


VOORWOORD

Die ontwikkeling van produksiewerkers in die Koudwals van m geiln-
tegreerde staalvervaardigingswerke is n ingewikkelde proses wat
verskeie fasette behels. Dit strek vanaf die uitvoering van pos-
ontledings waarvan die resultate gebruik word vir die ontwikkeling
van loopbaanstrukture, n totale opleidingsprogram en meetnorme en
-standaarde tot by die aanbieding van die totale opleidingsprogram,
die toetsing en beocordeling van produksiewerkers, die opstelling en
ontleding van m volledige mannekragoudit, mannekragbeplanning en
die implementering van ontwikkelingsplanne. Uit die aard van die
saak is dit onmoontlik om in m skripsie van hierdie omvang alle
fasette van ontwikkeling in detail te behandel, maar daar is eerder

gepoog om m breé oorsig van die onderwerp as geheel te gee.

Graag betuig ek hiermee my dank aan die Personeelbestuurder van die
onderneming waaraan ek verbonde is vir die toestemming aan my verleen
vir die gebruik van die inligting oor die onderwerp wat in hierdie
skripsie behandel is. My dank ook aan almal wat my van inligting

voorsien het en gehelp het met die voorbereiding van hierdie skripsie.

Opgedra aan Amanda
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OFSTUK 1

SGRIPSOMSKRYWING

GEINTEGREERDE STAALVERVAARDI GINGSWERKE

In die moderne staalnywerheidswese word daar verskillende soorte
staalwerke aangetref. Sommiges is bloot smelters terwyl andere
slegs yster of staal in een of ander sem ‘inale vorm verwerk.
Daar is egter ook daardie staalwerke wat yster en staal uit die
basiese grondstowwe vervaardig en dit daarna verwerk in semi-
finale of finale produkte. Laasgenoemde tipe staalwerke staan

bekend as geintegreerde staalvervaardigingswerke.

n Gelntegreerde staalvervaardigingswerke bestaan hoofsaaklik uit

die volgende produksieafdelings:

1.1 Metallurgiese Afdeling

Die Metallurgiese Afdeling is daardie afdeling waar nuwe
staal uit die onderskeie grondstowwe gesmelt word asook

< " gesmelt word vir hergebruik, en bestaan uit die

volgende seksies:

1.1.1 Kooksoonde

Hier word steenkool deur oonde uitgebak tot kooks



wat as byvoegsel gebruik word in die hoogoonde v

dic uitsmelt van :aal uit die basiese grondstowwe.

1.1.2 Hoogoonde

In die hoogoonde word staal uitgesmelt uit yste

erts en die ander basiese grondstowwe.

1.1.3 Staalsmeltery

Die Staalsmeltery bestaan uit verskeie tipes oonde,

naamlik:

1.1.3.1 Opeherdoonde

1.1.3.2 Rotoroonde

1.1.3.3 Tandemoonde

1.1.3.4 Elektriese boogoonde

1.1.3.5 Basiese suurstofoonde

Hierdie oonde word gebruik om skrotstaal te smelt

vir vermenging met die staal verkry uit die hoogoonde.

1.2 Warmwals

Nadat die staal in die Metallurgiese Afdeling uitgesmelt en
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PRODUKSI EWERKER

n Werknemer wat in diens geneem word han¢ ‘beider op een van die
onderskeie produksieaanlegte staan as m produksiewerker bekend. n
Produksiewerker hoef nie oor enige noemenswaardige kwali kasies, on-

dervinding of vaardighede te beskik nie.

Normaalweg is n Standerd 6-sertifikaat, IK van minstens 90, ouderdom
van minstens 16 jaar en goeie gesondheid die belangrikste vereistes

wat gestel word om as produksiewerker in diens geneem te word.

Die Indiensnemingseksie is daarvoor verantwoordelik om te verseker dat
n applikant vir die pos van produksiewerker wel aan borcnoemde vereis-—

tes voldoen alvorens aan hom n aanbod van werk gemaak word.



TUK 2

ONTWIKKELING

OMSKRYWING VAN ONTWIKKELING

Volgens Chruden en Sherman ( 4, p.10) is ontwikkeling die onderrig en
opleiding van werknemers om te voldoen aan die vereistes van hulle
poste en om op hoogte te bly met veranderinge in hierdie vereistes.
Dit mag die ontwikkeling van vaardighede en kei s sowel as houdings
en persoonlikheidstrekke insluit. Werknemersontwikkeling mag die
gevolg wees van uitgebreide en noukeurig georganiseerde programme, of

dit mag informeel geskied as die gevolg van probeer—en—trefleer.

