maar van wisselwerking en aanvulling . 

_________________________________________________ Wanneer •• o/ 

1 . Dubin, R: Human Relat i ons in Administration, p . 104 - 107 . 

2. Mayo , E. Social Problems in Industrial Civilization, 
p. 110 - 112. 

3 . Van der Schroeff , Leiding en 0rganisatie van het Bedri j f, 
p. 282. 
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Wanneer Davis die informele groep behandel, skryf hy : 11Most 

important is the fact hat they blend with formal systems to 

make a workable system f or getting the work d one. Formal 

plans and policies can.no t meet every problem in a dynamic 

situation because t hey are prees t ablished and partly inflexible. 

Some requirement s can be met better by informal relations, 

which can be flexible and spontaneous " . l) 

Wanneer die belangrikheid van informele groeperinge be­

klemtoon word, en wanneer die formele en informele nie a s 

teenstellend nie, maar as aanvullend tot en in wisselwerking 

met mekaar getipeer word , moet egter nie afgelei word da 

die formele en informele strukture aan mekaar gelyk gestel 

word nie. Indien die langtermyn doelstellings van die on-

dernemin g en werkgewersbelange nie verstrik wil raak en ver­

lore wil gaan in kleingroep-belange nie, sal die informele 

steeds as sekonder t ot , en ondergeskik aan die formel e s ·ruk-

tuur gesien moet word. Die informele struktuur beho or t 

sterk genoeg te staan om die formele te ondersteu.n, d og n ie 

so sterk dat dit laasgenoemde domineer nie . Indien ge sonde 

onderlinge verhoudinge gehandhaaf wil word, sal voortdurend 

wedersydse aanpassing gemaak moet word en die nodige balanQ 

sal te alle tye bewaar moet word. 

1. Davis, K. Human Relations at Work, p. 218. 
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H O O F S T U K 7 

R E V E L V O E R I N G 

Bevelvoering as bestuursfunksie is ·n veel wyer begrip 

as bloot om toesig te hou, of bevel te voer oor bepaalde werk-

saamhede binne die onderneming. Die hele voorbereidingspro-

ses van beplanning en organisasie word via die funksie van be­

velvoering in werklikhead omgesit. 

Vir die doel van hierdie studie word onder bevelvoering 

eerstens. gelet op enkele aspekte van die taak van die bestuur 

om die onderskeie poste of ampte waarop tydens die beplanning 

besluit is en waarvoor die organisasiestruktuur voorsiening 

maak, te beman. 

Aan die _bemanning op die onderskeie vlakke binne die on­

derneming moet voortdurend opdragte of bevele met betrekking 

tot die uitvoering van hul pligte uitgereik word. 

Die wesenseienskap van ·n opdrag of bevel is egter dat 

die bevelvoerder die nodige gesag of bevoegdheid sal he om 

bevele uit te reik of opdragte te gee. Alle bevele kan nie 

deur die topleiding uitgereik word nie, en daarom is dit n o- • 

dig dat gesag g_edelegeer sal word wat aan funksionaris se op 

die onderskeie vlakke van bevelvoering ~ie. 'bev.-.oegdheid-..., sal '. _ 

verleen om besluite te neem, bevele en opdragte te gee om 

verantwoordelikheid te aanvaar met betrekking tot bepaalde 

pligte. Die delegering van gesag wat terselfdertyd aan die 

wort el ••• / 
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wortel le van velerlei probleme in verband met werkverhoudinge 

is dan die v olgende aspek wat behandel word. 

Om tot aksie te kom, is dit nodig dat daar wisselwerking 

tussen funksionarisse sal wees tussen bevelvoerders on-

derling, tussen bevelvoerders en werkers, tussen werkers onder­

ling, tussen afdelings en departemente van die onderneming, 

e.d.m. en daarom word kommunikasie as ·n laaste aspek 

onder bevelvoering behandel. 

1. BElYIANNING 

Die onderneming moet vir sover as wat dit moontlik is t e 

alle tye oo r TI pers oneel beskik wat in staat is om op di e 

bes moontlike wyse die d oelstellings van die onderneming e 

verwesenliko Dit val buite die raamwerk van hierdi e s -udie 

om in te gaan op aspekt e soos werkomskrywing, bepaling van 

personeelbehoeftes, rekrutering, seleksie, plasing van per-

soneel, ens. Tog is dit belangrik om daarop te wys dat dit 

hier handel oor TI aspek wat van kardinale belang is en wat 

groot invloed het op werkverhoudinge binne die onderneming o 

Die arbeid wat hier byeengebring word, het te doen me t le­

wende menslike wesens en in teenstelling met produksie onder 

die eertydse fabriekstelsel toe daar oor die algemeen be ter 

na die masjinerie omgesien is as na die werkers, omdat laas­

genoemde makliker verplaas kon word, word dit vandag aller­

wee besef dat die werkerskorps van die belangrikste aspek-

te binne die onderneming is. Afsonderlike personeelafdelings 

wat sigself met personeelaangeleenthede besig hou, i s dan van­

dag .•• / 
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dag ook geen uitsondering by die groot onderneming nie. 

Bepaalde aspekte van personeelvoorsiening is reeds i~­

geslu.it by die beplanni ngs- en organisasiefu.nksie van die 

bestuur. Hier word die kwaliteit en kwantiteit van p oste 

wat beset moet word reeds bepaal , asmede die aantal vlakke 

binne die hierargie, en dikwels word saam met die organisa­

siekaart reeds behoorlike verslag uitgebring insake die ge­

sag, veran woordelikheid en pligte van elke pos. Sowel 

die aantal vlakke in die hierargiese struktuur as die om­

vang van die gesag en verantwoordelikheid wat na elke vlak 

gedelegeer word, oefen groot invloed uit op werkverhoudinge. 

Addisionele gesagsvlakke mag daartoe lei dat die werkers 

steeds verder en verder van die topleiding v erwyder word en 

da k ommunikasie steeds moeili ker word . Aan die ander ka r .. 

lei mindPr vlakke · ot •n v erplatting in die piramidale struk-

uur wat bydra o groter spanwydte van leiding en supeT.vi­

sie op elke vlak en groter desentralisasie van verantwoorde­

likheid en besluitvorming. Ook bring minder vlakke in die 

struktuur mee dat bevordering vir deelhebbers •n groter be­

weging na bo in terme van gesag, verantwoordelikheid en kom­

pensasie beteken, dog terselfdertyd is daar TI groter aantal 

persone wat meeding om sodanige promosie. 

Wat die gewone werker betref, is dit in belang van ge­

sonde werkverhoudinge dat elke werker geplaas sal word op 

TI vlak in die hierargie en in TI tipe werk wat by sy oplei­

ding, ervaring en graad van senioriteit pas, as ook dat sy 

pligte ••• / 
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pligte en verantwoordelikhede duidelik omlyn en, afhangend s 

van die tipe werk, op skrif gestel sal wees . Laasgenoemde 

gebruik verseker dat die k onsepsie wat die werker van s y e i e 

pligt e het, nie s a l versk i van die wat sy voorman of o:mni d ~ 

dellike h o of daarvan het nie . Betreffende die de t ail v a n n 

bepaalde werkrol, moet b es ond e rhede te alle tye beskikbaar 

wees. Di t sal onnodige onsekerheid en vrae u.i t skakel en 

die werker g ou tu.is laat voel in sy werksituasie, omdat hy 

weet wat van h om verwag word. 

Hoewel werkontleding en -spesifikasie nie pers oonlike 

vooroordeel uitsluit in die beoordeling van TI werker n i e 9 

dwing dit s odanige menings tot groter objektiwitei t , omda 

di t n a ·n g eskrewe vorm g e redus eer moet word en ond erskraa g 

moe t we es me t fakti e se getuienis . Voorts lei di daar oe 

dat werkers ·n be t er begrip kan v orm van die kwali:fika sie s 

waaraan hulle moe t v old oen en die gedrag en optrede wa· · van 

hulle verwag wor d . Sodanige kennis dra by t ot ·n sin v a n se­

kuri t ei t en t evredenheid. 

Indien ·n onderneming d oel treffend wil funksione er en ge ­

s onde we rkverhoud inge wil handhaaf, is dit belangrik da t daar 

tydens enige b edu idende tydsverloop nie TI pers oneel e k or t 

of -surplus sal wees nie. Ui tbreiding van pers one e l beho or , , 

indien enigsins moontlik, vroegtydig bepaal en beplan te wor d 

s odat effektiewe rekrut ering, inskakeling en ont wikkelin g 

kan geskied. Ook TI inkor t ing van personeel moet so vroeg 

moontlik in berekening g ebring word sodat dit op b epl a n d e en 

sistematiese . . / 
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sistematiese wyse gehanteer kan word via •n proses van .n orm.a-

le verplasing of onttrekking. Enersyds sal onvermoe om va-

katures betyds en op doeltreffende wyse te vul , werk laat 

ophoop en sommige personeel oorlaai me t werk bui e di e omv ang 

van hulle norm.ale pligt e. Andersyds kan •n oormaa van pers o­

neel, afges ien van die verhoogde koste vir die or-dernemi ng , 

ot ledi ghe id en frustras ie onder werkers lei. 

Bemanning i s van kardinale betekenis vir die d oeltref­

fende funksionering s owel as v ir gesonde onderlinge mensl i ke 

verhoudinge wat d i e aard van die vakante pos of amp 

ookal i s, en op watte r vlak i n die hierargie dit ookal gle e 

is . Tog is dit belangrik om daarop te let dat veral wa die 

benoeming van leiers op die onde rskeie vlakke betref, di u v a ~ 

meet af aan •n besondere impak op doel reffend e f nksionerin g 

en onderlinge verhoudinge het . Lede van die opleidin g g ee 

~ 

onbewu.s elik •n bepaalde aard ~ vorm aan die a t mosfe e r wa · 

regdeur d ie ondernemi ng heers. Elke leier, op welke v l ak 

hy ookal leiding gee, i s i n •n ho e mat e die barome er v a n werk­

verhoudinge binne die jurisdiks ie van sy gesagsomvang. Oli­

derhorige s neig om in hu.lle gedrag d i e v oo rbee ld van h" 1 l eier a 

te r efl ekteer, en optrede word dikwels gerig ooreenkoms ig 

dit wat v olgens verwagt ing die goedkeuring van die leie s al 

wegdra. Me t verloop van tyd ontwi kkel •n ond erneming •n eie-

soortige aard en samestelling of soos Chruden en Sherman dit 

stel : 11 As an organization matures, customs, traditions and 

institut ional folkways begin t o emerge withi n it which may 

regiment the behaviour of i ts members into a pattern f ~n -

formi ty •.• / 



f ormity " . l ) 

Wat be re f die aanstelling van leiers op die v erski llen-
2 ) de vlakke b i nne die onderneming 9 noem en bespreek Ro ert Ka ,.z 

drie onderskeie b edrewenhede waarop gele moet wor d~ 

a. Tegniese bedrewenheid wat verwys na gespesialiseer-

de kenni s en bekwaamheid b inn e ·n s pe s ifi eke spesiali e i · sri g-

t i ng. Dit is die mee s aanvaarde en terselfdert yd die mees 

k onkrete t ipe bedrewenhe id van ons dag en daar be s taan TI gr oo 

aanvraag na mense me h oegraads e tegni ese kennis en vaardig 

he i d , Meese b er oeps- en in-diens-opleidingsprogramme h -t 

grootli ks op h ierdie t ipe b edrewenheid betrekking. 

b . Mens.l i ke ( sosiale) bedr ewenhe id waar die kl.em val 

op die v ermoe om me t mens e te werk. Hierd i e bedr ew en.."1-ie i d 

vind op onb e s+,e en natuu r like wyse gestal ue en van 'n pe r ­

s oon wa oor hierdi e "human ski l ls" beskik, skryf Ka z~ 11 The 

pers on wi th highly developed human ski l l is aware of hi s own 

a itude s , assumpti ons and beliefs ab out o her individuals 

a nd groups; he is a l e t o s ee the usefulness and limi vations 

of t hese f eelings. By accepting the exis tence of viewpoin · , 

perceptions, and beliefs whi ch are different from hi s own~ 

he is ski llful i n u_nders anding what others r eally mean y 

t heir words and b ehavi our . He i s equally skillful i n c om-

municating t o others , in t he ir own cont exts, what he means 

by h i s behavi our. Such a pers on works to create an a t mospL3..ne 
_______________________________________________________ of •. • / 

1. Chruden & Sherman , op . c it., p. 69 . 
2 . Katz, R. L. Sk i lls of an Effect ive Admin istra or , i n 

Richards, M. D. & Nielande r , W.A . Readings i n Manage­
ment, p. 808 - 8 23. 
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of approval and security i n which subordi nates feel free 

t th 1 " 1) o express emse ves .. .. . . . 

c . Konseptuele bedrewenhe i d wat ve r a l b elangrik i s vir 

die topleier en waarmee bedoel word die vermoe om ·n onder­

nemi ng in sy geheel te kan v i sual i seer, hoe d i e onderskeie 

funksies binne ·n onderneming van mekaar afhanklik is en hoe 

veranderinge in die een, die ander affekteer, die vermoe 

tot insig met betrekking tot die verband tussen die indiwi­

duele ondernemi ng en die groter i ndustri e , d i e geme~ap, 

die politieke-, sosiale - en ekonomi ese magte daarbuite. 

Die i dentif i sering van hierdie verhoudinge sowel as rele ­

vante elemente in elke situasie moet dien as riglyne vir 

die leier om t?lkens in die belang en welsyn van die onder­

nemi ng in sy geheel as organi sme te beslui t en op te tree 9 

Tegniese bedrewenheid is veral belangrik op die vlakke 

binn.e die onderneming waar die werkl i ke ui t v oering van op-

dragte plaasvind op produksi ev lak . Na gelang h oer 

op in die hierargie beweeg word en verder weg van uitvoering 9 

word tegniese bedrewenheid mi nder be l angrik . Dit is kenmer­

kend dat daar veral in ons dag al meer en meer profess i onele 

bestuurders na vore tree wat as ·n soort van prototipe in on· 

hedendaagse sakewereld para deer en met d i e grootste gemak as 

bestuurder kan optree van hetsy ·n skoen- of motorfabriek. 

Hulle konseptuele en menslike bedrewenhede vergoed vir die 

gebrek of afwes i ghe i d van kennis met betrekki ng tot die teg­

niese aspekte. 
__________________________________________________ Menslike .. . / 

• 
1 . Katz i n Ri chards & Nielander , op. ci t ., p. 809 . 
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Menslike bedrewenhede is belangrik op elke vlak binne 

die hierargie en veral op die laer vlakke, waar n groter 

mate van direkte kontak t ussen leier en ondergeskikte i s. 

Ten e inde vo orsorg te tref met betrekking t ot die daar­

stelling en handhawing van sowel gesonde werkverhoudi nge as 

doel ·reffende funksionering van die onderneming , is di be­

langrik dat in die benoemingsproses, onder ande r e ook aan dag 

geskenk sal word aan hierdie sowel as ander moontl i ke bedre-

wenhede op die verskillende vlakke. ' n Span leiers kan 

naamlik met verloop van tyd ontwikkel en opgeb ou word, s oda 

die leier me t die regte eienskappe op die regte plek sal b e-

stuur. Aanvulling is belangrik en indien die hoofleie r ,-,., 

persoon i s met ·n besondere konseptuele vermoe, maar mind t'_ 

bedrewe op s osiale en egniese vlak, is dit nodig dat by" y­

gestaan sal word deur adju dante wat in hierdie verband moe 

kompenseer. 

2 . ORIENTASIE 

Elke nuwe werker staan aanvanklik vreemd t eenoor di e f~­

siese en sosiale omgewing van sy nu.we werksituasi e~ en is 

eweneens selde op hoog e van sake betreffende v olledige be­

sonderhede omtrent wat van hom in sy werk verwag word. Af­

gesien van die taak van die personeeldepartement om die wer­

ke r v olledig in te lig in verband met besonderhede betreffen­

de werkvoorwaardes, l oon-, pensioen-, siekefondsvoordele, ens., 

is di t die leier op elke vlak se plig om •n nuwe werk e r e 

orienteer deu.r h om in te lig insake die rol en belangrikheid 

van ••• / 
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van sy bydrae tot die verwesenliking van die ondernemingsd oe l'.I 

besonderhede van alle reels, regulasies en selfs van t radi­

sies, gewoontes en gebruike wat sy posisie raak. Ook is di t 

soms nodig om aan hom n breer perspektief t e gee betreffende 

die r ol van die bepaalde departement of afdeling waarin hy 

werk in verhouding tot die onderneming as ·n geheel, en die 

rol war; laasgenoemde inneem in die plaaslike en wyere same­

lewingsverband. 

Orientasie is dus nie ·n eenmalige taak nie en eindig nie 

nadat nuwe werkers ingeskakel is nie . Dit is nodig dat wer-

kers voortdurend georienteer sal word tot veranderinge in die 

aktiwi eite van die onderneming, hetsy met betrekking t ot pro-

duksie , bele id, doels tellings, ens. Kommunikasiemiddele 

soos memoranda, rapporte , die nuu sbrief en mondelin.ge mede­

delingE speel •n belangrike rol in hierdi e verband. 

3. BEVELE 

Die ui treiking van bevele vorm ·n inherente deel van b -

velvoering. Die meeste van die ondernemingsaktiwi.tei ·e vin d 

plaas as n gevolg of u itvloeisel van bevele of opdrag ·, e en 

die aard van so ·n opdrag, die wyse en kanaal waardeur di t; g Fc­

gee word, oefen ·n invloed ui t op die doel treffende funksi o­

nering van die onderneming en die onderlinge verhoudin ge wa 

daar tussen bevelvoerder en beveluitvoerder bestaan. 

Reeds i s aangetoon op welke wyse bevele wat die eenheid 

van leiding verbreek, afbrekend kan inwerk op gesonde w rk­

verhoudin ge./ 
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verhoudinge . 1 ) Hier word dan nou volstaan met slegs enkele 

verdere opmerk i ngs me t betrekking tot die aard van bevele 

of opdragte en die verband wat dit met werkverhoudinge toon. 2 ) 

* 
Flippo definieer •n bevel en skryf : 11 An order may be 

defined as any spec ific comn.and or instruction given to i n i­

t iate and guide the performance of work". J) Uit hierdie om­

skrywing blyk di t al dadelik dat di t nie alleen •n taak inis i ­

eer nie, maar ook moet stuur of rig. Dit stem ooreen met 

R. C. Davis se onderskeiding tussen ~ tegniese en operat i ewe 

bevel wanneer hy skryf : 11 A technical order is a release of 

authority that puts a plan or some phase of it i nto e ffec o 

It does not authorize the activation of the p l an. That is 

the func tion of an opera t ing order. Such orders may be ad-

ministrative or operat iveo 

ly from t he former ". 4 ) 

The latter are derived original-

·n Bevel sluit in die delegering van gesag en veran ·woor­

delikheid om die pligte soos daarin vervat, uit te v oero Om­

trent die aard en omvang van hierdie gesag mag geen ond ide-

likheid of twyfel bestaan nie . Gesag en verant woordelikbeid 

vorm twee kernbegrippe in die verband wat daar bestaan ussen 

die uitreiking en uitvoering van bevele enersyds en werkver-

________________________________________________ h oudin~eo •.• / 

1 . Sien p. 147 en 161 van hierdie studie . 

2. Vir vollediger bespreking van die bevel of opdrag: 
Flippo, op . cit., p. 68 - 70; 
Koontz & O'Donnell , op. cit., p. 478 - 481. 

3 , Flippo , op. ci t . , p. 68. 

4, Davis, R. C. The Fundamentals of Top Management , p. 700. 
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houdinge andersyds. l) 

·n Bevel bevat i n kiem die moontlikheid tot negatiewe 

beinvloeding van werkverhoudinge, want in wese veronders t e l 

n bevel n persoonlike verhouding inn direkte lyn vanaf s u per­

tot subgeordineerde sowel as ·n implikasie dat gehoorsaamheid 

tot die bevel afdwingbaar is. Met die fokus op onderlinge 

menslike verhoudinge moet elke leier op elke vlak binne d i e 

onderneming, afhangende van die bepaalde aard en omstandig­

hede binne sy area van werkverrigt ing, duidelikheid verkr y 

of bevele wat in sy afdeling uitgereik word mondeling of 

skriftelik moet wees, en of dit in die algemeen of spesifiek 

gestel moet word. 

Op die vraag of n bevel mondeling of skriftelik me e t 

wees, sal die antwoord grotendeels afhang van die aard en 

kompleksiteit van die taak wat dit veronderstel. Koont z 

en O'Donnell 2 ) wys op verdere aspekte in hierdie verband 

waaronder die permanentheid van die verhoudinge tussen di e ­

gene wat bevele gee en hulle wat die bevele ontvang, die 

mate van onderlinge vertroue tussen hierdie twee partye en 

die mate waarin dit nodig is om oorvleueling van •n opdrag 

Die skriftelike opdrag gewoonlik die te voorkom. 

werkkaart dien as kontrolemiddel vir die bevelvoerder 

en as beskerming vir die uitvoerder van die opdrag. In 

die meerderheid van gevalle is mondelinge opdragte as s t a n ­

daardprosedure binne die onderneming nie aan te beveel nie. 
___________________________________________________ Dit .•. / 

1. Hierby word vollediger stilgestaan wanneer gesag en ve r ­
antwoordelikheid as aspekte van bevelvoering behandel word. 

2. Koontz & O'Donnell, op . cit., p. 480. 
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Di t is ·n te riskante gebruik en kan tot onnodige verskille 

en twispunte aanleiding gee. 

Geen algemeen geldende uitspraak kan gegee word be tref­

fende die vraag of opdragte in die algemeen of spesifiek ge-

stel moet word nie. Baie sal afhang van die tipe opdrag as-

mede die vlak waar di t uitgevoer moet word. Op die heel 

laer vlakke sal operatiewe opdragte spesifiek moet wees . Op 

die middel en hoer vlakke waar die inisiatief nie geheel-en­

al uit die hande van die uitvoerende funksionarisse geneem 

moet word nie, kan dit mee r algemeen gestel word. 

Uit bostaande blyk dit dat geen algemeen geldende ree l s 

betreffende bevele ne ergele kan word vir toepassing binne a l-

le werksituasies nie. Hoogstens kan die aandag op a spekte 

geves t ig word wat in berekening gebring behoort te word . 

