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OPSOMMING

HOUDINGSVERANDERING VAN TOESIGHOUERS DEUR MIDDEL VAN
BEDRYFSMAATSKAPLIKEWERK-OPLEIDING IN 'N BEDRYFSORGANISASIE

deur
IVAN LUBBE

Studieleier: Dr. L.S. Terblanche
Departement van Maatskaplike Werk
Universiteit van Pretoria
M.A. (MW)
Die navorsing bestaan uit 'n teoretiese uiteensetting met be-
trekking tot bedryfsorganisatoriese strukture, stelsels en
funksies, die ontwikkeling van 'n opleidingskursus met betrek-
king tot die benutting van die Werknemerhulpprogram en die me-
ting van die houdings van voormanne teenoor vier-en-twintig

gestremdhede.

Die resultate van die houdingstudie het negatiewe houdings
teenoor vigs en negatief-geneigde houdings teenoor veneriese
siektes en geestesversteurdheid getoon. Hierdie houdings het
onveranderd gebly na die aanbieding van die opleidingskursus
wat as intervensietegniek gebruik is. Betekenisvolle verskille
in houdings 1is gemeet na opleiding teenoor die gestremdhede
alkoholisme, oud-gevangene en boggelrug wat aantoon dat be-

staande positiewe houdings, verder versterk is.

Die opleidingskursus word as toepaslik beskou vir die oplei-
ding van toesighouers in die gebruik van die Werknemerhulpprq—
gram en 'n nuttige instrument wat kan bydra tot houdingsver-
andering indien opleidingstegnieke aangepas word by die be-

hoeftes soos in die houdingstudie geidentifiseer.
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SUMMARY

ATTITUDE CHANGE OF SUPERVISORS BY MEANS OF INDUSTRIAL SOCIAL
WORK TRAINING IN AN INDUSTRIAL ORGANISATION

by
IVAN LUBBE

Tutor: Dr. L.S. Terblanche
Department of Social Work
University of Pretoria

M.A. (SW)

The research consists of a theoretical explanation regarding
industrial organizational structures, systems and functions,
the development of a training course with regard to the
Employee Assistance Program and the measurement of the attitu-

des of foremen towards twenty-four disabilities.

The results of the attitude-survey indicated negative atti-
tudes towards AIDS and negatively inclined attitudes towards
venereal diseases and mental illnesses. These attitudes re-
mained the same after the presentation of the training course,
used as intervention technique. Significant differences in
attitudes were measured after training, towards alcoholism,
ex-convict and hunchback, thereby indicating that existing

positive attitudes were further reinforced.

The training course is considered appropriate for the training
of supervisors in the use of the Employee Assistance Program
and a useful instrument which can contribute towards the
changing of attitudes, providing that training technigues are

adapted to the needs identified in the attitude survey.
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HOOFSTUK 1

ALGEMENE INLEIDING

PROBLEEMSTELL ING

Vir enige organisasie wat na uitnemendheid streef, is die
opleiding en ontwikkeling wvan sy werkers 'n belegging
waarvan die geldwaarde nie maklik bereken kan word nie.
Bedryfsorganisasies funksioneer in  hoogs kompeterende
omgewings. Die organisasies en hulle werkers word deuren—
tyd beinvloed deur die eise wat aan hulle gestel word
met betrekking tot produktiwiteit, hoé& prestasiestan-—
daarde en gehalte. Aan hierdie eise kan nouliks wvaldoen
woard sonder dat werkers die bes moontlike opleiding en
ontwikkeling ontvang. Laasgenocemde geld ook vir bedryfs—
maatskaplike werkers. Die kenais en insigte wat bedryfs-—
maatskaplike werkers deur middel van maatskaplikewerk-
supervisie en die bestuurswetenskappe verkry, is veral van
belang en dra by tot die instaatstelling van die bedryfs-
maatskaplike werker tot doeltreffende taakverrigting en
dat die bedryfsmaatskaplikewerk—-funksie die nodige erken—

ning geniet en doelmatig benut word.

Bo en behalwe die noodsaaklikheid van opleiding en ontwik-—
keling, sal daar in enige werksomgewing, waar groot getalle
mense georganiseerd saamwerk, behoeftes na wvore kom vir
hulpdienste en programme wat gerig is op die verryking
van werknemers se persoonlikhede en die gehalte van hulle

maatskaplike- en werkslewe. Frogramme, met betrekking tot,
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byvaoorbeeld voorbereiding vir aftrede, finansiéle beplan-
ning, streshantering, die handhawing van 'n gesconde lewen-
styl en die hantering van afhanklikhede, dra by tot die

bereiking van hierdie doelwit.

Remediérende dienste is net so noodsaaklik. Werkers wie s
verksprestasie en aanpassing negatief beinvliced word deur
faktore van 'n persoonlike en maatskaplike aard, is kandi-
date vir remediérende hulpprogramme wat deur werkgewers
aangebied word. Marais (Sonder Jaar: 37) maak die valgende
stelling in verband met die psigiese arbeidsvermo& van
werkers: "Waar dit bekend is dat die psigiese arbeidsvermoé
afhanklil is van die geestestoestand waarin die mens ver-—
keer, moet die produktiwiteit aangetas word wanneer hierdie
toestand intree." Brown (1994: 255) is van mening dat nie
alleen die kwaliteit, kwantiteit en ekonomiese gesondheid
van die bedryfslewe geraak word deur 'n apatiese disposisie
nie,v maar dit vorm die wieg van industrigéle ongelukke en
siektes, stakings en afwesighede van die werk. Dit is ook
die moontlike rede vir industriéle vermosienis, psigosoma-—
tiese siektes, bedryfsongelukke en verskerpte neurctiese
gedrag. Die bedryfsmaatskaplike werkser het 'n belangrike
rol te vervul met betrekking tot die beheer van en deelname
aan werknemerhul pprogramme wat bydra tot die voorkoming,
hantering en oplossing van gencemde probleme. Hierdie proa-—
agramme is ondersteunsnd en aanvullend tot opleidings—, ont-
wikkelings—, veiligheids—, dissiplinerings— en ander pro-

aramme wat in die bedryfsorganisasie aangebied word.
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In die betrokke bedryfsorganisasie waar die navarsing ge-
doen word, is die bedryfsmaatskaplikewerk—-funksie verant-
woordelik viv die beheer, implementering en instandhouding
van 'n bedryfsmaatskaplike — werknemerhulpprogram. Een van
die priméEre doelstellings van die program is die opleiding
van bedryfstoesighouers in die doeltreffende identifisering
en hantering van werknemers, wie se werksprestasie en
werksgedrag (as gevolg van maatskaplike funksioner ingspro-
bleme) vir die bestuur onaanvaarbaar is, en die wyse waarop
die betrokke werknemerhulpprogram gebruik behoort te word
ten opsigte van hierdie produksiegestremde werkers. Daar
bestaan huidig nie 'n gestruktureerde opleidingskursus
binne die betrokke organisasie waar die ondersoek gedoen

word, wat vir die gencemde doel gebruik kan word nie.

