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HOOFSTUK 1 

INLEIDING 

1. INLEIDING 

Die elemente van enige bedryfsorganisasie, hetsy groot of klein , 

funksioneer binne 'n daargestelde organisasiestruktuur. Die 

funksionerin g geskied in 'n mindere of meerdere mate volgens 

'n goedgeoliede proses van op-, af- en sywaartse skakeling en 

intersk ake ling. 'n Basiese grondplan bep aa l die reils waar= 

binne hierdie prosesse voortgaan, die grense waarbinne elke 

onderdeel toegelaat word om te funksioneer en die bre~ plan 

waarvolgens die totale struktuur meewerk tot doelwitbereikin g . 

Die b etlr yfsor gau isasie we rk altytl ter bereiking van die e en of 

antler doelwit. Hierdie doelwit is normaalweg 'n winsdoel wit . 

Netsoos die bedryfsorganisasies strewe antler tipe organis asies 

ook doelwitte n a , maar l1i e rdie d oe lwitt e is norm aa lweg ni e 

winsd oelwitt e nie. Welsynsorganisasies strewe na di e ver be= 

tering van rna atskap lik e Lo es t ande ; gemeenskapsinstellings soos 

munisipaliteit e na die genoegsame voorsiening van openbar e 

dienste en klubs na die bevrediging van hulle lede se betrokke 

behoeft es . Die bedryfsorganisnsi e , net soos enige antler or= 

ganisasie, bestaan uit ' n struktuur van mense. Hi er die mense 

word georganiseer tot kollekti ew e aksie deur ' n formele orga ~ 

nisasi e struktuur wat paste, pligte en verantwoordelikhede om s kry f 

en vasle. "D -z'.e ontwer>p van 'n f o r>mel-e or>ganisas,'.estr.•uktuur het 

te doen met die keuse en r>angskikking van verski'l'lende afdeLings 

in die 01~ganisasie om op 'n gekoor>dineer>de wyse die beplande doeL= 

witt e van die onder>neming te bereik" (v. Daalen, 1979, p. 46). 

Die formele organisasie skep bev el s- en rapport e ringskanal e , <li t 

wil se vertikale kommunik a siekan ale , maar daarby ook hori son tal e 

kommunikasiek a n al e. Binne hi er die formele organisasiestruktuDe 

opereer oak no g inform e le organisasiestrukture. Die informcle 

organisasie sluit tee-g r oe~e, sportgroepe ~n v ak unieg roe p e in. 

Daart ee noor v ertec nwoordig formele organis a sies tr ukture d ie 

werkgroepe on<l er daar gestelde toesighouding, dit wil se groepe 
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wat ongeag hul persoonlike aangetrokke nheid · saamgevoeg is 

in groepe. 

Binn e die organisasiestruktuur is daar mense wat lei en mense wat 

volg. Die mense wat lei is minder as die wat volg. Daarby 

vind daar verskillende grade van leiding plaas. Sommige 

leier s ontvang geformuleerde opdragte wat slegs weer oorgedra 

moet word aan die vlak van uitvoering en daarna moet alleenlik 

kontrole oor die uitvoering daarvan geskied. Ander l eiers word 

tot 'n groter mate toegelaat om deur middel van hul besluite 'n 

invlo ed uit te oefen op die doelwitplan. Die topleiding bepaal 

egter die oorhoofse bel eid en org a nisasieplan. Wanneer hierdie 

topl eiding 'n bre~ bedryfs- en organisasieplan en algemene beleid 

neer geli het, waarde ur die organisasie sy doeliitte moet bereik, 

word die verantwoordelikbede vir verdere uitvoering daarvan ge= 

delegeer na die volgende vlakke van leiding. Sodoende word 

die totale struktuur in beweging gebri n g waardeur 'n groter of 

kleiner aantal mense volg e ns 'n neergelegde plan, prosedure en 

belei d meewerk tot doelwitbereiking. Verliese aan mense u it 

hierdie struktuur vind deurentyd plaas, · as gevo lg van 'n ver = 

skeidenheid rede s en faktore wat verder aa n in hierdie studie 

bespr eek sa l word. 

Die bydraes tot doelwitb erei king van die mense in die organi sasie = 

struktuur verskil van persoon tot persoon. Sommiges lewer 'n 

groter bydrae as antler, daarom word hulle deur die organisasi e 

meer waardevol geag as di eg ene wat 'n kleiner bydra e lewer. 

Selfs binne 'n betrokke poskategorie word groat differensiasie 

gevind t en opsigte van di e mate waarin ondersk ei e posbekle~rs 

aan die posvereistes voldoen. Die mense wa t 1 n groter bydrae 

lewer en doeltreffender funksioneer ten opsigte van doelwitbe= 

reiking, sal noodwendig vir die organisasie van groter waarde 

wees. Die organisasie sal ook wou verhoed dat hierdie funk= 

sionarisse of l1o~r presteerders die <liens van die organisasie 

verlaa t . In alle gevalle so u di e diensverlating v an mense 1 n 

organisasie se funksionering beinvloed of slefs ontwrig, maar 

wanneer die organisasie se beste werkers <li e struktuur verlaat, 
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sal die ontwrigting sove el groter wees . 

Die tend ens wat diensverlatings in 'n moderne ontwiklelende 

staat aanne em, neem deesd ae sulke groat afmetings aan dat 

organis asieleiding of -bestuur groot besorgdheid daaromtrent 

ontwikkel . Hi erdie probl eem geld wireldwyd in a l die groot 

nywerh eidslande . Pettman (197 5 , p. 32) gee ' n aanduiding van 

die omvang van die probleem in 'n aantal vo6raanstaande land e . 

Die sy fers is s l egs van to epassing op manlike werkers in die 

vervaa rdigi ngs bedryf en geld vir die j aar 1969. Di e omset= 

persent asies word vervolg e ns o ok v e rwerk na j aarsyfers ter wi ll e 

van di e beter vergelykbaarheid met hierdie studie. I ri daardi e 

jaar het J a pan 'n arbeidsomsetsyfer v an 22 ,8 % vir die bedryf 

gehad. Bri ttanj e 32,4%, Nie u Zeeland 43,2% en Australie 49 , 2% . 

Die vr aag ontstaan nou of die bet er presteerders in 'n min d ere of 

meerdere mate geneig sou wees to t diensverlating en of daar 

enigs ins ' n verskil sou wees tuss e n die diensverlatingstendense 

wat by hoer pre~teerders e n die wat by ander werkers gevind word. 

Verder ontstaan die vr aag of enige faktore, indic n s6 1 n tendcn s 

wel positicf b estaan, s ti mul erend tot arbeidsomsec rn eewerk . 

2. OMVA NG VAN DIE PROBLE EM 

Indien daar in die jaar 1981 'n ekonomiese g ro cikoers v an 5,0 

persent geha ndh aaf word, sal da ar, volgens die Raad vir 

Geeste swetenskaplike Navorsing se Instituut v ir Mann ekrag navor= 

sing, 1 n tekort wees aan mannekrag met 'n opleidingspeil hoer 

as St. 10 in alle bevolkingsgroepe in Suid-Afr ika (197 8 , p. 58-64) . 

Hierdi e Raad be weer verder dat Suid -Af rika in 1987 ongev eer 7 

miljoen opgeleide ingenieurs , wetenskaplikes en ambagspersoneel 

nodig sal hi, teenoor 5,3 miljoen in 1977. Die vraa g na inge= 

nieurs sal oar di eselfde periode met onge v ee r 36 p ersen t toeneem, 

die vr aag na tegnici met onge v eer 46 persent en die vraag nn 

vakmanne met ong eveer 25 persent ( Raad vir Gecsteswet e nskapli ke 

Navorsing, 19 8 0). In 1976 het die Raad vir Gees teswetenskaplik e 

Navorsing voorspel dat daar, met ' n groeikoers van 6,4 persent 

in die jaar 1 980, 'n tot ale teko rt van 255 000 werkers in 

Suid-Afrik a sal wees . Hierdie syfer sluit buiteland se swart 

wcrkers uit. Daar s ou volg ens hierdie voorHpel l ing 1 n tekort 

van 80 704 blanke werkers we e s en dit sou v eral geld ten opsigte 



van hoer opgeleide werkers (St. 10 en hoer). In die laer 

opleidingsvlakke sou daar wel 'n surplus bestaan , maar die 

groot tekort aan hoer opgel ei de werk e rs verand e r die totale 

aanbod van blank e werkers na 'n tekort t~enoor die vra ag na blanke 

arbeid (1976, p. 3-12 ). 

In die ekonom ies e opb l oeiperiode waarin Suid-Afrika nou 

(1979 /1980) verkeer , word die vraag na geskoolde a rbeid daagliks 

groter. 'n Opna me d eur Barclays Bank ( 1980 ) het aan die lig 

gebrin g d at daar ged ur ende Aug ustus 1980 min o f meer 10 0 000 

vakatures vir geskoolde werkers in Suid -Afr ika b esk i kbaar was , 

waarin nie voorsi en ka n word nie. Daarby b eweer d ie Financial 

Mail (1980) dat daar 'n t ekort van 5 000 bestuurd ers en 2 200 pro = 

fessio nele ingenieurs is, en d at Suid-Afrikaanse univ e r sitei te 

slegs in 35% van die professionele ing enieurs kan voorsien . 

Trevor Geach v a n 0or b y l(l980) bewe er <lat immigrasi e nie di e 

oplo ssing vir Suid-Afrika sc ar beidsprobl eem i s nie, aangesien 

immi grante gewoonlik ' n onstabiele arbeidsneig in g toon, maar dat 

die oplo ssi ng ee r d e r li in 'n meer effekti ewe bestuur v a n hulp= 

bronne. 

Die antwoor d vir hierdie ny pen de tekort aan g skoolde arbeid li 

vir elke maatskappy in di e heho ud en ontwikkeling van sy bestaand e 

ma n nekrag. Die hoer prest ee rders in ' n maatskappy, wat tot ' n 

grater mate hydra tot produktiwiteit e n effektiwite it, is in ' n 

ekonomiese bloeitydperk feitlik onmisb aar . Wann ee r so ' n per= 

soon <l iens so u verlaat, sal <lit vir die maatskappy gr oat direkte 

en indirekte implikasies meebring , veral om die volg e nd e redes : 

1. Die vraag na geskooldc arbeid, vera l na diegene met 'n 

bewese r eputasie , is baie hoer as die aanbod en werkers 

van die kaliber kan kies .en k e ur tussen vakante poste . 

Daarom, wanneer 'n hoe presteer.der <liens sou verl aat , 

moet daar in ' n hoogs kompct ere nde arbeidsmark gewerf 

word om die v aka ture te hcr vul en heel dikwels gebeur 

<lit dat ' n diensverlater vervang word met 'n v ~el swakkcr 

pP.rsoon ~n soms self s teen ' n hoer salaris . 
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11. Die opleiding- en ontwikkelingk oste waarvolgens werkers 

tot maksimum produktiwiteit en effektiwiteit ontwikkel 

iii. 

word, is baie hoog. Di e tarief betaalbaar aan prakti= 

serende personeelkonsultante ten opsigte van bestuurs= 

opleiding beloop tans gemiddeld R90,00 per persoon , per 

dag. Hierdie syfer is 'n gemiddelde, verkry uit die 

tariewe wa t praktisyns op die Witwatersrand vra vir hul 

dienste. Interne opleiding spr o gramm e d e ur ei e oplei= 

dingspersoneel vereis duur kundigheid. 

opleidingstyd v er lore produksietyd. 

Daarbenewens is 

Die tydperk wat die pos vakant is en die nuutaangestelde 

persoon onproduktief is, beteken dir e kte en indirekte 

produksieverlies. 

iv. Die werwing van nuwe personeel het 'n spesialiteitst aa k 

geword en dir ekte uitgaw e s daaraan verbonde is be sond er 

hoog. In hoofstuk 5 word hierdie koste-implikasie 

besprcek. 

Arbeidso mse t h e t lankal re eds problematiese afmetings a angeneem 

oor die hele Westerse wirel d. Die vrye markstelsel en ekono; 

miese opbloei veer die probleem egter tot sy uit erste. 

Die vry e mar kstelsel h ie d aan die werker di e gel e entheid om sy 

arbeid teen d ie beste prys te verkoop. 

Ekonomi ese opbloei v erwy der in 'n groot mate di e vrees vir werk= 

onsekerheid en werkers voel hul meer vry om rond te beweeg in di e 

arbeidsmark, omdat werk volop b eskikbaar is . Werkers is in 'n 

bloeitydperk eerdcr bereid om 'n kan s te waag o m van werkgewer t e 

ver ande r , as wat die gcval is in resessi e tocstande, wannc er 1 n 

werker geneig is om eerder werksekur iteit t e ve rkies . 

Die probleem van arbeidsomset is sodoende, uit werkgewersoogp unt, 

' n meer omvangryke een as wat algemeen aa nv aa r word . 

Tabel 1 dui di e arbeidsoms e t van verskillende crganisasies, wat 

in verskillende ge bi ede gele~ is, aan . Di e vcruysings i s anoni em , 

aangesi en weinig ma~tskappye bereid is om h u ll e arbcidiomsctsyfer 
te advert P.r . 
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- ARBEIDSOMSET IN VERSKILLENDE GEBIEDE 

MAATSKAPPY GEBIED ARBEIDSOMSET 

A: ( gr oot chemiese P lattel andse nywer= 34,2% nywerheid ) h ei d sentra 

B: ( ingenie ur sbe= Stedelike 26 ,7% dryf) nywerheidsentra 

C: (ingeni e urs= Pla tt elandse nie - 4,4% b e dryf) nyw e rh eidsge bi ed 

D: (i ngenieurs= Stedelik e semi·· 16, 0% bedryf) nywerhe idsge bied 

E : ( vervaardigings= Stedelik e 28 , 0% bedryf) nywerheidsg e bied 

F : (v ervaardigings= Stede li ke semi -
31, 3% b edryf nywerheidsgebie d 

G: (ligte vervaar= Stede li ke 
I 7, 8% 

d igin~sbedryf nywerheidsgebied 

H: ( diensorganisasie) Pla ttel ,rndse gebi c d 12,0% 

Die arbeidsomset is bereken oor ' n periode va n tw aa lf maande vir 

di e 1 979 k alenderjaar. 

Die aanged ui de arbeidsomsetsy f ers laat o nt een seglik die indr uk 

d a t arbeidsomset hoer is in ny we rheidsentra, onge ag of di t ste= 

del ike - of plattelands e nyw e rheidsgebiede is . Volgens Know l es 

(1964, p . 19) was die ar beidsomsetsyfer in die vro ee sesti ger= 

jare so hoog as 168% in sommige Amerika a nse n ywerheid stede. 

3. AFBAKENIN G VAN DIE STUDIETERREIN 

Die kwessie van arbe id som set, waarmee di e meeste organisasies 

te doen het, is ' n probleem wat baie wyd en omvan gryk is. 'n 

Ontleding van die totale probl eem sou t€ omvatt end we es vir 

die doeleinde s van hierdie studie. Daarom is daa~ o l egs 

gekonsentrecr op di e mat e waartoe hair pre st eerders bydra t o 
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die probleem aan die hand van sekere tradisionele beinvloedings= 

faktore v a n arbeidsomset . Daar is gepoog om oak daardie tradi = 

sio nele beinvloedingsfaktore, wat tot ' n . groter mate b ygedra 

het tot die arbeidsomset in hierdie kate gor ie, te identifise e r . 

4. DI E DOEL VAN DIE STUDIE 

Die keuse aan hierdie spesifieke studie onderwerp bet ont staa n 

uit 'n lang ervaring van die probleem v an arbeidsomset. Die 

b elangrikheid van die hoer pr estee rder vir die organisasie het 

di e aandag getr ek , veral me t betrekking tot die grater i nv loed 

wat die v er li es van so 1 n werker vir di e maatskappy meeg e bring 

het. 

Die primere d oels t el lin gs met hierdie studie is dus om : 

1. die mate te bepaal waartoe hoer presteerd ers 1n 'n 

organis a sie bydr a tot arb~idsomset , en om 

ii. faktore en eienskappe te id e ntifiseer wat stimuler nd 

tot arbeidsomset by hoe presteerders meewerk. 

Die sekondere doelstellings is om : 

i. organisasieleiding bewus te maak van 1 n verskil Lussen 

die bogemiddelde 2n gerniddelde we~kers in organisasies , 

met betrekkine tot arbeidsomset , en om 

ii. aanbev e ling te maak , rakende moont li ke maatreels om 

arbeidsomset by bo- gemidde lde presteerders te beperk . 

5. METODE VA N ONDERSOEK 

Die ond e r soek i s gedoen by wyse van ' n on tln d ing van di e di ens= 

rekor ds van 'n baie toep as like orgauisas i 0 o r ' o tydperk van 

twaalf maande. DiE organisasie het horn u it s t ekend geleen tot 

die studie om <lie volecr <le red e s : 
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1. Die personeelsamestel ling het feitlik alle moontlike 

beroepska teg oriee verteenwocrdig. Daar was gemiddeld 

252 werkers indiens gedurende die studieperiode. 

ii. Dit is 'n snelgroeiende hoe tegnologiese maatskappy 

met bai e uitdagings en loop baa nmoontlikhede. 

iii. Dit is blootgestel aan 'n hoogskompeterende arbei dsmark. 

Die diensrekords van die totale personeel, met betr ekking tot 

daardi e faktore wat as hoogsbydraend tot arbeidsomsct by hoe 

prest eerders geidentifiseer is, is noukeurig ontleed en gekor= 

releer met die ooreenkomstige gegewens van die diensv e rlat ers, 

aan di e hand v an sekere teoretiese insette . 

6. PROBLEME ERV AAR TYDENS NAVORSING 

Die studie betr ek hoofsaaklik die hoer prestasie werkers . Da ar 

is sover vasgestel kon word , feitlik geen navorsing in di€ ver = 

band g~doen, wat as steun vir die studie gebr uik kan word nie. 

Daar bestaan ook we ini g gegewens aangaande 'n differensiasie in 

werk ers o p grand van hu lle prestasie. Die arbeidsituasie wat 

in hi erd i e period e in Suid-Afrika gevind word, belemmer 'n baie 

korrekte weergawe van arbeidsomsettendense, aangesien ekonomiese 

opblo ei in 'n l and die pote nsiaa l v ir diensverlatings verhoog . 

"Un der nearly all conditi ons the most accurate single predictor 

of labour t u rnov er is the state of the economy . When jobs 

are plenti ful, opportunity is high and voluntary movement is 

high: when jobs are scarce , opportunity is low and voluntary 

movement is s~alZ" (Pettman , 197 5 , p. 68). Daarbenewens 

bet di e organisasie wat b y die studie betrokke was 'n gewald i ge 

-groei (! 40%) in personeel belewe. So 'n groci sk ep vorderin gs = 

geleenthede vir interne personeel en de mp die potensi aa l vir 

arbeidso ms e t. Daar kan d us aanvaar word dat faktore wat as 

gevol g van die ekonomicse bloeitydperk en die maatsk ap py gro ei 
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'n invloed op arbeidsomset sou he mekaar onderskeidelik min of 

meer sou uitkanselleer. 

7. BEGRJPSONTLEDING 

Ter wille van grater duidelikheid word sekere begrippe wat in 

hietdie werk gebruik word, vervolgens bespreek: 

Die. begrip arbeidsomset word vir die doeleindes van hierdie 

studie b esk ou as die diensverlating van werkers , waarvolgens 

'n werkcr die dienskontrak wat hy met 1 n werkgewende organi= 

sasie het, apse, en dan van die betaalstaat van daardie organi= 

sasie verwyder word. Pettman se dat " .... the terms leav-z'.ng 

and se perating a:re used to imply the termination of an empZ.oy= 

ment contract w1'.th a particular organization " (1975, p . 3) . 

Pettman haal Forbes aan wat wil he dat omset oak bevorderings 

en oorplasings moet insluit, maar stel . dit duidelik dat hierdie 

aspekte volgens sy oordeel uitgesluic moet word (1975, p. 3) . 

In hierdie studi e word hierdie. aksics ook nie as arbeidsomset 

beskou nie . Arbeidsomset word deurg aan s uitg druk as 'n 

persent asie per jaar. Bo-gemiddeldc prestasie gee 1 n aa nduidin g 

van die relatief gunstige posisie wat 'n werker teenoor ander 

werkers inneem ten opsigte van werkprestasie gemeet by wyse 

van enige geldige beoordelingskaal of -meganisme. In enige 

prestasie beoordel i ngsproses vind ech of ander vorm van rang= 

skikking van die beoordeeld es plaas. 'n Gunstige posisie in 

ter~e van s o 'n rangskikking kan met inagneming van sekere grens 

wat deur die beoordelaars gestel ~ord, die werker se prestasi~ 

as bo- gemiddeld laat kwalifiseer : "Ranking of individuals is an 

intuitively appealing way of expressing appraisals of their 

performance" ( Whisler & Harper, 1962, p. 202) . 

' n Vervaardigingsonderueming word in hierdie studie beskou as 
1 n onderneming wat te doen het met di~ l2wering van 'n eindpro~ 

duk deur middel van die sam evoeg ing en verwerking van grand= 

stowwe en halfverwerkte komponente. In hierdi e proses word, 

afg~sien van grondstowwe, ook die nodi ge arbcid en tegnologie 

toegevoeg tot die vervaardiging van 1 n produk. 
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8. SAMEVATTING 

Die erkende probleem van arbeidsomset waarmee bestuurders van 

bedryfsorganisasies te kampe bet, word beklemtoon wanneer die 

verlies e aan hoe prestasie arbeid ter sprake kom. Maatskappye 

beli deesdae baie om hul arbeidsmag te vestig en te ontwikkel 

tot maksimum produktiwiteit. Indien arbeidsomset nou ender 

diegene voorkom wat tot 'n grater mate verantwoordelik is vir 

organi sasiewelvaart , ontwikkel besondere besorgdheid. Arbeids = 

o mset het 'n direkte invloed op maatskappy welvaart , veral 

sover dit die omset van hoe presteerders aanbetref. , 

Die mate waartoe hoer presteerders of bo-gemiddelde ,e rkers to t 

arbeidso mse t hydra, word vervolgens ontleed aan die hand van 

faktore wat arbeidstabiliteit beinvloed . 
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HOO FS TUK 2 

'N TEORETIESE BESKOUING VAN ARBEID EN DIE TRA DISIONELE FAKTORE 
WAT ARBEIDSMOBILITEIT EN -STABILITEIT B£VO~D ER, ~ET SPESIFIEKE 

VERWYSJNG NA B0-GEMIDDEL DE PREST EE RDERS 

1. INLEIDING 

Die mens het sedert die sondeval in die Pa radys moes leer om 

in di e sweet· v an sy aanskyn sy brood te eet . Rierdie a r bei d 

van die mens het deur die eeue ontwikk 0 l tot uiterste ver fyning 

en spesialisasi e . Aanvanklik was die mens se arbeid gerig op 

selfonderhoudin g , maar algaande het die men s nuw e behoeftes 

ontwikkcl namat e sy tegnieke en metod~s van arbeid ve rbeter het. 

