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OPSOMMING

Die bestuur van enige organisasie of onderneming is wvoortdurend besig om
deur middel van bestuurstegnieke mense in so 'n mate te motiveer sodat hulle
in staat gestel kan word om ‘n raaklyn te vind tussen organisasie en indivi-

duele doelwitte of oogmerke.

Hoewel die motivering-scenario baie wyd is en reeds vanaf die vroegste tye
van menslike bestaan bestudeer word, bestaan daar geen enkele teorie wat

‘menslike gedrag per sé kan verklaar nie.

Soos deup die titel aangedui is hierdie ondersoek daarop gemik om vas te
stel watter rol motivering by blanke werknemers by 'n bepaalde finansiéle
instelling speel. Om daartoe in staat te kon wees moes die klerke se
gesindheid en houding teenocor bepaalde faktore soos deur teoretici uitge-

wys, bepaal word.

Die keuse van 'n ondersoekmetode in hierdie studie het geval op 'n vraelys
waarmee feitelike inligting oor die klerke se heersende houding teencor

bepaalde aspekte in die organisasie ingewin is,

In hierdie ondersoek is slegs van Blanke klerklike personeel van 'n fipan-
siéle instelling in 'n bepaalde geografiese gebied gebruik gemaak en die
resultate is as persentasies van die totale responsgroep uitgedruk. As
gevolg van die hoé responskoers (98,6 % van die totale studiegroep) kan die
studie 'n betroubare aanduiding gee van die klerke se werklike houdings ten

opsigte van sekere motiveringsaspekte,

Daar was hoofsaaklik drie aspekte wat dringend aandag vereis naamlik die
vergoedingsbeleid, loopbaanbeplanning en erkenning van voortreflike werk
gelewer, Oor die algemeen was die houdings van die werknemers, met besonde-
re verwysing na die werksmotivering van die klerklike korps egter oorwegend

positief,



The management of any .organisation, or enterprise, is continually busy
motivating people, by means of management techniques, in a manner which
enables them to find a balance between organisational and individual

objectives,

Although the motivation scenario is very broad and has been studied since
the earliest times, there is no single theory that explains human behaviour

per sé,

As the title indicates, this research is aimed at determining the role
which motivation plays with regard to white employees in a specific
fipancial institution., In order to do so, it was necessary to determine the
attitude and disposition of the clerical staff to certain factors, as

indicated by the theorists.

The choice of a method of research for this investigation was a guestio-
naire, the aim of which was to endeavour to cobtain factual information
about the c¢lerical staff's present attitude towards certain aspects in the

organisation,

The test group consisted of the white clerical staff of a financial
institution, in a specific geographic area, The results are expressed as

percentages of the total response group.

As a result of the high response rate, (98,6 % of the total study group},
the study gives a reliable indication of the real attitude of the clerical
staff towards certain motivating aspects.

Three aspects were found requiring wurgent attention, namely the
compensation policy, career planning and the recognition for outstanding

work done,

In general, the attitude of the staff, with specific reference to the wuwork
motivation of the clerical staff, was predominantly positive,
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HOOFSTUK I

INLEIDING EN PROBLEEMSTELLING

INLEIDING

“In die sweet van jou aangesig sal jy jou brood verdien". Hierdie
opdrag van God aan die mens was die gevolg van die sondeval. Werk is
nou al so deel van die mens se leefuyse dat dit as sy "tweede natuur"

beskou kan word.

William Faulkner het gesé: ™n Mens kan nie vir agt ure aanmekaar dink
of vir agt ure aanmekaar eet of stilsit nie -~ al wat jy vir agt ure

aanmekaar kan doen is om te werk". (Sloane 1983:261).

As in ag geneem word dat die mens tussen die helfte tot 'n derde van
sy leeftyd (slaap uitgesluit) by sy werksplek spandeer, is dit
noodsaaklik om vas te stel wat hom motiveer of "gelukkig" maak in sy

werk,

Alhoewel elkeen sy eie rede het hoekom hy werk is daar tog sekere
faktore waaruit die werker asook die gemeenskap as geheel voordeel
trek naamlik:

- Finansi#le vergoeding;

Produksie van noodsaaklike goedere en dienste;
- Sosiale interaksie; en

- Sosiale status vir die werker self.

{Uroom 1967:43)

In ons hedendaagse wedywerende wéreld van veral die finansieringswese
word daar al hoe groter eise aan die uwerknemer ten opsigte van pro-
duktiwiteit gestel. Daar word van hom verwag om meer doeltreffend op
te tree ten einde produktiwiteit te wverhooy, aangesien hoé
produktiwiteit tot ‘n beter lewenstandaard bydra en 'n maatstaf wvir

sukses is. (Pinder 1984:1).



Faktore wat produktiwiteit kan beinvloed is onder andere:
- Mate van investering in vaste bates;

- Nuwe tegnologie;_

- onderwys- en opleidingspeil van arbeidsmag; en

- Die mate waartoe die uwerker bereid is om sy dienste tot

heskikking van die organisasie te stel.

Dit is dan veral ook laasgenoemde wat Feather (1982:1) laat beweer
dat daar n verband bestaan tussen die verwagtinge wvan 'n werker ten
opsigte van dit wat hy as beloning gaan ontvang en sy bepaalde
opdrag. '

Net soos wat sommige mense daarvan hou om te stap en ander uweer
eerder sal verkies om skaak te speel vir ontspanning, so verskil
mense se verwagtinge ook ten opsigte van die heloning wat hulle
tevrede sal stel en wat hulle dus sal motiveer om sekere aksies uit

te voer,

Shapero (1985:58}) beskryf motivering aan die hand van sekere aksies
wat die individu uitvoer om 'n doel wat vir homself belangrik is, te

kan bereik.

In die werksituasie word motivering van die individu gemeet aan dit
wat hom beweeg om 'n sekere taak te begin, daarmee aan te hou en dit
hevredigend deur te voer., Eers wanneer hierdie punt bereik is, is

sukses in die werksomgewing hehaal.

Die vraag kan egter gevra word waarom 'n persoon werk, of waarom juis
op 'n spesifieke piek werk of 'n besondere tipe werk doen. 0ok waarom
een persoon meer werk of deegliker werk doen as 'n ander ten spyte van
die feit dat hulle min of meer oor dieselfde vermoéns beskik en

dieselfde opleiding ontvang het.
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In die meeste studies oor motivering word die woord "motivering" nie
verder omskryf nie., Dit is tog noodsaaklik om na die betekenis\mat
aan motivering in hierdie studie geheg gaan word te kyk, ten einde
enige verwarring uit te skakel. Die betekenis wat aan werksmotivering
geheg word, kan vereenvoudig word deur slegs te yra na die "wat" van
motivering., Het ander woorde, wat motiveer die spesifieke persoon om
op te tree soos wat hy wel optree,

PROBLEEMSTELLING EN MOTIVERING VAN DIE STUDIE

Die belangrikheid van motivering van werknemers blyk duidelik uit die
groot aantal boeke, tydskrifte en artikels wat veral in die jongste
tyd oor die onderwerp gepubliseer is (Lehrer 1986:49). Afgesien van
hoér produktiwiteit, het werkgewers ook tot die besef gekom dat daar
ander faktore is wat belangrik is om sukses te behaal. Die volgende

word onder andere ingesluit:

- Werkers verwag meer van hulle werk as slegs finansiéle vergoe-
ding;

- Werkers se opvoedings- en onderwyspeil neem toe;

- Eksterne beheer en outokrasie is nie meer so doelireffend soos

in die verlede nie; en

- Werknemers stel al hoe meer eise aan die werkgewer om in hulle
hehoeftes te voorsien (Callahan 1986:813,

Indien die werkgewer nie daadwerklike aandag skenk aan die behoeftes
van sy werknemers nie, kan dit lei tot ontevredenheid en moontlike
daling in arbeidsomset in die organisasie. Die teendeel is egter ook

Wwaar,



pangesien elke mens so ingewikkeld is en daar so 'n groot aantal

faktore 'n bepalende rol kan speel by die spesifieke gedrag van M
individu, is dit belangrik om inligting te bekom rakende sy houding
en behoeftes. Die werkgewer kan nie vanselfsprekend aanneem dat hy
weet watter faktore sy ondergeskiktes motiveer nie, maar kan hierdie
faktore wel wvanaf die werknemers self wverkry word deur middel van 'n
aantal metodes. Een daarvan naamlik, ' houdingsopname, 1is by die
spesifieke organisasie uitgevoer ten einde vas te stel wat werknemers
tevrede en wat hulle ontevrede stem, Kostes en risiko vir die
onderneming inaggenome, kan die faktore dan geprioritiseer en aandag

daaraan geskenk word,

Die houdingsopname is by 'n dinamies en snelgreoeiende finansiéle
instelling uitgevoer. Die instelling bestaan uit % 11 500 werk-
nemers, waarvan sowat 96 % geskoold is, dit wil s& oor minstens 'n
standerd 8-sertifikaat beskik., Die instelling is in wyf streke
ingedeel waarvan die streek waarin die studie gedoen is, onder andere
die Wes-Transvaal, Wes-Rand, Oos-Transvaalse platteland en die
Vaaldriehoek insluit, Die spesifieke streek se werkerskorps bestaan
uit 3 467 waarvan 23 %2 mans en 77 % dames is. Verder is daar 'n
verdeling van 5,3 % bestuursvlak, 16,9 % middelvlak, 70,5 % klerklike
vlak en 7,3 2 nie-klerklike vlak,

Die streek se gemiddelde personeelomset (wisseling) vir die afgelope
finansiéle jaar was 31,5 % waarvan 23,2 % dames en 8,3 % mans was,

dlhoewel die oorgrote meerderheid aantal bedankings by die dames
hoofsaaklik as gevolg van onvermydelike redes byvoorbeeld verplasings
van eggenote, swangerskappe en probleme met kinders was, is dit tog
die strewe wvan enige organisasie om sy werkerskorps so stabiel
moontlik te hou. ' Groot personeelomset het tot gevelg die moontlike
daling in die organisasie se vlak van opleiding, wat op sy beurt weer
groter druk op die agterblywende werkers plaas en groot finansiéle
uitgawes tep opsigte van induksie, opleiding ensovoorts vir nuuwe

werkers meebring.
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fangesien die mededinging onder finansigle instellings so sterk is en
hulle almal basies dieselfde dienste bied, is die kwaliteit uaﬁ
dienslewering moontlik die enigste wyse waarvolgens die een instel-
ling hom van 'n ander kan onderskei.

‘Pie bestuur van sbé 'n instelling kan hom egter nie tot kuwaliteit

dienslewering aan sy kliénte verbind as hy nie die heelhartige steun

van sy werkerskorps geniet nie.

Dit is dus belangrik om van die werkers se behoeftes bewus te uees

sodat hierdie behoeftes op die doeltreffendste wyse by die
organisasie se doelwitte geintegreer kan word ten einde sukses te kan
behaal., Daarom is 'm studie van hierdie aard noodsaaklik sodat daar
vasgestel kan word wat vir die werker belangrik is, ten einde
sinvolle aanbevelings rakende die mees belangrike faktore wat werkers

motiveer om kwaliteit-diens te lewer, aan die tepbestuur voor te 18,

DOEL VAN DIE STUDIE

aar bestaan soveel uiteenlopende menings in die literatuur oor hoe 'n
werker gemotiveer moet word en wat elkeen se behoefte moontlik kan
wees, dat daar geen enkele teorie is wat sondermeer toegepas kan word
nie, maar is dit eerder ‘n komplekse samestelling wvan 'n aantal
motiveringsbeginsels vir elke individuele organisasie. Dit is dus
noodsaaklik om soveel inligting moontlik aangaande 'n spesifieke
organisasie se werknemersbehoeftes te verkry ten einde hierdie

hehoeftes by die orqganisasie doelwitte te integreer,

Hierdie studie bestaan uit twee onderafdelings te wete:

- 'n Teoretiese studie van die vernaamste motiveringsteorieg soos

aangeteken in die literatuur; en

- 'n Empiriese studie om die behoeftes van werkers en die invlced
daarvan op hulle werksgemotiveerdheid te bepaal.



HOOFSTUK II

DIE AARD UAN MOTIVERING

2.1

INLEIDING

Motivering is nie 'n verskynsel van die tuwintigste eeu nie, maar
weliswaar ‘n probleem waarmee die mens al vanaf die vroegste tyd
gekonfronteer word. Dit is geen ocordrywing om te beweer dat daar
soveel definisies vir motivering bestaan as die aantal persone wat
menslike gedrag probeer verklaar. Die kompleksiteit van motivering en
die huiwering om dit te definieer spreek duidelik uit die opmerking
van Atkinson, naamlik: ..."your behaviour gets started, is energized,
is sustained, is directed, is stopped, and what kind of Subjectiue
reaction is present in the organism while all this is going on".
(Callahan 1986:81),

Van Niekerk (1987:139) veruwys in sy definisie wvan motivering na die
begrip "motief" (waarvan daar ook die volgende sinomieme: wens,
dryfueer, dryfkrag, beweegrede of drang). Vervolgens definieer hy
motivering as “die innerlikgestelde, onsigbare dryfvere (beweegrede
of drange) wat bewustelik of onbewustelik by die mens ontstaan en kan
aktiveer om sekere doeluwitte te bereik ten einde onvervulde behoeftes
van die persoon te bevredig of dit waarvan hy nie hou nie, te
ontduik. Die mens sal dus op so 'n wyse optree om sy behoeftes te
veryul, of om dit te vermy waarvan hy nie hou nie of wat hy vrees.

Steers en Perter (1975:5) haal 'n aantal definisies van verskillende

navorsers aan naamlik:

atkinson (1964): ... the contempory influences on the direction,

vigor and persistence of action”;

Uroom (19641° ... the process governing choices made by persons or

lower organisms among alternative forms of voluntary activity";



Berckson en Steiner (1964): "... a motive is an inner state that
energises, activates or moves (hence motivation) and that directs or

channels behaviour toward goals";

Gellerman (1968): "... to steer one's actions toward certain goals

and to commit a certain part of one's energies to reach them";

Sanford en wrightsman.(1970: “a motive is a restlessness, a lack, a
yen, a force. Once a grip of a motive, the organism does something.
It most generally does something to reduce the restlessness, to
remedy the lack, to alleviate the yen, to mitigate the force";

Biesheuvel (1985:29) som die definisies soos aangehaal in Steers en
Porter (1975%) onder drie hoofpunte op. Hiervolgens kan motivering
baskou word as:

al ‘" Energiegewende krag of kragte wat mense "dryf" om op 'n sekere

manier op te tree;

h) ‘n Doel-georiénteerde proses wat menslike gedrag in 'a sekere

rigting kanaliseer;

c) 'n  Deurlopende proses wat innerlike spanning verlig en
doelbereikende aksies versterk of mislukte aksies herkanaliseer

na ‘'n ander doel,

bus gaan dit om die volhardingselement in menslike gedrag. Die
volhardingsproses dui dan ook op die dinamika wvan motivering wat
afgelei is van die Latynse woord "movere" wat beteken om te beuweeg.
{(HAT, 1984:715),

Hoffman (1984;3) beskryf die begrip motivering as 'n aksie om jouself
of iemand anders te beuweeg, te aktiveer en te besiel om 'n handeling
uit te voer. Die ideaal is voorts dat die handeling vrywillig en met

toawyding, lus en ywer uitgevoer sal word,



2.2

Uit die voorgaande is dit duidelik dat motivering nie in 'n enkele
definisie omskryf kan word nie, maar dat daar wel ' hele aantal
definisies 1is wat motivering as menslike gedrag vanuit wverskillende
vitgangspunte en met wverskillende fokuspunte toelig. Sommige
teoretici gee qlad nie n definisie van motivering nie en konsentreer
eerder op die gevolge wvan menslike gedrag as die oorsake daarvan
(Alvesson 1987:85), Ander sien motivering weer meer wvanuit n
fisiclogiese cogpunt terwyl ander weer die mens as suiwer hedonisties
sien en dus menslike gedrag verklaar as 'n strewe na doelwitbereiking,
najaag wvan plesier en vermyding van pyn (Arkes 1977:10) Sommige

konsentreer op die rasionele van die mens en sien sy gedrag as 'n
bewuste keuse-uitoefening terwyl ander weer op die onderbewuste
konsentreer (Weiner 1986:13). Fulmer (1983:114) sien motivering in
die werksituasie spesifiek as alles wat 'n bestuurder moet weet of kan

doen om individue se gedrag te beinvloed,

Dit méak egter nie saak vanuit watter hoek motivering beskou word
nie, die invloed daarvan op menslike prestasie in die werkomgewing
maak dat dit 'n begrip is waarvan die moderne bestuurder kennis moet
neem en moet toepas ten einde sukses in die oarganisasie te kan
bepaal. Om effektief te kan motiveer is dit egter belangrik om die

motiveringsproses te verstaan (Wilkinson 1986:24),

MOTIVERINGSPROSES

Die behoeftes van 'n persoon vorm die basis vir n motiveringsmodel.
(Plunkett 1983:283) Hierdie behoeftes van die persoon is iets wat nog
nie bevredig is nie en kan fisiologies van aard - behoefte aan kos,

water, slaap of psigologies van aard - behoefte om te sosialiseer met

“ander, selfverwesenliking ensovoorts, wees.

Behoeftes veroorsaak ‘n spanning by die individu, wat dan lei tot '
dryfkrag (Fig 1). As gevolg van die dryfkrag sal die individu sekere
handelinge uitvoer om die spanning te verlig en sodoende die behoefte
te bevredig (Mahmoud 1984:15).



Fig 1: 'n BASIESE MOTIVERINGSMODEL

DRYFKRAG AKSIES
(Spanninge of dryf- {Gedrag gerig
BEHOEFTE kragte om behoefte op doelberei-
te bevredig) king)
BEVREDIGING
{Verligting van span-—

ning en bevrediging
van die behoefte)

Bron: Stoner, (1982:445)

Werkers wat gemotiveerd is, sal in 'n sekere staat van spanning
verkeer, Ten einde die spanning te verlig, sal hulle aan sekere
werksaktiwiteite deelneem. Hoe groter die spanning is hoe meer intens
sal hulle deelname wees. Dus kan ' mens tot die gevolgtrekking kom
dat mense hard sal werk om ‘n behoefte te bevredig of n doel te bereik
wat hy as van groot waarde vir homself beskou.

Dit kan vir die leser baie maklik klink om aan die hand wvan
voorafgaande model gedrag van mense te verklaar. Dit is egter nie so
eenvoudig nie, aangesien daar ' hele aantal faktore (ekstern sowel as
intern) by die individu 'n rol speel en wat hom dan op 'n bepaalde wyse
laat optree,

Enkele voorbeelde hiervan is die volgende:

- pie feit dat mense van mekaar verskil het ook tot gevolg dat die
motiewe waardeur hulle aangespoor word, verskil. Vir die individu
wat deur status aangespoor word is dit onverklaarbaar dat iemand
bgvborbeeld 'n Toyota vir 'n maatskappymotor kies as hy 'n BMW of 'n
Mercedes kon gekry het,
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- Dieselfde motief kan deur verskillende gedragspatrone bevredig
word, So bgvodﬁbeeld kan die motief om te presteer deur die een
persoon verwesenlik word deur verder te studeer terwyl die ander
een dit verwesenlik deur wvoorsitter van ‘n hele aantal kultuur

organisasies te wees.

- Verskillende motiewe kan deur dieselfde gedragspatrone verwesenlik
word, So byvoorbeeld kan 'n persoon wvriendskapsbande met ander
aanknoop om sy behoefte tot assosiasie te bevredig terwyl 'n ander
vriendskapsbande aanknoop om sy kanse vir bevordering te verbeter,
Netso kan een persoon 'n groot huis koop as statussimbool terwyl 'n
ander weer ' groot huis koop omdat hy 'n groot gesin beplan.

- Motiewe is nie altyd dieselfde nie. 'n Bepaalde motief kan 'n
persoon die een dag baie motiveer, terwyl dit die volgende dag
slegs n geringe dryfveer is,

- Omgewingsinvloede speel 'n rol by motiewe. So kan 'n persoon wat
lief is vir kos baie honger word as hy 0 kosreuk kry en dus

gemotiveer sal word om kos te soek,

- Die reaksie van individue tot die bereiking al dan nie wvan '
motief wverskil. Die een perscon sal tou opgooi terwyl die ander
weer dubbeld so hard sal probeer,

Hieruit kan nou afgelei word dat motivering 'n komplekse inge-
steldheid van die individu op sekere invloede is wat veroorsaak dat
hy beweeg word om op ‘n sekere manier op te tree. Daar is egter wel
sekere veranderlikes wat wel 'n rol in sy keuse uitocefening speel,
Hierdie faktore sal vervolgens bespreek word,

2.2.1 FAKTORE WAT DIE MOTIVERINGSPROSES BEINVULOED

Daar is veral drie groepe veranderlikes wat 'n invloed op
motivering kan uitoefen naamlik: wveorige ervarings van die
individu, omgewingsinvloede van wveral die werksomgewing en

waarneming van die individu ten opsigte van prestasie gelewer,
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Fig 2 gee 'n voorstelling van die interaksie van die drie groepe

eienskappe op motivering.

1}

ii)

111)

VORIGE ERVARING

Hieronder word verstaan vorige ervaring in 'n soortgelyke
situasie. Het die individu ' vorige keer frustrasie
ervaar, was hy tevrede met wat gebeur het, of het hy
baie inspanning aan die dag gelé. Dit omsluit dus die
waardes, houdings en behoeftes van die individu in sy
werk,

OMGEWINGSINVLOEDE

Die keuses wat die individu gaan maak wvan hoe om sy
bhehoaftes te bevrediq, gaan afhang van die organisasie
kultuur sowel as die verwagtinge en waardes van sy

meerderes,
HAARNEMING

Die individu word beinvloed deur sy waarneming van wat
kollegas as belong ontvang het vir hulle inspanning.
Indien die beloning vir hom aanloklik is, sal hyself ook
meer geneig wees om dieselfde en selfs meer inspanning
aan die dag te 1&. Is die heloning vir hom nie die
moeite werd nie, of as hy voel die inspanning is te veel

vir die beloning, gaan hy ander aksies inisieer.

Behalwe vir die voorafgaande drie punte is dit ock belangrik

om aan te npeem dat n werker in die werksituasie reeds ocor

sekere vaardighede beskik wat hy deur middel van opleiding

ontwikkel het en in staat is om te gebruik. Verder is dit ook

belangrik dat daar sekere aanvaarde belonings deur bestuur

aan werkers wat hulle taak bevredigend verrig, toegeken word

ten einde hulle te motiveer om aanvaarde gedrag te herhaal of

te verbeter,
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'n GEINTEGREERDE MOTIVERINGSMODEL

VORIGE ERVARING

Tevredenheid
Frustrasie

Metode van inspanning

CHGEWINGSINVIL.OEDE

Organisasie kultuur
Yaardes van meerderes

WAARNEMING

Inspanning benodig om

doel te bereik

- Waarde van beloning

Ervaring van eksperi-

mentele groep

BELONINGS
DEUR BESTUUR

Bron:

UVAARDIGHEDE
BENODIG

[___mw_.,m BEHOEFTE _____]
SPANNING GEDRAG
| l
ONBEVREDIGDE AKSIES GENEEM
BEHOEFTE O DOEL TE
BEREIK
TERUGUOERING _m__J

Plunkett,

(1983:285)
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L)
Ten eipde motivering van die indivuduy in sy werksomgewing in
perspektief te plaas is dit belangrik om na vroeére benaderings

tot die konsep te gaan kuk.

pDaarna sal die belangrikste inhouds- en prosesteorieé meer
breedvoerig bespreek word.

URGEERE PSIGOLOGIESE BENADERINGS TOT MOTIVERING

Wat mense op 'n sekere manier laat optree is 'n vraag wat so oud so0s
die mens self is. Vanaf die primitiewe en klassieke tyd tot by die
era van maantuie en rekenaars is teoretici besig om teorieé te
ontwikkel en verskunsels te verklaar ocor spesifieke optredes van die
mens, Formele belangstelling in motivering by die mens, kon sover
bekend, teruggevoer word tot die antieke Griekse se Romeinse wysgere,
Hierdie belanqgstelling was egter slegs pogings tot teorievorming.
Daarom dat die aanvanklike bestudering van motivering slegs ontstaan
het as gevolg wvan die nood om meer kennis oor die oénskynlik
onderliggende wverskille in optrede en gedrag, wat nie gekoppel kan
word aan sensoriese prikkels of gewoontevorming nie, op te doen
(Cofer en ﬂbpleg 1964:13), Dit sal eqgter goed wees om by die sieninge
van vroedre teoretici te begin ten einde die invloed wvan hulle

teorieé op werksmotivering te kan bepaal.