Flippo ( 9, p.6) sé dat nadat personeel in diens geneem is hulle tot

n sekere graad ontwikkel moet word. Dit is n baie belangrike akti-
witeit en sal in die toekoms nog steeds belangriker word. Hy defi-
nieer ontwikkeling dan soos volg: "Development has to do with

the increase of skill, through training, that is necessary for proper

job performance."

Nadler (15, p.88) ber :r dat ont' " keling te doen het met die voort
reiding van die werknemer sodat hy saam mct die onderneming kan be-
weeg soos wat laasgenoemde ontwikkel, verander en groei.

Die resultaat kan wees m nuwe pos op hoeér vlak of m uitbreiding van

(9a)



die huidige aktiwiteite van die werknemer na nuwe velde wat nog

nie geldentifiseer is nie.

WAAROM ONTWIKKELING NODIG IS

n Baie aanvaarbare siening is die van Nadler (15, p.89) wat die
stelling maak dat werknemersontwikkeling daarop gemik is om m
lewensvatbare en buigsame arbeidsmag aan die onderneming te

voorsien soos wat laasgenoemde die toekoms inbeweeg. Dit blyk

dus dat die begrip ontwikkeling wye betekenis het en van groot

omvang is. Dieselfde is ook van toepassing op die doelstellings

van werknemersontwikkeling, maar tog kan daar verskeie belangrike
magte geldentifiseer word wat die behoefte aan werknemersontwikkeling
noodsaak en wat daarop dui dat dit noodsaaklik is vir ondernemings

om relevante werknemersontwikkelingsprogramme daar te stel.

2.1 Nuwer vorme van interne organisasie

Nadler (15, p.90-92) omskryf dit soos volg:

Baie ondernemings maak vandag gebruik van taakmagte om or-
ganisatoriese doelwitte te bereik. 1n Taakmag word gevorm

deur m groep werknemers binne m onderneming bymekaar te

b: -’ sonder inagneming van h " ".e organisatoriese posisie en
vlak. Klem word gelé op die kennis wat hulle kan aanbied
sodat die taakmag gestelde doelwitte kan bereik. Die lewe

van so m taakmag is normaalweg van korte duur, maar gedurende
die bestaan daarvan kan lidmaatskap wissel soos wat nuwe

rigtings geidentifiseer word en ander kennis benodig word.



m Variasie van die taakmag is die proj« ;roep. n Projek-
groep bring verskeie d¢ "undiges en tegnieke uit verskillende
afdelings van 1 onderneming bymckaar ten cinde aandag te geec
aan m spesifieke probleem. ' Projekgroep is ook van m tyde-
like aard en sodra die probleem opgelos is, ontbind die groep
en sal waarskynlik nooit weer in dieselfde vorm saamgevoeg

word nie.

Hierdie veranderinge in organisatoriese verwantskappe vereis
veelsydigheid van werknemers. Deur werknemersontwikk " g
word werknemers blootgestel aan die minder tradisionele ve

wantskappe en die buigsaamheid ontwikkel wat die nuwer vorms

van organisasie vereis.

Organisasiehernuwing

Nadler (15 , p.93) sé dat besigheidsleiers gedurende die afge-
lope dekade besef het dat indien n onderneming wil bly voort-
bestaan hy binne homself die meganismes vir voortdurende self-
ondersoek en hernuwing moet ontwikkel. Moderne ondernemings moet
veranderinge kan antisipeer en daarom moet m organisasie binne
homself die meganismes en mense ontwikkel wat sal let op verande-

ringe en die implikasie daarvan.

Die behoefte aan organisasiehernuwing vereis n werknemersontwik-
kelingsprogram. Soos die onderneming groei en ontwikkel, so
moet ook sy werkers. Dit is te betwyfel of hernuwingsplanne

suksesvol kan wees sonder werknemersontwikkelingsprogramme.