Dit is belangrik dat die onderlinge verhoudinge tussen die 

onderskeie pa_rtye van so ·n aard sal wees dat bevele gewillig­

lik en selfs met lus en geesdrif uitgevoer sal word. Die 

bevel self moet in die regte gesindheid gegee word of soos 

Flippo dit stel: 11 The effective order has an a t mosphe re of 

suggestion rather t han command".l) Die vereiste s wat n be-

vel inhou, moet redelik wees en binne die vermoe van die on­

dergeskikte om verantwoordelikheid vir die uitvoering daar-

van te aanvaar. Die bevel moet gemagtigd wees in die sin 

dat die persoon wat die bevel uitreik oor die nodige gesag 

sal beskik om dit te mag uitreik. Dit moet duidelik we es 

sodat ..• / --------------------------------------------------------
1. F-lippo, op. c-it., p. 69. 



sodat geen onsekerheid omtrent bepaalde aspekte vai:n die u it­

voering daarvan bestaan nie , maar di t mag nie •n openlike 

onderskatting van begrip by die uitvoerder impliseer deur 

dit tot die uiterste te detailleer nie. Laastens moet toe-

gesien word dat elke bevel verband hou met die vereistes van 

die bepaalde situasie. ·n Bevel moet deur die uitvoerder daar­

van gesien word as •n natuurlike ui tvloeisel van omstandighede. 

Wanneer die doel van •n bevel onduidelik is en die ui tvoerder 

daarvan nie die noodsaaklikheid of nut van die taak wat dit 

veronderstel kan insien en begryp nie, word so ·n bevel bloot 

die wilsuitdrukking van die bevelvoerder en werk dit afbre­

kend in op gesonde werkverhoudinge. 

A. DELEGASIE 

Koontz en O'Donnell skryf: 11 The entire process of dele­

gation involves the assignment of tasks, the delegation of 

authority for accomplishing these tasks, and the exaction 

of responsibility for their accomplishment". l) Die drie as­

pekte van die proses van delegasie blyk duidelik uit hierdie 

omskrywing: •n taak of funksie, gesag en verantwo ordelikheid.. 

Om te delegeer, beteken om oor te dra: die oordra var. 

•n taak wat ui tgevoer moet word. Geen taak binne die gro ot 

bedryfsonderneming vind egter in •n lugleegte plaas nie 

daar is wee en middele nodig en in die meeste gevalle ook 

ander werkers wat betrek moet word. Tesame met die taak 

moet daar dus ook gesag of bevoegdheid aan die gedelegeerde 
________________________________________________ verleen ••• / 

1. Koontz & O'Donnell, op. c.it., p. 57. 



-208----
verleen word ten einde hom in staat te stel om die taak op 

bevredigende wyse uit te voer. Alleenlik wanneer daar te­

same met die oordrag van die taak ook die nodige gesag oor­

gedra word, kan van die gedelegeerde verantwoordelikheid met 

betrekking tot die doeltreffende taakverrigting geeis word. 

Wat die oordra van die taak betref, is dit onnodig om 

op die noodwendigheid daarvan te wys, In die hedendaagse 

groot onderneming is honderde en selfs duisende deelhebbers 

nodig wat elk ·n taak en funksie het in die doelverwesenliking 

van die onderneming . 

Van gesag skryf Koontz en O'Donnell : 11 ,Authority is the 

key to management job. Since managers must work through peo­

ple to get things done, management theory is necessarily con­

cerned with a complex of superior-subordinate relationships 

and is t herefore founded on the concept of authority".l ) 

Ook Reynders wys op die sentrale plek hiervan, naamlik: 11 Ge­

sag is die sleutel tot die taak van die bedryfsleiding: hier­

deur word die beplanning, die organisasie, die bevelvoering 9 

die koordinasie en die beheer werklikheid. Sonder gesag kan 

die leier nie bestuur nie, kan sy werk nie werklikheid wees 

nie, sal daar anargie en chaos wees", 2 ) 

Die gesagsbegrip is reeds bespreek en as byvoeging tot 

Max Weber se beskouing 3 ) word slegs die van Dubin sowel as 

die van Koontz en O'Donnell bygehaal . Dubin skryf: 11 Autho-
___________________________________________________ rity ..• / 

1. Koontz & O' Donnell, op, cit., p. 49 , 
2 . Reynders, op, cit., p. 64 - 65. 

3, Hoofstuk 4 van hierdie navorsing. 



rity may be defined as the power to make decisions which 

guide the actions of another ...• ". l) en Koontz en O'Bonnell 

omskryf di t as •n 11 legal or rightful power, a right to command 

or to act". 2 ) Terwyl Du.bin se omskrywing slegs verwys na 

die gesag wat nodig is om besluite te neem en die handelinge 

van andere te rig of t e stuur, wys die tweede omskrywing hier­

bo ook op gesag wat ontvang moet word voordat self gehandel 

kan word gedelegeerde gesag dus. 

Alle gesag binne •n onderneming kan nie slegs in een bron 

gesentraliseer wees nie. Desentralisasie van gesag die 

delegasie daarvan aan andere is noodsaaklik. Om hoer 

in die gesagshierargie te staan, beteken nie om ten opsigte 

van alle aspekte en van alle funksies binne die onderneming 

meer te weet as diegene wat laer staan nie. So •n opvatting 

druis trouens i n teen die beginsel van spesialisasie. Dele­

gasie is die medium waardeur die verskil in kennis, deskundig­

heid, geoefendheid, erYaring, spesiale opleiding, aanleg en 

persoonlike kwaliteite van die onderskeie deelhebbers op die 

verskillende vlakke benut word. 

Van verantwo ordelikheid skryf. Ifuijsh van Du.gteren: 

11 Verantwoordelijkheid is de tweeledige plicht om 

a. de taak, welke men vrijwillig op zich heeft genomen, 

naar beste weten en kunnen ten uitvoer te leggen, 

mits de taakaanvaarding geschiedt met zodanige ken­

nis van saken, dat men redelijkerwijs geacht kan 

warden de normale consequenties hiervan te overzien ; 

------------------------------------------- _________ b •.• / 

1. Du.bin, R. Human Relations in Administration, p. 279, 
2. Koontz & O'Donnell, op. cit., p. 49. 



b. te alle tije volledig rekenschap te geven van 

hetgeen men bij de uitvoering van de taak ver­

richt11.1) 

Die sentrale betekenis van verantwoordelikheid le in 

die verpligting wat daar op iemand rus om ·n taak na die bes­

te van sy vermoe, ooreenkomstig •n opdrag aan horn gegee, te 

verrig. 11 Viewed internally with respect to the enterprise, 

responsibility may be defined as the obligation of a subordi­

nate, to whom a duty has been assigned, to perform the dut y. 

The essence of responsibility: is, then, obligation". 2 ) 

Verantwoordelikheid is aan taak- en gesagsoordrag ver­

bonde en vloei inderwaarheid voort uit laasgenoemde, 11 .••• if 

a man is assigned duties without responsibility, he is irre­

sponsible, and if he has duties but no authority to acc om-

plisch them, he is organizationally impotent". 3) Die oor-

dra van gesag om TI taak te verrig, le aan diegene wat aldus 

met die uitvoering van die taak belas is, die plig om op 

passende wyse van hierdie gesag gebruik te maak. Taak- en 

gesagsoordrag skep dus verantwoordelikheid. Verantwoordelik­

heid is nie die beginpunt nie, maar die eindpunt en word 

vooraf gegaan deur taak- en gesagsoordrag. Indien die ged e -

legeerde n deel van sy taak aan andere laer af in die hierar ­

gie herdelegeer, neem dit niks van eersgenoemde se verantwoor-

deli~heid weg nie. In letterlike sin kan daar geen delege-

ring van verantwoordelikheid wees nie. Eaar word vry alge-

meen ••• / --------------------------------------. ------------------
1. Ruijsh van Dugteren, J. H.. De Mens en z:i,jn vorming in 

het Bedrijf. p. 49. 
2. Koontz & O'Donnell, op. cit., p. 55. 
3. Davis, K. Human Relations in Business, p. 63. 
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meen in literatuur na die oordra of delegasie van verant­

woordelikheid verwys, dog daarmee word slegs bedoel die toe ­

wysing van TI verpligting om TI taak uit te voer en verantwoor­

delikheid daarvoor te aanvaar. 

In soverre werkverhoudinge deur delegering van gesag 

geraak word, is dit belangrik om daarop te let dat gesag en _ 

verantwoordelikheid nie in een punt binne die onderneming 

gekonsentreer kan wees nie, maar insgelyks kan dit ook nie 

deur die hele onderneming ver~preid wees nie. N6g sentrali-

sasie n6g desentralisasie moet te ver gevoer of verabsoluteer 

word. Indien delegasie van gesag te ver gevoer sou word, 

kan di t lei tot ·n verbreking van die eenheid van leiding 

wat, s oos reeds tevore aangetoon, ·n onontbeerlike vereis t e 

vir gesonde werkverhoudinge is. Delegasie van gesag be te-

ken vo orts dat op meer vlakke besluite geneem moet word en 

die gevaar bestaan dat , indien dit te ver gevoer en gedryf 

word, die eenvormigheid van beleid dwarsdeur die hele on-

derneming geskaad kan word. Uit die oogpunt van die bes uur 

is dit in hierdie verband belangrik om te besluit of groter 

gesag wat aan TI funksionaris toegeken word, terselfdertyd 

bevordering vir hom beteken of nie. Indien wel, sal TI be­

leid van grootskaalse delegasie grater koste aan salarisse 

meebring. Indien nie, bly di t ·n ope vraag of die onderne -

ming se delegasiebeleid in sy doel sal slaag. 

Ui terste pole in ·n onderneming se delegasiebeleid moet 

vermy word . In sy verband tot goeie werkverhoudinge kan 

die .•• / 
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die essensie van bereidwilligheid om ·n gesonde en gebalan­

seerde beleid van delegasie te beoefen, egter moeilik oor-

beklemtoon word. Delegering van take met meegaande gesag 

om die taak met relatiewe vryheid van optrede binne die ka­

der van die ondernemingsbeleid en -doel ui t te voer, is •n 

belangrike teenvoeter teen frustrasie, ontneming van ini-

siatief en oorspronklikheid wat aan die wortel le van die oor-

matig gespesialiseerde produksieproses . 11 Delegation is real-

ly a form of job enlargement it seeks to provide 

internalized motivation, and tends to offset the monotony 

and lack of autonomy that technology has built into many 

jobs 11. 
1 ) Saam met die gesag wat gedelegeer word om •n taak 

te verrig, word naamlik ook die inisiatief verleen waarme e 

bedoel word relatiewe vryheid met betrekking tot die wyse 

waarop die taak uitgevoer mag word. Hierdie aspek k om dui -

delik na vore in die omskrywing wat Mantz van desentralisasie 

gee: 11 0nder decentralisatie moet dan worden verstaan, d e 

delegatie van initiatief en beslissingsbevoegdheid aan s ub­

sentra om binnen zekere grenzen van de standaardprocedures 

afwijkende voorzieningen te treffen". 2 ) Ook Petersen, Plow­

man en Tricket sluit hierdie vryheid van optrede in by hu l 

omskrywing van delegasie: 11 delegation is construed to me a L 

to grant another the permission and the ability to a ct ; to 

grant the freedom to perform".3) 

___________________________________________________ As ... / 

1. Sayles & Strauss, op. cit., p. 156. 

2 . Mantz, Ir. M. R . Harmonische Bedrijfsvoering. p. 28 . 

J. Petersen, E. e.a. Business Organization and Managemen t , 
(vyfde uitgawe) , p. 84. 
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As taak- en gesagsoordrag nie ook relatiewe vryheid 

met betrekking tot eie inisiatief impliseer nie, is daar 

trouens nie sprake van taakoordrag nie, maar slegs van taak­

opdrag. Dat sodanige inisiatief en vryheid van optrede me t 

betrekking tot die uitvoering van die taak egter relatief en 

begrens is, spreek vanself. Eie inisiatief moet trouens ge­

stalte vind binne die raamwerk van die bedoeling van diegene 

wat gedelegeer het. 

In belang van goeie werkverhoudinge vloei dit dan hier­

uit voort dat, indien die bestuur genoegsame vertroue in 

funksionarisse op die verskillende vlakke het om bepaalde 

funksies aan hulle oor te dra en gesag aan hulle te verleen 

om hierdie funksies met relatiewe vryheid van optrede uit 

te voer, dan sou dit verkeerd wees indien die delegant v ol­

ledig gedetailleerde aanwysinge met betrekking tot die u i t ­

voering sou gee. Dit kanselleer die gedelegeerde gesag en 

sluit die veronderstelde vryheid en inisiatief uit. Onde r­

hewig aan die tipe taak of funksie en die vlak waarop die 

gedelegeerde funksioneer, is die ideaal dat die delegant sy 

taak sal oordra, sy doelwit sal stel, asmede die grense 

waarbinne gewerk kan word en dit verder aan die gedelegeer­

de sal laat om self oor die detail van metode en ander be-

sonderhede van uitvoering te besluit. Dit is trouens TI 

algemeen aanvaarde beginsel dat die beste operatiewe be­

sluite die is wat so na as moontlik aan die vlak van uit­

voering geneem word. 

Hierby ••. / 
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Hierby moet verder steeds ge~aak word teen die verkeer­

de gebruik van dubbele gesag waarby die delegant tydens die 

ui tvoering van ·n taak tog nag inmeng en bevele bo-oor die 

hoof van die gedelegeerde gee. Beide die sterk leier wat 

sy hand oral wil laat voel, sowel as die swak leier wat ham­

self graag wil handhaaf, maak hulself dikwels hieraan skuldig. 

Ten besluite moet dit genoem word dat delegasie nie on-

beplan en na willekeur mag geskied nie. Delegasie veronder-

stel opvolging en beheer, en skoal funksionarisse geleidelik 

om selfstandig te besluit en op te tree. Die delegering van 

gesag wat grater verantwoordelikheid en die beoefening van 

eie inisiatief en diskresie meebring, is een van die moont­

likheidswyses van die topleiding om binne eie geledere vir 

toekomstige voormanne, departements- en afdelingshoofde, ja, 

selfs vir toekomstige bestuurders te sorg. Op onderlinge 

menslike verhoudinge kan TI realistiese delegasiebeleid slegs 

heilsame invloed he. Daar moet egter onthou word dat dele-

gasie TI proses is wat geleidelik moet geskied. Om te veel 

gesag op ·n keer te delegeer en die verantwoordelikheidseise 

wat aan •n funksionaris gestel word eensklaps bui te verhouding 

te verhoog, vang sodanige funksionarisse dikwels onkant en 

kan 6f die vrees laat bestaan dat daar nie aan die verwagt:ings 

voldoen sal kan word nie, 6f dit kan tot oormoedigheid en eie­

waan lei. 

Delegasie is een van die mees gekompliseerde aspekte 

van ·bevelvoering en het van meet af aan betrekking op mens­

like •.• / 
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like verhoudinge. Dit is belangrik vir bevelvoering, maar 

terselfdertyd so TI delikate aspek dat dit met die grootste 

versigtigheid gehanteer moet word. Di t kan •n magt ige in-

vloed he op die bestendiging van werkverhoudinge, maar kan 

terselfdertyd oorsaaklik wees vir ·n veel tal probleme en wry­

wingspunte. 

KOMMUNIKASIE 

e en midde e om 

te kommunikeer, he.:t.s~ ord, is 

bevelvoerin. onmoontlik en sou di t trouens vir die mens •n ewe 

rk 

Reeds in 

Genesis 11 kom die rol van kommunikasie in •n gemeenskaplike 

taak duidelik na vore toe die mense se spraak verwar is e n 

hulle nie met die werk aan die Toring van Babel kon voort gaan 

nie, en in 1 Kor. 14:11 skryf Paulus: 11 As ek dan die beteke­

nis van die klank nie ken nie, sal ek vir die spreker •n vre em­

deling wees, en die spreker sal v~r my •n vreemdeling wees" o 

Die bevelvoering het om in vervulling te gaan die proses van 

kommunikasie nodig . 

Die aard van die kommunikasieproses 

Gardner en Moore omskryf di t as volg: · 11 Communication ... 

is more than the written documents or the verbal commands. 

It is the whole complex system by which information of all 

sorts is passed back and forth throughout the organization. 

Part .•• / 
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Part of this system are the formal orders, both written and 

verbal; part are the records and reports from various s our­

ces; part are the idle conversations and gossip; part are 

queries and responses from one part of the organization to 

another".l) Op die oog af lyk hierdie omskryw_ing omvat tend 

en volledig t e wees. Dit sluit in kommunikeer van inlig-

ting, formele bevele, verslae en rapporte, gesprekke, klag-

tes, en tog is TI belangrike aspek uitgelaat . Miskien moet 

die omskrywing van Jaques saam met die bostaande gelees word 

om dit te vervolledig. Hy beskou kommunikasie naamlik as 

11 the sum total of directly and indirectly, consciously and 

unconsciously transmitted feelings , attitudes and wishes 11 •
2 ) 

Of dit bloot inligting is, of TI rapport, TI vers oek of 

TI bevel, kommunikasie kan nooit losgemaak word van die men s 

aan beide kante van die proses nie hetsy die sender 

of die ontvanger. Kommunikasie vind trouens tussen mense 

plaas en is deurweef met menslike oordele en vooro ordele, 

wense en begeertes, bedoeli·ngs en motiewe. 

Kommunikasie_ vind_pl~~s op alle vlakke binne die onder-

neming tussen direksielede, bestuurders, staf- en lyn-

personeel, voormanne en werkers. Dj.e kommunikasie roses is 

vQ.Qrtdurend aan die ang om i:gJi_gt i :gg,_ idees_,~ slui te _Q.~ve-

le gesind.heq.e_ ~voelen£3, ._e ._g. .m. tussen indiwidue en_ groepe 

te vers rei;_ kan beskou word as ·n medium waardeur die afson-

------------- . -----------------------------------derlike . .• / 

1. Gardner & Moore, op. cit., p. 237. 

2. Jaques, E. The Changing Culture of a Factory, p. 103. 



d 1 . k 1 t h d d. d . k .. d. l) er 1 e e emen e en een e e van 1e on erneming ge oor 1neer 

en tot •n eenheid saamgevoeg word; 2 ) is die proses waardeur 

aksie en interaksie binne die hele onderneming bewerkstellig 

word.J) 

Die essensie en doel van kommunikasie 

Mayo skryf: ,,I believe that social study should begin 

with careful observation of what may be described as communi­

cation: that is, tpe capacity of an individual to communi­

cate his feelings and ideas to another, the capacities of 

groups to communi cate effectively and intimately with each 

other. This problem is, bey ond all reasonable doubt, the 

outstanding defect that civilization is facing today". 4 ) 

Ewe belangrik as wat kommunikasie in die wyere samelewings-

_________________________________________________ verband . . . / 

1. Van der Schroeff beskou kommunikasie as onlosmaaklik ver­

bonde aan koordinasie en wy •n hele hoofstuk aan 11 Communi­

catie en Coordinatie". Van der Schroeff, H.J. Le iding 

en Organisatie van het Bedrijf, hfst. 28. 

2. Die eenheidsfunksie van kommunikasie kom duidelik na v or e 

in die werk van Chruden en Sherman wat skryf: 11 Communi­

cation is, therefore , often refered to as a ne t work t hat 

binds all of the members of an organization togeth e r ". 

Chruden & Sherman, op . cit., p. 317. Ook McFarland slayf 

dat 11 communicati on helps to hold the organization together 

by making it possible for members to influence one another 

and to react to one another". McFarland, op. cit., p . 551. 

J. Davis skryf in hierdie verband: 11 From the leader's point 

of view, communication is the process by which his leader­

ship takes effect. Using the wh0le situation as a f rame 

of reference, communication is the process by whi ch all 

human interaction takes place". Davis,K. Human Relations 
in Business, p. 250. 

4. Mayo,E. The Social Problems of Industrial Civilization,p.22 . 
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verband is, is dit ook binne die bedryfsorganisasie waar men­

se op georganiseerde wyse saam moet werk ten einde •n gemeen-

skaplike doel te verwesenlik. 11 Communication betwe en people 

is essential to any group activity. In a sense, we might con­

sider communi ca t i on as the element which makes any form of 

organization possible". l) 

Reynders 2 ) noem dat na skatting sowat 60% tot 80% van 

die bedryfsbestuurder se dag aan die een of ander vorm van 

kommunikasie bestee word, en French 3 ) verwys na •n empiriese 

navorsing van Nichols wat gevind het dat 7 uit elke 10 minute 

van witboordjiewerkers se tyd aan kommunikasie bestee word. 

Die vraag wat in hierdie verband na vore kom, is dat in­

dien kommunikasie binne die bedryfsonderneming so essensie el 

is, wat i s die doel daarvan en wat word daardeur bereik? 

Gedeeltelik het die antwoord op hierdie vraag reeds duidelik 

uit die voorgaande geblyk. 

egter nodig. 

Enkele aanvullende opmerkings is 

Kommunikasie is geen doel op sigself nie, maar ·n prose s 

waardeur doelstellings verwesenlik word. Die eerste doel 

van kommunikasi e binne die bedryfsondernemi~ is dan ook se-

kerlik om die ondernemingsmas j ine__!'. ie a..§&_ die te sit en 

effe · e e werkin ~ probe er vers.§ker i ~I_Lges mer1tlike po-

die ondernemin sdoel te bereik. Hiervoor is ener-

syds nodig dat opdragte steeds van bona onder in die hierargie 
_____________________________________________________ sal .•• / 

1. Gardner & Moore, op. cit., p. 237, 
2. Reynders, op. cit., p. 91. 

3. French, op. cit., p. 453. 



sal vloei en andersyds dat inligting, van watter aard ookal 

voortdurend vanaf operatiewe tot bestuursvlak terug sal vloe i, 

sodat doelmatige besluite van tyd tot tyd geneem kan wordo 

Hoe belangrik of primer van aard hierdie bogenoemde funk­

sie of doel van kommunikasie ookal is, kan dit nooit alleen 

staan nie om die eenvoudige rede dat dit eweneens die menslike 

faktor buite rekening laat . Bevele na onder en inligting na 

bo, verseker geen samewerking nie en sander gesinchroniseer­

de samewerking en koordinasie van elke eenheid, departement 

of afdeling binne die onderneming , sal die ondernemingsdoel 

selde verwesenlik kan word. 

Davis l o l) dat wanneer mense met mekaar in nnika-

sie is hulle_ ~a9 m kan werk. Of hulle saam sal werk, hang 

egt~ - v~a=n=---=h=u=l=l~e=-=m==-o=r ~e~e~l,___.,e~n=---=h=u=l =l ~e-e:~e~s~i~·n=d~h=e~i~d:......:m~e~t=-b=e~t =r~e=k=k=i=n== 

t..u.:L...s.amewerkin en laas enoemde han weer saam..JI).et di~ 

mat aar ·n die bestuur die werkers be ~Y- en daarin slaag 

Die ontwikkeling en handhawing van n gesindheid wat nodig 

is vir motivering, samewerking en tevredenheid, is vir Dav i s 

van kardinale belang: 11 because there is increasing evidence 

that modern production problems are related more to attitudes 

than to fundamental skills and job knowledge" 2 ) en op ·n 

ander plek: 11 Communication 's purpose is to supply the in-

formation necessary for job performance and active coopera-

_________________________________________________ tion .•• / 

1. Davis, K. Human Relations in Business, p. 230. 

2. Ibid. 
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tion the skill to work and the will to work". l) 

Hiermee stem Bellows en sy mede-outeurs saam wanneer 

hulle net twee bree doelstellings in die kommunikasieproses 

sien: 

11 To provide the information needed by individuals 

for ade~uate performance of their jobs. 