Hierdie ontwikkeling h et in di e afgelope drie eeue momentum 

begin kry en wel in so 'n mate dat daar deesdae in vyf jaar 

grater ontwikkeling pl a asvind as wat voorheen in vyf eeue 

plaa sgevind het. Die mens is ge n e ig om nuwe ontwikkelings e1 

uitvindings as noodsaaklik te aa nvaar en sy behoe f Le struk t uur 

daarna te skik . Tien jaar gelede was ' n skottelgoedwasser 

skaars bekend , en deesdae het die mens se b e hoeft es truktuur 

sodani ge a pparaat as 1 n noodsaa k like beho e fte gekategoriseer . 

Steeds werk die mens om in sy b e hoe ftes te voorsi e n, on geng in 

watter mate d aardie behoeftes sedertdien aangepas het by verbe= 

terde lewensornstandighede . Arbeid is deur die eeue, tot met 

die Industri~le Rewolusie , hoofsaaklik op 'n geisoleerde of 

onafh ank like basis deur die mens beoefen . Die ont sagl ike 

ontwikkeling wat met hierdie o rewente ling ge paard gegaan het 

d ie uitvinding van masjiene, elektrisiteit en allerl e i tegnieke 

wat massa-produksie moontlik gemaak ~et - het groepsarbeid 

noodsa akl ik gemaak. Hierdie groepsarbeid moes op ' n georgani= 

seerde basis beoefen word ter wi lle van g o e ie orde en maksimum 

effektiwiteit. Sodoend e is werkers deur enterpren e urs in 

groepe betr ek by die verri gt ing van a rbeid . Hierdie groepvorrning 

bet formele org a nisasievorming tot gevolg gehad en uiteindelik 

is die basis geli vir organisa sievorms soos h e d e nda ags bekeud, 

waarvan die burokratiese orgauisasi e vorms d ie bek cnds te is saver 

dit groot organisasies betre f . 
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Algaande is meer en groter maatskappye · ~estig en alhoemeer werkers 

was nodig om die arbeid in hierdie organisasies te verrig . Die 

werkers was aanvanklik tevrede om hu l arbeid t een enige l o on te 

ve r koop, aangesien die aanbod van arbeid die vraag daarna , totaal 

o o rheers het . Gaan d eweg het die vraag na arbeid egter sodanig 

t o egeneem dat die vraag die aanbod begin oorskry het . Die 

werker was n ou in 'n posisie om sy arbeid teen die mededingendste 

pry~ te verkoop en gevolglik moes maats kap~ye begin meeding om 

arbeid te bekom . Lone betaalbaar vir arbeid het verhoog asook 

by v oordele en deurlopende verbeteringe in die werksituasie self. 

Allerl e i regte en voorr egt c , wat voorhee n onbekend was aan die 

werkers , het hulle nou toegeval. Verd er het hullc, op georga; 

niseerde basis alhoemeer eise begin stel ter verbet e ring van hul 

e i e po s isie . Hierdie verbetering v a n die werker se posisie bet 

aansienlike uitbreiding s aan die organisasiestruktuu r meeg e brin g , 

Persou ee ldepartemen te is 'n direkte uitvlocisel van die organi= 

sasie se verpligting te enoo r sy werkers, sy behoefte om arbeid te 

beding ~n te behou en om beskikbare arbeid tot mak sim um kapasit e it 

te ontwikkel ~ 

Die organisasie vervul deesdae ook 1 n rol 1n sy sosiale o mgewing 

en word ook verplig om die welvaart van sodanige omg ew ing t e 

verhoog. Sasolburg en Secunda is tiper e nd van dorpe waar die 

ekonomiese- , kultuur- en sosiale aktiwiteite van die dorp hoof= 

saaklik gesentre e r is om die maatskappy - Sasol. Die organi~ 

sasie is sodanig vervleg in hierd ie dorpaktiwiteite -- die sk ole- . 

sakeondernemings- , ontsp auni ng-, kuns- en sportaktiwiteite dat 

dit nouliks sal kan voortgian indien die fabriek sou opho u om 

te bestaan. 

2. ARBEIDS OMSET 

Arbeidsomsct, arbeidmobiliteit en ar beidswisseling is hedendaag se 

en mod e rne begrippe wa t ontwikkel het sedert die uitvindi ng van 

d i e stoomenjin. Wanneer die vro e~ geskiedcnis bcstu<l eer word, 

word daar selde gc viud d at migrasie plaasvind . Die mens was 

gebonde aan sy gebo ort ep l ek . Hy ht gewoonlik op erfgrond sy 

bestaan gemaak en meesal ui t die opbrengs van die grond of op ' n 
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plaaslike dorpie deur middel van 'n eenvoudige ambag. Die 

weiniges wat verder . stude-er, het gewoonlik die een o·f an·d-er 

professionele beroep beoefen. In die vori g e paragraaf is die 

organisasievorming wat plaasgevind het na die Industriele 

Omwent eling , van naderby beskou. Hierdie maatskappye was ge= 

woonlik gese ntre er random die btonne waar die grondstowwe bea 

skikbaar was. Die plaaslike arbeidsbronne was nie voldoende 

nie en werkers van ander gebiede is gelok deur hierdie skielike 

vooruitgang. Werkers het hulle gesinne saamgebring en in die 

nuwe gebiede kom vestig . Dit was die begin v a n a rb eidsm igr asi . 

Die groat aantrekkingskrag vi r wcrkers was meesal di e feit d at 

geen basiese skoling nodig was vir die aanleer v a n die produk= 

siewerk nie. Die werker het slegs ' n deelt aak aangeleer en 

di~ moes hy by herhaling verrig. Die vr aag na arbeid het 

gaandeweg groter geword . Arbeid is mettertyd op die vrye 

mark aangebied en ' n goeie werker met 1 n goei e reputasi e en 

toepaslike ondervinding sou noodw endig mee r in aanvraag we~s 

as di e onervare _werkers . Sodoende h e t wer kers begin verwisse l 

van werk ter wil le van hoer lone, beter posisi es (leierhande , 

voor manne e n bestuurders) e n beter w rkomstighede . 

Die werker het in ' n posisie gekom om sy arbeid te v erkoop aan 

die hoo gste bied er , of om t e kies waar hy wou werk . Daarom h e t 

diensv er l at ings a lho eme er b eg in voorkom, totdat die 'n· a lg emene 

tendens by die meeste maatskappye b eg in word het dat d aar 

deurent yd 'n v e r wisseling v a n· werkers is . Hierdie arbeids= 

wiss e li ng het sodanige afrr _' tings begin aanneem d a t di e maat'= 

skappyb es tuur <lit d e esda e as problematies begin be sko u. 

Arbeid sbeweging of arbeidmobiliteit vind plaas wann ec r daar 

bewegi ng va n uerkers van die plattelaod na die indu s t1 i~ le 

sentra is en b eweg · ng van werk~rs van ma a tskappy na 1 

is. 

Arbeidsb eweg i ng van een maatskappy na ' n antler, obk gcn oem 

arbeids, isseling, vind normaal weg pia.as omdat 1 n werker sy 

finansi~l e po s isi e daardeur wil verb et er , sy loopbaanposisie 

en sy fisi esP. werkoms tandighcd e da Hrdeur wi l verbeter . 
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In Suid-Afrika het die groo tste bew egi ng van arb~id van die 

platteland na die stede gedurende die tydperk 1904 tot 1951 

plaasgevind. In hierdie periode het die plattelandse bevolking 

met bykans die helfte verminder (Pot gieter, 1954, p . 22). Die 

grootste bydraende faktor was die groat depressie van die 

dertigerjare en die groat droogte wat terselfdertyd gehee-s 

het . Potgieter ( 1954 , p . 24) beweer dat die Afrikaner se 

getalle in die bogenoemde periode tweekeer vinniger vermeerder 

het as die van di e Engelsprekendes , Die bewegin g van Platte= 

l anders na die stede het grootliks afgeplat sedertdien, maar 

ekonomiese faktore wat ~root hoer~ in 'n beter bedingingsposisi e 

ten opsigte van produkpryse plaas laat 1 kleinbo ere 1 steeds na 

die stede beweeg alhoewel in aansienlik kle iner geta lle as i n 

die depressiejare en kart daarna. 

3. FAKTORE WAT ARBEIDSOMSET EN ARBEIDSTABILITEIT BEYNVLOED 

' n Konstante, stabiele arbeirlsmag is die droom van enige be= 

dryfsleier . . Arbeidsbeweging . het egter so dan ig toegeneem dat 

daar , veral in hoogsmededingende i ndustriele sentra, gedur i g e 

wisseling van arbeid plaasvind. 

skappy na 'n antler in dieselfde 

Werkers beweeg van een n aat= 

gebied en verder ook van een 

nywerheidsgebied na J n antl er . Wanueer 'n nuwe nywerheid s gebied 

ontwikkel word, sal beweging van arb~id van di~ bestaande gebiede 

na hierdie gebiede plaasvind . Dien werheidsentra word ook 

deuren tyd gevoed deur arbeidsbeweging van die plattelan<l na 

die stede en deur <lie arbeidstoetredeJs ~at skole en n a - skoolse 

instellings verlaat . Arbeidswisseling is kenmcrkend van die 

nywerheidsentra, maar <lit b eteken nie dat daar geen wisseling 

in die klein~r dorpe en stede plaasvind nie . In hierdie 

gebiede vind arbei<lswisseling ne t teen 'n laer frekwensie plaas 

en is sodoende minder problematies . Teoretici en navors e rs 

kon ' n veeltal fnktore identifiseer wat arbeidstabiliteit bein= 

vloed en arbeidsomset bevordcr . Dit blyl cat die belangrikste 

faktore wat arbeidso~set bevorder di volgende is: 



15 

i. FOUTIEWE BEROEPSKEUSES 

Sommige werkers beland 1n 'n beroep sander dat bulle daar 

moes gewees bet. Dit kan die gevolg wees van onkunde 

aangaande die beroep s lf of omdat so 'n persoon deur 

omstandigbede gedwing was om 'n sekere beroep te beoefen 

(De Villiers, 1968, p. 88). 

11. ONT EVREDENHEID MET VERGOEDING 

iii . 

Ontevredenbei<l met vergoeding is 'n algemene oorsaak vir 

diensverlating . 

geleentbeid, sal 

goeding (Bouwer, 

In 'n groeiende ekonomie met b aie werk= 

'n werker altyd beding vir beter v er= 

1968, p. 47). 

SWAK TOESIGHOUER-WERKER VERHOUDINGS 

Swak verboudings tussen toesighouers ep werkers k a n aan= · 

leiding gee tot diensverlatings, omdat we rk e rs frustr as ie 

.e n konflik wil vermy (De Villiers, 1968, p. 93) . 

iv. ONBEKE NDH EI D MET DIE WERK 

Wanneer 1 n persoon 1 n beroep · betree wat vreemd is aan sy 

agtergrond, bestaan di e risiko <lat hy aanpassingspr obleme 

mag ondervind. De Villiers (1968, p. 107) bet bevind 

dat werkers wat onbekend is met skofwerk, pr ob lem e onder= 

vind om daarby aan te pas. 

v . SWAK WERKTOESTANDE 

In gevalle wair werkers 1n swak fisiese toestande moet 

werk, byvoorbeeld in abnormale bitte, koue, geraas, gas= 

toestande en swak lig sou <lit 'n werker kan motiveer om 

<liens te verlaat. Hierdie fisiese toestande beinvloed 

veral 'n werker se besluit wanneer by oorweeg om te beaank 

of in <liens aan te bly (De Villi ers 1968, p. 93 en Bouwer, 

1968, p. 46). 

vi. ORIENTERING OF INDUKSIE VAN DIE NUWE WERKER 

Wanneer 'n w r ker tot die maatskappy toetree: sal sy 
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aanvanklike orientasie b a ie hyd ra tot sy stabiliteit. 

"When entering the faatory ., there is a mixturie of 

positive an d ne ga tive element s and the nature of ind¼ation 

shou ld be ~o mobilize the more positive elements heading 

to a satisfying relationship " (M iller , 197 6, p. 179). 

ONSEKERHEID OOR TOEKOMS 

Alle werkers is beg aan oor hulle persoonlike toekoms in 

'n organis as ie. Indien d aar ons eke rheid by 'n werker oor 

sy to ekoms best aan , sal hy oorweeg om die <liens van daar= 

die maatskappy te verlaat (Bouwer, 1968 , p . 46) . • 

ONGERIEF OM BY DIE WERK TE KOM 

Ontoer eikende openbare vervoergeriewe en h oe brandstofpryse 

laat werk e rs alhoemeer <liens v erlaa t. Wann e er ' n werker 

ongerief moet v e rduur om by sy werk te ko m, s a l hy oorwe= 

ging sk ~nk om nader aan sy woni ~ g te werk ( Weyers, 1964, 

p. 4 9) . 

ix. WERKFRUSTRASIE 

Enige werker het sekere doelwitt e wat hy deur middel v a n 

die organisasie waar hy werk , wi l bereik. Indien hy 

gedwarsboom word in sy po gings o m hi e rdie doelwitte te 

bereik , ont wikke l frustrasie. ''Wh en somebody is motivated 

towards a goal and something in terfer es with his progress 

towards it ., he is s aid to be frustrated " ( Brown, 1954, 

p . 245) . 

x. WERKGROEP - DIE AARD DAA RVAN 

Die werker het 1 n behoef te aa n die teenwoordigheid van 

a ndcr mcns e en om d e el te wees van 'n groep . Aange sie n 

maatskappye oor die algemeen groat en onpersoonlik is , 

vind die werker nie b e vr ed iging vir sy behoeftc om lid 

VRn 'n groep te · wees i n die formclc werkgroep n i e .. Hier = 

die b ehoefte bevredig hy deur middc l van die in formele 

org an is as i estr uktuur . 1 n Hegte informele werkg ro ep sal 
1 n besliste invloed uitoefen o p arbeidstabiliteit . 
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xi. WERKINHOUD 

xii. 

xiii. 

Vercueil (1970, p. 11-12) b ewee r dat die inhoud van die 

taak waarin die werker betro kke is, die groo t ste e nkele 

faktor is wat 1 n invloed uitoefen op werktevredenheid . 

Sodra werktevredenheid verd wy n, sal 1 n werker nie lank 

by so 'n maa tskappy aanbly nie . Werkinhoud staan in 

verband met die werk of taak self. Werktevredenheid 

hou gevolglik verband met die mate waarin die we rker di e 

werk inh oud geniet, dit as ' n uitdaging beskou e n kompen= 

sa sie vir sy uitvoering van die taak ontvang, ver a l deur 

middel van erkenning en persoonlike vooruitgang. Werkonte = 

vredenheid word verder ook bevorder deur onvolledige werk, 

dit wil si wanneer ' n werk er 1 n d ie lta ak verrig en nie 

die total e pr~duk hanteer ~i e , repeter nde werl· , dit ~il 

si rel atief eenvoudige t ake wat min uitd aging aan di~ werker 

hied en v erve ling veroorsaak, 

VORDERINGSGELEENTHEDE 

Die gelcenthei d om vooruit te gaan in 'n organisasie 1s 

n1e vir alle werkers van dieselfde bel3ng nie. Sommige 

we rker s beg egter besonder e waarde aan gereelde ,ordering 

in 'n maatskappy , daar dit sy aansien e n status v er hoog . 

Die werkers wat ~o georiinte er d is, sal deur . voldoende 

vordering genoegsame werktevredenheid ervaar . .lndien 

daar deurlopend e vorderings en vorderingsgeleenthei<l be= 

staan , sal daar 1 n g r ater mate van werkstabiliteit beers . 

Hierdie behoefte word mees al ender die hoirvlak beroepe 

gevin<l . 

WERK URE 

Indien werkers n1e die geleentheid kry om bel1oorl ik te 

ontspan nie en die geleenthede vir gesins- e n so siale 

aktiwiteite heperk is, sal 1 n werker gefr ustr eerd raak 

en sy gesin sal ook nie te vinde wees met so 'n toedrag 

van sake nie . 
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Sp esialisasie en outomatisasie het tot gevolg <lat 'n 

werker vir baie lang ure 

dige taak moet ~errig. 

'n eentonige en relatief eenvou= 

Herhalende eentonigheid en reel= 

maat werk verveling en frustrasie in die hand en bring 

mee dat die werke r die taak nie vir lang onond'erbroke 

periodes kan volhou nie. Vercueil (1970, p . 94) noem 

die werker 1 n menslike masjien, wat ' n deeltaak herhalend 

moet verrig. 

BEHUISING 

Sekere eksterne faktore oefen 1 n definitiewe invloed uit 

op arbeidstabiliteit. W e y e r s ( 1 9 6 4 , p . 4 9 ) b ewe e r -d a t 

'n werker eerder by 1 n maatskappy sal aanbly, wanneer 

hy gratis of goedkoop maatskappybehuising ontvang, omdat 

hy nie maklik so 1 n voordeel sou verbeur nie. 

xv. WERKSTATUS 

Elke mens het 'n behoefte aan aans1en en erkenning van 

antler, oak buite die werkverband . 'n Persoon se bcro ep 

is die belangr ikst e bep ale r vin status in die hedendaagse 

sam elew ing. Sodo ende sal 'n werker altyd probeer o m sy 

werkspos isi e en sodoende sy status te verb eter . Wanneer 

hy geblokkeer word in hierdie strewe of wanneer sodanige 

geleenthede beperk word, sal hy hee l mo ont lik oorweeg om 

eld e rs hierdie behoefte aan hoer status te bevredig. 

Treiman (1977, p. 230) si : "s tratification is inevitable 

whe rever there 1,s differentiation . There is an intrinsic 

connection between power~ privileges and prestige ". 

Krause (1971, p. 69 -71) het die wa ar de v a n beroepstatus 

teenoor vergoeding ond ersoe k. Uy neem as 'n v oo rbeel d 

die advokaat wat 1 n regterspos aanvaar ter wille van die 

hoer status daaraan v er bonde, maar met 'n aansienlik laer 

inkomste. Sekere ta ke , werk en beroepe geniet eenvoudig 

net mee r aansien as 

verbonde. Faktore 

andere , on geng die v ergocding _daarvan 

soos 'n agt-tot-vyf-pos te0noor skof= 

werk en skoon werk teenoor vuil werk beinvloed die status 

wat aa n sekerc pa s te gekoppel word. n the c l ean work 

in society giv e s on e both more s t atus and reward t han the 



19.. 

di rt y ones " (Krause , 1 9 7 1 , p . 7 0) . Sommige werkers heg 

nie so baie waarde aau status nie en verkies om 'n hair 

inkomste te verdien ongeag die status aan hul werk ver= 

bonde. "In general, however, the _higher th e f'unc tiona l 

importance of the occupation to the society and the higher 

the requirement for long term specialized education the 

greater the p1•estige 11 ( Krause, 1971, p. 70). 

xvi... MOREE L 

xvii. 

Wanneer die moreel onder werkers in 'n maatskappy l aag is, 

sal die werk er s swak gemotiveer wees ton opsigte v an die 

maatskappydoelwitte en 'n grater rnoontlikheid vir dien s = 

verl ati ogs ender werkers s al besta a n. Davis (1957, p . 385) 

le groat klem op ho~ moreel ondcr werkers om werkstabili= 

t e j t t e b e v o r d e r . Hy s e : "Imp rove em p 7, o y e es mo r a l in 

order to increase p r•oduc tivi ty and dee r ease labou 1° tu Fn= 

ov e 1° . .. ". Vi t e 1 es ( 1 9 5 4 , p . 2 8 6) on cl er s t e u n Davis s e 

s i ening omtr ent die invloed van moreel op werkstabiliteit. 

Hy omskryf moreel onder werkers as, " the adeq~acy to which 

a group functions towa l'ds its unity and so li da r>i ty with 

respect to its purposes 11
, en di e gebrek aan moreel onder 

werkers as die gevolg v an die feit dat die werker homself 

identifise er "wi th t he organization as a result of ma nage= 

ment's point of view that workers are not an int~ar a Z 

part of the organization but rather hired hands 11
• 

HOTIVERING 

Motivering 1s seker een van die belangri.kstc faktore wat 

werkstabiliteit mag b e invloed. Dit sluit aan by sommige 

van die fa kto re wat reeds bespre ek is. Indien 'n w rker 

gemotiveer i s om te werk; om vir 'n spesifieke organ i~as ie 

te werk; om te werk ter bereiking van sekere doel,witte; 

en om te werk ter wille v a n persoonlike vocrruitgang en 

ontwikkel ing , sal hy ' n positiewc bydrae tot die maat= 

sk a p py lewer en 'n lojale ondersteuner v a n die maitskappy 

wees. So 'n werk er sal ~ewoonlik o~k 'u ~ tabiel e werker 

weest n opsigtc van daArdie ma atskappy waartoe hy so<laoig 

gemotiveerd i s . 
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4. DIE BYDRAE VAN DIE BESTUUR TOT ARBEIDSTA BILIT EIT 

Enige organisasie wat die faktore wat arbeidsomset bevorder , 

probe e r b epaal , sal nood wendig ook aksies pro b eer bepaal waar= 

d eur sodanige arbeidsomse t bep erk kan word of d an aksies 

waardeur arbeidstabiliteit bevorder kan word veral ter behoud 

van sy bo-gemidde lde presteerders. Die geskiedenis van die 
. -

ontwi kke ling van arbeid het ook bewys dat, veral die grater 

burokrati ese maatskappye, alhoe meer bewus geword het van hulle 

werkers as mens e . Hulle word daartoe gedwing deu r di e probleme 

wat stakings , afwesigh e de , maar oak diensverlatings meebring. 

Person eeldepartemente , wel syn afdelings , bantering vari vakbonde 

en -werke komitees is funksies wat tot die organ isatie toeg e voeg 

is ter verbetering van die menso~i~ntasie van die o rganisasie . 

