
































































































































Skematies kan dit soos volg voorgestel word:

Figuur 2: Interverwante subsisteme

Ekonomies/
tegnologiese
subsisteem

Administratief-
strukturele
subsisteem

Inligting/

Sosiale
:’: ;'l‘;iltt?e';mr subsisteem
(mense)

Eksterne faktore

Figuur verkry uit Hersey en Blanchard (1982 : 7)

Die adminstratiefstrukturele subsisteem fokus primér op aktiwiteite soos gesag, strukture,
statusposisie en rolle waf individue binne die orgénisasie vervul.  Die fokus van die
inligtingbesluitnemingsubsisteem berus primér op besluitneming en die 'bevrec_liging van
inligtingsverkrygingsbehoeftes om sodoende die sisteem in staat te stel om effektief te

funksioneer.

Die sosiale subsisteem gee aandag aan die bevrediging van werknemerbehoeftes, die
aanwesigheid van motiveringsfaktore en die spesifieke leierskapstyle wat deur die bestuur van

'n onderneming gebruik word.
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In hierdie hoofstuk sal die strukturele en sosiale subsisteem bespreek word. Aandag sal ook
aan tien klimaatsfaktore gegee word wat aanwesig moet wees om werknemers, in hierdie geval
skofwerkers, in staat te stel om aan organisatoriese prosesse te kan deelneem, verbonde aan die

prosesse te wees en om kreatief te kan optree.

3.2 BEVOEGDHEID - 'N BASIESE AANNAME

In die verhoogstuk Pygmalion, van George Bernard Shaw het 'n deel van Eliza Doolittle se
dialoog soos volg gelui: "You see, really and truly, apart from the things anyone can pick up
(the dressing and the proper way of speaking, and so on), the difference between a lady and a
flower girl is not how she behaves, but how she's treated. I shall always be a flower girl to
professor Higgins, because he always treats me as a flower girl, and always will; but I know
I can be a lady to you because you always treat me as a lady, and always will (Hall,
1988 : 39). '

Sommige bestuurders in 'n organisasie hanteer hul werknemers op so 'n wyse dat die persone
uitstaande prestasies behaal, maar ongelukkig is dit ook so dat die oorgrote meerderheid van
bestuurders onbewus op so 'n wyse teenoor hul ondergeskiktes optree dat laasgenoemde nie

hul volle potensiaal kan verwesenlik nie.

Derhalwe moet aanvaar word dat bestuurders deur hul beleid en prosedures, verwagtinge wat
hulle van hul ondergesldktés koester en deur hul persoonlike handeling, 'n omgewing skep
waarbinne werknemers produktief, al dan nie, gaan wees. Die omgewing of klimaat wat binne
~ 'n organisasie heers, het 'n difekte en indirekte invloed op die gedrag en optrede van
werknemers. Stein en Porter (1978 : 87) beskou organisasieklimaat "as 'n faktor wat tot die
organisasie se doeltreffendheid bydra". Lawler et al. (1974 : 139-155) definieer
organisasieklimaat as "die werknemer se subjektiewe indrukke of waarneming van die
ondermeming”. Die bestuur van 'n onderneming fasiliteer en skep dus 'n klimaat waarbinne

werknemers tot selfrealisering kan kom en hul vaardighede kan demonstreer.

Die bevoegdhéidsproses bestaan uit drie hoofkomponente, naamlik deelname, verbondenheid
en kreatiwiteit. Hierdie begrippe sal in 'n latere uiteensetting in meer besonderhede

verduidelik word. Volgens Maritz (1988 : 34) begin die proses "not with a focus on
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conditions, so much as with a managerial mind-set”. Met ander woorde, die
bevoegdheidsproses begin met 'n herori€ntasie van die bestuurder se denke ten opsigte van die
"waarde" wat werknemers vir 'n organisasie inhou. Nuwe bestuursdenke en -insig, selfs 'n
fundamentele skuif van denke, is nodig om werklike deelname, verbondenheid en kreatiwiteit
in die praktyk te laat realiseer. Bestuurders moet bereid wees om as 'n basiese lewensfilosofie
te aanvaar dat mense enersyds gemotiveerd en andersyds in staat is om te doen wat gedoen

moet word.

Volgens Mink (1979 : 7-8) sal suksesvolle organisasies in die volgende dekade gekenmerk
word deur aanpasbaarheid eerder as voorspelbaarheid (Mink, 1979 : 7-8). Derhalwe sal
organisasies vanuit 'n meganistiese organisasiesiklus na 'n vernuwende organisasiesiklus moet

beweeg ten einde 'n kompeterende voordeel te behou (Block, 1987 : 17-19).
-Skematies kan die meganistiese organisasiesiklus soos volg voorgestel word:

Figuur 3: Die meganistiese organisasiesiklus

| Vestiging van Kortsigtige
i —
'n patriargale selfbelang
verhouding |
|
Afhanklikheid [G———— Manipulering

Figuur verkry uit Block (1987 : 19)
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In die meganistiese of tradisionele organisasic word klem geplaas op formele hiérargiese
vlakke in die organisasie en werknemers word streng beheer, gekontroleer en gedissiplineer.
Volgens Allen (1989 : 1-5) manifesteer die volgende kenmerke in organisasies waar

outokratiese bestuurstyle gevolg word:

* persoonlike doelwitte van bestuur word ten koste van werknemers se doelwitte
uitgevoer;

¥ besluite word sentraal geneem, géen insette word van werknemers verwag nie;

* slegs eenrigting kommunikasie word aangemoedig;

* beheer wordy deur persoonlike inspeksie uitgevoer.

Die belangrikheid van opwaartse mobiliteit word beklemtoon ten koste van horisontale
ontwikkeling en selfrealisering. 'n Gedeelde visie, gemeenskaplike waardes en oogmerke
word dikwels nie aan \yerknemers gekommunikeer nie (Block, 1987 : 18). Werknemers Word
in 'n groot mate deur bestuur gemanipuleer en reaktiewe bestuursoptrede lei dikwels tot

oneffektiewe organisasiefunksionering.

In hoofstuk twee is aangetoon dat enige sosiale sisteem aan vier funksionele probleemareas
moet aandag gee, indien die sisteem homself na binne en na buite wil handhaaf. Die
meganistiese ' organisasiec negeer dus in. 'n groot mate werknemers se rolverwagtinge,
sentimente, behoeftes, doelstellings en persoonlikheidskenmerke in die aanwending van dié

persone se arbeid.
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Die vernuwende organisasiesiklus daarenteen kan skematies soos volg voorgestel word:

Figuur 4: Die vernuwende organisasiesiklus

Vestiging van

7| entrepreneur- 1 Verligte selfbelang
verhouding
N
Outonomie =~ k—— Gemeenskaplikheid

Figuur verkry uit Block (1987 : 24)

Die vestiging van 'n entrepreneursverhouding is daarop gerig om verantwoordelikheid en
gesag in die vitvoering van take primér na die werknemer af te wentel. Die doelwitte van die
organisasie, visie, missie en waardes word deur vdie werknemers gedeel en daar is 'n
bewustheid van die sistematiese interafhanklikheid tussen die organisasie en die breér makro-
omgewing (Dostal en Oslar, 1990 : 17). |

Die vernuwende organisasie plaas derhalwe 'n hoé premie op die effektiewe funksionering van

elke struktuurelement van die sisteem (vergelyk hoofstuk twee).