To provide information that will improve the mo­

rale of individuals and groups within an organi­

zation". 2 ) 

0ok Chruden en Sherman beklemtoon dieselfde twee aspekte 

wanneer hulle skryf: 11.Effective communication yields bene­

fits not only in terms of increased productivity, but als o 

in terms of improved employee attitudes, mutual confidence, 

respect, and understanding'~~ 3 \n,in Beach se vier kommunika­

siefunksies kan hierdie twee lyne eweneens duidelik waar­

geneem word: die oordra van inligting en kennis van persoon 

tot persoon sodat kooperatiewe aksie kan plaasvind; die 

orientering van werkers aan hulle fisiese en sosiale omge­

wing; die rig en motiveer van werkers om die doel na te 

streef en die vorming van oortuigings en gesindhede wat mense 

se gedrag beinvloed. i ) 

5.3. Indeling/ -------------------------------------------------------------
1. Bavis, K. Human Relations in Business, p. 230. 

2. Bellows, e.a. op. cit., p. 60. 

3. Chruden & Sherman, op. cit., p. 338, 

4. Beach, op, cit., p. 538. 
Vir vollediger bespreking van die doel van kommunikasie : 
Berlo, D. K. The Process of Communication; 
Yoder, D. e.a. Handbook of Personnel Management and La­

bor Relations, p. 13.3 - 13.4. 
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Indeling van die kommunikasieproses 

Die organisasiestruktuur van ·n onderneming dui in •n hoe 

mate aan hoe samewerking op die langer termyn opgebou is, 

op welke wyse formele kommunikasie sal geskied en in watter 

patroon onderlinge verhoudinge tussen die funksionarisse ge-

orden word. Bavis skryf in hierdie verband: 11 .The organi-

zational structure of a business provides the basic environ­

ment within which communication occurs", l) en Braat noem 

uit hoofde van dieselfde veronderstelling dat die wyse waar­

op die organisasiestruktuur van •n onderneming saamgestel is 

aan elke deelhebber bekend moet wees, en beklemtoon die be ­

langrikheid daarvan dat elke funksionaris sy eie plek in 

die kommunikasielyn sal ken. 2 ) 

Met die organisasiestruktuur as riglyn vir die bepaling 

van die onderskeie niveaus, asmede die maatskaplike status 

van die groepe binne die onderneming wat via die kommunika­

sieproses in kontak met mekaar kom, kan dan eerstens onder­

skei word tussen vertikale en horisontale kommunikasie ~ 

5:. 3 .1. Vertikale kommunikasie ( op- en afwaarts) . Die h oog-

ste gesag binne ·n onderneming is aan die bopunt van die hie­

rargie en hiervandaan word dit afwaarts gedelegeer na die 

onderskeie vlakke. Afwa~rtse kommunikasie bring die wil 

van die topleiding deur middel van inligting, beleid, beslui­

te, opdragte, e.d.m., na die onderskeie laer vlakke en is ter­

________________________________________________ selfdertyd ... / 

1. Davis, K. Human Relations in Business, p. 242 . 

2. Braat, Ir. , B. Doelmatige Organisatie , p. 106. 



-222-

selfdertyd die middel waardeur gedelegeerde gesag op elke 

vlak geimplementeer word ten einde die werk gedoen t e kry. 

Om effektiewe besluite te kan neem, is dit nodig dat die 

leiers op elke vla k 9 tot by die topleiding 9 steeds op hoogte 

sal wees van hoe werkverrigt ing op laer vlakke vorde r . Voo r -

durende opwaarts e kommunikasie is dus nodig om inligt i ng wat 

alle nodige aspekte dek 9 t erug te voer na hoer vlakke, en 

verder: 11 It is psychologically unsound for the initiation 

of contacts o run in only one direction always f rom 

superiors to subordinates . No one is happy when he is always 

on the receiving end. We all want some opportunity to ex-

press ourse lve s 9 particularly to those who control our ac i­

vities and welfare " . l) 

Horisonta le k ommunik~sie. Benewens die vert i kale 

vloei van inlig ing 9 bevele , ens., is dit eweneens nodig 

dat daar kontak op horisontale vlak sal wees, enersyds tussen 

die onderskeie lyne binne die hierargiese struktuur en ander-

syds, tussen lyn en s t af . Horisontale kommunikasie he t i n 

die besonder 'n ko ordinerende funksi.e, en leen sigself maklik 

tot probleme met betrekking tot werkverhoudinge. 

Op die vraag of kommunikasie plaasvind as gevolg van TI 

vooropgestelde plan, en of dit plaasvind uit hoofde van TI toe­

vallige sameloop van omstandighede, moet daar tweedens onder­

skei word tussen formele en informele kommunikasie: 
____________________________________________________ 5 .3. 3 •. . / 

1. Sayles & Straus s ·9 op . cit. 9 p. 371 . 
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/§.3.3. Formele kommunikasie hou verband met die doelverwesen­

liking van die onderneming en vind op vertikale sowel as ho-

risontale vlak gestalte. Dit vloei voort uit die gesagspa-

troon en die mag om bevele te gee en inligting te vra, sank­

sies toe te pas of beloning aan te .bied. 

Informele kom.munikasie is nie beplan nie en kan bydra 

of nie bydra nie, tot die verwesenliking van die ondernemings-

doel. Dit vloei enersyds voort uit informele groepvorming 

en kan andersyds bloot verwys na die toevallige gesprek tus­

sen funksionarisse onderling. l) 

Wanneer die aandag gevestig word op die wyse waarop kom­

munikasie binne die onderneming geskied, word derdens onder­

skei tussen mondelinge en skriftelike kommunikasie. Die ge­

sproke of geskrewe woord word die kanaal waardeur idees, 

inligting, instruksies, gesindhede en gevoelens binne die 

onderneming tussen indiwidue, groepe, departemente en afde­

lings oorgedra word. 

/ 5.3.5. Mondelinge kommunikasie vind plaas deur middel van die 

gesprek en die onderhoud, toesprake of gedagtewisselings ty-

dens komiteevergaderings en konferensies, ens. 

informele kommunikasie geskied mondeliks. 

F.ei tlik alle 

✓ 5. 3. 6. Skriftelike kommunikasie neem ·n belangrike plek in 

in die organisasie van die groot onderneming. Mededelings 
__________________________________________________ is ..• / 

1. Informele kommunikasie is volledig behandel in hierdie 

navorsing op p. 185 - 186. , 
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is gewoonlik skriftelik wanneer dit belangrik en kompleks is, 

of wanneer di e besonderhede daarin vervat redelik permanent 

van aard. is en oor •n lang tydperk van krag sal wees. Rapporte, 

navorsingsinligt ing, alle besonderhede wat verkry word via 

die gebruik van rekenoutomate, beleidsake, reels en regula­

sies, ooreenkomste, eod.m. is feitlik deurgaans geskreweo 

Geskrewe stukke is dikwels beter deurdag as die mondelinge 

mededeling of gesprek. Funksionarisse word gewoond aan ge-

skrewe materiaal in bepaalde situasies (bv. die werkkaart in 

standaardvorm). Geskrewe stukke kan gedupliseer word en leen 

sigself beter vir kontrole en rekorddoeleindes. 

Braat l) onderskei tussen die volgende vorme van skrif­

telike kommunikasie in die groot sakeonderneming: 

a. D-ie formulier wat hy omskryf as 11 het middel om de 

stroom van i nformaties te standaardiseer en om het 

werk verbonden aan de schriftelijke communicat ie 

te vereenvoudigen" 0 

2-) 

b. Die sirkulere wat veral belangrik is vir die oordra 

van feite en informasie, wat toegelig moet word en 

ook gerieflik is vir verspreiding van inligt ing 

OOr TI groot groepo 

c. D-ie persoonlike brief waar inlig~ing vertroulik van 

aard en verspreiding nie nodig of wenslik is n i e. 

d. Die rapport waar TI grondige studie van fei t e wat 

oorgedra word, nodig is. 

e. D-ie personeelblad en kennisgewingbord. 3) 

______________________________________________________ Meto •• / 

1. Braat, op. cit. p. 1080 

2 . Ibid. 

3. Hierby moet o .a. gevoeg word die velerlei rekenoutomate 
waardeur inligting nie slegs teruggevoer word nie, maar 
ook gefabriseer word. 



Met 1,e rekking ot mondelinge en skri f elik kommunika.­

sie moet die aandag ook geves ig word op mededelings aan 

groo groepe tegelyktydig n wa deur Sayles en Strauss be-

t 1 d k 'k . b ' d' d · l) s empe wor ae ma.ssa OIIIT::.1.n1.. asie 2.rme 1.e on erneming . 

Die nuusblad, om end.bri we en di - l.u.i dsprekers elsel i s v oor-

beelde h · ervan. Hierdie tipe van kommuni ka s i e word egier 

selde gebruik war~nee r di t •n s a ak van erns by die b estuur i s 

om bv . produksie uP. verhoog, koste te verminder, e . d .m. Vir 

laasgenoemd doel word du idelike evele in die lyn af gestuur 

en daar word gepoog om seker t e maak dat elkeen di t salver-

s aan. Aan die an.d r kant sal inlig i ng in verband me t '!). 

nuwe siekefonds nie :angs die lyn a .gestuu r word nie 

i nl i g i:ng wa werkers persoonlik. raak, moe l iefs op '.!1 meer 

dirk e wys e aan bulle oorgedra word . 

'n L aste byvo ging hier, is die s imbool as kom:mur.i i k =isie­

mi.ddel (die vl.ag, die eire ne) en in mcndelinge komm.unikasie 

ook die gesigsui· drukki11g, d i e gebaar, die nu.ans · in die s e:m 

en selfs i e swy e wa:r. a ikwe.ls be ekeni s inhou . 

5.3.7._ Wann.eer gevra word ::ia die fu.nksie of d c., e.l van ko ~u.ni1. --
sie , kan vierdens o:nd rskei word tussen~ 2) 

a . Informatiewe kommu.nikasie waarvan Ossewaarde s kr;y-f~ 

uVan h ogerhand kan i z i jnvragen naar s em.ming en 

meni:oge _ 9 v c' ortgang der produ.c ie , etc. ; van c:r:d er 
afe wat moet ik oen in dit of dat geval'?" 3 ) 

___________________ ___________________________________ ... / 
l . Say s & S ra1 ss , op . c i t ., p . 366. 

2 . Vi r v oll di ger b sonderhede vir h i erdi e en d i e volgen e 
onderskeidi ng : Ossewaarde , J. M. Bedri jf en Wetensch9.p,p.82. 

3. I"bid. 
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b. Dirigerende kommunikasie wat as bevele of beslui e 

van bo af meegedeel word. Bespreking is hier uit ­

geslu it. 

c. Bespreki n gskommunikasie waartydens gesamentli ke oor­

leg gepleeg word om t ot besluite te kom. 

d. Instruktiewe k ommu nikasie waarby ingesluit is ople i ­

ding9 werkmet odes, aanwysings, e.d.m. 

/4.s. Laastens kan op funksionele vlak onderskei word tus-

sen: 

a. Organiserende kommunikasie waarvan die doel is die 

saambring en ordening van mense en middele in die 

onderneming . 

b. Korrigerende kommunikasie waarby kontrole die sen­

t rale element is, met insluiting van boekhouding 

en administrasie. 

l~ . Koordin.erende kommunikasie wat ten doel het om same­

werking en k c ordinasie tussen indiwidue, groepe 9 de­

partement e en afdelings te verseker. 

0-4. Prob leme met betrekking tot kommunikasie wat werkverhou.= 

dinge raak 

Onderlinge verhou.dinge tussen die onderskeie funksiona­

risse en t ussen departemente of afdelings van die bedryfsonder­

neming mag gegrond wees op ·n verskeidenheid van faktore , maar 

uiteindelik kom hierdie verhoudinge goed of sleg - to 

openbaring en vind gestalte wanneer hierdie funksionari sse , 

departemente of afdelings met mekaar kommunikeer. Dit is 

eers ••• / 
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eers wanneer mense in wissi1-werking met mekaar tree dat on­

derlinge verskille, oordele , vooroordele , motiewe, gesindhede 

en houdings teenoor mekaar tot openbaring kom. Eers wanneer 

mense kommunikeer, is daar sprake van uitdruklike menslike 

verhoudinge. 

Geen wonder dat Van der Schroeff, wanneer hy skryf oor 

die belangrikheid van kommunikasie vir die doeltreffende funk­

sionering van die onderneming, hy byvoeg: 11 Daarbenewens kan 

men zeggen dat het proces van de menselijke verhoudingen, dat 

zich in elk bedrijf afspeelt, in hoofdsaak op een c ommunicat i e ­

proces neerkomt". l) McFarland skryf in dieselfde verband : 

11 Communication is vital in the relationships governing employ­

ers and the ir employees, supervisors and their subordinates 11 •
2 ) 

Omgekee rd is dit ook waar , en so skryf French: 11 Effective 

communi cation in the enterprise to a large extent depends 

upon the quality of human relations upon the ability 

of people to anticipate, understand, and take into account 

the needs and goals of others when they communicate". 3 ) 

·n Veel tal probleme in verband met werkverhoudings;i 0 pruit 

voort uit die feit dat mense so gewoond y oTd daaraan om met 

kommunikeer dat hulle ar eloos en onverskillig 

word met betrekking tot die wy_se waaro hierdie k o nikaaie 

:plaasvind. Wanneer Reynders •n samevatting gee van hinder­
P- ;tb 1 

____________________________________________________ nisse • . • / 

1. Van der Schroeff, H.J. Leiding en Org~nisatie in het 
Bedrijf, p. 411. 

2. McFarland, op. cit., p. 552. 

3. French, op. cit., p. 466. 
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nisse tot effektiewe kommunikasie, l) noem hy dat mens e van 

mekaar verskil met betrekking tot menings, oordele, emosies, 

gewoontes, gebruike, belangstellings, belange, motiewe, er-

varing en formele onderwys wat ontvang is. Hierdie mens e 

wat met hulle verskille en al binne die onderneming werk, 

openbaar die neiging om vanui t ·n eie gesigs:punt t e oor deel , 

te waardeer saam t e stem_g_f tJL_ verskil met betrekking t.Qt 

mededelin s van en aan andere. McFarland bou hierop voort 

en skryf: 11 ••••• • • many real difficulties remain in the 

leadership problem of disseminating adequate, clear, and 

meaningful communication and in developing the interperso­

nal relationships of pe ople for maximum and effective commu ­

nication''. 2 ) 

·n Aspek wat in noue verband staan tot bogenoemde , i s 

die semantiek of betekenisleer. J) Al praat mense die s elfd e 

taal, heg almal nie dieselfde betekenis aan woorde of u i t -

drukkings nie. Wanneer •n boodskap deur die afsender a f ge -

stuur en deur die ontvanger ontvang is, het daar nag geen 

kommunikasie plaasgevind nie. Eers wanneer die ontvange r 

die inhoud en betekenis van die afsender se mededeling b e-

gryp, is daar sprake van kommunikasie. Die feit dat med e -

delings en opdragte nie begryp word nie, le aan die wortel 

van ·n veel tal probleme in verband met kommunikasie. Die 

____________________________________________ bedoeling ..• / 

1. Reynders, op. cit., p. 101 - 104. 

2. McFarland, op. cit., p. 564. 

3. Ibid. p. 566. 
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bedoeling van die meedelende party moet duidelik wees en kom­

munikasie moet spesifiek afgestem wees op diegene vir wie 

die mededeling bedoel is. 

Die kornmunikasielyn is dikwels te lank. •n Lang kornmuni­

kasielyn hou die gevaar in dat mondelinge kornmunikasie bete­

kenisveranderinge ondergaan en dat die inhoud en bedoeling 

van dit wat oorgedra word , dikwels verdraai word. 11 Each per­

son alters the fact slightly to fit his own needs and precon-

ceptions, of ten without intending to do so. When the story 

finally re-emerges, it has been distorted beyond recognition . 

Information passing through many status levels can be more 

confused"o l) 

Lang kornmunikasielyne wat al hoe meer ·n kenmerk van die 

groat onderneming word, neig daartoe om •n toe stand te skep 

waar die topleiding enige daadwerklike en lewende kontak met 

die onderskeie deelhebbers 

op die vlak van uitvoering 

en dan veral met die werkers 

verloor. Nie alleen word 

fisiese en sosiale afstand al grater nie, maar rapporte en 

rekenoutomate, wat in al hoe ·n grater mate besonderhede vir 

besluitvorming voorsien, skep die wesentlike gevaar dat kom-

munikasie al meer en meer onpersoonlik word . Die inligting 

op grand waarvan belangrike besluite geneem word, besluite 

wat dikwels die posisie van die werkers direk raak, word al 

hoe meer gegrond op blote syfers en harde rasionele feite 

wat niks te make het met die belangrjkste komponent ·binne 

die produksieproses n~e: die mens . 2 ) Dit word vir die leier 
___________________________________________________ al .•• / 

1. Sayles & Strauss, op. cit., p. 363. 
2 . Popitz, H. Der Entfremdete Mensch . 
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al hoe moeiliker en op die duur selfs onmoontlik om die sfeer 

en die verhoudinge waar besluite sal realiseer, voor die oog 

te roep. 

Waar lang kommunikasielyne bestaan, word dan ook die na­

tuurlike neiging by bestuur sowel as werkers ondervind om •n 

korter en direkte pad vir kommunikasie te soek . Waar die 

lang kommunikasielyn die enersydse ingeboude probleem van ver­

draaiing van besonderhede en onpersoonlikheid van kontak het , 

is die korter pad andersyds nie altyd die beter en doelmatiger 

pad nie, omdat dit deurgaans die gevaar inhou om werkverhou­

dinge te vertroebel. Hoewel gesag met betrekking tot bepaal­

de aangeleenthede soms uitdruklik gedelegeer is, en van die 

leiers op die onderskeie hierargiese vlakke verantwoordelik­

heid geeis word, word dit vry algemeen in die praktyk aange­

tref dat die topleiding misbruik van hul eie hoer gesag maak 

deur skakels in die hierargie oor te slaan, en direk bevele 

uit te reik sander erkenning van die vlak of vlakke waardeur 

sodanige bevele gegee moes gewees het. Nie alleen verbreek 

so •n gebruik die eenheid van bevel nie, maar doen die gesag 

van die regmatige leier geweld aan en word dikwels as ·n ge­

brek aan vertroue in laasgenoemde vertolk. Dit werk afbre­

kend in op sy prestige, en verdere verwarring word geskep by 

die vraag of hy nou verantwoordelik gestel word vir toesig 

oor die uitvoering van TI sodanige opdrag wat nie deur homself 

uitgereik is nie. Ook veroorsaak dit ongemak vir di.ewer­

kers wat so •n opdrag uitvoer, omdat dit dikwels maar te dui­

delik is dat die onmiddellike en regmatige hoof in die ver-

leentheid . . . / 



-231-

leentheid gestel is. 

Regverdiging vir •n sodanige vertikale kortsluiting in 

die kommunikasieproses word gewoonlik gesoek in die tyd wat 

deur die direkte en korter pad bespaar word, asmede die uit ­

skakeling van die moontlikheid dat die opdrag (of inligting) 

betekenisverandering op die pad sal ondergaan. Spoed en 

duidelikheid het egter net betrekking op die besondere situ­

asie, hou voordeel in slegs vir die bepaalde oomblik, en kan 

nie opweeg te en die aftakeling van onderlinge verhoudinge 

wat noodwendig uit so ·n gebruik voortspruit en sy naklank 

op TI veel langer tydvlak sal laat voel nie. 

Die keerkant vir die bogenoemde afwaartse vertikale 

kortsluiting in die gesagshierargie word gevind wanneer vlak­

ke in •n lang opwaartse kommunikasielyn deur ondergeskiktes 

oorgeslaan word. Opwaartse kortsluiting van die kommunika­

sielyn kom in die praktyk op baie vlakke voor. Die boere­

vereniging probeer byvoorbeeld ·n onderhoud direk met die be­

trokke Minister reel; die skoolkomitee negeer die skoolraad 

en inspektoraat en rig vertoe direk tot die Direkteur van On­

derwys of Lid van die Uitvoerende Komitee; die voorman of 

werker in die produksieonderneming ignoreer die departement s ­

hoof, die afdelingshoof en desnoods die produksiebestuurder 

en maak direk kontak met die hoogste gesag . 

Hierdie gebruik dui in die meeste van gevalle op klagtes 

en besware wat ·n ondergeskikte nie deur middel van sy onmid­

dellike hoof kon of wou oplos nie. Dit dui in sy ont staan 

reeds ..• / 
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reeds op leemtes in bepaalde onderlinge verhoudinge en indien 

so •n klagte slegs terug verwys word na die vlak waar dit h oort9 

kan dit onderlinge verhoudinge verder vertroebel . Afhangende 

van die tipe klagte of beswaar en die omvang daarvan, kan •n 

vertikale opwaartse kortsluiting egter soms tot ·n deurtasten­

de ondersoek aanleiding gee wat leemtes aan die kaak stel en 

tot n herskommeling van posisierolle mag lei, wat op sy beurt 

groot invloed op bestaande verhoudinge mag uitoefen . 

Die oorslaan van vlakke of skakels in die kommunikasie­

lyn met gepaardgaande invloed daarvan op werkverhoudinge, is 

egter nie slegs die probleem van vertikale kommunikasie nie 9 

maar kom eweneens op horisontale vlak vo or: 

Indien die struktuur van die lynorganisasie l) voor oog 

gehou word, dan word al spoedig opgemerk dat regstreekse k on­

tak tussen verskillende lyne op horisontale vlak ontbreek. 

Daar is geen ander kontak tussen die gesagslyne as via die 

top van die piramidale struktuur waar die lyne saamkom nie. 

Onderlinge kommunikasie tussen lyne sou dus beteken dat langs 

die hierargiese weg eers na bo, en dan na onder beweeg sal 

moet word wat op burokrasie van die ergste graad neer-

kom. Fayol se hulpbrug 2 ) le ·n regstreekse verbinding op 

horisontale vlak tussen funksionarisse op verskillende lyne 

wat kontak benodig. Toestemming moet van die onmiddellike 

hoofde verkry word en laasgenoemde moet verwittig word van 

die resultate van sodanige kontak of samespreking. Fayol 

wil •.• / -------------------------------- ,------------------------
1. Sien p. 152 hiervan. 