Die werkers beding egter steeds ~ir ~eter voorregte en werkge= 

wende organisasies gee steeds toe aan eise om s od oende die ar= 

bcidsm ag tevrede en stabiel te hou. Verske i e alg em ene en ge= 

kons entree rde aks i es is geide nti fiseer waarde ur arbei dst ab i liteit 

bevord e r kan word : 

i . BEVORDERING VAN MOREEL 

'n Werkgewer moet hoi priori teit v erlee n aan alle faktore 

wat die moriel v an die werkers kan bevorder . Wanneer 

werkers se moreel ho o g i s, sal hulle motivering gewoonlik 

ook hoog wees , en di t behoort enersyds die produktiwiteit 

te ver ho og en andersyds die arbeidsomset te laat afneem . 

ii. OPLEIDI NG EN ON TWIKKELIN G 

Die werkgewer moet werkers tot maksimum effektiwiteit 

ontwikk el . Sodanige ontwikkeling geskied d e ur middel 

van formele en informele opleiding binn e en ~uite die 

organis as ie. Doeltreff en de opleiding bring ~,crkers op 

'n hoir standaard met ta akuitvoering en mensehant e ring 

(in geval van toesighouers); <lit gee wrirk ers meer 

sclfvertroue en maak hulle meer prod~ktie f , <lit wil s~ 
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dit maak van hulle ho~r presteerders . Bouwer (1968, p. 64 ) 

beskou ontoereikende oplciding van werkers as die ver= 

naamste rede vir di e nsverl ating . 

INFORMELE GROEPVORMING 

Werkgewers moet toelaat dat we rkgro epe op in forme le basis 

gevorm word en sorg dra dat a ll e werkers by di e een of 

ander groep ingeskakel word. Hi erdie lidmaatskap van 1 n 

informele g roep hied a an die werker 1 n gevo~l dat by 

'behoort' en dat h y iets beteken, aangesien hy 'n rol t e 

vervul het in sy groep, hoc pass ie f ook al . Bestuur kan 

inform ele groepe voordelfg _gebr u ik vir doeltr effende 

kommunikasie, op en afwaarts, asook ter v erbetering van 

werkers sc loj aliteit te enoor die maatskappy . Informele 

groepe moet genoegsame erkenning van bestuur geniet, aan= 

gesien die mate van erkenning van bestuur d ie g roep se 

aansien en status verhoog en sodoende groeplidmaatskap 

meer gesog maak. 

iv. PERSOONLIKE BELANGSTELLING I N DIE WERKERS 

Die werkers as individue moet bewus word van die ·persoon= 

like waarde wat hulle vir d i e maatskappy het, deur deur~ 

entyd persoonlike ~andag, erkeuuiug en belangste~ling 

van die bcstuur te ontvang . Hierdie b elang stel ling van 

die werkgcwer teenoor die werker mo~t oak nie nit beperk 

wees to t die werker in sy werkverband nie, maar ook tot 

die werker in s y persoonlike en gesinsverband . Die 

werkgewer bevorder hierdie erkenning vin sy werker en 

belangstelling in horn deu r openhartig met horn te wees, horn 

geleentheid vir opleiding te bied, sy welstand en dii van 

sy gesin te ag en om hom die geleenthe id te hied om die 

bestuur tc belas met sy persoonlike probleme . 

Die b estuur moet die volgende faktore in ag neem wanneer 

di e uerker s e welstand t er sprakc is: 
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Gesinstoestand v an die werker: kennis van die werker 

se gesin werp soms lig op die werker in sy ~erkverband. 

Opvoedkundige kwalifikasies: die werker bet somtyds 

'n behoefte aan verdere formele opleiding om meer 

doeltreffend sy taakuitvoering te kan verrig. 

Ervarin g : genoegsame kennis van die werker se werks= 

ervaring is nodi g om da ardeur te bepaal of die werker 

weer eens opleiding nodig bet vir doeltreffender 

taakverrigt ing. 

Buitebelangstellings: wanneer dit b eke nd i s waarmee 
1 n werker horn besig hou in sy vrye tyd, kan sy optredc 

soms b e ter verst aa n word en kan sy vaardighede beter 

aangew end word. 

Ambisie: 'n we rk er se persoonlik e ambisie sal aantoon 

in watt e r mate hy aan uitd a ginss en ontwikkeling bloot= 

gestel kan word. 

Ander inligting: 'n werker se kerkv e rband, lidma a ts kap 

van ver e nigings e n klubs, sport wat hy beoef en en selfs 

politi e k e oortu iging s in sommige gevalle , k a n van nut 

wees. 

v . WERKT EV REDENHE ID MO ET BEVORD ER WORD 

'n Werkgewe r behoort die det erminante van we rktevredenhei d 

in gedagte te hou en dit saver moontlik te bevorder. 

Die deter minante van werktevre denheid is volgens Vercueil 

(1970, p. 11-12): taakinhoud, werktoestande, vergoeding, ' 

werk ure, byvoordel , interpcrsoonlike verhoudings, toe= 

sighouer- wer kerver ho udings, k ommunika s ie, we rksek~riteit, 

werkerswelsyn, opleiding, e rkenning , bevordering. 

vi. UITSKAKELING VAN DI E RISIKO- FAKTORE 

1 n Hoi mac e v a n risiko wat aan die werk verbonde is , maak 
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die werker onseker en sal arbeidsomset ·in die hand werk . 

Die risiko-faktor kom voor waar die taak wat verrig word, 

bai e gevaarlik is, waar dit onderhewig is aan seisoen- en 

antler eks te rne invloede en waar die maatskappy se voort= 

bestaan riskant 1s. In<lien die risiko-faktor doelbewus 

verminder word, sal daar grater vertroue in die werkgewer 

by die werkers ontwikkel. 

v11. DOELTREFFENDE TO E SIGHOUDING 

'n To e sighouer moet oordeelkundig aangestel word, want ' n 

ondoeltreffende to£sighouer kan onmeetbare skade . aanrig 

saver <lit die arbeidsmag van 'n organ isas ie betref. Toe= 

sighoucrs moet in besonder goed onderleg wees in: die 

bantering van konfliksituasies; d emok ratiese maar regv er~ 

dig e dissiplinehandhawing; deeln emen<le besluitneming, 

dit wil se waar werkcrs ook seggensj<ap _ het in die nie-

beleids en minder omstrede sake; 

vaardighede, 

algemene mensev~rhouding s= 

Cummings (1977, p. 112) bewe er <lat "once management has 

decided to inc r>ease rank and file dee is s ionmaki ng., i t must 

legitimate the authority of sub-ordinates' new roles. 

Training sup er ~isors ~n human relation skills provides 

the expertise needed to accomplish his task and to 

intro duce his approach to wo rke2?s 11
• 

viii. VERBETERING VAN DIE WERKTOESTANDE EN DIE ALGEMENE WERK= 

OMG EWING 

'n Aangename werkomgcwing wiarin die werker gemakli k en 

gelukkig voel, sal produktiwiteit en effektiwiteit b ev-or= 

der. Die volgende faktore kan in ag geneem word by di e 

verbetering van die werkomgewing: n e theid; lig; v'enL:i= 

lasie; geraas; 

ruimte. 

temp era tuur; veil i eheid van toerusting; 
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ix. ERKENNING 

Die erkennin g wat die bestuur aan werkers gee hang nou 

saam met die belangstell i ng wat die b estuur in die we rker 

se p e rsoon het. Positiewe erkenning is b a ie noodsaaklik, 

aange sien dit die werk er motiveer en sy more e l en l o jali= 

teit verbet er . 

x . MOTIVERING 

In aansluiting b y die vorige paragraa f word motiv ering 

bes k ou as di e b ela ngri ks t e enkele f ak tor waardeur 'n 

werkg e w~ r arbeidstabili te it ond e r .sy arb e i dsmag k an be = 

vo rder . All e werker s sal nie op <lieselfd~ Jyse gemo ti= 

ve er word n1e, en daar kan nie 1 n sLandaardvoorskrif v ir 

motivering toegep as word nie. nom werkers te motivear 

is nie sl egs ' n aanwending v an spe s ifiek e i nstrumente as 

s timu lan.te vir verhoogde produksie nie . Dit is meer 

as ' n blote teg.niek. Dit is 'n fi losofi e , ' n lewens yse 

gefun.deer op die begee rtes en b ehoe ftes van mense . Di t 

kan gesien. word as die skep van ' n klimaat waari n elke 

individu homse lf v rywi l lig aanspoor- orrr sy bes te te lewe r " 

(Mar ais , 197 5·, p. 13) . Verder noem All en (1960, p . 173) 

dat "A manager gets his results throug h people . No -

matter- how perfect h"is p-Z.anning , organizatior and aontro l 

are ; if people do not want t o work • -f' 
1., J they ca n not 

the•ir tasks with in te rest and enthusia s m, the mana ger 

not accomplish too much" . 

Verskei e faktore is -al as i deale motiveerders beskou. 

Aanvank li k i s di e werk e r 1 g emotiveer 1 deur mags ve rtoon 

attack 

iui l l 

en deur gesag af te d wing, <lit wil se vre es as di e moti= 

v e erd er . Daarna is daar gep oo g om deur vereenvoudiging 

van die ta ak die werker te mo tiv eer , ruaar d it het weer 

verveling to t gevolg gehad . Allen (1960, 1? · 175) id€u=. 

tifiseer _egte r 'n antl er behoefte by die ~ens , naaml ik 'n 

indi ~ iduel e be h oefte of ' hunger ' wat eie i s aa n d ie indi= 

vidu en ni e 'n a l geme n e behoefte is waa r de ur al l e werkers 
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gemoti veer kan wor d nie. Dit is noodsaaklik dat hi er die 

'hunger ' bepa a l wor d ten opsigte van elke individuele 

werker eri dat die we rk e r dan d aarvolge ns gemoti v eer wor d. 

Hierdie individu el e behoefte kan . ' ~ behoeft e aaµ e rkenning 

of aandag of materiele vergoeding of werkuitdagin gs wees . 

xii. WERKVERRYKING 

"J ob enrichment is a technique used by company manage rs 

to maximize in individual workers t he int e rnal motivation 

to work , which is the source of job satisfaction" (Heyel, 

1973, p . 384) . 

Werkverryking is gebaseer op di e beginsel dat mense nie 

gemotiveer word deur wat vir hulle gcd o en word nie, dit 

wil s~ by wyse van vergoeding , voorre g te en werkomgewing 

nie, maar deur die werk self . F akt ore soos vergoeding 

en omg ew i ng kan nie buite r e kening gelaat word ~ie , a an ~ 

gesien ontoereikenheid daarva n d emotiverend s al we e s. 

Hierdie faktore blyk e gt er ondoeltreffend t e wees as 

positiew~ motive e rder, Maher (1971, p. 217-225 ) gee 

sekere voorskrifte waarvolgens werkverrykin g moet gesk ie 

wanneer die uitvoering van 'n taak 'verryk' word moe~ 

daar d e ur entyd kontrol e uitgeoef e n word oor di e vor= 

dering en wann eer probleme opdui k moet onmiddellike 

aanpassings gemaak word ; 

werkverryki n g moet gernisieer word deur midde l van 

di e informele groep e n ni e de ur di e uit reiking · van 

formele opdragte nie; 

verryk die bestaande take en moe t nie teve e l nuwe 

tak e toevoeg nie; 

bctrek soveel van die werkers as wat moontlik is; 

b eg in by laervlak poste ; 
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dwing deurlopende terugvoering van die werkers af om 

die vordering wat gemaak word te bepaal. 

Werkverryking word deur Heyel (1973, p. 385) beskryf as 

"th e art of reshaping job s ". 

5. ARBEIDSTABILITEIT TEN OPSIGTE VAN WERKERS MET B0-GE~IDDELDE 
WERKPRESTASIE 

Daar is tot dusver in hierdie hoo fst uk klem gele op verskeie 

faktore wat arbeidstabiliteit en arbeidsomse t bevorde r en 

beinv loed . Arbeidstabiliteit is noodsaaklik vir enige maat= 

skap py en die noodsaaklikhei d daarvan geld gewqonlik vir di e 

total e arbeidsmag van 'n maatskappy . Enige maatskappy sal , 

egter poog om v eral die arbeidstabiliteit by sy ho~r pres teer = 

ders te b e vord er , aa n gesie n hierdi e werkers ' n grater de e l hydra 

tot di e organisasiewelvaart. Die bestuur van 'n maatskappy sal 

sodoende die elimin ring van die kwellendc faktore e n bevord er i_g 

van di e stimulerende faktorc, soos wat tot dusver in hierdi e 

hoofs tuk b espreek is, veral van ·oepassing maak op sy beter 

werk ers , oft ewel di e werkers met bo-gemiddelde werkprestasi e . 

Bo-gemidd e ld e werkers word geidentifiseer deur bo- gem iddelde 

werkuitsette. Die meting van bo-gemiddelde uits ette word 

dee s d ae gefo rm aliseerd gedoen deur mi ddel van verskeie stelsels 

van pr e stasiemeting. Prestasiemet ing wor d in die vol ge n d 

hoof stuk van nad e rby b esko . 

6. SA MEV ATTrnG 

Die grater benutting van man nekr ag op 'n georganiseerde wyse 

het aanvanklik onopgeleide werkers van ora l getrek. Metterty 

met styg nde behoeftes van die mensdom is meer nywerhede 

gev estig en die a rb e idsbronne kon nie meer mannekrag l ewe te e n 

'n oorskot ni e . Kompetisie tu ssen maatskappye het beg in toe= 

ne em en dit het 'n beho ef te aan gro ter vaar di gh de laat ontstaan. 
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dit wil si opgeleide werkers. Opgelel~e werkers is van ander 

nywerhede gelok teen 'n hoer loon en later oak deur aantrek liker 

byfaktore. Dit was die begin v~n giootskaalse arbeidsomset : 

werkers het van een maatskappy na 1 n ander verwissel om hul eie 

posisie te verbeter. Arbeidswisseling het sodanige afmetings 

begin aanneem dat <lit heel go u deur die bestuur as 'n probleem= 

area in die bedryf geidentifiseer is. Sedertdien word alle 

moontli kc poging s aangewend om arbeidsomsei te beperk veral omset 

van die beter werkers, of hoer presteerders, wat noodwendig vir 

die organisasie van grater waarde is as die meer gemiddelde en 

selfs ondergemidd elde ~erkers . ' n Verli e s aan di e bydra e van 

'n bo-gemiddelde werker sal 'n grater invloed uitoe fe n op die 

organi sasie se sukses as wat die geva l sou wees met 'n antler 

werker. 

'n Go eie werke r , of bo- gem iddeld e presteerder , sal norma alweg 

geken~erk word d~ ur goeie o f bo-g emi ddelde werkresultate. · Daar 

het egter mettertyd 'n b ehoef t e ontwikkel om prestasi e op 1 n 

meer fo~ mele wyse te m~et , om sodo e nde grade van prestas~e te 

identifise e r. VervOlgens word pr stasiemeting verd e r toegclig. 
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HOOFSTUK 3 

PRESTASIEMETING EN DIE KATEGORISERING VAN 
WERKERS DAARVOLGENS 

1. INLEIDING 

Prestasi emet ing is 1 n moderne instrument in die hand e van bestuur 

waard eur werkers in 'n organisasie gekategoriseer kan word op 

grond van hulle individuele bydrae tot <lie org a nis asie . Hie r di e 

meting is 'n beoord e ling van di e mate waarin die uerker pr es= 

t eer binne sy posvereistes. Simpson (1978, p. 3.0) gebruik 

Taglie re se defini s i e van pres ta siebeoor del i ng wat soos volg 

lees: 11·an officia Z. Z.y sch edu l e d 11 ee ting bet1.J ee n a Z.eade 1° and 

o~e of his foZ.Z. owers to review the foZZ.01.Jers ' position 

resp ons1:biZities and mak e a djust:ments if necessary ~ to reach 

agy,eement o n how well th e folZ.owey, is fuZ.fiZ.Z.ing his c>v e 11 aZ.Z. 

responsibi Z-i ties and achi e ving goal s fo y, a period of t·im & .fus t 

d l l h • 1 · II pass e .. enc t.o :reac i an ag1°eeme n t on ow . to 'l,mproi: e per. orma.nce . 

Die b ydrae van sy pos self, of dii b e lan g rikheid daarv a n in 

die organisas ie, mag geen oorwegendc faktor wees by b e oordeling 

van di e werker se prestasi e e ie. Vir die doeleindes v au 

hierdi e st udi e word 'n bre~ kategorisering v an werkers, op grand 

van wcrkprestasie, gedoen. Daa r sal uiteindelik slegs onrler= 

skei word tussen: onder ge midd elde werke rs (werkers met antler~ 

gemiddeld e werkp rea tasie); 

gemiddel de werkpr e stasie); 

gemiddelrle werkers (werk ers me t 

bo-gemidd~lde wcrkers (werkers 

met bo- gernidd~ ld e werkprestasie ). 

Prestas iebe oordeling word bai e wyd toegepas . 11A • sui•veu u • v ~ 

400 companies caPried out indi~ated that about hdZf had 

employ ee merit ~ating plans~ ( Wh isl er & Harper, 1962 , p. 4} . 

D i e t o e pa s . • i n ~ van p r 0 E t a s i em e t i n g J. 11 v e r s k i 11 en <l c o r r, a"· :i s e. z i e. s 

sal oo k noo it totaal gestanda rdisc e rd wees nie, aa n ges i cu d"e 

subj~ktiwiteit by beoordeline nooit totaal ge~liminccr kan wo rd 

n1 e. Subjektiwiteit v ero orsa&k b e oordeling volgens wisgelen<le 
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standaarde deur verskillende beoordelaars . Nogtans word 

ge,vind dat die beoordelings van een groep beoordelaars gewoon= 

lik 'n normale ve rsp reiding aanneem, ongeag of die standaard 

van beoordeling hoog of laag was. Hierdie standaardversk il 

impliseer gewoonlik dat die verspreidin g ruin of meer konstant 

bly wat vorm aanbetref, maar random verskillend e punte op die 

beoordelingskaal v e rsprei sal wees wann ee r beoordelings deur 

verskillende beoordelaars gedoen word. Elke groep beoordelaars 

beskou die middelpunt van die beoordelingska al nie noodw end ig as 

die punt waarom die gemiddelde werkers binne die b eoordeling5= 

groep versprei moet wees nie. 

auk vetskillend gedefinicer. 

Verd e r word beo ordelin gma a tstawwe 

Figuur 2 "illustr er die . standa a rd= 

verskille wat voo rko m by ver skille nde b eoo rdel aats . Di e 

ond erskeie verspr eidings kan n og tans in a l die geval le as normaal 

b eskou word. • 

FIGUUR 2 
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l 2 3 

- - -. . Beoordelings gedoen deur A- groep 

Be6ordelings g tloen deur B- g roep 

Beoordclings gedoen deu r C-groep 
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\ . 
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Heri ete-ska.'.1 1 

· 6 7 8 9 
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In figuur 2 word gebru ik gemaak van 1 n ·~-punt beoordeli ngska al 

ter wille van die voorb eel d. Die horisontale as op di e gra fie k 

verteenwoord ig die beoo rdel ings kaa l en die vertikale as die 

verspreidings v an die prestasiemetingspunte. 

1- \-~ _11. ~,~·~ 
ICA..!:___2", - VEREISTES V!R DOELT RE FFENDE PRESTASIEM'- I-NG J 

"Th e inflationary trends that have hit the world in t he l ast 

few years hav e brought the message that increa sed salaries 

must.b e balanced by h igher production level s" (Lemmer, 1976, 
) 

BL st el vervolg e ns sekere ver e ist es vir doeltreffende pres= 

ta.s-i eme t i Il§.,: 

]_ J : ) . 
1. D~ar moet deegl ik ondersk e id gemaak word tus se n die 

·2--Z-

per soon lik i e i e nskappe v an di~ ~ erker ens werk= 

pre stflsie ; 

1· 1 . d u i - 1 i k e do e 1 w i t t e en b e o o r d e 1 i n g s t a n d a a r d e ~ o e t _ i n 

iii. 

1V, 

v. 

odrl ee met di e betrokke werke rs vas ge stel word e n we l 
--- -- ---- -- - ... 

v ?9r d a t die p eriode , waarop beoo rdeli ng van toepas ai r~ 

s a l wees , in aanvang ne em; 

tusscntydse b eoor<leli ng moe t tyd ens h ierd i ~ 

pe..I_i--99 2 edo~!!..._jv b_I d om vordering te be a__§J en om d • e 

werker~ b ew us te maak van ond e rp rester in g ; 

di e werker moet voldoen<le werks k enuis besit o m sodoende ,--

in sta at te we es om sy t aak na behore t e vervul; ,---

die werkcr moe t- ' n verantwoordelikh ei ds gevoel afrnkweek 

wat do elg erigte me dewerk ing tot pre ~tasie v er beteri.ug 

s a i v_ e,,.r s ~ (er ; 

vi . di g uit daging to_!: hoer p resta.s ie moet di e w2rker ni e 

uit l ok tot waagh a lsighei<l wa t s y eie en antle r s e 

v ~ i 1 i g he i d :i. n g e v a a t s a j_ s t e 1 n i e • 
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vii. die samewerking met ander werkers moet nie benadeel 

word nie; 

J_' '1-v' 
vi ii. pr.estasiemeting moet ook bykomende. faktore soos . die ver= 

rnoe en mate van beplanning, organisering en mo tivering 

van ander werkers, kan beoordeel . 

Simpson (1978~ f!~ 6-27) verwys na die belangrikheid van 1 n 

sistematiese en rasionele wyse van beoordeling eerder ai 1 n 

arbitrir e en eensydige metode. Hy 

van Meyer, Kay en Fren c h ~at aandui <lat 

beoo rdeli ngstels e ls ei tot defensiewe / ~n swak 

d·ie bevindings • 

prestasie= 

Indie n die werker deelna me aan doelwitstelling kan kry sal <lit 

horn rnotiv ee r tot beter prestasie. 

Die werker mo et vertroue in die beoordelaar hi. Sommige maat= 
---------- - --

sk ~py"e laat werkers selfs toe· om self '·n beoordelaar te kies 

( ~~~'-'~\!::.::E:,;.~'<7~ 14: 8) • 

3 . FA KT ORE WAT DOE LT REFF ENDE PREST AS I Etl ET Ir~ G BEIN V LOE D 

Sekere faktore binne en buite die werkverband kan 1 n invloe<l 

ui,to efen op do e ltreffende prestasiebeoordeling. 

Lemmer (1976, p. 6) onderskci v eral twee faktore naamlik: 

die kw2liteit en kwantiteit van di e werker s c pagin g om ·die 

gesteld e doelwitte en standaarde te bereik, en ekonomie~e 

ornstandi ghede wat 'n invloed kan h~ op die mate wa a rtoe die 

werker in staa t is tot doelbereiking. 