2.3.1 PRIMITIEWE EN KLASSIEKE TYD

Die primitiewe mens, geinspireer en bedreig deur voorvader-
geeste en die tokkelossie, het geglo dat menslike gedrag deur
kragte buite homself beheer word. Hierdie beskouing naamlik dat
in alle dinge 'n siel sit, staan bekend as animisme en geniet
selfs vandag nog 'n sekere mate van aanhang. Die gewildheid wan
"PDie sterre yoorspel" is 'n sprekende voorbeeld hiervan,
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Met soos by die primitiewe mens, het die beskouing van die ou
Griekse filosowe nie veel afgewyk wvan die siening dat die
invloed van eksterne faktore op menslike gedrag belangrik is
nie. Hulle het trouens van die veronderstelling uitgegaan dat
niks wvanselfsprekend gebeur nie, maar dat 'n handeling of
gebeurtenis as gevolg wvan 'n bo-patuurlike krag wat daarop

inwerk, plaasvind.

Die mens self is egter deur die Grieke in 'n ander lig gesien,
as die primitiewe mens. Hy is nie net as 'n voorwerp beskou soos
'n klip of 'n boom nie, maar wel ook as iemand met 'n gees.
Hierdie filosofie staan as dualisme bekend en is onderskryf
deur Plato en Socrates, Volgens hulle is die mens bo die wlak
van die dierlike verhef, wat ook aan hom die eienskap gee om te
onderskei tussen mooi of lelik en goed of sleg. Aristoteles,
net soos Plato en Socrates, het geglo dat 'n mens se hoofdoel
die wvan redenering en verkryging wvan kennis is (Hergenhahn
1982:32-34), UWysheid was vir hulle geluk. HMenslike gedrag is
volgens hulle beinvloed deur tuwee dinge naamlik drifte en
kepnis. Waar drifte ook by diere wvoorkom, is kennis en

redenaringsvermoé egter uitsluitlik menslike eienskappe.

Thomas van Aquinas het beweer dat dit juis hierdie redeneerver-—
moé van die mens is, wat hom in staat stel om nie net
blindelings op eksterne faktore wat op hom inwerk te reageer
nie, maar om tog ook die goeie raak te sien en dit na te streef
{Bolles 1975:22},

Die interaksie tussen liggaam en gees, het ook inslag by die
Christelike sameleweing wvan die tyd gevind aangesien dit
ingepas het by hulle standpunt van die gees wat die goeie
nastreef en in mededinging is met die liggaam wat slegs op die

bevrediging van behoeftes ingestel is,

Histories gesien het die mens dus 'm aantal wverklarings vir
gedrag gesoek., Hy het geweet dat "iets" sy gedrag bepaal, maar
kon dit nog nie in verband bring met die proses van motivering

nie.

L]
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2.3.2 HEDONISME

Volgens Brown (1975:102) kan baie wvan die motiveringsteorieé
tot die "Wet wvan Effek"”, wat verwys na leer op grond van
aangename gevolge, herlei word,

Intrinsiek'aan die Wet van Effek is dan ook die filosofie wvan
Hedonisme.

Die woord "Hedonisme" 1is afgelei van die Griekse woord vir
“plesier”, Jeremy Bentham (1889), 'n filosocof wie met Hedonisme
geassosieer word, het dan ook plesier en geluk as die mens se
hoofdoeluitte in die lewe gesien (UWeiner: 1980:4},

Stuart Mill, een 'van Bentham se tydgenote, sien geluk as die
belewing wvan plesier en die afwesigheid wvan pyn (Sedgwich
1933:141),

pangesien baie van die mens se handelinge wel ingestel is op
belewing van plesier bo ongeluk en spanning, kan hierdie teorie
nie sondermeer afgemaak word nie. Tog kan Hedonisme nooit die
grondslag 1& waarop 'n verklaring vir menslike gedrag gebou kan
word nie (Geldenhuys 1975:25). As 'n mens die heeltyd vanuit die
Hedonistiese verwysing sou reageer, sou dit hom gewis die

kenmerke wat hom as mens van die dier onderskei, ontneem,

Een van die belangrikste besware teen die Hedonistiese siening
is dat geluk nie direk nagestreef kan word nie (Weiner 1986:6),
Die mens se doelwit kan dus nie wees om gelukkig te wees nie,
maar hy kan slegs geluk ervaar -as 'n neweproduk van dit wat hy
doen. Twee jongmense kan byvoorbeeld glo dat om getroud te
wees, hulle geluk sal smaak. Hulle aktiwiteite is egter op die
troue gerig en nie die geluk wat dit veronderstel is om mee te
‘bring nie. Lawler (1973:14) ... the hedonistic assumption has
no real empirical content leading to predictions of behaviour
and thus it is untestable”.
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Ten spyte van kritiek teen die Hedonistiese siening, het dit
tog die grohdslag vir latere teorieé geld. As 'n invloed ép
werksmotivering, kan die Hedonistiese siening ook nie
sondermeer geignoreer word nie, In die mens se handelinge moet
hy heeltyd keuses uitoefen, Hierdie keuses sal primér daarop
gemik wees om dit te doen waarvan hy hou en vermyding van dit
wat hy nie van hou nie. Gelukkig hou almal nie altud van
dieselfde dinge nie, Dit kan dus die werkgewer die moeite loon
om werknemers effektief te plaas ten einde hul eie ean
ondernemingsdoeluitte ten beste te bevredig., Netso sal sommige
werknemers meer waarde heg aan 'n ekstra dag verlof as oortyd
vergoeding, Bestuur moet dus bewus wees wvan werknemers se

keuses en, ondernemingsdoelwitte inaggenome, daarby aansluit,

INSTINKTE

n Instink kan gesien word as 'n aangebore, outomatiese reaksie
wat op 'n stereotipe wyse uitgevoer word met die deel om die
voortbestaan van 'n organisme of spesie te wverseker (Biesheuvel
1984:29), 'n Goele veoorbeeld hiervan is die migrasie van swael-

tjies tydens wintermaande,

Die hioloog, Charles Darwin, gee heslag aan die instinkmotive-
ringskonsep deur middel van sy evolusieleer, Hierin beklemtoon
hy dat daar kontinuiteit in ontwikkeling van die laagste tot
die hoogste vorme wvan lewe is, Hy stel dat daar in die natuur 'n
nimmereindigende stryd om oorlewing is. Aangesien voedings-
bronne beperk is, is dit slegs die sterkstes wat sal oorwin en
die swakkeres word uitgeskakel, Mét verloop uaﬁ tyd lei hierdie
proses daartoe dat nuwe spesies ontwikkel, wat beter by die
omgewing aanpas., Vir Darwin gaan dit dus daaroor dat die
individu ingestel is op die bevrediging van sy eie behoeftes

.met die beperkte middele tot sy beskikking {Klein 1982:33}.
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Gedurende die laaste deel van die negentiende eeu is motivering
dan ook gesien vanuit die konsep van instinkte, hoofsaaklik as
gevolg van die groot invloed wat Darwin se teorie op die denk-
wyses van daardie tuyd gehad het.

Alhoewel Darwin 'n greoot rel ten opsigte wvan instinkteleer
gespeel het, word William #Hc Dougall {1871 - 1938) as die vader
van die instinkte-teorie beskou. Mc Dougall (Cattell 1978:1)

definieer 'n instink as volg;

“We may then define ah instinct as an inherited or innate
psychophusical disposition which determines its possessor to
perceive, and to pay attention te objects of certain kind, and
to experience an emotional excitement of a particular quality
upon perceiving such an object and to act in regard to it in a
particular manner, or at least, to experience an impulse to
such action™. Dit is dus 'n leer wat glo aan 'n ingeskape neiging
by die mens om op ‘n emosionele prikkel op n bepaalde uwyse te

reageer,

Mc Dougall self het 'n lys wvan 14 instinkte opgestel, Deur die
toedoen wvan ander wetenskaplikes het hierdie 1lys egter met
verioop van tyd uitgebrei tot etlike duisende instinkte (Klein
1982:4).

Dit wag dan juis hierdie lang lys van instinkte wat die teorie
die nekslag toegedien het, aangesien dit enige poging om
motivering te verduidelik, ernstig bemoeilik het., Holt het
reeds in 1931 dis oormatige gebruik wan instinkte as volg
beskryf: (Weiner 1980:;90)

"If he goes with his fellows, it is the "herd instinct" which
activates him, if he walks alone, it is the ™anti-social
dinstinct", ... if he twiddles his thumbs, it is the "thumb-
twiddling instinct®, if he does not twiddle his thumbs, it is
the "thumb-not-twiddling instinct".
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Sommige het dit selfs gestel dat daar 'n instink moet wees om
aan instinkte te glo. | ' '

Teen ongeveer 1920 het die instinkte-leer dan ook in onguns
begin, raak. Uqlgens Geldenhuys (1978:30) kan verskeie redes
daarvoor aangevoer word, Antropoloé het gevind dat menslike
motiewe van kultuur tot kultuur verskil, Verder verskil
individue betreffende die intensiteit wvan hul motiverings-
geneigdheid, wat dit dus moeilik maak om gedrag vanuit die
raamwerk wvan die instinkte-teorie te wverklaar. Die grootste
teenkanting het egter van die kant wvan die eksperimentele
sielkunde, wat geen bevestiging vir die instinkte leer kon vind
nie, gekom. Vandag word daar algemeen aanvaar dat instinkte '
helangrike rol speei in die motivering wvan die gedrag wvan

diere,

Waar dit gaan oor die liggaamlike, kan die mens se gedrag
maklik wvanuit 'n natuurmetenskaplike oogpunt beskryf word.
Hierdie tegnieke het egter hopeloos misluk sodra daar oor die
geestelike funksionering bespiegel is. Dit het aanleidinglgegee
tot die ontwikkeling wvan die Gestalt sielkunde in Duitsland,
Freud se beklemtoning van die onderbewussyn en die behaviouris-

tiese siening van veral Watson, in die USA.
REFLEKSE

Klein (1982:7) beskryf 'm refleks as 'n instinktiewe reaksie van
n spier of 'n klier op 'n prikkel, wat onmiddellike spannings-
verligting tot gevolg het. Hierdie aangebore handeling wvind
outomaties en onwillekeuriqg plaas en die mens is selde daarvan
bewus, byvoorbeeld die knip wan 'n cog as 'n voorwerp dit nader,
pDie refleksteorie om menslike gedrag te beskryf, het winnig
veld gewen en het wveral 'n groot hupstoot gekry met die
ontwikkeling van Watson se Stimulus Respons (S-R)-teorie in die
USA. As vader van die Behaviouristiese siening het hy klem gelé
op die individu se gedrag eerder as sy gevoel (Strungman
1980:19),
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Watson het instinkte verwerp as n motiverende faktor en beuweer
dat die omgéuing alleen verantwoordelik is vir 'n organisme se
gedrag. ﬁolgens hom kan die stimulasie wat 'n kind gedurende sy
derde tot sesde jaar aan blootgestel word, bepalend wees in sy

latere beroepskeuée.

Sy siening is sterk ondersteun deur B F Skinner, 'n psigoloog en
landgenoot wvan Watson. Volgens Skinner moet die navorsers
minder klem op die mens se gedrag l1& en meer op die interaksie
tussen die mens en sy omgewing konsentreer (Beach 1985:4407,
Skinner beweer dat alle gedrag van 'n individu die gevolg is van
handelinge in die verlede. Hy sal dus dieselfde handeling
herhaal indien dit in die verlede positiewe reaksie ontlok het.
Hierdie positiewe reaksie dien as versterking vir die individu

om weer die handeling te herhaal.

Daar kan drie tipes versterking onderskei word naamlik: straf
of negatiewe wversterking, neutrale versterking en positiewe
versterking., Straf word oor die algemeen die meeste as

versterker gebruik en behels die volgende:
- Die wegneem of onthouding van '» positiewe versterker; en

- Die toepassing van dit wat vir die individu onaangenaanm

isg.

Skinner het egter uit diere-eksperimente afgelei dat straf nie
die waarskynlikheid dat 'n respons sal wvoorkom, verlaag nie
(De Wet 1981:464). Dit onderdruk die respons, maar veroorsaak
nie dat die onaanvaarbare gewoconte verdwyn nie. Yolgens Skinner
is die gewildheid van straf eerder toe te dig aan die belewing
(moontlike spanningsverligting) wat dit aan die straftoediener

verskaf.
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Skinner se belangrikste argumente teen straf is die volgende:

1

Straf het slegs ' tudelike effek en is glad nie op die
lange duur doeltreffend nie,

- Straf dui slegs aan wat ongewens is, maar versterk glad

nie gewenste gedrag nie,
- Straf kan fisiese sowel as psigologiese nagevolge hé,

- Straf ontlok aggressie teenoor die perscon wat dit

uitdeel.

- Die afwesigheid van straf in 'n situasie waar dit kon
toegepas word, kan juis die ongewenste gedrag aanmoedig

(negatiewe versterking).

Neutrale versterking is wanneer bepaalde gedrag nie beloon of
gestraf word nie. Alhoewel dit nie soveel negatiewe gevolge het

as straf nie, versterk dit ook nie positiewe gedrag nie,

Positiewe versterking bestaan daaruit dat die individu beloon
word as hy iets goeds gedoen het. In die bedryf kan dit
toegepas word deur werkers te beloon (hetsy deur erkenning,
aanmoediging, ondersteuning) as hulle gestelde doeluwitte
gedyenaar of oortref het. Gereelde meting van hoe die werkers
vaar ascok tydige terugvoering is egter van die uiterste belang

vir sukses,

Skinner se teorie is egter ook gekritiseer omdat dit nie aandag
gegee het aan die mens se wil om bewuste keuses te maak nie.
Die mens is ook slegs as 'n "robot" beskou wat slegs op sy
omgewing gereageer het en glad nie ingestel was op selfmoti-

- yering nie.
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Met die verloop van tyd het die behaviouriste se siening egter
meer plooibaar geword en begin die fteorie van drange steeds
meer prominente plek in veral die moderne behaviouriste se

verklaring van menslike gedrag speel,
DRANGETEORIE

Die term is vir die eerste keer deur Robert S Woodwath (1918)
in sy boek "Dynamic Psychology™ gebruik. Net soos instinkte het

drange oolt 'n sterk biologiese inslag.

Dit berus op die feit dat menslike gedrag deur onbevredigde
fisiologiese behoeftes bepaal word. As gevolg van liggaamsakti-
witeite ontstaan daar 'n tekort aan noodsaaklike wvoedingstowwe
by die mens. Hierdie behoeftes veroorsaak n versteuring in die

fisiologiese ewewig in die liggaam, wat op sy beurt aanleiding

-gee tot spanning by die organisme. Henslike gedrag word dan

daarop toegespits om fisiologiese tekorte aan te wul ten einde
die ewewiqg te herstel en dus spanningsverligting te bewerkstel-
lig (Klein 1982:18).

FIG 3.1 SKEMATIESE VOORSTELLING VAN MOTIVERINGSKRINGLOOP
VOLGENS DIE DRANGE-TEORIE

TEKORT EWEWIG
| l
FISIOLOGIESE BEWGEFTE GEDRAG
l
SPANNING ONTSTAAN URYSTELLING VAN ENERGIE
(spanningsverligting)

L_______ DRANG

Bron: Klein, (1982:18).
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As voorbeeld kan gelet word hoe die behoefte aan kos 'n individu
se gedrag sal beinvloed. 'n Mens word bewus van sy behoefte aan
kos (biologiese behoefte) as gevolg wan n sekere mate wvan
ongemak wat'hg beleef (versteuring in fisieclogiese ewewiq) en
wat beskruf kan_word as 'n honger gevoel (spanning)., Die indivi-
du sal nou gaan kos soek ('n drangreaksie) en dit eet (gedraq).
6s hy Uersédig is, .sal die ongemak wverdwyn {ewewig). Hy wvoel
dus nou gelukkiqg en sal in 'n gemotiveerde toestand verkeer tot
hy weer honger is, Dieselfde beginsel geld vir ander drange
byvoorbeeld seks, dors ensovoorts.

" Belangrike teoretiese bydrae ten opsigte van die drangeteorie
is deur Walter B Cannon tydens die vroed dertigerjare gemaak.
Hy wys op die individu se begeerte na 'n stabiele interene
ewewig of normaliteit en noem dit "homeostase”, wat aan die
Griekse woord "“stet" ontleen is en wat beteken "om stil te
staan” (Toates 1980:3).

Toates (1980:4) haal Cannon in die wverband as volg aan: "All
the vital mechanisms, however varied they may be, have only one
object, that of preserving constant the conditions of life in

the internal environment*.

Menslike gedrag word dus beskou as 'n volgehoue poging na kon-
stantheid. Dwarsboming van hierdie proses mag aanleiding tot

frustrasie en die ontwikkeling van beskermingsmeganismes gee,

Die grootste bydrae tot die drangeteorie het egter wvan
Clark R Hull (1943) gekom. Hy sien 'n drang as 'n “dryfveer" en
s8; "Physiological deficits, or needs, instigate the organism
to undertake behaviours that result in the offset of those
needs. Drives therefore, are a motivational characteristic or
property of need states'. (Weiner 1980:92)., Dit kom kortliks
.daarop neer dat behoeftes energie verwek of wvoorthring wat

noodsaaklik is vir corlewing.
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Dryfkrag is dus 'n stimulus wat die individu aktiveer om te
reageer., Op geen wyse beinvloed hierdie krag egter die rigtiné

of aard van sy gedrag nie (Engler 1985:351),

Geinspireer deur die Stimulus-Respons-teorie van Watson en die
kondisioneringsbeginsel wvan Pavlov, het Hull 'n wiskundige
formule ontwerp waar die gedraq van die individu aangetoon word

as die produk van sy dryfkrag en gewoonte.
Gedrag = Dryfkrag (D) x Gewoonte (H) (Hergenhahn 1982:1351).

Die beginsel van Hull se dryfveer-teorie was dus dat daar by
die individu 'n sekere mate wvan dryfkrag teenuwoordig is wat
gedrag aktiveer (Deci 1985:12).

Fen van die grootste punte van kritiek teen Hull se teorie was
dat daar geen eksperimentele bewys bestaan dat individue hulle
gedrag kan en sal aanpas na gelang van die beloning wat hulle
ontvang nie, Dit het daartoe aanleiding gegee dat hy sy formule

in die vwyftigerjare as volg aangepas het:

Gedrag = D x H x K
waar
K = Jansporing/belening

Gedrag is dus nou die produk van dryfkrag, gewoonte ean
beloning. Hiermee het hy gepostuleer dat gedrag ook beinvloed
word deur die omgewing in terme van die grootte wvan die

beloning wat 'n individu verwag om te ontvang (Pfaff 1982:11).

Nou-aansluitend by die dryfkragbegrip was die psigo-analitiese
siening dat die mens 'n "energiesisteem” is. Die ooreenkoms
tussen Hull en Freud (vader van psigo-analise) se teorieé is
dan ook baie duidelik (Weiner 1980:93) en (Ames 1984:15).
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~ Gedrag word bepaal deur psigiese energie (Id/dryfkrag) en
psigologiese strukture (egosgewoontes). '

- Uolgens beide Freud en Hull word aksies met die oo0g op
bevrediging van onvervulde behoeftes (Homeostase) ingestel.

- Die suksesvolle bhevrediging van 'n behoefte verskaf genot en
het dus 'n latente tevredenheid tot gevolg (Hedonismel,

Huidige of hedendaagse navorsers byvoorbeeld (Thompson 1975)
ondersteun egter nog die dryfkragbegrip (Pfaff 1982:13). Vir
Thompson is motivering die gevelg van behoeftes waaraan voldoen
moet word. Die voldoening aan hierdie behoeftes gebeur dan as

gevolg van die dryfkrag-effek.

PSIGO ANALITIESE PERSOONLIKHEIDSTEORIE VAN SIGHUND FREUD

Sigmund Freud beskou die onderbewuste as die hoofdeterminant
van menslike qgedraq. Morris (1982:381) stal dit scos wvolg:
"According to Freud's theory, every act - however trivial -

derives from a host of unconscious motives",

Qor die "hoekom" in menslike gedrag besin hy oor tuwee begrippe

naamlik:

- Die onderbewussyn; en

- Psigoseksualiteit

2.3.6.1 BIE ONDERBEWUSSYN

Die onderbewuste is wvolgens Freud fundamenteel tot
menslike gedraq. Dit berg die wvolle ervaringslewe en
het gedrag tot gewvolq. In sy tecrie maak hy 'n onder-
skeid tussen die Id, Ego en Superego, maar beskou die
mens se gedrag as die gevelg van 'n interaksie tussen
die drie sisteme (Ross 1987:83),
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Dit bhestaan uit die psigiese-sowel as bio-
logiese eienskappe wat by die mens aange-
bore is en sluit ook instinkte in., Die Id is
die "kragopwekker" en wverskaf al die nodige
energie aan die Ego en Superego (Ross
1987:83). Sodra 'n krag op die individu
inwerk ervaar hy 'n sekere mate wvan ongemak
of spanning, Die Id is egter daarop ingestel
o hierdie spanning so gou moontlik te
verlig, ongeag die gevolge daarvan. Hierdie
heginsel van spanningsverligting word die
genotbeginsel genocem wat dan impliseer dat
die Id plesierscekend is en pyn sover as

moontlik sal vermy,

£GO
Die Ego begin reeds gedurende die kind se
eerste lewensjaar ontwikkel en wverander
dwarsdeur sy lewe, Waar die Id primér op
behoeftebevrediging ingestel is, is die Ego
vir die individu se kontak met die werk-
likheid verantwoordelik. Dit staan as die
breinkind bekend wat sorg moet dra dat die
individu sosiaal-aanvaarbaar optree en funk-
sioneer dan ook volgens die realiteitsbhe-

ginsel.

Hiervolgens word energie geblokkeer totdat ™
geskikte objek gevind word vir die uiting
van 'n behoefte (0lsen 1988:378),
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2.3.6.1c SUPEREGO

Dit is die "gewete" van die individu waarvan
die funksie is om te besluit of die individu
volgens aanvaarbare norme, reg of verkeerd
optree en dit strewe na volmaaktheid (Engler
1985:601.

2.3.6.2 PSIGO-SEXKSUALITEIT

Om Freud se teorie heter te kan begryp, is dit
earstens belangrik om te gaan kyk na wat sy siening is
ten opsigte van die bepaling van die gedrag van die

individu,

Freud stel dit dat alle psigiese energie in ‘n gevoel
van opuwinding binne die individu geleé is. Anders

gestel, die mens tree op ‘n bepaalde wyse op of
onderneen sekere aksies as gevolg van aangebore be-
hoeftes wat hy wvoel hy moet bevredig, Elkeen wvan
hierdie behoeftes veroorsaak spanning, wat dan in die
vorm van dryfvere of instinkte tot wuiting kom

(Engler 1985:451).

Freud sien dat alle gedrag die bereiking van plesier
ten doel het wat dan vervelgens tot die vermindering
van spanning of die vrylating van energie lei. Hy sien
die individu as ingestel op spanningsverligting. Deur
middel wvan instinkte (meestal wvan biclogiese oor-
sprong) word die individu opgewek (energie) en soek hy
dan na alterpatiewes om hierdie spanning te wverlig
(vrylaat van energie), Die wyse waarop die spannings-
verligting plaasvind hang van die instink self,
suksesvolle vorige ervaring in verband met spannings-
verligting en die individu se verwagting ten opsigte
van suksesyolle  spanningsverligting op daardie
oomblik, af.
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Volgens Freud (Engler 1985:46) het alle instinkte vier

kenmerkende of onderskeibare eienskappe, naamlik:

Elke instink het 'n oorsprong en verskil wvan
eksterne invloede op drie wyses, naamlik: Dit kom
vanuit die liggaam self, dit is konstant eerder as
periodiek en derdens kan n individu nie van hierdie
stimulasie ontsnap nie, soos wel die geval met
eksterne invloede is nie. Buvoorbeeld: die oor-
sprong van seksuele drif by 'n voluassene is in die
geslagsklier en -organe geled en is onwillekeurig

van aard.

n Volgende eienskap van 'n instink is sy drang, Dit
is wat die krag of energie van die instink bepaal
en hang direk saam met die sterkte van die

fisiologiese drifte,

Elke instink het ten doel om te bevredig, Hierdie
bevrediging kan slegs bereik word deur die verwyde-

ring van die drif by sy ocorsprongsorgaan,

Elke instink word deur ' objek bevredig, Dieself-
de instink kan egter deur wverskillende objekte
bevredig word, wat die gevolg is wvan die individu
se leerervaring in die wverlede en verwagtinge in
die hede,

Freud (0lsen 1988:349) onderskel tuwee instinkte

naamlik:
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2,3.6.2a DIE LEWENSINSTINK (Eros)

Die energie van die leuwensinstink word die
“libido" gencem en het die corlewing van die
individu ten doel. Honger, dors en seks val
onder hierdie kategorie, waarvan seks wvir
Freud die belangrikste was. Een van die
grootste besuware teen Freud is dan ook dat
hy die seksuele as basis vir alle menslike

gedrag, oorbeklemtoon het.