Die harmoniese funksionerihg van die struktuurelemente en die interaktiewe wisselwerking
tussen die komponente word beklemtoon. "Thus, the hiring/firing attitude of previous
management styles are replaced by an attitude of valuing and nurturing each individual”
(Dostal en Oslar, 1990 : 19).

In 'n vernuwende organisasie word gemeenskaplikheid en 'n einddoel wat 'n bydrae tot die

"waarde van die organisasie” maak, nagestreef. @ Waardes word gedeel, inligting en
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hulpbronne word tot werknemers se beskikbaarheid gestel en werknemers word aangemoedig

om hulle eie potensiaal te verwesenlik (Block, 1987 : 20).

Die tradisionele benadering wat vandag in sommige organisasies ten opsigte van die hantering

van mense gevolg word, misken die feit dat die mens inherent bevoeg is en wil presteer.

Volgens Argyris (Hall, 1988 : 29) word organisasies ontwerp wat individuele potensiaal vir
bevoegdheid, verantwoordelikheid, oogmerkbereiking en produktiwiteit negeer. Derhalwe
word talle organisatoriese praktyke juis daarop gerig om onbevoegdheid uit te skakel maar in

die proses word hindernisse geskep wat die uitlewing van inherente bevoegdheid verminder.

Navorsing gedoen deur White (Hall, 1988 1 36) bévestig dat individue oor 'n
bevoegdheidsmotief beskik en 'n behoefte aan die demonstrering van die bevoegdheid het.
Die mens hét geleer om bevoeg te wees, "but we value being competent as a personal
espression of biological and psycixblogical growth. Competence is intrinsically satisfying,"
(Hall, 1988 : 37). Bevoegdheid en prestasic word met ander woorde deur die individu as
intrinsiek bevredigend ervaar. Volgens Sigmund Freud kan die menslike bestaan in twee
basiese realiteite saamgevat wdrd, naamlik "Lieben und arbeiten" (Petrick en Manning,
1990 : 84). Alle menslike strewes is dus daarop gefokus om liefde te gee en om arbeid te
verrig. Die individu beskou arbeid as 'n belangrike aanwyser van persoonlike waarde en
identiteit.  Die - individu koppel dikwels die betekenisvolheid van sy lewe aan die

betekenisvolheid van sy werk.

Werk kan beskou word as 'n belangrike dimensie vir groei en ontwikkelihg en moet aan die
individu bevorderingsgeleenthede sowel as vooruitsigte bied. Arbeid moet die mens se
verantwoordelikheidsbesef en inisiatief stimuleer; kortom, dit moet werkservaring van gehalte
' bied (Peterson, 1990 : 181). . ‘

Deur arbeid te verrig, word die mens in staat gestel om sy menswees, asook sy eie uniekheid
te demonstreer en om sodoende invloed op die omgewing rondom hom uit te oefen. Dus, deur

te presteer in die uitvoering van sy arbeid, voel die mens goed oor homself (Hall, 1988 : 41).

Die bestuur van 'n onderneming behoort dus 'n omgewing te skep waarbinne elke individu sy
inherente bevoegdheid kan uitleef om sodoende gestalte aan groter werkbevrediging en hoér

produktiwiteit te gee.
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3.3 DIE STRUKTUUR VAN. DIE BEVOEGDHEIDSPROSES

Soos reeds gemeld, bestaan die bevoegdheidsproses uit drie dimensies, naamlik deelname,

verbondenheid en kreatiwiteit. Skematies kan dit soos volg voorgestel word:

Figuur 5: Die bevoegdheidsproses

£

i AN >Verbondenheid

Deelname Prestasie

'/ ) Kreatiwiteit

Figuur verkry uit Hall (1980 : 63).

In bostaande figuur word deelname as die snellermeganisme in die bevoegdheidsproses
aangedui, aangesien verbondenheid en kreatiwiteit uit deelnemende prosesse kan voortvioei.

Verbondenheid en kreatiwiteit kan beskou word as die taak-geori€nteerde dimensies in die
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bevoegdheidsproses. Daar bestaan dus 'n duidelike verband tussen die vier funksionele
imperatiewe van die sosiale sisteem, soos dit in hoofstuk twee bespreek is, en verbondenheid
en kreatiwiteit. Doelbereiking en aanpassing word as instrumentele funksies beskou wat

spesifiek op die taakfunksie betrekking het.

Die bevoegdheidsproses kan beskou word as 'n drie-dimensionele benadering waar elke
dimensie enersyds 'n eiesoortige funksie besit en andersyds interafhanklik van mekaar is. Elke
dimensie verteenwoordig 'n faset van die organisasie soos dit tot uiting kom in aspekte soos
beleid, prosedures en praktyke. Die bestuurspraktyke moet dus vir die werknemer geleenthede
bied om sy eie waarde, binne organisasiedoelwitte, te laat realiseer (Petrick en Manning,
1990 : 85) en toelaat dat werknemers hul inherente bevoegdheid kan demonstreer (Hall,
1988 :64).

Die bestuurspan van 'n organisasie skep toestande wat aan die organisasie sy basiese karakter
gee. Die waardestelsel wat deur die bestuur van 'n organisasie aangehang word en die
standaarde en prioriteite wat gestel word, dra 'n boodskap aan die werknemers oor wat deur
hulle aangeleer en geinternaliseer word en hulle gedrag derhalwe rig. Elke dimensie word
ondersteun deur bepaalde toestande wat dimensie-realisering (deelname, verbondenheid en
kreatiwiteit) moontlik maak. Vervolgens sal 'n uiteensetting van elke dimensie en sy

onderskeie elemente gegee word.

3.3.1 DEELNAME

Deelname, die eerste dimensie in die bevoegdheidsproses, kan omskryf word as 'n proses
waar bestuur en werknemers gesamentlik probleme oplos asook besluite neem. Wanneer
geleenthede vir werknemers geskep word om deel te neem aan die genoemde prosesse,

verhoog hulle selfwaarde en ervaar hulle 'n gevoel van eienaarskap (Hall, 1988 : 109).

Deelname aan organisatoriese prosesse sal egter 'n beperkte bydrae tot die kompeterende
voordeel van 'n organisasie lewer indien die leiers van 'n organisasie nie oor 'n duidelike visie

vir die organisasie beskik nie.
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Visie kan gedefinieer word as "the way you imagine your company to be sometime in the
future" (Manning, 1988 : 134). 'n Visie is dus 'n ideaal waarna in die toekoms gestrewe

word. Volgens Block (1987 : 100) sal 'n visie die volgende elemente bevat:

* hoop;

B integriteit;

* vitnemendheid;

- hantering van mense.

]
Die visie wat vir die onderneming bestaan, moet deurlopend aan die werknemer

gekommunikeer word, sodat alle betrokkenes in die organisasie oor dieselfde gemeenskaplike
visie vir die toekoms beskik. Uit die voorafgaande is dit dus duidelik dat die leiers van 'n

onderneming 'n visie saamstel en dat dit as gemeenskaplike raamwerk vir toekomstige aksies

dien.

Die missie van die organisasie‘ verwys na die besigheidsdomein waarbinne die besigheid
opereer en "hiervolgens word die karakter en identiteit van die onderneming ondersoek en
gedefinieer en wofd daar 'n bepaalde stelling hieromtrent gemaak" (Coetzee, 1990 : 16).
Manning (1988 : 134) is van mening dat die missie van 'n onderneming drie basiese vrae moet

| beantwoord, naamlik:

*  wie is die Kliént;

N wat is die produk;

* hoe sal dit verskaf word.