Da~ r kan _po ofsa akl ik vyf fakto~e aangetoon word wat 'n nega= 

t i e__F e _ i n ·1 1 o e d o p p r e s t a s i em e t i n g u i t o e f en , n a am 1 i k s u b j e k t i = 

witeJ.t, - vrees, die kwaliteitskonsep) prioritei.te en vergoeciing. 

J.J . • 
3 : i V sunJEKTIWITEI1' 

"Su periors often overate the ir staff, pos sibly b ecause of 

wantinr t o it safe " (Peta sis, 1976, ~ 4-5). Hicrdie 
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m iging tot optimisme 1n die beoordeling veroorsaak dan dat 

'n ver s preiding random 'n hoir skaalmiddelpunt sal plaasvind 

soos bespreek 1n die inleidende paragraaf van hierdie hoofstuk. 

Beoordelaars vind dit baie moeilik om 1 n lae resteerde_E 

prontuit in te lig omtrent die standaard van sy werk. 
----- - - --,-----

praising , b ~ t especia lly co un s e lling fri ghten e 

en ook " from a lack of gut a on the par•·t of Uie 

t o t ell cm i ndivi<foa Z he ·i a 

. 4- 5 ) , 

] 1.1 

3.3 KWALITEITSKONSEP 

197 6 , 

Die definiiring en interpretering van die kwaliteitskon~ep deur 

verskillende beoordelaars beinvloed die eenvormigl1eid van die 

beoord elingstandaard. 

·7.. s'Y 
3.4 PRIORITEITE 

Di~~orwegend e me erderhe id van b·e st uurder s we rk teen I n hoe 

tempo en dikwels word pre stasiemetin g as 'n ty<l rowe nd e aksie 

beskou wat 'n laer posisie op d ~ pr i orit ei tskaal beklee. 

( -~-\ 
3.5 VERGOEDING 

Die koppeling van ve~goedini en prestasiemet in g lewer soms 
,---. -------~--......;;;,__ _ ___;:,._ 

pro~lem e . Di e prob]eem kom voor wannee~ 1 n werker di e top 

van sy vergoedingskaa l bereik• het, of 'n baie gunstige posisie 

teenoor die ander werkers op sy posvlak bekl ee en hy no9dwcndig 

benadeel m6et word in die salarisverho g ing wat___,::..:::...=..o.~;..:::.;=-=--w.ord 

ten spyte van ' n·goeie beoordelingspunt. 

VOOR- EN NADELE VAN PRESTASIEMETING 
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J u .1 
4 . 1 VOORDELE 

J_ 4.W 
Prestasiemeting i s ' n baie goeie motiveringsmiddel om 

1, f.; ./ 2. 
l. l. • . 

2.LJ. . /.5 

iii . 

werkers aan te moedig om meer produk t ief te wees (~, 

~ -
' 

D~e beoordeling maak identifisering van ontwikkelings= 

behoeftes moontlik , want mt die beoordelingsbespreking 

wat tussen die beoord en die ondergeskik t e plaasvind, 

word daar ooreeng,e--kom op prestas' ie-areas waar verbete::: 
/ 

ring nodig is ,,.. 
j' 

Dit verbeter ver·tikale kommunikasie b inne die or gan isasie, 

aange.sien die beoordelingsgesprek 'n 1 oop ' persoonlike 

gesprek is , en vedersydse vertroue b _ h? _o_f_ e~ onder e= 

skikte teweegbring. 

Dit roaak ·bestuur mecr sens it· ef v ir die werker se 

b ehoeftes . 

Persone wat kwalifiseer vir b e~orde ring word maklik~ r 

geidentifiseer en dit g~e motivering vir, ·en <li e n as 

' !:1 _hul midd~ by bevorderings of v erplasiugs va n 

Daar 1. 

in d'e 

m este 
_ , 

maklike 

instrumen t tot sala~isverhogin&toekenuing. 

S ~~=...eia..:s,<..v-'-=e'-'r.:...;. h:..:.::.0..1.1....:1.=-· r::1..;.;g~s=--.2g~e:..:k::..o=.£.p..!p:_e:_:l~ a=-=a.:n:_.!:P.:r:...:e:..:s...:t:..:a:..:s..:i:..:e: m:.::.:e:_:t:...1.:· .:.:n~g~::.i _:s:_.:b..:a:...:1.:.· .:e_ 

' n baie regver<lige aanvaarbaar ender werkers en is ook 

metode . 
( ~ . 
·y I -r 
v ii i. Die prestasiemctief kan gebruik word by die keurings= 

proses van nuwe werkers. Dit sal versekcr dat beter 

werkers gewerf word wat o6k voldoen aa n die vcrei stcs 

van die betrokke ~eoord~lingstels~l (Coertze, 19? 4 , 

p . 150 ). 
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ix. ~ D~1:· ~t~ ~e~e~ =a=an werkers en toesighouers 'n beter be van 

die bestuursdo~__lw i ~ (Whisler & Harper, .l._962, p. 354). 

l~4•tlu 
x. By wyse van prestasiebeoordeling kan latente vaardig= 

-J-4-11I 

h-2 d e by we r k er s o n t d e k w o r d . P e t a s i s p . 4 - 5 ) b ewe e r 

selfs dat . ":Y hout performance 

a lot of o/ented people". 

miss out on 

xi. Prestasiemeting verseker dat die onmiddellike toesig= 

xii. 

~ouer 'n definitiewe bydra e lewer tot die werk~r se. 

vooruitg::tng, aangesien hy noodwendig betrek moet word • 

by ·beoord e ling omdat hy die beste bekend is me t die 

werker. 

Dit kan ook arbeidsomset beinvloed. Peta s is si: 

11 si nce we in.Jr 'du ced a pe1,fo1'rru?.nce apprafasal scheme 

our •Staff turi over has de~ rease by ?07/ (Pe ta sis, 

1976, p. 4- ). Bestuur is nou onder andere meer bewus 

van die werker se tekortkoming e en behoeft~s en kan 

da araa n aandag gee . 

NADELE 

J.,LJ ... ,/ 
i. PEestasiebeoordeling kan onnodiglik verwagt ings skep 

by we rke rs wanneer daar nie konsekwente periodieke 

salarisv~rhoging toegcken word ni e . 

syfer kan die organisasie byvoorbeeld no~dsaak o m 

klein er veihogings toe te ken as 'n vorige j aa r of as 

wat di e algemene verwagting was . In so 'n geval so u 

die prestasieverbet ering van die werker) volgens 

oordeel, nie genoegsaam gekompenseer word nie. 

r") , 4 .i. 2 

ii. Werkers is · eneig om 1.n die tydperk direk voor pres"' 

tasi ebe oo r d e ling hul beste te lewer en daarna we er te r-------......;:::_ _______________________ _ 

versla p, omdat presta s iebeoordelin g geen waarneembare 

waar dc bet as net deur micldel van 1 n salari~- o f l oons = 

ve r ho "'ing nie. 
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J y LJ, 

ii i . Kritiek kan demotiverend inwerk op werk e rs "Criticism 

had a negative effect on achievement of goals " (Williams, 

·19 7 2, p . 7) . 

BEOORDELINGSKRITERIA 

Di e basis waarop die beoorde l ing van prestasie sal plaasviud 

moet duidelik·omskryf en gedefinieer wees , dit moet o rganisasiea 

wyd konsekw ent toeg pas word en die werker wat beoordeel gaan 

word , moet ten volle - ingelig wees aangaande · die kriteria waar= 

volgens hy b eo ord ee l ga ai word. · versk iie fakt o re is ter iprak e · 

by die bepaling van ·kriteria vir prestasiebeoordeling . 

faktore kan gebaseer wees op : 

!lier.d i e 

l. • 

l. l. . 

iii. 

'n direk h leibare verhouding met produksielewering; . 

I D 

in verband st aan met produk= 

·ing soos dij ho ~dini teenoor die ~erk , mate 

die per s oon spanwe rk bevorder ens ., of 

ombinasie van beide bogenoemd e . 

Dit is gewoonlik voordeli g om soveel moontlik beoardelings = 

f fktore by die . vasst lling van kriteria te betrek en om hierdie 

faktore so uiteenlopend moontlik te kies. 1 n Ideale samestel= 

ling word gevind in die orgauisasie waar <lie studie pla asge vind 

het , waar die volgende <lrie kategorie~ van beoordeling ter 

sprake is : 

i. 

i i. 

l. 11 , 

Kerntake waarvo die wcrker verantwo o rdelik .is. en wat 

in samewer ki ng met homself bepaal is ; 

tegniese wat vere1.s word vir doe l treffende 

an die pligte of kerntake van die pos; 

gcdrags~ iteria wat relevant is tot doeltreff~nde 

pos. 

Da~r: rn_siet sovee~ as moontlik inlli_tin g Yersamel en verwerk word 

o <lie kriteria vir beoordcling vas tc stel. Die volgeude 
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v erdien in . die vass~elling van 'n beoor= 

del ingskriteria : 

i. 

ii. 

van di e pos waarin di e werker 

die posver istes wat gestel word vir die bekl e er; 

1 n ontledi g van die fisiese taa k waarin die p~rsoon 

betrokke i 

iv. 1 n ontledimg van die mate waarin teoretiese kehnis 

waaroor di werker beskik in die uitvoeting van die taak 

toegepas 

v. 'n bepali g van watter persoon in die betrokke afd e ling 

die me es e en watter persoon di e mi n ste i ukses b e~aal 

v i . 

poskategorie; 

' n bep van die d efin itiewe kriteria me t bet~e kk ing 

kenni s , houdin g , vaardigheid , kwaliteit e n 

kwa n 1teit van werk , wa t vereis wo r d vir doeltreffe~de 

uitvo ering va n die taak. 

Die b et rokke beoo r~ e lingskriteria moet b aie duideli~ ge<lef i nieer 

wees en veral die p eFsone verant woordelik vir beoo r d eling m0e t 

ee.._nst emmighe id he aa ngaande die interpr etasie va n die ond erske ie 

'n Wanopvatt i ng v a n 'n sekere krit eri um 

k an 'n definiti e.we invloed op beoordeling -he , soos wanneer 

gedragskriterium ' aa npassing in we rkgroep' deur een heoord elaa r 

geint erpre te er word as die mate waarin die werker in sy werk~ 

gro ep aanpas en de ur 'n ander beoordelaar as die mate waarin die 

werker aanpassing in d ie werkgroep teweegg e bring het. 

6. TOE PA SS INGSM OONTLIKHEDE VA N PRE STASIEBEOORDELING 

Pie to epassing van prestasi e beoo rdel ing .w ord nie net beperk 

tot salarisaanpassings nie . Die moontlikh e d e strek v eel wyer 

as di e tra di~ion eelaanvaard e doel waarvaor dit gebruik word , 

naamlik <lie verdelin g van salarisv e rhogi 11gs vo l g ens we ~ke r s se 
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bydraes tot die organisasiewelvaart. ~ie toepassiugsmoont= 

l ikhede van pre stas iemeti ng kan soos volg voorgestel word : 

PRESTAS IEil EOORDER ING 

I 
Werkprestasie Werkers= 

ontw:i.kkel== 
i ng 

• 6. 1 WERKPRESTASIE 

Toesighoucrs= 
beg1:ip 

Groter tevr edenhe id 
ond er personeel 

Verhoogde 
produk:;ie 

Gids v1.r 
posver an= 
dering 

Sc=tlarisaan= 
passings 

Die meting van we rkprestasie is die primire doelstelling wanneer 

pr estasiemeting toegepas word. Hiervolg e ns word 'n werker se 

werklik e we rkuits et , saver <lit di e maatskappy do e lwit aa nbetref , 

gemee t. 

6. 2 WERKE RSONTWIKKELING 

Deur middel van die beoorde li ng wo rd areas waa ri n ~ie wer ker 

swakke r presteer blootgelc en sodo en de k an ontwikkeling op 

hierdie gebiede gedoe n word . 

• 6. 3· TOESIGH OUERSBEGRIP 

By wyse va n di e ve rtroulik e prestasiebesprcking word 1 n b~ter 

verstandhouding tusscn to es i gh ou r en on<ler ges k ikte &evestig 

wat we r beter begrip by die to esigho uer brin g vir di e 
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o n d ergeskik½e s e behoeftes en p robleme . 

6. 4 GROTER WERKTEVREDENHtID 

As g evolg van di e groter mate va n belangstell i ng in die werkers 

a s i ndividu wat met so ' n beoordeling gepaard gaan, ontwikkel 

d ie werk e r meer tevredenheid , want hy weet die bestuur is nou 

b ewus v an hom as mens met sy behoeftes , probleme en aspirasie . 

6 . 5 VE RHO OGDE PRODUKSIE 

Die g e volg e soos uiteengesit in paragr aa f 6 . 4 bring gevolglik 

oo k ver hoog de produksie mee . 

6.6 GI DS VIR POSVERANDERING 

1 n Be ho ef t e vir oorplasings ~f bevordering v a n werkers word 

h ierui t afge l ei . Verder gee dit aan bestuur die geleentheid 

o m voo r uitbeplannings en -skatting s te doen . "I t can be more 

pro ductive .for the organizati on if information regarding 

business plans is translated careful ly into people terms and 

i f individua l pa ... t performance , performance trends, talents 

and ca reer. int ere sts are then considered in th is framework" 

( Kello gg , 1965 , p. 148). Ha n neer bestuur vour die keuse van 

v erskei e kandidate vir ' n b e vordering staan , bied prestas i emeting= 

rekords ' n idea l e verwysin gsb ron ten opsigte van die werkers se 

vermo-ens . 

6.7 SALARI SAANPASSINGS 

Di e toek e nn i ng van s a larisverhogings anders as op 1 n vaste skaal ­

b asis, is besonder moeilik sover <lit die aanva ar baarheid daarvan 

b y di e werkers aanbetref. P1·estasiemeting hied ' .n handige 

meganisme by die toekenning va n salarisverhogi n g s . Die p r es= 

t asierc s ult aa t word nor maa lw e g tesam e met ' n aantal antler 

faktore gebru ik by di~ berekenin g van 1 n aanpassing in salaris . 

"Th e salary app .raisal is based on i nformation in five areas : 

the per•fo1~mance of the emplcyee , a aompa1•ison of his pay with 
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the salary treatment of other employees 

value outside the company . 11 (Kello gg, 

?. TEGNIE KE VAN OEO ORDELING 

in the fir~ , his market 

1965, p. 104). 

Alle persone wat betrokke 1s by pr estasiebeoordel~ng - <lit sal 

gewoonlik alle toesigho udende perso neel insluit - moet 'n ma t e 

van formele opleiding in pr e stasi ebc oord el in g onlvang alvorens 

so 'n pe rs o o n di e he oordeltn g aanpak. D i t s 2- ] ;n e P. it ~ 1 p om 

d ~ e b e o o rd e l i n g tu $ s (~ n d i e o n d e 1· s k e i (~ b e o o r d . l a a r s t e s t a r. d a r = 

dis ee r. S e k e re b as i ese te gn iek e ko m h andJg te pas om die 

beoordelin gs pr o s e s v lot te laat ve~ lo op. Da a i~ behoo rt 'n 

for wcle program saa mses t d l t e wor d wa~rvolgens beoo rd e li~ g snl - .. 
pl aasvind . SO 1 

11 pr G Zr am \:, e :10 0 r t SOOS VO J. g d .J. a Y 'Ji t t e SJ. C 11 : 

- dit rnoet 'n agenda bev 2t wat dui delik di e datum, tyd e n 

pl ek van beoordeJ ing ao.ndui ; 

- di e dn e l v a n di e beoord e ling moet b etyds ver<l~idelik wo d; 

- die -~erker moe t h, tyds in ge lig wo r d ad~gaa udc die kriteria 

waa rv o l gc ns beoorde li ng gedoeu sal w0r<l ; 

voldoen de ty~ mo et ingeruim wo rd vir terugvn e riugsessi cs nada t 

beoordeli ng gedoe n 

- sodanige t erugv0e ring meet geskied op 'n plck en tyd waar 

ond e rbr e kings en steur ings tiitgesk akel kan word; 

- ' n voorlopige on tw ikk~llngs- eri vcirderingsprogram moet 

voor bere i word vir b esp r e king met die werker; 

dra sorg dat die t er ugvoe ring omt~ent die me ting so sp oedig 

moontlik volg op ti.ie ~, e·oor deling s elf, aangesien clie moti,•e= 

ring vir die toekenning van sekere prestasiepunte nag v a rs 

iri die geheue is. 

In die fisiese terugvoeringsessie behoort die Yolg e nde- sake 

besondere aandag te gcnie t: 

- stel die we rker op sy gem a k .in di e bes pr e ki ,g situasie soda t 

hy spontaan kan respondee ~ en doelt reffende r ~ppor t ruoontlik 

gemaak kan word; · 

laat die wer k er toe om dc e l te necm n a n di e be sp rckin g; 
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- stel 1.11 samewerking met die werker 1 n . . finale ontwikkelingsplan 

op vir die werker ; 

- sluit die terugvoergesprek sodanig af <lat die werker die sessie 

met 'n positiewe gesi ndheid v e rlaat en nie voel dat sy mens= 

waardigheid gekrenk is nie . 

PRESTASIEBEOORDELINGSKALE 

Die gehruik v an skale in pres ta siebeoo rd e ling word in hoofsaak 

' geko el aan die behoefte wat daar nooc!w endig sal bcstaan om 

g ~ewens of r es ultat e van presta?iebeoo_r del ing in ' n v rgelyk= 

Y• 

Daar word gebruik gema a k van ' n aantal pre st as iebeoor delingskale 

waarvan die mees algernene gewoonlik een of antler numeriese waa rde 

aan die beoordelin g s a l koppel wat die persoon iat b eo orde el is 

dan in ' n rango rd e ten opsigte van a ntler be oorde el<les s al pl~as . 

Enkele voorbeelde van die mees aanvaar bar e e n gewildste beoorde= 

l in skale word vervol e ns bes reek : 

) - C, ./ 
i . ' N BASIESE (EENVOUDIGE ) BEOORDELINGSKAAL 

Onde r-gem i d d eld Gemiddeld Bo -gemiddeld] 

Hierdie skaal word veral gebruik 1.n groot or ga nisasie s 

waar al die b coordelaa rs nic deeglik opjelei 1s om 

beoord e l ing te bchartig nie. Hi er volgens meet die 

beocird e laar dan slegs di e werker kategoriseer as 

ondergemid<leld ) gemid<leld en bo-ge middeld v olgens elke 

kriterium. Gewoonl ik i s di e kriter ia waarvolgens 

beoordeli?g gedoen ~ord ook re l atief ongeko mp lis eerd 

~ n daa r word nie 

die werker gep laas ni e . 

ru i mte vir 

o~ premie op ontwikkeling van 

Hierdie skaa l la at baie min 

die gevolg is dat we rk ers byna 

d urg aa ns deur !.>coo dela ars as gemiddeld geklassifiseer 
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word aangesi•en - "tussenin" beoordelings n1.e kan plaas = 

vind nie. Beoordelaars neig om werke~s nie maklik in 

die laagste kategorie op die beoordelingskaal te pl aas 

n1.e en b es tuur vereis gewoonlik sterk motivering van die 

beoordelaar se kant . wanneer hy die werker in die hoo gste 

kategorie wil plaas. Die gevolg is dan <lat die beoor= 

delaar maar 'n veilige middeweg volg en sodoende konfron= 

tasie met of die werk er of die bestuur vermy. 

'n Grafiese voo rs telling v an die resultoat van 'n meting 

wat gedoen i s volgens hierd ie sk~al sal gewoonlik soo~ ­

volg da ar uitsien: 

FIGUUR 3 

_J___4--__ $ __ J ,.,__ ___ 7 
O.der cmiddeld Gemiddeld Bo-gemiddeld 
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Die horis onta l e as ver t ~enwoordi g di e beoord e liniskaal 

en die ver tikale as die aantal wer kers per pre s t asie= 

kategorie. 

ii . DIE STAN EGE-SKAA L 

iii. 

Ond ergemi dd eld Gemiddeld Bo-gemiddeld 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Hier die b eoordelingskaal is b aie nuttig aangesien di t 

baie ruimte laat vir beoordeling in elke kat eg orie van 

b eoo rd eling , naamlik onderg em id de ld , gem idd e ld en bo -
gem iddeld. Die beoordelaar kan ' n werker dus bcoordeel 

as ''gemiddeld bo-a emiddeld " of as bo-gem idd e ld in 
die ka te gorie "on.dergemiddel d 11

• -Hierdie beoordeling 

la a t die beoord e l aar dan t oe om 'n noukeuriger beoor= 

dqling te ma ak , maar stel ·ho ru tog ook in staat om steeds 

bre~r kate gn riserin g van werke r s te doe n op g r o nci van 

hulle prestas.ie~In ie o a nisasi e waa r die studie 

gedoe n is, is h ierd"e s al in gebruik en rl aar is gevind 

dat dit b ai~ nu ig erk . 

DIE VY F-PUNTSKAAL 

Wanneer 'n werker slegs . beoordeel sou word as byvoorbeeld 

"baie goed "., "goe d 11
, "g em·i.d<le ld ff, ff onde r g emidde l d" e.n 

"swak ", wo r d daar gewoonlik gebruik g emaak van die vyf ­

puntskaa l. 

Die b eoo r deling s i n enige van die bcgenoem~e skale geskied 

gewoon lik per b eo ord e lingskriteri um en n.1c net as '. 11 be= 

oordeling van ~ie persoon in tocaal u1 e . Sodoen de word 

die b eoorrlelingskaal wat van toepassing is g cbruik in die 

meting_ van d·ie pcr~oon teenoor elke fa kt o r of k ri t e 1: :ium 

eu die tot a le_beoordeling word daR ver w0r~ ~m ' n t o ts l u 
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unt te ver kry wat die werker se prestasie unt aandui . 

Dieselfde waarde word nie noodwendig aan elke kri te rium 

gekoppel nie. Sommige kriterin mag minder en antler 

meer van toepassing wees in die bydrae wat die persoon 

tot maatskappywelvaart maak. Daarom word die beoo rde= 

lingspunt wat per kriterium toegek e n word gewoonlik 

vermenigvuldig met 'n faktor wat verteenwoordigend is · 

van die waarde van die kriterium. Dle totale punt wat 

verkry word nadat al die beoordelingspunte bymekaargetel 

word, word gewo onlik ook aangebied as 'n punt op - dieself~c 

skaal as waarop die r es van die beoordelingsplaasgevind 

he t. ~estel byvoorb ee ld dat ' n werker op die vol gende 

faktore beoordeel word en wel volg e ns 'n 9-puntskaal: 

(In hierdie voorbeeld dra die taakclemtnt e 1 n 60 1 gewig, 

die tegniese e lemente 20% gewig en die gedragsclemente 

ook 20% gewig). 