2.3.6.2b DIE DOODSINSTINK (Thanatos)

Lewe was vir Freud die ompad na die dood.
Vir hom is die doel van die lewe die dood.
Alhoewel die deodsinstink minder bekend is
as die lewensinstink, is dit egter seker dat
hy altyd sy doel bepreik.

2.3.7 INTEGRASIE VAN DIE VUROE& PSIGOLOGIESE BENADERINGS TOT MOTIVE-
RING EN DIE INVLGED DAARVAN OP WERKSHMOTIVERING

Wat hepaal dat die mens op ‘n sekere manier optree? Sedert dié
Griekse filosowe, waaronder ook Aristoteles (384 - 322 VC}, wat
verwys het na die verhouding tussen liggaam en gees en die
interaksie daartussen, is daar reeds vrae oor motivering gevra.
Hy het dit probeer beantwoord wvanuit die Hedonistiese siening
van soeke na plesier en vermyding van pyn. Thomas van Aquinas
(1225 - 1274) was verantwoordelik vir die kentering tussen die
misterieuse filosofiese tyd en die ontstaan van intellektuele
denke (Ross 1987:54). Waar Aristoteles die gees en liggaam as
tuwee aparte kompartemente sien, beweer Aquinas dat die gees in
die liggaam setel. In sy poging om die gedrag van mense te
’ verklaar het Bertham (1748 - 1832) 'm 1luys wvan veertien
kategoried saamgestel om die dryfvere vir menslike optrede te
verklaar. Hierdie dryfuvere sluit onder andere honger, ambisie,
simpatie ensovoorts in. Hy stel dat wanneer hierdie faktore
bevredig is, elkeen plesier tot gevolg het, Word die faktore
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egter nie bevredig nie, het dit pyn tot gevolg.

Darwin (1809 - 1882) s& die mens tree op 'n bepaalde wyse op as
gevolg van die invloed van die patuur en sy aanpassing daarby.
James (1842 - 1910) koppel die mens se optrede aan instinkte en
reflekse. Hy onderskei tussen die mens en dier, deurdat die
mens sy instinkte kan "behaer", maar die dier nie,

Freud (18586 - 1939) sé& daar is 'n basiese vorm van energie wat 'n
mens laat optree soos wat hy optree, Teen die tyd dat Freud op
die toneel verskyn het, was die mens lank reeds daarvan beuwus
dat sy optrede deur iets geaktiveer word en het Freud net
yerder op die fondament gebou en sy teorie wvan menslike
motivering ontwikkel. Daarvolgens is die mens 'n biologiese

organisme, van nature aangedryf deur basiese dryfvere.

Hierdie dryfvere moet bevredig word om aan die individu energie
te verskaf vir sy aktiwiteite, Hy wil dan ook sy aktiuwiteite
hevredig om in 'n gebalanseerde staat te verkeer naamlik
homeostase. Honger 1s byvoorbeeld 'n dryfueer wat die mens
motiveer om te eet. As hy eet gee die kos energie aan die
liggaam. Te min of te veel kos plaas hom in '» staat van onewe-
wigtigheid, As gevaolg van die mens se hedonistiese natuur van
soeke na plesier en vermuding van pyn sal hy probeer om na

ewewig te beweeg en dus om homeostase te herstel.

Freud gebruik die Duitse woord "trieb" vir dryfkrag. Hy wverwys
na die Libido as die dryfkrag van die mens. Uit Latyn vertaal
beteken Libido "desire" of "wens" (Ross 1987:821}.

Die invloed wvan die wvroeé psigologiese benadering op
werksmotivering spreek duidelik uit die voorgaande bespreking,
Die individu sal nog steeds die loopbaan volg of taak verrig
wat aan hom die meeste inkomste, status en erkenning besorg,
maar ook met die minste inspanning - Hedonisme. Hy word verder
gemotiveer om te werk ten einde dit wat hy graag wil koop of
doen te kan beskostig. Daardeur kan hy die lewe wvir hom so

makiik moontlik maak - Homeostase,
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om al hierdie dinge te kan doen, moet daar tog 'n sekere "iets"
wees wat die individu aanmoedig om dit wat hy doen, wel te doen
- dryfkrag. Elke mens sal 't ander "trieb™ hé& van hoekom hy dan

wel op 'n sekere manier optree.

Dit is .egtev hier waar die bestuurder moet sorg dat hy op
hoogte is van sy ondergeskiktes se "wense". Die verskil tussen
die gewone bestuurder en die effektiewe bestuurder is dan juis
dat die effektiewe bestuurder hierdie "wense® wvan sy
ondergeskiktes integreer met die doelwitte van die organisasie.
beur dit te doen is die werker bereid en gemotiveerd om sy
kennis en dienste tot beskikking van die organisasie te stel,
fpan die ander kant is ‘n effektiewe organisasie ook afhanklik
van n lojale en gemotiveerde werkerskorps. Slegs deur die
uniekheid van elke mens te erken en Hie goue vraag van, wat
laat elkeen optree soos wat hy wel optree, heeltyd in gedagte
te hou sal die bestuurder sukses behaal in die motivering van

sy ondergeskiktes,

INHOUDSTEORIES

Die motivering van werknemers kan sonder enige twyfel as een van die
belangrikste faktore wvir organisatoriese sukses beskou word
(Van Wyk 1989:45). om motivering as sodanig oorsigtelik te beskpryf is
egter moeilik., 'n Algemeen aanvaarbare definisie is bykans onmoontlik
omdat die wetenskappe wat met die mens gemoeid is, nie oor 'n uniforme
mensebeskouing beskik nie en mensebeskouing en motivering is

onlosmaaklik aan mekaar verbonde. Die verskil in mensebeskouing het

daartoe aanleiding gegee dat daar met wverloop van tyd 'n groot
verskeidenheid teorieé ocor motivering ontstaan het, elkeen bedink en

beskryf dit vanuit 'n besondere mensebeskouing.
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In die ongekompliseerde era van die vroeé 1900's is die werknemer se
motivering alleen beskou as die verkoop of verhandeling van sy tyd,;
belangstelling en inspanning teen 'n sekere wvergoeding. Hierdie be-
nadering dat die werker slegs deur geld gemotiveer word en dat die
werkgewer dit as 'n magsbasis kan gebruik in sy onderhandelinge, het

sy beslag in die werk van F W Taylor gehad.

As gevolg van die relatiewe eenvoudige arbeidsituasie destyds was
daar nie indringende argumente aangevoer cor wat werkers kan motiveer
nie., In die komplekse omgewing en organisasies in die huidige
bedaling word die werker egter deur 'n groot aantal faktore beinvloced
waarby ander sowel as sy eie verwagtinge, selfbeeld, eie persoonlik-
heid en lewenservarings betrokke is (Wilkinson 1986:25), Om die
invloed van hierdie faktore op die hedendaagse werker se wilsmoti-
vering te besef en te evalueer, is dit belangrik om die sienings van

'n aantal bekende teoretici van nader te heskou,

Die talle motiveringsteoried wat reeds ontwikkel en toegepas is, kan
op verskillende maniere geklassifiseer word, Een bekende klassifi-
kasie daarvan is die verdeling volgens universele teorieé (universal
theories); Maslow, HMc Gﬁegor, Atkinson en Mc Clelland: omgewings-
teoried (environmental theories): Herzherg en Skinner: en gemengde
teoried (composite theories); VUroom en Lawler & Porter. 'n Tueede
gewilde klassifikasie is volgens die sisteembenadering waarvoldens
motiveringsteorieé in drie kategorieé verdeel word naamlik: motive-
ringsteoried gebaseer op individuele eienskappe (characteristics of
the individual); Maslow, Atkinson, Mc Clelland en Alderfer: motive-
ringsteoried gebaseer op eienskappe van die taak (characteristics of
the job); Herzberg en Skinner: en geintegreerde benaderings
(integrative approaches); Uroom & Lawler & Porter (Varn Hiekerk
1987:1461].

Uir die doeleindes van hierdie studie is die klassifikasie gebruik
waar teorieé verdeel is in versterkingsteorieé (reinforcement
theories); Skinner en andere: prosesteorieé (process theories); Uroom
en inhoudsteorieé (content theories} Maslow, Mc Gregor, Herzberg,

e Clelland en Lawiler & Porter.
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Uersterkingsteoried met verwysing na Skinner wveral, is reeds
bespreek. Hierdie teorieé beklemtoon nie die motiveringsproses so
sterk nie, maar veruys eerder na huidige gedrag as die gevolg van
gedrag in die verlede, Individue sal dus op ‘n bepaalde manier optree
omdat hulle in die verlede geleer het dat sekere gedrag positiewe en

ander gedrag negatiewe reaksies tot gevolg gehad het.

Aangesien dit heeltemal normaal en trouens ook menslik is om meer van
positiewe- as negatiewe reaksies te hou, sal gedrag wat met positieue

reaksies beloon is dus eerder herhaal word.

Yervolgens sal aandag geskenk word aan die inhoudsteorieé en daarna
word die prosesteoried, veral met verwysing na die teorie van VUroom,

bespreaek,

Inhoudsteorieé word gewoonlik vereenselwig met name 5005 Mc Clelland,
Mc Gregor, Maslow, Herzberg en Lawler & Porter. Hierdie teorieé het
ten grondslag die faktore in die individu self wat veroorsaak dat hy
op 'n sekere manier optree, Sekere vrae wat die teoretici dus poog om
te beantwoord is onder andere: Watter behoeftes wil die individu
graag bevredig en wat aktiveer hom tot aksie? Skematies kan dit soo0s

volg voorgestel word:!

FIG 4: 'n INHOUDSTEORIE-MODEL VAN MOTIVERING

MOTIVERING
BEHOEFTE pryfkrag om die AKSIE
behoefte te be- (Ingestel op
vradig doelbereiking)
BEVREDIGING
Verligting van spanning en

bevrediging van oorspronklike
behoefte

Bron: Stoner, (1982:445),
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Die sterkte van die motivering hang af van die belangrikheid van die

behoefte en die beloning wat ontvang word deur die bevrediging van

daardie behoefte.

2.4.1 MC CLELLAND SE PRESTASIE-MOTIVERINGSTEORIE

By elke individu is daar sekere behoeftes wat hom motiveer om
op ‘n bepaalde manier op te tree. Een so n behoefte is om in
beheer te wees van sy omgewing of om dit te bemeester, Werk-
verryking, waar daar van die werknemer vereis word om gedurig
nuwe vaardighede te bemeester, voldoen grootliks aan hierdie
menslike behoefte. Organisasiestudies het aangetoon dat werkers
n negatiewe houding het teenoor herhalende tipe take en selfs
hulle rusperiodes sal verleng, net om die eentonigheid te ver-

breel.

By onderlinge samewerking, vriendskappe en ander individue is
daar weer 'n behoefte aan affiliasie of 'n behoefte aan mag om
ander te beheer of te beinvloed (Wilkinson 1986:28).

In ons hedendaagse samelewing met sy komplekse samestelling,
waar die mens op kompetisie ingestel is en erkenning slegs aan
diegene gegee word wat presteer, speel die behoefte aan
prestasie n al groter wordende rol. Die prestasieteorie is ™
kognitiewe teorie en veronderstel dat n individu se verwagting
om 'n doel te bereik 'n wisselwerking is tussen sy persepsie van
die taakstimulus en die respons tot doelbereiking, Uolgens
David C Mc Clelland (1953:28) word die mens se optrede deur
sekere motiewe bepaal. Hy definieer n motief as “the redinte-
gration by a cue of a change in an effective state”. Volgens
Mc Clelland het die prestasiemotief die mees betekenisvolle
invioed op 'n onderneming se sukses of mislukking, Volgens hom
verskil individue in hul behoefte aan prestasie en word hierdie
‘verskille geillustreer in elke persoon se gedrag (Mitchell
1984:14),
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Mc Clelland het die TAT (Tematiese Appersepsie Toets) gebruik
om die prestasiemotief by hrindividu te meet, In die toets word
' persoon aan 'n sekere aantal prente blootgestel en hy moet dit
beskryf en interpreteer wat in die prent gebeur (Stahl 1986:8).

Hierdie tegniek is dan ook daarop ingestel om die meer dieper-
liggende dinamika van 'n mens se persoonlikheid te ontbloot. Dus
word die stimulus aan 'n perscon gegee om te kan fantaseer en te
dagdroom sonder om spesifiek aan iets aandag te skenk. Indien
die individu response gee van "om dinge te deen”, is hy op
prestasie ingestel., As hy response gee oor familie en vriende
is hy volgens sielkundiges op affiliasie ingestel. Individue is
egter nie slegs op prestasie of slegs op affiliasie ingestel
nie, maar gee aan albel aandag. Sommige is egter meer ingestel

op prestasie as affiliasie en andersom.

In hulle ontleding van mense se TAT-response het Mc Clelland en
sy medewerkers aksies wat met prestasie-bereiking verband hou,
getel. Hierdie numeriese waarde was dan veronderstel om die

individu se behoefte tot prestasie te weerspiegl,

By individue wat op prestasie ingestel is, is bevind dat hulle
geneig is om bale meer aan onvoltooide take te dink as indi-
vidue wat nie op prestasie ingestel is nie. Dit staan as die
Zeigarnik-effek bekend (Weiner 1980:189). Hierdie gedagtes oor
onvoltooide take, wat kognitief wvan aard is en dus ook pro-
bleemoplossend is, is egter baie laer in situasies waar die
verwagting op prestasie nie gestimuleer word nie, soos in

ontspanne toestande,
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FIG 5: ZEIGARNIK-EFFEK

Hoé Prestasie Lae Prestasie
80__.
Cemiddelde  70__ .|
prestasie
van ohvol-  60__
tooide take — ‘.
wat onthou 50__ —— A e
word _-1— ‘e
40._ . .. l:l ..
0 S — e ]
Ontspanne Taak Prestasie

Bron: Mec Clelland, (1953:26861.

Gemiddelde persentasie van onvoltooide take wat onthou is deur
individue met 'n hoé& prestasie-oriéntasie is 1in ontspanne
toestande laer as die van lae presteerders, terwyl dit by
taakgerigte en toestande vir prestasie baie hoér is (Fig 5).

Mense met 'n ho& prestasiemotivering presteer nie noodwendig
altyd beter as dié met 'n lae prestasiemotivering nie, Wat dus
belangrik is om by te wvoeg, is die beloning wat vir die
prestasie ontvang word, By prestasie-georiénteerde individue
gaan dit om 'n taak beter as iemand anders te kan doen. 'n Ekspe-
riment wat deur French (1955) gedoen is, illustreer hierdie
punt baie duidelik (Mc Clelland 1985:230). Hy het naamlik 3
groepe kandidaat-offisiere in die Verenigde State se lugmag
geneem en aan elke groep 'n verskillende instruksie gegee wat '
ander motiefsbeloning om iets te doen, aangespreek het.
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TABEL 1: INVLOED UAN UERSKILLENDE BELONINGS OP PRESTASIE
GROEP 1 GROEP 2 GROEP 3
OPDRAG Doen hierdie Doen hierdie Doen hierdie
taak taak taak
Om my tevrede || Om jou intel- Beste wyf kan
BELONING te stel ligensie en vroeér huis
leierskap te toe gaan
bewys
Behoefte tot Behoefte tot Behoefte om
MOTIEF affiliasie prestasie te rus weg van
die werksom-
gewing
Om aanvaar te {{ Om beter te gm af te kry
HMOTIVERING (| word deur te doen deur te {ontvlug) deur
werk werk te werk
Hoé Prestasie {| Hoé& Prestasie Hoé Prestasie
17,7 29,8 18,2
UITSLAG
i.ae Prestasie Lae Prestasie Lae Prestasie
15,4 16,7 22,5

Bron: Mc Clelland, (1985:230)

By groepe 1 en 3 was die beloning en motivering eerder gerig
daarop om iets te ontvang, terwyl dit by groep 2 daarop gerig
was om iets beter as iemand anders te kon doen. Die uitslag van
die eksperiment toon duidelik dat waar dit gaan om beter te kan
doen

(groep 2) die prestasie-georiénteerde persone dan ook

noemenswaardig heter as die. laer presteerders gevaar het,
terwyl dit by groepe 1 en 3 nie die geval was nie. Waar die

motivering was om te ontvlug (groep 3) het die prestasie-
georisnteerde persone selfs swakker gevaar. Dit is dus belang-
rik dat die beloning wat aan prestasiengeoriénteerde individue
selfontuwikkeling en
Om dit

is dit belangrik om na die unieke

gegee word, direk gemik moet wees op

prestasie, ten einde hierdie persone te kan motiveer,

beter te kan wverstaan,
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gedragseienskappe van sulke persone te gaan kyk.

2.4,1.1

GEDRAGSETENSKAPPE UAN PRESTASIE-GEORIENTEERDE PERSONE

1) BEHOEFTE AAN TERUGVOERING

ii)

Persone met 'n hoé prestasie-motief dring aan op
vinnige en akkurate terugvoering aangesien hulle
gedurig wil weet of hulle beter as ander doen of
nie (Plunkett 1983:293). Navorsing deur Kogan en
Moss (1962) het getoon dat prestasie-georién-
teerde seuns meer belang gestel en beter gevaar
het in praktiese aktiwiteite soos byvoorbeeld
houtwerk, konstruksie van strukture en ontuwerp
van modelle as die seuns met 'n lae prestasie-
motivering (Mc Clelland 1985:248). Die rede
hiervoor is dat die mens konkrete terugvoering
kry met praktiese werk. Hy kan dadelik sien of
die model wat hy ontwerp of aanmekaar gesit het,
werk, In teenstelling daarmes, kry hy nie sulke
direkte en  onmiddellike terugvoering in

byvoorbeeld sosiale aoptrede of studies nie,

Vir die prestasie—georisnteerde persoon is geld
net so 'n belangrike aanduider wvan prestasie. Hy
gebruik geld eerder om vordering en prestasie in
verhouding met ander te meet, as wat dit as

statussimbool aangewend word.

BEHOEFTE AAN UITDAGINGS

Om iets beter as ander te kan doen behels ook
soms om ander metodes as die gewone aan te wend.
Dit beteken om jouself die vraag af te vra;, "Hoe
kan iets op 'n korter of goedkoper of winsgewen-
der manier gedoen word?" (Plunkett 1983:293),
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Prestasie-georiénteerde persone sal dus hulle
pogings meer daarcp toespits om inligting oor
sekere aspekte te bekom en roetine sover as
moontlik te wvermy, Deur soveel inligting
moontlik in te win, word nuwe en beter metodes
om resultate te behaal, ontdek. Aangesien hier-
die persone gedurig poog om iets nuuts te
prdbeer. is hulle ook bereid om berekende
risiko's te loop, mits die pogings moontlik in
staat is om die uitslag te beinvloed. n Baie
moeilike probleem sal hulle dus nie afskrik nie,
Indien hulle sukses in 'n moeilike taak behaal,
sal die taak nie meer aan hulle enige uitdaging
bied nie en sal hulle na nuwe uvitdagings mik.

Vir die prestasie-georiénteerde persoon word die
motief om te presteer n doel op sigself. Vir hom
is geld nie so allerbelangrik nie, maar put hy
meer gepot uit oorwinning en suksesvolle vol-

1,

tooiing wvan werk met 'n hoé moeilikheidsgraad

(Weiner 1980:189).
BEROGEPSUKSES

fangesien navorsing bewys het dat prestasie-
georiénteerde persone heter presteer in take wat
aan hulle 'n uitdaging bied, hulle persoonlike
aanspreeklikheid vir hulle prestasie laat aan-
vaar, terugvoering van hulle prestasie vereis en
nuiwe en meer doeltreffende metodes tot doelbe-
reiking implementeer, sou daar verwag kon word
dat hulle meer produktiewe werkers behoort te
wees as persone met ander soorte motiverings-
patrone (Stahl 1984:41),
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In 'n studie wat deur Crockett (1962) gedoen -is
(Fig 6) om die prestasie van drie groepe persone
met verskillende motiveringspatrone te bepaal
het hy die velgende bevind:

FIG 6: HMOTIVERINGSFATRONE

D Hoog D Laag

100__]
80___|
60| n=127

—————pm11? n=116 n=126
A0___| L., P=128 nn118[*———*
20|

Prestasie affiliasie Dryfkrag
Bron: Mc Clelland, (1985:252)

Prestasie-georiénteerde persone het in terme van
beroepsprestasie 'n groter opwaartse mobiliteit
getoon as dié van hul wvaders terwyl dit by
persona met ander motiveringspatrone nie die
gevolg was nie (Mc Clelland 1985:251),

Hierdie siening dat persone met hodé prestasie-
motivering noodwendig goeie werkers is, is egter
nie altuyd waar nie. Die taak moet ook wvan dis
perscon 'n mate van inisiatief en kreatiuwiteit
vereis, so nie sal hy ook maar net gemiddeld

presteer.
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2.4.1.2 DIE INVLOED VAN CUERS EN DIE OMGEWING OP DIE PRESTASIE
-GECRIENTEERDE PERSOON

Die rol wat ocuers in die uiteindelike prestasie-moti-
vering van 'n kind speel, is reeds in talle navorsing-
studies aangetoon en kan nie onderskat word nie (Beach
1985:439), In 'n studie deur Hc Clelland en Pilan
(1983) oor prestasie-motivering is gevind dat moeders
nie net in die latere kinderjare 'm groot rol ten
opsigte wan prestasie-oridntering by kinders speel
nie, maar dat dit reeds tydens die "toilet opleiding”
en gereelde wvoedingstye belangrik is. Persone wat
verder in die "middelklas" ressorteer, bhuyvoorbeeld
bestuurders, spesialiste wat wir ' salaris werk en
handelaars, het 'n hoér geneigdheid tot prestasie-
motivering as diegene in die "laer" en "hoé&r" klasse,
Jode 1is egter die uitsondering aangesien hulle selfs
tot in die heel laagste klas oor "hod" prestasie-

motivering beskik (Barnard 1979:31).

Quers se verwagtinge en doelwitte word dikwels deur
die kinders opgemerk. So sal entrepreneurouers se
kinders gouer onafhanklik optree en besluite neem as
kinders van ouers met lae prestasie-motivering (Sloane
1983:37),

Eersgenoemde cuers gee baie meer warmte en ondersteu-
ning aan hulle kinders .,en koester ook hoé verwagtinge
van hulle, Dissipline word streng maar reguerdig
toegepas en die vader van die gesin is nie dominerend
of outoritér nie, In daardie huise is die wvader
geyoonlik die gesagsfiguur en daar word regverdige
dissipline toegepas sodat die kinders van kleinsaf aan
die omgewingseise blootgestel word, Dit geskied egter
op s0 'n wyse en stadium dat die kind ervare genoeg is
om dit te kan hanteer., Dit blyk dan ook dat die
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gunstige huislike omstandighede die betrokke kinders

qunstig bevoordeel ten opsigte van die ontwikkeling

van hoé& prestasie-motivering.

IMPLIKASIES VAN DIE TEORIE VIR WERKSMOTIVERING

Aangesien hierdie teorie die beginsel van selfverye-
senliking by alle individue benadruk, is dit vir die
bestuur van die uiterste belang om daarvan kennis te
neem (Plunkett 1983:294), |

Slegs deur betrokke te raak by probleemnoplossing en
deursettingsvermoé aan die dag te 18, kan sukses
behaal word, Alle eienskappe om sukses te behaal
manifisteer dan ook by die individue met hoé presta-

sie-motivering,

fie onus berus egter by die bestuur van die organisa-
sie om hierdie individue te identifiseer en te ontwik-
kel. Deur middel van die toepassing van die belangrik-
ste bestuursbeginsels soos byvoorbeeld, delegering,
die stel van doelwitte en toekenning wvan verantucor-
delikheid, kan werkers met hoé prestasie-motivering se

potensiaal ten volle benut word.