2. Fayol, op. cit., p. 34 - 36. 



wil met hierdie regstreekse kommunikasie die burokratiese na-

dele van die lynstruktuur uit die weg ruim. Spoedige onder-

handeling sander die nodige omslagtigheid word moontlik ge-

maak. Dit bied egter geen oplossing vir kommunikasieproble-

me tussen die onderskeie lyne nie, dit is bloot n verdere 

kortslui t ingmetode en afhangende van die t ipe probleem wat 

sodanige kommunikasie nodig maak en die beslissings wat hier­

uit gebore mag word, doen dit afbreuk aan die eenhe id van lei-

ding. By die beoordeling en veroordeling van hierdie gebruik 

hang dit eweneens af van waar in die hierargiese struktuur 

die brug gele word en wat die aard van die oorlegpleging is . 

Indien die kontak van suiwer informatoriese aard is en slegs 

by wyse van uitsondering geskied, is daar seker geen besware 

nie~ Indien di t ·n vaste gebruik word 9 kan di t tot verhou-

dingsprobleme aanleiding gee omdat verskeie mense hoer, op 

in die hierargie glad nie geken word in n sodanige wissel­

werking tussen lyne wat geheel-en-al apart funksioneer nie . 

In verband met horisontale kommunikasie en werkprobleme 

wat daarui t voortsprui t, het Landsberger ·n studie gemaak van 

drie Britse ingenieursfirmas wat dieselfde produk vervaardig 

het. l) Volgens sy bevinding is die funksie van horisontale 

kommunikasie daarin gelee om die oplossing van probleme wat 

voortspruit uit die verdeling van arbeid en spesialisasie te 

v.erminder. Werkverhoudinge op horisontale vlak word bemoei-

_____________________________________________________ lik .•• / 

1. Landsberger, H-. A. The Horizontal Dimension in Bureaucracy, 

Administrative Science Quarterly. Vol. 6.Dec.1961. 

p. 299 - 332. 



lik deur die feit dat die persone wat die onderskeie pos t e 

beset, vir hulself subdoelstellings rondom hul eie deel van 

die ondernemingstaak opbou, maar dan tog vind dat hulle v oort­

durend met andere moet skakel, omdat die onderskeie en skyn-

baar onafhanklike take gekoordineer moet word. Op hierdie 

wyse loop horisontale kommunikasie tussen gelykvlakkige p oste 

en lyne dikwels op verskil van menings uit. Sodanige ver-

skille is soms reeds op pad om in openlike konflik te ontwik­

kel voordat vertikale prosesse van bo af insae daarin kry en 

in die geleentheid gestel word om bemiddelend op te tree. 

Verskillende sk:rywers het verskillende beskouinge me t 

betrekking tot die ontwikkeling van ·n d oel treffende kommuni­

kasiestelsel binne die bedryfsonderneming. l) Effektiewe 

kommunikasie is egter afhanklik van meer faktore as slegs ge­

sonde idees, goeddeurdagte beslui te of ·n goedontwerpte k ommu-

nikasiestelsel. Dikwels is die faktore in kommunikasie wat 

terselfdertyd onontbeerlik is vir gesonde werkverhoudinge 

juis die wat nie op tegniese vlak gesoek moet word nie. Die 

eerlike en opregte bedoelings van die bestuur, die integritei t 

van die onderneming, die wete onder die werkers dat hulle op 

hoogte gehou word betreffende aangeleenthede wat hulle posi s ie 

raak, inskakeling en erkenning deur die bestuur van die in­

formele kommunikasie-netwerk, dit is alles faktore wat bydra 
_____________________________________________________ tot .• . / 

1. Bronne wat metodes vir doel treffende kommunikasie b ehandel9 

is onder meer: McFarland, op. cit., p. 569 - 575; Chruden 

& Sherman, op. cit., p. 336 - 337; Blau & Scott, op . 

cit., p. 242 - 243; Copeman, G. Laws of Business Manage­

ment, p. 112 - 124. 



tot gladde kommunikasie, vergemakliking van bevelvoering en 

gesonde werkverhoudinge . 

6. SAMEVATTING 

Vir effektiewe bevelvoering en die daarstelling en han d­

hawing van gesonde werkverhoudinge, is dit nodig dat die reg­

te leiers en werkers in die regte posisies aangestel word, 

en dat deurgaans gesteun kan word op TI gesonde en doeltref-

fende personeelbeleid . Dit nodig dat genoegsame gesag aan 

die onderskeie leidinggewende funksionarisse gedelegeer sal 

word ten einde aan hulle die bevoegdheid te verleen om ope­

rasionele besluite te neem, bevele en opdragte uit te reik 

en verant woordelikheid te aanvaar vir die effektiewe uit v oe-

ring van pligte wat weer aan hulle opgedra is. Kommunikas ~e 

is die proses waardeur interaksie plaasvind en waardeur a ksie 

binne die onderneming geinisieer word en op ·n verskeidenhe id 

van vlakke is di t vir die bestuur nodig om te sorg vir ·n 

doeltreffende interne l) kommunikasie-netwerk. 

---------------------------------------- ____________ Hierby ..• / 

1. Hoewel buite die raamwerk van hierdie studie, moet 

daarop gewys word dat die bestuur ook na buite 

verstrengel is in ·n hele netwerk van kommunikasie­

wee en middele. 

Eksterne kommunikasie wat verwys na aspekte soos be­

marking, betrekkinge met leweransiers, plaaslike en 

sentrale owerhede, die vakbond, e. d .m. vorm ·n studie­

terrein op ~Y eie. 
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Hierby moet gevoeg word dat doeltreffende bevelvoerin g 

ineengeweef en deurvleg is met effektiewe leierskap op alle 

vlakke van die bestuur. Op elke vlak vra dit om kennis v a n 

die beginsels, konsepsies en tegnieke van leiding ge e , n be­

grip v an menslike verhoudinge, en ·n vermoe om hierdie kennis 

en begrip op s odanige wyse aan te wend dat di t mens like ge ­

drag sal b einvloed. 

Bevelvoering dui deels op die funksie om werk deur mid­

del van andere te laat doen, en daarvoor is benewens al d i e 

masjine rie wat tot beskikking van die leier of bev elvoerder 

gestel i s , ook bepaalde persoonlike eienskappe nodig. l) 

Die bestuur wat enigsins die bevelvoeringsfunksie op s o 

•n wys e wil u i tvo e r en laat u.i tvoe r dat gesonde werkve rhoud i n ge 

ontwikkel en gehandhaaf kan word, moet kennis d r a v a n die ba-• 

siese mensl i k e behoeftes van diegene wat deel he t i n d i e on-

dernemingstaak. Geleidelik sal ·n werkomgewing gekonstru.e er 

moet word wat geleentheid bied vir die bevrediging van di e 

deelhebbers se verstandelike, emosionele en geestelike be-

hoeftes. Dit wil nie bevelvoering en die bepaalde v erhou-

dinge wat daardeur geskep word, reduseer tot motivering nie 9 

maar terselfdertyd is dit vir elke leier, op watter vlak ook­

al, goed om te weet dat bevelvoering moeilik van motiveri n g 

____________________________________________________ en •• ~/ 

1. Vir volledige bespreking van leierskap in die algemeen : 

Tead, 0. The Art of Leadership~ Vir bespreking van le i­

erskap in die bedryf: Davis, K. Human Relations at Wor k 9 

hfst. 6; Dubin, R. Human Relations in Administrati on , 

hfst. 16 en 17. 
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en werkersmoreel geskei kan word. l) 

Bevelvoering beteken immers n i e slegs om werkers sover 

te kry om te doen wat die leier wil he dat gedoen sal word, 

op die tydstip wanneer hy dit gedoen wil he en op die wys~ 

soos hy dit gedoen wil he nie , maar bowenal dat die werkers 

•n taak sal doen, omdat hulle d i t graag wil doen. 

_____________________________________________ H00FSTUKooo/ 

1 . Motiveri ng en moreel val hoofsaaklik in die studieveld 

van die Bedryfsielkunde. ·n Paar bronne wat hierdie as­

pekte op meer algemene vlak bespreek, is oom ,: 

Atkinson, J. W. An Introduction to Motivation . 

Vir motivering soos toegepas op die industriele werk­

situas i e: Drucker, P. The Pract i ce of Management 1 hfst . 2J o 

Vir mot ivering en die verband daarvan tot produk iwiteit: 

Richards & Nielander, op. cit ., p . 421 - 428 . 

Motivering en sy verband tot geldloon: Ibid. p. 408 - 420. 

Motivering as taak van d i e bestuur : 

Koontz & 0 ' 0donnell, opo cit ., hfst. 25; Allen, op. c i ' . 9 

hfst. 22 . 

Vir ·n bespreking va:p. die wyse waarop die bestuur kan byd r a 

tot ·n hoer werkersmoreel: Davis, R. C. The Fundament a l'."' 

of Top Management, hfst, 15 en 16; Yoder, D. Management 

and Industrial Relations , hfst . 23 ; Yoder, D. e.a . Hand­

book of Personnel Management and Labor Relati ons , seksie 

14, 

.... ...................... 
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H O O F S T U K 8 

K O O R D I N A S I E 

INLEIDING 

Al kan daar geen fout in die beplanning of organisasie van 

die onderneming gevind word nie, en al is die bevelvoerin g 

ook hoe effektief, sal dit nie veel baat as daar nie binne 

die groot onderneming koordinasie tussen die veeltal funks io-

risse se aktiwiteite bewerkstellig word nie . Die indelin g 

van die onderneming in sy onderskeie afdelings, depart emen­

te en eenhede, die daarstelling van verskillende lyne s owe l 

as ·n gespesialiseerde s t af in die struktuur en die verdeling 

van die werks aamhede in verskillende gespesialiseerde a kt i ­

witeite, maak uiteindelike koordinasie gebiedend nood s aakli ko 

Mooney beskou k oordinasie as die eerste beginsel van or gani ­

sasie en skryf: 11 When we call coordination the firs t princi­

ple, we mean that this term expresses the principle s of orga-

nization in toto; nothing less. This does not mean that 

there are no subordinated principles; it simply means tha 

all the others are contained in this one of c oordination. 

The others are simply the principles through which co ordi­

nation operates and thus becomes effective".l) 

Vir Barnard is koordinasie die belangrikste voorwaarde 

vir die voortbestaan van die onderneming 2 ) en Allen bek lem-

__________________________________________________ t oon ••• / 

1. Mooney, J. The Coordination Principle, in Litterer, op. 
cit., p. 39. 

2. Barnard, op. cit., p. 256. 



toon die noodsaaklikheid daarvan as ·n ui tvloeisel van die 

samestelling van die onderneming: 11 '.rhe company is not a 

smooth, unified, functioning whole; rather, it is a centra­

lized brain with rather haphazardly grown appendages, many 

of which do not operate with consistency or coordination so 

far as the needs of the whole are concerned". l) 

A . DIE AARD EN WESE VAN DIE KOORDINASIEFUNKSIE 

Reck skryf: 11 Coordinati on is the process of harmonizing 

operations so they all contribute to a common objective"; 2 ) 

Newman 3 ) beklemtoon dat koordinasie nie ·n aparte aktiwi ei t 

is nie, maar •n toe stand wat deurdring tot alle aspekte van 

die administrasie, en verder: 11 •••••••• coordination deals 

with synchroni zing and unifying the actions of a group of p eo­

ple. A c oordinated operation is one in which the activit ies 

of the employees are harmonious dovetailed, and i ntegrated 

toward a common object ive". 4 ) 

Uit die bostaande en ook ander omskrywings kom drie a s -

pekte duidelik na vore. Eerstens is koordinasie n prose s . 5 ) 

Koordinasie is nie ·n eenmalige taak nie, maar ·n proses wat 

voortdurend regdeur die onderneming moet geskied en gewys ig 

moet word na gelang veranderinge in die ondernemingsaktiwitei-
_______________________________________________________ te • . . / 

1. Allen, op. cit., p. 28 . 
2. Reck, D. Rules, Standards, and Rationality , in Du.bin, 

Human Relations in Administration, p. 428.-
3. Newman, op. cit., p. 415. 

4. Ibid. p. 403. 

5. Dieselfde gedagte word ook onderstreep deur Vincent & 
Mayers, op. cit., p. 227. 
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te intree. •n Tweede aspek wat ui t die omskrywings bly k, i s 

dat bedrywighede via k oordinasie tot •n eenheid gesinchroni­

seer of geharmonieer moe t word en derdens, moet dit alle s g e­

skied en ein d e die gemeenskaplike ondernemingsdoel te ver­

wesenlik. 

Die omskrywing van McFarland slui t genoemde aspekte in, 

maar ves t ig verder die aandag op die fei t dat ko ordinasi e •n 

funksie van die leier of bestuurder is: 11 Coordination i s the 

process whereby an executive develops an orderly pattern of 

group effort among his subordinates and secures unity of ac­

tion in the pursuit of common purposes". l) 

Koordinas ie is i n eengevleg met effektiewe leierskap, en 

benewens tegniese en s os iale b edrewenhede, vereis koor d i nasie 

oo k van die le ier dat hy oor konseptu.ele vermoens 2 ) s a l be-

s kik . Hy moet die ond e rneming in sy geheel as organi s me kan 

visua lis eer, h oe die onderskeie funksies almal onderl.ing v a n 

mekaar afhanklik is en h oe veranderinge in die een die r es 

affekt eer. Elke afs onderlike afdeling, departement , e lke 

kleinst e t aak, moet in s y verband tot die geheel gep1aas kan 

word t en einde n ordelike patroon van groepaktiwit eite da a r 

t e stel wat eenheid van aksie sal bewerkstellig in die str we 

na die verwesenliking van d i e gemeenskaplike doel. 

Indien die k oordinasiebegrip beperk sou word to t sle g s 

___________________________________________________ di e .•• / 

1 . McFarland, op . cit., p. 385. 

2 . Vergelyk p. 201 van hierdie navo rsing. 
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die tegniese aspekte daarvan, bv. die koordinering van die 

onderskeie stadia in die produksieproses, of indien dit ont­

daan wil word van alle verband met die begrip van kooperasie 

of samewerking 9 dan sou dit vir die studie van werk:verhoudinge 

nie in dieselfde mate ter sake wees nie. Koordinasie he 

egter meer as ·n tegniese betekenis en is •n wyer begrip as 

kooperasie of samewerking 

. 1) 
dit sluit laasgenoemde troue..ns 

in. 

Reynders 2 ) onderske i tussen vier gesigspunte waaruit 

die koordinasiebegrip beskou kan word: •n strewe of optrede 

om eensgesindheid in mikpunt te ontwikkel, die soek na same­

werking tussen indiwidue om die doel te verwesenlik, die 

s inchronisering van aktiwiteite binne die onderneming en d i e 

ontwikkeling van goeie personeelbetrekkinge. S6 gesie:c. 

oorkoepel koord inas ie in werklikheid alle aktiwiteite binne 

die onderneming en stem dit ooreen met Mooney se beskouing 

hierbo dat di t •n beginsel , in toto' is. 

/ 3. FAKTORE OORSAAKLIK VIR KOORDINASIEPROBLEME 

Koordinasieprobleme binne die bedryfsonderneming spruit 

in wese voort uit twee faktore: 

Eerstens uit die kompleksiteit en hoeveelheid van f unk­

sies en aktiwiteite wat op verskeie vlakke deur ~ veeltal van 

______________________________________________ funksionaris se . / 

1. McFarland, op . cit., p. 386. 

2. Reynders, op. cit., p. 112 - 113. 
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funksionarisse binne die onderneming verrig moet word. Solank 

die onderneming klein is, kan die eienaar of bestuurder d ie 

probleme in verband met koordinasie geredelik te b owe k om, 

omdat hy op h oogte is van alle besonderhede rakende die in-

skakeling van die onderskeie aktiwiteite. Wanneer die onder-

neming grater word en uit TI verskeidenheid van departemente 

en afdelings bestaan, en dikwels uit afsonderlike!~~~ehon der­

de en selfs duisende werkers in d iens het, kan geen enkele 

persoon kennis dra van alle aspekte nie, en veral ten ops i g ­

te van die effek wat wysigings op een vlak, op die res u it-

oefen nie. Brech skryf in hierdie verband dat koordinasie 

nodig word a s TI gevolg van ,, ....... the diversity of tasks 

to be undertaken and of p e rsons to carry them out. I t emer­

ges as soon as the operat i ons begin to b e mul t iple or c om­

plex, by reas on of the fact that more than one person i s con­

cerned with them". l ) 

·n Tweede bron van koordinasieprobleme spruit uit die al 

groter wordende mate van verdeling van arbeid en spesiali 0 a~ 

sie wat as't ware in die struktuur van die hedendaags e gro ot 

bedryfsonderneming ingebou is. Vincent & Mayers skryf h ie r -

omtrent : ,,Division of labor is chaos unless there is some 

coordination to unify what is divided''· 2 ) Hoe verder n taak 

opverdeel en hoe meer spesialiste benodig word, hoe moeiliker 

is dit om koordinasie te bewerkstellig en ges onde werkverhou-

___________________________________________________ dinge ••• / 

1. Brech, E. F. L. Management, Its Nature and Significance . 
(tweede uitgawe), p. 107. 

2. Vincent & Mayers, op. cit., p. 227, 



dinge tussen funksionarisse te handhaaf. 11 Clearly, the pro- • 

blems of coordi nation have increased as more specialis t s 

have bem created 11 • l) 

/4. KOORDINASIE EN WERKVERHOUDINGE 

Koordinasie dui daarop dat die een werker of groep van 

werkers n t aak s6 sal verrig dat dit inpas by die t aak van 

andere. Wedersydse afhanklikheid binne die werksituasi e 

word in die moderne produksieproses al hoe belangrikero In 

die hedendaagse groot onderneming met sy hoe mate van spesi­

alisasie, beide op horisontale en vertikale vlak, moet al 

hoe meer t yd aan kontak met ander mense bestee word 

cestuurder en werker, werkers onderling, kontak en k oord i n a ­

sie tuss e~ departemente, afdelings en eenhede, t u s sen h i sra r­

giese v lakk e , kontak na buite me t georganiseerde a r b e i d , 

met die regering, met verskaffers van grondstowwe , ander 

ondernemings, klante, e.d.m. 

Koordinasieprobleme vind gestalte en manifesteer s ig­

self op menslike vlak en hiervan skryf McFarland: 11 I t i s 

the human aspect of co ordination which poses the most se­

rious difficulties, for when ~he elements to be coordin a t e d 

are human, many variables in performance emerge. The co ordi­

nator of people at work deals with variable, not fixed, re­

sponses, for each individual can act independently ". 2 ) 

______________________________________________ Koordinasi e o./ 

1. Sayles & Strauss, op . cito p. 397. 

2 . McFarland, op . cit., p. 338 - 339. 
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Koordinasie kan onderskei word van die ander bestuurs-

funksies 7 maar nooit geskei word daarvan nie. Dit is in-

begrepe in die beplanning, organisasie en bevelvoering en 

in sy verband tot die menslike faktor wat alty d daari n 

betrek is is koordinasie steeds ineengevleg met die per-

soneelfunksie binne die onderneming. Die personeeldeparte-

ment is enersyds adviserend, maar i s direk betrek in die han­

tering van menslike probleme wat met koord inasie verband hou. 

Die hantering van personeel sluit in die opbou van werkspanne 

en die verkryging van mense wat in sodanige spanne opgene em 

sal word. Bevordering van werkers, voormanne, departements-

hoofde, staffunksionarisse, bestuurders, e.d.m., is in wese 

•n koordinasieprobleem, want die opskuif van een perso on i n 

die hierargie beteken dikwels slegs die begin van ·n ke i ng­

reaksie waarin •n veel tal funksionarisse na hoer plekke g5-

skuif sal moet word. Ook die ople iding van werkers om ge-

reed te wees wanneer werkveranderinge gemaak word 7 is belang­

rik ten einde tydelike ontwrigting in die koordinasie van a k­

tiwiteite teen te werk. 

Vir d ie doel van hierdie studie kan minstens vier aspek­

te of punte binne die groot onderneming aangedui word waar 

koordinasie nie alleenlik voortdurend van wesenlike belang 

is nie, maar waar di t terselfdertyd •n duidelike verband met 

werkverhoudinge toon. Uit hoofde van die feit dat koordi-

nasie nie •n losstaande en aparte funksie van die bestuur ui t­

maak nie, maar deel vorm van elke ander funksie, is daar 

reeds na hierdie aspekte verwys en is sommige daarvan volle-

dig •.• / 
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dig bespreek. 

band nodig: 

Enkele verdere gedagtes is in genoemde ver-

/4.1. Koordinasie van funksies binne dieselfde lyn 

Uit die bespreking van die organisasiestruktuur van die 

groot onderneming (vgl. hfst. 6), het dit geblyk dat die on­

derneming saamgestel is uit ·n netwerk van formele en infor­

mele relasies tussen mense wat die onderskeie poste beman. 

Vertikaal gesien, is daar verskeie lyne met TI hierargie van 

gesagsvlakke binne elke lyn. Die topleiding moet eerstens 

die somtotaal van aktiwiteite binne elke lyn koordineer vol­

gens die beleid en doelstellings van die onderneming. Tw e e­

dens moet die gesag wat aan elke vlak binne dieselfde lyn 

gedelegeer i s , s6 gesinchroniseer en so doelmatig verdeel 

wees, dat geen vlak te veel gesag sal he, sodat ditsy gren­

se oorskry en op die terrein van andere oortree nie, of te 

min gesag, sodat die verantwoordelikheid met betrekking to t 

sy pligte nie nagekom kan word nie. Koord~nasie van die 

hierargiese vloei van gesag binne elke lyn, ja binne di e 

hele onderneming, is van kardinale belang en probleme wa 

hieruit kan ontstaan en die impak daarvan op werkverhoudinge 9 

is voor die handliggend. Derdens moet die aktiwiteite bin-

ne dieselfde lyn met mekaar gekoordineer wees, sodat die 

werksaamhede van elke vlak wat net TI deel van die 

geheel-taak vorm by die van die ander vlakke sal inpas. 

Laastens moet daar koordinasie wees tussen die onderskeie 

take binne elke afsonderlike vlak. 

Swak ... / 
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Swak koordinasie ten opsigte van enige van bogenoemde 

aspekte kan tot probleme in werkverhoudinge aanleiding ge e . 