Die visie en die missie van 'n organisasie kan slegs suksesvol in 'n organisasie gestalte kry,

indien die werknemers gebind is tot die visie en die missie van die organisasie.

Wanneer bestuur werknemers laat deelneem aan die beplanning en ontwerp van téke, Word
belangrike boodskappe aan werknemers deurgegee. Volgens Maritz (1988 : 36) word die

volgende aspekte dan aan werknemers oorgedra:
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* die bestuur erken en waardeer die vaardighede, kennis en bevoegdheid van die

werknemer;
T werknemers kan beheer oor en invloed op hul eie werksprosesse uitoefen;
* die bestuur vertrou dat werknemers hul beste sal lewer.

Deelname beteken dus dat werknemers 'n bepaalde invloed op en beheer oor aktiwiteite het
wat in hul werkomgewing plaasvind, wat impliseer dat die bestuur van 'n onderneming bereid

moet wees om die tradisionele, gesentraliseerde magsbasis met sy ondergeskiktes te deel.

Die resultaat wat met bogenoemde bereik word, is enersyds motiverend van aard en 'n
erkenning van die bevoegdheidsmotief van werknemers en andersyds word latente kennis en
vindingrykheid in die organisasic aangewend. Deelname, as 'n eerste dimensie van die
bevoegdheidsproses, impliseer' die verrigting van sekere handelinge in die toekoms. Derhalwe
moet werknemers die deelnemende proses as betekenisvol beskou met die wete dét hul insette
tot bepaalde resultate sal lei. Die taak van die bestuur is dus om te verseker dat die korrekte
ondersteunende toestande in die werkomgewing gevestig is om sodoende te verseker dat
werklike deelname sal kan plaasvind.

Vervolgens sal die ondersteunende elemente van deelname naamlik bestuurswaardes,
ondersteuningstrukture en bestuursgeloofwaardigheid afsonderlik bespreek word. Skematies

kan die elemente soos volg voorgestel word:

Figuur 6: Ondersteunende elemente van deelname

\/
<
o
-
o
o]
3
[«
o
=)
=
D,
[«

Sneller

Deelname Prestasie

s Bestuurswaardes
s Ondersteuningstrukture
» Bestuursgeloofwaardigheid

Figuur verkry uit Hall (1980 : 76)
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* die optrede van die bestuur in die verlede toon aan die werknemers dat die bestuur se

woord op sigwaarde aanvaar kan word;

i indien werknemers versoek word om aan die besluitnemingsproses deel te hé, word

hul idees in die aksieplanne, wat daaruit sou voortspruit, geintegreer;

* 'n hoé premie word deur die bestuur op werkervaring geplaas en daar word van mense

verwag om invloed op aspekte wat hulle werk raak, uit te oefen;

* die bestuur gee op 'n deurlopende basis aan die werknemers terugvoer ten opsigte van

wat met hulle voorstelle in die praktyk gebeur het.

Deur deelname moedig die bestuur werknemers -aan om kreatief in die werksituasie en sosiale
verhoudings te wees en hulle volle potensiaal te verwesenlik. Die elemente van deelname

ondersteun hierdie proses.

Soos reeds in die hoofstuk aangedui, is deelname die eerste dimensie inA die
bevoegdheidsproses en kan dit beskou word as slegs 'n begin en as die snellermeganisme wat
die bevoegdheidsproses in werking laat kom. Vervolgens sal die tweede dimensie, naamlik
verbondenheid, bespreck word.

3.3.2 VERBONDENHEID

Deur werknemers aan werkprosesse te laat deelneem, word energie of potensiaal vrygestel wat
moontlik_kan lei tot werknemerverbondenheid. Deur deelname ervaar die werknemer sekere
psigologiese prosesse soos ‘n toename in persoonlike waarde en belangrikheid, maar hierdie
gevoelens moet ondersteun word deur aksie of handeling om sodoende te verseker dat dié

gevoelens versterk en geinternaliseer word.

In terme van die bevoegdheidsproses wbrd verbondenheid omskryf as "... the soul of work. It
is the sense of purpose that guides one's activities; it is the meaning that justifies one's
investment of self, it is the feeling of responsibility that defines one's soul and reason for
being and when shared it is a common bond which holds people together in ways that
transcend differences or personal gratification” (Hall, 1988 : 100). Hieruit kan dus afgelei
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word dat verbondenheid van werknemers aan aktiwiteite tot groter betekenisvolheid vir die

werknemer lei en dat intrinsieke motivering in 'n groot mate ervaar word.

Ten einde bogenoemde te bewerkstellig, moet werknemers by besluitnemingsprosesse betrek
word sodat hulle kan ervaar dat hulle idees en menings van waarde is vir die organisasie.
Werknemers moet in staat gestel word om hul energie en tyd aan aspekte te bestee wat relevant

is vir en gerig is op die bereiking van bepaalde oogmerke.

Indien verbondenheid reg bestuur word in 'n organisasie, dien dit op sigself as 'n
beheermeganisme in die taakvoltooiingsproses. Individue wat aan take en aksies verbonde
voel, ervaar persobnlike eienaarskap en verantwoordelikheid en gebruik hul energie om take te
voltooi en hindernisse wat in die taakvoltooiingsproses mag ontstaan, te oorkom
(Hall, 1988 : 101). '

Die voorafgaande sluit nou aan by die vernuwende organisasiesiklus (Block, 1987 : 20) waar
as uitgangspunt geneem word -dat die individu met gesag en verantwoordelikheid toegerus
word. Die individu lewer 'n betekenisvolle bydrae, nie omdat daar sanksioneel teenoor hom
opgetree word nie, maar uit eie oortuiging. Verbondenheid is dus 'n kragtige meganisme wat
gebrﬁik kan word om arbeid 'n sinvolle ondervinding te maak en geleentheid tot
selfontplooiing te bied (Petersen, 1990 : 18).

Soos in hoofstuk twee uitgewys, ontstaan ali€nasie indien stabiliteit en ordelikheid nie binne
groepe gevestig is nie. Indien werknemers egter nie verbondenheid ervaar nie, kan dit gebeur
dat die persone geali€neerd raak. Burgess (1986 : 200) beskou ali€nasie " ... as a condition
whereby 'men’ were unable to realise the extent to which external processes or situations were
determined by their own actions". Die individu ervaar dat hy weinig of geen invloed op
organisatoriese prosesse kan uitoefen nie. Arbeid raak vir die individu betekenisloos,
aangesien hy nie sy rol in die totale produksieproses kan begryp nie. Dit lei tot 'n gevoel van

isolasie en selfvervreemding - 'n gebrek aan ego-betrokkenheid by die werk.

Die bestuur van 'n organisasie word voor twee keuses gestel, naamlik werknemers kan op so
'n wyse bestuur word dat verbondenheid ervaar wofd, of individue kan op so 'n wyse bestuur
word dat hulle aliénasie ervaar. Laasgenoemde is uiteraard negatief en kontraproduktief en

lewer geen bydrae tot effektiewe organisasiefunksionering nie.
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* werknemers aangemoedig word om te dink en hul menings te lug;

¥ konflik as 'n voedingsbron beskou word wat nuwe insigte en perspektiewe aan

probleme kan gee.

Die probleemoplossingsprosesse wat deur die bestuur van 'n ondemneming voorgestel word,

bepaal in watter mate kreatiwiteit tot uiting kom in die werksomgewing.