Waar die organpisasie nie aandag skenk aan die behoef-
tes, byvoorbeeld tydige terugwoering aan hogé prestasie
-motiveerders nie, loop hy die gevaar om van sy mees

bekwame werkers te verloor,

Dit is egter ook so dat daar 'n balans in die organisa-
sie gehandhaaf moet word. Alle werkers in die organi-
sasie kan nie ingestel wees op die neem van berekende
risiko’'s, algehele onafhanklike besluitneming en ten

volle aanvaarding van verantwoordelikheid nie.
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Hierdeur wil die skrywer die mening ﬁitspreek dat daar
nie slegs een teorie is wat die motivering van die
werker volledig kan omvat en omskryf nie, maar dat
individuele verskille en die omgewing ook n rol by
wilsmotivering speel, Die wvolgende teorieé sal bydra

om hierdie siening verder toe te lig,.

2.4,2 DIE TEORIE VAN DOUGLAS MC GREGOR

Douglas Mc Gregor (1944} het sy navorsing hoofsaaklik gerig op

topbestuur se beskouing van die werker. Hierdeur het hy hoof-

saaklik tussen twee opvattings van die bestuur teenocor die

werkers onderskei. Die meer outokratiese benadering het hy

"Teorie X" genoem en die meer deelnemende benadering wat hy

“Teorie ¥Y" genoem het {(Wilkinson 198&:25}.

2.4.2.1

TEORIE X

“Teorie X" waar baie min indien enige inisiatief aan
die werker ocorgelaat was, kon volgens HMc Gregor goed
slaag indien die werkers nog tevrede sou wees met die
bevrediging van basiese behoeftes - die fisiologiese
en veiligheidsbehoeftes wvan Maslow. Sodra hierdie
hehoeftes egter bevredig is, het "Teorie X" glad nie
voldoen aan die motivering wvan werkers nie (Sloane
1983:35),

Die bestuur het ten opsigte wvan "Teorie X" onder
andere die volgende sienings of beskouings van uwerkers

gehad:
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- Die gemiddelde mens is van nature lui en sal werk
sover moontlik vermy,

- Hy het geen ambisie nie, aanvaar nie graag verant-
woordelikheid nie en wil deur ander persone voorge-

sé word wat om te doen.

- Hy is op homself gerig en streef nie organisasie-
doelwitte na nie, maar moet gedurig gemaan en selfs
met straf gedreig word om organisasie-doeluwitte te

bereik,
- Hy het 'n sterk weerstand teen verandering.

- Hy is nie baie slim nie en is ook maklik manipu-
leerbaar {(Rcbhins 1982:279),

Mc Gregor sien die groot probleem van bestuurders uat
die beginsels van "Teorie X" aanhang daarin dat hulle
ook hulle\beleid so formuleer en strategieé beplan om
hierdie "lui" mense te "motiveer" (Andrews 1985:264).
Hierdie beleid het egter juis tot gewolg dat werkers
gedemotiveerd sal raak en glad nie sal streef na die
bereiking van organisasie-doeluitte nie. Bestuurders
sien hierdie optrede van werkers egter as 'n verster-
king van hulle siening en dit lei tot 'n bose "Teorie

X" -kringloop (Fig 7),
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FIG 7: SKEMATIESE VOORSTELLING VAN DIE "“TEORIE X"

~KRINGLOOP
"Teorie X"-siening Formuleer beleid en pro-
deqr bestuur sedures volgens hierdie
: siening ’

Die werker onttrek hom-

Versterk bestuur self daardeur, streef

se siening nie na bereiking van
organisasie doeluwitte
nie en is selfs daar-

teen gekant

Bron: Pinder, (1984:39).

TEORIE Y

Die bestuur kan egter ook 'n alternatiewe siening wvan

die werker h& en dit word in Mc Gregor se “Teorie Y

-siening weerspiesdl {(Siropolis 1986:136).

Hierin maak hy die volgende aannames:

Werk is vir die individu net se npatuurlik as om te
rus, Die mens is dus nie van pature lui nie, maar
tree op ooreenkomstig die wyse waarop hulle deur

die organisasie behandel word.

Die mens het 'n ingebore wil om te ontwikkel, ver-
antwoordelikheid te aanvaar en organisasie doel-
witte pa te streef., Hy moet net deur bestuur die
geleentheid gegun word om sy potensiaal te ontwik-
kel.
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-~ Die mate waarin die individu die organisasie
doelwitte sal nastreef, gaan grootiiks afhang van
die vergoeding wat hy na bereiking van die doel-
witte ontvang. '

Waar “"Teorie X" hoofsaaklik sentreer rondom die uit-
oefening van kontrole deur middel van gesaq is, is die
noofkenmerk by "Teorie Y" die integrasiebeginsel,
Hiermee word geimpliseer dat die organisasie Sy
ekonomiese doelstellings makliker sal bereik indien
dit meer in ooreenstemming is en aangepas word by
behoeftes en doelstellings van individuele lede in die

organisasie.

Uolgens Mc Greger (ondersteun deur Herzberg se bevin-
ding met betrekking tot motiveerders by hoé-vlak
werkers), het sy "“Teorie ¥" by hoé-vlak werkers die
beste kans op sukses. Waar Suid-Afrika se arbeidsmag
nog uit baie persone van die Derde Wéreld, wat slegs
halfgeskoold en sommige selfs ongeskoold is bastaan,
het hierdie teorie 'n baie beperkte toepassingsmoont-
likheid (Barnard 1979:37).

IMPLIKASIES VAN DIE TEORIE YIR WERKSMOTIVERING

Teorie X en Teorie Y is slegs twee opvattings ten
opsigte van menslike gedrag en nie voorgeskreuwe
bestuursstrategied nie, Tog kan hierdie teorieé toege-
pas word in wverskillende werksituasies (Koontz
1986: 4641,
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- Alhoewel bestuur 'n meer gematigde houding teenoor
werknemers inneem as twee of drie dekades gelede,
kan die aannames van Teorie X nie geignoreer word
nie en vorm dit nog 'n integrale deel wvan sommige
bestuurders se bestuursbeginsels, Hierdie beginsels
is veral meer opvallend by "bloukraag" werkers en
arbeids-intensiewe ondernemings soos byvoorbeeld
produksielyne {Wilkinson 1986:25),

~ Die aannames van Teorie Y bied ruimte aan individue
om in hulle werk te vorder en te ontwikkel. Hierdie
beginsels sal dus meer van toepassing wees in onge-
struktureerde werksituasies waar individue op hulle
self aangewese is of self besluite moet neen,
byvoorbeeld wetenskaplikes,

Die vraag wat egter gevra kan word is nie watter
van Teorie X of -Y aanvaarbaar of korrek is nie,
maar wel: watter benadering is vir die spesifieke
onderneming die gunstigste om sy doelwitte te
bereik as die gegewe'taak en beskikbare werkers in

gedagte gehou word?

2.4,3 MASLOW SE TEORIE VAN BEHGEFTES

Yroeére pogings om menslike dryfvere en instinkte te kategori-
seer, het oorweldigende kritiek uitgelok. Om die dinamika wvan
motivering beter te omskryf en verstaan het Abraham H Maslow
(1943} 'n sistematiese lys van behceftes saamgestel wat hy in
rangorde gekategoriseer het, vanaf die mees basiese behoeftes
naamlik fisiologiese behoeftes tot en met selfaktualisering
(Williams 1986:90). Hierdie behoefles word skematies as volg
' voorgestel (Fig 8):
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FIG 8: MASLOW SE HISGRARGIE VAN BEHOEFTES

BEHOEFTE NA
SELFVERWE~
SENLIKING

£GO0 BEHOEFTES

SOSIALE BEHOEFTES

VETILIGHEIDSBEHOEFTES

FISIOLOGIESE BEHOEFTES

Bron: (Aangepas uit IPB Joernaal Junie 1988: Fact Sheet 171).

Die belangrikste teoretiese aspekte waarop Maslow sy hiérargie

van behoeftes grond is onder andere die volgende:

Enige teorie cor motivering moet die individu as 'n gelnte-

greerde geheel betrek en moet ingestel wees op sy einddoel

. eerder as die metode om dit te bereik (Maslow 1954:63},

Menslike hehoeftes rangskik hulself in n hiérargie van voor-
range met ander woorde die bevrediging van die sterkste
hehoefte lei tot die ontstaan van 'n volgende behoefte, wat
dus daarop neerkom dat 'n mens wvoortdurend in 'n staat van

gemotiveerdheid verkeer,

Maslow (1954:69) stel dat die mens byna nooit 'n staat van
volkome tevredenheid bereik nie, behalwe vir kort periodes.
Sodra een behcefte bevredig is, ontstaan 'n nuwe onbevredig-
de behoefte,
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Volgens Maslow word ' behoefte beskou as 'n motiveerder op
dieselfde wyse as wat dors 'n behoefte aan water is, deurdat die
afuwesigheid daarvan by die mens 'n "ongelukkigheid" teuweeg-
bring. ' Ander belangrike eienskap van 'n behoefte is dat dit
iets is wat nie op die bepaalde stadium by die een wat dit

begeer, aanwesig is nie.

Alhoewel Maslow se teorie aanvanklik slegs deur kliniese siel-
kundiges aangehang was, het dit 'n al groter wordende rol in die
bedryf begin speel, hoofsaaklik as gevolg van die belangrike
plek wat motivering in die hedendaagse werksituasie inneem.
Waar sy teoretiese model dus eers rondom dié verband tussen
motivering en persoonlikheid gesentreer het, het hy later al
meer aandag aan werkers se motiveringsprobleme in hul werk-
situasie gegee. Hiermee het hy dan ook die belangrikheid wvan

goeie bestuur vir 'n gelukkige werkerskorps aangetoon.
Om egter Maslow se teorie ten wolle te begryp is dit belangrik

om in meer besonderhede op die wyf behoeftes in hulle hiérar-

giese volgorde te let.

2.4,3.1 FISIQLOGIESE BEHOEFTES

Dit is die mees basiese behoefte in Maslow se hiérar-
gie an sluit onder andere behoeftes soocs honger, dors,
die geslagsdrang, beskutting en slaap in. Indien
hierdie behoeftes by die mens ontbreek, sal hy nie
aandag aan ander behoeftes ho&r op in die hiérargie
skenk, tensy die mees basiese behoeftes gedeeltelik of
ten volle bevredig is nmie. "It is quite true that man
lives by bread alone - when there is no bread" {(Maslou
1954:83), Die fisiclogiese behoeftes wverkeer en
funksioneer dus binne die individu volgens die begin-
sel van homeostase, deurdat hy by 'n verlies of tekort
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aan bevrediging van hierdie behoeftes, sal neig om dit
te bevredig ten einde weer na 'n mate van balans terug
te keer, Dit sluit dan ook nou aan by die primére
dryfveer soos vroeér in die Dryfveerteorie bespreek,

Die bevrediging van die basiese behoeftes dien egter
as grondslag vir die bevrediging van ander behoeftes
hoér op in die hiérargie. Volgens Maslow is die ont-
wikkeling in die Eerste Wéreld lande van so 'n aard dat
hierdie behoeftes grootliks bevredig word en gedrag

weinig sal beinvloed,

Wat word dan van hierdie behoefte as daar volop broed
ig? Die mens sal poog om ander behoeftes hoér op in
die hiérargie te beuvredig, Hierdie behoeftes ocorheers
dan weer die individu se gedrag en denke. Bevrediging
van hierdie behoeftes sal tot gevolg hé dat die proses
homself herhaal, al hoe hoér op in die hiérargie.
Feit wat egter dikwels deur samestellers van motive-
ringsteorieé oor die hoof gesien word, is dat 'n be-
vredigde behoefte nie langer meer 'n dryfveer is nie
(Robbins 1982:278),

'n Ander belangrike beginsel van Maslow se teorie van
behoeftes is dat elke behoefte nie in 'n aparte kompar-
tement gesien moet word nie. Dit is dus nie wvir "
persoon nodig om eers die een behoefte volkome te
bevredig alvorens ' volgende ontstaan nie (Van Niekerk
1987:152).,

Maslow druk die individu se behoeftes eerder uit in
persentasies en hierdie persentasies neem slegs af
namate hy in die higrargie op beueeg, "As for the
concept of emergence of a new need after satisfaction
of the prepotent need, this emergence is not a sudden,
solutary phenomenon, but rather a gradual emergence by
slow degrees from nothingness" (Maslow 1954:543,
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UEXL TGHEIDSBEHOEFTE

Sodra fisiclogiese behoeftes redelik of ten volle be-
vredig is, streef die individu daarna om die volgende
behoefte hoér op in die hiérargie, naamlik wveilig-
heidsbehoeftes te bevredig, Afhangende van die omstan-
dighede kan die bevrediging van hierdie behoefte
totaal oorheersend wees; dit is veral opmerklik by
kinders (Plunkett 1983:287). By die gesonde voluwassene
in die hedendaagse Westerse samelewing van welvaart en
voorspoed, is hierdie behoefte egter grootliks bevre-
dig. Omstandighede soos rampe, oorleé en vloede kan
egter tot gevolg hé dat hierdie behoefte weer sterk na

yore tree as 'n motiveerder,

Sekere wvoorbeelde van sekuriteitsbehoeftes is onder
andere die volgende:

- Mediese voorsorg
- Pensioen

- Werksekerheid

- Versekering

- Beleggings

- Stabiliteit; en
~ Geregtigheid

In die werksituasie kan onregverdige en subjektiewe
bestuurspraktyke soos onder andere dreigende afdan-
kings en onreguerdige begunstiging 'n gevoel van on-
sekerheid meebring wat dan uweer 'n  behoefte na
sekuriteit beklemtoon (Rue 1983:267).
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SOSTALE BEHOEFTE

Sodra die fisiologiese en veiligheidsbehoeftes tot ™
groot mate bevredig is, neem die behoefte om tot "
groep te behoort en vriendskappe te sluit in belang-
rikheid toe, Volgens Maslow sal die individu nou
hunker na ander se teenwoordigheid en die ontstaan van
liefdevolle verhoudings met sy medemens. Hy wil dus
nou deel wvan ' groep wees en sal met hewige
intensiteit. daarna streef om hierdie behoefte te
bevredig (Sloane 1983: 301,

Dit is belangrik om daarop te let dat ons by sosiale
behoefte 'n onderskeid moet maak tussen die meer
“passiewe" en afhanklike behoeftes naamlik om liefte
te ontvang, om te behoort tot en aanvaar te word deur,
en die meer aktiewe en onafhanklike behoeftes naamlik
om goed te wees vir iemand, om te help en om 'n ver-
antwoordelike en meelewende lid van die gemeenskap te

uees,

Maslow (1968:42) verwys na sosiale behoeftes as "the
love and belongingness need". By die behoefte aan
liefde onderskei hy dan tussen die aktiewe liefde
{("being loved") en passiewe liefde ("deficiency

love"y,

ERKENNINGSBEHOEFTE

Die erkenningsbehoefte is, sodra die sosiale behoefte
yoldoende bevrediq is, volgende in die behoefte-
hiérargie om bevredig te word. Volgens Maslow het elke
individu, met die uitsondering van ' paar patalogiese
gevalle, die behoefte na aansien en waardering of
agting van ander. Soos met die sosiale behoeftes die
geval was, verdeel Maslow hierdie behoefte ook in tuwee

kategoried naamlik:
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i) Behoeftes wat met n individu se eiewaarde verband
hou wat insluit die behoefte wvan krag, kennis,
onafhanklikheid, selfvertroue en prestasie; en

ii) Behoefte aan status, erkenning, 'n goeie reputa-
sie, waardering, roem en aansien wat slegs verkry

word deur die gedrag of houding van ander mense.

Dit is belangrik om daarop te let dat in die bevredi-
ging van alle behoeftes wat tot dusver bespreek is,
die individu van faktore buite homself afhanklik is,
Hierdie behoeftes moet dus deur ander mense of faktore
bevredig word en Maslow verwys daarna as die “"defi-
ciency needs",

Aan die ander kant is daar die behoefte wat uitsiuit-

lik bevredig kan word vanuit die individu self waarna
veruys word as die behoefte na selfverwesenliking.

BEHOEFTE AAN SELFUERWESENLIKING

In sy strewe na selfverwesenliking beweeg die individu
al meer na die wvlak waar hy sy eie potensiaal ten
volle kan uitleef, kreatiwiteit op die hoogste wlak
beleef word en selfontwikkeling ten wveolle plaasvind,
Maslow (1954:92) sien selfverwesenliking as "“the
desire to become more and more what one is, to become

everything that one is capahle of becoming™,

pangesien daar nie veel oor selfverwesenliking bekend
is nie en die beskrywing daarvan so moeilik is, is dit
miskien raadsaam om te gaan kuk na 'n aantal eienskappe
wat Maslow aan selfverwesenliking toedig.
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i) Selfverwesenliking behels om ten volle te ervaar
sopnder enige selfbewustheid. Voortspruitend
hieruit voel Maslow dat jonger mense en addole-
sente veral, te selfbewus is om selfaktualisasie
ten volle te kan beleef,

ii} Selfverwesenliking is nie 'n doel op sigself nie,
maar impliseer groei en is daarom ook 'n volge-

houe en deurlopende proses.

1ii} 'n Belangrike wegspringplek vir selfverwesenli-
king is die aanvaarding van verantwoordelikheid

en selfkepnis.

iv) Verder vereis selfveruweseniiking die verwydering
van n individu se skanse wat 'n gevoelige proses
kan wees, aangesien skanse dien om dit wat die

mens seermaak te beskernm,

Maslow sien verder mense wat strewe na selfver-

wesenliking of “selfaktualiseerders" as mense met 'n
groter begrip van realiteit., Saam hiermee het hulle
groter aanvaarding wvan die self, van ander en die

natuur (Haslow 1968:189-2141.

Nieteenstaande hierdie siening voel hulle tog skuldig
oor luiheid, jaloesie en ander tekortkominge van hulle

vriendekring of kultuurgroep.

Dit is interessant dat die meeste van Maslow se siens-
wyse oor motivering juis dgerig was op die studie wvan
motivering en selfaktualiseerders. Hierdie motivering
het hy "meta motivering" genoem. Belangrike eienskappe

hiervan is onder andere die velgende:
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i} Selfaktualiseerders word deur ander behoeftes as
bloot die (laer orde) behoeftes gemotiveer,

ii) Alle selfaktualiseerders is tot 'n saak of 'n
ideaal verbind. Die besondere vorm wat dit aan-
neem kan van persoon tot persoon verskil, By die
eeny kan dit uitgeleef word deur moederlikheid,
bu 'n ander deur kreatiwiteit en by 'n volgende

een weer deur gespierdheid.

iii) "Ek moet" is so natuurlik scos "ek wil". Dit
werk gevoelens van hulpeloosheid, afhanklikheid

en nutteloosheid teen,

iv) Selfaktualiseerders se werk is hulle ontspanning
en hulle ontspanning is hulle werk. Deur sy werk
goed te doen het dit vir die persoon baie

intrinsieke waarde,

Wat selfveruwesenliking werklik is, word die beste deur
Maslow self beskryf: "A musician must make music, an
artist must paint, a poet must write, if he is to be
ultimately happy. What a man can be, he MUST be. This
need we call self actualization (Alvesson 1987:76).

IMPLIKASIES VAN DIE TEORIE VIR WERKSMOTIVERING

Die implikasies van die hiérargie van behoeftes vir
werksmotivering is dat die onderneming 'n klimaat on
die behoeftes van elke betrokke individu te bevredig
moet skep. Bestuurders moet daarvan bewus wees dat
behoeftebevrediging die resultaat van prestasie is en
slegs verkry kan word deur inspanning. Werkers word
dus gemotiveer deurdat hulle sekere behoeftes het.
Deur middel van ervaring en kommunikasie met die werk-
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nemers, word die bestuur wvan hulle behoeftes beuwus
gemaak en moet daar in die organisasiebeleid voor-
siening gemaak word vir die bevrediging van hierdie
behoeftes.

Dieselfde individu se behoeffes kan egter ook verander -
na gelang van sy omstandighede, Die jong getroude man
kan 'n baie groter behoefte aan geld en sekuriteit hé,
terwyl die persoon wat reeds die toppunt van sy
loopbaan bereik het en sy kinders reeds almal getroud
is, 'n groter behoefte kan h& aan meer vrye tyd, of om
betrokke te wees in gemeenskapsake. Skrywer is van
mening dat die grootste waarde van die teorie wir
bestuur daarin 1& dat hy moet bepaal op watter wvwlak
van behoeftebevrediging die werker is en dan daarvol-
gens optree, Ten einde die moedel ten volle te benut is
dit noodsaaklik om saam met die.werker ‘n strategie te
beplan sodat hy gemotiveer kan word om tot 'n volgende
behoeftevlak te beweeg.

Dit is belangrik om daarop te let dat die individu
altyd daarna streef om op te beweeg in die hiérargie
van behoeftes. Om te selfaktualiseer beteken vir die
individu die ontwikkeling en bereiking van sy wvolle
potensiaal (Alvesson 1987:77).

In sy werkomgewing moet hy dus gestimuleer word deur,
en blootgestel word aan die tipe werk wat vir hom 'n
uitdaging bied. Dit het tot qgevolg dat daar "
interaksie tussen die individu en sy werk is, wat
gedurig verander en daartoe bydra dat hy nie stagpeer
en dus ongelukkig raak in sy werk nie,
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2.4.4 DIE MOTIVERINGSHIGIENETECRIE VAN HERZBERG

Herzberg (1959) se tweefaktor-teorie ocor uwerksmotivering kan
met groot sekerheid beskryf word as een van die mees insigge-
wende teorieé in die verklaring van werksverhoudings en be-
hoeftes (Barnard 1979:54). 'n Bewys hiervan is die groot aantal
navorsingsprojekte wat reeds uitgevoer is en die praktiese
toepassing van die teoretiese beginsels in baie lande en

maatskappye.

Geskoei op die teoried van Maslow en Mc Gregor het Herzberg
studies by verskeie ondernemings in Pitzburg onderneem waarin
hoofsaaklik klem geld is op die ingenieurs- en rekenmeesters-

beroep,

In sy ondersoeke het hy gebruik gemaak wvan die kritiese-
insidentmetode. Werkers is versoek om te vertel van gebeure in
die werk wat hulle gelukkig en gebeure wat hulle ongelukkig
gestem het, asook die invloed wat hierdie gevoel op werks-
doeltreffendheid gehad het. Die vrae was so geformuleer dat
inligting ook verkry is cor die faktore wat gelei het tot die
persoon se houdinge en die uitwerking wat hierdie houdinge op
sy gedraqg gehad het (Rue 1983:274),

Uit hierdie gegewens het hy tot die gevolgtrekking gekom dat
wanneer persone hulle werk goed doen hulle ook ingenome daarcor
gevoel het. Dus was dit eerder 'n groter bedrewenheid in sy
dagtaak wat 'n werker teyrede maak as byvoorbeeld werksomstan-
dighede en ‘n groot salaris. fan die ander kant het eksterne
faktore soos byvoorbeeld gebrekkige arbeidpraktyke 'n groot rol
by ontevredenheid van die werker dgespeel (Fig 9). Hierdie
bevindinge het Herzberg tot die gevolgtrekking laat kom dat
mense se gedrag deur tuwee verskillende kategoried van behoeftes
beinvloed word, naamlik:
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i) Higiépefaktore: en
ii) HMotiveringsfaktore

Kritici plaas Herzberg se ondervragingsmetode egter onder die
vergrootglas, Deur van hierdie metodiek gebruik te maak kon hy
nie die werklike onderskeid tussen tevredenheid en ontevreden-
heid bewys nie (Lawler 1973:73). Selfs wvoorstanders van die
teorie erken dat sekere faktore gelyktydig tot tevredenheid en
ontevredenheid aanleiding kan gee. Hiervan is geld 'n baie goeie
voorbeeld, veral met die indeling daarvan onder higigne-faktore
by laer vlakke (Barnard 1971:254},

Verder speel die gemoedstoestand wvan die respondent ook
belangrike rol by die beantwoording van die wvrae. S¢ sal hy
homself krediteer as dinge req verloop en aan die omgewing die
skuld gee indien hy misluk (Barnard 1979:70). Mense uwat sterk
emosioneel ingestel is, sal ook 'n ophef van sekere dinge maak
terwyl dit by ander mense ongesiens verbygaan., Langtermyn
opeenvelging van gebeure is geneiqg om 'n meer positiewe gewoel
by die individu te ontwikkel, terwyl dinge wat kort tevore
gebeur het meer sal neig om van 'n negatiewe gevoel wvergesel te
wees., Ten spyte wvan die kriteik, %an Herzberg se teorie nog

steeds as 'n bakermat in werksmotivering beskou word,
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FIG 9:

VERGELYKING VAN HERZBERG SE HOTIVERINGSHIGIENEFAKTORE
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HIGIENEFAKTORE

Herzberg sien hierdie faktore nie as 'n integrale deel
van die werk self nie, maar dit speel wel 'n belangrike
rel by die omstandighede waarin die werker sy werk
verrig, In hierdie verband kan daar dan na die omge-
wingsomstandighede wat werksprestasie beinvloed veruys
word as "higiénefaktore". Higiénefaktore lei opsigself
nie tot motivering nie, maar verhoed net dat werkers
ongemotiveerd raak (Plunkett 1983:289). Dit kan met 'n
operasiesaal vergelyk word waar die grootste mate wan
higiéne en sterilisasie nie 'n pasiént se beenbreuk sal
regmaak nie, maar slegs sal wverhoed dat infeksie
intree. Voorbeelde van higiénefaktore is opder andere
die volgende:

~ Gesonde maatskappybeleid en administrasie;
- Regverdige toesighouding;
- Werksekuriteit;

- Sosiale omgewing wat interpersoonlike verhoudings

met kollegas, meerderes en ondergeskiktes insluit;
~ Fisiese omgewing;
- Salaris; en
- Status

filhoewel higiénefaktore te alle tye 'n rol in die
werker se werksprestasie speel, het dit egter 'n groter
invlioed by laervlak werk met meer herhaling en groter
standaardisasie, Op 'n professionele vlak het moti-
veerders of hoér-orde faktore weer 'n groter invlced op

werksprestasie (Wilkinson 1986:28).
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HOTIVERINGSFAKTORE

Slegs wanneer die werker die higiénefaktore as redelik
toereikend ervaar, kan hy deur hierdie tueede
kategorie faktore gemotiveer word, HMotiveringsfaktore
is onder andere die wolgende: ’

~ Groei en ontwikkeling (bevorderingsgeleentheid);
-  Erkenning van bevoegdheid;
-  Toenenende verantwoordelikheid;

- Uitdaging, interessantheid en betekenisvolheid van

die weaerk self; en
- Geleenthede tot kreatiwiteit.