11 ~oordination is a human-relations problem: How to get A 

to do his job so that it fits into the way Band Care doing 

their work. The modern organization is characterized by ever 

greater interdependence at all levels of the hierarchy. Tbere 

are more human-relations problems to be resolved if work is 

to be accomplished and over-all organizational goals attained". l) 

Elke vlak, behalwe die laagste in die lyn, en elke wer-

ker verkeer in •n intermediere of tussen-posisie. Op elke 

vlak word daar sterk geleun deur diegene laer in die hierar­

gie, en self is so ·n vlak weer in ·n groot mate afhanklik van 

diegene hoer in die hierargie. Elke werker leun sterk op 

diegene v oor hom in die produksieproses en diegene wat h om 

volg, is ewe afhanklik van hom. Hierdie funksionaris se 1,B,n 

wie die werk met mekaar moet koordineer, werk dikwels nie 

in dieselfde lokaal of onder dieselfde leier nie en wrywin g, 

wanneer die werktempo as gevolg van swak koordinasie verst eu~ 

word, kan maklik ontstaan. Waar koordinasiepunte wyd u i t 

mekaar is, bv. tussen dag- en nagskofwerkers, is die moon t lik­

heid van wrywing en swak onderlinge verhoudinge nog groter o 

Elke werker bly maar steeds bereid om sy eie belange te be­

skerm en daarvoor te veg en dikwels loop dit uit op s kade 

vir die onderneming en swak onderlinge verhoudinge. Dikwels 

word meer tyd bestee om te bewys dat die fout aan iemand an­

ders se deur le as wat dit neem om die fout te herstel, of 

__________________________________________________ die ••• / 

1. Sayles & Strauss, op. cit., p. 398. 
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die probleem op te las. 

William Whyte l) toon ui,t sy ondersoek in restaurante 

aan dat probleme in verband met koordinasie veral verskerp 

tydens buitengewone spits tye, wanneer meer as die gewone 

hoeveelheid werk afgehandel moet word . Gesag vloei maklik 

in die verkeerde rigting wanneer funksionarisse, belas met 

uitvoering, terwille van speed en uit hoofde van hulle ken­

nis van die praktiese situasie, afwyk van die normale prose-

dures. In die bogenoemde ondersoek het probleme in verband 

met onderlinge verhoudinge ontstaan wanneer die gewone kel­

ners wat moes bedien, bevele moes gee aan diegene wat hoer 

in die gesagshierargie was as hulleself. In die bedryfs-

onderneming is spits- en krisistye geen seldsaamheid nie en 

word dikwels ondervind gedurende bepaalde tye van die jaar , 

en wanneer masjinerie breek en die standaard koordinasieprose­

dures ontwrig word. 

/4.2. Koordinasie tussen verskillende lyne 

In die bespreking van horisontale kommunikasie 2 ) is die 

aandag op die probleem van koordinasie gevestig wat daar tusEEn 

lyne bestaan en is daarop~_• gewys dat kontak tussen lyne op 

horisontale vlak dikwels aanleiding gee tot probleme in ver­

band met werkverhoudinge vanwee die lang pad wat gevolg moet 

word om via die regte kanale te kommunikeer en is Fayal se 

_________________________________________________ hulpbrug .• / 

1. Whyte, W. F. Human Relations in the Restaurant Induatry 9 

p. 105 - 108. 

2. Vergelyk p. 222. en 232 - 233 van hierdie werk. 
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hulpbrug kortliks bespreek. Dit is dus nie nodig om op 

hierdie aspekte verder uit te brei nie. Wat egter nodig 

is, is om benewens die hulpbrug van Fayol wat steeds 

•n verkragting van die eenheid van bevel is en afbrekend op 

gesonde werkverhoudinge inwerk TI verdere moontlikheids-

wyse te noem waarlangs koordinasie tussen lyne bewerkstellig 

kan word, en wel op so TI wyse dat dit terselfdertyd positief 

inwerk op werkverhoudinge. 

Die konferensie l) word deur som.mige skrywers genoem as 

so TI middel tot koordinasie tussen verskillende lyne sowel 

as met betrekking tot aktiwiteite binne dieselfde lyn. Voor­

beelde van die konferensie is die samekoms van direksielede, 

die funksionele konferensie waar onder meer die tegniese hoof­

bestuurder saam met die onderskeie funksionele hoofde in die 

lyn of lyne kan vergade~ en die afdelingskonferensie waar af-

delingshoofde vergader. Die doel van sodanige samekomste 

is in alle geval om gedagtes te wissel met betrekking tot uit­

voering en vraagstukke wat hiermee verband hou. Hoewel geen 

kollektiewe besluite tydens sodanige konferensies geneem word 

nie, het di t •n baie st erk koordinerende funksie, omdat lyn­

funksionarisse kennis opdoen van omstandighede en probleme 

op antler vlakke en in antler lyne. Hierdie kennis en inlig-

ting voorsien in •n agtergrond vir beslui tneming binne elke 

lyn en op elke vlak, wat nie slegs in belang van die eie lyn 

of vlak sal wees nie, maar ook sal sinchroniseer met die be-

lange van antler lyne. Werkverhoudinge word deur middel van 

sodanige .. . ,j --------~-------------------------------------------------
1. Davis, K. Human Relations in Business, hfst. 15. 

Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organisatie van het 
Bedrijf, p. 424 - 428. 
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sodanige besprekings bevorder waar leierfunksionarisse mekaar 

en mekaar se probleme leer ken. Hierdie konferensies moet 

egter versigtig gehanteer word sodat dit nie ontaard in TI 
I 

griewevergqdering waardeur die hele doel daarvan gemis word 

nie. 

Koordinasie tussen lyn en staf, 

Soos in hoofstuk 6 beklemtoon, is wrywing tussen lyn­

en staffunksionarisse •n vry algemene verskynsel in die groot 

bedryfsonderneming. Sodanige wrywing vertroebel nie slegs 

werkverhoudinge ni,e, maar kan vir die onderneming in sy ge-

heel geen goeie gevolge he nie. Skeiding van voorbereiding 

en uitvoering lei tot teenstelling van teorie en praktyk en 

selfs tot ·n afwysende gevoel tussen lyn- en staffunksionaris­

se. In die praktyk is daar in die betrekkinge tussen lyn 

en staf talle wrywingspunte en spanning word vry algemeen 

ondervind. Die weerstand wat deels ontstaan vanuit organi-

satories-strukturele verhoudinge en deels uit menslike re­

lasies, word gewoonlik deur lynfunksionarisse opgebou en 

vloei voort uit die feit dat aanwysinge, voorskrifte en selfs 

bevele van die staf ontvang word wat bots met die beginsel 

in verband met eenheid van leiding. Die wyse waarop die 

advies en aanwysinge van die staf dus tot die opdrag vir uit­

voering ingevoeg word, is van fundamentele belang, 

Indien aan lynfunksionarisse die geleentheid gebied kan 

word om deel te he in die besprekings wat tot aanbevelings 

betreffende .. / 
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betreffende uitvoering lei, kan dit TI magtige faktor wees 

in die neutralisering van die afwysende houding jeens enige 

stafaanbeveling. As sodanige middel tot koordinasie word 

die komitee wat basies dieselfde funksie as die konfe-

rensie het, slegs op TI ander vlak deur skrywers aanbe-

veel. TI Komitee bestaan uit lyn- en staf£unksionarisse, en 

het die voordeel van gemeenskaplike beraadslaging wat ender-

linge begrip verhoog en wrywingspunte verminder. Gedagtes 

en idees word ui tgeru;i..l, die teorie van d,ie staf word aange­

vul deur die ervaring van die lyn en eersgenoemde kan ·n beter 

oordeel vorm omtrent die ui tvoerbaarheid van hulle a.anbeve-

lings. Hulle kom in kontak met die verwagte realisering 

en die insigte van diegene wat die projekte meet uitvoer. 

Die staf word gekonfronteer met die sielkundige weerstand 

waarmee by uitvoering rekening gehou meet word en wat reeds 

in die planne verdiskonteer mag word. l) 

In die komitee word alle kennis en ervaring wat ender 

die leidende kader aanwesig is, gepoel en benut. Elke funk-

sionqris bring die kennis, ervaring en deskundigheid op sy 

gebied, en gesamentlik word dit diensbaar gemaak aan die vlak 

van uitvoering. 

Soos wat die komiteestelsel die staffunksionarisse in 

die geleentheid stel om kennis te neem van die probleme van 

die praktiese si tuasie, so bring di t o.ok die lynfunksionaris-

_____________________________________________________ se ••• / 

1. Van der Schroeff, H. J. Leiding en Organ;i..satie van het 
Bedrijf1 p. 390. 



::::2§-±­

se in kontakJ 

(met die grondmotiewe en gedagtestrominge waarui t stafprojek te 

gebore is. Indien lynfunksionarisse vertroud is met die 

agtergrond van die voorstelle en projekte, kan di t in •n gra­

ter mate verwag word dat waardering vir die werk van die staf 

en samewerking met betrekking tot hulle voorstelle verkry sal 

word. l) 

Die komitee en konferensie, hetsy om koordinasie tus s e n 

staf en lyn, tussen lyne onderling of op verskillende vlakke 

binne dieselfde lyn te bewerkstellig , gee aan die onderskeie 

funksionarisse die geleentheid om uit hulle eie kennis en er-

varing byte dra. Deelname in hierdie besprekings bied ge-

leentheid tot inisiatief, stimuleer tot samewerking, open 

wee tot koordinasie en bevorder goeie onderlinge verhoudinge . 

Steeds moet onthou word dat die menslike faktor tydens komi­

teebesprekings, asmede om die konferensietafel baie sterk 

verteenwoordig.word, en dat die menslike spelreels versig­

tig, dog konsekwent in ag geneem saL moet word sodat komitee 

en konferensie nie •n strydveld sal word vir die beslegting 

van verskille en ge~kille nie. Die konferensie en komitee 

moet •n duidelike, g0edomskrewe, begrensde funksie en taak­

stelling he, sy gebied moet duidelik afgebaken wees, bevoegd­

hede moet duidelik omlyn wees met aanwysings omtrent watter 

sake en aan wie verslag gedoen sal word 

die keuse van die lede weldeurdag wees. 

en les-bes moet 

1. Vir vollediger bespreking van die komiteestelsel: 
McFarland, op. cit.,. p,., 26 2 - 266; Moore, F.G. Manufac­
turing Management, p. 42; Koontz & O' Donnell, op. cit., 
p. 344; Pfiffner, J.M. & Sherwood,F.P . Administrative 
Organization, p. 164; Newman, op. cit., p. 238 - 25 2 . 
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Met die behandeling van die ~: .formele organisasiestruk­

tuur in h0ofstuk 6 het dit geblyk dat die praktiese verloop 

van. die aktiw.i tei te binne ·n onderneming geensins presies oor­

eenstem soos wat dit in die formele organisasieskema voorge-

stel is nie. Die rede hiervoor is te vinde in die feit dat 

die paste s0os in die formele organisasiestruktuur aangetoon 

deur mense beman word, waar persoonlike invloede, sentimente, 

interpersoonlike verhoudinge en groepvorming ·n rol speel. 

Philip Selznick skryf in hierdie verband: 11 In every organi­

zation, the goals of the 0rganization are modified (abandoned, 

deflected or elaborated) by processes within it. The process 

of modification is effected through the informal structure".l) 

Sommige skrywers wil dan ook dat die mens in die onderne­

ming in konflik staan tot die organisasiesisteem waarbinne hy 

werk. 2 ) Argyris skryf: 11 ••••••• analyzing the differences 

between formal organi·zation vs. groups, focused on the mem-

ber's needs ... ; ...... it may be convenient to think of two 

types of social organisms existing on either end of a multi-

dimensional continuum. , On the 0ne end is the group whose 

focus is on -individual _. needs; on the other, the organization 

whose focus is on the attainment of organizational objectives. 

The former can develop into an organization and the latter 

into an individual-need oriented group"·. 3) 
_________________________________________________ Hoewel ••• / 

1. Selznick, P. in Litterer, op. cit., p. 146. 

2. Vergelyk o.a. Argyris, op. cit., p. 175 - 208. 

3. Ibid. p. 193. 
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Hoewel so ·n skerp teenstelling tussen die formele en 

informele organisasiestrukture nie hoef te bestaan nie, is 

dit nodig dat reeds tydens die beplanning en struktuuront­

werp voorsiening gemaak sal word vir koord inasie tussen die 

formele en informele aspekte binne die onderneming . Via 

die delegering van inisiatief en desentralisasie van bevoegd­

hede in die formele skema in te bou, word vele negatiewe as­

pekte van informele groepvorming en -optrede geneutraliseer. 

Deur die geleidelike institusionalisering van die ondernemi:qgs­

doel op so ·n wyse dat die deelhebbers binne die struktuur 

dit sover as moontlik as hul eie sal internaliseer, kan spon­

tane en ongedwonge samewerking , sowel as nivellering van be­

lange bevorder word . Vir k oordinasie tussen die formele en 

informele strukture is dit verder nodig en van groot belang 

dat prosedures en voorskrifte nie sodanig oorgedetailleer 

sal word dat dit frustrerend op funksionarisse sal inwerk 

nie. Andersyds sal hierin gewaak moet word dat daar nie 

soveel aanwysings buite rekening gelaat word dat dit afbre­

kend inwerk op die eenheid van leiding nie. 

Koordinasie tussen formele en informele strukture sal 

alleenlik bereik word indien die eersgenoemde sodanig aange­

pas is tot die menslike faktore en verhoudinge binne die on­

derneming dat die informele struktuurvorme nie afbrekend sal 

inwerk op gesonde werkverhoudinge nie, maar daartoe sal byd:ra. 

5. SAMEVATTING/ 



SAMEVATTING 

Koordinasie is ·n oorkoepelende bestuursfunksie wat toe­

passing vra met betrekking tot elke werksaamheid binne die 

onderneming. Die noodsaaklikheid daarvan vloei v oort ui t 

die kompleksiteit van die hedendaagse groot bedryfsonderne­

ming, asmede uit die wye toepassing van die beginsel van s pe­

sialisasie. Met die oog op die vraagstuk van werkverhou­

dinge, vra koordinasie veral aandag op vier vlakke: Koordi­

nasie van aktiwitei t e binne dieselfde lyn, tussen a f sonder­

like lyne, tussen lyn en staf en tussen die formele en i n ­

formele organisasiestrukture. 

Die groot onderneming bestaan uit TI veeltal a f delings, 

departemente en deelhebbers . Indien die 0nderneming suk-

sesvol wil funksioneer en indien ·n minimum van wrywing tus­

sen die onderskeie segmente daarvan en onder die deelnemen­

de funksionarisse verseker wil word, sal die maksimum ko or­

dinasie tussen al die onderskeie komponente van die onder­

neming moet bestaan. Dit gaan nooit oor die vraag wat g oed 

is vir ·n bepaalde afdeling, departement of funksionari s n ie, 

maar wat goed en in belang is van die onderneming as ·n gereel 

en dus v ir alle afdelings, departemente en funksionarisse . 

Nie alleen is doeltreffende koordiriasie nodig vir die 

effektiewe funksionering en sukses van die onderneming nie~ 

maar is terselfdertyd TI magtige faktor in die daarstelling, 

bestendiging en handhawing van gesonde· werkverhoudinge . 

Gekoordineerde aktiwiteite dra by tot TI gladde verloop van 

werksaamhede .. / 
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werksaamhede waarby die moontlikheid van wrywing en spanning 

tot die minimum beperk word. Gewoond aan TI gesinchroniseer-

de verloop van werksaamhede, word krisismomente in dieselfde 

geko~rdineerde gees aangepak. Geleidelik word TI goedgeko~r­

dineerde werksi tuasie 7 ·n gesonde spangees en ·n bekwame wer­

kerskorps saamgestel en ontwikkel wat die moontlikheid van 

werktevredenheid vir deelhebbers verhoog, en onderlinge ver­

houdinge op ·n gesonde basis plaas en fundeer . 
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H O O F S T U K 9 

DIE VAKBOND EN WERKVERHOUDINGE 

1. INLEIDING 

Sowat 10 miljoen of 40% van alle werkers in die Verenig­

de Koninkryk was in 1960 lede van een of ander vakvereniging. 1 ) 

In die dieselfde jaar het die Verenigde State van Amerika ·n 

totaal van 18,607,000 vakbondlede gehad wat 26.2% van die 
) 

burgerlike arbeidsmag uitgemaak het 2 ) en in Suid-Afrika was 

daar aan die einde van 1963 soveel as 187 geregistreerde vak­

verenigings met n totale ledetal van 455,711 lede. 3 ) 

Een konsekwensie van hierdie beweging wat van al grater 

openbare belang geword het, is dat dit gegroei het tot ·n mags­

faktor wat sy invloed op ·n wye terrein in die samelewing kan 

laat geld. Geen wonder dat daar skrywers is wat die verhou-

ding tussen vakbond en bestuur as •n magsverhouding tipeer 

nie. 4 ) Die invloed van die vakbond strek dan ook veel wyer 

as slegs die situasies waarin dit in werklikheid die belange 

van die werkers verteenwoordig. 

Daar hoef maar net verwys te word na stakings in lande 

soos die Verenigde State van Amerika, Brittanje, Frankryk 

en Italie om te besef dat die mag van ·n enkele strategies ge-
___________________________________________________ plaasde .. / 

1. Central Office of Information: The Trade Unionist in 
Britain, p. 1. 

2. Beach, op. cit., p. 477. 
3. Du Toit, M.A. Die Suid-Afrikaanse Vakbondwese, p. 43 en 45. 
4. Dubin, R. Power and Union-Management Relations, in 

Faunce, W.A. Readings in Industrial Sociology, hfst.31. 
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plaasde vakbond die hedendaagse komplekse funksionering van 

die ekonomiese struktuur van ·n land geheel-en-al kan ontwrig. 

Hierdie geimpliseerde bedreiging teenoor die hele samelewing 

wat sy uitwerking kan laat geld binne die land se vervoerstel­

sel, die produksieproses, water- en kragvoorsiening, die ver­

dedigingsmag en internasionale verhoudinge, is in wese ·n abs o­

lute mag. Die gewilligheid van vakbondleiers om hulle mag 

te gebruik om ·n landwye staking uit te roep, moet gedeelte­

lik vertolk word as ·n gebrek aan begrip van die omvang van 

hierdie mag en spruit gedeeltelik voort uit die hedendaagse 

situasie wat dui op ·n paging om die nasionale vakbond te laat 

balanseer met die nasionale industrie. 

Wat egter beklemtoon moet word, is dat die beoefening 

van hierdie mag deur die vakbond, asmede die wydlopige k on­

sekwensies daarvan op gemeenska~s- en nasioanle vlak, nie die 

oorspronklike doel van die vakbondwese was nie, maar gekom 

het as ·n gevolg en voortvloeisel van georganiseerde arbeid as 

sodanig. 

Oorspronklik was die doel van die vakbond hoofsaaklik 

beperk tot die onmiddellike werksituasie hoer lone, be-

ter werkvoorwaardes en -omstandighede. Vandag nog is hier­

die faktore van sentrale belang in die doelstellings van ge ­

organiseerde arbeid en as sodanig kan dit nie anders as da\ 

' die vakbond groot invloed uitoefen op werkverhoudinge binn e 

die industriele produksieonderneming nie. 

Met die voortgang van die jare het etlike teoriee die 

lig ••• / 
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lig gesien wat poog om TI duideliker begrip te verskaf met be­

trekking tot die ontstaan, doelste llings, funksies en metodes 

van die vakbond. l) Laasgenoemde aspekte hou d irek verband 

met die wyse waarop die vakbond sigself op die terrain van 

werkverhoudinge binne die industriele ondernemning laat geld. 

Voordat die doelstellings en funks i es van die vakbond bespre k 

en aandag geskenk word aan die metodes wat die vakb ond gebr~ik 

om sy doelstellings te verwesenlik, is dit nodig om kortliks 

by hierdie teoriee stil te staan. 2 ) 

2. 'N KORT OORSIG VAN DIE VERNAAMSTE VAKBONDTEORIEE 

Miller en Form skryf dat: 11 Sociologists shouJd have a 

general theory which takes into account the common. factors 

responsible for the appearance of all types of employee a s -

sociations ....... ". J) Net so min as wat daar egter sprake 

was van ·n algemeen aanneemlike bestuursteorie, is daar •n 

vakbondteorie wat as ·n algemeen aanneeml i ke teorie aanvaar 

word. 

2 .1. Die Marxistiese beskouing 4 ) 

Vir Marx was daar binne die kap i talistiese stelsel tw e 
____________________________________________________ goepe ... / 

1. Young , A. F . Social Services in British Industry, hfst. 9 . 
Blum, H. Work and Community , p. 20 , 27, 48 , 56. 

2 . Dit val buite die taak van h ierdie studi e om hierdie teo­
riee krities te bespreek . Dit word sander kommentaar aan­
gebied. Vir •n · sosiologies-kri tiese bespreking van sommige 
van hierdie teoriee : Schneider, op. cit ., p. 340 - 349. 

3. Miller, D. C. & Form, W. H. Industrial Sociology, (tweede 
uitgawe) , p. 298 . 

4. Gebaseer op Marx se Communist Manifesto en Critique of Po­
litical Economy soos bespreek deur Gitlow, A.L. Labor Eco­
nomics and Industrial Relations , p. 53 - 55 ; Smelser, N.J . 
The Soc i ology of Economic Life, p. 7 - 8 . 
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groepe: die proletariaat of werkersklas en die bourgeoisie 

of besittersklas . Laasgenoemde beheer die produksiemidde l e , 

rig en beheer die produksieproses en eien al die winste vir 

hulleself toe. Die proletariaat is die loontrekkers wat al 

die werk verrig en nie genoegsame vergoeding vir hulle arbeid 

ontvang nie . Die bourge oisie het die mag om die werkers 

uit te buit, die werkdag te verleng, die werker se vrou en 

kinders te verplig om te werk en kan die werker te eniger 

tyd met masjinerie vervang . 

Ook is die bourgeoisie in die posisie om die staat te 

oorreed om wette aan te neem wat die werker verbied om in 

opstand te kom of te staak. Die poli tieke magte binne •n 

land werk die ekonomiese dus in die hand en die p olitie ke 

sektor staan in 'n p os i t ief funksionele relasie tot die eko­

nomie se . 