3.4. SAMEVATTING

In die voorafgaande uiteensetting is die dimensies van die bevoegdheidsproses asook die
ondersteunende elemente wat nodig is vir die vestiging van deelname, verbondenheid en -
kreatiwiteit bespreek. Daar is onder meer gewys op die belangrike rol wat die bestuur van 'n
onderneming speel in die vestiging van 'n werkklimaat waarbinne werknemers toegelaat word

om hul inherente bevoegdheid te demonstreer.

Die elemente soos bespreek is omvattend in die sin dat dit 'n reflektering is van die
psigologiese, sosiale en fisiese aspekte van die werkomgewing. Dit sluit aspekte in soos die
gevoel van die bestuur en werknemers teenoor mekaar, watter verwagtings word van take
gekoester en hoe verhoudings en take binne die werkomgewing gestruktureer word (Hall,
1988 : 161). '

Wanneer die dimensies en elemente as 'n geheel beskou word, is dit duidelik dat die elemente
en dimensies mekaar onderling ondersteun en versterk. Skematies kan dit soos volg voorgestel

word:
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Figuur 9: Dimensies en elemente van die bevoegdheidsproses

Taak-

Bestuurs- .
omgewing

waardes

Sosiale
konteks

Probleem-
oplossing

Bestuurs—
geloofwaar-
digheid

skaplik-
heid

DEELNAME VERBONDENHEID KREATIWITEIT

Figuur verkry uit Hall (1988 : 161)

Die bestuur van 'n onderneming kan as die spilpunt van die bevoegdheidsproses beskou word.

Slegs die bestuur is in staat om 'n klimaat te skep waarbinne individue die inherente

bevoegdheid waaroor hulle beskik, kan uitleef.

Die belangrike rol wat organisasiewaardes in die vestiging van die klimaatstoestande soos

bespreek speel, kan nie oorbeklemtoon word nie. Die bestuur van 'n tradisionele organisasie

moet dus op 'n bewuste wyse hul waardestelsels aanpas alvorens deelname, verbondenheid en

kreatiwiteit in die werkomgewing sal realiseer.

In hoofstuk vier sal aangedui word watter navorsingsresultate met die ondersoek verkry is en

hoe die resultate by die voorafgaande uiteensettings aansluiting vind.
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Die skofwerker se "leefpatrone"” is uit pas met die van die gemeenskap, aangesien
gemeenskapsaktiwiteite, vermaak en ander sosiale aktiwiteite gedurende normale werkure
plaasvind. Derhalwe word die skofwerker in 'n groot mate hiervan uitgesluit. Dit gee
aanleiding daartoe dat die skofwerker as gevolg van skofwerk geisoleerd raak van die

gemeenskapslewe, familie en vriende.

Vervolgens sal 'n uiteensetting en bespreking van die vernaamste bevindinge, soos verkry uit

die navorsing, gegee word.

4.2 BEVINDINGE

4.2.1 INVLOED VAN SKOFWERK OP DIE VRYETYDSBESTEDING VAN
DIE SKOFWERKER |

Ten einde inwoners in 'n bepaalde gemeenskap in staat te stel om hul vrye tyd optimaal te
benut, is dit noodsaaklik dat die gemeenskap daarvoor voorsiening maak om die inwoners se

vryetydsbehoeftes te bevredig.

Deelname aan dinge soos sport, kulturele aangeleenthede, aktiwiteite wat verband hou met die
buitelewe, ensovoorts, dra by tot 'n verhoging in die kwaliteit van lewe wat deur individue
ervaar word, en bied geleentheid tot selfrealisering wat soms in die werksituasie nie moontlik

is nie.

Deelname aan rekreasie-geleenthede open ontmoetings- en kommunikasiemoontlikhede vir lede
van gemeenskappe wat in isolasie en vervreemding van mekaar lewe. Op dié wyse kan mense
se vryetydshandelinge 'n samebindende effek hé en kan dit eenheid, identifikasie en
gemeenskaplike lojaliteit bevorder (IVS, 1989 : 6).



Intensiewe navorsing is gedurende 1989 deur die Instituut vir Vryetydstudies van die
Potchefstroomse Universiteit vir Christelike Hoér Onderwys, ten opsigte van die sport- en
ontspanningsbehoeftes by die inwoners van Dorp A gedoen waar Organisasie X gele€ is. Ten
einde die navorser se eie navorsing in perspektief te stel, sal Dorp A se manlike inwoners se
sport- en ontspanningsbehoeftes soos deur die Instituut vir Vryetydstudies bevind, kortliks

weergegee word.

4.2.1.1 SPORT- EN ONTSPANNINGSBEHOEFTES BY INWONERS VAN
DORP A (IVS, 16/1989)

--Dié vryetydsbeeld van Dorp A is problematies en vertoon 'n sterk neiging tot negatiewe
projeksies. Die sportbeeld van Dorp A word deur 45% van die respondente as goed beskou,
teenoor 42% wat dit as redelik en die res wat dit as swak tot baie swak afmaak. Baie
respondente het die meerderheid van die subsegmente van die dorp se vryetydsbeeld as redelik,

tot swak, tot selfs uiters swak beskou.

4.2.1.2 VOORKEURPATRONE EN VOORKE URORDE VIR SPORTSOORTE
ONDER MANS (N=692)

Ten opsigte van bogenoemde was die resultate soos volg:
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Tabel 2: Voorkeurpatrone en voorkeurorde vir sportsoorte

PERSENTASIE DEELNAME
EERSTE KEUSE TWEEDE KEUSE DERDE KEUSE
N = 672 N = 672 N = 672
SPORTSOORT % VAN N
1. Muurbal 9,8 3,1 (1) 0,6 (2)
2. Gholf 8,6 2,4 (2) -
3. Hengel 49 1,2 (6) -
4. Rugby 3,9 1,4 (5 -
5. Tennis 3,7 - -
6. Marathon 1,9 - -
7. Fietsry 1,6 L0 () 0,5 3
8. Vlugbal 1,5 - -
9. Swem 1,5 1,6 3) 0,9 (1)
10. Liggaamsbou 1,5 - -
11. Krieket 1,3 1,5 4) -
. 12. Snoeker 1,2 -
13. Veerpyltjies 0,9 1,0 (8) -
14. Tafeltennis 0,9 0,6 (10) -
15. Karate 0,7 - -
16. Atletiek 0,7 - -
17. Pluimbal 0,5 0,7 9 0,5 (4)
ORDE VAN VOORKEUR
- EERSTE KEUSE TWEEDE KEUSE DERDE KEUSE
GEREELDHEID VAN N = 672 N = 672 N = 672
DEELNAME % % %
1. Minder as 1 keer
per maand 8,2 5,1 2,3
2. Ongeveer 1 keer
per maand 8,5 34 1,0
3. Meer as 1 keer
per maand 14,0 5,5 2,4
4. Meer as 1 keer
per week 16,1 7,5 1,3
5. Byna daagliks 7,0 1,6 0,7
TOTAAL 53,8 23,2 7,7

Tabel verkry uit IVS (1989 : 49)
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Uit die 672 manlike respondente het 53,8% aangedui dat hulle aan een of meer sportsoorte
deelneem, 23,2% aan twee sportsoorte en 7,7% aan drie sportsoorte. Die gewildste
sportsoorte was muurbal (9,8%), gholf (8,6%), rugby (3,9%) en tennis (3,7%) wat saam
sowat 40% van die totale aantal deelnemers verteenwoordig.