'n Tweede probleem wat in die praktyk geidentifiseer is, is
dat daar by tocesighouers negatiewe houdings teenoor ge-
stremde werkers, en veral disgens wat as gevolg van hulle
gestremdheid swak presteer, waargeneem is. Gencemde pro-
bleem is spesifisk by voormanne waargenesem. Aangesien mense
se gedrag, besluite en gesprekke sterk deur houdings be-
paal word (vgl. Baron en Byrne, 1987: 116) is navaorser van
mening dat daar in die cpleiding van tocesighouers met be-
trekking tot die hantering van produksiegestremde werkers,
voorsiening gemaal moet word vir kenniscordrag in verband
met die hantering van houdings teenoor gestremdes, veral
ten opsigte van werknemers wat as gevolg van liggaamlike,
geestelike en sintuigl ike gestremdhedes, onaanvaarbaar pres-

teer.
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Kennis in verband met die omvang van negatiewe houdings
contbreek eqter en mcet bepaal ward, ten einde te besluit of
spesifieke houdingsverander ingstegnieke geimplementeer moet
word. Dit is ook 'n behcefte om vas te stel of die voorge-—
noemde opleiding geskik sal wees om dit as intervensieteg—
niek in die toekoms te gebruik ten opsigte van die verande-—

ring van negatiewe houdings.
KEUSE VAN DIE ONDERWERP

Die keuse van die onderwerp het voortgespruit uit die be-
vestigde bestuursbehcefte aan 'n bedryfsmaatskaplikewerk-
copleidingskursus vir bedryfstoesighouers en 'n aktiewe be—
dryfsmaatskaplikewerk-opleidingsrol met betrekking tot die
benutting van die werknemerhulpprogram wat deur die be-—

dryfsmaatskaplikewerk—-funksie aangebied en bestuur word.

Die bedryfsmaatskaplike werkers se observasie in die prak-
tyk van die aanwesigheid van negatiewe houdings by toesig-
houers teenoor werknemers wat swak presteer en veral werk-
ers wat liggaamlik, geestelik en sintuiglik gestrem 1is,
het 'n verdere behoefte laat ontstaan dat die bogencemde
kursus so ontwerp moet wees dat dit gebruik kan word om
negatiewe houdings teenoor gencemde gestremde werkers te
verander en gesonde kommunikasiestyle by toesighouers te

vestiqg.
DIE DOEL VAN DIE STUDIE

Die doel van die studie is die volgende:
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Om ’'n tecretiese beskrywing te gee van enkele belang-
rike fasette van die onderwerpe wat in hierdie navaor-—
sing relevant is, naamlik: organisasie, bedryfsorga-
nisasie, bestuur, tocesighouding, opleiding, bedryfs-—

maatskapl ikewer k—supervisie, gestremdheid en houdings.

Die bedryfsmaatskaplike werker moet cor 'n goeie ba-
siese kennis van hierdie aspekte beskik ten einde sy
plek, rol, funksie en taak in die bedryfsorganisasie
duidel ik en realisties te omlyn en struktureel te ves—
tig. Deur middel van kennisverkryging in dié verband,
word die werker in staat gestel om relevante teore-
tiese verbande te integreer binne 'n bedryfsmaatskap-—
likewerkraamwerk. Dit dra positief by tot die ontwik-
keling van sy eie persconlikheid en professionele
vaardighede. Dit dien ook as 'n kennisbasis en verwys—
singsraamwerk met betrekking tot die nodige opleiding
en gepaardgaande advies en leidinggewing aan bestuur—

ders, toesighouers en ander betrokke persone.

Om 'n bedryfsmaatskaplikewerk—-opleidingskursus te ant-
wikkel wat geskik is vir die cpleiding van bestuurders
en toesighouers in die doeltref fende gebruik van die
wer knemerhul pprogram wat deur die bedryfsmaatskaplike-
werk—funksie bestuur word, met die klem op produksie
gestremde werkers waarvan die oorsake in hulle maat-—
skaplike funksiocnering en veral persoonlike gestremd—

hede geleé is.
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* Om die houdings van voormanne teenoor gestremde werk-
ers voér en n& intervensie te bepaal, ten einde die
aomvang van negatiewe houdings vas te stel, sowel as
die geskiktheid van die intervensietegniek (opleiding)
am negatiewe houdings te verander. Die voorgenoemde
opleidingskursus sal vir laasgencemde doel aangewend

word.

* Om aanbevelings te maak na afhandeling van bogencemde

navarsing.

NAVORSINGSONTWERP

Verskillende soorte navorsingsontwerpe word in die lite-—
ratuur onderskei. Grinnell <¢1985: 231) onderskel tussen
gevallestudies, beskrywende ondersceke, vergelykende on-—
dersoeke, eksperimentele en kwasi-eksperimentele ontwerpe
om covsaak— en gevolg verhoudinge te bepaal. Goldstein
€13969: 71-73) onderskei twee basiese navorsingsontwerpe,
naamlik die historiese en eksperimentele ontwerpe.

Huysamen (1976: 13-15) onderskei tussen eksperimentele
en ex—past facto ontwerpe. Hy toon aan dat dit die doel in
die geval van eksperimentele ontwerpe is om oorsaak- en
gevolgverbande te bepaal deur middel van eksperimentele en
kontrolegroepe. In die geval van ex post facto ontwerpe is

die doel slegs om verbande te bepaal.
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'n Ontwerp wat dikwels in die maatskaplike werk gebruik
word, is die enkelstelsel of enkelonderwerpontwerp. Vol-
gens Strydom (1986: 216-217) behels hierdie aontwerp die
bestudering van 'n enkele subjek vodr en nd intervensie.
Dit kan op 'n herhalende grondslag geskied en 'n verskei-
denheid vorme wvan meting kan gebruik word scoos gestan-—
daardiseerde metingskale, eie skale, becordelingskale en

dagboeke.

Die betroakke navorsing is beskrywend en verkennend ten
opsigte van die teoretiese studie en kursusontwikkeling.
Aangesien daar nie gebruik gemaak is van eksperimentele
en kontrole groepe nie, kan die houdingstudie as kwasi-

eksperimenteel of ex post facto geklassifiseer word. Die
enkelstelselontwerp is gebruik ten opsigte van die meting

van houdings vadr en nad opleiding (intervensie)l.