Nou kom Marx egter tot die gevolgtrekking da , aange s i.en 

elke t i pe van ekonomiese sisteem die saad van sy eie verbrok­

keling bevat, hierdie t oestand nie permanent kan voort duur 

nie . Na gelang die bourgeoisie poog om hulle wins te ten k os-

te van die werkers te vergroot, word laasgenoemde tot wanhoop 

gedryf , en in tye van ekonomiese slapte kom die werke r s in 

opstand : eers as indiwidue, later gesamentlik as werkers bin­

ne dieselfde werksi tuasie, en nog later as werkers binne 'n be­

paalde lokaliteit en/of beroep . Uiteindelik .word vakb onde 

gest i g en agiteer hulle met betrekking tot beter lone, werk­

ure , -voorwaard.es en -omstandighede . Wanneer hierdi e vakbon-

de •.• / 
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de wasdom bere ik, word dit polities geinspireer en rewolu­

sionere p olitieke partye word gestig, wat na verloop van tyd 

die kapi talistiese stelsel omve rwerp om ·n s osialistiese staat 

in die plek daarvan tot stand te laat kom . 

2.2. Die Kollektiewe Bedingings- of Ekonomiese Beskermings ­

teorie l) 

J ohn Mitchell, ·n Amerikaanse vakb ondleier en tot 1908 

president van die United Mine Workers of America, asook vise­

president van die American Federation of Lab or vanaf 1899 -

1914, soek die verklaring vir die ontstaan van die vakbond­

wese in die ekonomiese beskerming wat dit aan die werkers 

bied. Hy verwerp Marx se beskouing van klassestryd eI'- glo 

dat die essensie van die vakbond gelee i s in die metode v an 

kollekt iewe bedingi ng , wat die werker ontdaan van sy v re es 

vir ekonomiese n ood en sy burgerskap in die industriel.e sfeer 

van die gemeenskap verseker. 

2.3. Die teorie van Selig Perlman 2 ) 

Perlman se teorie is baie omvattend en slegs die kern 

daarvan word hier aangestip. Hy gaan ui t van die standpu::_t 

dat die vakbond nie in sy ontstaan deur intellektuele buite­

staanders geinspireer was nie, maar dat dit gebore is uit 

_____________________________________________________ die ... / 

1. Mitchell, J. Organized Lab or. 

2. Perlman, S. A Theory of the Labor Movement. Veral p. 2.3 7 
tot en met p. 318 het betrekking. 

Vir bespreking van Perlman se teorie: Schneider, op. c i t ., 
p. 332 - 334; Gitlow, op. cit., p. 60 - 63. 
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die n ood, behoeftes en aspirasies van die werkers self. In 

n ontleding van die werkreels van een van die oudste unies 

in die V.S.A. 9 die Internat i onal Typographical Union, vind 

Perlman da dit vir die vakb ond hoofsaaklik gaan om indi ens­

nemi ._g, ontslag, dissipline in die werk, verdeling van arbeid 9 

werkure, werkreels, vakleer1ings kap, beperkings op die t oe­

lating to t ·n beroep of ambag en die implementering van nu we 

mas j inerie. Met betrekking tot elk van hierdie aspekte was 

die reels sodanig opgestel dat dit die belange van die wer­

kers sou · beskerm . 

Uit hierdie reels po og Perlman nou om die basiese motie-

we en beweegredes van die werkers af te lei. Die reels dui 

vir horn op n duidelike bewustheid van skaarsheid aan werk. 

Die werkers v oel dat werkgeleenthede skaars is en ten alle 

k oste b e skerm moet word. Di e oorsaak van hierdie bewustha ~d 

van s kaarste moet enersyds gesoek word in die feit da werk­

geleenthede in werklikheid dikwels skaars is, ~n andersyds 

daarin dat die werker homself onbekwaam voel om die v oord ele 

te benut van die veelvu.ldige ekonomiese geleenthede wat bui t , 

die veld van sy eie arbeid le. Die werker is geen n eme r van 

risiko ' s nie en v oel ook nie tuis op die terrein van die on~ 

sekere spel van die mededingende sakewereld nie. 

Vir Perlman loop hierdie bewustheid van skaarste uit op 

georganiseerde arbeid. 

diteit sy werk 

Die werker wil hierdie skaars k ommo­

besit . Dit i s alleenl i k via ge -

samentlike seggenskap oor werk in sy wyere verband dat di e 

werker ••• / 
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werker hierd ie gevoel van e ienaarskap oo r sy werk verkry 9 

want v i a die v akbond word meded inging met sy medewerkers, 

wat d i e gro otste rede vir verlie s van werk i s, grootliks 

u i tgeskakel o In hulle strewe na seggenskap wil die workers 

nie die bestuur verplaa s of vervang n i e . Aan die ander kant 

sal hulle ook nie skroom om onder bepaalde omstandighed e me t 

die b e stuur in te meng, en selfs van die bestuursfunksie s 

oo r te neem n ie 9 maar dan slegs in soverre dit sal bydra tot 

·n u i tbre iding van werkgeleenthede of die beske rming van b e­

staande p oste. 

Di e teorie van Frank Tannenbaum 1) 

Vi r Tannenbaum i s di e vakbond die k onse rwat i ewe ewe-

g i ng van ons tyd . Dit h ou s igself oenskynlik met kle i n 

klei:n dinget j j_es besig: we rkure, werkvoorwaardes en werkom.­

standighede 9 seku.riteit, lone, en tog herbou d i e vakb ond die 

industriele sektor binne die samelewing op n geheel ander 

basis as voors ien deu r die f ilosowe, ekonome en s osiale r e wo­

l us i oniste van d i e 18de en 19de eeue . 

Tannenbaum stel die vakb ondwese saam met die k omm.u ni sm.e 

en nazisme en beskou al drie as uitvloeisels van soortgelyk e 

sosiale probleme. Laasgenoemde tw e e is egter verbygaande van 

aard, want dit steun op bepaalde formele ideo l ogiee en i s dus 

onderworpe aan verandering ooreenkomst ig wysigings in i de olo-

giese sienswys e s. Die k ommunisme en nazisme p oog om d i e wer-

ker vooraf te v orm in n bepaalde patroon en probeer h om t een 
_____________________________________________________ sy ..• / 

1. Tannenbaum, F . A Phil osophy of Labor. 
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sy aard van mens wee s te kle e in ·n ideologiese dwangbaadji e . 

Tn teenstelling met hierdie selfgen oegsame en me ss i aanse 

polit i eke bewegings, v loe i die vakb ond vo ort uit die groe­

pering van me::is e met gemeenskaplike werkprobleme, en was d i e 

onts t aan daar ran grootliks onbeplan en op die onmiddellike be ­

hoeftes inge 0 tel . 

Geb re k aan gemeenskaplike idees en die afwesigheid van 

n ideologiese kreet h et tot gevolg gehad dat die mesme ris ~se 

poli tieke groepe die vakb ond aanvanklik as van minder belang 

beskou he t. Ju.is hierdie gebrek aan ·n i deologie het di t 

sterk gemaak : di t he t op die onmiddellike probleme en be ­

hoeftes gekonsentre~r en geen energie op n futiele strewe n a 

een of ander utopie v erspil nie. 

Die vakbond k om oo r die ver paaie van geslagte heen, en 

ten s pyte van vele mislukkings he t dit nie slegs vir h omself 

·n plek binn.e die raamwerk van ·n ste eds veranderend e i n dustri­

ele omgewing verwerf n ie, maar geleidelik het d i t sigself as 

•n magselement openbaar wat die struktuur van die land- en 

w@reldekonomie in n bepaalde rigt ing lei. 

Oore enkomst ig Tannenbaum se beskouing kan die werklike 

betekenis van die vakbond eers behoorlik b egryp word wanneer 

dit gesien word teen die r ol wat dit gespeel het i n die lewe 

van die werkers tydens die oorgang vanaf ·n eenvoudige gemeen­

skap tot ·n komplekse industriele en stedelike ekonomi e . Die 

industriele omwenteling he t die ouer en gevestigde lewenswy­

ses omver gewerp en d ie werkers in vreemde en moeilike le-

wensomstandighede/ 
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wensomstandighede geplaas. Die werker wat binne die inti-

miteit van die klein dorpgemeenskap gewoond was aan bepaalde 

waardes wat v oorgeskryf, aanvaar en nageleef is, en waar die 

rol van e l ke persoon bekend was , vind horn n ou geis oleerd in 

·n stadsmassa as •n vreemdeling tussen die vreemdes. 

Van die eertydse s imb oliese eenheid wat kenm.erkend was 

van die gilde 9 d orp en gemeens kap, is daar geen spoor meer 

te vind nie. Hierin sien Tannenbaum die groot morele t ra-

gedie van die industriele sisteem. Dit vernietig die sim-

boliese en betekenisvolle wereld wat die lewe van die indi-

widu met •n etiese karakter toegerus het. Die indiwiduel.e 

werker het n ou geen regmatige plek meer en geen gemeenskap 

waaraan hy op natuurlik e wys e kan behoo r t , of waarde s oo r ­

eenkoms tig waarvan di t v an horn verwag word om sy l.ewe te rig 

nie. 

Teen hierdie agtergrond deurskou Tannenbaum die vakb ond. 

In terme van die indiwiduele werker het die vakbond aan h orn 

sy gemeenskap teruggegee. 11 It gives him a fell owship, a 

part in the 9-rama t hat he can understand" l) en die lewe 

kry weer vir horn betekenis, omdat hy ·n waardesisteem aange-

bied word waarin andere o ok deel het. 11 Ins t itut ionally the 

t rade union movement is an unconscious effort t o harnes s t h e 

drift of our time and r e organize it around the c ohesive iden ­

tity that men working t oge t her always achieve'' . 2 ) 

Vir Tannenbaum is die vakbond nie slegs ·n ekonomie se s i s-
___________________________________________________ teem .•. / 

1. Tannenbaum, op. cit., p. 10. 
2. Ibid. 
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teem nie 9 maar eweneens ·n sosiale en etiese sisteem wat by 

die hele mens wees van die werker betrek word. Die waardes 

wat verva is in die vakbondwese, is die van die vroeere dag 

wat die krete van die moderne politiek voorafgegaan het 

di t wil t erugkeer tot die waardes van die verlede: sekuritei t 7 

regverdigheid 7 vryheid, geloof. 

Die vakbond bestaan voort omdat dit bevrediging verskaf 

in die werker se soeke na TI morele status in TI erkende gemeen-

skap. Nes die groot bedryfsonderneming verteenwoordig d it 

·n strukturele verandering binne die ekonomiese opset. Dit 

is geen hervormingsbeweging nie, dit is geen politieke party 

nie, het geen rewolusion§re doelstellings nie en beoog geen 

wetgewende magte nie. By tye mag di t 'n bydrae tot al di e 

voorgenoemde lewer, maar in wese is dit geeneen daarvan n ie . 

Nes die ko rp orasie en die aandelemaat skappy nuwe wee in die 

organisasie van kapitaal in die indu strie is, is die vakb ond 

die formele u itdrukking van die sosiaal onafwendbare groepe­

ring van mense in die moderne industriele werksituasie. Die 

vakbond toon slegs die keersy van die muntstuk. Waar ener-

syds korporatiewe industrie aangetref word, is die vakb ond 

andersyds die manifestasie van dieselfde beginsel op arbeid~­

vlak. 

2.5. Die Teorie van Industriele Demokrasie l) 

Sidney en Beatrice Webb glo dat die vakbondwese verrei-
___________________________________________________ kende •.. / 

1. Webb, S. & B. Industrial Democracy. Die hele boek is 
toepaslik, dog veral deel 3, p. 603-850 
gee TI u iteensetting van die teorie. 
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kende doelstellinge beoog, beide met betrekking tot die in-

dustrie en die samelewing. Die vakbond streef daarna om 

die demokratiese beginsel van gelyke verdeling van mag tus­

sen arbeid en bestuur uit te bou en te bevorder. Dit wil 

egter nie die industrie in twee klasse werkers en be-

stuur verdeel nie 9 want die moontlikheid moet steeds 

vir die we rker bestaan om in die hierargie op te kan beweeg. 

Hierdie geleenthede mag nie deur die bestuur gemonopoliseer 

word nie. 

Die Webbs glo verder dat die vakbond geen belang daarin 

het om produksie e beheer nie, want dit is die funksie van 

die vrye mark van vraag en aanbod. Die tegniese prosesse 

van produksie is weer die funksie van die bestuur . Die vak­

bond het egter direkte belang by die onmiddellike werkoms tan­

dighede s oos lone, werkure, gesondheidsdienste, veiligheid 

tydens werk e.d.m. Die werkers ding met mekaar mee vir 

werk 9 met die gevolg dat werkomstandighede swak bly en l one 

op TI lae peilvlak gestabiliseer word. Onder hierdie omstan-

dighede wend die werker h om tot kollektiewe optrede. Via 

die vakb ond k onfronteer die werkers die bestuur gesamentlik 

met betrekking tot lone, werkvoorwaardes en omstandighede . 

3. DIE DOELSTELLINGS EN FUNKSIES VAN DIE VAKBOND 

Gitlow l) wys daarop dat die vakbond vir dekades lank 

slegs daarin geinteresseerd was om sigself te beywer vir hoe r 

_____________________________________________________ lone ..• / 

1. Gitlow, op . cit., p. 8. 
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lone, beter werkure, werkomstandighede en kollektiewe bedingjn€:)3-

verhoudinge. 

Yoder skryf: 11 Uni ons have many purposes and objectives. 

Perhaps most common and also most widely recognized is that 

of securing more for employees more wages, better working 

conditi ons 9 more rights and priveleges. in employment 9 more 

influence in setting the conditions of employment 11 •
1 ) 

Dunlop 2 ) beweer dat die verbetering van die ekonomiese 

posisie van die werkers vir baie lank as die enigste funksie 

van die vakbond beskou kon word . As sodanig tipeer hy dan 

ook die vakbond as ·n organisasie wat op sakegrondslag die ver­

koop van arbeid beheer. 

Ook Chruden en Sherman 3 ) beklemtoon die feit dat dit 

vir die vakbond hoofsaaklik gaan om werkvoorwaardes 9 medeseg­

genskap i n die vasstelling daarvan en die daarstelling van me­

ganismes om toe te sien dat die bestuur aan hierdie voorwaar­

des voldoen. 

Beach 4 ) beskou die verbeterin van di ~ werkers se ekon o-

miese osisie en werkomstandi primere d.o_e_l_ van _di. e 

~1> 
_y13,kbond. P· Di t lei op sy beurt weer na ·n voortdurende strewe 

na ·n hoer loonstandaard, finansiele beskerming teen risiko' s, 

_____________________________________________ werkloosheid .•• / 

1. Yoder, D. e.a. Handbook of Personnel Management and Lab or 
Relations, p. 4.7. 

2. Dunlop, J. T. Wage Determination under Trade Unionism, 
p. 32 - 34, 119. 

3, Chruden & Sherman, op . cit., p. 460. 

4. Beach., op . cit., p. 88. 
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werkloosheid, beserings, s i ekte, onvoldoende pensioen, e . d . m. 

Die Webbs l) wy sewe hoofstukke van hulle wer~ Industrial 

Democracy 9 aan die funksies en doelstellings van die vakb ond. ---- - --
en vir hulle is die volgend e aspekte van belang: 

a. Beywering vir die betaling van TI loon ooreenkomstig 

een of ander defi nit i ewe standaard wat eenvormig is in die 

toepassing daarvan, word deur d ie Webbs as ·n universele d oel-

stelling van die vakbond beskou . 2 ) Hulle beklemtoon die fei t 

dat hierdie standaardloon betrekking het op die minimum van 

die skaal en n ie op die maksimum n ie. 
--<-

_________________________________________________ Aangesien .. . / 

1. Webb, op. cit. 9 deel 2 , hfst. 5 - 11. 

Hierdie werk van die We bbs het klassiek gew ord binne 

die kader van vakbondliteratuur in die Engelse taal. 

Hoewel reeds in 1897 geskryf en in 1920 hersien, b l y 

dit die basis van meeste werke wat na hierdie datum 

verskyn he t . Ook hull e werk History of Trade Uni onism9 

hoewel nie in dieselfde mate tersake vir die d oel van 

hierdie navorsing nie, word binne die raamwerk van di e 

tydvak waaroor dit handel, as TI basiese werk beskou. 

S. H. Slichter se werk, Union Policie s and Industrial 

Management, hfst. 2 - 13, behandel die vakbondbeleid 

en funksies volledig en i s ·n goeie aanvulling om di e 

Webbs se beskouinge op TI meer resente grondslag te 

plaas. 

2. Webb, op . cit ., p. 279 - 323 . 
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Aangesien beywering vir hoer lone feitlik regdeur a s TI 

primere d oelstelling en funksie van die vakbond beskou word 9 

kan Miller en Form se beskouing in hierdie verband bygehaal 

word. Bulle beskou eweneens hoer lone as ·n primere doel-

stelling, maar voeg by dat die bedrag van die loon vir di e 

werker nie so belangrik is as die verhouding van sy loon t ot 

die van ander werkers wat d ieselfde of soortgelyke werk doen 

nie. l) Daar moet te alle tye TI bepaalde balans tussen l o­

ne wees en dis veral wanneer hierdie balans versteur word 

dat~~rke!s via hulle vakbond poog om weer ewewig te v ~r~ry. 

S6 beskou 9 i s die vakb ond in sy loonfunksie dus ·n meganisme 

waardeur gepoog word om relatiewe ongelykheid in l one reg te 

stel. Met hierdie stelling wil die skrywers egter nie be -

weer dat die werklike bedrag van die werker se l oon vir h om 

van min der betekenis is nie. Bulle skryf in hierdie verband : 

"As many uni on organizers can testify, the employe e measur es 

the effectiveness of his union in terms of the size of his 

pay envelope and his fringe benefits. He believes that union 

idealism has its place but it does not buy the neces s i t i es 

and lmcuries of life". 2 ) 

b. N~as die beywe~ing vir hoer en gebalanseerde lone 9 

word as unive rsele doelstelling van die vakbond genoem n•• · · 

what we have termed the Normal Day, the determination of a 

uniform maximum working time for all the members of a craft". 3 ) 

In hoeverre daarin geslaag is om die werkdag en ook die werk-

-----------------------------------------------------:ll.B~.k.:..·• / 
1. Miller & Form, op. cit., (tweede uitgawe), p. 314. 
2. Ibid., p. 315. 
3. Webb, op. cit., p. 324. 



-270-

week te verkort, blyk maar te duidelik as die tyd van werk 

soos dit tydens die aanvanklike fabriekstelsel van toepas s ing 

was met vandag se werkdag en -week vergelyk word. 

c. Behalwe die loon wat ontvang en die aantal ure wat 

daarvoor gewerk word, is daar ·n veel tal and er belangrike as­

pekte in die dienskontrak tussen werkgewer en werknemer. 

11 The wage-earner sells to his employer not merely so much 

muscular energy or mechanical ingenuity, but practically his 

whole existence during the working day".l) 

Veiligheid in sy werk en ·n beho orlike werkomgewing, i s 

dan vir die Webbs ·n volgende aspek waarby die vakbond direk-

te belang het. As indiwidu is die werker feitlik magteloos 

om leemtes in verband met hierdie aspekte te laat regstel. 

Die vakbond as ·n georganiseerde front het egter veel byg.a­

dra om die haglike toestande wat tydens die vroeere fabriek­

stelsel geheers het, te verbeter. 

d. Sekerheid met betrekking tot sy werk is vir die wer-

ker van die allergrootste belang. Nuwe produksietegnieke en 

-prosesse, meganisasie en outomatisasie is faktore wat onder 

bepaalde omstandighede negatief kan inwerk op werksekerhei0 

en werksekuriteit. Die Webbs skryf: 11 No Trade Union ever 

encouraged invention" 2 ) en siteer die volgende stelling wat 

in 1844 gemaak is: 11 Machinery has done the work. Machinery 

has left them in rags and without any wages at all. Machine -

____________________________________________________ ry .•• / 

1. Webb, op. cit., p. 354. 
2. Ibid., p. 392. 
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ry has crowded them in cellars, has immured them in pris on s 

worse than Parisian bastilles, has forced them from their 

country to seek in other lands the bread denied t o them here. 

I look to' all improvements which tend to lessen the d emand 

of human lab or as the deadliest curse that could possibly fall 

on the heads of our working classes, and I h old it to b e t h e 

duty of every working potter the highest dut y t o 

obstruct by all legal means t he introdu-ction of the s c ourg e 

into any branch of his t rade". l) 

Di t was die beskouing van •n vakbondleier meer as ·n eeu 

gelede. -~ Hierdie vrees vir werkloosheid as gevolg v a n nu.we 

produksiemetodes, meganis asie en outomatisasie bes t aan van dag 

nog onder die werkers en di e aandag is reeds daarop gevest ig. 2 ) 

0ok vir die v akbond van ons dag is bemoeieni s met di e impak 

van die tegniek op werks e kerheid van kardinale belang . 3 ) 

e. In noue aansluiting met bogenoemde, maar i n sy wye re 

verband, is dit die vakbond se taak om alle moontlike masji­

nerie in werking te stel ten einde sy lede te vrywaar van 

werkloosheid. ·n Standaardl oon, ·n normale werkdag, v e ilige 

en behoorlike werkomstandighede baat niks as geen werk bekore 

kan word nie. Dit is een van die doelstellings wat die hog-

ste eise aan enige vakbond s tel en die Webbs skryf hieromtrentg 

11 We touch here the 'dead point' in our . analysis of Trade Un i on 
________________________________________________ Regulati ons . . . / 

1. Webb, op. cit., p. 392 - 393. 
2. Sien p. 39, 40, 49, 50 van hierdie navorsing. 

3. Drie hoofstukke van Slichter se werk word aan die vakbond 
en tegnologiese verandering gewy: Slichter, op. cit., 
hfst. 7-9. Sien ook Albeda,W. De Rol van de Vakb eweging 
in de Moderne Maatschappy, p. 233-238 en Chruden & Sher­
man, op. cit., p. 478 - 479. 
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Regulations. In spite of the vital importance of the ques­

tion to men dependent on weekly wages for their whole live­

lihood, n o Trade Union has hitherto devised a regulati on 

which secures cont inuity of livelihood as a condition of 

employment". l) 

f. Voorwaardes vir toelating tot •n ambag of beroep en 

die reg om sodanige ambag of beroep te beoefen, word deur 

die Webbs 2 ) sowel as deur Slichter 3 ) as n laaste aspek ge ­

noem wat binne die doelstellings en funksies van die vakb ond 

sorteer. Net soos punte (d) en (e) hierbo, raak hierdie 

aspek ook die beskerming van die vakbondlid se werk en k om 

hierin iets tereg van die besef van skaarsheid van werk wat 

die kern vorm van Perlman se teorie . 