Uit die bogenoemde word afgelei dat deeclname beperk is tot 'n klein aantal sportsoorte,
deelname per sportsoort klein is en dat die feit dat min mans aan 'n tweede of derde sportsoort
deelneem, op 'n gebrekkige diepte in die persone se eie deelname dui.

4.2.1.3 DEELNAME AAN ONISPANNINGSAKTIWITEIT VOLGENS
KEUSE: MANS

Manlike respondente het hulle keuseordes s00s volg aangedui:

Tabel 3: Deelname aan ontspanningsaktiwiteite volgens keuse: mans

PERSENTASIE DEELNAME
EERSTE KEUSE TWEEDE KEUSE DERDE KEUSE
N =672 N = 672 N = 672
ONTSPANNINGS- :
VOORKEURE % VAN N
1. Tuinmaak 30,2 79 (2 2,7 (8)
2. Lees ) 9,8 11,8 (1) 54 (3)
3. Bioskoopgang 3,9 5,4 (5) 3,0 (7
4. Dans 3,9 45 (7 3,4 (6)
5. Hengel 39 2,1 (10) 1,6 (9)
6. Draf 33 : 2,7 9) 1,5 (10)
7. Musiek : 3,3 5,4 (6) 6,1 (1)
1 8. Videokyk 3,0 7,4 (3) 6,0 2
9. Stap/wandel 2,8 5,8 (4) 4,8 (5)
10. Teaterbesoek 1,9 3,6 8 51 @)
11. Kampeer ' 1,4 : - -
12. Houtwerk 1,4 - -
13. Swem 0,7 0,7 (13) -
14. Naaldwerk 0,7 1,0 (12) -
15. Ysskaats 0,6 - -
16. Sing 0,3 - -
17. Skaak - 1,3 (11) 1,3 (11)
18. Televisiekyk - - 1,1 (12)
19. Trimgim - - 1,1 (13)

Tabel verkry uit IVS (1989 : 53) pu



Deelname aan ontspanningsaktiwiteite geniet hoér aandag as deelname in sport. Altesame
78,4% van die mans het aan een of meer ontspanningsoorte deelgeneem, 65,3% aan twee en
46,5% aan drie. 61% van die respondente het aangedui dat hulle meer as een keer per maand

daaraan meegedoen het.

Oor die drie keuseviakke van deelname heen was tuinmaak (40,8%), lees (27%),
bioskoopgang (12,3%) en dans (11,8%) die vier géwildste aktiwiteite. Opvallend is die feit

dat die meeste van die aktiwiteite tuis of in die direkte tuisomgewing beoefen kon word.

4.2.1.4 REDES WAAROM RESPONDENTE NIE AAN SPORT DEELNEEM
NIE

Die redes vir nie-deelname aan sport word verdeel in persoonlike redes en eksterne redes.

Laasgenoemde sluit aspekte soos fasiliteite wat te ver is, geriewe wat ontbreek, ensovoorts, in.

Opmerklik is die feit dat werksverpligtinge as die belangrikste rede tot nie-deelname aangedui
is, en dit dui daarop dat die skedulering van aktiwiteite/programme ontoeganklik is vir baie
mense. (21% van die respondente wat aan die navorsing deelgeneem het, kan as skofwerkers

geklassifiseer word.)
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Tabel 4: Redes vir nie-deelname aan sport

] STERKTE VAN TOEPASLIKHEID VAN REDE
VOLKOME VAN MATIG VAN GLAD NIE

REDE VIR NIE- TOEPASSING TOEPASSING VAN
DEELNAME AAN TOEPASSING
SPORT % N % N % N
1. Ek het geen behoefte

daaraan nie 8,5 32 243 91 67,2 252
2. My gesondheidstoe-

stand laat dit nie

toe nie 9,5 36. 15,5 59 75 285
3. As gevolg van my

ouderdom 2,7 10 15,6 58 81,7 303
4. Ek hou nie van sport

nie . 7,2 26 12,5 45 80,3 290
5. Werksverpligtinge ,

laat dit nie toe nie 29,9 133 . 38,7 172 31,2 139
6. Ek is bang vir '

moontlike beserings 3,9 14 11,6 42 84,5 306
7. Die nodige fasili-

teite ontbreek 19,3 73 27,7 105 52,6 199
8. Die fasiliteite =~

is te ver 23,7 91 27,9 107 48,4 186
9. Om finansi€le redes 15,5 61 27,4 108 57,1 225
10. Onbevredigende -

afrigtingsgeriewe 7,8 28 19,4 69 71,0 253
11. Afrigtingsgeriewe '

ontbreek 9,5 - 34 19,4 69 71,0 253
12. Die sportmense '

verstoot my 1,4 5 _ 5 18 93,6 334
13. Ek is bang ek

doen swak 1,9 7 7,7 28 88,8 325
14. Ek beskik nie oor

die nodige vaardig-

heid nie 5,5 20 20,6 75 - 73,9 269
15. Die gees van sport

stoot my af 2,5 9 15 27 90,1 326

Tabel verkry uit IVS (1989 : 62)
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4.2.1.5 TEVREDENHEID BETREFFENDE VRYETYDSBESTEDING

Die respondente is uitgevra na die graad van tevredenheid betreffende die benutting van

vryetyd, dit wil s& hoe die respondente dié tyd ervaar en beleef. Die resultate was soos volg:

Tabel 5: Tevredenheid betreffende vryetydsbesteding

PERSENTASIES

RESPONDENTE-

TEVREDENHEID GETALLE (% van N) N = 665
1. Hoogs tevrede 10,2

2. Tevrede 51,0

3. Ek weet nie juis nie 17,3

4. Ontevrede 19,1

5. Hoogs ontevrede 2,4

Tabel verkry uit IVS (1989 : 59)

Daar het 21,5% (19,1% ontevrede en 2,4% hoogs ontevrede) van die respondente aangedui
dat hulle ontevrede is met die benutting van beskikbare tyd. Gesien +in die lig daarvan dat

17,3% van die respondente twyfel, kan die 21,5% aansienlik hoér wees.

4.2.1.6 VRYETYDSBESTEDING

Op die vraag "Op watter wyse bestee u u vrye tyd?" het die respondente soos volg gereageer:
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Tabel 6: Wyse waarop vryetyd bestee word

AKTIWITEIT %
1. Saam met gesin 55%
2. Buitelewe (kamp) 13%
3. Sporttoeskouer 2%
| 4. Sportdeelnemer ) 26%
5. Beoefening van 'n stokperdjie 45%
6. Drankverbruik 2%
7. Kyk van televisie 28%
8. Studeer 4%
9. Lees 12%
10. Sosiale aktiwiteite 34%
11. Musiek 6%
12. Godsdienstige aktiwiteite 4%

Tabel deur navorser saamgestel.

Dit is opmerklik dat 37% van die respondente in die vraelys aangedui het dat skofwerk hul
verhinder om aan georganiseerde sport- of sosiale aktiwiteite deel te neem. Redes wat in dié
- verband aangevoer is, het gewissel van die werk van skofte tot ‘n onbeplande verandering in
die skofrooster. Derhalwe was hulle nie in staat om langtermynbeplanning ten opsigte van
vryetydsbestedingsaktiwiteite te doen nie. Die feit dat 37% aangedui het dat skofwerk hul
verhinder om aan georganiseerde aktiwiteite deel te neem, korreleer met navorsing gedoen
deur die Instituut vir Vryetydsbesteding waarin 29,9% van die respondente aangedui het dat
"werksverpligtinge hul nie toelaat om 'n sport te beoefen nie" (PU vir CHO, IVS, 16/1989).