2.3

2.4

Aard van die arbeidsmag

Volgens Nadler ( 15, p.93-95) verskil werkers wat vandag
deel word van die arbeidsmag in baie opsigte van daardie
werkers wat reeds deel is van arbeidsmag. Nuwe werkers
is meer gewoond aan snelle veranderinge en vooruitgang.
Hulle wil graag hulle invloed laat geid en vinnig vooruit-

gang maak.

Werknemersontwikkelingsprogramme kan die behoefte aan in-
vloed en vooruitgang bevredig. m Goeie werknemersontwik-
kelingsprogram moet die werknemer betrek en hom toelaat om
die tipe ondervinding en aktiwiteite wat deel sal uitmaak
van sy program te beinvloed. Werknemersontwikkelingspro-
gramme kan die uitdagings bied waarna dic Jc.ger lede van
die werksmag wat nie slegs in seckuriteit belangstel nie,

soek.

Kenney en Donnelly ( 11, p.17) sluit by hierdie siening aan

wanneer hulle sé dat werknemers minder gefrustreerd en ge-
neig is om te bedank wanneer daar geleenthede vir verdere

opleiding en ontwikkeling binne u onderneming bestaan.

Menslike potensiaal

Nadler ( 15, p.95-06) beklemtoon die feit dat menslike po-
tensiaal vrygestel moet word baic sterk. Daar steek ge-

woonlik meer in mense as wat verwag word en hulle kan meer



effektief wees wat | . 1s.

Opleiding van werknemers is nodig om werk gedoen te kry.
Onderrig van werknemers is nodig om hulle vooruitgang te
laat maak in die organisasie en om hulle voor te berei om
hoér poste te wvul. Werknemersontwikkeling is nodig indien

die potensiaal van werknemers vrygestel wil word.

2.5 Verhoogde organisatoriese stabiliteit en buigsaamheid

Flippo ( 9, p.195) verduidelik dit soos volg:

Stabiliteit, daardie vermog& var n onderneming om sy effek-
tiwiteit te behou ten spyte van die verlies van sleutelper-
soneel, kan slegs verkry word deur die skepping van n re-

servoir van opgeleide vervangings.

Buigsaamheid, die vermoé om aan te pas by korttermynvaria-
sies in die volume werk, vereis personeel met veelvoudige
vaardighede wat oorgeplaas kan word na poste waar die ver-
eistes die hoogste is. Daar is geen groter organisatorie-

se bate as opgeleide en gemotiveerde personeel nie.

3. SAMEVATTING

Werknemersontwikkeling is in hoofsaak nodig om te verseker dat

werknemers wel oor die kennis en vaardighede beskik wat hulle






JK 3

POSONTLEDING AS VERTREKPUNT VAN ONTWIKKELING

OMSKRYWING EN DEFINIERING VAN POSONTLEDING

Flippo ( 9, p.102) definieer posontleding soos volg: "Job ana-
lysis is the process of studying and collecting information re-

lating to the operations and responsibilities of a specific job."
Die onmiddellike produkte van hierdie analise is m posbeskrywing

en n posspesifikasie,

Chruden en Sherman ( 4, p.92) huldig die volgende siening van
posontleding: "Job analysis is the process of gathering, analy-
zing and recording pertinent information about jobs. This infor-

mation is recorded in the job descriptions and specifications."

Beach ( 2, p.165) haal die volgende definisie van posontleding aan
wat ontwikkel is deur die Verenigde State van Amerika se Departe-
ment van Arbeid: "Job Analysis | defined as the process of de-
termining, by observation and study, and reporting pertinent in-
formation relating to the nature of a specific job. It is the
ermination of the tasks which comprise the job and of the skills,
wledges, abilities and responsibilities required of the worker
- successful performance and which differentiate the job from all

ers. n



Blum en Naylor ( 3, p.491) omskryf posontleding soos volg: "A Sob
analysis is an accurate study of the various components of a job.
It is concerned not only with an analysis of the duties and conditions

of work but also with the indivudual qualifications of the worker."

Uit die bogenoemde beredenering deur kenners blyk dit dat n posont-
leding m akkurate studie van die verskillende aspekte van n pos is.
Dit behels nie alleen n ontleding van die verskillende funksies en
omstandighede van m pos nie, maar ook van die verskillende vereistes
wat aan die posbekleér gestel word. m Posontleding is dus eintlik
tweeledig van aard, naamlik m posbeskrywing sowel as m posspesifika-

sie.