BEHOEFTE— EN HIPOTESESTELLING

Soos in hoofstuk een witeengesit, is die omvang van nega-
tiewe houdings wat in die praktyk by voormanne waargeneem
is, onbekend. Dit is ook nie bekend of die opleidingshkur-
sus wat ontwikkel is, as 'n geskikte tegniek in die toe-
koms aangewend kan word aom negatiewe houdings te verander

nie.

Ten einde die bogencemde kennis te verkry, is die stel
van vrae en hipoteses belangrik. (Vgl. Goldstein, 1969:

1&a
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Die

vraag wat ontstaan, is of die respondente werklik

enige negatiewe houdings teencor gestremde perscone open-—

baar dit in die praktyk waargeneem is en indien wel, wat

die aomvang daarvan is.

Wat die verandering van negatiewe houdings betref, word

die volgende hipotese gestel en as vertrekpunt gebruik:

Negatiewe houdings van respondente teenocor gestremde per-—

sone soos gemeet voor die aanbieding van 'n opleidings-—

kursus, sal 'n positiewe verandering toon nadat die re-

spondente die betrokke kursus deurloop het.

Die hipotese word statisties soos valg uitgedruk:

H e

Hi

s u = 0 Waar u die gemiddelde is van die popula-
1 1
R sieverdeling proefpersone en u die ge-

- )
-~

middelde is van die populasieverdel ing

1
e

van proefpersone wat opleiding ontvang

het. (Diesel fde groep?

As gevolg van die kognitiewe, emosionele en gedragskompo-—

J

nent van houdinags tvgl. Oskamp in Rawlins, 198B3: 25 en

L

hoofstuk ses, studietema Z.3)  word aanvaar dat opleiding

'n metode is wat gebruik kan word om  houdingsverander ing

tewesg te bring. Fugua (1984) (vgl. Havranek, 1991: 16D

het bevind dat kennis van 'n bepaalde gestremdheid, werk-

gewers se houdings daarteencor beinvlioed. Ook Salasek
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(1988 (vgl. Havranek, 13991: 16) het bevind dat die op-
leiding van mense wat gestremdes hanteer, bydra tot die
beinvloeding van hulle houdings Jeens die gestremde per-—

Sane.

METODE VAN ONDERSOEK

1.6.1 Literatuurstudie

Vir die doel van hierdie verhandeling, is dit nadig
dat 'n literatuurstudie onderneem word, met betrek-

king tot die volgende onderwerpe:

Organisasie:

Organisasieteorieé; dinamika van die organisasie.

Bedryfsorganisasie:

Die bedryfsorganisasie as 'n produksie-eenheid; per-—

sonealstruktuur; funksies.

Bestuur:

Ontwikkel ing; bestuursfunksies en vaardighede; ver-—

skillende vlakke van bestuur.

Toesighouding:

Die verskil tussen toesighouding en bestuur. Die ral

van die gerstevlaktossighouer.
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Bedryfsmaatskaplikewerk—supervisie:

Die rol en taak van die maatskaplike— en bedryfs-—
maatskaplikewerk-supervisoar en raakvlakke met be-

stuur en toesighouding.
Opleiding:

Die supervisie—onderrigfunksie van die bedryfsmaat-
skaplikewerk—-supervisor en bedryfsmaatskaplike werk-

er met verwysing na opvoedkundige inhoude.
Gestremdheid:
Die kenmerke van gestremdheid.

Houdings.

Die verskillende komponente wat kenmerkend is van
houdings soos die emosionele, kognitiewe en ge-

dr agskomponent.

Die literatuurstudie sluit die bestudering van enkele ter-—
reine in die bestuurswetenskappe, organisasiesielkunds,
sosiclogie, opvoedkunde, gesondheid en maatskaplike werk

in.

1.6.2 Beplanning en ontwikkeling van 'n opleidingskursus

'n Bedryfesmaatskaplikewerk-opleidingskursus is ont-
wikkel na aanleiding van Donelly se gewysigde oplei-

dingsmaodel. Laasgencemde model maak voorsiening vir
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verskillende aksiestappe soos die corweging van be-
skikbare hulpbronne, die assessering van opleidings—
behoeftes, programontwerp, bepaalde voorvereistes
wat in aanmerking geneem moet word en evaluering.
tVgl. Donnelly, 1987.) Navorser het op hierdie
model besluit omdat dit omvattend is en die opleier
in staat stel om te besluit oor die noodsaaklikheid
van aopleiding, die uitvoerbaarheid daarvan, die varm
wat dit moet aanneem en die evaluering van resulta-
te. Verder is die model gekies omdat dit  vaolgens
Donelly 'n verbetering is op die tradisiconele op-—
leidingsmodelle wat as minder effektief beskou word
as hierdie betrokke model. (Eyk hoofstukke vyf en

ses. )
Houdingstudie

Die enkelstelselantwerp is gebruik om vas te stel of
die bogenocemde intervensie (opleiding? enige hou-
dingsverandering tot gevolg gehad het. Die maatskap-—
like afstandskaal wat deur die sosioloog, Tringo,
cntwerp is, is gebruik om die houdings van 'n steek-
proef voormanne teenoor gestremde persone te bepaal.
tkyk navorsingsontwerp en hoofstuk sewe vir 'n

uviteensetting van die houdingsondersoek.)



INDELING VAN GEGEWENS

Die naQarsingsverslag bestaan uit agt hoofstukke. Hoofstuk
een wat die inleidende hoofstuk is, word gevolg deur hoof-
stukke twee en drie waarin die begrippe organisasie en be-—
dryfsorganisasie onderskeidelik verduidelik word. Enkele
organisasietecrieé en die funksies wat normaalweg deur be-—
dryfsorganisasies verrig word, word beskryf. In hoofstuk
vier word die begrippe bestuur, toesighouding en maatskap-
likewerk—-supervisie verduidelik met verwysing na bedryfs-—
maatskaplike werk. Hoofstuk vyf bevat 'n uviteensetting van
die onderrigfunksie van supervisie, die rol van opleiding
in bedryfsmaatskaplike werk en 'n verduideliking van enkele
opvoedkundige begrippe wat vir die bedryfsmaatskapl ikewerk-
opleier van belang is. In hoofstuk ses word 'n bedryfsmaat-—
skaplikewerk-opleidingskursus beplan en ontwikkel. Hoofstuk
sewe bestaan uit 'n houdingstudie, gevolg deur hoofstuk agt

wat die bespreking, gevolatrekkings en aanbevelings vervat.
BEGRENSINGE EN BEPERKINGE VAN DIE STUDIE