Uolgens Herzberg lei werksverbreding waar meer take,
maar min of meer op dieselfde vlak, by die werker se
taakbeskrywing bygevoeg word nie tot motivering nie.
Dit is belangrik om die beginsel wan werksveryking,
waar daar aanspraak op die werker se kreatiuwiteit en
verantwoordelikheid gemaak word sodat sy werk meer
sinvol kan weeé, toe te pas, Hiervolgens is Herzberg
se motiveerders dan cok meer in ooreenstemming met
Maslow se hoér-orde behoeftes {Van UWyk 1984:48).

By wverdere ontleding het Herzberg tot die slotsom
gekom dat Mc Gregor se Y-benadering, waar wvan die
veronderstelling uitgegaan word dat werkers graag wil
ontuikkel en verantwoordelikheid aanvaar, ‘'n natuurlike
kweekplek vir die aanwending van motivering is, Daar
is egter nie so 'n groot verband tussen die X-benade-
ring en higiénefaktore nie. Die X-bepadering wvereis '
volgehoue élawedrgwer-aktivering, waar produktiwiteit
afneem sodra aktivering staak. In hierdie opsig verwys
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Herzberg na die KITA ("Kick in the ass"} tegniek.
Volgens hom het die tegniek van 'n totaal onaanvaarbare
situasie paamlik "om ondergeskiktes fisies te akti-
veer" ontwikkel tot die akfivering op 'n meer psigiese
vlak - beide met dieselfde negatiewe gevolge (Herzberg
1987:109)., '

Waar negatiewe fisiese KITA neerkom daarop dat die
werker in die verlede fisies gedryf was om deoelwitte
te bereik of resultate te behaal, is hierdie metode
vandag totaal onaanvaarbaar. Gevolglik is die aanslag
op die werker na sy innerlike verskuif en is negatieuwe
psigiese KITA ontwikkel, waar op die werker se gevoel
gespeel word, Herzberg verwys hierna as "the worker
bleeds sileptly™ (Herzberg 1987:110), Aangesien dit
weer eens net aktiverend en glad nie motiverend van
aard is nie, word die meer subtiele positiewe psigiese
KITA algemeen aanvaar, Hierdie ontwerp is meer bekend
as die "wortel en stok"-tegniek wat die werker yeep
eens slegs oor die korttermyn aktiveer. ‘n Goeie
voorbeeld hiervan is die bonusstelsel wat tot groter
produktiwiteit lei, maar sodra dit gestaak word neem

produksie weer af,

fplles in ag genome is dit dan duidelik dat higiéne-
faktore eers bescndere aandag moet geniet wvoordat
motiveerders enigsins 'n positiewe gedragsverandering

sal kan teweeg bring.

Aangesien higiénefaktore meer op die werksomgewing
betrekking het en dit relatief maklik is om daaraan
aandag te skenk, word hierdie faktore dikwels oorbe-
klemtoon, Motiveerders wat meer betrekking op die werk
self het word egter baie keer geignoreer of vermy,
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Alhoewel Herzberg: beweer dat sy teorie “universeel
toepaslik" is word die wveralgemening wvan sy teorie
deuf sommige npavorsers bevraagteken  (Biesheuvel
1984:33). Volgens navorsing wat deur Backer (1973} oor
werkshoudinge van swartmense in die RSA gedoen is, dui
su bevindinge daarop dat hulle met hulle huidige
ontwikkelingsvlak hoofsaaklik deur eksterne werksom-
standighede gemotiveer word. Sy bevindinge word verder
onderskryf deur Biesheuvel (1984:341,

Hoewel die teoretiese onderbou van Herzberg se teorie
deur sommige teoretici betwyfel word, word dit steeds
as een van die mees gesofistikeerde studies wat nog op
die terrein van werksmotivering uitgevoer is, beskou,
Indien die Herzberg-teorie egter deur bestuup
geimplementeer word, 1is hulle ook verplig om die
individu se uwerk self vir hom meer uitdagend en
bevredigend te ontwerp ten einde die beloning wat
daarop volg ' groter motiveringswaarde te gee. Dit is
slegs moontlik deur die beginsel wvan werkverryking
(Sloane 1983:31).

WERKVERRYKING

Werkverryking kan beskou word as 'n bestuurstrategie
wat sangewend word om werksdoeltreffendheid en werks-
tevredenheid te bevorder (Du Brin 1981:36). Dit word
gedoen deur 'n pos of taak so te ontwerp dat die werk-
nemer genoegsame geleentheid kry om in sy werk te kan
presteer. Ock dat hy vir sy qgoeie werk erkenning kry,
dat daar vir hom meer uitdagings en verantwoordelik-
'n geleentheid vir groei en
ontwikkeling geskep word., Dit is dus 'n poging tot
positiewe geleenthede en aanmoediging en versterking

van individuele pogings (Backer 1978:64),
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Deur middel van werkverryking word daar take by die
individu se werkslading gevoeg wat 'n sinvolle deel wvan
sy bestaande werksveld dek (Herzberg 1987:114).
Hierdie take moet nie slegs 'n "horisontale" taakver-
meerdering wees nie, maar moet ock aan hom die
geleentheid bied om meer verantuoordelikheid vir sy
eie werk te aanvaar, kreatiwiteit aan die dag te 1& en
gereelde direkte teruguoering vanaf sy meerderes te
ontvang (Dessler 1983:134)., Indien daar by werkver-
ryking aan al hierdie beginsels aandag gegee word, sal
motiveerders soo0s verantwoordelikheid, erkenning,
groei en prestasie outomaties aangespreek word
(Barnard 1979:64),

IMPLIKASIES UAN DIE TECRIE VIR WERKSHMOTIVERING

in sy verklaring van uerksmotivering het Herzberg ™
bestuurstrategie opgestel waarvolgens die werker as
mens beter verstaan kan word. Deur aandag te skenk aan
higiénefaktore, sonder om motiveerders te veruwaarloos,
het bestuur n handige bestuursinstrument om hulle hand

te sterk,

Werkers wat ongelukkig is gor huile werksomngewing,
maatskappy beleid, toesighouers, vergoeding ensovoorts
sal gelukkig en gemotiveerd wees sodra bestuur aandag
aan hulle ongelukkigheid gee en dit oplos. Werkverry-
king is 'n baie belangrike instrument wat met sukses
deur bestuurders gebruik kan word., In ‘n ondersoek deur
Backer (1977) wat op kragsaagoperateurs in Suid-afrika '
uitgevoer is, is onder andere die wolgende gevind:
Werkers wat wvir 'n geruime tud @n verrykte omstandig-
hede gewerk het is trots op hulle werk, vind die werk
uvitdagend en voel hulle is die geleentheid gebied om
te kan groei en ontwikkel (Backer 1978:74)., Hierdeur
het hulle houding teenoor die organisasie vanaf
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negatief na positief verander, arbeidsomset het afge-
neem en hulle het hulleself baie meer geldentifisaer

met die organisasie.

Indien higiénefaktore bevredigend in die organisasie
toegepas word, kan bestuur die werkers met groter
sukses motiveer, Deur motivering te beklemtoon sal
ondergeskiktes:

~ Eerder verantwoordelikheid vipr eie werk wil aan-

vaar;
~ Presteer sonder streng kontrele; en

- Kreatiwiteit in hulle werk inbou eerder as om elke

dag dieselfde. roetine-werk te doen.

Dit is dus belangril om daarop te let dat die werklike
motiveerders op die werk self van toepassing is en nie
elders gesoek moet word nie (Nelson 1987:81.

Indien aandag aan die werkers se behoeftes gegee uword
en dit aangespreek word, sal die behoeftes van die
organisasie terselfdertyd bévredig word (Koontz 1986:
4851,

2.4.5 DIE PRESTASIE-TEVREDENHEIDSTEORIE VAN LAWLER EN PORTER

Werkstevredenheid van werknemers is een wvan die belangrikste
aspekte wat die sukses van 'n onderneming kan bepaal. Uandaar
die feit dat daar veral in die dertiger en veertiger jare baie
navorsing gedoen is oor faktore wat werkstevredenheid bein-
vloed, Van die mees klassieke werke was Roethlisberger en
Dickson se "Management and the Worker" (1939) en Hoppock se
"Job Satisfaction™ (1935}, Beide hierdie werke het wveruwys na

die sterk gevoel wvan werkstevredenheid en =-ontevredenheid wat
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werkers teenoor hulle werk ervaar het, sowel as die invloed
daarvan op - produktiwiteit (lLawler 1971:205), Die belangrike
yraag waaraan weinig aandag geskenk is, was waarom uwerksteyre-
denheid tot hoér prestasie lei (Barnard 1974:72). Een van die
grootste dilemmas ten opsigte van die verband tussen tevreden-
heid en prestasie word deur Lawler ‘en Porter as die volgende
gesien: gestel werkstevredenheid lei tot hoér prestasie is dit
duidelik dat ondernemings na 'n tevrede werkerskorps sal streef.
Indien prestasie egter tevredenheid tot gevolg het, kan dit
wees dat 'n hoé mate van tevredenheid nie altyd wenslik is nie
(Lawler 1971:2063,

Lawler en Porter (Lawler 1971:268) is van mening dat prestasie
die mate van werknemerstevredenheid direk beinvloed., Tevreden-
heid hang egter af van die beloning wat ontvang word en kan dit

gesien word as die resultaat wan prestasie.

FIG 10: DIE PRESTASIE-TEVREDENHEIDSMODEL UAN LAWLER & PORTER

Verwagte
beloning
Intrinsieke
I__’7 beloning
V
Prestasie Tevredenheid
Ekstrinsieke
beloning

Bron: Organ (in Barnard 1979:74)
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In hulle teorie maak Lawler en Porter ook 'n onderskeid tussen
ekstrinsieke~ en intrinsieke belonings (Barnard 19?9:?4)ﬁ_0nder
ekstrinsieke belonings word dié verstaan wat deur iemand anders
beheer word byvoorbeeld bevordering, sekuriteit en vergoeding
{Beach 1985:438), Die verband tussen tevredenheid en prestasie
by ekstrinsieke belonings is swak, aangesien die werknemer nie
altyd die belonings aan prestasie kan koppel nie.

Intrinsieke belonings vir goeie prestasie word deur die werk-
nemer aan homself toegeken en sluit onder andere 'n gevoel van
groei en selfuverwesenliking in., Hierdie belonings het 'n groter .
verband met prestasie en behoort uerknemertevredenheid hier
hoér met prestasie te korreleer as by enige ander tipe beloning
(Lawler 1971:269).

Dit is egter belangrik om daarop te let dat hierdie teorie
aandui dat ekstrinsieke en intrinsieke belohings nie direk
verband hou met werksprestasie nie, aangesien dit in 'n mate
verband hou met dit wat die perscon in die vorm van belonings

verwag het op grond van sy werksprestasie (Barnard 1979:75).

»2.4.,5.1 INMPLIKASIES VAN DIE TEORIE VIR WERKSMOTIVERING

Dit is vir enige onderneming van uiterste belang dat
daar 'n sterk tevredenheidsprestasie verhouding deur
die werknemers ervaar word. Oop kommunikasie kanale
van wat vir die werknemers belangrik is in terme wvan
verwagte belonings en wvolkome eerlikheid van die
bestuur se kant wvir 'n regverdige wvergoedings- en
bevorderingsbeleid dra by tot n meer gelukkige wer-
kerskorps.

Die bestuur moet egter daarteen waak om nie net aandag
aan of ekstrinsieke- of intrinsieke belonings te gee
nie, maar is die skenk van deurlopende aandag aan
beide tipe belonings, noodsaaklik.
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2.4.6 'n_GEINTEGREERDE MODEL UAN INHOUDSTEORIE®

Daar is 'n ooreenkoms tussen Maslow se laer-orde behoeftes en
die higiénefaktore van Herzberg. Hierdie faktore is ook baie
prominent in "Teorie X" wvan Mc Gregor en die ekstrinsieke
belonings. van Lawler & Porter.

Netso stem Maslow se hoér-orde behoeftes baie ooreen met
Herzberg se motiveerders en Mc Gregor se "Teorie V",
Mc Clelland se behoeftes aan affiliasie, mag en prestasie toon
eyeneens ‘n ooreenkoms met Maslow se drie hoér-orde behoeftes en

Lawler & Porter se intrinsieke belonings (Fig 111},

FIG 11: GEINTEGREERDE INHOUDSTEQRIE-MODEL

[Mc CLELLAND HERZBERG
| [Affiliasiel | [Dryfkrag) | [Prestasiel ]) Behoafte-hevre-
MASLOW | | } 1} diging (be-
Corspronklike | | | SELFERE- 1) woegdheid en
(aangepas) | SOSIAAL i EGO | SENLIKING |} groei)
i S o I R
{! | | I
{1 | Sekuriteit | { Nie-beyredigers
{1 | _Fisies | I (sosiale aan-
vraag)
X Y
(Lae afhanklikheid en verskeiden Vealhoudige invloede thod afharklik-
heid? heid en verskeidenheid)
Mc GREGOR
Ekstrinsieke belonings _Intrinsieke belonings
LALER & PORTER

Bron: Wilkinscon, (1986:27).



...68._

Organisasies  in die hedendaagse samelewing word al meer
kompleks, wvlakke van opleiding en wverspreiding wvan mense se
agtergrond verskil ook al hoe meer. 'n Toenemende aantal persone
sien hulself as professionele lui in eie reg wat afhanklik is
van ander ter bereiking van organisasiedoelwitte. Dit het tot
gevolg dat die middellyn tussen Teorie X en ¥ na regs en die
stippellyn tussen Herzberg se higiéne en motiveerders obwaarts

sal beweeq,

Ter illustrasie van die gebruik van die geintegreerde model kan
die volgende voorbeeld gebruik word:

In die hedendaagse organisasiestruktuur is die bestuurder baie
aangewese op sy sekretaresse, Dit is egter so dat daar 'n groot
verskil in hulle onderskeie vlakke van opleiding en ondervin-
ding kan wees. Die mate van verstandhouding en samewerking
tussen die twee kan egter verbeter indien die bestuurder wan
die *“Teorie Y"-beginsel gebruik maak. Hy kan verder die
sekretaresse se werk verryk deur aan haar groter verantwoorde-

likheid, deelname en geleentheid tot groei in haar pos te gee.

Dit sal groter wedersydse respek, kleiner statusverskille en
doeltreffender identifisering van sekretaresse se doelwifte met
dié van haar bestuurder tot gevolg hé&, Hierdeur sal sy ook baie
meer effektief in haar werk wees. Sou die bestuurder egter sy
sekretaresse net as 'n verlengstuk van die woordveruwerker sien
en haar volgens die "Teorie X"-beginsel benader, sou haar
motivering, prestasie en werksbevrediging 'n laagtepunt bereik
het,

Geen enkele model is dus absoluut nie, maar die bestuur moet
bewus wees van die interafhanklikheid van die modelle ten einde
ondergeskiktes optimaal te kan motiveer, Slegs dan sal organi-
Sasiedoelwitte bereik kan word en sal dit ook vir die onder-
geskiktes in die organisasie ' strewe wees en bly om lede van
50 'n wenspan te uwees,



2,5

- 69 -

PROSESTEORIEE

Die prosesteorieé beklemtoon die "hoe" en die "wat by metivering., Dit
is hier belanagrik om te weet wat die individu se doelwitte is en hoe
hy daardeur gemotiveer kan word. Die verwagtingsgedagte 1& ten
grondslag van die prosesteorieé& van motivering. Verwagting dui op dit
wat die persoon dink die gevolge van sekere gedrag sal wees, As die
persoon byvoorbeeld redeneer dat deur klante vriendelik te help hy
die goedkeuring van sy meerderes gaan wegdra, maar deur onvriendelik
te wees hy homself hulle gramskap op die hals sal haal, sal hy
qgemotiveer wees om vriendelik met die klante te wees. As hy egter aan
die ander kant daarvan bewus word dat hy geen persoonlike voordeel
uit sy wvriendelikheid kan trek nie, sal hy moontlik nie verder

gemotivear uwees om daarmee voort te gaan nie.

'n VUerdere determinant wvan motivering is die wvalensie of krag
(dryfueer) wat dui op die voorkeur wat die individu vir 'n spesifieke
resultaat het, As 'n individu byvoorbeeld bevordering verwag nadat hy
m sekere doelwit bereik het en die bevordering sou vir hom baie

belangrik wees, sal hy gemotiveer wees om die doelwit te bereik.

Die belangrikste studie ten opsigte van die prosesteorieé was die

werk van Urcom met sy valensie-verwagtingsmodel.

2.5.1 UROOH SE VALENSIE-VERWAGTINGSHODEL

Die eerste belangrike verskyning van die wverwagtingsteorie in
die bedryfsielkundige literatuur het in 1964 in die werk "Work
and Motivatien" van Vic Vroon uerskgn.‘Geskoei op vroed studies
van Georgopoulous, Makaney en Jones (1957) het Uroom deur
middel van n verwagtingsmodel die individu se wvoorkeur ten
opsigte wvan beroepskeuse, werksinset en werkstevredenheid
verklaar (Feather 1982:293),



_?0._

Alhoewel daar sedert 1964 baie pavorsing gedoen is, is daar
nogtans onsekerheid oor die geldigheid van die teorie. Dit kan
hoofsaaklik daaraan toegeskryf word dat, soos met s0 baie
navorsing in werknemersmotivering, daar sekere gebreke is wat
baie moeilik uitgeskakel kan word.

Een van die probleme waarmee VYroom te doen gehad het was om
tussen 'n handeling en 'n resultaat te onderskei. Uroom (1967:19)
sien die onderskeid tussen n handeling en resultaat nie as
absoluut nie, maar dat 'n handeling dikwels gemeet kan word aan
die spesifieke resultaat wat daaruit voortvloei,

Uolgens Uroom se "Valence instrumentality - expectancy Theory"
{VIE)} word die individu se gedrag bepaal deur 'n wvoortdurende
bewuste keuse tussen alternatiewe. Hierdie keuses hou verder
verband met interne psigologiese prosesse en die invloed wan '
individu se eie waarnemings en sieninge. Pinder (1984:133) sien
dit soos volg: "the choices made by a person among alternative
causes of action are lawfully related to psychological events
occubing comtemporaneously with the behaviour"., Die doel wvan
keuse uitoefening 1& daarin dat die individu sover moontlik
plesier sal najaaqg en pun vermy (volgens Hedonisme reeds vroeér

bespreek),

Om Yroom se "VIE" teorie die beste te verstaan, 1is dit nodig om
earstens te let op die drie hoekstene waarop die teorie
gebaseer is, naamlik: die valensie, die konsep van instrumenta-
liteit of medewerking en die konsep van verwagting.

2.5.1.1% DIE VALENSIE KONSEP

Yolgens die "VIE"™ teorie het mense sekere voorkeure
ten opsigte van verwagtinge wat hulle koester,
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Uroom maak van die konsep "valensie" gebruik om te
verwys na die sterkte van 'n individu se begeerte tot '
spesifieke resultaat, waar 'n resultaat hier wys na
enigiets wat vir die individu belangrik is (Plunkett
1983:294).

In die formulevorm lyk die valensie-konsep soos volg:

[ n ]

y. = f [ £ v X I.. 1 (j=1--m
J (k=1 X ik
Waar Uj = die Yalensie wvan uitkoms j

—
i}

ik instrumentaliteit van die kenprosesse

(-1 ¢ I.k ¢ 1) van uitkoms j vir bereiking van
J uitkoms k

'n Resultaat se valensie kan positief, neutraal of
negatief wees (Deci 1985:216),

mw Resultaat se wvalensie 1is positief wanneer die
individu daarna streef om iets te bereik eerder as om
dit nie te bereik nie, byvoorbeeld 'n bevordering.
Indien die resultaat se valensie pegatief is, beteken
dit dat die individu nie meer ingestel is op die
bereiking wvan 'n deelwit wat hy vroeér vir homself
daarqgestel het nie. Hy sal selfs so ' resultaat sover
moontlik probeer wvermy. 'n Resultaat met 'n neutrale
valensie impliseer dat die individu heeltemal onver-
skillig staan teencor die bereiking al dan nie van die

resultaat.

Die belangrikste eienskap van 'n individu se valensie
in werkverband is dat dit op die VERWAGTE resultaat,
eerder as die WERKLIKE waarde van die resultaat wat
verkry word, dui. Byvoorbeeld 'n persoon kan bang wees
(verwagting) om by sy werk afgedank te word (negatiewe
valensiel}, Later word hy moontlik werklik afgedank en
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kom hy agter dat hy by 'n nuwe werk baie minder stress
ervaar, sy gesondheid beter is en hy 'n baie gelukkiger
persoon as voor sy afdanking is, Dus was dit vir hom '
negatiewe valensie om afgedank te word, maar het dit
vir. hom- uiteindelik baie meer positiewe waarde
ingehou,

Vir die werkgewer is die konsep yan valensie eweneens
baie belangrik in sover dit die werksmotivering van
werkernemers aangaan. VYolgens VUroom se teorie is die
werksinset van n werker in vergelyking met sy presta-
sie bhaie belangrik. Net so is ook die werker se
siening dat sy prestasie verband hou met ander direkte
en indirekte belenings of resultate. Dus kan valensie
in werksverband gesien word as die wverwagte wvlak van
tevredenheid en/of ontevredepheid wat die werker in
werkverwante resultate ervaar.

DIE KONSEP VAN INSTRUMENTALITEIT

Soos reeds gesien, hou resultate 'n sekere mate van
valensie vir die individu in. Dit is egter belangrik
om te let op watter faktore hierdie valensie bepaal.
Vir Urocom het 'n sekere prestasie 'n positiewe valensie
indien dit lei tot bereiking van verwagte resultate,
genoem tweede-vlak resultate, waar tweede-vlak resul-
tate ‘n menslike behoefte byvoorbeeld vriendskap,
sekuriteit en respek vir ander is (Beach 1985:442),
_Individu sal dus 'n ho& valensie plaas op werkspresta-
_sie indien hy van meniﬁg_is dat die prestasie nood-
‘saaklik (instrumenteel)} is tot realisering van ander
verwagte resultate byvoorbeeld 'n bevordering ensof as
hy van mening is dat die prestasie NOODSAAKLIK is vir
die vermyding van resultate wat hy graag wil voorkom,

bgUoorpeeld om ontslaan te word (Uroom 1964:15).
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Uroom definieer dus die konsep van instrumentaliteit
as die mate waarin 'n individu 'n bereikte resultaat

‘ervaar as beginpunt tot die bereiking van volgende

resultate (Feather 1982:294). Instrumentaliteit wissel
Oénﬁmhééétief._ waar die persepsie besfaan dat die
bereiking van 'n sekere resultaat nie realiseer in die
bereiking wvan 'n volgende resultaat nie, tot positief
waér die bereiking van 'n sekere resultaat aanleiding
gee tot bereiking wvan 'n volgende resultaat (Vroom
1964:17),

Dit is_dus vir 'n maatskappy belangrik dat sy beloning-

stelsel deur die werkers as 'n positiewe valensie

ervaar word om enigsins resultate as ‘n motiveerder te

bereik.