1.1 Posbeskrywing

Flippo ( 9, p.103) definieer posbeskrywing soos volg: "A job
description is an organized, factual statement of the duties
and responsibilities of a specific job. In brief, it should
tell what is to be done, how it is done, and why. It is a
standard of function, in that it defines the appropriate and

authorized content of a job."

sorndike ( 23, p.14) gee die volgende definisie van posbeskry-
wing: "A job description is primarily a description of

what the worker does and the conditions under which he does it."

12



Chiselli en Brown ( 10, p.18) sien posbeskrywing soos volg: "It
is the process by means of which a description is developed o1 the
manner in which a worker on the job actually performs the work, and

under what actual circumstances and conditions the work is done."

n Posbeskrywing is dus m omvattende en volledige ¢ krywing van
die werkstaak, werksomstandighede en verantwoordelikhede verbonde

aan die pos.

Posspesifikasie

Vir Flippo ( 9, p.103) is posspesifikasie die volgende: "A job
spesification is a statement of the minimum acceptable human qua-
7" *“ies necessary to perform a job properly. Ir contrast to the

job description, it is a standard of personnel and designates the

qualities required for acceptable performance."

Beach ( 2, p.167) gee die volgende kernagtige definisie van pos—
spesifikasie: "A job spesification is a statement of the human

qualifications necessary to do the job."

n Posspesifikasie is dus m omskrywing van die persoonlike hoedanig-
hede of eienskappe waaroor n werker behoort te beskik om sy werks-
taak suksesvol uit te voer. Die posspesifikasie word aan die hand

van die posbeskrywing opgestel.

13



METODES VAN POSONTLEDINGS

Daar bestaan verskeie metodes waardeur posontledings uitgevc k
word. Viteles ( 25, p.145) s& dat daar van verskeie metodes ge-
bruik gemaak kan word, byvoorbeeld direkte waarneming van werkers,
onderhoude met werkers en toesighouers, vraelyste, uitset— en omset-—

rekords en vele andere.

Flippo ( 9 , p.104) sluit by hom aan wanneer hy sé: "The process
of analyzing a job after its design is essentially one of data col-
lection. Various approaches can be utilized in studying a job, and

the four currently most popular are:

1. Questionnaires.
2. Written narratives.
3. Observation.

4. Interviews.

Vi~ rens Chruden en Sherman ( 4, p.94) is die belangrikste metodes die
van onderhoude, vraelyste, waarneming en die bestudering van produksie-

rekords.

Dit blyk dus dat daar verskeie metodes bes ( vir die uitvoering van
posontledings en dat verskillende skrywers verskillende metodes meld.
Enkele belangrike metodes wat baie gebruik word, tree egter herhaaldelik

uit die literatuur te voorskyn.

14






2.2

ment of the requirements of the job. Supplied by observers
untrained in the method of exact observation, the answers can
be assumed to have little validity in describing the qualifi-

cations involved in work."

Onderhoude

Met verwysing na hierdie metode s€ Tiffin en McCormick ( 24, p.60):
"In the interview method the analyst usually interviews one or more
job incumbents, asking questions to solicit the type of information
desired. In some cases the analyst might interview supervisors or

experts, either instead of, or in addition to, job incumbents."

Flippo ( 9, p.105-106) sé dat onderhoudvoering een van die metodes
is wat die meeste belofte inhou met betrekking tot volledigl d,
akkuraatheid en beter benutting van tyd. Aangesien m posontleder
n stafposisie beklee en sy motiewe dikwels bevraagteken word deur
beide voormanne en werkers, sal hy sy taak aansienlik vereenvoul '

>

indien hy die volgende wenke nakom tydens onderhoudvoering:

2.2.1 Hy moet homself voorstel sodat die werker weet wie hy is

en waarom hy daar is.

2.2.2 Hy moet werklik belangstel in die werker en die pos wat

ontleed word.

2.2.3 Hy moenie aan die werker voorskryf hoe sy werk gedoen moet

word nie.