Na aanleiding van die doel van die studie (paragraaf 1.3)
is daar gepoog om 'n opleidingskursus te ontwikkel wat ge-—
skik is vivr die opleiding van toesighouers in die korrekte
benutting van die werknemerhul pprogram, maar wat ook geskik
is om as intervensietegniek te gebruik ten opsigte van die
verandering van negatiewe houdings teencor gestremde per—
sone. Slegs die laasgencemde element is empiries geévalu-

eer. Die doelmatigheid en doeltreffendheid van die oplei-

1637 b%|
7 C]
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dingskursus met betrekking tot die hantering van produk-—
siegestremde werkers en benutting van die werknemerhulp-
program, kan slegs sinvol geévalueer word nadat die kursus
vir 'n tydlank in die praktyk aangebied is en vorm nie deel

van hierdie studie nie. (Vgl. paragraaf S.3.9.)

Die houdingstudie (kyk hoofstuk sewe) wat die bepaling van
die omvang van die negatiewe houdings van voormanne tesnoor
gestremdes en die aanwending van die opleidingskursus met
die oog op houdingsverandering insluit, is onderneem om
meer betroubare en wetenskaplike inligting oor gencemde as-—
pekte te verkry. Een van die belangrikste corwegings vir
die houdingstudie was, om vas te stel of die kursus oor
valdoende trefkrag beskik om negatiewe houdings teenoor ge—
stremdes te verander. Laasgencemde kennis is van kardinale
belang ten einde te kan besluit of die nuut ontwikkelde
kursus gewysig en aangepas moet word om die geldentifiseer—
de houdingsprobleem (kyk paragraaf 1.1) doeltreffend aan te

spreek.

In die lig van bogencemde en die feit dat opleiding en hou-
dings die sentrale tema van die studie is, is daar in die
literatuurstudie aandag gegee aan daardie aspekte wat na-
voarser as noodsaaklike kennis beskou vir die ontwikkeling
van 'n aopleidingskursus ten opsigte van die benutting van
die werknemerhulpprogram, maar wat ook geskik is vir hou-
dingsverandering. FKennis is geselekteer uit die maatskap-—

like werk en verwante vakdissiplines soos bestuur, sosio-
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logie, sielkunde, opvoedlkunde en gesondheid. 'n Breedvoer -
ige uviteensetting is eerstens in hoofstukke twee en drie
gegee van die struktuur en funksies van organisasies en be-
dryfsorganisasies. Genocemde kennis word as noodsaaklike
agtergrond beskou met die oog op die beplanning en ontwik-
keling van bedryfsmaatskaplikewerk—opleidingskursusse en
die vervulling wvan 'n bedryfsmaatskaplikewerk—-opleidings-
ral.  In hoofstuk vier en vyf word daar uwitgebreid aandag
gegee aan bestuur, toesighouding, maatskaplikewerk-super-—
visie en opleiding. Die rede vir hierdie omvangryke uit-
uiteensetting is in die eerste plek dat 'n goeie kennis van
cpvoedlkunde konsepte, opleidingsbestuur en supervisie val-
gens navorser 'n vereiste is vir bedryfsmaatskaplikewerk—
kursusontwikkel aars— en aanbieders. Aangesien die teiken-—
aroep van toepassing in die empiriese ondersoek, eerstevlak
toesighouers is, is dit verder belangrik dat die opleier
die verskille tussen bestuurders en toesighouers begryp.

Dit is tot groot voordeel van die bedryfsmaatskaplikewerk-
opleier indien hy insig kan verkry ten opsigte van die ver-—
skille en ooreenkomste tussen bestuur, toesighouding en
maatskapl ikewerk-supervisie, die verband tussen laasgencam-
de en opleiding en hoe die gencemde kennis in opleidingsi-
tuasies benut kan word. By die ontwikkeling van die oplei-
dingskursus (kyk hoofstuk ses) is kennis vanuit die gencem-—
de hoofstukke geselekteer en gebruik wat navarser as toe—

paslik beskaou.
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Wat houdings teenoor gestremdes as sodanig betref, word
laasgencemde aspekte met redelike klem in hoofstuk ses (kyk
leerinhoud ten opsigte wvan studietema Z.1) bespreek. Dit
kan in gedagte gehou word, dat alhoewel kenniscordrag in
verband met houdings by die lesplan ingesluit is, Ckyk
hoofstuk ses) werklike houdingsverandering nie slegs van
laasgenocemde alleen afhanklik is nie. Die kursus in sy ge-—
heel dra by tot houdingsverandering. Navorser is van mening
dat die gencemde aandag aan die aspek van houdings, sowel

as gestremdhede, voldoende is vir die doel van die kursus.

Dit dien ook vermeld te word dat die Donelly-model wat  vir
die beplanning en ontwikkeling van die copleidingskursus ge-—
bruik is, uwit 'n aantal opleidingsmodelle geselekteer is.
(Eyk hoofstuk vyf) Donelly (1987:6) beskou sy model egter
as 'n riglyn wat nie slaafs nagevolg hoef te word nie. In
hoofstuk ses waar die model toegepas word, word die hoof
cntwikkel ingsareas van die model gebruik, maar wat die
ondergeskikte aspekte betref, is slegs areas geselekteer
en gekombinesr wat navorser as van toepassing op die be-
trokke opleidingsituasie beskou. Laasgencemde is gebaseer

op 'n overkenning van praktykbehoceftes. (Eyk hoofstuk ses.)