Enkele verdere aspekte waarmee die vakbond bemoe ieni s 

maak en wat binne dieselfde kategorie van doelstellings en 

funksies as die bostaande sorteer en wat desnoods ook 

onder een of meer van die voorgenoemdes ingesluit kan word 

word deur Slichter genoem en volledig bespre~ k:_ 

a. Voorwaardes van indiensneming wat aspekte dek soos 

die beginsel van geslote geledere (closed shop), voorkeur 

aan plaaslike werkers, indiensneming via die vakb ondkantoor~ 

e.d.m. 4) 

--------------------------------------------------~~~~L 
1. Webb, op. cit., p. 431. 
2. Ibid., p. 453 - 527. 
3. Slichter, op. cit., hfst. 2 . 
4. Ibid., hfst. 3. 
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b. Werkreels en -beleid waaronder ingesluit word h oe ­

veelheid en spoed van werk, kwaliteit, h0eveelheid werkers, 

prosedure en reels met betrekking tot stukwerk. l) 

Uit die bespreking van die vakbondteorie van Frank Tan ­

nenbaum is opgemerk dat hy benewens die funksies ·van die vak­

bond met betrekking tot lone, werkure en werkomstandighed e , 

ook die funksie daarvan op sosiale vlak wil soek di e 

vakbond het volgens Tannenbaum aan die werker sy gemeenskap 

teruggegee. 2 ) 

Ook Sufrin en Sedgewick 3 ) toon aan dat na gelang die 

mag van die vakbond uitgebrei het, dit nie net in aangeleent­

hede binne die werksituasie self belangstel n ie, maar dat 

die belange daarvan uitgebrei het tot sosiale aangeleenthede, 

en Goldberg 4 ) skryf dat die vakbond met 

nuwe r ol van deeJ-name verkry het in aangeleenthede _van i -

diensneming, kontraksluiting o leiding sowel as in opvoed­

kundige ,_ wetgewende en poli t 3:ek~ sake en da t d_i t p oog om .:.n 

behoeftes te vervul waarvoor ander instansies nie voorsiening 

maak nie. P· ;)~t -
Gitlow vestig eweneens die aandag op die feit dat die 

vakbond se belange met verloop van tyd wyer uitgekring het 

as bloat die ekonomiese: 11 Its primary aim is to improve the 
________________________________________________ economic ... / 

1. Slichter, op. cit., hfst. 6 en 11. 
2. Vergelyk p. 264 van hierdie navorsing . 
3. Sufrin, S & Sedgewick, R. C. Labor Economics and Problems 

at Mid Century, p. 163. 
4 . Goldberg, A. J. AFL CIO Labor United, p. 107 & 131. 
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economic position· of its members. However, labor-uni on s 

serve their members also by giving the individual worker 

a feeling of belonging, of strength in united action of mem­

bership in a group with a common objective. Where the indi­

vidual is weak, the union gives him a sense of security. I t 

provides some sense of permanence and continuity in a dyna­

mic world". l) 

Ook Davis beklemtoon dat die vakbond benewens sy ekon o­

miese funksie ·n belangrike bydrae lewer tot die bevredigin g 

van die werker se sosiale en psigologiese behoeftes 2 ) en 

Beach skryf: 11 •••••••• in addition, most unions have social 

and fraternal goals. They provide a feeling of belonging 

for the members. This gives members a sense of identif i ca­

tion · and purp ose". 3 ) 

Samevattend kan dit dan gestel word dat ekonomiese b eve i­

liging van werkers die primere doelwit en funksie van di e 

vakbond uitmaak. Dit sluit nie slegs die aspekte van l oon-

verdienste in nie, maar ook werkure, werkvoorwaardes, we r k­

sekerheid, indiensneming, opleiding, werkreels, e.d.m. Hier­

benewens het die vakbond egter ook •n funksie te verrig i n 
I 

die bevrediging van die werker se psigologiese en sosiale be~ 

hoeftes. Die werker wat as indiwidu ontredderd en magteloos 

binne die groot burokratiese onderneming staan, word onder-

________________________________________________ skraag ••• / 

1. Gitlow, op. cit., p. 8. 
2. Davis, K. Human Relations in Business, p. 123. 
3. Beach, op. cit., p. 89. 



-275-

skraag deur d i e wete dat hy deel het en bygestaan word deur 

•n organisasie wat uit sy eie mense en vir sy eie mense be-

staan. Via groepassosiasies en groepsolidariteit word daar 

in sy sosiale behoeftes bevredig en die vakbond skep vir hom 

•n kanaal waardeur hy system kan laat hoor en sy behoeftes 

en begeertes aan andere kan meedeel. 

~ METODES OM DOELWITTE TE VERWESENLIK 

[Ten einde sy funksies te vervul en sy doelwitte te ver­

wesenlik, het die vakbond deur die jare heen ·n verskeidenheid 

van metodes ontwikkel wat vandag vry oral van toepassing is. 

Die belangrik:>iB van hierdie metodes is die volgende :] 

4.1. Die vakbondfonds 

Die Webbs noem dit 11 mutual insurance" l) en skryf daar-

van : 11 By the phrase 'Mutual Insurance" ....... we understand 

only the provision of a fund by common subscription t o insu r e 

against casualties; to provide maintenance , that is to say 1 

in cases in which a member is deprived of his livelihood by 

causes over which neither he nor the union has any con trol". 2 ) 

Hierdie fonds e wat deur ledegelde opgebou word, was a an­

vanklik slegs bedoel om stakings afdwingbaar te maak deurdat 

die werker se loon of gedeel te daarvan tydens •n staking ui t 

h ie rdie fonds aan hom uitbetaal is . Later is besef dat i n-

dien die lojaliteit en ondersteuning van lede behou wil word, 

___________________________________________________ veral ... / 

1. Webb, op. cit., deel 2, hfst. 3 . 
2. Ibid., p. 152. 
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veral tydens lang tydvakke waarin daar geen stakings vo orkom · 

nie, die doel van hierdie fondse verruim sal moet word. 

In Suid-Afrika is daar tans 48 verskillende vakbondfond­

se wat deur 04 verskillende vakverenigings beheer word. l) 

Hierdie fondse, hoofsaaklik siekte-, begrafnis- en pensioen­

fondse word uit bydraes van lede gef~nansier en in die mees­

te gevalle deur die verenigings self geadministreer. Die 

voordele aan hierdie stelsel verbonde is dat die winsmotief 

geheel-en-al uitgesluit is en die lid gewoonlik die maksimum 

voordele vir sy bydraes verkry. In gevalle, soos bv. begraf-

nisfondse, waar die fonds deur n assuransiemaatskappy onder­

s~ryf word, verkry die vakvereniging •n baie laer premie vir 

sy lede. 

4.2. ) Kollektiewe bedinging 

Vir ongeorganiseerde werkers is dit moeilik, en dikwels 

selfs onmoontlik om suksesvol met werkgewers oor diensvo or-

waardes te onderhandel. Selfs al is die werkgewer n enkele 

indiwidu, dan het hy nog die beskikkingsreg oor die produk­

siemiddele binne sy onderneming en is die mag wat hy uitoefen 
1 

oor indiensneming, lone, werkvoorwaardes e.d.m., veel meer 

as die van die gewone werker wat slegs die seggenskap oor sy 

eie arbeid het. Wanneer die werkgewer ·n kombinasie is van 

beleggers, direkteure en bestuurders die groot bedryfs-

_______________________________________________ onderneming .. / 

1. Besonderhede verkry van die Departement van Arbeid. 
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onderneming word die verskil tussen die mag ' en seggen-

skap tussen werkgewer en werknemer nog groter. 

Kollektiewe bedinging l) dui op die gesamentlike aksie 

van werkers in •n poging om hulle gemeenskaplike belange a s 

werkers in onderhandeling met die werkgewer(s) te behartig. 

"· ...... 'Bargaining' implies something more than simply t he 

presentation of views or opinions or requests of a group of 

employees to some managerial official, with all the p ower 

of decision remaining with management. As understood i n 

economic relations generally, bargaining involves proposals 

and counterproposals; asking for more than one expect s t o 

get, and perhaps accepting less; the marshalling of evidenc e 

and l ogic, appealing to sentiment and effecting compromi s e s 11
"

2 ) 

Kollektiewe bedinging is die mees effektiewe nie-afdwi ng-

bare metode in die handhawing van arbeidsvrede binne ·n lan d 

sowel as binne die enkele industriele onderneming. Dit im-

plisee r onderhandeling, stel beide partye in die geleentheid 

om met besware, idees en argumente te kom en die uiteindeli ke 

beslissing dra die kenmerke van ·n ooreenkoms wat met i n s tem­

ming en goedkeuring van albei partye tot stand gebring i s. 

Dit stel werkers binne afs onderlike ondernemings tevrede in --__________________________________________________ die .•• / 

1. Vir vollediger bespreking van kollektiewe bedinging : 

Sur, Mary. Collective Bargaining . 

Kornhauser, A. e.a. Industrial Conflict, hfst. 20. 
Bronfenbrenner, M. The incidence of Collective Bargaining 

Once More, in Galenson, W. & Lipset ,S.M. 
Labor and Trade Unionism, p. 170-177, 

Webb, op. cit., deel 2, hfst. 2 . 

2. Moore, F. G. Manufacturing Management, p. 374, 
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die wete dat hulle gesamentlik via hulle vereniging vir ·n be­

paalde saak geveg het en selfs al stem die ooreenkoms nie oor­

een met wat hulle verwag het nie, was die stryd daarvoor •n 

middel tot ontlading van hulle besware , klagtes en frustra-

sies. Ooreenkomste via kollektiewe bedinging word vergemak-

lik waar nie slegs die werkers nie, maar ook die werkgewers, 

behoorlik georganiseer is. Veral in Suid-Afrika is TI h oe 

mate van organisasie •n absolute vereiste vir loonreeling i n -

gevolge die Nywerheidsversoeningswet. Aan die einde van 1963 

was daar in Suid-Afrika 224 werkgewersorganisasies wat 88 v er­

skillende beroepe verteenwoordig het l) asmede 95 geregis treer -
' 

de nywerheidsrade wat 42 verskillende industriee verteenw oor-

dig het. 2 ) Die vernaamste funksies van hierdie organisas i es en 

rade is om arbeidsgeskille te verhoed of te besleg deu r oor ­

eenkoms t e aan te gaan, en daardie ooreenkomste bevredigend 

toe te pas. 

Kollektiewe bed·inging tussen georganiseerde werknemers 

en georganiseerde werkgewers strook met die beleid van die 

Suid-Afrikaanse Regering en die hele netwerk van we t gewin g 

rakende die vakbond, werkgewersorganisasies, nywerheidsrade 

en versoeningsrade, maak kollektiewe bedinging op ·n veeltal 

vlakke moontlik. 

(__± .3 Wetgewing 

Die vakbond het egter nie van meet af aan die goeie ge-

_________________________________________________ sindheid,o / 

1. Du Toit, M.A. Die Suid-Afrikaanse Vakbondwese, p. 146. 

2. Ibid., p. 162. 
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van sentrale of plaaslike owerhede gehad nie. Dit het j are 

geduur voordat vakverenigings van owerheidswee, hier te lande 

sowel as oorsee, as wettige organisasies erken is. Vandag 

beheer wetgewing die bedrywighede van die vakbond, maar is 

terselfdertyd ·n middel in die hand van die vakbond waardeur 

sy doelstellings help verwesenlik word. Waar d:it die perma-

nente belang van die werkers geld, kry verkose lede van die 

vakbond en vakbondfederasies verteenwoordiging in •n verskei-

denheid van situasies. Komitees waarop sodanige verteenwoor-

digers dien, doen belangrike aanbevelings wat lei tot wysigings 

in loon- en fabriekswette e.d.m. 

1) 
Die wettige bestaan van vakbonde (slegs blankes) is 

amptelik vir die eerste keer in Suid-Afrika in 1909 erken toe 

daar in die Transvaal~ wet 

Prevention Act, No. 20 of 1909 

The Industrial Disputes 

aangeneem is
1
,wat spesi-

fiek voorsiening gemaak het vir die erkenning van die wett:ige 

bestaan van vakverenigings en werkgewersorganisasies vir die 
tr 

doel om die voorwaardes tussen werkgewer en werknemer op bree 

vlak te bepaal. Hierdie wet het die reg erken van •n vakbond 

om •n wettige vereniging van werknemers te wees wat gestig is 
,, t' 

met die doel om die verhouding tussen werkgewer en werkneme r 

te reguleer en om waar ·n arbeidsgeskil ontstaan, deel te neem 

aan die beslegting daarvan. 
_____________________________________________________ Die .•. / 

1 . Bantoevakbonde geniet in Suid-Afrika geen erkenning deur 

die Wet nie. Alternatiewe masjinerie is geskep vir die 

beslegting van geskille waarby Bantoes betrokke is. Hier­

voor maak Die Wet op Naturellearheid (Beslegting van Ge­

skille), Wet No. 48 van 1953, behoorlik voorsiening. 
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11 Die algemene staking (van 1922 het daarop gedui dat daar 

binne die bestaande wetgewing l) rakende die verhouding tus­
u 

sen werkgewer en werknemer nog •n veel tal gebreke is. Dit lei 

tot die eerste Nywerheidsversoeningswet (Wet No. 10 van 1924). 

Hierdie wet het vir die eerste keer voorsiening gemaak vir die 

registrasie van vakvereni.gings en vir die behoorlike beheer 

daarvan. Artikel 24 van hierdie Wet omskryf •n vakvereniging 

as: 11 ieder aantal personen hetzij tijdelik of blijvend v er­

enigd om de verhoudingen tussen hen en hun werkgevers te re­

gelen of om de arbeidsbelangen in een biezondere onderneming 1 

nijverheid, ambacht of bedrijf in verband met hun werkgevers 

te beskermen of te bevorderen". 

Die Nywerheidsversoeningswet 2 ) vorm die basis en raam­

werk waarbinne die vakbondwese in Suid~Afrika funksioneer. 3 ) 

Ander wette wat vir die vakbond van direkte belang is en wat 

enersyds die magte van die vakbond begrens, maar andersyds 

die regte van die werkers beskerm, is veral die volgende ~ 

_____________________________________________________ Di e ooo / 

1. Op hierdie stadium nog hoofsaaklik genoemde Wet No . 20 

van 1909, Die Myne en Werke Wet van 1911, Die Wet op 

die Regulasie van Naturellearbeid van 1911, Die -We t op 

Beskerming van Lone van 1914 en Die Wet op Oproerige By ­

eenkomste van 1914. 

2. Vir breedvoerige bespreking van die wysigings in die 

oorspronklike Nywerheidsversoeningswet, en wel in 1937, 

1956, asook in 1959, 1961, 1966 en 1967: Van Staden,R.P. 

Die ontwikkeling van Die Nywerheidsversoeningswet en 

Die Loonwet met besondere verwysing na loonreeling in die 

Republiek van Suid-Afrika. 

3. Economic, Financial and Statistical Year Book for the 

Republic of South Africa, 1967, p. 278. 



Die Wet op Fabrieke, Masjinerie en Bouwerke 
(Wet No. 22 van 1941); 

Die Loonwet 
(Wet No. 44 van 1937); 

Die Wet op Winkels en Kantore 
(Wet No. 41 van 1939) 

Die Wet op Vakleerlinge 
(Wet No. 37 van 1944) en 

Die Wet op die Opleiding van Am.bagsmanne 
(Wet No. 38 van 1951) 
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Vanaf die vroegste tye het vakbondleiers, oorsee en hier 

te lande, besef dat nywerheidswetgewing l) verantwoordelik­

hede op die vakbond le, maar terselfdertyd die basis vorm 

vir die moontlikheid tot kol l ektiewe bedinging en •n magtige_ 

middel in die hand van die vakbond is om die belange van die 

werkers te beskerm. Ook het wetgewing die mag van die vak-

bond versterk : 11 There can be little doubt that the responsi­

bilities placed on trade unions through industrial legisla-

tion considerably strengthened their position. They have 

been made an integral part of the Republic's industrial stru.c­

ture 11 • 
2 ) 

4.4, Die staking 

Of daar van die staking gebruik gemaak word of nie, 

di t bly ·n magtige wapen in die hande van die vakbond om eise 

af te dwing. Dit is die laaste toevlug van die vakbond en 

______________________________________________ teoreties ••• / 

1. Vir ·n vergelyking van die nywerheidswetgewing in Suid­

Afrika met die van Brittanje en die Verenigde State van 

Am.erika: Van Staden, op . cit., hfst. 8. 
2. Economic, Financial and Statistical Year Book for the Re ­

public of South Africa, 1967, p. 278. 
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teoreties word •n staking slegs gelas wanneer geen ander metode 

suksesvol blyk te wees nie. Die staking is die swaard van 

die vakbond en hoewel meestal in die skede, weet albei partye 

tydens ·n geskil dat dit gebruik kan word indien nodig. 

11 Union negotiators won't win much at the bargaining table un­

less they come there armed with the authority to call a strik~~" 

In Suid-Afrika plaas die Nywerheidsversoeningswet ·n to­

tale verbod op stakings vir die geldigheidsduur van ·n ver­

soenings- of nywerheidsraadooreenkoms of arbitrasieuitspraak o 

Ook waar noodsaaklike dienste verrig moet word, naamlik die 

verskaffing van lig, krag of water en sanitasie, passasiers­

vervoer of die blus van brande, word staki ngs verbied. In 

die gev~l van ·n arbeidsgeskil wat noodsaaklike dienste raak 9 

is dit aan verpligte arbitrasie onderwerp indien ·n versoenings­

of nywerheidsraad nie daarin kon slaag om die geskil te be­

sleg nie. 

In alle ander gevalle moet die geskil na ·n nywerheids­

raad verwys word en, indien daar nie so •n raad vir hantering 

van die betrokke geskil bes taan nie, moet aansoek gedoen word 

vir die benoeming van TI versoeningsraad. TI Staking is al-

leen toelaatbaar nadat so TI raad nie daarin kon slaag om di e 

geskil te besleg nie, of nadat TI voorgeskrewe tydperk (gew oon­

lik 30 dae) verstryk het. ::D±e oogmerk van hierdie prosedure 

is om die partye die geleentheid te bied om die geskil kalm 

te oorweeg en om op gelyke grondslag met mekaar te onderhan-

del. V / 
-------------------------------------------------- an ••• 

1. Moore, F. G. Manu~acturing Management, op. cit., p. 359. 
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Van hierdie versoeningsmeganismes wat in die Nywerheids­

versoeningswet vervat is, word in die Staatsjaarboek van 1967 

geskryf: 11 The conciliation machinery created by legislation 

has gained the confidence of both employers and employees. 

Both groups have been brought together to settle differences 

by negotiation and the frequent contacts have contributed 

to a better understanding of each other ' s problems. The dut y 

rests on the Industrial Councils as representing organized 

management and organized labour to enforce the terms of their 

own agreements through their own inspectors has resulted in 

a wide acceptance of the responsibility of maintaining peace 

in industry". 1 ) 

5. DIE INVLOED VAN DIE VAKBOND OP BESTUUR EN WERKERS 

BINNE DIE ENKELE BEDRYFSONDERNEMING 

Hierdie studie het as onderwerp die bespreking van werk-

verhoudinge binne die enkele bedryfsonderneming . Uit die 

voorgaande bespreking wil dit voorkom asof die invloed van 

die vakbond veral op die breere vlak van arbeidsverhoudinge 

binne die industrie, plaaslike en nasionale gemeenskap gesoe k 

moet word. 

Enersyds kan dit ook nie anders nie, want die essensie 

van hierdie invloed le in die organisasie van arbeid op •n 

veel wyer vlak as die enkele onderneming . Hierdie invloed 

manifesteer sigself op breere vlak binne die ekonomiese struk-

_________________________________________________ tuur ... / 

1 . Economic, Financial and Statistical Year Book for the 
Republic of South Africa, 1967, p. 278 . 
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tuur van ·n land via die doelstellings wat die vakbond beoog 

en die funksies wat uit hierdie doelstellings voortvloei. 

Dit vind dus veral gestalte in aspekte soos indiensneming, 

werkreels en -beleid, die loonstruktuur, werkure, werkom­

standighede, werksekerheid, siekte-, , ::. pensioen- en and er fi ­

nansiele voordele, en dit word verwerklik deur middel van 

die vakbondfonds, kollektiewe bedinging, wetgewing, en selfs 

afdwingbaar gemaak deur die staking. 

Andersyds is dit egter ewe waar dat die invloed van di e 

vakbond op die bestuur en werkers binne die enkele bedryfs-

onderneming nie minder is nie. Hierdie stelling, naamlik 

dat die vakb ond direkte invloed op werkverhoudinge binne die 

bedryfsonderneming uitoefen; word hoofsaaklik op drie oorwe­

gings gegrond: 

a. Arbeidsverhoudinge op die breere vlak van die totaal-

industrie, word gebore uit werkverhoudinge op die enger vlak 

van die afsonderlike onderneming. Voordat probleme op ·n ge or­

ganiseerde en kollektiewe basis besleg word, het ditsy on t ­

staan binne die afsonderlike werksituasie(s) gehad. l) Di t is 

dus die afsonderlike dele wat uiteindelik aan die geheel sy 

vorm en beslag gee. 
_______________________________________________________ b ••• / 

1. Die staking van 1922 dien hier as voorbeeld. Dit het be­

gin met die ontevredenheid van slegs 780 mynwerkers. Bin­

ne agt dae het 22,000 ander mynwerkers begin staak en bin­

i ne twee maande was dit n algemene staking waarin meer men-
~\i 

~~e gedood en beseer is as die oorspronklike getal ontevre­
~, 
'denes. Vergelyk: Du Toi t, op. cit. , p. 16. ,. 
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b. Die omgekeerde is ook waar, want die invloed van die 

vakbond op die geheel laat nie die dele ongeskonde nie. Ar­

beidsverhoudinge binne die totaalstruktuur van ·n land se i n ­

dustrie word geprojekteer op werkverhoudinge binne die enkele 

industriele onderneming . Die voorwaardes van indiensneming, 

minimum loonskale, werkure e.d.m., waarop kollektief deu.r 

werknemer- en werkgewersorganisasies besluit is of wat deur 

wetgewing neergele is, is immers afdwingbaar binne elke af­

sonderlike onderneming waarop dit van toepassing is. 

c . •n Verdere aspek wat in hierdie verband van wesen­

like belang is, is die feit dat die vakbondwese deur die jare 

heen ·n strukturele verandering ondergaan het wat nie slegs 

in Suid-Afrika waarneembaar is nie, maar •n algemene kenme r k 

van die hedendaagse vakbond in oorsese lande is. In Su.id-

Afrika het daar naamlik weinig vakbonde oorgebly wat ware 

vakbonde is in die sin dat di t die lede van •n spesifieke am.­

bag of beroep verteenwoordig. l) 11 In conformity with the 

trend elsewhere in the world, the majority of trade uni ons 

have become industrial labour organizations which repre sent 

all the workmen of a specific industry". 2 ) 

Die konsekwensie van hierdie verandering in die samestel­

ling van die vakbond vir die bestuur van die industriele on-

derneming is voor die handliggend. Waar die werkers binne 

__________________________________________________ die ..• / 

1. Hierdie eertydse kenmerk van die vakbond word in ons dag 

al meer en meer oorgeneem deur professionele groepe en 

witboordjiewerkers wat verenigings stig, waaraan slegs 

lede van ·n bepaalde beroep behoort, bv. onderwysers­

verenigings, verpleegstersverenigings, ens. 
2. Jaarboek, 1967, p. 278 . 
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die groot onderneming voorheen ooreenkomstig elkeen se ambag 

of beroep aan sy eie vakqond behoort het, en daar dus ·n ti.en al 
. 

of meer vakbonde binne dieselfde onderneming verteenwoordig 

was, behoort alle werkers binne die onderneming vandag aan 

dieselfde vakbond daardie vakbond wat die industrie ver-

teenwoordig waaronder die bepaalde onderneming sorteer. 