16






by die volg le:

3.1 Verkryging van personeel,

3.2 Ontwikkeling van opleidingsprogramme.
3.3 Posevaluering.

3.4 Meri tering.

3.5 Bevorderings en oorplasings.

3.6 Organisasie-oudit.

3.7 Induksie.

3.8 Beroepsvoorligting.

3.9 Werksverhoudinge.

3.10 Herontwerp van poste.

Tiffin en McCormick ( 24, p.57-59) sé dat posontledings m versk: len-

heid gebruike het:

3.1 Werwing, keuring en plasing van personeel.
3.2 Opleiding en ontwikkeling van personeel.
3.3 Meting van werkverrigting.

3.4 Loon- en salarisadministrasie.

3.5 Ontwerp van masjinerie en gereedskap.



3.6

3.7

3.8

3.9

3.10

Verbetering van werksmetodes, werkuitleg en die bepaling

van tydstandaarde.

Posontwerp.

Administratiewe beheer,

Ontwikkeling van posklassifikasiesisteme.

Verskeie nie-industriéle gebruike, soos byvoorbeeld berceps-

voorligting en die beplanning van onderwysleergange.

POSONTLEDING IN DIE KOUDWALS

n Amptelike posontledingsvorm word gebruik vir die uitvoering van

posontledings in die Koudwals. Die posontledingsvorm lyk soos
volg: (Sien Bylae 1)
4.1  Gebruike

Posontledings word in hoofsaak uitgevoer met die oog op die
ontwikkeling van verskeie van dic hulpmiddele vir gebruik by

werknemersontwikkeling:

4 " Loop ns Tture.

4.1.2 Opleidingsprogramme.

4.1.3 Meetins trumente en ~standaarde.

19



4.2

Inligting oor alle poste moet beskikbaar wees voordat daar
begin kan word met die ontwikkeling van bogenoemde hulpmid-

dele en dus ook met werknemersontwikkeling.

Prosedure by posontledings

Die prosedure wat gevolg word by die ontleding van poste kom
in hoofsaak daarop neer dat, met die vooraf toestemming van
die werker se onmiddel”™ "' e hoof, daar waar prakties moontlik
n onderhoud deur die posontleder met die werker self gevoer
word wat vrae insluit oor die aard en omvang van die take wat
die werker verrig. Daarna moet die posontleder genocegsame
persoonlike waarmemings doen oor die aard en omvang van die
take wat die werker verrig, terwyl laasgenoemde ait in die
werksituasie verrig. Na afloop hiervan word m skriftelike
posbeskrywing gedoen en aan die werker se onmiddellike hoof

voorgelé vir goedkeuring.

Die posontleder stel daarna die posspesifikasie aan die

hand van die posbeskrywing op. Hierdie posspesifikasie
dui dan op daardie vereistes waaraan m posbekle®r moet vol-
doen ten einde sy funksies sukscsvol en doeltreffend te

kan uitvoer. In gevalle waar dit prakties onmoontlik
is om met die werker self te praat, word die inligting van
die werker se toesighouer ingewin. Hierdie benadering
het die voordeel dat tyd bespaar word omdat die toesighouer

gewoonlik die verlangde inligting oor die poste kan verskaf



4.3

en die werkers dus nie uit produksie onttrek hoef te word nie.
Minder individue word dan geraadpleeg en die po 1tl¢ ' gspro-
gram hoef dan slegs aan m minimum aantal persone verduidelik te
word. Dit moet egter beklemtoon word dat alhoewel die posont-
leder hier nie met die werker self praat nie, hy nogtans genoeg—
same persoonlike waarnemings moet doen oor die aard en omvang van
die take wat die werker verrig, terwyl laasgenoemde dit in die

werksituasie verrig.

Daar moet verder ook klem gelé& word op die feit dat al die betro
kenes, dit wil sé die hoofde en werkers, deeglik ingelig word oor
wat die posontledingsprogram behels en watter voordele dit vir el-

ke individu en die organisasie kan inhou.

Posontleder

Die eerste aspek wat hier vermeld word, is beplanning. m Pos-—
ontleder moet n akkurate arbeidsindeling maak van die betro -
seksies en dan daarvolgens funksionele-— en tydverbintenisse met
die toesighouers nagaan. Dit word gedoen sodat die toesig’ 1ers
die n¢ " ge reelings kan tref om die posontledingsprogram by hulle
normale werksaamhede in te ski :1. Dit lei egter ook tot m ander
baie belangrike aspek, naamlik dat alle hoofde en toesighouers
vooraf voldoende ingelig moet word oor die doel van die posontleding

program en hoe dit hulle en hulle seksies sal raak. Hier-



die samewerking is van die uiterste | ~ ing, anders mag

die posontledingsprogram skipbreuk ly.