Die houdingstudie is beperk tot voormanne en die resultate
wat daaruwit voortspruit, is nie noodwendig geldig vir ander

kategariee toesighouers of bestuurders nie.
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Die Tringo—houdingskaal wat gebruik is, meet houdings teen—
aor gestremde persone in die algemeen en nie slegs die hou-
dings van die respondente teenoor ondergeskikte werknemers
of kollegas nie. Navorser is egter van mening dat 'n toe-—
sighouer se houding teenoor gestremde persone in die alge-—
meen, 'n goelie weerspieeling is van houdings teencor onder-—

geskikte werkers.
BEGRIPSOMSKRYWINGS

* Organisasie

'n Organisasie kan gesien word as die somtotaal van
die talente, aspirasies en perscoonlikhede van sy werk-—
ers wat gerig is op die uitvoering van sekere gekodr-—
dineerde funksies wat op 'n deurlopende basis en vol-—
aens dinamiese benaderings verrig word. (Vgl. Green—
walt in Trecker, 1966: 41-43Z; Forter en medewer kers,

1975: €9; Reynders, 1977: 150.)
* Bedryfsorganisasie

'n Bedryfsorganisasie is 'n bepaalde soort organisasie
wat 'n produksie—eenheid impliseer waarin verskillende
soorte produksiemiddele, met inagneming van 'n bepaal -
de tegniek in 'n bepaalde organisasie, saamwerk om
goedere of dienste voort te bring. (Vgl. Feynders,

Vg7 78 &2
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Maatskapl ikewer k—supervisor

In die Woordeboek vir Maatskaplike Werk (Vgl. Vaktaal -
komitee vir Maatskaplike Werk, 1971: €1) word 'n
maatskaplikewerk—-supervisor soos volg gedefinieer: "'n
Fersoon wat tydens supervisie die maatskaplike werker
help om teorie en praktyk te integreer, selfinsig te
verhaoog en eie gevoelens te hanteer en te kantroleer
met die oog op beter professionele dienslewering'.

In die Definiérende Woordeboek vir Maatskaplike Werk
tvgl. Vaktaalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1984: 4&)
word 'n supervisor soos volg gedefinieer: " 'n Maat-
skaplike werker belas met supervisie en praktyklei-
ding".

Mgatskaplikewerk—en bedryfsmaatskapl i kewer k—super—
visie
EBedryfsmaatskaplikewer k—supervisie verwys na maatskap-
likeverk—-supervisie binne die bedryfsopset. Laasge—
noemde konsep kan omskryf word as 'n proses waardeur
'n aopgeleide en gewoonlik ervare maatskaplike werker,
cndersteunende en instaatstellingsaksies uwitvoer om
die bedryfsmaatskaplike werker se vermog te verhoog om
teorie en praktyk te integreer, sel fpersepsie te ver-
hoog, eie gevoelens te hanteer, 'n eie identiteit en
professionaliteit te ontwikkel, sy persoonlikheid te
varryk en doelgerig te funksioneer in ooreenstemming
met die etiek en beginsels verbonde aan die maatskap-—

likewerk—-praofessie en relevante organisasiedoelwitte.

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



(Vgl. Fieterse, 1965: 166; Vaktaalkomitee vir Maat-

skaplike Werlk, 1984: 4€6; Felser, 1988: 13.)

'n Bedryfsmaatskaplikewerk-opleier vervul onder andere
die rol van onderrigsupervisor teenocor bedryfstoesig-—

hauers. (Kyk hoofstuk vyf, paragraaf S.2.3.0
Konsultasie

Fonsultasie vorm deel van supervisie in sy breé kon-—
teks, maar verteenwoordig ook 'n werkstyl wat onder-—
skel word van supervisie in enger sin. Supervisie ver-—
wys meer bepaald na 'n berocepsverhouding, hoofsaaklik
onderriggewend van aard, tussen 'n senior en/af meer
kundige en ervare maatskaplike werker en 'n Junior
en/of minder kundige en cnervare maatskaplike werker.

Fonsultasie daarenteen verwys na 'n  interaktiewe en
meer sel fstandige bercepsverhouding tussen 'n supervi-—
sor en maatskaplike werker wat hoofsaaklik die vorm
aanneem van prafessionele raadpleging en kennisuit-
ruiling. Dit kan ook plaasvind tussen twee maatskap-—
like werkers wat mekaar op 'n kollegiale en vennoot-—

skapsvlak ontmoet.

Die keuse van supervisie of kaonsultasie, hang dus af
van die bepaalde kennis, ervarings— en ontwikkelings—
vliak van die betrokke maatskaplike werker. In die ver-
band, kan aansluiting gevind word by die lewensiklus-—
tecrie van leierskap. Volgens laasgencemde fokusseer

die leier meer bepaald op taakverriagting by die werlker
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wat oor 'n mindere mate van beroeps- en persoonlike
volwassenheid beskik. Die klem word sterker op die
kwaliteit van die verhouding geplaas tussen die leier
en die werker in die geval van die meer volwasse werk-—
er. (Vgl. Abrams, 1977: S; Botha, (In Fieterse, 1376:

326); Weekes en Botha, 1988: Z37-238.)

Fonsultasie as 'n supervisie-funksie kan ook tydens
die opleiding van bedryfstoesighouers gebruik word.

(Eyk hoofstuk vyf, paragraaf S5.2.3.)0

Toesighouer

Die konsep toesighouer verwys gewoonlik na die eerste
vlak-lyntoesighouer wat die eerste bestuursvlak baokant
die gewone werker verteenwoordiq, byvoorbeeld die
voorman. Hy is 'n skakel tussen die werkers, middel en

hoér bestuursvlakke. (Vgl. McFarland, 1970: Z20.0

Opleiding

Opleiding is 'n metode waarvaolgens individuele presta-—
sie verbeter word deuwr middel van die aanleer van nuwe
gedrag ten einde individuele behoeftes te bevredig.
Opleiding kan ook die betekenis hE van onderrig gee,
leer, voorliag, op hoogte bring en bekwaam maak. (Vgl.
Instituut vir Fersoneelbestuur, 1980: 16; 0Odendal en

medewer kers, 1981: 760 en 7393.)
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Personeelontwikkeling

Fersoneelontwikkeling het 'n opvoedkundige karakter en
bestaan uit verskeie aktiwiteite wat op die hele per-
soneel korps toegespits is. Die doel van personeelont-—
wikkeling is om vermoéns by die werkers te ontwikkel
en om hulle toe te rus met kennis en vaardighede om
bepaalde organisatoriese doelwitte te bereik. (Vgl.
De Bruyn, 1979: 14; Kadushin, 1985: 139-140; Institute

of Fersonnel Management, 1380: 4-5 en 16.)

Indiensopleiding

Indiensaopleiding is 'n vorm van personeelontwikkel ing,
wat voortgesette professionele ontwikkeling ten doel
het, met die ocog op die nakoming van gemeenskaplike
verantwoordel ikhede in bepaalde situasies. tVgl. De

Eruyn, 1979: 14 en Eadushin, 198%5: 139-140.)

Produksiegestremde Werker

Hierdie konsep verwys na 'n werker wie se werksgedrag
'n tendens toon van teen—produktiewe arbeidseienskap-
pe soos dissiplingre cortredings, verhoudingsprobl eme,
convell ige werlkswyses, swak werksprestasie, lae motive-—
ring en belangeloosheid. (Vgl. Eankin, 13984: 19 en

Starker, 1985: 19-20.)
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Gestremde Werker

Die gestremde werker is 'n perscon wat liggaamlike,
geestes—en sintuiglike beperkings ervaar wat redelik
permanent van aard is en sy maatskaplike funksione-
ring en aanpassing kan skaad. tVgl. Departement van

Mannekrag, 198Z: Z.)