Faktor 1: Taakelemente - <lit wil se die 
ond erskeie take wat die wer= 
ker verrj.g . 

Faktor 2: Tegniese elemente - dit wil se 
die a lgemene bekwaamheid en 
vaardigheid van dis werker , 
die kwaliteit va.n .sy werk ens. 

Faktor 3: Gedragse l emcn_te - dit wil se 
di e mate van selfdissipline, 
die selfgemotiv~erdheid , 
inisiatief, spanwerk ens . 

Tutaal 

Beoordeling Faktor= 
waarde 

60% 

20% 

20% 

100% 

Verwerktc 
beoordel ing 

3,9 

1 , 4 

l, 1. 

Die werker_ het dus ' n prestasiepunt va1 6 , 4 op di e 9-puntskaal. 
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9. DIE Bt00RDELAARS 

Prestasiebeoordeling moet gedoen word deur: 'n direkte to~sig= 

houer, bestuurder of hoof van die werker, wat daagliks ·met horn 

saamwerk, goed met horn bekend is en deeglik bewus is van die 

persoon se kwaliteite, agtergrond, omstandighede ens.; die 

beoordeling behoort gekontroleer te word deur 1 n meer senror 

persoon wat ook b~k~nd is met die beoord~elde, ~lhoewel miskien 

in 1 rt mind~r mate; uiteindelik behoort die departementele ~ o~ 

afdelingsbestVtirder die beoord eli n g fini ~l te seitifiseer; die 

.Personeeldepartement moet al le beoordelings vergelyk en monitor 

om afwykings en standaardverskille te identifiseer. 

-Prestasiebeoordeling behoort net deur opgeleide beoordelaars , 

gedoen te word, wat die posinhou~ van die beoordeelde dui4elik 

b~gryp en ook weet wat die aanvaarbare · stindaarde vfi bevredi= 

gende prestasie 1S (Simpson, 1978, p. 36). 

10 DIE- B0-GEMIDDELDE PRESTEERDERS 

·wanneer -die werkers 1n -'n organisasie gekategoriseer word op 

g r on d van h u 11 e pr e sfa s i e s a 1 • d a a r no o d wend i g gr o e p e we e s w a t . 

as ondergemiddeld, gemiddeld e~ bo-gemidde)d gekiassiiis~er 

1 

word, - het~y op welke skaal- of kateg~riseringimetode die ind~ling 

ged~en w~r~~ Dit . is dan hierdi~ bre~ klassifikasi~ wat gebruik 

~ord vir die doel van hierdie ~tu~ie, met spesifieke verwysin( ~ 

na die bo-gemiddelde ~r~steerder. in die organisasie ~o~d - ~i~ 

staneg ebeoor del(ngs kaa·l gebruik, maar die skaalmetode (s van 

-sekondire belang vir ~ie doel van die ondersoek a ~ ngesien <lit 

. hoofsaak l ik gaan om di·e bo-gemiddelde presteerd·er a.-s 11uJ-erker" 

en veral as diensverl ater . In enig~ organisasie sal dear, 

·wanneer die resultate van sy pr~stasiebeoordeling in o~nskoti 

.·geneem word,_ 1 h min of meer ~weredige verspr~iding van pr esta~ 

sieresult it~ gevind word. -Figuur 4 dui !n eweredige, of 

normale, verspreiding aan. 

. ,, 



J 

45 

FIGUUR 4 

Meriete-skaal 

Eriige organisasie sal poog om soveel moontlik bo-gemiddelde 

werkers in sy <liens te hi. Dit sal moontlik bewerkstellig 

word deur: 1 n Streng indiensnemingsbeleid waarvolgens slegs 

hoe-presteerders indiens geneem word, en of ontwikkeling van 

die eie werksmag tot ho~r prestasie. 

Normaalweg word ondergemiddelde presteerd er s ook _ nie geduld 

nie. Hulle sal: Ontslaan word of ontwikk~t word t6t beter 

Daar sai nou afgelei kan wbrd dat s6 1 n oiganisasie m~tteriyd 

g e en o n d e r g em id d e 1 d e we r k er s in d i e ns s a 1 he rt i e· - e ri s 1 e g s I n 

hoe a antal bogemiddelde werkets. _ Verder impliseer so 'ri 

tendens dat die prestasieresultate van die werkers nou - 'n .· 

- \ 

oneweredig e verspreiding sal aanneem. 

,Yan so 1 n verspr eiding . 

Figuur 5 gee 1 n a l ndqi ding 
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FIGUUR 5 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Meriete-skaal 

Hierdie neiging sou wel "k6rrek wees indien daar geen aanpassing 

in die oorspro·nklike • standaard, waarvolgens beo~.rdeling gedoen 

word, plaasgevind het nie. Organisasies pas egter deurentyd 

sy standaard boontoe aan. Sodoende sal daar altyd 'n neig i ng, 

tot normaalverspreiding random die sk~almiddelpunt in die 

prestasieresultate gevind word. Daar kan selfs gevind word 

dat werkers wat as bo-gemiddeld geklassifiseer word in 'n · sekere 

beoordeling, in 'n volgende slegs as gemiddelde verkers geklas= 

sifiseer sal word indien hulle geensins enige ontwi kke lin g in 

die interim periode getoon het nie. 

11. SAMEVATTING 

Prestasiebeoordeling is · 'n· aktiwiteit wat deur organisasiea 

gebruik word om hair produktiwit e it ender sy werkeri te ~erkry; 

bm salarisaaµpassings proporsioneel en volgens werkefs se bydra~s 

te versprei onder sy goeie en minder-goeie werkers en 6m 
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ontwikkelingsbehoeftes by sy werkers t ~ 'identifiseer. Williams 

(1972, p. 49) onderskei tussen " at least three di ferent forms 

pf appraisal - current performance, potential and salary". 

Dit is 'n jonger toevoeging tot die personeelpraktyk en een 

wat steeds ontwikkel word. Verskeie beoordelingsmetodes word 

gebruik en b aie kan bespiegel word oor die voor- en nadele van 

die onderskeie metodes. 

Prestasiebeoord el ing maak 'n br e~ identifisering en klassifikasie 

van w~rkersprestrasie moon tlik, 

van werkers volg ens prestasie. 

dit wil se die klassifisering 

Vir die doeleindes van hierdie 

studi e word werkers slegs geklassifiseer as werkers met 'n 

ondergemiddeld e , gemiddelde en bo-gemiddclde werkprestasie. 

"Top management itself must be clear about what it ~equires of 

performance appraisal and it must make its expec-·tation clear 

by w o rd and action" ( W i 11 i ams , 1 9 7 2 , p . 14 9 ) . 

Maatskappye, in hulle toepassing van di e prestasie-beoordeling= 

st elsels , p~s voortdurend hulle beoordelingstandaarde aan o~ 'n 

normale verspreiding van werker spres tasies te verkry. Hierdie 

aanpassings vind normaalweg opwaarts plaas, aangesien bestuur 

alle pogings aanwend om werkers se prest~sie te . ontwikkel en 

hi~rdie oritwikkeling van prestasie 'n verspreidin g ~an presia= 

sieresultate om 'n hoir beoordelingspunt tot gevolg het. So= 

doende sal 'n werker wat voortdurend minstens gemiddeld ontwikkel 

in sy prestasie, sy beoo rde lingsposisie min of meer behou. In= 

dien hy egter vinniger of stadiger as die antler werkers ontwikkel 

sal hy onderskeidelik vorder of uitsak op die beoordelingsre= 

sultate. 

Die organisasi e waar hi. erd ie studi e gedoen is, pas die pre stas ie= 

beoordelingsbeginsel gekontrol ee rd en ~etensk-~plik toe. In die 

volg ende hoofstuk word hierdie organisasie van naderby beskou . 

. ' 
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HOOFSTUK 4 

, 
' 

DIE ORGANISASIE WAAR DIE STUDIEPROJEK PLAASGEVIND HET 

1. INLEIDING 

Die organisasie ~aar d ie ondersoek gedoen 1s, 1s tiperend van 

enige vervaardigingsorganisasie saver di tsy sarnestelling en 

strukt uur aanbetref. 'n Verv aa~digingsondernerning sa l basi~s 

uit tw e e kategoriee v a n werkers besta.an, naamlik: produks.i_e 
' of dir ekte werkers; ond erste un ende of indirekte werkers (by = 

voorb e eld die diensdepartemente). 

Die produk~ie~etkers word b~skou as 'direkte' ~erkers omd at die 

salarisse van hierdie werke rs dire k herlei kan word na die kost-e ,, 

van die produk. Die diensdepart em ente lewer 'n ondersteunende 

diens aan - die produksi ed epartement. Di e uitgawe aan hier die 

departement e, ook salarisse, kan nie direk herlei word na die 

produkprys nie, daar om word dit indirekte uitgawes - genoem 

sodoende ook indirekte werkers. 

ook oorhoofse uitgawes genoern. 

Hierdie uitgaw es word soms 

Die prod uksiedepartement word hoof saaklik s~~s volg saa~gestel ? 

Senior- of uitvo ere nde produ ksiebest uur 

Middelbestuur (s eks iebestuurders) 

Voormanne of eer stevlakbestuur 

Werk er s 

'n Hi~rargiese voorstelling van so i n struktuur sal soos volg 

daaruit s ien: 

f 
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Uitvoeren<le Produksiebestuui 

(seksie) bestuur 

Voormanne of toesighoueFs 

., 
- Werkers 

Die diensdepartemente se samest~lling kan basies "dieselfde 

struktuur aanneem, maar dit kan ook a~nsienlik verskil, aan= 

gesien sommigc van die di e nsdepartement~ hoofsaaklik uit ' n 

groep s pesialiste bestaan. So sal daar in 'n navorsingsaf= 

deling miskien 'n groep- of afdelin g shoof gevind word met 'n 

aant a l s pesialiste op dieselfde v e r a ntwoordingsvlak direk onder 

ham. 

Wanneer die totale samestelling van so ' n vervaardigingsbedryf 

beskou word , sal die volgende poskat e gorie~ moontlik geide~ti= • 

fiseer kan word: 

- Hoofbestuurder of Besturende <lirekteur 

- Senior- of uitvoerende best u urders (produksie en <liens= 

departemente) 

lliddelbestuurders (albei kategorie~ weer een s ) 

- Eerstevlak toesighouers (albei kategorie~) 

Werker~ (produksiewerkers, klerke, ambagsmann e )~ 

Die vloei van formele kommunikasie vind norrnaalweg vertikaal 

plaas binne die produksie-afdeling en die ondecskeie diens= 

depart e mente. Die vloei van form e l e kommunikasie tussen 

diensdepartem~nt e onderling e n tus se u dlensdepart em e nte en 

produksie-afdelings kan eg ter ook h o risontaal wee s . 

r 

,. 

; 
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.. 
Die omvang of grootte van 'n verv aardigingsonderneming het 

weinig invloed op die proporsionele samestelling van die onder= 
' 

neming. Alle sodanige ondernemings sal moontlik die volgende 

kategori ee van produksie- en ondersteunende funksies in sy same= 

stelling bevat: 

Produksie-afdeling 

- Beplanningsafdeling 

- Finansiele-afdeling 

- Koste-afdeling 

- Personeel af deling 

Administrasic-afdeling 

Instandhoudingsafdeling 

Navorsingsafdeling 

Inspeksi e- of kwaliteitsversekeringsafdeling 

- Bemarkingsafdeling 

- Aankope- afde ling 

Magasyn 

Figuur 6 toon 'n organigram ·van die topstruktuur van die studie­

organi sasie . 

FIGUUR 6 STRUKTUUR VAN DIE TOPBESTUUR 

Hoofbestuurder 
Finansies/Perso= 
neel en Admini= 

strasie 

I Direksie I 
Besturende 
Direkteur 

Hoofbestuurder 
Produks ie 

Hoofbes tuurder 
Ingenieu~sdienste 
& ontwikkeling 

I 
Hoofbestuurder 
Bemarking en 
Kommersiele 

dienste 

Hoofbestuurder 
:Seplanning 
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Elkeen van die bogenoemde funksies of afdelings word weer on= 

derverdeel in subafdelings, seksies en groepe. • Die produksie­

afdeling is byvoo r be e ld saamgestel uit 'n vervaardigings- en 

samestelling seksie, en · •n vervaardigings~ksie weer in 'n grbep 

wat rumateriale verwerk en ander wat die produk verder verwerk. 

Die dien sfu nksies , waarvo@r die Hoofb estu urder, Finansies, Per= 

soneel en Administrasie verantwoordelik is, sal diagramaties 

vertoon s oos in figuur 7. 

FIGUUR 7 STRU KTUUR VAN 'N AFDELINGSBESTUUR 

Hoofbestuurder 
Finansies, Personee l -

& Administrasie 

Sekretaris 
Personeel Finansi~ l e 
Bestuurder Bestuurder 

Die hoofb es tu9rde r F inansies, Person ee l en Administrasie is 

verantwoo rde lik vir alle sekretari~le dienste, die persone e l= 

funksie en die fin ans i~le fu nksies . 

Verder word di e b etr okk e sub-afdelings soos in figuur 7 aangedui t 

weer ond erve rd eei in seksies. 

In figuur 8 word 'n ontleding v an di e P ers oneelseksie gegee. 
/ 
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FIGUUR 8 STRUKTUUR VA~ ' N VOLLEDIGE SEKSIE 

I Personeelbestuurder 

Hoofpersoneel= Hoofpersoneel= Hoofpersoneel= Hoofpersoneel= 
beampte beampte beampte beampte 

Administrasie & Werwing Opleiding & Nywerheidsver= 
Rekordhouding Ontwikke-ling houdings & 

Wel syn 

Senior Admini= Senior Wer= Senior Oplei= Senior Verhou= 
strati ewe wingsbeampte dingsbeamp te dingsbeamp te 
beampte 

-

I 

Administra= Werwings= Opleidings= Verhoudings= 
tiewe beamp te beampte beampte beampte 

Administratiewe 
Ontvangsdame . Klerk T-ikster 

klerke 
' 

. 

Tikster Tikster Swart verhou= 
dingsbe-ampte 

Die vlak van lyngesag sal, v eral in die diens departement e , 

gewoonlik nie tot op die voorlaaste vlak gevind word ni e. Daar 

sal verskillende vlakke Van werkers wees wat almal aan 'n groep= 

hoof rapporte e r. Werkers op v lakke B, C, Den E rapport ~er alm~l 

A 

B 

C 

D 

E 
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net aan die beamptes op A-vlak en nie aan mekaar in gr o eiende 

rangorde nie. Hierdie rapporteringskanale wo rd wel in lyn= 

afdelings toegepas . 

Wanneer die funksionele samestelling van werkers binne ' n 

vervaardigingsorganisasie in oenskou geneem word , sal d ie 

volgende bree funksionele klassifikasie gemaak kan word: 

1. Bestuursfunksie: alle persone in beheerposte. 

iii. 

iv . 

Spesialisfunksie: alle persone in hoog ges koolde paste 

te wete ingenieurs , wctenskaplikes en tegnici in · die 

produksie- en diensdepartemente . 

Staffunksie : alle persone in diensdepartemente . 

Elkeen van hierdie funksies bestaan uit 'n eie 

hierargiese struktaur met sy eie spesialiste , klerk 

en tiksters . 

Vakmanne: <lit is persone wat die een of antler ambag beoef n. 

Die vakmanne word <loelbewus geskei van die antler spesia= 

listeposte omdat die arbeidstenders van hierdie katego~ie 

van werkers 'n eiesoortige vorm aanneem en di~ - werkers 

dan ook 1
0 eie karakter openbaar. Hierdie persone word 

gewoonlik in 'n instandtioudingsfunksie aangetref . 

v . Operateurs : alle persone wat direk by pro<lukvervaar= 

diging betrokke is, en wel op d~e vlak van u itvoering . 

2. DIE MANNEKRAGSAMESTELLING VAN DIE ORGANISASIE 

Saver is daar in hierdie hoofstuk aandag gegee a a n die organ i sa= 

siestruktuu~ en die same~telling van paste. Wanne~r die f~nk= 

sionele personeelsamestelling v a n die organisasie in oenskou 

geneem word, sien <lit soos volg daaruit: 



Bestuurspersoneel 

Spesi a l iste 

Stafpersoneel 

Vakmanne 

Operateurs 

Totaal 

54 

62 

81 

397 

237 

475 

252 

Die bo gen o emde funksionele ontledin g v an die roannekragsamestel= 

ling van hierdie maatskappy is die enigste samestelling wa t vir 

hierdie studie gebr~ik sal word . 

Die roaatskappy het besluit om saver moontlik te outomatiseer, 

d aarom die klein e r proporsie operateurs teenoor antler organisa= 

sies wat tot 'n grate r ma t e op hande-arbei<l aa n gewese i s . Die 

o rganisasie is oo k ste rk ontwikkeling~georienteerd, daarom die 

ruim aantal spesialiste. Verder vereis die vele geoutom a ti= 

seerde toerusting ' n sterk instandli o uding s pan , daarom die groot 

aantal vakmanne . 

Hierdie maatskappy is gelee binne 'n industriele kompleks en djc 

is gerootiveer to t opti mum vervaardiging om sodoende die hoo g s= 

moontlike wins te behaal. 

3. SA MEVA TTING 

Die or ganisasie ender oenskou, waar diA s tudi~ plaasgevind het, 

is tiperend van 'n bedryfsorganisasie in die vervaardiging= 

sektor. Die bev e l skana le is h ierargies vertikaal en die 

kommunik asie gaskied volgens 'n formele me tode . Horisontaal 

is daar 'n diffe rensiasie in funksionele afdelings . Hierdie 

organisasie is ' n tipiese lyn- en staforganisasie soos <leur Van 

Daalen bespreek (v. Daalen , 1979, p . 48). Hiervolgens tree 

die stafdep artemente slegs Ln ' n adviser e 11rle hoedanigheid tot 

d ie lyndep artemente op. 
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HOOFSTUK 5 

1 N ANALISE VAN DIE ARBEIDSO MS ET r/AT VOORGEK0 ~1 HET IN DIE 
ORGANISASIE WAAR DIE STUDIE GEDOEN IS MET BESONDERE KLEM 

OP DIE WERKERS ~ET 80-GEMIDDELDE PRESTAS1E 

1. INLEIDING 

Arbeidso mse t was ook 'n probleem waarmee die bestuur van hierdie 

maatskappy te do en gehad het. Hulle was besorg daaroor, want 

"labo ur turnover is usually a reflection of the quality of morale 

and employee sat i sfaction within an organization" (Schlemmer & 

Weaver, 1974, p. 1). Arbeidsomset in die maatskap py onder 

bespreking het voorgekom by wyse van diensverlatings as gevolg 

van: bedankings; afdankings; a f st er.we; aft red es;. droste ry . 

In hier die maatskappy is 1 n persoon as uit <liens beskou, wann eer 

sy naa m van die maats k appy se b etaalstaat verwyder is, en sy 

diensko ntrak formeel bee indig is. 

\__, 

In hoofstu k 2 het die arbeidsomsetprobleem in die algemeen ruim 

dekking geniet, sodoende word die aandag in hierdie hoofstu k hoo f= 

saaklik gevestig op die interne probleem wat 'n hoe arbeidsomset= 

syfer vir hierdie betrokke maatskappy meegeb ri ng het, asook d ie 

faktore wat bygedra bet tot arbeidsmobiliteit. Hierdie maat = 

skappy bet die koste-implikasie as die belangrikste negatiewe 

gevolg van 'n hoe arbeidsomsetsyfer geidentifiseer, veral wanneer 

die hoer presteerders daarby betrokke is. Daarby is 'n aantal 

faktore geidentifiseer wat arbeidsomset stimuleer. 

Enige bedryfsorganisasie, veral in · 'n kapitalistiese scelsel, 

is koste-georienteerd, aangesien die winsmotief meesa~ prim~r 

in die doelwitstelling van so 'n onderneming gevind sal word. 

In 'n mededingende kapitalistiese omgewing sa l die kompetisie 

tussen maatskappye besonder sterk wees. • Daarom sal die sukses= 

volle o rganisasie gewoonlik difi een wees wat sy produk teen die 

mededing e ndste . prys kan verkoop e n terself d ertyd 'n realistiese 

wins toon. 
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In hierdie stelsel waar pryse kostegeorienteerd is en arbeid 

+ 60% van die koste uitmaak, is dit dus belangrik dat 'n 

besparing op die uitgawe van mannekrag deurlopend nagestreef 

sal word. 

Mann ekragve rvan ging is baie duur omdat werwingskoste verbonde 

aan die verkryging van nuwe personeel buitengewone afmetings 

aanneem, ongeag welke werwingsmetode gevolg word; die interim 

periode wat verloop sedert die diensverlating plaasgevind bet 

totdat die vervanging produktief opgelei is, direkte produksie= 

verli es en sodoende winsverlies mee br.ing en opleidingskoste 

hoog is, hoofsaaklik te wyte aan die feit dat goedopgeleidc 

instrukteurs gewoonlik hoogsbetaald e mense is en dat opleidings= 

toerusting wat gebruik word duur is en terselfdertyd nie enigsins 

hydra tot produk sie wanneer dit vir opleiding gebruik word nie. 

Wanneer 'n maatskappy soos hierdie besondere aandag, koste en 

tyd aan sy mannekrag bestee om hulle tot die hoogsmoontlike 

produkti witeit te ontwikkel en buitengewone aksies loads om 

goedop geleide en bekwame we rker s uit die beskikbare arbeids= 

bronne te beko m, sa l die arbeidsomsetprobleem nog 1 n belangriker 

faktor wees . Die verlies van 'n uitstaande goeie werker sal 

vanselfsprekend 'n groter terugslag vit 'n maatskappy betek~n 

as wanneer een van sy gemiddelde werkers diens sou verlaat. In 

die inleidende hoofstuk het die vr aag ontstaan of daar enigsins 
1 n verskil in die diensverlatingst en dense van bo-gemiddelde-, 

gemiddelde- en ondergemiddelde werke rs sou bestaan. Die 

diensverlatingsrekords van hierd ie organisasie i s ontleed veral 

met betr ekking tot die mate waarin die diensverla ter tydens sy 

verblyf in die organisasie presteer het . Sekere faktore en 

eienskappe sou noodwendig gekoppel kan word aan so 'n tendens, 

daarom is sekere veranderlikes in ag geneem by die ontleding 

van hierdie data . Hierdie veranderlikes was die pos wat - die 

persoon beklee het, ouderdom, _akademiese kwalif ikasie, geogra= 

fiese oorsprong van di e werker en ook redes wat aangevoer was 

vir diensverlating. 
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Sodoende J. s daar deurgaans gepoog om die vrimere differensiasie 

van diensverlaters op grand van prestasie te ontleed met betrek~ 

king tbt die bogenoernde faktore en eienskappe, wat direk gekoppel 

kan word aan die diensverlater. Vir die doeleindes van hierdie 

studie sal die verband tussen diensverlatings by bo-gemiddelde 

presteerders en die bogenoemde faktore veral aandag geniet. 