Die posontleder moet m organisasiekaart van elke seksie
bekom. Hy moet dan sorg dat al die poste wat op so m
organisasiekaart verskyn, ontleed word. Waar posinhoude
dieselfde is, word volstaan by een ontleding, mits die

posontleder oortuig is dat die posinhoude nie verskil nie.

Hierna word die posontledings in die verskillende seksies
gedoen. Die posontleder verkry eers m kort opsomming

van die werker of die werker se toesighouer oor die funk-
sies wat verrig word en daarna doen die posontleder per—
soonlike waarnemings van die werker terwyl laasgenoemde
die funksies in die werksituasie verrig.

Hieruit word funksionele hoofde, elk met sy onderskeie
take, bepaal en ook m beraamde tydsbesteding aan so m funk-
sie, binne n bepaalde periode van byvoorbeeld n skof, =

week, m maand of n jaar toegeken.

n Belangrike stadium van die posontledings volg dan en het
betrekking op die vasstelling van die vereistes wat aan
die werker gestel word. Die klem val hier op die verei:
tes wat deur die pos gestel word en nie hoe die huidige

posbekleér aan die vereistes voldoen nie.
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4.4.5 Hy nic¢ woorde in die mond van die werker of die

tuesighouer le nie.

4.4.6 Waar onduidelikhede mag voorkom of dit i tis
om handelinge te verduidelik, behoort die saak met

m besoek aan die werksituasie opgeklaar te word.

Nadat m aantal poste beskrywe is, weet toesighouers gewoon-
1lik ook al welke inligting verlang word en welke gegewens

nie op die saak betrekking het nie. Dit is ook die aange-
wese strategie om met die meer eenvoudige poste te begin

en dan deur te werk na die poste waarin meer ingewikkelde
funksies verrig word. Die~tyd wat in beslag geneem word
deur die ontleding van poste wissel reglyrig met die komplek-
siteit van die pos. Dit neem byvoorbeeld veel langer om m
seksiehoof se pos te ontleed as m produksiewerker s'n.

Die samewerking wat deur die posbekle®r of die toesighouers

verleen word, speel ook hierin m belangrike rol.
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Hierna word m loopbaan~ en ontwikkelingsbep’ ningsonderhoud met
elke kandidaat gevoer waartydens +© ontwikkelingsplan vir elkeen
opgestel word. Die implementering van elke kandidaat 3> ontwik~-
kelingsplan wat aspekte insluit soos oorplasings, bevorderings,
heropleiding, addisionele opleiding, posrotasie en vele ander,

volg daarna.

Individuele opvolgingsonderhoude word periodiek met elke produk-
siewerker gevoer na implementering van sy ontwikkelingsplan ten
einde sy vordering sowel as probleme in verband daarmee te bespreek

en om oplossings daarvoor te probeer vind.

VERANT WOORDELIKHEID VIR ONTWIKKELING

Die ontwikkeling van produksiewerkers is die gesamentlike ver-
antwoordelikheid van die seksie Mannekragbenutting wat deel

vorm van die Personeelafdeling en die bestuur van die Koudwals.
Bestuur se verantwoordelikheid is geleé in die skepping van geleent-
hede en die beskikbaarstelling van toerusting en apparaat ten einde
doeltreffende ontwikkeling te fasiliteer, Die personeelbeamptes

is in hoofsaak verantwoordelik vir Jdie ontwikkeling, aanpassing en

J
kodrdinering van die totale ontwikkelingsprogram.

Die funksionarisse verbonde aan Mannekragbenutting is hoofsaak-
lik gegradueerdes in die Sosiale Wetenskappe alhoewel enkeles

oor tegniese kwalifikasies beskik en funksioneer as tegniese
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opleidingsbeamptes. Die geg1 ‘ueerdes is verdeel in mannekrag-

benuttingsbeamptes en bedryfsopleidingsbeamptes.