DIE KONSEP VAN VERWAGTING

Uroom (1964:17) definieer die konsep van verwagting as

{7

VoL

.y 7
0t
X\\

"die wverwagting van 'n persoon ten opsigte van die

waarskynlikheid dat 'n spesifieke handeling tot -

sekere resultaat sal lei".

So sal 'n perscon wat 'n kaartjie in 'n lotery koop nie
absoluut seker wees dat hy die prys gaan wen nie. Hy
is egter bereid om ' berekende risiko te loop deur
kaartjie te koop met die verwagting dat hy moontlik
gelukkig sal wees onm d;e prys te wen.

Volgens Uroom (1964:17) kan 'n individu se verwagting
in reéle terme wissel van neutraal (waar die persoon
dink hy iets glad nie sal doen nie) tot positief (waar
daar by die perscon geen tuwyfel bestaan dat hy wel
resultate sal behaal nie),
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In die werksituasie is daar ook sekere faktore wat '
bydrae tot die werker se verwagte persepsie aangaande
werksprestasie lewer, buyvoorbeeld sy vertroue in eie
vaardighede, mate van hulp wat hy van meerderes ont-
‘'vang, kwaliteit wvan materiaal en modernisering wvan
masjinerie en toerusting., Hierdie is almal faktore wat
bestuur in ag moet neem tudens die saamstel van 'n
motiverings- en vergoedingsbeleid,

DIE KONSEP VAN KRAG -

Motivering = {(Valensie x Verwagting). Die sterkte van
valensie en verwagting tydens keuse-uitoefening by die
individu word bepaal deur 'n krag. Uroom (1964:18) stel
dit soos volg:

"Die gedrag van n perscon word bepaal deur 'n aantal
kragte, elk met sy eie grootte en rigting, wat op die

persoon inwerk",

“bié motiveringskrag (dryfveer) wat 'n perscon tot so 'n
mate laat optree om pyn te vermy en plesier na te jaag
kan dus omskryf word as ' psigologiese in?gpaksie
tussen valensie, instrumentaliteit en uerwagting; Die
sterkte wvan die krag, "a monotonically incfeasing
function", is die produk van valensie en verwagtinge,

Yroom (1964:18) som self sy teorie soos volg op: “The
force on a person {0 perform an act is a monotonically
increasing function of the algebraic sum of the
products of the wvalences of all outcomes and the
strenght of his expectansies that the act will be
followed by die attainment of these cutcomes",
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In formule-vorm word dit scos volg voorgestel:

n
fil ¥ (Eij Vil i=nx1--—m)
f=1

fi

1}

fi » 0; inj = @@ is die nulversameling

waar

Fi = die psigologiese krag wat op die individu
uitgeoefen word om 'n handeling (i) uit te
yoer

Eij = die sterkte van die verwagting (0 ¢ Eij ¢ 1)
dat handeling (i) deur resultaat (j) gevolg,
sal word '

U, = die wvalensie wvan resultaat (j) vir die

J individu

1.k = instrumentaliteit wvan resultaat (j) wir

J bereiking van 2de wvlak resultaat (k) waar
2de vlak resultate byvoorbeeld respek wan
ander, vriendskap en sekuriteit is

Uk = VYalensie van 2de vlak resultaat (k)

n = aantal resultate

Die verwagting is dat mense uit alternatiewe hande-
linge die een sal kies wat die sterkste positiewe (of
swakste negatiewe) krag besit., Die persepsie en vorige
ervaring van 'n individue aangaande valensie, instru-
mentaliteit en verwagting gaan sy aard van motivering
en daarmee saam ook vlak van prestasie bepaal,

Dit is belangrik om kennis wvan VUroom se valepsie-
veryagtingsteorie te neem, aangesian die teorie nie
impliseer dat bestuur hulle werkers moet motiveer nie,
maar dat hulle wel verantwoordelik is om toestande te
skep wat dit vir die ondergeskikte moontlik sal maak

om homself. te motiveer (Fig 11).
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FIG'12: UROOM SE VALENSIE-VERWAGTINGSMODEL

Hotiverings- Valensie —— Vergoeding deur Bevrediging
krag van die }i= || veruag- - || AKSIE 1|~ || die organisasie || ~ ]|van eie be-
individu ting “ || (Eerste vlak hoaftes
resyltaat) (Tweede vlak
resul taat)

Bron: Beach, (1985:443)

Ter illustrasie van die model kan die wvoorbeeld van '
klerk in 'n sekere rekening-afdeling gencem word. Hy
het 'n sterk behoefte daaraan om meer geld te verdien
ten einde 'n bedrag te kan spaar om'vir homself 'n motor
te kan koop. Hierdie klerk weet dat die bestuurder van
sy afdeling graag n groter wins vir die afdelipng vir
die finansidle jaar wil genereer, Die klerk weet ook
dat om meer wins te genereer daar baie meer werk en
oorspronklike denke van sy kant vereis sal wrod., Tog
weet hy nie of hy daarin sal slaag om die onder-
afdeling waarvoor hy verantwoordelik is, meer effek-
tief te laat funksioneer nie. Hy dink egter, maar is °
nie seker dat as'hg daarin slaag om meer effektief te
wees, sy bestuurder hom sal vergoed deur middel wvan 'n

salarisverhoging nie,

Deur Uroom se model op hierdie voorbeeld toe te pas
kan ges& wuword dat die klerk ' sterk wvalensie
(behoefte) het vir 'n groter inkomste om 'n motor te kan
koop. Hy glo dat die moontlikheid om meer effektief te
kan wees (verwagting 1) redelik goed is, Die produk
van die klerk se valensie en sy "verwagting 1" gee die
motiveringskrag (dryfveer) om stappe tot optrede te
neem., Hierdie klerk moet ook die moontlikheid
(verwagting 2) ooruweeg dat sy suksesvolle optrede sy
bestuurder sal inspireer om sy salaris te verhoog
(vergoeding deur die organisasie), Die instrumentali-
teit is die interafhanklikheid tussen die salarisver-
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hoging en die aankoop van die motor (bevrediging wan

eie behoeftes),

2,5,2 IMPLIKASIES VAN DIE TEORIE VIR WERKSHOTIVERING

Die grootste waarde van Urcom se model 18 daarin dat dit
prakties toepasbaar, ongekompliseerd en reeds suksesvol beproef
is (Quick 1988:30), Dit is egter belangrik om daarop te let dat
individue grootliks van mekaar verskil ten opsigte van dit wat
hulle motiveer., Dit is egter belangrik om kennis te dra wvan
elkeen se verwagtings en valensies. Wanneer n individu iets
baie graag wil h& en hy bereid is om hard daarvoor te werk, sal
hy homself beywer vir die nastrewing van die organisasie
doeluyitte, Wanneer hy egter weet dat die beloning wat hy sal
ontvang minder aantreklik (vanuit sy eie verwysingsraamwerk)
is, sal hy geneig wees om homself minder daarvoor in te span.
Bestuur moet dus weet wat elke werker se verwagtinge is en moet
dan elkeen se beloning aan sy prestasie koppel (Beach
1985: 443),

'n Bestuur wat daarop ingestel is om ondergeskiktes te motiveer,

moet op die veolgende bedag wees;

~ Vind uit watter beloningstelsel die werkers motiveer en
beloon hulle dienooreenkomstig., Belonings kan intrinsiek
(erkenning, bewordering) of ekstrinsiek {vergoeding, sekuri-
teit) wees, Om egter vir die individu van enige waarde te
wees, moet 'n beloning verband hou met die behoefte wat hy
wil bevredig sowel as met die verwagte beloning wat hy
gedink het hy verbnderstel was om te entvang.

Met die implikasies van al die teorieé vir werksmotivering,
s00s reeds bespreek, is dit belangrik om dan te kyk pa wat die

warker in sy omgewing motiveer,
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MOTIVERING TN DIE WERKSOMGEWING

Pinder (1984:8) definieer werksmotivering as: "work motivation is a
set of energetic forces that originate both within as well as beyond
an individual‘'s -being, to initiate work-related behaviour and to
determine its form, direction, intensitg and duration”.

In die definisie word daar voorsiening gemaak vir die gedrag van "
individy spesifiek ten opsigte van sy werk, waar hy moet keuses
witoefan tussen toetreding tot " spesifieke organisasie al dan pie,
om betuyds of laat vir werk te wees, vir verplasing beskikbaar te wees
of nie en sy meerderes se ogpdrafte uit te veer of nie., Daar kan nog '
lang lys faktore opgenocem word waartussen die werker elke dag 'n keuse
moet uitoefen ten einde sy eie ideptiteit in die werksplek te kan
handhaaft. '

Die sterkte ("force") van die individu se motivering soos uit die
definisie blyk, maak daarvoor voorsiening dat n individu se motive-
ringsvlak kan verskil, afhangende van sommige interne en eksterne
faktore wat op hom kan inwerk (Sherwood 1987:14),

Dit is verder belangrik dat daar 'n sameveeging of integrasie tussen
persoonlike en ondernemingsdoelwitie moet wees. Integrasie van doel-
witte kan slegs plaasvind as wedersydse verwagtinge wat deur beide
partye gekoester word, deur middel van onderhandeling uitgespel word
(Matrass 1987:7). Kotter verwys na die onderhandeling as die
"joining-up process” {(Sutermeister 1976:283). Die wversuiming van
hierdie proses kan onder andere die volgende probleme tot gevolg hé:

~
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- Werksontevredenheid;

~- Lae produktiwiteit;

- Negatiewe houding teenoor die onderneming;
'~ Lae moreel; en

i

- VYerhoogde arbeidsomset.

Om in staat gestel te kan word om die faktore in die werksomgewing
wat 'n invloed op die werker se motivering kan hé& te identifiseer, is
dit belangrik om op sy werksomgewing te let, Vir die doeleindes vwan
hierdie bespreking sal die werksomgewing onder drie afdelings

bespreek word, te wete:
- 'n Psigiese werksomgewing;
~ 'n Sosiale werksomgewing; en
- 'n Fisiese werksomgewing,
Hierdie drie omgewings en hulle invloed op werknemersmotivering

sal vervolgens baspraek uword,

2,6.1 DIE_PSIGIESE WERKSOMGEWING

Die psigiese werksomgewing verwys na die werker se persoonlike
werksbevrediging., Elke individu doen by 'n spesifieke onderne-
ming aansoek met sekere vooropgestelde idees, Die tipe werk wat
gedoen word of die tipe diens wat 'n onderneming lewer sal
grootliks bepaal of dit aanklank sal vind by die individuele
werker se aanleg en belangstelling (Porter 1975:222),

Dit is dus belangrik dat die werker sielkundige bewrediging uit
sy werk sal put deur dit te doen waarvoor hy aansoek gedoen en
in diens geneem is (Huse 1977:292),

Yolgens Rue (1983:280) kan die werknemer se psigiese uwerks-

omgewing vanuit vwyf belangrike beginsels omskruyf word, te wete!
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fard van die werk;

Ondernemingsdoeluwitte;

Benutting;
Status en erkenning; en
ontwikkeling.
.6.1.1 AARD VAN DIE WERK '

Daar is telkens sekere vrae wat die werkgewer homself
moet afvra ten einde te verseker dat hy,met die weder-
sydse verwagtinge van die werknemer en die organisasie
in gedagte, steeds poog om optimale motivering wan
werknemers te verseker. By die aard van die werk is
dit onder andere belangrik om positief op die volgende

vrae te kan antwoord naamlik:

-~ Is die werk van so 'n aard dat die werknemer se be-

gaafdhede of vermoéns ten volle benut word?

- Bied die werk geleentheid vir vordering en self-

verwasenliking?

- Is die werker besig met werk waarin hy belangstel
en homself in kan uitleef?

'n VYerdere haie belangrike aspek ten opsigte van die
werker se motivering is 'n goeie oriénteringsproses,
Gedutende die oriéntering kan die werker reeds kepnis
maak met die organisasieverwagtinge en sal hy weet
watter scort werk hy gaan doen. Geval dit hom nie, kan
hy reeds op die vroed stadium aansoek om verplasing na
'n ander afdeling doen (Van Vuuren 1989:223},
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2.6,1.2 ONDERNEMINGSDOELWITYE

Dit is verder vir die werker belangrik om te weet hoe
sy individuele bydrae by die organisasiedoeluwitte in-
skakel (Van Wyk 1989:14). Konformering met die orga-
nisasiedoeluitte het 'n meer gemotiveerde en produk-
tiewe werkerskorps tot gevolg (Steers 1974:435).

Deur werkers by besluitneming te betrek, woel hulle
hulself meer deel van die organisasie en kan dit tot
verhetering van produkte se kwaliteit of dienste
gelewer, lei. Japan is 'n wéreldleier op hierdie ge-
bied. In 'n tipiese Amerikaanse organisasie is besluit-
neming en probleemoplossing slegs by 10 % - 12 % van
die personesl gesetel terwyl dieselfde funksie in
Japan deur 60 % van die personeel behartig word - dus
'n groter mate van deelpame., Suid-Afrika, as gevolg van
sy Eerste~ en Derde-Wéreld milieu vergelyk selfs hog
swakker as Amerika (Probart 1988:33),.

Urae wat gevra kan word is onder andere:

- lWeet die werkers wat hulle moet doen, héé en hbdékom

dit qedoen moet word?

- Is daar vir hulle standaarde gestel om aan te
voldoen en is hulle bewus wat dit is?

- Dra die werkers by tot die oplossing wvan probleme

in die organisasie?
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2.6.1.3 BENUTTING

/

2.6.1.4

Uolgens Urocom (1967:141) is daar 'n noue verband tussen
die benutting van ‘n werker en hoe tevrede hy in sy
werk sal wees, Die wyse van benutting en maksimale
gebruikmaking van individuele vermoéns kan ook lei tot
bereiking van Maslow se "selfverwesenliking".

Dit is egter van die uiterste belang om werk so toe te
deel dat dit die werker enersyds nie verveel nie, maar
andersuds ook nie bo sy vuurmaakplek is nie (Merchant
1988: 44),

Urae wat gevra kan word, is onder andere die volgende!

- Word werknemers volgens hulle wvolle potensiaal
benut?

- lWord werknemers volgens hulle vermoéns, opleiding,

kwalifikasies en ondervinding aangewend?

- Bly die werk vir hom 'n uitdaging of het hy in 'n

groef verval?

STATUS EN ERKENNING

Pie tipe werk wat 'n werknemer verrig bepaal sy status

in die organisasie sowel as in die samelewing. Hierdie
statuys word ook nie altyd aan geld gekoppel nie, maar
eerder aan die belnvloedingswaarde van die perscon vir
so 'n posisie. Sloane (1983:27) verwys onder andere na
die skoolhoof, predikant, landdros, posmeester enso-
voorts in die samelewing wat nie altyd een van die
hoogsbevredigde beroepe is nie, maar tog 'n sekere
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statuswaarde besit., VUroom (1964:41) stel dit soos
volg: "The job is a description or.a tag which marks
the person both at his place of employment and in the
world outside".

Net so het elke werknemer binne die organisasie 'n

sekere statuswaarde wat gekoppel word aan die pos wat
hy beklee. Die tipe pos en die statuswaarde daaraan
verbonde, het tot gevolg dat die posbekleér 'n mate van
agting onder medewerkers geniet en dien as 'n bewys van
erkenning wat aan hom gegee word na aanleiding van

goeie prestasie.

Urae wat gevra kan word is onder andere:

- Uoel die werknemer trots op die pos wat hy beklee?
- Is daar ander wat graag sy spesifieke pos sal wil

heklee?

ONTWIKKEL ING

Hieronder word verstaan die moontlikheid wat daar vir
die werknemer bestaan om in die organisasie te “groei"
en te vorder (Flippo 1980:342).

Ontwikkeling behels wverder dat werkers vir hulle
dagtaak "toegerus” moet word ten einde 'n hoér kwali-
teit diens te kan lewer (Better 1987:11), Sonder die
vereiste opleiding kan daar nie van 'n werker verwag
word om op sy beste te presteer nie. Hierdie opleiding
wat hy ontvang, moet 6p sy werk van toepassing wees en
moet spesifiek geriqgq wees op die wverbetering/
ontwikkeling van sy vermo&ns en vaardighede (Probart
1988: 331,
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Urae wat gevra kan word is onder andere:

- Word daar voldoende opleidingsgeleenthede aan weprk-
nemers gebied?

~. Word die werknemer in sy huidige pos voorberei vir
'n volgende of hoér pos?

- Wat is die oorgeskiktes se houding ten opsigte van
die ontwikkeling van hulle ondergeskiktes?

2.6.2 SOSIALE WERKSOMGEWING

Die sosiale werksomgewing wverwys na die interaksie wvan
werknemers in die organisasie op inter-persconlike sowel as
inter-groepsverband. Hierdie interaksie kan met medewerkers,
toesighouers sowel as ander mense in die wuwerksomgewing wees
(Schein 1980:88).

In die konteks van Maslow se behoefte hiérargie is die mens in
wese ingestel op sosiale interaksie en het hy 'n behoefte

daaraan om sosiaal met mense te verkeer,

Werksontwerp en werksomgewing speel ‘n belangrike rol tydens
vrye interaksie tussen werknemers, Die-nadeel hieraan verbonde
is egter dat indien daar nie sterk dissipline gehandhaaf word
nie, hierdie vrye interaksie die werknemers se werk-kwantiteit

nadelig kan raak.

Wanneer in ag geneem word dat 'n baie groot gedeelte van 'n mens
se lewe in die werksomgewing deurgebring word, kan die belang-
rikheid om aan een of ander groep te behoort ten einde jou
‘identiteit as mens te behou, nie genoeqg beklemtoon word nie
(Porter, Lawler en Hackman 1975:38-39}.
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Dikwels is swak interpersoonlike verhoudinge.binne 'n organisa-
sie 'n simptoom wvan beide onbevredigde persoonlike behoeftes
binne die psigiese werksomgewing sowel as en die resultaat van
konflikte en frustrasies wat woortspruit wuit gebrekkige
erkenning van werksprestasie.

pan die ander kant is gesonde en spontane inter-persoonlike

verhoudinge binne 'n organisasie 'n aanduiding van doeltreffende
leierskap, bheleid en prosedure (Stoner 1982:452).

FISTESE WERKSOMGEWING

Met fisiese perksomgewing word meer wverwys na daardie omgewing
wat 'n invlced op die sintuie van die mens uitoefen en met sy

laer-orde behoeftes verband hou.

By die fisiese werksomgewing word veral klem op fisiese werks-
omstandighede gelé&., Sutermeister (1976:55) en Backer (1979:41)

identifiseer onder andere die volgende elemente as belangrik:

- Uentilasie;

- Baligting;

~  Geraas;

- Werksruimte;

~ Beskermde klere; en

- Rusperiodes,

In ons hedendaagse organisasies word bogenoemde as die gegewe

minimumvereistes aanvaar en het dit weinig motiveringswaarde,

Dieselfde beginsel van Herzberg se higiénefaktore geld egter
gok hier. Waar daar nie aandag gegee word aan bogemelde

elemente nie, kan dit wel lei tot demotivering van werknemers.
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Ergonomika en die interaksie tussen die werker en sy gereedskap
is ook van groot belang. In sommige organisasies word dikuwels
slegs aahdag aan die masjinerie gegee teruwyl die werker as
vanselfsprekend aanvaar word, Dit is egter van groot belang dat
masjinerie slegs optimaal benut kan word as daar ock aandag
gegee word aan die geluk, veiligheid en gesondheid van die
persooen wat dit gebruik (Hill 1988:22-2471,

DIE RbL UAN BESTUUR IN WERKSMOTIVERING

Omdat 'n bestuurder se sukses in 'n groot mate van die suksesse van sy
ondergeskiktes afhang, is dit vir hom gevolglik belangrik om na die
behoeftes van sy ondergeskiktes om te sien (Schein 1980:55), Een van
die mees effektiewe eon goedkoopste metodes om aan werknemers
erkenning te gee en produktiwiteit te verhoog is om aandag aan hulle
motivering te skenk (Lehrer 1986:49).

Die gedagtes wat dikwels by 'n organisasie se bestuur opkom is onder
andere die volgende: "Ek het alles gedoen wat ek kan vir die werker,
maar hy stel net nie belang nie", "Dit luyk asof hy gladnie omgee nie"
of "Dit sal in elk geval nie help nie, hy was nog altyd so" of "Dit

klink baie goed in teorie, maar my organisasie en sy mense is uniek",

Ten spyte van die bestuur se opmerkings en pogings om motivering in
organisasie te verbeter, is daar 'n aantal baie helangrike faktore wat
soms oor die hoof gesien word of waaraan bewustelik of onbewustelik
geen aandag geskenk word nie. Hierdie faktore is egter van kardinale
belang.en is dit dus nodig om dit werder te bespreek,

Lehrer (1986:49) veruwys veral na die volgende drie faktore:
-~ Die stel van positiewe verwagtinge aan werkers;

~ Die skepping van terugvoering geleenthede; en
- Verwikkelinge wat uit spesifieke gedrag voortvloei.
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Dit bly dus die verantuwoordelikheid van die bestuur om 'n omgewing te
skep waarin die werker aangemcedig word om homself te motiveer
{Conner 1988:14),

2.7.1 POSITIEWE VERWAGTINGE

Die verwagtinge wat bestuur van 'n bepaalde werker se werksver-
moé koester, sal grootliks in sy gedrag manifesteer. Indien '
bastuurder aan sy ondergeskilkte 'n opdrag gee, maar hy in sy
gemoed nie daarvan oortuiq is dat die ondergeskikte so 'n opdrag
suksesvol sal kan uitvoer nie, sal sy tuyfel aan die onder-
geskikte hetsy verbaal ensof nie-verbaal oorgedra word (Cloete
1982:1733,

So kan die bestuur se stemtoom, liggaamshouding en woordkeuse 'n
baie belangrike rol speel by die gee van opdragte., Bestuur wat
mislukkings wvan ondergeskiktes wverwag sal op gepaste uwyse
beloon word (Sherwood 1987:18). Ondergeskiktes met min
selfyertroue en ondersteuning vanaf die bestuur se kant sal dit
vermy om besluite te neem, is nie bereid om risiko's te npeem
nie en lug ook nie maklik hulle menings of neem nie deel aan
probleemoplossings nie.

Bestuur moet ook versigtig wees om, indien 'n bordiie wvan 'n
-mislukker" reeds om 'n individu se nek hang, geen wverdere
wantroue in so ‘n perscon te openbaar nie. Dit kan tot gevolg hé
dat hierdie persoon alle opdragte ontvang wat nie deur ander
uitgevoer wil word nie of take waaraan die bestuur nie veel

waarde heg nie, word aan hom opgedra.

Die teenoorgestelde is egter ook waar. Bestuur kan ondergeskik-
tes inspireer en produktiwiteit verhoog deur geloof en vertroue
in hulle vaardighede te stel, Dit is egter belangrik dat die
uitwerking wvan hierdie wvertroue in ondergeskiktes deur
doeltreffende terugvoering aan hulle gegee word.
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2.7.2 GEREELDE TERUGVOER

2.7.3

Elke persoon wil graag weet hoe hy met 'n sekere taak vaar. Wat
doen hy goed, waarmee is bestuur tevrede en wat kan hy doen om
te verbeter of waar is die gebiede wat braak 1&?

Bestuur moet teen die gebruik om net terugvoering te gee of in
te gryp alleen wanneer ondergeskiktes se prestasie nie na wense
is nie waak (Sherwood 1987:18). Dit is baie belangrik om
gereelde terugvoering te gee en nie net byvoorbeeld een keer
perjaar net voor salarisverhogings nie. Die waarde van terug-
voering }& juis daarin dat dit as 'n ontwikkelingsaksie gesien
moet word waardeur positiewe gedrag versterk en - pegatiewe
gedrag gewysig word. Hierdeur kan die ondergeskikte juis sien
wat die gevolge van sekere gedrag is.

GEVOLGE VAN SEKERE GEDRAG

ondergeskiktes is geneig om gedrag uwat positiewe reaksie of
baloning ontlok, te herhaal. Positiewe beloning laat 'n werker
belangrik voel en dit sal die begeerte en wil by hom laat
ontstaan om nog beter te presteer en met die beloonde gedrag
yol te hou, Dit is ook belangrik om spesifiek te wees by
terugvoering van gedrag. So moet die bestuurder liewer na ™
spesifieke taak wat 'n werker uitgevoer het veruwys, eeprder as om
in die algemeen te praat, byvoorbeeld: "Jou werkstuk oor
finansiéle stelsels was goed" eerder as om te sé& "Werkstukke
wat jy inlewer is ocor die algemeen goed".