2. DIE KOSTE-IMPLIKASIE VAN ARBEIDSOMSET IN HIERDIE MAATSKAPPY 

Die alg ern ene arb ei dsoms e tprobleem is breedvoerig bespreek in 

hoofstuk 2, daarom kan daar voorts in hierdie paragraaf slegs 

aandag geskenk word aan die koste-implikasie van arbeidsomset 

in hierdie maatskappy. Met arbeidsomset kan somrnige of al 

die volgende koste-implikasies voorkcm: koste van vervanging, 

koste verbonde aan produksieverlies en opleidingskoste. Dit 

is soms moeilik om 'n kostebepaling te doen, veral in die geval 

van produksiev e rlies wat nie altyd direk meetb~ar is nie. Daar 

kan no gtan s sekere voorbe e lde aangaande die koste-irnplikasie van 

arbeids omset genoem word aan die hand van beskikbare gegewens van 

hierdie maatskappy waar 232 mens e die organisasie se diens ver= 

laat het oar 'n tydperk van een jaar: 

i. VERVANGINGSKOSTE 

Wanneer 'n vakature deur 'n diensverlating gelaat word sal 

een of ander metode van werwing gevolg word ·om die vakature 

so sou moontlik te hervul. Hierdie werwing kan geskied 

by wyse van advertensiewerwing deur middel van nuusblaiie; 

werwing deur wer~ingsagentskappe; persoonlike werwing by 

skole, univ ers iteite en tegniese inrigtings; werwing uit 

toevallige- en reserwe bronne ensovoorts. Sekere by= 

komende uitgawes is oak ter sprake by die aanstelling 

van nuwe personeel, afgesien van die koste verbond e 

aan die werwing self, soos vervoer- en herv estigingskoste , 

koste verbonde aan mediese ondersdeke en reiskoste betaal= 

baar aan a pplikantc. In die ondersoekor gan is as ie is d aar 

'n ontl e ding gedoen van die koste wat v erbonde is aa n die 
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aanstelling van nuw e personeel. · ' Hierdie ontleding 

het gestrek oor 'n tydperk van tien maande en is per 

poskategorie uit gevoer . Die totale aanstellingskoste 

is bepaal, dit wil se die koste verbonde aan die wer= 

wing sowel as dii verbonde aan die plasing van die nuwe 

werker. Die koste-ontleding het soos volg d aaruitgesien: 

(in alle gevall e ' n gem idd elde syfer per persoon) 

Ingenieurs R2 000,00 

Wetenskaplikes Rl 350,00 

Rekenmeesters Rl 260,00 

Personeelbeampt es Rl 300,00 

Vakmann e R 275,00 

Klerklike person e el R 225,00 

Opera teurs R 150,00 

ii. PRODUKSIEVERLIES 

Die produksieverli e s wat gepaard gaan met 'n diensver= 

lating is baie moeilik bepaalbaar en daar kan mo e ilik 

'n kostevergelykin g getref word met betrekking tot 

diensverlating. Faktore soos di e beskikbaarheid van 

'n plaasvervanger, wat 'n tydsfaktor sal meebring, asook 

die mate van spesialisasie, wat die opleidingstyd sal 

bepaal, is van toepassing. Die betrokke pos se bydrae 

tot die produksieproses is 'n verdere oorwegende faktor, 

dit wil si in watter mate kan die normale produksie 

voortgaan sonder die bydrae van die betrokke posbekleer. 

-Indien produksiev~ rliese voorkom by die afwesigheid van 

die betrokke posbekleir kan 'n direkte koste-implikasie 

ernstige afmetings aanneem. 

iii. OPL EIDINGSK0STE 

Net soo~ di~ kost e-implikasie van produksieverlie ~e, _ 

is die opleidingsko s te ook moeilik bepaalbaar. Daar 

kan formel e opleiding b et rokke wees wanneer 'n plaas= 

vervanger aangestel is , maar ook informele opl eiding 
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wat baie moeilik gedefinieer kan word in terme van 1 n 

koste-implikasie. Die tyd wat interne persone bestee 

aan d,emon s trasie enverduideliking me t opleiding van nuwe 

personeel, die masjientyd wat onprQduktief ter wille van 

opleiding a angewend word ·en die tyd wat die plaasver= 

vanger self gebruik aan di e aanleer van die nuwe vaar= 

dighede is moeilik herleibaar na 1 n kostesyfer . Formele 

opleiding by wyse van kursusse, seminare en lesings is 

gewoonlik baie duur, veral wanneer van eksterne konsul= 

tante of organisasies se dienste gebruik gemaak word. 

In die ondersoekorgan i sasie het 1 n ontwerpingenieur die 

organisasie se <liens verlaat. Daar het drie maande 

verloop voordat die pas weer gevul was . 1 n Konserwatiewe 

berekenin g van die koste-eff e k wat hi e rdie diensverlating 

meegebrin g het, word vervol g ens hieronder aangetoon: 

(a) VER VANG INGS KOST E 

Adverten s iekQste vir e en pl a sing in "Rapp o r t" 

en "Su nday Tim es" ( g rootte v a n adv e rt e nsie 

20cm oor 3 kolomme teen~ RlS per kolom cm 

in " S un day T i me s" e n .:!:_ RlO per kolom cm in 

"Rapport" plus ont werpkoste van RlOO by 'n 

agentsk a p 

Reiskoste betaal aan 4 appli k ante wat vir 

onderhoude g e nooi was 

Meubelvervoerkoste aari suksesvolle applikant 

(b) PROD UK S i EVE RLIES 

:- Rl 600,00 

R 180,00 

R 350,00 

R2 130,00 

In die 3 ma a nde periode v a n afwesigheid moe s 3 antler 

ontwerpin g en ieurs wat g emi dd e ld elk 'n salaris van 

Rl 250,00 p e r ma and v e rdi e n, die b e trokk e taak v e rrig. 

Gestel di e d i ensv e rlater was s le g s 75 % tydproduktie f , 
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dan sou daar 6 uur addisio~ele ty~ vir tn normale werkdag 

van 8 ure deur die drie oorblywende ingenieurs gelewer 

moet word. Sodanige tyd sal normaalweg oortyd wees wat 

vergoed word teen 1 l/3X die normale uurtarief. Sodoende 

sal die uitgawe aan die 3 ander · ingenieurs oor 1 n tydperk 

van 3 maande (gestel daar is 66 . werkdae in 3 maande) soos 

volg daar uitsien: 

66 dae X 3 persone X 1 1/3 X 6 ure 15000 X _1_ X .!_ 
1 1 1 1 X 1 250 8 = Rll 880,00 

(c) OPLEIDIN GS KOSTE: 

Wanneer die plaasvervanger <liens aanvaar moet een 

van die bestaande ingenieurs 50% van sy produkti ewe 

tyd afstaan aan indiensopleiding vir 1 n tydperk 

van 3 maand e , <lit wil sc 

·50% X 250 X 3 
1 1 

Die plaasverva nger sal vir die betrokke 3 ruaande 

indiensopl e iding self onproduktief wees, sodb~nde 

kan sy salaris vir die 3 maande afge skryf word 

Die geskatte onproduktiewe masjientyd bedra 

ong ev eer 

-· R 1 • 8 7 5 , 0 0 

= R3 750,00 

= R3 000,00 

R8 625,0 0 

Die totale koste verbonde nan die vervanging van die 

betrokke werker sien soos volg daaruit: 

Vervangingskoste 

Produksieverlies 

Opleidingskoste 

R 2 130,00 

Rll 880,00 

R 8 625,00 

R22 635,00 



3 . 

61 

I 

Daar mo~t opgelet word dat die koste~implikasie kan ver= 

skil van situasie tot situasie en van pos tot pos. 

Bogenoemde is slegs ' n geisoleerde geval wat as voorbeeld 

in hierdie verband gebruik word en kan nie noodwendig van 

toepassirig gemaak word op alle diensverlatings in di e 

betrokke organisasie nie, selfs nie eens op alle inge= 

nieursdiensverlatings n1e. Die verlies wat met die 

diensverlating van 'n produksie-ingenieur gepaard gaan , 

kan heel moontlik aansienlik verskil van die in die geval 

van 'n ontwerpingeni e u r , soos in die bogenoemde voorbeeld 

genoem. Die koste-implikasie wat met diensverlatings 

gepaard gaan , is aangctoon om sodoende weer eens die 

besorgdheid wat bestuur omtrent arbeidsomset het , te 

beklemtoon. 

PRESTASIEBEOORD ELING 
MAATSKAPPY 

DIE TOEPASSING DAARVAN IN HIERDIE 

Prestasi~beoordeling is die meting van 'n werker se fisiese by= 

drae to t maatskappy welvaart. Die fisiese bydrae van 'n werk e r 

in hierdie maatskappy omvat sy werklike taakuitset, sy tegni~se 

bekwaamh e id, die kwaliteit en kwantiteit van sy werk e n alle 

relevante gedragsaspekte . Prestasicbeoordeling is omvattend 

b esp reek in hoofstuk 3, daarom kan daar bie r slegs gemeld ~ord 

op hoedanige wyse die beoordeling in die organisasie onder 

bespreking plaasgevind bet. 

3.1 PER IODE WAAROOR BEOORDELING STREK . 

Beoordeling word jaarliks gedoen , e n neem in aanvang ~in of 

meer drie maande voor die jaarlikse algemene salarisaanpassings. 

Elke werker se prestasie oor die betrnkke jaar word in oorw~ging 

geneem vir die beoord ~ ling. 

3.2 BEOORDELINGSKRIT ERI A 

Beoo~deling in hierdie organi sas i e vind plaas aan die hand van 

die vol gende drie kritcria: 
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Die werklike take wat aan die pas toegese is. Hierdie take 

word op die beoordelingsvorm aangetoon in die vorm van kern= 

take, dit wil se slegs dii take wa t gereeld en deurlopend 

voorkom en waarvoor die werker di e verantwoordelikheid aan= 

vaar. Hierdie kategorie dra 60 % by tot die totale beoor= 

delingspunt. 

b. Die tegniese kriteria verbonde aan die pas, dit wil se daar= 

die kriteria wat verband hou met die vaardigheid waarmee 

die werker sy pas vervul. Hieronder word asp ek te geklassi= 

fiseer soos: kwaliteit van werkuitvoering ; kwantiteit we r k 

waartoe in st aa t; 

voldo en. 

mate waarin die werker aan die po s ver e iste s 

Hierdie kategorie dra 20 % by tot die totale beoordelingspunt. 

c, Die gedragskriteria wat van toepasslng is by die uitvoering 

van die pas. Hierond e r word aspekte soos die volgende ge= 

klassi f iseer: selfstandigh ei d; kommunikasie; prestasie 

onder druk; selfmotivering; motivering van antler ingeval 

van 'n bestuurder of toesighouer; selfdissipline. 

Hierdie kriteria dra oak 20 % by tot die totale beoordelings= 

punt. 

3.3 DIE BEOORDELINGSKAAL 

In hoofstu k 3 is verskeie skale vir prestasiebeoordeling, wat 

oar die algemeen geb ruik word , bespreek. Hierdie organis as ie 

het sy prestasiebeoordeling gedoen volgens die nege-punt- of 

stanege skaa l, <lit wil se 'n beoordeelde het volgens die kriteria 

waarop hy beoordeel is 'n punt verdien op 'n skaal tussen 1 en 

9 . 

3.4 DIE BEOORDELAARS 

Normaal weg word 'n persoon in hi er die maatskappy s e werkprestasie 
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beoordeel deur sy toesighouer of bestuurder aan wie hy direk 

verantwooidelik is. ·H1erd1e persoon se beoordelings word 

nagesien deur die departementele bestuurder en dan oak deur 'n 

senior persoon van die PErsoneelafdeling . . Die kriteria word, 

voordat beoordeling gedoen word , saamgestel deur die persoon 

wat beoordeel word ~n die persoon wat die beoordeling doen. 

3.5 TEGNIEKE VAN BEOORDELING 

Soos reeds in die vorige paragraaf genoem , wo rd die kriteria 

waarvolgens beoordeling gedoen word, saamgeste l deur die be= 

oordeeld e en beoordelaar tesame. Daarna doen die beoordelaar 

die beoordeling en regverdig elke punt wat hy toeken deur kri= 

tiese insidente wat daarmee verband hou aan te teken. Hierdie 

beoordeling word nou deur die depart eme ntele hoof en di e Perso= 

neelafdeling na gesic n. Daarna nooi die beoordelaar die werker 

vir 'n terugvoeronderhoud, waarin die werker se sterk- en siakp un te 

van presta s ie b espre ek word na aanlciding van sekere kritiese 

insidente. Uit einde lik stel die twee persone saaru 1 n ontwik= 

kelingspro g r am saam vir die werker wa3rvolgens hy sy swakker 

prestasie kan verbeter. 

3.6 VOORBEELD VAN 'N TIPIESE PRESTASIEBEOORDELINGSVORM IN 

DIE ORGANISASIE WAAR DIE ONDERSOEK PLAASGEVIND HET 

(Sien byla e A) 

Daar word ter wille van die voorbeeld 'n beoordeling wat op 'n 

indiens nemingsbeampte uitgevoer was, bespreek. Hierdie voor= 

beeld · is slegs ' n kort opsomming en v er skil v a n die werklike · 

beoorde lingsvorm wat die kleiner detail aanbetref. 

Prestasiebeoordelingsvorm 

Naam: Jan Frederik Viljoen Afdeling: Personeel 

Pos Indiensnemingsbeampte 

Dienstyd: 2 jaar en 3 maande 
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Kategorie A - Kerntake van posbekleer 

Beoordelingsfaktore 

Werwing van nuwe werkers 

Keuring van nuwe werkers 

Administrasie verbonde aan aanstelling van 

nuwe werkers 

Uitdienstredingsonderhoude 

Totaal vir kategorie A 

Gemiddelde beoordelingspunt vir Kategorie A 

21,8 ~ 4 

Kategorie B Tegniese kriteria 

Beoordelingsfaktore 

Mate waarin posbekl ee r aan posvereist es voldoen 

Kwantit e it van werk gelewer 

Kwaliteit van werk gelewer 

Totaal vir kategorie B 

Gemiddelde beoordelingspunt v1r Kategorie B 

16,6 ~ 3 

Kategorie C - Gedragskriteria 

Beoordelingsfaktore 

Kommunikasie 

Prestasie onder druk 

Oordeel 

Organis asievermoe 

Totaal vir kategorie C 

Gemiddelde beoordelingspunt vir Kategorie C 

22,9 ~ 4 • 

Punt toegeken 

6,3 

5 ' 15 

4,9 

5, 1 

21,8 

5,45 

Puut toegeken 

5, 5 · 

6,0 

5, 1 

16,6 

5,53 

Punt toegeken 

6 ,6 

5,8 

5,5 

5,0 

22,9 

5,72 
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Totale beoor~elingspunt toeg eken aan posbekle~r: 

Ax 60 % 

Bx 20 % 

C x 20 % 

5,45 X ,6 

5;53 X ,2 

5 ,72 X ,2 

3,27 

1,10 

1,14 

5,51 

Jan Viljoen het dus 'n totale j aa rlik se me ri e te- of 

prestasieb eoordeli n gsp unt van 5,51 o ntvang . 

4. KATEGORISERING VAN DIE TOTALE WERKERSKORPS IN 
DIE ORG ANI SASIE OP GROND VAN PRES TASIE 

Daar is vir die doel e indes van hierdie studie, 'n 

ontleding gemaak van di e diensverlati ngs wat i n hierdie 

maatskappy plaasgevind het in die twaalfmaand eperi ode 

wat gestrek het vanaf Oktober 1977 tot September 1978. 

In hierdie periode was daar gemiddeld 1 252 werkers in 

<liens gewees. Tabel 1 dui die pres iese aantal werkers, 

wat aan die einde van elke ~aande in diens was aan, 

asook die diensv e rl a tings wat in daardi e betro kke maand 

plaasgevind het met di e meegaande arbeidsomsetpersen= 

tasie. 
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TABEL 1 PERSONEELSTERKTE · VIR DIE PERIODE 1-10-77 - 30-9-78 

Maand 
Aantal werkers Aantal Pe_rsentasie 

indiens diensverlatings ornset 

0ktober 1977 1 076 16 17,84 

November 1977 1 088 19 20,96 

Desember 1977 1 120 22 23,57 

Januarie 1978 1 160 13 13,45 

Februarie 1978 1 172 15 15,36 

Maart 1978 1 19 2 16 16,11 

April 1978 1 212 18 17,82 

Mei 1978 1 280 20 18,75 
-

Junie 1978 1 376 19 16, 5 7 

Julie 1978 1 424 24 20,22 

Augustus 1978 1 452 21 17,36 

September 1978 1 464 29 2 3, 7 8 

15 016 232 18,5 4 

Pie gemiddelde aantal werkers wat d~urgaans in di~ betrokke 

periode in <liens van hierdie or ganis asie was: 

15 016 
12 = 1 252 

Daarby het 232 werkers die organisasie se diens verlaat in 
( 232 100 di~ periode wat 'n arbeidsomsetsyfer van 

1 252 
x -

1
- = 18,54% 

aandui. 

Hie~die organisasie verkeer in 'n groeifase, daarom die kon= 

stante toename in mannekrag. So 'n neigiug veroorsaak ge= 

weldige druk op 'n Personeelafdeling en spesifiek op die 

indiensnemingsfunksie. 

Die resultate van die prestasiebeoordeling wat in 0ktober 1978 

gedoen is in hierdie organi sas i e, is gebruik vir die <loeleindes 

van hierdie ontledings. Die rc sulta te wat in tabel 2 uiteen= 

gesit word is dan ook afgelei ui t hierdie beoordeling. Hierdie 
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maatskappy klassifiseer sy werkers in diie bree groepe, 

naamlik ondergemiddelde werkers, gemiddelde werkers en bo­

gemiddelde werkers. 

Die ? olgende afsnypunte op die toegepas·te stanege-skaal is ge= 

bruik om werkers volgens hulle prestasiepunte in een van hierdie 

drie kate gor iee te plaas: 

1,0 tot 3,49 

3,50 tot 6,49 

6,50 tot 9,0 

ondergemiddeld 

gemiddeld 

bo-g emiddeld 

TABEL 2 - KLASSIFIKASIE VAN DIE WERKERS V0LGENS PRESTASIE= 

BE00RDELINGSRESULTATE 

Beoordeling Aantal werkers 
Persentasie van 

die totaal 

Bo-gemiddeld 196 15,65 

Gemiddeld 888 70,93 

Onderg em iddeld 168 13,42 

Totaal 1 252 100,00 

Dit blyk dat meer as 70% van die werkerskorps gemiddelde wer= 

kers is. In elkeen van hierdie klassifikasies kan 'n verdere 

verdeling van "bo" en "onder " gemaak word, byvoorbeeld bo-boge= 

middeld, bo-gemiddeld en onder-bo-gemiddeld. 

Figuur 9 dui die prestasieverspreidings van die werkers in 

hierdie organisasie aan. 
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... 
MERIETEVERSPREIDING VAN WERKERS IN DIE ORGANISASIE 

WAAR DIE 0NDERS0EK GED0EN IS 

I 

I ' I -, I I 7 I I I I 
2 3 4 5 6 8 9 

Onder l!ernidde ld Gernidd e ld Bo-gemiddeld 

Heriete-skaal 

Die horisontale as verteenwoordig die skaalverdeling en die 

vertikale as die persentasie van die werkers per prestasie= 

kategorie. 

Hierdie verspreiding van prestasiepunte soos in figuur 9 aan= 

getoon, kan as 'n normale verspreiding beskou word, aangesien 

die grootste aantal punte rondo m die gemiddelde punt op die 

beoordelingskaal versprei li, en daar min of meer gelyke groei 

en afplattin~ aan die begin van die skaal en dle einde van die 

skaal voorkom. 
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5. KATEGORISERING VAN DIE DIENSVERLATINGS WAT IN HIERDIE 
ORGANISASIE PLAASGEVIND HET OP GROND VAN WERKERSPRES= 
TASIE 

Die diensverlatings wat oar die gegewe periode van twaalf 

maande, tussen Oktober 1977 en September 1978, voorgekom het, 

is in tabel 1 aangedui. Figuur 10 d~i die arbeidsomset 

aan wat oar die periode plaasgevind het by wyse van 'n gra= 

fiese voorstelling. 

FIGUUR 10 ARBEIDSOMSET UITGEDRUK TOT WERKLIKE PERSONEEL= 

STERKTE AANGEDUI VI R DIE TYDPERK 1-10-77 TOT 

30-9-78 

30~ 

.~25-
vi 
cu 
ci20 
Q) 
(/) 

tis 
p.., 

10 

5-

0kt' 77 Jan'78 April'78 

Tydperk 

Jul ·' 78 Sept 1 78 

Die horisontale as dui die 12-maandeperiode aan en die verti= 

kale as die persentasie-omset. _ 

In die periode waar oor hierdie studie strek, te wete Oktober 

1977 tot September 1978, het daar soos in tabel 1 aangedui is, 

232 mense die <liens van hierdie organisasie verlaat. 

Tabel 3 toon idie samestelling van die diensverlaters op grond 

van prestasie aan. 
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KLASSIFI KASIE VAN DIE DIENSV ERLATERS VOLG ENS 

PRE STAS IE 

Beoordeling 
Aantal 
persone 

Bo-gemiddeld 72 

Gemiddeld 92 

Ondergemiddeld 68 

').'otaal 232 

Die gegewens 1n tabel 3, tesame met die ge g ewens in tabel 2 

wat 1 n totale samestelling van al die personeel gebaseer op 

prestasie aandui, toon dat 'n aansienlik g roter gedeel ~ e bo­

gemiddelde werkers <liens verlaat as wat die ~eval was met 

gemiddelde werkers. Die omvang v a n hie r die differensiasie 

tussen die dien s verlatings van bo- en ond e rgem i ddeld e werk e rs 

enersyds en gemiddeld e werkers and e rsyds, word aang e toon in 

tabel 4. 