Die mannekragbenuttingsbeamptes hanteer = hoofsaak funksies
soos oorplasings, bevorderings, beoordelings en die voer van
onderhoude. Die bedryfsopleidingsbeamptes bied in hoofsaak
kursusse in veiligheid, taakinstruksie, programmering en skedu-
lering en andere aan, terwyl die tegniesc opleidingsbeamptes
gemoeid is met tegnies: en intaakopleiding in samewerking met
senior lynpersoneel. Produksiewerkers het natuurlik ook m
verantwoordelikheid ten opsigte var hulle eie ontwikkeling in
die sin dat daar van hulle verwag word om die geleenthede wat

hulle gebied word tot die beste van hulle vermoé te benut.

LOOPBAANSTRUKTURE

Ten einde realistiese loopbaanstrukture of bevorderingslyne te

kan ontwikkel word daar op grond van posinligting bepaal watter

poste so nou verwant is dat m produksiewerker met die minimum addisio-

rele opl " ling van een pos na m ander bevorder kan word. Dit kom
neer op 'm groepering van poste wat gemeenskaplike kennis, vaardig-
hede en ondervinding vereis op gedifferensieerde vlakke om sodoen—
de d: bew ngsl : te vorm. Die noodsaaklikheid vir die

uity :r van poson’ ~ :dings vir die verkryging van posinligting blyk

duidelik hieruit.

Soos reeds gemeld, bestaan die Koudwals uit drie seksies en elkeen
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4.2 Dit dien as motiveer(  vir verbet le werksprestasie aange-

sien elke produksiewerker weet hoe en tot waar hy kan vorder.

4.3 Dit skakel sogenaamde "doodloopposte" uit of verminder dit tot

die absolute minimum.
4.4 Dit lei tot hoér werkstevredenheid.

4.5 Dit verhoed dat daar m opeenhoping van bevorderbare produksie-
werkers ontstaan as gevolg van n gebrek aan bevorderingsmoont-

likhede.

OPLEIDING

Produksiewerkers word aan n intensief beplande opleiaingsprogram on-
derwerp. Die opleiding wat aangebied word, is hoofsaaklik intaak-
opleiding, maar nuwe produksiewerkers ontvang ook deeglike induksie-
opleiding ten einde hulle vertroud te maak met die onderneming se
beleid, reéls en regulasies asook die spesifieke aanlegte waarop hulle
in die Koudwals gaan werk. Kursusse in taakinstruksie, werkverhou-
dinge, gesindheidsvorming, programmering en skedulering word ook aan

senior operateurs aangebied.

5.1 Bepaling van opleidingsbehoeftes

Die bepaling van realistiese opleidingsbehoeftes en die















§.2.1.4 Nabootserborde

Nabootserborde is getroue replikas van die kontrolepanele
wat die produksiewerker op die aanlegte bedryf en neem

die plek van nabootsers in.

5.2.1.5 Monsters

Panele met monsters van staal wat defekte toon vorm ook
deel van die teoretiese opleiding van produksiewerkers.
Daar word by elke defek aangetoon presies wat hierdie de-
fekte veroorsaak en wat die gevolge sal wees as sulke ge-

brekkige staal verwerk word.

5.2.2 Intaakopleiding

Nadat die produksiewerkers hulle teoretiese opleiding sukses:
vol ondergaan het, ontvang hulle uitgebreide intaakopleiding
Intaakopleiding geskied in die praktiese werksituasie en work
gesamentlik deur opleidingsoeamptes en senior produksiewerke:

aangebied.

§5.2.3 Formele onderig

Waar dit blyk dat sekere produksiewerkers oor goeie poten-






o Toetsing

.4.1 Doel

Die belangrikste doelstellings met toetsing is die volgenc

4.1.1 Die bepaling van die vlak van kennis en prestasie wat deur
die betrokke produksiewerker bereik is op grond van die

voorafgaande opleiding;

.4.1.2 die bepaling van leergapings en daaruit voortvloeiend die
aard en hoeveelheid addisionele interne en/of eksterne op-

leiding;

.4.1.3 die prognostiese waarde wat aan die toetsresultate geheg

kan word;

.4.1.4 die identifisering van leemtes en gebreke in onderrigmeto-

des en -media;

.4.1.5 die identifisering van die mate waarin die opleidingsdoel-

witte bereik is.