Daar is wel goedkoop plaasvervangers vir positiewe motivering -

byvoorbeeld individuele kontantbonusse wvir presteerders en

afdankingsdreigemente vir onderpresteerders, Waar dié volop is,
is dit egter moeilik om 'n atmosfeer vir motivering te skep
(Anon 1988:275}.
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Dit is vir bestuur van kardinale belang om aandag aan
bogenoemde punte te skenk, aangesien dit positiewe motivering
in die hand sal werk en die ondersteuning van ondergeskiktes

sal verseker,

't Werklik gemotiveerde perscon is ten besluite meer besorg oor
die budrae wat hy in die organisasie kan lewer as oor wat
hyself daaruit ontvang. Hy sal egter eers s begin dink wanneer
hy voel dat sy meerderes in hom belangstel,

EIENSKAPPE VAN 'n GEMOTIVEERDE BESTUURDER

Die goeie bestuurder is die persoon wat sy ondergeskiktes in
die eerste plek as mense in eie reg behandel en daarna as werk-

nemers van n spesifieke organisasie (Ninomiya 1988:89).

Om sy mense tot beter dienslewering te motiveer is daar sekere
georganiseerde optredes, wat die bestuurder in werking kan
stal, Indien hy egter nie aan hierdie aspekte aandag skenk nie,

kan dit tot demotivering aanleiding gee.

Optredes of handelinge wat 'n bestuurder kan neem, of nalaat,
ten einde sy ondergeskiktes te motiveer of demotiveer. is onder

andere die volgends:

i) MOTIVEERDERS

- Bestuurders wat sorgdra dat hulle ondergeskiktes vir
hulle dagtaak toegerus is deur middel van doeltreffende
opleidingsmetodes en kommunikasie beginsels (Pulich
1989:7),
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Bestuurders wat aandag gee aan die ontwikkeling en
beplanning van ondergeskiktes se loopbane ten einde
hulle potensiaal ten wvolle te benut, Hierdie
bestuurders is ook gewillig om ondergeskiktes te
nomineer vir opleidingskursusse en moedig hulle aan om
nuwe idees en voorstelle te implementeer (Rinke
1989:23).

Bestuurders vir wie hulle ondergeskiktes belangrik is.
Hulle laat die ondergeskikites deel van 'n span voel en
hou hulle ten wvolle ingelig oor eie- en organisasie
doeluwitte,

Bestuurders wat oddergeskiktes se goeie werk erken en
hulle op die gepaste wyse komplimenteersbedank/beloon.

ii) DEMOTIVEERDERS

Bestuurders wat die houding het dat "toe hy nog jonk
was moes hy sien kom klaar" en nou dieselfde wan sy
ondergeskiktes verwag, Hierdie bestuurders is gewoonlik
ook altud "te besig" om tyd aan ondergeskiktes se op-

leiding en oriéntering te bestee.

Bestuurders wat ondergeskilktes terughou en nie laat
ontwikkel nie omdat hy vrees dat so 'n persoon 'n bedrei-
ging vir sy eie posisie sal inhou. Hy nomineer onder-
geskiktes ook slegs vir kursusse indien hy daartoe
verplig word, Kennis en ondervinding deur ondergeskik-
tes so opgedoen word egter afgemaak as wan minder
belang of nie van toepassing nie.
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- Bestuurders wat hulle organisasiesafdeling bestuur deur
vrees by ondergeskiktes in te boesenm en hulle te
intimideer, Sy ondergeskiktes is gewoonlik oningelig en
mense buite die organisasie is gewoonlik wvan verande-

ringe bewus voordat die werkers self daarvan wees,

- Bestuurders wat gou kan s& as hy met 'n ondergeskikte se
werk onteyrede is, maar wag tot die prestasie-becorde-
ling voordat hy aan hom teruguoering gee ogor sy goeie
werk.

Vir die bestuurder is dit baie goed om bewus te wees van sekere
dinge wat ondergeskiktes kan motiveer. 'n Bewustheid -alleen is
egter nie goed genoeg nie, maar saam daarmee ook 'n gedurige

doelbewuste skenk van aandag aan ondergeskiktes.
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HOOFSTUK TII

DIE METING VAN WERKSHOTIVERING

3.1

3.2

INLEIDING

In hierdie hoofstuk sal hoofsaaklik aandag geskenk word aan die uit-
gangspunt waaruit werksmotivering beredeneer is. Daarna sal gekyk
word na sekere alterpatiewe metodes wvir houdingsopnames asook die
samestelling en wvalidering van die meetinstrument wat in hierdie

ondersoek gehruik is.

UITGANGSPUNT

Die veld van motiveringsteorieé is so wyd uiteenlopend, dat sekere
teorieé mekaar aanvul terwyl ander in skrille kontras teenoor mekaar
gestel kan word {Green 1986:45),

Geen enkele teorie alleen kan motivering wverklaar nie. Atkinson
(1978:9) sé& dan ook die volgende in dié verband: "... we have already
seen enough of what the study of motivation entails to anticipate
that there will be not one, but rather several different languages of

motivation, and within each language probably a number of dialects".

Inhoudsteoried, waaronder die bes&ouings van Mc Gregor se teorie VY,
Maslow, Mc Clelland en Herzberg wys-almal op dieselfde verklaring van
menslike motivering, naamlik dat behoeftes die motiveringsproses
aktiveer ten einde bepaalde doelstellings te bereik (Van Wyk
1984:48),
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Hierdie benadering 1& baie klem op die verantwoordelikheid, deelname
en eilenaarskap wvan werksmotiveringsbeginsels deur die werknemers
{Wilkinson 1986:30), Aangesien hierdie beginsels die fondament wvorm
vir werknemershoudings en die bepalende faktor in werksmotivering is,
is die inhoudsteorieé as uitgangspunt gebruik in die samestelling wvan
die meetinstrument sowel as verwerking van die data,

METINGSMETODES

In navorsing oor werksmotivering en houdings is daar verskillende
navorsingstegnieke wat gebruik kan word naamlik: onderhoude, waarne-
mings en vraelyste (Walker 1985:90). Vervolgens sal die drie metodes

kortliks toeglig word,

3.3.1 DIE ONDERHOUD

Die onderhoud is een van die mees algemene metodes om sekere
data in te samel. Die grootste voordeel van die onderhoud as
meetinstrument is sy buigbaarheid en aanpasbaarheid by verskil-
lende omstandighede {(Be Wet 1981:162). Indien die onderhoud-
voerder goeie rapport bewerkstellig met sy respondent, is die
moontlikheid groot om waardevolle en bruikbare inligting in te
samel, Daar kan verder ook 'n keuse uitgeoefen word tussen ™
gestruktureerde onderhoud (vrae is vooraf beplan en in 'n spesi-
fieke volgorde) en 'n ongestruktureerde onderhoud (vrae word
aangepas by die omstandighede waaronder die onderhoud gevoer

word),

Van die probleme wat met die onderhoud as meetinstrument

ondervind kan word is egter die wolgende:
- Die betroubaarheid is moeilik om te bepaal;

- Die yrae moet vooraf opgestel en gestandardiseer wees;
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- Dit kan baie tydrowend en koste oneffektief wees (afhangend
van die aantal onderhoudvoerders en respondente); en

- Alle onderhoudvoerders moet deeglik.OPgelei wees,

3.3.2 WAARNEMING

3.

3.3

Daar kan van waarnemingstegnieke gebruik gemaak word om vas te
stel hoe individue of groepe persone onder bepaalde omstandig-
hede reageer {(De Wet 19Bt:164). Dit kan verder onder natuur-
like~ of gesimuleerde omstandighede (byvoorbeeld werksuwinkels)
geskied,

Hierdie is egter 'n tegniek wat, afhangende wvan die aantal
respondente en geografiese verspreding, baie tudrowend en duur
kan wees., Gesien die aantal respondente en geografiese
verspreiding, kon hierdie tegniek, net soos die onderhoud, ook
nie vir hierdie spesifieke studie oorweeq word nie. Die vraelys
netode is dus gekies as die mees bruikbare instrument vir data

insameling.

DIE VRAELYS

Beur van die vraelys as meetinstrument gebruik te maak kan data
baie koste effektief en by 'n groter aantal proefpersone inge-
samel word (De Wet 1981:163). Saam met 'n vraelys word gewoonlik
gestandardiseerde instruksies gegee en moet dit so gestel word
dat elke respondent die vrae verstaan en presies weet wat van
hom verwag word., Net soos in die geval met die onderhoud, kan

daar ook onderskei word tussen 'n gestruktureerde- en 'n onge-

struktureerde vraelys.

Vervolgens sal die samestelling en validering van die vraelys
wat in die spesifieke ondersoek gebruik is, bespreek word,



3.4

..95_.

ONTWERP EN SAMESTELLING VAN DIE MEETINSTRUMENT

As gevolg van die geografiese gebied en die aantal proefpersone is
daar na oorweging besluit om van 'n vraelys as meetinstrument gebruik

te maak.

By die ontwikkeling van die vraelys is daar van die nominale groep-
tegniek gebruik gemaak (Gepson 1981:80), Hierdie tegniek behels die
gebruik van proefpersone se ervaring sodat daar met behulp van hulle
inligting 'n sinvolle vraelys saamgestel kan word. Die beginsels wat
in hierdie tegniek gevolg moet word ten einde sukses te verseker, is

onder andere die volgende!

a} Genereer of ontlok menings en idees deur middel van navraag aan

elke proefpersoon.
h) Stel die verkreé idees op skrif.

¢} Beurtelingse terugvoering van groeplede om elke idee regmatig te

omskryf en op 'n blaaibord neer te skryf,

d) Bespreking van elke idee sodat groter duidelikheid verkry kan

word en evaluering van idees kan plaasvind.
e) Plasing van idees in 'n prioriteitsrangorde.

Bogenoemde beginsels is in gedagte gehou toe die proefgroepe saamge-

stel is om behulpsaam te wees met die opstel van 'n konsep vraelys.

Die drie groepe het uit klerke afkomstig uit stedelike gebiede,
plattelandse gebiede en 'n middelbestuursgroep bestaan. Laasgenoende
groep was van die platteland sowel as stedelike gebied afkomstig,

Groep een en twee se aantal diensjare in die organisasie het
hoofsaaklik tussen 6 maande en 10 jaar gewissel, terwyl die diensjare
van persone in die derde groep, dit wil s& die middelbestuur,

hoofsaaklik 15 jaar en langer was.
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Die vertroulikheid van die inligting wat uit die ondersoek sou voort-
spruit is vooraf beklemtoon en die doel van die ondersoek is aan
hulle verduidelik. Hierna is hulle versocek om die faktore wat in die
werksituasie voorkom waaroor hulle ontevrede wvoel sowel as die
faktore waarocor hulle baie tevrede is, neer te skryf. Nadat hulle
genceq tyd gegun.is om hulle idees te genereer en op skrif te stel,
is aan elke deelnemer om die beurt die geleentheid gegun om '
bepaalde aspek wat hom ontevrede of tevrede laat voel aan die groep

oor te dra. Die stelling is dan bespreek en later kernagtig op '
blaaiborg neerqgeskryf. Daar is op hierdie wyse voortgegaan totdat
daar geen verdere idees uit die groep gekom het nie. Ten slotte is
’ die idees wat mekaar ocorvleuel het geélimineer en verbandhoudende

idees saamgegroepeer,

Tydens die literatuurstudie is van verskeie teorieé se beginsels ten
opsigte wvan motiveringsaspekte by wuwerknemers kennis geneem, Die
navorsingsresultate vanuit die literaar wat as basis gebruik is en
die inligting vanaf die personeel verkry tydens die nominale groep-
tegniek het die ondersoeker in staat gestel om die wvraelys saam te
stel,

Ten einde sinvelle aannames en aanbevelings te kon maak, was dit
nodig om die profiel van 'n tipiese personeellid in die ondersoekgroep
te kon omskryf, Daar is dus die voldgende biografiese inligting in die

eerste gedeelte van die vraelys aangevra:

- Quderdom

- Geslag

- Huwelikstaat

- Ligging van tak

- Grootte van tak

- fantal diensjare

- Opvoedkundige kwalifikasie

In die tweede gedeelte word die respondent se houding teenocor sekere

faktore, soo0s in die literaar geidentifiseer, bepaal.



_9?_.

Die vraalys het uit een-en-veertig vrae bestaan en die respondent
moes telkens deur middel van 'n kruisie volgens ™ vyfpunt-skaal sy
houding weergee. Aangesien 'n houding nie direk waargeneem of gemeet
kan word nie, maar wel uit 'n persoon se gedrag of response afgelei
kan word, word dit beskou as 'n neiging by 'n persood om op 'n ongun-
stige of gunstige wyse op 'n bepaalde stimulu te reageer (De Wet 1981:
156), Die persoon op wie 'n houdingskaal toeqepas word moet dus slegs
aandui of hy met 'n stelling saamstem al dan nie en in welke mate. Dit
kan wissel vanaf sterk ten gunste van, tot sterk gekant daarteen,

Daar bestaan.vier houdingskale naamlik:

~ Likert skaal

- Thurstone skaal

- Gutterman skaal; en

-~ Semantiese - differensiaalskaal

Na deeglike corweging is daar besluit om van Likert se vyfpynt-skaal
gebruik te maak.

Die Likert skaal bestaan uit 'n aantal stellings om ™ onderyerp -
positief of negatief - waarby 'n persoon dan sy houding teenoor die
onderwerp moet aantoon (De Wet 1981:156). Hierdie houding strek vanaf
sterk negatief, negatief, neutraal, positief tot sterk positief. Aan
elke respons word 'n numeriese waarde toegeken ten einde die
respondent se houding te weerspieél {Nel 1978:60)

In die vraelys het die vyfpuntskaal die volgende gewigte gehad:

- Stem sterk saam = 1
-  Stem saan = 2
- Onseker = 3
- VYerskil = 4

5

- Werskil sterk =
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EVALUERING UAN DIE MEETINSTRUMENT

Die vraelys is aan kollegas sowel as werknemers in klerklike poste in
ander streke, wat nie aan die onderscek deelgeneem het nie, maar "
soortgelyke teikengroep is as in die studie, gegee om te voltooi.
Sodoende is bepaalde probleme ten opsigte van wvrae wat verkeerd
verstaan of geinterpreteer kon word, opgelos., Die tyd wat dit van '
persoon in beslag sou neem om die vraelys te voltooi kon ook bepaal

word,

Senior bestuurslede het ook bepaalde behoeftes uitgespreek wat in die

yraelys ondervang is.

Uerder is die uraelys deur 'n statistiese konsultant geverifieer,
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EMPIRIESE ONDERSOEK

4.1 TOEPASSING

4.1.1

TETKENGRGEP

Die eksperimentele groep het uit klerke afkomstig uit sekere
geografiese gebiede bastaan (Bylae 1), Die gebiede strek vanaf
Bethal in die 0Qoste deur Johannesburg en die Wes-Rand tot by
Mafikeng en Schweizer Reneke in die Weste, Die Vaaldriehoek,
wat Yilliers en Sasolburg insluit, is ook deel wvan die gebied,
Dit blyk dus dat die teikengroep mense uit die plattelandse
sowel as stedelike agebiede met wyduiteenlopende agtergronde en
belangstellings ingesluit het.

Die grootte van die ondersoekgaroep was 1 450. As gevelg van
sekere vraelyste nie teruggekry of onvollediqg ingeyul, kon
slegs van 1 429 vraelyste se resultate gebruik gemaak word. Uit
die veruwerkte vraelyste van 1 429 was 1 218 respondente vroulik
en 211 respondente manlik (Tabel 2),

TABEL 2: GESLAGSVERDELING VAN RESPONDENTE

GESLAG MANLIK VROULIK
fantal 211 1 218
Persentasie _ 14,77 85.23

Van die 1 429 respondente was 988 uit stedelike gebiede en 441
uit plattelandse gebiede afkomstig (Tabel 3). Van die 988

.afkomstig uit stedelike gebiede was 825 vroulik en 163 manlik.

Van die 441 vanaf plattelandse gebiede was 393 vroulik en 48
manlik (Bylae 3).
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TABEL 3: GEOGRAFIESE UVERDELING VAN RESPONDENTE
MANS DAKES
STEDELIK |PLATTELAND|| STEDELIK {PLATTELAND
fantal 163 48 825 393
Persentasie 11. 41 3.36 57.73 27. 50

Die skewe mans/dames verhouding kan moontlik een wvan die
oorsake wees vir die relatiewe groot personeelomset by die
spesifieke instelling. Die meeste dames is getroud en hou redes
wat by hulle bedankings aangegee word dan ook wverband met
swangerskappe, probleme met kinders en verplasing van eggenote.
Van die 1 429 proefpersone was 768 getroud, 595 ongetroud en 66

geskei (Tabel 4).

TABEL 4: HUWELIKSTAAT VAN RESPONDENTE
HUWELIKSTAAT GETROUD ONGETROUD GESKEI
fAantal 768 595 &6
Pergentasie 53.74 41, 64 4,62

Dit is ook

interessant om daarop te

let dat die grootste

verspreiding van dames amptepare in die ouderdomsgroep bo 25

jaar is

{Tahel 53,

woordig is in die ouderdomsgroep 22 - 23 jaar (Tabel 6).

terwyl mansamptenare die beste wverteen-

TABEL 5: OQUDERDOMSVERSPREIDING VAN DAMES RESPONDENTE
OUDERDOM ONDER ({18 - 19|R0 - 21|R2 - 23|R4 - 25{j bo 25
18
Aantal 10 177 212 183 155 481
Persentasie {[ 0.70 12,39 (] 14.84 |1 12,81 10.85 |} 33.66
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TABEL 6: OUDERDOMSUERSPREIDING VAN MANLIKE RESPONDENTE

QUDERDOH ONDER |fig8 - 19|00 - 21|P2 - 23iR4 - 25!] bo 25
18
pantal 1] 13 33 72 48 45
Persentasie a 0.9 2,31 5.04 3.36 3.15

Indien die histogramme_(Bglae 3d) van die ouderdomsverspreiding
van mans en dames amptenare wvergelyk word, is daar by mans-
amptenare 'n redelik normale verspreiding. Die klein aantal
mansamptenare in die ouderdomsgroep onder 18 jaar en 18 ~ 19
jaar kan toegeskryf word aan verpligte militére diensplig vir
alle mans en die beleid van die organisasie om slegs 'n klein
persentasie amptenare in diens te neem wat nog nie militére
diensplig veoltooi het nie. Die groot aantal damesamptenare in
die ouderdomsgroep bo 25 jaar oud maak die kern van die orga-
nisasie se werkerskorps op klerklike vlak uit. Hierdie ampte-
nare 1s moontlik nie loopbaangerig nie, maar heg tog ho# waarde

aan 'n betrekking met hoé sekuriteit en 'n vaste inkomste.

TABEL 7: AANTAL DIENSJARE VAN RESPONDENTE

DIENSJARE |MINDER(l - 2 {3 - 4 |i5 -~ 6 ||/ -~ 8 {P - 10{{ MEER
AS 1 hS 10

prantal 329 184 314 290 130 59 123

Persentasie|{P3.02 ({12.88 |R1.97 [R0.29 || 9.10 || 4.13 || 8. 61

Insiggewend is dat 23 2 van die amptenare ninder as 1 Jjaar
diens in die organisasie het. Tot soveel as 77 % van die ampte-

nare het minder as 6 jaar diens (Tabel 7),
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TABEL 8: VERSPREIDING VAN AANTAL DIENSJARE VAN MANS EN DAMES
RESPONDENTE

400

- - 329

314
300__ 290

fiantal —

206__ 184

— 130

123

100 59

-1 1-2 3—4‘. 5-6 7-8 9-10 10+
Diensjare
Die verspreiding van diensjare vir klerklike amptenare na een
jaar diens is normaal (Tabel 8), Die groot aantal amptenare met
minder as een jaar diens is as gevolg wvan 'n snelle uitbreiding
in die organisasie, wat die aanstelling van 'n groot aantal nuuwe
amptenare genoocdsaak het., Hierdie groot aantal nuwe amptenare
kan egter tot geveolg hé dat daar groot druk op die ervare

amptenare in terme van werksvloei en opleiding geplaas word.

TABEL 9: OPUOEDKUNDIGE KWALIFIKASIE UAN RESPONDENTE

KWALIFIKASIE ST 8 OF ST 9 5T 10 DIPLOMA GRAAD
MINDER

fantal 174 85 1 139 21 10

Persentasie 12.18 5,95 79.71 1.47 0,70

Van die teikengroep beskik 79 % oor 'n matrieksertifikaat terwyl
slegs 2 % oor naskoolse kwalifikasies, graad of diploma, beskik
(Tabel 91, '
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In die ontleding van die antwoorde op vraelyste word slegs
hoogs beduidende resultate bespreek. Die resultate sal ook
volgens hoér-orde behoeftes of motiveerders en laer-orde
behoeftes of higiénefaktore, soos vervat in die bespreking van
die inhoudsteorieé, bespreek word.

Uerder moet daarop gelet word dat die afleiers (S55 en S§5)

saamgetel moet word om 'n positiewe of negatiewe resultaat te

verkry. Dieselfde geld vir afleiers (VU en VS,

VERWERKING UAN DATA

Die response op die vrae is met die rekepaar wverwerk en in
frekwensievorm uitgedruk (LOTUS 1-2-3). Die onderskeie tabelle
waarin die response op die verskillende vrae vir die vepskil-
lende groepe voorkom verskun telkens saam met 'n ontleding wvan
die belangrikste faktore.

Die volgende ontledings is gedoen (Bylas 2):

- 'n Ontleding van die totale response;

- 'n Ontleding van die response van manlike klerke; en

- 'n Ontleding van die response van vroulike klerke,
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RESULTAATONTLEDING

TABEL 10: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR DIE INSTELLING IN DIE
ALGEMEEN

URAAG NOMMER 555 SS 0 v Us
3 43,2 47.0 4,2 4.4 1.2

7 38,0 51.3 6.1 3.8 0.8

30 24,2 57.1 6.8 2.2 2.7

32 21.7¢ 50.6 7.1 14,1 6.5

34 23.8 48,2 6.9 1.6 2.5

35 26, 4 52.8 8.1 10. 4 2.3

36 20.5 55.5 7.6 12.5 3.9

37 i5.0 | 50.2 10.0 18.4 6.4

42 23.3 51.8 11.6 10.7 2.6

Met die eerste oogopslag van die vraelys, wil dit dan ook voorkom
asof die werkers redelik tevrede is met die organisasie. (Tabel 10}.
as gekyk word na positiewe alternatiewe op vrae uwaar respondente se
gesindheid teenocor die instelling getoets is en waar die tuee
alternatiewe (SS5 en S5) oorwegend positief is, onderstreep dit

bogemelde stelling. Tabel 11 toon ook dan 'n positiewe skeefheid.
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TABEL 11: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR DIE INSTELLING

- 6634

fiantal in
duisende

3374

1359

1T 980
512

58S SS 0 Y Us
Houdingskale

Daar is egter vrae waarvan die response daarop verdere aandag
yverdien. Hierdie vrae sal aan die hand van die inhoudsteorieé-model
onder laer-orde behoaftes of higiénefaktore en hoér-orde behoeftes of

motiveerders bespreek word.

4,2.1 LAER-ORDE BEHOEFTES OF HIGIENEFAKTORE

4,2.1.1 VYERGOEDING (Tabel 12}

VRAAG 10 wat aandui dat 76,2 2 van die respondente
ervaar dat die finansiéle vergoeding wat hulle ontvang
nie in pas is met dié van die vernaamste mededingers

nie,
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URAAG 22 wat aandui dat 71,4 2 van die respondente
voel hulle salaris vergelyk nie met dié van hulle
portuurgroepe by ander instellings nie, beklemtoon die
ongelukkigheid van die respondente met hulle vergoe-
ding. '

VRAAG 44 wat aandui dat 69,2 2 van die respondente
ervaar dat mense wat nuut by die instelling aangestel
word in 'n beter finansiéle posisie as hulleself
verkeer. Slegs 22,7 2 van die respondente het nie so

gevoel nie en 8,1 % was onseker,

URAAG 20 wat aandui dat 55,8 2 wvan die respondente
yoel dat mense wat na hulle by die instelling aange-
stel is se diensvooruwaardes beter is as dié van hul
eie, dien as bevestiging van die bevindinge op wvraag
44,

TABEL 12: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR DIE FINAN-
SISLE VERGOEDING WAT HULLE TANS ONTUANG UITGEDRUK IN

PERSENTASIE .