Die gro ot indust riele onderneming word dus vandag vir 

alle praktiese d oe leindes met ·n eie plaaslike vakb ondtak ge­

konfronteer wat binne die onderneming se grense funks i onee r 

met sy eie verteenwoordigende amptenare. 

Oor die invloed van die vakbond op die bestuur van die 

bedryfsonderneming skryf Sutermeister: 11 The union can affe ct 

the f ormal organization, its structure, climate, efficiency , 

and its c ommunicat i on effectiveness with employees. I t can 

approve company policies on job content, selection and place-
' 

ment, job evaluation, performance ratings, training, etc., 

or oppose them. The union can affect the informal organi -

zation and its goals whether it will work toward com-

pany goals or against them. It can affect the leaders . . . . 

The union can favor participation by employees or oppose it" .l) 

Seker die grootste invloed wat die vakbond op die bedryfs -- -
onderneming kan he is die feit dat dit die bestuur sy outonome 

seggenskap ten opsigte van TI velerlei aspekte in die organisa-

_______________________________________________________ sie . .. / 

1. Sutermeister, op. cit., p. 48. 
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van sy eie onderneming ontneem. Loonskale, werkure, vo or-

waardes van indiensneming, ens., het die veld geword van kol­

lektiewe bedinging tussen georganiseerde werkgewer- en werk­

nemersverenigings of word andersyds deur wetgewing afgedwing. 

•n Veeltal van aspekte kan nie meer direk tussen die bestuu r 

en werknemers- besleg word nie, maar word gedoen via werknemers 

wat as mondstuk van die vakbond binne die onderneming optree. 

' 
Veral is dit van toepassing waar dit die hantering van griewe 

raak. Voorts oefen vakb ~ndreels invloed uit op die wys ~ 

waarop bestuurstegnieke soos evaluasie van werk, aansporing~­

l~ne, bevorderings van werkers, ens., binne die ondernemin g 

gestalte vind. Die bestuur is gebind deur reels en regula-

sies wat deur die toedoen van die vakbond en dan veral via 

wetgewing afgedwing word. 

Hoe die vakbond bestuursbesluite kan beinvloed en die 

impak daarvan op werkverhoudinge word as volg deur Yoder ge­

stel: 11 The fact that employees are represented by uni ons 

may affect decisions with respect to expansions, contracti on , 

'farming out' particular operations, installing 'laborsaving' 

equipment, mergers, and other possible changes and develop­

ments •.......... unions have caused the development of what 

has been called 'industrial jurisprudence', a system of 

'common law' or established practice in employment relati on-

ships. These rules define a broad area of 'civil rights' of 

employees and their unions, setting out rules by precedent 

and out-lawing arbitrary and capricious decisions. The rules 

thus developed set patterns of cooperation with respect to 

selection •. o/ 



-288-

selection, promotion, transfer, discipline, discharge, layoff, 
"'" 

recall, · and many other practices". l) 

Sayles en Strauss noem voorts dat die vakbond in ·n stra-
1 

tegiese posisie is om met. die onderneming mee te ding met be-
\ --

trekking tot die lojaliteit van werkers. Die vakbond kry dik-

wels die krediet vir verbetering van loonskale en werkvoor-

waardes. ~ie vraag kan egter met _reg gestel word of lojali-

teit aan die vakbond dislojaliteit teenoor die onderneming 

impliseer. Keith Davis 2 ) wys op verskillende empiriese stu­

dies wat daarop dui dat die oorgrote meerderheid werkers wat 

sterk lojaal teenoor hulle vakbond staan, ook dieselfde loja­

liteit teenoor die onderneming vir wie hulle werk, toon. TI 

Keuse ten gunste van een binne •n bepaalde si tuasie, beteken 

nie noodwendig dislojali tei t teenoor rue ander nie. 

Vakbond en bestuur het eenderse sowel as teenstrydige be-

lange. Die sukses van die onderneming is nodig vir beide 

om hulle doelstellings te verwesenlik. Die aard van 

die verhouding tussen vakbond en bestuur word egter in •n baie 

grater mate bepaal deur die teenstrydige of konflikterende be­

lange as deur die waarvoor beide strewe. Konflik van belange 

is trouens TI inherente deel van onderlinge verhoudinge tussen 

bestuur en vakbond. So verteenwoordig lone ·n kostefaktor 

vir die bestuur en ·n i:hkomstefaktor vir die werker. Solank 

die bestuur poog om koste te verminder en die vakbond po og 

om lone te verhoog, sal ·n natuurlike neiging tot konflik be­

staan. Van hierdie konflikterende belange skryf Schneide r : 

----------------------------------------------------~The ..• / 
1. Yoder, D. Handbook of Personnel Management, p.4.16 - 4.17. 
2. Davis,' K. Human Relations in Business, p. 133-135. 
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11 The inherent militancy of unioni.~m arises, in the first plac e 
'i 

from a very real clash of interest betweenr. management and la-

bor in several spheres. On the one hand is a cost-conscious 

management seeking to purchase labor and to use it most eco­

nomically; on the other hand is labor seeking to maximize 

wages and other benefits and seeking relieve from the disci-

pline of factory life and machine. No amount of talk of 

'misunderstanding' between capital and labor, or ' blocked 

channels of communication' can serve to gloss over this real 

area of conflict". l) 

Die invloed van die vakbond op die bestuur van die groot 

bedryfsonderneming het egter ook sy positiewe aspekte. Lea­

vitt 2 ) skryf dat die teenwoordigheid van die vakbond die be-

stuur verplig het om die tradisionele outokratiese bestuurs­

metodes te laat vaar. Myers en Laidler 3 ) beskou die vak-

bond as die veiligheidsklep wat verhoed dat ·n veel tal wrywing­

si tuasies opeenhoop tot •n punt waar di t tot openlike konflik 

lei. Dit vestig die aandag geleidelik op sodanige wrywings-

punte en voorsien terselfdertyd in middele en wee om die no-

dige aanpassings te maak. Sayles en Strauss skryf: 11 The 

awareness that the union is ready to challenge its actions 

stimulates management to exercise more care in shaping per­

sonnel policies. Mistakes can be costly , not only ~n terms 

___________________________________________________ of .. o/ 

1. Schneider, op. cit., p. 271. 

2. Leavitt, H.J. Small Groups in Large Organizations, 
in Journal of Business , Jan., 1955, p. 8-17. 

3. Myers, J. &-- Laidler, H. W. What Do You Know About Lab or? 
p. 73. 
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of the time and goodwill lost through grievance-processing 

but also in terms of the new contractual demands that are 

likely to spring from employee dissatisfaction". l) Ook 

Beach beklemtoon hierdie aspek: 11 it is fair to state that 

the presence of the union encourages management to become 

fully conscious of employee wants and needs. Any omissions 

or faults in a company. '.' s labor policy and its manner of 

carrying out t he policy will tend ·_ to be quickly noted by the 

local union officials. Thus we find that many organizations 

have found it advantageous to institute supervisory and exe­

cutive training programs that contain a strong emphasis upon 

sound personnel policies, labor relations, and human rela­

tions"·• 2 ) Dieselfde skrywer noem verder dat vakbondverteen­

woordigers in •n onderneming onderhandelings tussen bestuur 

en werkers vergemaklik. Nie alleen is daar nou slegs een 

segsman wat namens die werkers onderhandel nie, maar uit die 

onderhandelinge met so ·n verteenwoordiger kry die bestuur 

dikwels vooraf •n aanduiding van hoe werkers op voorgestelde 

planne en wysigings sal reageer. 

Die impak van die vakbond op die werker het reeds gedeel­

telik uit die voorgaande geblyk en ook uit die bespreking van 

die vakbondteoriee en funksies. Samevattend kan dit as volg 

gestel word: 
_______________________________________________________ Via •.. / 

1. Sayles & Strauss, op. cit., p. 126. 

2. Beach, op. cit., p. 93. 
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Via die vak~ond deel die werker nie slegs i~ al die v oor­

dele soos h oer lone, korter werkure, beter werkomstandighede 
-~ 
en groter werksekerheid nie, maar daar word ook in ·n veel tal 

van sy sosiale en psigologiese behoeftes bevredig. Hy gen i et 

pe_::~oonlike erkenning binne sy vakbond en het die vrymoedig­

he..i_d om sy besware te lug. Miller en Form skryf in hierdie 

verband: 11 The protection of the union allows the employe e 

to voice his feelings against individual supervisors and 

against management. At union meetings and in the c ommuni t y 

he can decry the 'injustice', unfairness ' , 'inhumanity' 7 and 

'tyranny' of his b osses. He can even participate in dire ct 

action agains t his empl oyer by resorting to the strike, slow­

down, and even violence". l) 

Voorts verskaf die vakb ond aan die ambisieuse lid n ve el­

tal van am telike r olle wat beklee kan word en waardeu r per­

soonlike erkenning en status aan hom verleen word. 11 For some 

persons unionism is almost a way of life in the same sense 

that top executives in industry tend to integrate their l ives 

wholly with the corporation". 2 ) 

Die vakbond is as ·n reel steTk gekant teen ongelyke be­

handeling, en aan senioriteit word TI hoe premie toegeken. Vak­

bondreels verskaf aan die werker groter sekerheid dat daar 

nie teen hom gediskrimineer sal word nie en dat hy me t be t r ek-

l king tot senioriteit erkenning sal ontvang. 

______________________________________________________ Vir ••• / 

1. Miller & Form, op. cit., (tweede uitgawe), p. 317. 

2. Beach, op. cit., p. 89. 
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Vir die werker hou die vakbond meestal slegs voordele in. 

Tydens verpligte stakings kan di t gebeur dat hy •n deel van sy 

loon moet prysgee, dog •n staking is meestal die ui tsondering 

en ooreenkomstig die doel van die vakbond daarmee, behoort 

dit tot die uiteindelike voordeel van die werker te lei. 

In die algemeen kan di t gestel word dat die vakbond ·n 

groter ewewig in die magsverhoudinge binne die groot bedryfs­

onderneming bewerkstellig ~et waarsonder billike behandeling 

van die, werkers nie in dieselfde mate sou geskied het nie. 

Die georganiseerde mag van die werkers . is teenoor die van 

die bestuur gestel en die vakbond het veel bygedra om die 

e~rtydse verhouding van werkgewer tot werknemer op ·n nuwe 

grondslag te plaas. Deur middel van die vakbond konfron-

teer die werkers die bestuur met •n verenigde aksie en ver­

plig laasgenoemde om die werker te ontmoet, werkvoorwaarde s 

te bespreek en gesamentlik te onderhandel. Die vakbond het 

•n regulerende meganisme met betrekking tot werkverhoudinge 

binne die industriele onderneming geword. 
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HOOFS TU K 10 

SAMEVATTING EN SLOTGEDAGTES 

In die samevatting wat volg, word slegs die hooftrekke 

van die probleme met betrekking tot die verskillende aspekte 

soos in hierdie navorsing bespreek, aangetoon. Die positie-

we riglyne wat aangedui is om die werkverhoudinge in die ver­

skillende aspekte van die groat bedryfsonderneming te ver­

verbeter, moet ook gesien word as vraagstukke wat moet dien 

vir verdere navorsing. 

Die vroeere uitvindings tydens die laaste helfte van die 

agtiende eeu was die impetus om die eertyds huisnywerheidstel-

sel van produksie op ingrypende wyse te verander. Met die 

ontwikkeling van die fabriekstelsel kom daar TI sterk onder­

skeiding tussen kapitaal en arbeid, bestuur en werker, en me­

ganisasie en arbeidsverdeling word onontbeerlike vereistes. 

Massaproduksie en outomatisasie wat as die tweede en derde 

fase onderskeidelik in die industriele tydvak kom, plaas die 

produksieproses teen ·n versnelde tempo op ·n fei tlik nuwe baan . 

Die omvang van die produksieproses word massaal, en is i n die 

hande van die groat onderneming gesentreer wat nuwe bedrewen­

hede vir die organisasie en bestuur vereis en verreikende in­

vloed op die werkverhoudinge uitoefen . 
• 

Nuwe behoeftes betreffende bestuursmetodes en anders oor­

tige organisasiebeginsels moes wetenskaplik bestudeer ·en inge­

pas word by die ge~ysigde aard van die produksieproses. Dit 

lei ..• / 
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lei tot die ontwikkeling van •n verskeidenheid bestuursteoriee 

wat in vier verskillende kategoriee ingedeel kan word, naamlik 

die wetenskaplike bestuurskool, die menslike verhoudingsbena­

dering, die revisioniste en die neo-klassieke skool. 

Die groot produksieonderneming neig na die burokratie s e 

organisasievorm wat gekenmerk word deur sy onbuigbare reels 

en regulasies en sekonder onpersoonlike tussenmenslike ver-

houdinge. Binne hierdie burokratiese organisasiestruktuur 

word die leiers en bevelvoerders op ·n verskeidenheid van vlak­

ke geplaas vanwaar die pligte van hulle ampte en kantore u i t -

gevoer moet word. Die werkers word op horisontale vlak in 

verskeie segmente verdeel met weinig onderlinge kommunikas ie , 

met eenderse werkomstandighede, uniforme salarisstrukture en 

•n gemeenskaplike magtelo osheid teenoor die groot onpers oon­

like organisasie in wie se hande hulle ekonomiese lotsbestem­

mig rus. 

Di t het ·n wesenlike probleem geword om aan die nu.we om­

standighede en eise van n veranderde en steeds veranderende 

lewens- en werkmilieu met die minste ontwrigting en gewelda-

digheid te voldoen. Hierdie probleem le nie op tegnies e vl.ak 

nie daar is trouens baie min tegniese probleme van on :, 

dag wat nie n oplossing in sig het nie. Die essensie van 

die probleem le op die vlak van die menslike. 

Vir die werkers het die eendersheid en ongedifferens i­

eerdheid van hulle lotgevalle daartoe bygedra om hulle in ·n 

gemeenskaplike sleurgang te plaas waarin die enkeling binne 

die ..• / 
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die fo:rmele werksituasie veel van sy eie indiwidualiteit moes 

prysgee. Die werker dink kollektief en soek ontvlugting in 

info:rmele groeperinge binne en buite die werksituasie. In 

sy ywer vir die verhoging van sy inkomste, beveiliging van sy 

werk, verbetering van sy werkvoorwaardes en omstandighede 

sluit hy aan by die vakbond, wat deels as ·n reaksie gekom het 

teen die impak van die hele tegnologiese proses op sy werk­

posisie. 

Vir die bestuur het di t •n ui tdaging geword om die twe e 

belangrikste komponente binne die produksieproses wat as aan­

vullend, maar ook as strydende magte teenoor mekaar stelling 

ingeneem het die tegniek en die mens binne die 

werksituasie te integreer. Enersyds moet die bestuur di e 

voordele van die tegniek ten volle benut en andersyd~ mag 

die arbeid van die mens n_ie op so ·n wyse geimplementeer word 

dat dit die mens, as beelddraer van God, aftakel en ontdaan 

van alle menswaardigheid nie. 

Die taak van die bestuur word gekenmerk deur die s osiale 

aard daarvan en in hierdie navorsing is gepoog om binne die 

funksies van die bestuur enkele aspekte met sosiale tersaak­

likheid uit te sonder, die impak daarvan op werkverhoudinge 

te bespreek en die aandag op moontlikheidswyses te vestig in 

die hantering van sodanige situasies : 

In die beplanningsfunksie het dit duidelik geword dat 

daar in die beoefening van hierdie funksie nie slegs rekening 

gehou sal kan word met die ekonomiese verantwoordelikheid van 

die .•• / 
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die bestuur, maar ook met sy sosiale verantwoordelikheid. 

Die hooggespesialiseerde werker neem n belangrike plek in 

die produksieproses in, en selfs vir daardie bestuur wat die 

oog rig op die hoogs moontlike rentabiliteit van die onder­

neming, sal die fokus nie slegs op wins gerig kan bly nie, 

maar op die welvaart, heil en vreugde van elke deelhebber 

binne die werksituasie. 

Die onderneming sal georganiseer moet word ooreenkomstig 

bepaalde beginsels wat van meet af aan daarop gerig is om ge­

sonde onderlinge verhoudinge te bevorder en die belange te be­

skerm van elkeen wat vir sy ekonomiese bestaan van die onder-

neming afhanklik is. In die ontwerp van die formele struk-

tuur sal die invloed wat sodanige struktuur op die werkver­

houdinge uitoefen in ·gedagte gehou moet wor~ en veral sal di e 

verhoudinge tussen die lyn- en stafstruktuur op 'n gesonde grand-

slag geplaas moet wees. Die verhouding tussen staf en lyn, 

asmede tussen die formele en informele organisasie van die on­

derneming is trouens die vertrekpunte van 'n veeltal moontlik­

heidswyses waarop werkverhoudinge in die onderneming versteur 

kan word . 

Ten e±nde effektiewe bevelvoering te verseker, moet die 

grootste versigtigheid aan die dag gele word met betrekking 

tot die personeelbeleid en bemanning van die onderskeie p oste. 

Die wyse waarop gesag gedelegeer en bevoegdheid verleen word 

om operasionele besluite te neem, bevele uit te reik en ver­

antwoordelikhede te aanvaar, is van kardinale belang. Hier­

toe dien kommunikasie, as die proses waardeur interaksie plaas-

vind ••• / 
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vind en waardeur aksie in die onderneming geinisieer word, 

asmede effektiewe leierskap op alle vlakke binne die onder­

neming as verdere sleutelaspekte in die bevelvoeringsfunksie. 

Koordinasie omspan alle vo orgeho emde aspekte en is die 

funksie waardeur die onderskeie elemente in ·n werkende gehe e l 

verweef word. Gesonde werkverhoudinge sal afhang van die 

mate waarin koordinasie bewerkstellig kan word tussen alle 

aktiwiteite van dieselfde lyn, tussen afsonderlike lyne 9 

tussen lyn en staf en tussen die formele en informele orga­

nisasiestrukture. 

Soos wat die groot bedryfsonderneming ·n nuwe wyse is 

waarop die werkgewer moes organiseer om in te pas by die eise 

van meganisasie, spesialisasie, outomatisasie en massaprodu k­

sie, het die vakbond op arbeidsvlak gestalte gevind as die 

formele uitdrukking van die sametrekking van werkers in •n 

werksituasie waarin hulle as indiwidue weinig seggenskap oor­

gehou het en ekonomies onbeskermd gelaat is. 

Vir die werker het die vakbond •n middel geword waardeu r 

hy streef na hoer lone, korter werkure, beter werkomstandig-

hede en werkvoorwaardes en groter werksekerheid. Terself-

dertyd verskaf dit bevrediging inn veeltal van die werker 

se sosiale en psigologiese behoeftes. Die metodes waardeur 

die vakbond sy doelstellings wil bereik die vakbondfonds, 

kollektiewe bedinging, wetgewing en selfs die staking 

maak van die vakbond ·n magtige faktor in die bepaling van 
werkverhoudingeo./ 
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werkverhoudinge. 

Vir die bestuur verteenwoordig die vakbond ·n tweede for­

mele en informele organisasie b i nne die bedryfsonderneming 

wat sy invloed laat geld op velerlei aspekte wat voorheen bin­

ne die outonome beslissingsveld van die bestuur geressorteer 

het. Ten spyte van probleme wat die vakbond op die pad van 

bestuursbeslissings en -optrede mag le, het d i t so •n perma­

nente deel van die hedendaagse arbeidstruktuur geword, dat 

die bestuur sal moet leer om daarmee saam te leef. 

Cyrus Ching, eerste direkteur van die Federal Mediati on 

and Conciliation Service in die V.S . A. het by geleentheid 

gese: II • • • • • • o • we are going to get the type of labor leader-

ship that we develop by our actions. If, in dealing with 

labor organizations, we are ethical, are entitled to the con­

fidence of people, use fair tactics and use fr i endly attitudes, 

we will get that in return ; if we are going to be militant, 

use underhanded tactics, and fight all the time, that is the 

type of organized labor leader we will get. So I think we 

must all realize that, where we are dealing with organized 

labor, we are go i ng to get about the type of leadership that 

we are ourselves". l) 

Die basis van gesonde onderlinge verhoudinge tussen be -

stuur en vakbond en dan veral in gevalle waar die yak-

bond sterk verteenwoordig is binne die e i e grense van die 

groot bedryfsonderneming is gefundeer in wedersydse aan-

vaarding van die regte van elk. Die bestuur moet die vakbond 

------------------------------------------------- aanvaar.~./ 
1. Ching, C. Problems of Collective Bargaining, in Beach, 

Op • Cit • , p • 97 • 
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aanvaar as die regmatige en amptelike verteenwoordiger van 

die werker se belange. Die vakbond moet die bestuur aanvaar 

as die regmatige en amptelike reguleerder van die onderneming 

se aktiwiteite. Bestuur en vakbond is die verteenwoordigers 

van kapitaal en arbeid, en beide het •n eiesoortige taak te ver­

rig in die bereiking van die ondernemingsdoel,wat nie gerig 

behoort te wees op die belange van slegs een van hierdie par­

tye nie, maar om aan elkeen die deel te besorg wat aan h om 

toekom. 

Ten besluite kan dit gestel word dat die groot bedryfs­

onderneming fenomenale sukses behaal het met die produksi e 

van goedere en die lewering van dienste, maar tegelyk hi e r­

mee word nog ernstige probleme en leemtes met betrekking tot 

werkverhoudinge ervaar. Meer en meer werkers word geroep 

om te arbei in die industriele produksieproses wat s t eeds di­

namies van aard is en steeds nuwe probleemsituasies sal ske p . 

Met hierdie navorsing is die laaste woord oor die genoemde 

problematiek nog nie gespreek nie. Daar is gepoog om deur 

middel van enkele riglyne TI positiewe bydrae te ·~ lewer en die 

aandag te vestig op aspekte binne die struktuur, organisasie 

en funksie in die groot bedryfsonderneming wat ·n bydrae mag 

lewer tot gesonde werkverhoudinge. 

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