Houding

'n Houding is 'n standhoudende neiging om ten gunste
van of teen 'n voorwerp te reageer en bestaan uit kog-
nitiewe, gevoelsmatige en gedragskomponente.  (Vgl.
Watson, 1973: 297; Cottle en Downie, 1970: 346 en

hoofstuk ses.)

Wer knemerhul pprogram

Die kaonsep word deur Hollman (1397'9: 48) soos valg ge-—
definieer: "An employee assistance program 1s a plan-
ned, systematic program designed to provide professio-—

nal assistance to employees experiencing alcohaol,

drug, emocticonal, or personal crisis (e.g. marital,
family, financial, leqgal) problems which interfere
with their Jjaob performance."”" Wrich (1974: 14) 1€ weer

klem op bestuur en definieer die konsep soos valg:
"ewewe & labouwr and management control system designed
to earlier identify employees when their praoblems im-—

pair Jjob performance and motivate them to receive

assistance to resclve the problem." Dit blyk verder
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dat werknemerhulppraogram 'n generiese konsep 1s wat na
'n gestruktureerde program verwys wat dienste aan
warknemers sowel as die bestuur insluit ten opsigte
van die hantering van werknemerprobleme wat werkspres—
tasie en produktiwiteit benadeel, maar ook pro-aktief
'n bydrae lewer tot die verhoging van werknemers se
lewenskwaliteit, die ervaring van werksekuriteit en
die bevordering van organisasieontwikkeling. CEyk

hoofstuk drie, paragraaf 32.4.11.0

Die gevolgtrekking word deuwr navorser gemaak dat werk-
nemerhul pprogramme 'n belangrike beheerstelsel vir die
bestuur is met betrekking tot die produksiegestremde
werker. In laasgenoemde verband moet die programme 'n
bydrae lewer tot die verhaoging van die effektiwiteit
van die genoemde werker indien die oorsake van sy swak
verksprestasie in sy maatskaplike funksionering en
persoonlike gestremdhede geleé is. (Vgl. hoofstuk

ses.) Dit is egter duidelik dat die programme in die
algemeen 'n positiewe bydrae kan lewer tot die bereik-
ing van die bestuur se doelwitte met die vershkillende
organisasie—- en bedryfsorganisasiefunksies soos orga;
nisasieontwikkeling, dissipline, veiligheid, gesond-
heid, verandering en motivering. (Kyk hoofstukke twee
er drie en paragraaf 3.4.11.) Verder blyk dit dat
werknemers wat vrywillig wvan programdienste gebruik
maak, hulself persconlik kan verryk met kennis waar-—
mes hulle hul  lewensprobleme  kan oplos  en hulself

effektief kan bestuur.
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2.1

HOOFSTUK 2
ORGANISASIE: N OORSIGTELIKE TEORETIESE DENKRAAMWERK VIR
DIE BEDRYFSMAATSKAPLIKEWERK—-OPLEIER

INLEIDING

In hierdie hoofstuk word 'n aantal organisasietecrieé

en

enkele komponente waardeur die dinamika van enige organi-—

sasie herken word, kortliks omskryf. 'n Eennisraamwerk

ten

opsigte van organisasietecrieé en dinamiese organisasie—

eienskappe, 1is vir die bedryfsmaatskaplike-werker belang-

rike gereedskap, wat volgens navorser noodsaaklik is  wan-—

neer die crganisasie en die maatskaplike funksionering

van

sy werkers bestudeer word en opleidingsbehoeftes, onder

andere, bepaal moet word.

In hoofstuk drie word sekere tipiese kenmerke van bedryfs-—

organisasies behandel.

ORGANISASIETEORIESE

Volgens die definisie van 'n teorie wat dewr Odendal

en

medewer kers (1984: 1141) gebied word, is dit die ‘“grond-

reéls van 'n wetenskap om waargenome feite of verskynsels

te verklaar". Teorieé bestaan nie uit lukrake gedagtes en

cngegronde aannames nie, maar verteenwoordig 'n noukeurige

opgawe van veranderlikes, wat konsekwent voorkom, met

Ym

beskrywing van die verhouding tussen die verskillende ver-

anderlikes en wyse waarvolgens dit gemeet kan word. Volgens

Weiner (1982: €9) is daar 'n groot mate van verwantshkap
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tussen die verskillende teorieé en kan hulle nie in water-—

digte kompartemente ingedeel word nie.

Die volgende tearieé is algemeen bekend in bestuurskringe
en varm 'n teoretiese basis waarop bestuurstyle en gedrag

gebaseer kan word:
Wetenskapl ike bestuur

Die wetenskaplike bestuursteorie is deur F.W. Taylor
cntwikkel. Hy was van mening dat 'n wetenskaplike be-
nadering ten opsigte van arbeid, die samewerking tus-—
sen die werkers en die bestuur sal bevaorder. Volgens
Fast en REosenzweiqg (vgl. Weiner, 1982: 74) bestaan
wetenskaplike bestuuwr hoofsaaklik wit wetenskaplike
werksmetodes en 'n sistematiese, normatiswe benadering
met betrekking tot probleemoplossing.

Wetenskaplike bestuur het bygedra tot die professiona-
lisering van bestuur ascok hoér produktiwiteit en laer
bedryfskoste wat tot die voordeel van al die werkers

van 'n organisasie strek. (Vgl. Beach, 1980: 14.0

Dit is ondenkbaar dat organisasies in die moderne, me-
dedingende gemeenskap kan hoop om suksesvol te  funk-
sicneer sonder om van wetenskaplike bestuurstyle ge-
bruik te maak. Daar moet egter gewaak word teen die
verabsolutering van wetenskaplikheid, ten koste wvan
die bevrediging van werkers se behceftes aan, onder
andere, motivering, individuele erkenning, selfstan-