PRRQG NOMMER|| SSS SS 0 U Us
10 5.2 10.5 8.1 34.0 42,2
20 2.1 26.1 2.0 34,9 20,9
22 3.8 13.9 10.9 46.5 24,9
44 30,9 38,3 8.1 13.7 3.0

ROMPSLOMP (Tabel 13)

URAAG 6 dui aan dat 62,7 2 van die respondente wvoel
dat daar te veel onnodige rompslomp is om hul dagtaak
effektief te kan verrig,
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TABEL 13: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR ROMPSLOMP
UITGEDRUK IN PERSENTASIE

VRAAG NOMHER|| SSS SS 0 -V Us

6 29.0 33.7 5,7 20.9 10.7

4,2,2 HOER-ORDE_FAKTORE OF MOTIVEERDERS

4.2.2.1

ERKENNING (Tabel 14)

URARG 2 dui aan dat 75,5 2 van die respondente voel
dat hulle nie die nodige erkenning verkry, wat hulle
voel hulle verdien, op werk wat hulle gelewer het nie,.

VRAAG 18 wat aandui dat 65,6 2 van die respondente
voel hulle nie die nodige erkenning vir hulle werk kry
nie, dui as bevestiging op die bevindinge van vraag 2.

VRAAG 13 dui aan dat 70,5 % van die respondente ervaar
dat hulle oorgeskiktes nie die nodige erkenning
verleen aan werk deur hulle gelewer nie,

TABEL 14: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR DIE ERKEN-
NING WAT HULLE TANS ONTUANG UITGEDRUK IN PERSENTASIE

URAAG NOMMER{| SSS SS 0 v us
2 5,7 6.6 || 12.2 48.6 26,9
13 9.7 11.2 8.6 43,4 27.1

18 8.7 18.4 7.3 47. 8 47.8
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4,2,2.2 LOOPBAANBEPLANNING (Tabel 153

URAAG 14 en VRAAG 19 wat aandui dat onderskeidelik
72,1 % en 70,4 ¢ van die respondente voel hulle nie
voldoende geleentheid kry om nuwe werk te kan aanleer

nie.

VRAAG 41 wat aandui dat 68,4 3 van die respondente
voel hulle word te lank op een spesifieke afdeling
vasgehou, bevestig hierdie gevoel van die werknemers,

URAAG 24 dui aan dat 66,8 % van die respondente voel
hulle oorgeskiktes nie in hulle loopbaanbeplanning

hbelangstel nie,

URAAG 26 dui aan dat 69,5 % van die respondente voel
dat die effektiewe werking van die tak voorkeur geniet
ten koste van hulle loopbaanbeplanning.

URAAG 25 wat aandul dat 68,1 2 van die respondente
voel hulle word onderbenut in hulle huidige poste.

URAAG 33 dui aan dat 65,8 2 wvan die respondente
ontevrede is met hulle huidige loopbaanvordering.

URAAG 31 dui egter daarop dat 61,6 2 van die respon-
dente wal vir hulle 'n loophaanpad in die organisasie

sien,
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TABEL 15: HOUDING VAN RESPONDENTE OOR HULLE HUIDIGE
LOOPBAANBEPLANNING

URAAG NOMMER(|| SSS 85 0 v us
14 5.9 14.2 7.7 47.3 24.8
19 4.5 15.8 2.3 49,2 21.2
24 7.5 13.1 12. 6 45.4 21.4
25 1.7 11.1 2.1 46.5 21.6
26 2.5 16.1 4,9 46.3 23.2
31 17.7 43.9 17.6 13.5 - 7.3
33 9.6 13.7 10,9 39.9 25.9
41 27.6 40.8 7.4 15.9 8.3

Die bevindinge op vraag 31 dui daarop dat respondente
wel die moontlikheid insien van 'n loopbaanpad by die
organisasie, maar na aanleiding van vrae 14, 19, 24 en
33 kan die afleiding gemaak word dat hulle wvoel hulle
nie voldoende dgeleenthede gegun word om in hierdie

loopbaanpad te vorder nie.
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BESPREKING EN AANBEVELINGS

5,1

BESPREKING

Behalwe vir die faktore soos wat reeds in die bevindinge bespreek is,
is daar egter ook nog ander faktore waaroor die respondente hulle
redelik sterk uitgespreek het,

Uraag 3 en vraag 35 (Tabel 16) waarin tot soveel as %0 2 van die
respondente aangetoon het dat hulle presies weet wat van hulle veruwag
word om hulle dagtaak bewvredigend te kan uitvoer, dui daarop dat daar
definitiewe prestasiestandaarde daargestel is en dat dit met die

amptenare bespreek word,

TABEL 16: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR GESTELDE PRESTASIESTAN-
DAARDE UITGEDRUK IN PERSENTASIE

URAARG NOMMER 555 S8 0 v us
3 43,2 47.0 4,2 4.4 1.2
35 26.4 52.8 8.1 10. 4 2.3

Opleiding (Tabel 17)

anptenare ervaar (Uraag 4, 15 en 281},

TABEL 17:

ONTUANG UITGEDRUK IN PERSENTASIE

word oor die algemeen as positief deur die

HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR PIE OPLEIDING WAT HULLE

URAAG NOMMER SsS S5 0 v Us
4 21.8 44,9 6.7 20.6 6.0
15 16,3 47.2 8.2 20.6 7.7
28 15.1 41.8 1.1 24,4 7.6
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Die amptenare voel dat dit veral die metode van evaluering is wat
baie daartoe bydra (Tabel 18).

TABEL 18: HOUDING VAN RESPONDENTE TEENOOR METODE VAN OPLEIDING UIT-
GEDRUK IM PERSENTASIE

URAAG NOMMER S85 S5 0 v us

29 17.4 45.0 19,2 12.9 5.5

Een van die grootste positiewe aspekte wat in die onderscek geiden-
tifiseer is en waarop die bestuur beslis moet voort bou, is die hoé
mate wvan lojaliteit (Tabel 19) wvan die amptenare teencor die
instelling (Vraag 30, 37 en 38),

TABEL 19: LOJALITEIT VAN RESPONDENTE TEENOOR DIE INSTELLING UITGE-
DRUK _IN PERSENTASIE

URAAG NOMMER SSS SS 0 U us
30 24,2 57.1 6.8 9,2 2.7
37 15.1 50.2 10.0 18,3 6.4
38 1.7 44.6 13.4 21,1 9,2

Bylae 2 wat die response vir mans- en damesamptenare afsonderlik
aandui, word aangetcon om die bevindinge te ondersteun. 'n Ontleding
van die response toon geen noemenswaardige afuyking van die totale
response van alle respondente nie, Dit is egter wel opvallend dat
manlike amptenare sterker standpunt teencor die ontevredenheid oor
hulle finansi&le wverqgoeding (Tabel 20) en hulle 'loopbaanbeplanning
(Tabel 21} ingeneem het as wat die geval met damesamptenare was,
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TABEL 20: HOUDING VAN HMANLIKE RESPONDENTE TEENOOR FINANSIELE UVER-
'GOEDING :
URAAG NOMMER 355 SS 0 Y Us
10 1.9 8.5 6.2 30.3 53.1
20 6.2 14,2 10.4 40.3 28.9
22 4.3 10.4 9.0 36,0 40.3
44 38.¢ 32.2 8.5 14.2 6.2

TABEL 21: HOUDING VAN MANLIKE RESPONDENTE TEENOGR HUIDIGE LOOPBAAN-

BEFLANNIHNG
VRAAG NOMMER SSS SS 0 U Vs
19 6.2 12,4 8.5 46,0 28.4
24 14.7 10.4 7.2 45,0 22.7
33 7.6 14,7 9.9 45,1 22.7

Dit kan wees dat die meerderheid van die mansamptenare die brood-
winner is en hulle ingestel is op 'n goeie finansiéle vergoeding sowel
as loopbaan vorderingsgeleentheds, Dames werk meestal, egter nie in
alle gevalle nie, slegs om die huishouding se finansiéle behoeftes
aan te wul en is werkshavyrediging en werksgeluk vir hulle van groter

belang, socos ook gesien kan word in Tabel 22.
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TABEL 22: HOUDING VAN DAMESRESPONDENTE TEENOOR WERKSBEVREDIGING EN
—GELUK UITGEDRUK IN PERSENTASIE ' '

URAAG NOMHMER 555 S§ 0 v - Vs
30 24.2 57.4 7.1 2.1 2.2
32 21.5 51.4 6.7 14,2 6.2
34 23.6 49.0 6.9 10.5 10,0
37 15.1 50.5 10.7 18.0 5.7
43 27.2 40,8 7.6 17,1 7.3

OPSOMMING EN AANBEVELINGS

Die doel van hierdie ondersoek was om die invloced wvan motiOering op
werksprestasie krities te evalueer om sodoende te bepaal watter
spesifieke faktore hoofsaaklik wverantwoordelik is wvir ontevredenheid
onder die instelling se amptepare. Die motiveringsteorieéd wvan veral
Uroom , Mc Clelland, Mc Gregor, Maslow, Herzberg en Lawler & Porter
is geévalueer en die verband tussen die teorieé 1is bepaal. Die
grondliggende verband, wat soos 'n goue draad deur elke teorie loop,
is die unieke behoeftestruktuur van elke individu en sy aanpassing by
sy besondere werksomgewing, Elke mens het sekere behoeftes en
verwagtinge en elkeen poog om dit op die mees sinvelle manier te
bevredig. Die mate waarin daar geslaag word om hierdie behoeftes te
bevredig, sal die persoon se gemotiveerdheid bepaal.

Hierdie ondersoek het hoofsaaklik klem gelé& .op die bepaling wan die
houdings en gesindhede van 'n finansiéle instelling se klerklike werk-

nemers,
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Daar is hoofsaaklik drie aspekte wat dringende aandag vereis naamlik
die vergoedingsheleid, die amptenare se loopbaanbeplanning en die
bestuur se erkenning vir die voortreflike werk wat die ondergeskiktes
lewer,

Wat die vergoedingshbeleid betref, sal daar beslis 'n markverwante
studie, veral op klerklike vlak, met ander konkurrente gedoen moet
word. Daar sal egter nie net na vergoeding gekuk kan word nie, maar
ook na die kwessie van nuwe werknemers se aanstellingsvoorwaardes in
yergelyking met dié van persone wat reeds by die instelling werksaam
is. Die gevoel wan respondente dat hulle nie die nodige erkenning
ontvang wat hulle toekom nie, hang ten nouste saam met die vergoe-
dingsheleid. Dit is dus aan te beveel dat die hele kuwessie wvan
bevorderings- en vergoedingsbeleid hersien word. Daar sal verder ook

indringend aandag aan die posevaluering stelsel geskenk moet word.

Die amptenare se behoefte en meer spesifiek die mansamptenare s'n, om
kennis van hulle loopbaandoelwitte te dra sowel as die vereistes
waaraan hulle moet voldoen om hulle loopbaanverwagtinge te verwesen-
lik, is 'n verdere aspek waaraan die bestuur aandag sal moet skenk,
Die instelling en vestiging van ‘n lecopbaanbeplanningsproses in elke
tak is 'n dringende behoefte wat aandag vereis, Hiermee saam hang
natuurlik die opvoedingsproses wvan die bestuur wat betref die

beginsels van mannekragbeplanning.

Die hestuur van die betrokke instelling kan egter met reg trots voel
op die lojale werknemerskorps waarcor hulle beskik. Indien daar
aandag aan die knelpunte wat uit die ondersoek na vore gekom het,
geskenk word, bestaan daar geen rede waarom hierdie instelling nie
staatmakerdiens kan lewer nie. Dit is egter'belangrik om aandag te
skenk aan die motivering van sy grootste kapitale investering naamlik
sy werkerskorps. Slegs met die heelhartige ondersteuning wvan elkeen
in die organisasie is die bereiking van sukses moontlik - 'n ketting
is net so sterk as sy swakste skakel.
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BYLAE 1

GEOGRAFIESE INDELING VAN RESPONDENTE IN STREEKVERBAND

(RAND EN SUID-00S TUL)

ALBERTON
BENONI
BETHAL
BOKSBURG
BRAKPAN
DELMAS
EDENVALE
ERMELO
EVANDER
GERMISTON
HEIDELBERG
KRUGERSDORP
MORGENZON
NEW REDRUTH
NORTHCLIFF
NIGEL
RANDBURG
RANDFONTEIN
SANDTON
SECUNDA
SPRINGS
STANDERTON

(WES-TRANSVAAL)
COLIGNY
DALAREYVILLE
FOCHVILLE
KLERKSDORP
KLERKSDORP-SUID
KOSTER
LEEUDORINGSTAD
LICHTENBURG
MAF IKENG
NOORDBRUG
ORKNEY
OTTOSDAL
POTCHEFSTROOHN
SANNIESHOF
SASOLBUREG
SCHWEIZER RENEKE
UANDERBIJLPARK
UENTERSDORP
VEREENIGING
YWOLMARANSSTAD
ZEERUST

(JHB EN VERRE WES-RAND)

AUCKLANDPARK
BOOYSENS
BRAAMFONTEIN
BRAMLEY
CARLETONVILLE
COMMISSIONERSTRAAT
DE VILLIERSSTRAAT
DRIE RIVIERE
EFFEKTEBEURS
FLORIDA
FORDSBURG
FOXSTRAAT
JOHANNESBURG
KEMPTON PARK
MAINSTRAAT
MEYERTON
PARKTOUN .
PRITCHARDSTRAAT
RISSIKSTRAAT
ROODEPOORT
ROSEBANK
SAUERSTRAAT
UREDEDORP
WESTONARIA
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BYLAE 2a

VRAAG NOMMER 558 S5 0 v Us
m (2) (3) (4) (5)
t. 165 735 446 70 13
2, a1 24 175 695 384
3. 617 671 61 63 16
4, 311 641 96 295 86
5, 256 646 189 228 109
6. 414 480 B1 298 154
7. 544 732 BY 55 11
8. 145 287 101 586 309
9. 145 325 114 659 186
10, 75 150 116 486 602
T 150 350 98 639 191
12, 143 284 20 582 330
13, 13% 160 123 620 387
14. 85 203 110 677 354 .
15, 232 674 117 295 110
16, 336 584 162 232 113
17, 174 692 219 266 8
18, 125 263 104 683 254
19, 65 225 132 703 304
20. 130 373 129 499 278
21, 121 588 271 339 10%
22, 55 199 155 665 355
23, 164 484 197 419 165
24, 108 187 180 648 306
25, 168 158 130 665 308
26, 136 229 71 661 332
27, 139 624 132 415 119
28, 216 598 158 348 108
29, 248 642 275 184 78
30, 346 816 97 132 38
31. 252 628 251 194 104
32. 310 723 102 202 92
33. 138 194 156 571 370
34, 340 688 99 166 136
35, 377 754 116 148 33
36. 293 793 109 178 56
37, 215 77 143 262 2
38. 167 638 191 302 131
39, 169 300 292 436 232
40, 320 548 156 248 157
41, 395 582 104 228 118
42, 332 740 166 153 38
43, 389 395 108 239 7
44, 441 549 116 196 12%
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DIE TOTALE AANTAL RESPONSE VAN MANSRESPONDENTE

URAAG NOMMER 555 S5 0 v us
(1) (2) (3} {4) (5)

1. 38 116 - 44 10 3
2, 15 20 - 15 109 52
3. -89 97 7 15 1
4, 47 Bé 12 52 14
5. 50 100 23 30 8
6. 59 B4 11 36 21
7. 88 35 13 13 2
8, 14 37 17 86 57
2. 21 38 14 106 32
10, 4 18 13 64 112
11, 21 42 13 t05 30
12. 27 41 13 85 45
13. 21 27 13 8 52
14. 13 25 12 96 65
15. 30 102 14 53 12
16, 45 91 22 25 28
17, 28 111 26 37 9
18, 19 40 15 95 41
19, 10 26 18 97 60
20, 13 30 22 85 61
21, 12 66 35 72 26
22, g 22 19 76 85
23, 27 65 30 52 37
24, 31 22 15 95 48
25, 24 21 18 101 47
26, 49 100 20 32 10
27, 32 88 21 50 20
28, 24 82 20 66 19
29, 32 101 46 27 5
30, 51 117 10 21 12
31, 48 97 23 22 21
32, 48 97 21 29 16
33, 16 3 21 925 48
34, 53 1 15 38 14
35, 43 121 13 27 7
36, 51 114 8 28 10
37, 31 102 13 43 22
38, 30 73 29 2 27
39, 31 52 32 65 31
40, 68 78 25 26 14
41, 72 79 18 25 17
42, 60 105 20 21 5
43, 58 98 16 31 8
44, 82 68 18 30 13
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DIE TOTALE AANTAL RESPONSE VIR DAMESRESPONDENTE

URAAG NOMMER SSS 55 0 Y Us
(11 (2) (3) (4) (5)

1. 127 619 402 60 10
2, . 66 74 160 586 332
3. 528 572 54 48 15
4, 264 555 84 243 72
5, 206 546 166 198 161
6. 355 396 70 262 133
7. 456 637 74 42 9
8. 131 257 84 500 252
9. 124 287 100 553 154
10. 71 132 103 422 490
11, 129 308 85 534 161
12, 116 243 7T 497 285
13. 118 133 110 522 335
14. 72 178 98 581 289
15. 202 572 103 242 98
16, 29 493 140 207 85
17. 146 581 193 22 69
18. 106 223 82 088 213
19, 53 19% 114 606 244
20, 117 343 107 414 237
21, 109 522 236 267 83
22. 46 177 136 589 270
23. 137 419 167 367 128
24, 77 165 165 333 258
25, 144 137 12 564 261
26, 87 122 51 627 322
27, 107 536 111 365 29
28. 192 576 138 318 89
29, 216 541 229 157 73
30. 235 629 87 111 26
31. 204 XY 228 172 83
32. 262 626 81 173 76
33. 122 163 135 476 ez
34, 287 597 84 128 122
35. 334 633 103 121 26
36. 242 679 101 150 46
37, 184 615 130 219 70
38, 137 565 162 250 104
39, 108 148 160 501 301
40, 252 470 131 222 143
41, 323 503 88 203 101
42, 272 635 146 132 33
43, 331 497 92 208 39
44, 359 481 98 166 116
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BYLAE 4
HOUDINGSVURAELYS

OPHMERKINGS

&) Hierdie vraelys bevat 'n aantal vrae waarin u gevra word om u mening
uit te spreek oor verskeie aspekte wat verband hou met u werk,

b) Geen persoon sal of kan geidentifiseer word nie en u kan met vrymoe-
digheid u gevoel uweerges,

c) Antwoord elke vraag seo eerlik as moontlik en moet nie vrae gorslaan

nie,

AGTERGROND INLIGTING (Merk slegs met "X")

1. CUDERDOM

Onder 18 jaar

18

20

22

24

Bo

~ 19 jaar
- 21 jaar
- 23 jaar
- 25 jaar

25 jaar

2, GESLAG

"Manlik

Uroulik

3. HUWELIKSTAAT

Getroud

Ongetroud

Gegkei

LIGGING_VAN TAK

Stedelik

Platteland

L]

|

L]

N O O [

|
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GROOTTE VAN_TAK

Graad 1 of 2
Graad 3 of 4

Graad 5 of 6

LI ]

AANTAL DIENSJARE

Minder as 1 jaar

'
1 - 2 jaar

L}
. . ]
3 ~ 4 jJaar

L—
5 - & jaar

L
7 - 8 jaar

-
9 - 10 jaar

—
Langer as 10 jaar

L}

OPVOEDKUNDIGE KWALIFIKASIES

I

Standerd 8 of minder

I

Standerd 2

Matriek

Bankeksamens

Graad

INSTRUKSIES VIR DIE VOLTOOTING VAN DIE URAELYS

a0

4,

Lees asseblief die instruksies noukeurig deur voordat u met die
beantwoording van die vraelys bagin.

Antwoord asseblief elke vraaq.

baar is wyf moontlikhede by elke vraag. Trek asseblief 'n kruisie by
die antwoord wat u houding die beste weerspiedl.

Probeer om so min as moontlik van die antwoord "ONSEKER" gebruik te
maak.

Hierdie is slegs 'n houdingsopname en kan u geensins benadeel nie.
Inteendeel, dit kan u sleygs bewoordeel,

Dankie byvoorbaat vir u tyd afgestaan en bereidwilligheid om deel te
neem aan die opname.



- 137 -

HOUDINGSURAELYS

Sleutel: Stem sterk saam -

4,

10,

11.

12.

13.

14,

15,

Stem saam -
Onseker -
Yerskil -
Verskil sterk -

My bestuurder sien my as ' goeie werker

Ek kry die erkenning wat ek verdien vir
werk deur my gelewer

Ek weet presies wat van my verwag word om
my dagtaak bavredigend te kan uitvoer

Die opleiding wat ek ontvang, stel my in
staat om goeie werk te kan lewer

As ek van my bestuurder verskil kry ek
die geleentheid om met hom die saak te
hesprask

Onrodige rompslomp verhoed my om my
dagtaak effektief te kan uitvoer

Ek weet wat die maatskappy se doeluit
is en hoe ek daartoe kan bydra om dit
te kan hbereik

fis mense in ons afdeling nie saamstenm
cor 'n saak nie, word dit geilgnoreer,
eerder as om daarocor te praat

£k voel ek word corlaai met werk

fs ek my salaris met ander mense in ander
maatskappye vergelyk, voel ek tevrede

Ek kry nie genceg tyd om deur my dagtaak
te kom nie

Daar word baie keer van my verwag om
oortyd te werk

My ocorgeskikte sien my harde werk raak
en gee my die nodige erkenning daarwvoor

Ek kry voldoende geleentheid om nuwe
werk en afdelings aan te leer

Die opleiding wat ek ontvang stel my
in staat om die werk na die beste van
my vermoé te verrig

< oL L
LA L
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16,

17,

18.

19.

20.

21,

23,

24,

25.

26.

27,

28,

22,

30,

31.
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As ek my kant bring is daar vir my vol-
doende geleenthede tot bevordering

My oorgeskikte stel belang in die werk
wat ek doen

As ek my werk goed doen, verkry ek die
nodige erkenning daarvoor

Ek kry voldoende geleentheid om te
roteer en nuwe take aan te leer

My huidige omstandighede is baie beter
as mense wat nuut by die instelling aan-—
gestel word

My potensiaal word ten volle benut

Ek is van mening dat my vergoedingspakket
wat ek ontvang in pas is met my portuur-
groep in ander instellings

My ervaring is dat as ek 'n spesifieke
taak bemeester het ek outomaties na 'n
volgende afdeling kan vorder

My loopbaanbeplanning is vir my oorge-
skikte net so belangrik as vir my

Hy rekenmeester poog voortdurend om my in
die pos te plaas waar my potensiaal ten
beste benut kan word

Ek is van mening dat die tak se belange
voorkeur geniet bo dié van die werknemer
en dat loopbaanbeplanning daaronder ly

My werklading is van so 'n aard dat ek
voldoende aandag aan my werkstake kan
skenk

Die handleiding as opleidingshulpmniddel
is vir my die beste manier van opleiding

Evalueringsessies wat ek skryf, help my
om my taak beter te kan uitvoer

Ek voel myself as deel van die organisa-
sie vandat ek hier aangestel is

Ek sien vir myself 'n loophaanpad in hier-
die organisasis

My senior verstaan my en sien my punt in
as ek 'n probleem het

555
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33.

34,

35.

36,

37,

38.

39,

40,

41,

42.

43,

44,

- 13% -

Ek is tevrede met my loopbaanvordering by

hierdie instelling

Die spangees in ons afdeling is haie
goed

Ek weet ten alle tye wat van my verwag
word

My oorgeskikies kommunikeer met my op ™
baie aanvaarbare wyse

My huidige werksomgewing dra by tot my
werkstevredenheid

Die omstandighede van personeel word wel
in ag geneem wanneer die instelling hom-
self verbind tot beter dienslewering aan
kliénte

Ek sal graag by ' ander instelling wou
werk as ek kan

Ek sou graag op ' ander afdeling wou
werk

Ek voel ek word te lank wasgehou op een
afdeling, wat dan my loopbaan kan bena-
deel

Ek voel elke dag seker van my werk

0p ons afdeling verstaan die mense
mekaar en werk ons lekker saam

Ek voel mense walt lank na my by die in-
stelling begin werk het, is finansieel
in 'n beter posisie as ekself
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