Die grootste persentasie van die respondente, naamlik 55%, het aangedui dat hulle die meeste
van hul vryetyd saam met hul gesinne deurbring. Stokperdjie-beoefening (45%) vind meestal
in en om die huis plaas. Blakelock (Dunham, 1976 : 627) is van mening dat skofwerk 'n
bepaalde effek het op die feit dat skofwerkers stokperdjies op 'n enkelbasis beoefen.
Navorsing gedoen deur Mott (Dunham, 1976 : 627) ondersteun di€ navorsing gedoen deur
Blakelock. '
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Indien die profiel van sportbeoefening in Dorp A vergelyk word met resultate wat uit hierdie
ondersoek verkry is, naamlik dat net 26% van die respondente sport beoefen, is hierdie lae
persentasie onrusbarend. Dit kan moontlik daaraan toegeskryf word dat die skedulering van

aktiwiteite of sportsoorte ontoeganklik vir skofwerkers is.

Daar het 15% van die respondente aangedui dat hulle nie oor genoegsame energie of oor die
behoefte beskik om aan aktiwiteite deel te neem nie. Opmerkings soos "Ek slaap eerder of

verbruik drank” (2%), is deur die respondente in di¢ verband gemaak.

Sommige respondente (11%) het aangedui dat finansi€le redes grootliks daarvoor
verantwoordelik is dat beskikbare vryetyd nie optimaal benut kan word nie. Opmerkings soos
"Daar is niks om in Dorp A te doen nie" of "Dit is te duur om vir 'n naweek weg te gaan", is

telkens deur respondente gebruik.

Samevattend kan ges¢ word dat skofwerk 'n bepaalde effek op die
vryetydsbestedingsaktiwiteite van skofwerkers het, en derhalwe moet daar gepoog word om
gemeenskapsaktiwiteite op so 'n wyse te skeduleer dat skofwerkers aan die aktiwiteite kan

deelneem.

In die voorafgaande is die bevindinge van navorsing deur die Instituut vir Vryetydstudies van
die Potchefstroomse Universiteit vir Christelike Hoér Onderwys beskryf. Vervolgens word

die navorser se eie bevindinge ontleed en bespreek.

4.2.1.7 INVLOED VAN SKOFWERK OP DIE GESINSLEWE VAN DIE
SKOFWERKER

Navorsing gedoen deur Spencer (Dunham, 1976 : 627) het bevind dat 64% van skofwerkers se
gesinslede negatiewe gevoelens teenoor skofwerk geopenbaar het. Wyatt, Marriott en Mott
(Dunham, 1976 : 627) het deur navorsing gevind dat 'n hoér frekwensie van gesinsprobleme,

seksuele probleme en egskeidings in gesinne waar skofte gewerk word, aangetref word.
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Die voorafgaande probleme kan as 'n uitvloeisel van skofwerk beskou word, aangesien die
vader se werksure veroorsaak dat hy "uit pas” met die res van die gesin raak en derhalwe is

die hele gesin van die skofwerker ook "uit pas” met gemeenskapsaktiwiteite.

Navorsing gedoen deur Kahn (Greenhaus, 1985 : 77) bevestig die voorafgaande, maar het ook
bevind dat werk-gesins-konflik ontstaan as gevolg van die dubbele rol wat die skofwerker moet
vertolk. Die werk-familie-konflik kan beskou word as interrolkonflik, aangesien "role
pressures associated with membership in one organization are in conflict with pressures
stremming from membership in other oprups. Demands from role senders on the job for
overtime or take-home work may conflict with pressures from one's wife to give attention to
family affairs during evening hours. The conflict arises between the role of the local person as

worker and his role as husband and father" (Greenhaus, 1985 : 77).

Indien die moeder van die gesin ook 'n beroep beklee, verhoog die konflikpotensiaal in die

verhouding, aangesien rolstremming in 'n groter mate ervaar word.

4.3 NAVORSINGSBEVINDINGE

4.3.1 HOUDING VAN GESIN TEENOOR WERK

Op 'n vraag "Wat dink u vrou en kinders van u beroep?”, het die respondente soos volg

gereageer:

Tabel 7: Houding van gesin teenoor beroep

BAIE GOEIE GOEIE REDELIKE SWAK BAIE SWAK
WERK WERK WERK WERK WERK
17% 30% 34% 15% 4%
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Sewe-en-veertig persent van die respondente het aangetoon dat hulle vrou en kinders 'n
positiewe ingesteldheid teenoor hulle beroepe koester, teenoor 19% van die respondente wat
die werk as negatief ervaar het. Bogenoemde bevindinge is teenstrydig met die bevindinge
van Spencer (Dunham, 1976 : 627) en kan moontlik toegeskryf word aan die feit dat die
respondente 'n gemiddelde dienstydperk van 7,2 jaar by Organisasie X het, en reeds
aanpassings binne gesinsverband gemaak het om die konflik tussen werk en gesin op 'n

effektiewe wyse te hanteer.

Uit onderhoude wat met skofwerkers gevoer is, het dit wel geblyk dat 58% van die
respondente van mening was dat die eggenotes wel soms huishoudelike pligte, wat tradisioneel
manlike pligte is, moes waarneem. Die feit dat 19% van die respondente aangedui het dat hul

eggenotes hul beroep as "'n swak werk" ervaar, moet nie geignoreer word nie. Daar kan
moontlik 'n korrelasie bestaan tussen die negatiewe evaluering van skofwerk, omsetsyfers
binne Organisasic X en die hoé egskeidingsyfers in Dorp A. (Inligting verkry uit 'n

onderhoud met 'n werknemer van die Christelike Maatskaplike Raad, Dorp A.)

4.3.2 INVLOED VAN SKOFWERK OP KERKBYWONING

Op die vraag "In watter mate beinvloed skofwerk kerkbywoning van u en u gesin?" het die

respondente soos volg gereageer:

Tabel 8: Invloed van skofwerk op kerkbywoning

ALTYD DIKWELS SELDE BAIE SELDE NOOIT

5% 48% 34% 10% 3%

Uit die bogenoemde tabel is dit duidelik dat skofwerk 'n bepaalde negatiewe invloed op die

kerkbywoning van skofwerkers uitoefen. Die resultate moet egter met die frekwensie wat
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skofwerkers kerk bywoon, vergelyk word. Die resultate was soos volg:

Tabel 9: Frekwensie van kerkbywoning

NOOIT | 1 KEER PER | 2 KEER PER | 3 KEER PER | 1 KEER PER | 2 KEER PER
MAAND MAAND MAAND SONDAG SONDAG

4% 21% 34% 25% 14% 2%

Uit die bogenoemde tabelle is dit duidelik dat alhoewel skofwerk 'n effek op kerkbywoning
uitoefen, die frekwensie waarmee skofwerkers kerkdienste bywoon, laag is. Die feit dat
skofwerkers 'n relatief lae persentasie kerkbywoning het, moet nie sonder meer aan skofwerk
toegeskryf word nie. Daar bestaan oor die algemeen in Dorp A 'n koudheid van lidmate
teenoor die kerk wat manifesteer in lae maandelikse kerklike bydraes. (Inligting verkry vanaf
predikant, Gereformeerde Kerk, Dorp A.)