dige besluitneming, geleenthede om skeppend en vernu-

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



wend te kan funksioneer en die bereiking van persoon-—

like doelwitte.
Burokrasie

Burckratiese organisasies word hoofsaaklik gekenmerk
deur vaste, duidelik en formeel afgebakende organisa-
sieafdelings en sub—afdelings wat valgens uitgebreide
reéls en vaste gercetineerde werkswyses funksioneer.
Burckratiese kenmerke is sigbaar in alle organisato—
riese vlakke en aktiwiteite en beinvloed die verskil-
lende verhoudings tussen werkers en afdeling, die wyse
waarvolgens rolle vervul en verantwoordel ikhede en ge-
sag aanvaar en toegepas word. (Vgl. Weiner, 198&2:
161.) Sargent en Williamson (1966: 460) wys daarop
dat indien werknemers te verstrengel raak in burckra-—
tiese rolle, dit aanleiding gee tot passiwiteit, afwe-—
sighede, personeelomsette, regressiewe en verdedigende
houdings, afhanklikheid van ander en die ontwikkeling
van korttermyn eerder as 'n langtermyn perspektief.
Weiner (198Z: 161) onderskel adhokrasie as die teen—
oorgestelde van burokrasie. Eersgencemde word geken-—
merk deur vinnig veranderde, aanpasbare en tydelike
stelsels wat georganiseer is rvondom praobleme en sake
wat die aandag van die bestuur tydig verg. Fersone en
agroepe met verskillende en uiteenlopende vakkundige en
professionele kwalifikasies vorm deel van die genoem—
de stelsels. Hierdie tipe organisasie word as meer

buigsaam en doeltreffend beskou as die tradisionale
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burcakratiese organisasie, veral in die lig van die
hantering van die hcoé ekonomiese en produktiwiteits-
eise wat aan organisasies gestel word. Geen organi-
sasie kan egter sonder burckratiese komponente funk-—
sicneer nie en doeltreffende funksionering blyk af te
hang van 'n gesonde balans tussen burckrasie en adho-—
krasie.

Sisteemteorie

Die sisteembenadering met betrekking tot organisa-
sies, uhet die afgelope dekades in gewildheid toege-—
neem. Hiervolgens word 'n arganisasie beskou as 'n cop
sisteem, met veelvoudige gegroepeerde aktiwiteite of
subsisteme en 'n groot verskeidenheid van funksies wat
in 'n spesiale wisselwerkende verband tot mekaar ver-—
bind is en waarvan die dele onderling afhanklik 1is en
mekaar beinvloed met betrekking tot die behaling van
resultate. (Mgl. Schein, 1980: 2&; McFarland, 1370:
3210- 311; Murdick en Ross, 1975:10; Frast, 19853: 44.)
Murdick en Foss benadruk die eienskap van sinnergisme
van organisasie en inligtingsisteme met die oog op die
bereiking van 'n totale effek, wat groter is as die
resultaat van die somtotaal van al die dele afsonder—
lik. Frast (1985: 44) is van mening dat die sisteem—
teorie doeltreffend aangewend kan word om die oorsake
van organisatoriese probleme te identifiseer en van

L= "

simptome te onderskei. (Kyk paragraaf 2.3.05.0
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Dunham ¢(1970: 115) beklemtoon die probleemoplossende
vermog van die sisteembenadering, ,waarvolgens in die
eerste plek, 'n ocorsig van die probleem verkry word en
bestuurstegnieke dan aangewend word om oplossings te
bewerkstelliqg.

Dit blyk dus dat indien 'n organisasie volgens die
sisteemtecrie funksioneer, die totale personeel korps
daarna sal streef om 'n balans te handhaaf tussen die
verskillende sisteemkragte, en dat erns gemaak word
met die terugvoering van resultate en vardering wat
gamaak word. (Vgl. McFarland, 1370: 311.) Die sisteem—
tearie bevorder die samewerking, kodrdinering en in-—
teraksie tussen die verskillende personeellede en in-
ligtingstelsels van 'n organisasie. Die teorie bena-
druk die onderlinge, sosiale verhoudinge en interaksie
met die oog op suksesvolle doelwitbereiking. tVagl.

Grobbelaar en Schosman, 1980: 174.)
Struktuur — funksionele teorie

'n Maatskaplike sisteem wat uit mense en aktiwiteite
bestaan en in 'n aktiewe, dinamiese verhouding tot me-—
kaar funksioneer, se strukturele eienskappe is geleé
in die reélmaat waarmee sekere handel inge hulself her-—
haal. Die struktuur van 'n maatskaplike sisteem sluit
die volgende in:
* Verskillende soorte subgroepe wat tot mekaar ver-—
bind is deur middel van bepaalde norme, wat die

gedrag en rolle van die groepe reguleer
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* Die verskillende rolle van toepassing op die gro-

ter sisteem sowel as ten opsigte van die subgroepe
* Fultuurwaardes (Vgl. Johnson, 1960: 48-31.0

Die struktuur van 'n arganisasie kan alleenlik diens-—
baar en doeltreffend wees indien dit funksionele eien-
skappe besit. Volgens Timasheff (13967: 217) verwys
funksie na die bydrae wat deur 'n deel tot die geheel
gemaak word. Johnson (1960: 53-54) omlyn vier funk-
siconele behoeftes wat 'n maatskaplike sisteem altyd

het, naamliks:

* Die handhawing van 'n gesonde struktuur en die

hantering van spanning
* Aanpassing by sy sosiale en nie—-sosiale aomgewing

* Die bereiking van doelwitte deur middel van kodr-

dinering en samewerking

* Integrering van die verskillende komponente van
die sisteem, wat onder andere impliseer dat die

lede van die sisteem lojaal teenoor mekaar moet

wees.

Dit blyk dat die struktuur—funksiconele teorie goed
aansluit by die sisteemtecrie en dat die twee teoriee

mekaar kan aanvul.
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Kibernetika of kommunikasieteorie

FKibernetika is die studie van kommunikasie en kontro-—
lesisteme van mense en diere. Dit is afgelei van die
Griekse woord Kubernetes wat "stuurman" beteken. Dit
cntleed, onder andere, die vloei van inligting in 'n
sisteem en die wyse waarop sisteme inligting gebruik
en verwerk. ((VYgl. McFarland, 1970: 312 en GCM Uit-
gewersqroep, 1985: 5.2 Dit staan ook bekend as die

kommunikasie of inligtingsteorie.

Fommunikasieteorie is in 1947 deur Norbert Wiener ont-
wikkel, wat na aanleiding van sy navorsing sterk klem
geplaas het op die beheer en terugvoering van inlig-—
ting. Dit het spoedig aanleiding gegee tot die ontwik-
keling van rekenaars en telefoonstelsels wat in orga-
nisasies gebruik waord. (Vgl. McFarland, 1970: 312

Weiner, 198Z: 73.)