TABEL 4 

Beoordeling 

• Bo-gemiddeld 

Gemiddeld 

DIE VERHOUDING TUSSEN B0-GEMIDDELDE, GEMIDDELDE 

EN ONDERG EMIDD ELDE DIENSVERLATE RS 

Totaal Persentas i e Totaal Persentasie Verhouding 
van van die van van die tussen 

personeel tot~al bedankings totale bedankings 
bedankings 

196 15, 65 72 5,75 1:3 

888 70,93 92 7,35 1:10 

Ondergemiddeld 168 13,42 68 5,43 1:3 

Totaal 1 252 100,00 232 18,53 ~ 

Dit blyk dus dat een uit e lke drie b0- en ondergemiddelde werker s 

die <liens van hierdie organisasie iu die betrokke period e verl aat 

het, terwyl d a ar s legs e e n uit elke ti e n g emiddetde we rk e rs <li ens 
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verlaat het. Die afleiding wat uit hierdie gegewens gemaak 

kan word, 1s d at die arbeidsoms et onder bo- en ond ergemiddelde 

werkers meer as drie keer hoer is, as wat die geval is by 

gemiddelde werkers. 

In hoofstuk 4 is vyf po skateg oriee 

aangetoon te wete: 

in hierdie org anisas i~ 

bestuurders: 

spesialiste: 

dit wil se alle toesighoud e nd~ persone e l; 

byvoorbeeld wetenskaplikes, statistici, nie-

toesighoudende ingenieurs; 

stafpersoneel: alle kl e rklike en ·administratiewe personeel in 

diensdeparternent e ; 

vakmanne: alle instandhoudi ngs- en produksievakrnanne 

(gekwalifiseerd); 

operateurs: produksiew e rkers. 

Dit sal daarom ook wenslik wees om die mate van korr e1asie wat 

daar tussen elk van hierdie posk atego riee en die totale syfer 

bestaan, te b epaa l, sover dit die bo-gemiddelde, gemiddelde 

en ondergemidd e ld e diensverlaters betref. 

Netso kan korr e lasies ondersoek word met bctrekking tot ouder= 

dom, akademiese kwalifikasies, geografiese oorspron g van die 

diensverlaters, huwelikstaat en selfs die redes waarom diens 

verlaat word. 

5.1 DI EN SVERLAT ERS GEKATEGORISEER VOLGENS POSKATEGO RIEE 

In die organisasie waar die onder soe k plaasgevind het was daar 

oor die gegewe tydperk waarin die ondersoek gedoen is, 1 252 

wetkers in <liens. Die samestelling van hierdie werkers volgens 

bree poskategori ee het SOOS volg daar uitgesien: 

Bestuurs- en toesighoudende personeel 

Spesialiste 

Stafpersoneel 

Vakmanne 

Operateurs 

Totaal 

62 

81 

39 7 

237 

475 

1 252 
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Tabel 5 dui die aantal be<lankin g s wat in elk van hierdie 

poskategoriee plaasg~vind bet aan, asook welke diensverlaters 

bo-gemiddelde, gemiddelde n ondergemiddelde werkers was. 

.. 
TABEL 5 DIENSVERLATERS GEKLASSIFISEER VOLGENS POSKATEGORIEE, 

MET INAGNEMING VAN PRESTASIE 

Ondergemiddelde Gemiddelde Bo-gemiddelde 
Totaal werkers werkers werkers 

Poskategorie 
Aan=:.= Persen= Aan= Pers en= Aan= Persen= Aan= Persen= 
tal tasiel) tal tasie1) tal tasiel) tal tasie l) 

Bestuur & 
toesighouers 0 0 0 0 1 ,43 1 ,43 

Spesialiste 0 0 1 ,43 3 1,29 4 1,75 

Staf 8 3,44 28 12,04 16 6,88 52 22,42 

Vakmanne 8 3,44 12 5,16 28 12,04 48 

Operateurs 52 22,36 51 21,93 24 10,32 127 

Totaal 68 29, 24 92 39,56 72 30,96 232 

1) Die persentasi e aangedui is 1n alle gevalle 'n persentasie van die 
totn l e bedankingsyf er. 

20 ,'69 · 

54,71 

100,00 

Uit tabel 5 kan afgelei word dat bo- en ondergemiddelde werkers 

in alle poskategoriee meer verteenwoordi ge nd was ond e r diensver= 

laters as wat die geval met die gerniddelde werkers was, veral 

wanneer in ag geneem word dat die gemiddelde werkers meer as 

70% van die totale werkerskorps verteenwoordig. In die geval 

van bestuurs- of toesigho u dende personeel, spesialiste en vak= 

manne was die diensverlat e rs oorwegend bo-gemiddelde werkers. 

In eersgenoemde geval was daar net een bedanking en dit was 'n 

hoe presteerder. In die geval van die operateurspersoneel is 

die grootste bedankingsyf e r gevind onder die ondergemiddelde 

werkers . 
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5.2 DIENSVERLATERS GEKATEG0RISEER V0LGENS 0UDERD0M 

Die maatskappy waar die studie gedoen is, is 'n relatief jong 

maatskappy soos oak weerspieel in die relatief jeugdigheid 

van sy bestuur en werkers. Die volgende ouderdomskategoriee 

is gebruik in di e klassifikasie , van die werkers volgens ouder= 

domme: 

ender 20 jaar 80 werkers 6,39 % 

20 jaar tot 29 jaar 671 werkers 53,59% 

30 jaar tot 39 jaar 390 werkers 31,15 % 

40 jaar tot 49 jaar 86 werkers 6,87% 

50 jaar en ouer 25 werkers 2,00% 

Totaal 1 252 werkers 100,00% 

Tabel 6 dui die di e nsverlaters aan gekategoriseer op grand van 

ouderdom en prestasie. 

TABEL 6 KLASSIFIKASIE VAN DIE DIENSVERLATERS V0LGENS 0UD ERD 0M 

Beoordeling Onder 20-29 jaar 30-39 jaar 40-49 jaar Bo Totaal 
20 Jaar 50 iaar 

Bogemidd e ld 4 44 20 4 - 72 

Gemiddeld 4 43 40 5 - 92 

Ondergemiddeld 8 36 16 8 - 68 

Totaal 16 123 76 17 - 232 

Wanneer die di ens v er 1 at i ng s per_ oud erdomska t egor i e son de r i nag= 

rieming van prestasie ontle ed word, dan stem die klassifi~asie 

oorweg end· ooreen met die samestelling va~ die totale personeel 

volgens ouderdom . Slegs in die geval van die wetkers ouer as 

50 jaar word 'n rnerkbare verskil tussen personeelsamestelling 

en bedankings waargeneem, aangesien g~~~ diensverlatings hier 

plaasgevind het nie. Indien prestasie egter wel inaggeneem 
~ 

word, volgens tab e l 6 word die volgende afleidings per ouderdoms = 

groep gemaak: 
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Groep 

Groep 

Groep 

Groep 
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20 jaar - oorweg end onderg emiddeld 

20 - 29 jaar - oorwegend bo-gemiddeld 

30 - 39 jaar - hee lwat bo-gemiddel~e werkers, wanneer 

die totale p erso neelsamestelling weer 

eens inaggeneem word. 

40 - 49 1aar - oorw eg end ondergemiddeldes 

SO jaar geen. 

Uit die bogenoemd e gegewens kan afgelei word, wannee r <liens= 

verlatings in hierdie organisasies gekategoriseer word volgens 

ouderdom en prestasie, dat in die ouderdomsgroep 20 tot 29 jaar 

die grootste aantal diensverlatings plaasg evind het onder die 

bo-gemiddelde presteerders. In die ouderdomsgroep 30 tot 39 

Jaar was hierdie tendens di eselfde , alhoewel met 'n laer frekwen= 

sie. Die jonger werkers, jonger as 20 jaar, en die ou e r werkers, 

ouer as 40 jaar, wat diensv er laat het was weer meesal d i e onder= 

gemiddelde werkers. Geeneen van die werkers wat in die laaste 

vyftien j aa r van hulle <li ens· verk eer het, in die periode · waaroor 

die ond ers oek gestrek, het diensverl aa t nie. Die jong er , meer 

ambisieuse hoir presteerder blyk volgens die afleidings m~e r 

geneig tot diensverlating te wees. Dit kan moontlik toegeskryf 

word aa n die grater behoefte aan vordering wat hierdie oerson e 

het, Hulle wil vinniger vorder as wat die maatskappy kan akk~m= 

modeer. Hulle bet in hierdie stadium van hul lewe nie 'n groot 

pensioen~rediet opgebou wat hulle aan een organisasie bind nie. 

~.3 DIENSVERLATINGS GEKATE GORISEER VOLGENS AKADEMIESE 

KWALIFIKASIES 

Wanneer die akademiese kwalifikasi e s van die di~nsverlpter s as 

'n vorm vir klass ifika si e geneem word, word die volgende resul= 

taat gevind, soos in tabel 7 aangedui. 

I 



TABEL 7 AKADEMIESE KWALIFIKASIES VAN DIE DIENSVERLATERS 

Graad, diploma of 
Beoordeling 

St. 6 St.7 St.8 St.9 St.10 +l jaar +2 jaar +3 

. 

Bo-gemiddeld - 2 13 5 37 4 1 

Gemiddeld - 2 17 12 59 - -

Ondergemiddeld - 4 16 13 33 2 -

Totaal 0 8 46 30 129 6 1 

sertifikaat 

jaar +4 jaar +5 jaar 

5 3 2 

- - 1 

- - -

5 3 3 

6 jaar+ 

-

1 

-

1 

Totaal 

72 . 

92 

6{3 

232 

-..J 
V, 
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Uit die gegewens in tabel 7 blyk dit dat die meeste diensver= 

latings in die k wa lifikasiegroep St. 10 plaasgevind het. Met 

inag neming van prestasie
1

kan afgelei word dat diensveriatings in 

die kwalifikasiegroep St.7, 8 en 9 eerder .uit die ondergemiddelde 

werkers ge ledere. kom en dat daar in die kwalifikasiegroep St.10 

en hoer 'n groter aan t a l diensverlatings uit die werkersgeledere 

met bo-gemiddelde prestasie voorgekom het. In sommige kwalifi~ 

kasiekategoriee was selfs al die diensverlater s bo-gemiddelde 

presteerders. Hierdi-e tend e ns kan heel moontlik toegeskryf 

word aan die feit dat die vr aag na hoer opgeleide werkers baie 

hoer is, as na minder opg elei de werkers. Dit is dus slegs 'n 

kwessie van 'n hoer vraag wat die potensiaal vir arbeidsomset 

verhoog. 

5.4 DIENSVERLAT INGS GEKATEGOR ISEER VOLG EN S DIE WERKER S SE 

GEOGRAFI ESE HERKOMS 

Die geografiese herkoms van die werkers mag 'n invloed uitoef~n 

op diensv er latings . Aaneesien geografiese gebi e d moeilik om= 

skryf kan wor d vir die do e l ein d es van hierdie studie, i s daar 

grootliks gebruik gemaak van 'n verdeling van di werkers volgens 

die volgende gebiede van geografiese oorsprong: 

binne die geografiese gebied: dit is dieselfde g e ogr afies e 

gebied as dii waarin die maatskappy self gelee is; 

aangrensend e geografiese gebied: dit is die gebiede wat 

onmiddellik aan die vorige gebied grens; 

omliggende geogr a fiese gebied: dit is die gebied e wat nie 

aan die gebied waarin die maatskappy gelee is grens nie, 

maar tog binne dieselfde provinsie gelee is; 

buite provinsie gebiede: 

binne die RSA; 

dit is die antler drie provinsies 

buitelandse gebicde: alle gebiede buite die RSA. 



77 

Die werkers in hierdie organisa s ie kom uit al vyf die bogenoemde 

geografiese gebiede. Wanneer die herkoms van die totale aantal 

werkers in hierdie organisasie d i r ek voordat hulle by hierdie 

organisasi e aangesluit het, inaggeneem word , kan 'n klassifikasie 

gedoen word soos in tabel 8 aange toon. 

TABEL 8 KLASSIFIKASIE VAN DIE TOTALE PERS ONE EL VOLGE NS 

GEOGRAFIESE OORSPRONG 

Gebied Aantal Persentasie 

Binne geografiese gebied 458 36,58 

Aangrensende gebiede 300 23,97 

0 mliggend e gebiede 237 18,93 

Ander provinsies 198 15,81 

Buitelands 59 4, 71 

Totaal 1 25 2 100,00 

In ooreens temming met die a l geme ne verwa gting was die me erderheid 

van hierdi e maatskappy se werkers afkomstig uit die _ tuisg ebied. 

Die samestelling van die persone e l volgens geografiese o orsprong 

is omgekeerd eweredig aan die afstand wat die gebie~ van oors pron g 

verwyder is van die tuisgebied. 

Tabel ~ dui die diensverlaters aan, gekategoriseer volgens ge o= 

grafiese gebied van herkoms en met inagneming van prestasie. 



TABEL 9 
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DIENSVE~LATERS GEKATEGORISEER VOLGENS GEOGRAFIESE 

HERKOMS 

Beoordeli~1g Binne Aangrensende Omliggende Bui te Buite- Totaal gebied gebiede gebiede provinsie l and · 

Bo-gemiddeld 0 5 30 29 8 72 

Gemiddeld 11 15 25 27 14 92 

Ondergemiddeld 7 19 26 7 9 68 

Totaal 18 39 81 63 31 232 

Persentasie 7,76 16,81 34,91 27,16 13, 36 100,00 

In teenstelling met die personeelsamestelling van die organis asie, 

vol gens geografiese gebi e d, is die samest e lljng van die diensver= 

laters volge ns hierdie klassifi ka sie ni~ omgekeerd eweredig aa n 

die afstand wat die gebied verw yderd 1s n1e. Die grootste aan= 

tal di ensverlatings bet naamlik gekom uit di~ groepe wat geklas= 

sifi seer was as uit omliggende ge biede en van ander provinsies 

afko mstig . W~nneer prestasie in aggeneem word by die ind eli ng 

van hierdie diensverl a ter s , clan b lyk die diensverlaters wat 

oorspronklik uit een van hierdi e tw ee gebiede afkomstig was, 

oorwegend bo-gemiddelde presteerders te wees . In teenstelling 

met hierdie nei g ing het veel meer ond e rg em iddelde werkers, 

afkomst ig ui t die tuis- en aangrensende gebiede, <liens verlaat. 

Hierdie tendens neem 'n onv erwags e en int ere ssante neiging aan. 

Dit kan moontlik toegeskry f word aan di e feit <lat die werkers 

in gebiede wat verder verwyderd i s, r eeds 1 n geografiese 

verskuiwing gemaak het en dus nie so plek gebonde is as die 

ander nie. 

5.5 DIE RE DES WAT DIE NSVERLATERS BY DIENSVERLATING AANGEVOER 

HET 

Die ontleding v an di ensverlatings volgens prestasie, me t inag= 

neming van sekere betn~loedende faktore, sou onvolle dig we es 



79 

indien die redes waarom die diensverlatings plaasgevind het buite 

rekening gelwat word. 

Verskeie redes waarom werkers die <liens vgn hierdie organisasie 

verla at het, bet voorgekom. Hierdie redes kon egter tot 'n 

m1n1mum van 20 redes ve rmi nder word, Tabel 10 t oon aan om 

watter redes die bo-gemiddelde, gemiddelde en ondergemiddelde 

werkers uit die diens van hierdie organisasie getree het. 

Aangesien hierdie studi e ten doel het om die . bo-gemiddeld e 

werker as diensverlater in o~nskou te neem, word slegs aflei= 

dings uit tabel 10 met betrekking tot bo-gemi ddelde presteerders 

bespreek. In tabel 10 is d aa r volledigheidshalwe ook onderskei 

tussen poskategorie~. Algem ee n beskou, het bo-gemiddelde 

presteerders hoo fsaak lik diensverlaat o~ die volgende rerles: 

bevordering of verbetering 1n posisie 

vergoeding 

&ebrek aan uitdagings 1n die werk. 

i. BEVORDERING OF VERBETERING VAN POSISIE 

Genoegsame vordering na ho~r paste 1s een van die basiese 

oorsake waarom bo-gemiddeld e presteerders <liens verla at , 

volgens hierdie bevindings . Schl e mm e r & Weaver (1974, 

p. 10-16) dui oa k hierdie faktor as 'u belangrike rede 

vir diensverlating aan. Hulle het 32 veranderlikes 

gebruik as faktore wat diensverlating kan stimuleer en die 

faktor "failure of the company to 1•ecognise and develop 

individual potential " (Schlemmer & Weaver, 197Lf, p. 11) 

word as tweede belangrik~te rede aan ge dui. Dit 1.s veral 

die bo-gemiddeld e presteerders wat begaan is oor vorde= 

ringsgeleentheid, In Schlemmer en Weavei (1974, p. 17) 

se bespr ek ing aangaande die reedsgenoemde faktor word 

genoem dat hierdie verskynsel veral van toepassing was 

op "men with a generall y positive work orientation". 
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TABEL 10 REDES VIR DI EN SVERLATING MET IN AGN EMING VAN PRES TASIE 

T = Topbestuur, S = Spesi a liste, St = Sta £ , V = Vakmanne en 1 

0 = Operateurs 

Bo- Gemiddeld Onder-

Rede Totaal gemiddeld gemiddeld 

T S ST V 0 TS ST V 0 TS ST V 0 

1. Vergoeding + byvoor= 
del c 46 0 2 2 15 5 3 6 5 1 7 

2. Werkinhoud 12 3 8 1 

3. Aanpassing l.tl werk 24 5 19 

4: Bevorderings= 
geleentheid 24 1 8 1 2 1 5 1 5 

5. Toesighouding/bestuur 12 1 3 2 6 

6. Werktoestandc + 
werkur.e 8 5 3 

7. Werkonsekerheid 0 

8. Gebr ek aan uitdaging 6 1 2 2 l 

9. Interpersoo nlike 
verhoudings 8 1 1 4 1 1 

10 . Belangs telling en 
erkenning 8 1 ? 2 1 1 1 .. 

11 . Dros 9 1 1 ') 4 .J 

12. Afdankings 4 1 3 

13. Huislike/gesinsom= 
standighede 28 2 2 2 14 1 5 1 1 

14. Aftrede 0 

15. Ongeskiktheid 0 -

16. Afsterwe 4 1 1 2 

17. Vervoerprobleme 14 2 3 1 1 1 4 2 

18. Omgewi ngsaanpassings 10 2 1 1 3 1 2 

19. Swangerskap 12 1( 3 4 2 2 

20. Ander 3 1' 1 1 

1 3 16 28 24 - 1 28 12 51 - - 8 8 52 

Totaal 232 72 92 68 ' 
·-· 

I 

I 
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1.1.. VERGOED I NG 

Vergoeding word deesdae nie meer as 'n motiveerder t~t 

beter prestasie aanvaar nie. Hierdie studie toon egter 

dat vergoeding 'n bydraende faktor tot arbeidsomset kan 

wees, veral by bo-gemiddelde presteerders. Pettman 

(1975, p. 55) dui ook die belangrike rol van vergoeding 

in die arbeidsomsetn e igings aan: "If pay is highly 

important, and if the amoun t of pay received is perceived 

as relat ively high the successively higher amounts of 

pay will likely produce successively lower amounts of 

turn.over". 

iii. . UITDAGINGS IN DIE WERK 

Deurlopende uitdagings 1.n die werk self is 1 n vereiste 

wat ho~ presteerders stel. · Indien daar onvoldoende 

uitdagings in die werk bestaan sal dit die potensiaal 

vir diens ve rlating verhoog. Uitdagings in die werk 

hou verband met be grip pe soos werkinhoud, werktevreden= 

heid en veral werkverryking . "Job enrichm en t seeks to 

improve both task efficiency a nd human s a tisfaction by 

building into people's jobs, quite specifically, g~eater 

scope f or personal, ach ie vement and recognition, more 

challenging and respo n~{ble wo~k , and more opportunity 

for individual advancement and growth " (Paul & Robertson, 

1970, p. 17). 

Wanneer die verskillende po kategoriei inaggeneem word, word 
I 

gevind dat bestuurspersoneel hoofsaaklik <liens verlaat ~er 
I 

wille van bevorderi~g, spesialiste ter wille van vergoeding 

en 1 n gebrek aan uitdagings, stafpersone e l ter wille van be= 

vordering, vakm an ne vir 1 n beter vcrgoeding en so ook op er ateurs. 

6. SAMEVATTING 

Die maatskappy waa r die ondersoek ge doen is, het horn gelcen tot 
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ontleding van arbeidsomset en veral ten opsigte van diensver= 

laters wat as bo-gemiddeld geklassifiseer kan word op grand van 

hul werkprestasie. Diensv er lating het in hierdie maatskappy 

tydens die periode van ondersoek plaasgevind by wyse van be= 

clanking, afdanking, afst erwe , aftrede en dros. 

Net soos in enige ander maatskappy waar 'n hoe arbeid somsetsyfer 

ter sprak e is, is die bestuur van hierdie maatskappy ook besorg 

oor 'n hoe syfer, veral as gevolg van die hoe koste-implikasie 

wat <lit mee bring. Die diensverlatings wat voorgekom het in 

di e betrokke periode waarin die navorsing pl~asgevind het, is 

ontleed aan die hand van 1 n bree klassifikasie ten op sigte van 

werkspr estas ie, na aml ik as ondergerniddelde, gemiddelde en bo­

gemiddelde werkers. 

Dit blyk dat die diensverlatings wat by bo-gemiddelde pr esteer= 

ders voorgekom het meer as 30 pers en t van die total e aantal bo­

gemiddelde presteerders was, teenoor slegs 10 persent van die 

gemiddelde presteerders wat <liens verlaat bet in· ·hi erdie periode. 

In alle poskategoriee beh alwe di e operateurska tegorl e, was die 

diensverl ati ngst endens hoer by die bo-gemiddelde presteerders -

as by . albei die ander prestasievlakke. Bo-ge~iddelde presteer= 

ders in die ouderdomsgro ep 20 tot 29 jaar het die grootste by= 

drae tot arbeidsomset gelewer. 

Met inagn e ming van die akademiese opleidingsvlak van die werkers, 

was daar bevind dat werkers met 'n kwalifikasie St. 10 en hoir 

tot 'n grater mate geneig was tot diensver latin g . Indien 'n 

werker uit 'n antler p rovi nsie o~- omliggende gebied by di e orga= 

nisasie aangeslui t bet was sy bydra e tot die arbeidsomset van 

hierdie maatskappy grater as wat di e geval was met die werkers 

uit die plaaslike of aangrensende gebiede . Daar word met 

a~le diensy erlaters in hierdie organisasie uitdienstredingson= 

derhoude gevoer en hieruit word a f ge l ei dat die belang ri kste 

redes wat deur bo-gerniddelde werkers aangevoer is as aanl eidend 

tot di ensv rlating 'n gebrek aan voldoende bevorcle ring , ontoerei= 

kende vergoeding en 'n gebrek aan uitdagings in die werk is. 