4.3.3 INLOED VAN SKOFWERK OP DIE PSIGOLOGIESE WELSYN
VAN DIE SKOFWERKER

Op die vraag "Hoe dikwels is die volgende stellings op u van toepassing?” het die respondente

in hierdie ondersoek ten opsigte van bogenoemde soos volg gereageer:
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Tabel 10: Invloed van skofwerk op die psigologiese welsyn van die skofwerker

ALTYD | DIKWELS| SELDE | BAIE | NOOIT
SELDE

a. Temeergedruk en

neerslagtig - 36% 28% 26% | 10%
b. Moeg sonder rede 3% 30% 27% 21% | 19%
¢. Rusteloos en kan nie

stilsit nie 8% 50% 13% 15% | 14%
d. Prikkelbaar 4% 25% 46% 19% 6%
e. Mismoedig oor die toekoms 22% 28% 27% 14% 9%
f. Skofwerk verhinder u om

'n wye vriendekring op

te bou 15% 27% 23% 19% | 16%
' g. Om u werk te laat vaar en

ander werk te soek 7% 38% 9% 23% | 23%

Indien item (a) soos uiteengesit in tabel 10, "Terneergedruk en neerﬁlagtig", waarop 36% van

die respondente positief gereageer het, geévalueer word in samewerking met item (e) soos

uiteengesit in tabel 10, "Mismoedig oor die toekoms", waarop 50% van die respondente

positief gereageer het, is dit onrusbarend dat so 'n hoé persentasie van die respondente

simptome van depressie toon.

Uit onderhoude wat met die respondente gevoer is, kan die

volgende stellings as moontlike verklarings vir die hoé€ persentasies behaal in items (a) en (e)

beskoﬁ word:
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Tabel 11: Algemene probleme wat ten opsigte van skofwerk ervaar word

STELLING % VAN RESPONSE
1. Te min vryetyd 30%
2. Eentonige en ondankbare

werk 16%
3. Mense is negatief 3%
4. Geen erkenning nie 21%
5. Finansi€le bekommemis 52%
6. Verdien te min geld 48%
7. Geen werkbevrediging 12%
8. Huislike probleme 8%
9. Behuising is te duur 44%
10. Werkfrustrasies 27%
11. Geen bevorderingsgeleenthede 36%

Alhoewel 'n wye spektrum van aspekte in bostaande tabel aan die orde kom, wil dit voorkom
of die respondente 'n mate van aliénasie (tabel 11, items 2, 3, 4, 7, 10 en 11) asook finansi€le
bekommernisse (tabel 11, items 5, 6 en 9) ervaar. Uiteraard sal aspekte soos neerslagtigheid,
terneergedruktheid en mismoedigheid 'n bepaalde effek op die gesinslewe van skofwerkers hé.
Alhoewel skofwerk 'n bydrae tot die genoemde faktore kan lewer, moet die invloed van die
veraﬁdeﬁngs in die makro-omgewing ten opsigte van die ekonomiese en politieke situasie nie

buite rekening gelaat word nie.

Wanneer items (b), tabel 10, "Moeg sonder rede", (c), tabel 10, "Rusteloos en kan nie stilsit
nie" en item (d), tabel 10, "Prikkelbaar”, onder die loep geneem word, korreleer dit met
navorsing wat oor die effek van skofwerk op die slaappatrone van skofwerkers gedoen is. In
'n verslag wat deur Chronotech (Chronotech, 1986 : 5) vir Organisasie X saamgestel is met
betrekking tot die effek van skofskedules op slaappatrone, is gevind dat "following from

changeover from morning to night shifts, approximately four days are required before
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temperature and sleep rhythms become synchronized and normal temperature/sleep
relationships become restablished. On changeover to afternoon shift three days later,
temperature and sleep rhythms again desynchronize, accounting for the tiredness reported at

this time".

Verder het die bogenoemde ondersoek gevind dat "inadequate deep time and pour quality sleep
were reported by virtualy all shiftworkers interviewed".

Uit die voorafgaande kan daar afgelei word dat skofwerk ‘n bepaalde effek op die slaappatrone
van skofwerkers het en dit daartoe aanleiding gee dat 33%, tabel 10, van die respondente
aangedui het dat hulle moeg sonder rede is, 58%, tabel 10, dat hulle rusteloos is en nie kan

stilsit nie en 29%, tabel 10, het aangedui dat hulle prikkelbaar is.

Die voorafgaande drie items sal uiteraard 'n effek op die gesins- en sosiale lewe van die
skofwerker uitoefen. Die oorsaak van die drie genoemde items is ook moontlik 'n

manifestasie van interrolkonflik, soos reeds in die voorafgaande uiteensetting gemeld is.

Op die vraag "In watter mate verhinder skofwerk u om 'n wye vriendekring op te bou?", het

die respondente soos volg gereageer:

Tabel 12: Invloed van skofwerk in die vestiging van 'n vriendekring

ALTYD DIKWELS SELDE BAIE SELDE NOOIT

15% 27% 23% 19% 16%

Twee-en-veertig persent van die respondente het aangedui dat skofwerk 'n bepaalde
verhinderingseffek op die uitbou van 'n vriendekring uitoefen. Gedurende die
onderhoudsituasie het 48% van die respondente aangedui dat skofroosters dikwels sonder

vooraf kennisgewing deur bestuur verander word sonder dat skofwerkers geraadpleeg is. 'n
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Verdere probleemarea, naamlik "skofwerkers daag nie op vir skofte nie" of "boek af siek voor
skofoorname” is deur 59% (uit die vraelys verkry) van die respondente as 'n probleem
uitgewys. Dit impliseer dat die skofwerkers vir 'n verdere skof van agt ure moet aanbly wat

uiteraard 'n effek het op sosialisering en interaksie met die gesin verminder.

Dit is opmerklik dat slegs 46%, tabel 10, van die respondente aangetoon het dat hulle "baie
selde” of "nooit” daaraan dink om hul huidige werk te verlaat en 'n ander beroep te aanvaar.
Vyf-en-veertig persent, tabel 10, van die respondente het aangedui dat hulle altyd (7%) of
dikwels (38%) daaraan dink om van werk te verander. Laasgenoemde syfers korreleer met

personeelomsetsyfers, soms 20% en hoér, wat deur Organisasie X ondervind word. 'n
Interressante verskynsel is dat van dié werknemers by Organisasie X wel hulle poste bedank
om alternatiewe beroepe soos versekeringsmakelaar of eiendomsagent te beoefen, maar na 'n

tyd weer na Organisasie X terugkeer om hulle "ou" beroepe te beoefen.

Die feit dat 45% van die respondente daaraan dink om hul werk te laat vaar, en dit soms
uitvoer, oefen 'n ontwrigtende effek op die huisgesin uit. Laerskole in die omgewing het op
'n deurlopende basis 'n toeloop en uitbeweging van kinders in die skole. Aangesien die
kinders gereeld van skole verwissel, is dit 'n logiese afleiding dat dit 'n negatiewe uitwerking
op die skolastiese prestasie van die kind uitoefen en aanpassingsprobleme dikwels ondervind
word, terwyl die hele gesin deur 'n transformasie-fase gaan wat 'n effek op die

stabiliteitspatrone van die huisgesin uitoefen.