4.2 Metodes van toetsing

Verskeie metodes word gebruik om die vlak van kennis en pres-—

tasie van leerlinge na opleiding te toets. Daar word gepoog or






5.4.2.2

5.4.2.3

5.4.2.4

Antwoordvol iings le

Hiervolgens word n vraag gestel waarop die toetsling m
woord, frase, getal of simbool moet verskaf of m onvol-
tooide bewering of sinsnede moet voltooi. Daar bestaan
slegs een korrekte antwoord wat die toetsling moet verskaf
aangesien daar nie aan howm 'n aantal moontlikhede gegee

word waaruit hy die korrekte een moet selekteer nie.

Afparingsmetode

m Toets volgens hierdie metode bestaan uit twee kolomme
items wat volgens begeleidende voorskrifte met mekaar af-
gepaar moet word. Die inligting in die een kolom moet
so gerangskik word dat dit by die inligting in die ander

kolom pas.

Waar/Onwaar-metode

Volgens hierdie metode word daar m stelling of bewering
gemaak waarop die toetsling moet antwoord of dit waar of
onwaar is. Hierdie metode leen hom baie goed daartoe dat
m toetsling se kennis baie wyd getoets kan word, soos by-
voorbeeld sy begrip van beginsels en sy vermoé om dit toe

te pas.
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5.4.2.5 Meervoudigekeusemetode

Hierdie metode word die meeste gebruik omdat dit die
mees objektiewe resultate lewer. Hiervolgens word m
vraag gestel of n onvoltooide bewering gemaak en die
toetsling moet dan die regte antwoord kies uit verskeic
moontlike antwoorde waarvan slegs een korrek is. Die
verkeerde moontlikhede lyk op die oog af aanneemlik, me
is beslis verkeerd. Negatiewe vrae of beweringe word

vermy omdat dit toetslinge maklik en onnodig verwar.

§5.4.3 Samevatting
Normaalweg word nie slegs van een van bogenoemde metodes
gebruik gemaak rie, maar van m ko ' ‘nasie daarvan. Dit
daartoe dat nie bloot kennis getoets word nie, maar ook t
grip en insig.
Vrae word ook gereeld hersien en verbeter ten einde die ¢

jektiwiteit daarvan steeds te verhoog.

6. METING VAN PRODUKSIEWERKERS

Die stelsel kom in hoofsaak daarop neer dat alle produksiew



kers sowel as hulle werksprestasie deur die mannekragbenuttings-
beamptes in samewerking met die produksiewerkers se onmiddellike
toesighouers beoordeel word. Voordat hierdie beoordeling egte:
plaasvind, moet elke kandidaat selfevaluering toepas en die re-
sultate daarvan aan sy onmiddellike toesighouer oorhandig. Dit
word dan in berekening gebring by die beoordeling van elke kandi

daat.

Persoonlike oorsig

m Paar weke voordat die werklike beoordeling plaasvind, word m
persoonlike oorsigvorm (Bylae 3) aan elke kandidaat oorhandig
vir voltooiing tydens selfevaluering. Dit dien as voorberei-
'"1g vir die kandidaat se beoordeling en daaropvolgende ontwik-—
kelingsbeplanning en hy moet daarin m aanduiding gee van sy be-

roepsvoorkeure en ontwikkelingsbehoeftes.

Indien die kandidaat nie in sy huidige pos belangstel nie, moet
hy redes of besonderhede verstrek asook ander rigtings buite sy

huidige pos waarin hy belangstel noem in voorkeurvolgorde.

Die kandidaat moet ook enige aspekte van sy huidige pos noem
waarin hy meer ondervinding, opleiding en/of ontwikkeling nodig
het. Melding moet ook gemaak word van en’~~ pe T R

orgs & riese aspekte wat hom verhinder om doeltreffender in

sy huidige pos te funksioneer.






















































kandidate se vordering na aanleiding van die mannekragbeplanning word
s tydens sekere visgestelde opvolgingsonderhoude bespreek. Soms duik
* egter ' ingende pirobleme op, maar omdat daar so baie produksiewerkers

kan daar nie dadelik aan alle probleemgevalle aandag geske word nie.

.eenstaande bogenoemde kritiek beskik die ondern g in die gehe
'tenskaplike gestruktureerde en gefundeerde ontwikkelingsprogram wat

e resultate lewer. Probleme en gebreke is nie onoorkomelik nie en
die nodige aanpassing kan die program nog beter resultate lewer en so-

de die gestelde doelwitte bereik.







