83 

HOOFSTUK 6 

SAMEVATTING, EVALUERING EN AANBEVELINGS 

1. INLEIDING 

Die moderne bedryfsorganisasie het gegroei uit die ontwikkelinge 

wat gepaard gegaan het met die Industri~l e Rewolusie . Hierdie 

ontwikkelinge het meegebring dat produkt e wat voorheen deur ge= 

spesialiseerde eenmanondernemings v er vaar<lig is, nou op 'n massa= 

basis deur groat ondernemin gs gelewer word . Hierdie massa-

produksie het noodsa a klik geword, omdat daar 'n massa-vraag 

ontwikkel het. 

Groot ondernemings, hetsy ge-outomatiseerd of ni e , .het groa t ge= 

talle mense wat saamwerk, ·ver eis . Hierdie groat aantal mense 

moet op 'n ordelike wyse saamwerk om 'n gemeenskaplike doelwit 

te bereik. Om· -te v e rseker dat daar ordelike en harmonies.e 

samewerking bestaan, b es taan daar 'n forrn e le or ganisasies truk= 

tuur binn e elke organisasie , wat take aan paste toes ~, verant= 

woordelikhede uitspel, outoriteit toeken en aanspreeklikh cde 

ontwikkel. 

Wanneer 'n organisasie se we~ksmag in harmonie funksioneer sodat 

maksimum effektiwiteit en produktiwiteit bereik kan word , sa l d~e 

oorhoofse doelwit, hetsy wins of iets anders, die . maklikste b e= 

reik word. "Th e manager of an organization ge t s his resu lt s 

through people. .No matter how pe1:'fect his plans , o-rganiza tioYI. 

and controls are , if people do not 1,Jant to do the work required, 

if they cannot attack their tasks with interest and enthusiasm, 

the ma nager will no~ accomplish much " (Allen, 1960, p. 173) . 

Die ontwikkelinge wat plaasgevind het , het arbeid, wat voorheen 

maklik bekombaa r was, s odani g _uitg ~p ut d at die vraag na 

geskoolde of opgeleide arbeid die aan bod tans oorskry. 

Die geweldige vraag na geskoo lde arbeid het maatskappye genood= 

saak om ar bei d te ' koop' sodat mededinging tussen maatskappye 
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ontwikk el het om di e b eskikbare opgel eiJe arbeid te bekom. 

Mededinging vind hoofsaaklik plaas by wyse van verhoogde ver= 

goeding, die ve rbet ering van werksomstandighede, byvoordele 

ensovoorts. Hierdie mededinging het tot gevolg geha d dat 

da ar bewe ging van werkers van · een maatska ppy na 'n antler ant= 

wikkel het. Arbeidswisseling of arbeid so mset het sodanig 

toegeneem dat die meeste maatsk ap pye hedendaags met 'n byna 

epidemiese probleem in die verband te kampe . het. 

Indien werkers wegbeweeg uit d ie harmoni es e organisasiestruktuur 

wat op volle kapasiteit produseer, sal d aa r noodwendig 'n ver= 

steuring oak in prnduktiwiteit en effektiwiteft voorkom, aa nge= 

sien daar 'n period e verloop voordat 'n p laa s v ervanger in die 

betrokke vakature aangest el en behoorlik opgelei is. Arbeids= 

omset bring dus vir enige maatskappy indirekte koste- impli kasies 

mee by wyse van 'n verlies aan effektiwiteit en produktiwiteit, 

wat weer di e 4oelwitbereiking beinvloed. Afgesien van indi= 

r ekte koste, neem d ie direkte koste wat by vervanging van 'n 

werker t er sprake is, te wete adve rt ensie- , keuring s koste enso= 

voorts geweldige af me tings aan. 

Die proble em v a n arbeidsomset is oak eie aan di 6 maatskappy waar 

di e ondersoek gedoen i s . 

'n Organis as ie beste e sovee l geld om die geski kste werkers te 

bekom en hulle te ontwikkel tot maksimum produktiwiteit en 

eff~ktiwiteit, dat die verlies ~an veral dii werkers wat beter 

opgelei, beter gemotive er of selfs net b eter werkers is, vir 

die org a nisasie 'n grater terugslag is, as die verlies van 

die gemiddelde werkers . Maatskappye gebruik me~sal die ~err 

of antler prestasie-beoordelingstelsel om onderskeid te maa k 

tussen sy bet er e n swakker pres teerders. Net so het die 

org an isasi e onder b e spreking 'n prest a sie-beoordelingskema 

waarvolgens sy werkcrs g ekategoris e er word in orde v an pr es = 

tasie. 

Die problematiek van hoc arbeid somset bring mee cat maatskappye 

probeer om die fakt ore wat 1 n invlo e d mag he o p arbei ds omset 
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en dan ook veral arbeidstabiliteit te bepaal. Daar sal dan 
. I 

gepoog word om negatiewe faktore, dit wil se faktore wat arbeid~= 

om set stimuleer , te elimineer of te b eperk en om positiewe 

faktore, dit wil se faktore wat arbeidstabiliteit stimuleer te 

b eklemtoon en te bevorder . Negatiewe faktore sluit onder 

andere faktore in soos: foutiewe beroepkeuses, v e rgoedingsaspekte, 

toesighouers - werkersverhoudings , swak werktoestande, werkonse= 

kerheid, we rkfrustrasi e , swak groepkohesie, werkinhoud, bevor= 

deringsgeleenthede , la e moreel en swak motivering. 

Positi ewe faktore sluit faktor e in soos hoe moreel, goeie moti= 

verin g , erkenning aan die werkers, werktevredenheid , doeltref= 

ende toesig, aangename werktoestande en werkverryking . 

2. DIE BYDRAE VAN DIE 80-GEMIDDELDE PRESTEERDERS TOT ARBEIDS= 
OMSET MET INAGNEMING VAN SEKERE VERANDERLI KES 

In die inleidende hoofstuk is geste l dat daar uit ervaring 'n 

waarne mi ng gemaak is waarvolgen s beter werke rs of presteerders 

tot 'n groter mate arb e idsmobiel is as die werkers met 'n meer 

gemiddelde of sel f s ond ergemidd e ld e werkprestasie. By wyse 

van 'n teoret i ese ontleding van arbeid , arbe idso mset en arb e id= 

stabilitei t, soos in hoofstuk 2 bespreek, is seker e arbeid ste n= 

_dense bepaal, asook sekere eienskappe en faktore geidenti fiseer 

wat 'n positi ewe of negatiewe hydra tot arbeidstabiliteit het. 

Die hipotese dat bo-gemiddelde werkers meer arbeids mobiel is as 

antler is onder s oek. 'n Detailontleding van die betrokke maat= 

skappy se <liens- en diensverlatings rekords is gemaak, asook van 

eienskappe en faktore wat ident if iseerbaar was as onderskeidelik 

kenmerkend of bydraend tot arLeidsomset . 

Die idea al sou wees om alle moontlike eienskappe en faktore , as 

veranderlikes te gebruik by hierdie ontleding, maar so 'n aksie 

sou die studie te omvattend maak, da ar om is slegs 'n paar eien= 

skappe gebruik en 'n paar stimul e rende faktore geidentifiseer. 

Die eienskappe kan bepaal word deur 'n ontleding van die biog ra = 

fies e, opvoed kund i ge en werkstatistiek van die diensver late r en 

die stimulerende faktore tot arbeidsomset deur 'n ontleding van 
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die redes wat aangevoer is by diensverlating! Die biografiese, 

opvoedkundige en werkeienskappe wat as veranderlikes gebruik is , 

is die volgende: 

poskategorie waarin diensverl a ting plaasgevind het 

ouderdom 

akademiese kwalifikasies 

geografiese herkoms 

Die faktore , stimulerend ~ot arb eid somset, wat gevind is uit die 

redes vir diensverlating, is sander inagneming van frekwensie, 

die volgende: 

vergoeding 

werkinhoud 

aanp ass ing in die werk 

bevord ei ngsgeleenth ede 

toesighoudin g/we rker sve rhoudin gs 

werktoestande 

werkinhoud 

interpersoonlike verhoudings 

erkenning en belangstelling 

huislike omstandigh ede 

omgewingsaanpassings 

vervoerfaktore. 

Die studie is uitgevoer oor 'n periode van 12 maande waartydens 

hierdie maatskappy gemiddeld 1 252 werkers in <liens gehad het . 

Tydens hierdie p e riode het 232 die di ens v an dii maatskappy 

verlaat. In hierdie maatskappy is 1 n effektiewe pre~tasiebe= 

oordelingstel ~e l in gebruik waarvolgens werkers gekateg or ise ~r 

is op grand van prestasie. 

Die studie bet ten do~l gehad om ender .andcre die bo-gemiddelde 

presteerder se bydr a e tot arbeidsomset t e b e paal. 

Tydens die j aarlikse p ~ estas iebeoordcli~g is 196 van di e to~ale 

werkmag as bo- g e middeld geklassifiseer , o f te vel 15,65 %. 
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Daarbenewens egter het 72 van die 232 d~ensverlaters gekwali= 

fiseer as bo-gerniddelde presteerders, of te - wel 31,03%. Die 

72 bo-gerniddelde tliensverlaters verteenwoordig 5,75% van die 

totale werkmag. Wanneer inaggeneem word <lat al die bo-gemid= 

delde werkers tesame slegs 15,65% van die totale werkmag ver= 

teenwoordig, word afgelei dat min of meer een uit elke drie 

bo-gemiddelde werkers elke jaar <liens verlaat. Wanneer die= 

self de vergelyking gemaak word betreffende die gemiddelde wer= · 

kers, word gevind <lat slegs ee n uit elke tien gemiddelde wer= 

kers <liens verlaat het, dit wil si 7,35% gemiddelde diensver= 

laters uit die 70,93% gemidde l de werkers in die totale werkmag. 

Met inagneming van die genoemde veranderlike eienskappe en. fak= 
. 

tore stimulerend tot arbeidstabiliteit is die volge~de afleidings 

met betrekking tot bo-gemiddelde werkers gemaak: 

Eienskappe: poskategori~ 

ouderdom 

akademiese 

kwalifikasies 

bo-gemiddelde werkers in bestuurs-, 

spesialiste en vakmanposte het die 

grootste bydra e gelewer tot die hoe 

omsetsyfer by hierdie kategorie van 

presteerders, 

bo-gemiddelde werkers in die ouder= 

domsgroep 20 tot 29 jaar was tot 'n 

grater mate verteenwoordig en tot 'n 

mindere mate diegene in die groep 30 

tot 39 jaar, 

- ba-gemiddelde werkers met 'n St 10 

kwalifikasie en hoer het tot 'n veel 

gro~er mate byg e dra tot die hoe 

omsetsyfer a s wat die geval was met 

die bo-gemiddelde werkers met 1 n kwa= 

lifikasie laer as St 10, 

geografiese - die werkers uit gebiede verder ver= 

herkoms wy~~!~ Vfan _di~ plaaslike ~n aangren= 

sende eebied e het eerder <liens ver= 

laat, in besonder saver <lit die bo­

g e middelde p res teerders a a nbetref. 

Faktore stimulerend tot a r b e idso ms e t: 

' 
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Dit blyk dat, uit d{e aantal faktore wat as redes vir <liens= 

verlating aangevoer is, diensverlating by bo-gemiddelde pres= 

teerders veral geskied het as gevolg van: beperkte bevorderings= 

geleenthede; vergoedingsfa kt ore; werkinhoud of gebrek aan uit= 

dagings in die werk. 

3. SAMEVATTING 

Na aanleiding van 'n empiriese studie, gedoen by 'n organisasie 

wat vert eenw6ordig end is van m~atskappye wat deel in die ekono= 

mie se groei in S u id-Afrika en met <li e aanvulling van 'n aanta l 

teoreties e v e rwysin gs , is 'n aantal afleidings gemaak, wat gelei 
I 

het tot die resultaat wat vervolgens bespreek word. 

Alle werke rs in enige organisasie presteer nie tot dies elfde 

mate nie en die organisasiebestuur poog veral om 1 n lae frekwe n~ 

sie van arbeidswisseling b y sy hoer pre steer ders te stimuleer. 

Dit blyk egter uit die studie d a t arbeidsomset aansienlik hoer 

is in die kategorie. 

Indien die b stuur van hierdie organisasie die hoe arbeidsbewe= 

ging by sy hoer presteerders wil minimaliseer behoort d aar dus 

'n aksieplan gevolg te word wat spesifieke aandag aan die boge= 

noemde eienskappe en faktore verleen. 

4. AANBEVELINGS 

Die tend ens wat waargeneem word in die organ isasie waar die 

ondersoek gedoen is, kan moontlik in baie ander maatskappye 

ook gevind word. Sodoende behoort 'n paar aanbevelings, aan 

die hand van hierdie projek, nuttig te wees vir enige bestuurs= 

span, waar 'n besorgdheid bestaan om a rb ei dsomset by ho e r 

presteerders te minimal ise er. 

Die bydr ae van 'n hoogsvakkundige Personeelafdeling behoort 

essensieel te wees, aangesien die personeelkundiges 'n grate~ 

mate van sensitiwiteit het vir die faktore wat onderlig geud is 
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tot hoe arbeidsomset. Watson (1977, p. 4S) se dat "the aim of 

personnel management is to bring together and deve l op in t o an 

effective organization all the men and women who are employed, 

enabl i ng each to make his or her own bes t contribution to 

i ts s uccess , bo th as _an individua l and as a member of a working 

group". Enige effektiewe Personeelafdeling sal poog om sy 

organisasie te voorsien van die beste werkers, om die bestaande 

werkers tot maksimu m effektiwit e it te ontwikkel en " to 

encourage the most appropriate cl imate of re lat ion between 

management and worke.rs" (Watson, 1977, p. 48). 

Die bestuur van 'n org a nisasie behoort sodoende, met die h ulp 

van opgeleide per son eel k undiges, aandag te skenk aan die fak tore 

wat 'n invloed op arbeidstabiliteit uit oefen, byvoorbeel d : 

voldoende bevorderings- en loopbaang eleen thed e vir hoe r 

preste erders, 

'n k omp e te re nde ve rg oedingstruktuur wat bo-gemidd el d e werkers 

vergely k baar vergoed , 

genoegsame ui tdagings in di e werk sel f, <lit wil si werkinhoud. 

Die bo genoe mde drie fa kt ore kan ges timul eer of b epe r k wor d by 

wyse van die volgende aksies: 

'n vrye en oop bevorderingsbel ei d deur die hele organ isasie , 

waarvolgens hoer presteerders tydig in aanmerking geneem wo rd 

vir bevor derings. Bouwer (1968, p .. 46) se dat " ... die 

werke r wil si en waarheen hy gaan ". -Bo uw e r (1968, p. 137) 

·beweer verder dat " ... one of the most sati sfying· aspects 

can be the encouraging , the stimulation an d the coaching we 

give to a person who wants to carve out a career for himself" 

'n mededingend e vergoedingsbeleid, dit wil si 'n vcrgo ed ing= 

struktuur wat tred hou met di e algemene arbeidsmark . Dit 

kan bewerkstel l i g word by wyse van ge ree lde vergoeding- en 

_marks tud i es. 

werkverryking "Job enrichment doec not me an to take a given 

task and enlarge i t, or simpl>ify it, or vary it , or s et 



90 

targets for its achievement . Nor does .{t mean to be nice 

to people, to improve the environment in which the task is 

done . . . Job enrichment . .. rejects the inevitability of 

a win-loose conflict between task efficiency and human satis= 

faction and postulates instea d an interplay between the two. 

Neighter task boundaries, nor peoples' attitudes are accepted 

as a given constraint: both are held to be open to change in 

a · related way. The link between them is found in the theory 

that job satisfaction and interest come primarily from the 

motivators, which in turn depend upon job content. Job 

enrichment seeks to improv e both task efficiency and human 

satisfaction by building into peoples ' jobs quite specifically~ 

greater scope for personal ach i e vement and recognition, more 

challenging and responsible work ... " (Paul , · 1970 , p . 16-17) . 

Werkverryking, volg~ns die beskouing van Paul , hou dus hoof= 

saaklik verband met die mate waartoe die taakinhoud deurlopend 

b evrediging aan die . werknemer verskaf . I nd ien die werker 

voldoende persoonlike bevrediging uit sy werk ontvang sal sy 

taakeffektiwiteit optimaal wees. 

Afgesien van die bogeno e mde faktore is sekere spesifieke eien= 

skappe van bo~gemiddelde werkers geidentifiseer wat bygedra het 

tot arbeidsomset . Dit is eienskappe gekoppel aan poskategoriee, 

o uderdom, akademiese kwalifikasies en geografiese herk oms. Hier= 

d ie eienskappe kan beswaarlik uitgeskakel word deur voorkomende 

optrede, aangesien 'n beperkte arbeidsmag enige maatskappy nood= 

saak om werker~
1
uit alle ouderdomskategoriee en geografiese ge= 

biede te akkomm~deer. Daarbenewens kan poskategoriee en kwa l i= 

fikasiespektrums ·weinig afwyking ondergaan , aangesien dit ' n 

basis vir enige organisasiestruktuur is . Die enigste o ptrede 

waardeur bestuur die groter po t ~nsiaal tot omset by hoe pres= 

teerders in die kategoriee kan verminder , is b y wyse van meer 

aandag en groter sensitiwiteit vir dii werkers . Bestuur is 

nou minstens bewus van die feit dat persone in dii kategoriee 

' n grater geneigdheid tot diensverlating bet . 

Aanvullend tot die eienskappe _en faktore geide n tifiseer as groot= 

liks bydraend to~ die arbeidsomset by bo-gemiddelde werkers in 

die betrokke organisasie, behoort b~stuur oak die volgende 
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faktore wat arb eid stab ilite it beinvloed, nie buite rekening 

te la at nie: 

Ho e mo r e e 1 by we r k er s . Mo r e e 1 v er w y s · n a "the a de qua c y to 

whi ch a group functions and to its unity and solidarity with 

respect to i ts purposes " (Vi t e 1 e s , 1 9 5 4 , p . 2 8 6 ) . 

Maksimale ontwikkeling van werkers. "Improve an employee 's 

morale in order to increase productivity and dec1~ease labo ur 

tu 1~nover " (Davis, 1957, p. 385). 

Sta tusbehoefte van die mens. "Stratification is inevitable 

wherever there is differentiation ~ ( Treiman, 1977, p. 230). 

Do eltreffende kommunikasie. Doeltreffende kommunikasie word 

bemoei lik deur die burokratiese strukture. "Even within 

direct live o rgan i za tion , the executive may be sepe ra-ted by 

sever a l or more stag e s from those expected to cay,ry out 

the activities . • .. " (F aunce , 1967, p. 143). 

Toesighouers/werkersverhoudingt. 

gesonde werksklimaat ske p. 

Ges ond e verhoudings sa1 1 n 

De elname aan besluitnerning. "Once ma nagement has decided 

to improve rank and file decission mq.king, it must legi-t-imate 

the auth6rity of s ubordinates '' new roles " (Cunnings, 1977, 

p. 112). 

Kultuurverjkille by werkers. "Ignorances of cultural 

differences is one ·of the chief causes of misunderstandings 
11 (Harris, 1979, p. 64). 

Bevordering van groeplidmaatskap. Lidmaatskap van 1 n hegte 

informele groep verminder potensi aa l vir diensverlating. 

Erkenning. Tydige en eer like er kenni ng is noodsaaklik 

en werk motiverend. 
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Doeltreffende motivering . "Positive attitudes toward the -

Job are conceptually equivalent to Job satisfaction" (Vroom, 

1964, p. 99). 

Aangename fisiese werktoestande . 

Schlemmer en Weaver (197 4 , p. 92-105) bespreek 'n aantal aanbe= 

velings waarvolgens arbeidsomset verminder kan word . 

1. ARBEIDSBETREKK INGE 

Hulle beklerntoon veral die rol van die Werkekomitees 

in di~ v erba nd en die skakeling daarmee deur die bestuur. 

ii. EENVORMIGE MA ATS KAPPYBELEID 

iii. 

Alle asp ekte van die rnaatsk ap pybeleid moet eenvor~ig 

toegepas word op al die werknemers. 

BEVORDERINGS 

Die rnaat skappy moet 'n gestandardiseerde. prosedure en 

kriteria vir bevordering he. 

iv. WERKNEMERS EV ALUA S IE 

Prestasiebeoordeling moet objektief en gesistematiseerd 

toegepas wor4 . "There is also a need for frequent 

feedback to employees - at least every six months -

in which an employee is given a written_ schedule which 

make specific suggestions aD to what he needs to 

accomplish and in what areas he needs to improve" 

(Schlemm er & Weaver, 1974, p. 101). 

v. HANTERIN G VAN SWAK PRESTASIE 

'n Neg a ti ewe houding teenoor die werk vloei baie keer 

voort uit 'n ontoereikende bantering van bevorderings 
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en salarisaanpassings. Sodoende skep bestuur clan self 

die potansiaal vir swak werkprestasie. 

vi. OPVOLGO PLEI DING 

vii. 

5. SLOT 

Deurlop en de opleiding veral in die werksituas.ie 1s nood= 

saaklik, "in order to make sure that the growth of skil ls 

and abilities among the more promising men proceeds with 

greatest facility 0 (Schlemmer & Weaver, 1974, p. 102). 

TEGNIESE WERKPRES TA S IE FRUSTRASIES 

Swak en ondoeltreffende toerusting waarmee die werkers 

hul taak moet verrig veroorsaak frustrasie. 

Daar is in hoofstuk 1 met die bespreking van probleemareas 10 

di e studi ep rojek, genoem dat die huidige ekonomiese klimaat 

stimul erend tot ar beidsom se t werk. Pettman sluit hierby aan 

wanncer hy noem dat die faktore en tendense wat verband hou met 

'n ho~ arbe idsomsetsyfer 0 of course is less true in times of .. 

high unemployment 0 (1975, p. 97). 

Daar is aanvanklik beplan om deur middel van hierdie studie 

-
1 n hipotetiese stelling, naamlik d a t bo-gemiddelde presteerders 

tot 1 n groter mate geneig is tot arbeidsomset, te evalueer en 

om terselfdertyd daardie faktore wat arbeidstabiliteit versteur 

of bevordcr te identifise er . Daar ~s grootliks geslaag ih 

hierdie doel en alhoewel geen buitengewone deurbraak ge_maak is 

nie, kan daar dalk tog 'n nuttige wenk vir enige per s oon, wat 

besorg is oor die ho~ tendens van arbeidsomset, hierin _opgesluit 

le. 
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