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat skofwerk 'n negatiewe uitwerking op dié gesinslewe
het. Dit is egter belangrik dat skofwerk nie as die enkele faktor wat 'die voorafgaande
probleme veroorsaak, beskou moet word nie. So 'n beskouing sal 'n oorvereenvoudiging van
die probleme wees, aangesien faktore in die makro-omgewing en in die mikro-omgewing 'n

verdere bydrae tot die geidentifiseerde probleme kan lewer.
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4.3.4 INVLOED VAN SKOFWERK OP DIE STATUS-BELEWING VAN
DIE SKOFWERKER

Op die vraag "Watter status sal u aan die volgende beroepe toeken?” het die respondente soos

volg gereageer:

Tabel 13: Statusbelewing van die skofwerker

HEEL | HOg& GEMIDDEL- | LAE DIE
HOOGSTE | STATUS | DE STATUS | STATUS | HEEL
STATUS LAAG-
STE
STATUS
a. Vakman 13% 18% 63% 5% 1%
b. Klerk 1% 14% 53% 30% 2%
¢. Personeelbeampte 13% 45% 37% 4% 1%
d. Operateur - 7% 35% 41% 17%
e. Kontroleur (Skofwerker) 7% 14% 51% 22% 6%

'n Individu se beroep word dikwels as maatstaf gebruik om te bepaal watter "status" 'n
persoon in die gemeenskap beklee (Roode, 1974 : 174). Die voordele, salaris en mag wat aan
'n pos gekoppel word, word gebruik om te bepaé.l watter individu 'n hoér posisie as 'n ander
persoon beklee. Hoé prestige word aan beroepe toegeken waar individue lang

opleidingstydperke, waaraan hoé koste verbonde is, deurloop het.

In die vraag "Watter status sal u aan die volgende beroepe toeken?" is van die skofwerker
verwag om 'n subjektiewe waardebepaling van sy beroep, skofwerker, in verhouding met

ander beroepe te maak.

Slegs 21%, tabel 13, van die respondente het aan "skofwerker" die "heel hoogste status” (7%)
en 'n "ho€ status” (14%) toegeken. Een-en-vyftig persent van die persone het 'n "gemiddelde
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status” aan die beroep toegeken, teenoor 22% persone wat 'n "lae status” en 6% persone wat
aan die beroep die "heel laagste status" toegeken het. Oorwegend kan dus gesé word dat die
skofwerkers 'n positiewe belewing van hulle beroep het. Dit korreleer met die response wat
op 'n vraag "Wat dink u self van u beroep?”, deur die respondente gegee is. Tabel 14 bevat

die response.

Tabel 14: Persepsie van eie beroep

BAIE GOEIE GOEIE REDELIKE SWAK BAIE SWAK
WERK WERK WERK WERK WERK
21% 38% 29% 10% 2%

Dit is egter wanneer die beroep van 'n skofwerker met ander beroepsgroepe vergelyk word,
dat die positiewe belewing verander. Aan die respondente is in die vraelys so 'n geleentheid

gegee en die response is soos volg:

Die hoogste status is aan die beroep "Personeclbeampte™ (58% - heel hoogste status 13% en
hoé status 45%) toegeken. Die beroep "Vakman" (31%) is aangedui as die beroep met die
tweede hoogste status. Slegs 21% van die respondente het aangedui dat die beroep

"Kontroleur” die heel hoogste of hoé status beklee.

Die belewing van die onderskeie beroepe se statusposisie korreleer met navorsing gedoen deur
onder andere Bester (1978 : 44) waarin hy bevind het dat ruilskofwerkers 'n laer status aan hul
beroep toeken as aan persone wat dagwerk verrig. Gedurende die onderhoude wat met die
~ skofwerkers gevoer is, is opmerkings soos "Mense sien op jou neer”; "Ons is maar net
"kokololle" (term wat algemeen gebruik word in die beskrywing van skofwerkers binne
Organisasie X); "Ek moet weer "aapskool” toe gaan" (beskrywing van opleiding wat by die

opleidingsentrum deurloop word) en "Ons werk mos binne die draad" (Organisasie X is totaal
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omhein, ander kantore is buite die omheining gele€), enkele degraderende opmerkings wat

deur die skofwerkers self gebruik is.

Dit blyk dus uit die voorafgaande dat die skofwerker 'n laer status in verhouding met ander
beroepe aan hulle eie beroep toeken. Uit die onderhoude het dit ook geblyk dat geen formele
kwalifikasie deur skofwerkers verwerf kon word soos in die geval van 'n gekwalifiseerde

vakman nie. Dit op sigself het 'n probleem vir die skofwerkers geblyk te wees.

4.3.5 DEELNAME, VERBONDENHEID EN KREATIWITEIT BY DIE
SKOFWERKER

'n Meetinstrument, naamlik "Organizational Competence Index" (bylae B), is gebruik ten
einde te bepaal in watter mate geleentheid vir deelname, verbondenheid en kreatiwiteit aan die
skofwerker gebied word. Daar is met die voltooiing van die instrument van die respondent
verwag om keuses ten opsigte van sekere toestande, soos hy dit in sy werk ervaar, uit te oefen.
In die uitoefening van sy keuse moes die respondent aandui hoe hy enersyds die toestand

ervaar en andersyds hoe hy graag sou wou hé die toestand daarna moes uitsien.

Die ondersteunende elemente van die dimensies van deelname, verbondenheid en kreatiwiteit,
naamlik bestuurswaardes, ondersteuningstrukture,  bestuursgeloofwaardigheid, impak,
relevansie, gemeenskaplikheid, taak-omgewing, sosiale konteks en probleemoplossing soos in
hoofstuk drie uiteengesit, word ook deur die vraelys gemeet. Vervolgens word die resultate

wat met die vraelys verkry is, bespreek.

4.3.5.1 DEELNAME

Die respondente se ervaring van deelname ten opsigte van werkprosesse kan soos volg

voorgestel word:
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Grafiek 1: Deelname
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'n Statistiese ontleding van die werklike toestande teenoor verwagte toestande word in tabel 15

gereflekteer.
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* skofwerkers moet aangemoedig word om prosesse en werkswyses te bevraagteken;

* die moontlikheid om aan skofwerkers 'n formele kwalifikasie te bied, soos vir

ambagsmanne, kan ondersoek word;

* daar moet gepoog word om gemeenskapsaktiwiteite op so 'n wyse te skeduleer dat
skofwerkers aan die aktiwiteite kan deelneem;

* die desentralisering van mag na laer vlakke;
> die verbetering van kommunikasieprosesse en die skepping van terugvoermeganismes;
i die optimale aanwending van skofwerkers in die werkomgewing deur hulle toe te laat

om hul inherente bevoegdheid te demonstreer deur deelname aan organisasieprosesse.

Die leiers van Organisasie X speel die belangrikste rol in die veranderingsproses. Geen
verandering sal teweeggebring word indien die persone nie totaal verbonde aan die

veranderingsproses is en werknemers betrokke maak by die veranderingsproses nie.

Ten slotte moet dit duidelik gestel word dat al die tekortkominge soos uit die navorsing na
vore gekom het, nie uitsluitlik en partikulier toegeskryf kan word aan mikro-faktore soos dit

bestaan by Organisasie X nie, veral nie wat die bestuur en die omgewing betref nie.

In enige gemeenskap wat gekenmerk word deur snelle veraxideringe op onder andere
ekoriomiese, politieke en maatskaplike terrein ervaar mense onsekerheid, 'n mate van
ongelukkigheid, geali€éneerdheid en angs. In Suid-Afrika vind genoemde veranderinge tans
teen 'n hoé tempo plaas en is mense geneig-om hul ontevredenheid op die werkgewer of
owerheid te projekteer. Die sielkundige uitwerking hiervan is dat werknemers hul werkgewers

van velerlei dinge beskuldig wat nie noodwendig ooreenkom met die werklikheid nie.
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