Aangesien kommunikasieprobleme baie hoofbrekings aan
die bestuuwr besorg, moet daar nie verwég word  dat
doeltreffende kommunikasie vansel feprekend plaasvind
nie. Die bestudering van kommunikasiepatrone, leemtes
en behoeftes op 'n deurlopende grondslag en die tydige
implementering van maatreéls ter bevordering van goeie
en doeltreffende kommunikasie, dra by tot die bereik-—
ing wvan bestuur se doelwitte met betrekking tot sta-
biele, gemcotiveerde werknemers, effektiewe werkverrig—

ting en produktiwiteit.
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Gebeurlikheidsteorie (Situasieteorie)

Gebeurlikheidsteorie geniet breé erkenning en word be-
skouw as 'n baie gewilde teorie in die moderne organi-—
sasiebestuur wat bydra tot die ontwikkeling van dina-
miese bestuurstelsels. (Vgl. Weiner, 198%: 70; Fue en

Byars, 1982: Z38.)

Hierdie teorie is agebaseer op die aanname dat bepaal-
de situasies die styl van 'n leier bepaal en dat lei-
erskap nie afsonderlik van 'n groepsituasie bestudeer
kan word nie. (Vgl. McFarland, 1970: 286-287 en Hersey

en Blanchard, 198Z: 200.)

Die besondere bestuurstyl wat gekies word, hang af van
die spesifieke situasie en rypheidsvlak van die onder-—
geskikte persoon. Leierskap word beskou as 'n dinamie—
se proses wat hoofsaaklik op twee komponente fokus-—
seer, naamlik taakresultate en werknemerverhoudings.

(tVgl. Weiner, 198%Z: 7Z.) Selfs wat besluitneming be-
tref, kan 'nm situasionele benadering gebruwik word
sons byvoorbeeld om 'n bepaalde werker vir 'n bepaal-
de situasie te kies. (Vgl. Vroom in Weiner, 1982: 7Z.)
Dit blyk dat gebeurlikheidsteorie wegbeweeg van die
tradisionele benadering waarvolgens bepaalde leiers—
eienskappe as bepalend beskou word tot die sukses van
'n leier. Weiner C1982: 72) en MzFarland (1970:
#87) waarsku egter dat 'n suiwer situasionele beskou-

ing nie bevredig nie, omdat dit nie daarmee rekening
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hou dat leierskap 'n iﬁgewikkelde proses is en dat in—
dividuele eienskappe van 'n leier nie verontagsaam kan
word nie. In sommige gevalle is dit nie die situasie
nie, maar wel die persoonlike eienskappe wat 'n per-—
soon tot 'n leiersposisie laat uitstyg. Alhoewel laas—
gencemde waar mag wees, blyk dit ook dat die situasio-—
nele benadering die weg baan vir die ontwikkeling van
leiersvaardighede in persone wat volgens die tradisio-
nele eienskapteorie nie oor leierspotensiaal beskik

nie.

Uit die bogencemde teoarieé is dit duidelik dat die or-
ganisasie te ingewikkeld is om slegs na aanleiding van
'n enkele teorie begryp te word. Al die gencemde teo-
rieé lig eienskappe van die organisasie toe wat bete-—
kenisvol kan wees by die bestudering van die organisa—

sie en bepaling van werknemerbehoeftes.
DINAMIKA VAN DIE ORGANISASIE

Die arganisasie is 'n dinamiese en lewendige eenheid. Sy
dinamika verkry sigbaarheid in komponente soos die interak-—
tiewe omgewing van die organisasie, sy beleid, doelwitna-
strewing en aanspreeklikheid, organisasie-ontwikkeling, or-—
ganisasiekultuur— en doeltreffendheid, ascok die personeel

of mannekrag van die organisasie.

Die komponente word kortliks omskryf:

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.

Interaktiewe omgewing van die organisasie

Dit is duidelik uwit die literatuur dat die konsep
organisasie vanuit verskillende perspektiewe beskau
en beskryf kan word, afhangende van die bepaalde

verwysingsraamwerk wat gebruik word.

Valgens Forter en medewerkers (1975: £&3) is orga-
nisasie 'n moeilike definieérbare begrip en is daar
deskundiges wat van mening is dat definisies geen
doel dien nie en dat 'n beskrywing van organisasies
deuwr middel van voorbeelde groter waarde inhouw.  In
die literatuuwr word verskillende konsepte en be-—
skrywings gebruik om verskillende soorte aorganisa-—
sies en strukture aan te dul soos die eenmansaak,
vennootskap, maatskappy en kodperasie (vgl.Radel en
Feynders, 1965: 182-194), formele en informele ar-—
organisasie groeperinge (vagl. Forter, Lawler en
Hackman, 1973: 74-753), bedryfsorganisasies, open—
openbare en vrywillige organisasies (vgl. Weiner,
198y, die hiérargiese of lynorganisasie, die
funksionele organisasie en verskillende soorte van
lyn en staforganisasies (vagl. Reynders, 13977: 1663,
meganistiese en organiese organisasies (vgl. Forter
en medewerkers, 1973) en matrysorganisasies. (Vgl.
Eiohn, 1977: 34; Reach, 1963: 140-142.) Wat ook al
die onderskelie kenmerke van organisasies mag wees,
het alle organisasies sekere qgemeenskaplike ken-

merke.
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Vialgens Greenwalt (vgl. Trecker, 1966: 41-42) is 'n
organisasie die somtotaal van die talente, aspira-
sies en persoonlikhede van die werknemers wvan 'n
betrakke organisasie. Organisasies het geboue, ka-
pitaal, toerusting, reéls en regulasies, maar dit
is individue en groepe binne die organisasie wat
dinamiese kwaliteit daaraan verleen. tVgl. Forter
en medewerkers, 19735: 69.) Alhoewel daar vershkil-
lende omskrywings van organisasies bestaan, 1&
skrywers in die algemeen klem op die organisasie as
'n dinamiese, doelgerigte, interaktiewe sisteem

waardeur mense en bedrywighede gekodrdineer word.
tVagl. REeynders, 1977: 130 en Johnson, 1968: 280.)

Laasgencemde word onder andere gedoen deur middel
van die formulering van 'n organisatoriese visie,
missie, beleid en strategiee. (Vgl. Falkenbera,

1985: 28-33.)

Organisasiebeleid

Die corganisasie se doelstellings vind weerspieel ing
in sy beleid wat 'n vooruitbeplande gedragslyn is
vir die topbestuur van die organisasie en alle
ander bestuursvlakke en werkers. Beleidsvorming ge—
skied op die hoogste vlak. Die cordrag, vertolking,
uitvoering, beheer, besluite en hersiening van be-
leid vorm inherent deel van die toepassing van die
beleid. 'n Beleidsgids wat in breé lyne die basiese

beleid uiteensit en die wyse waarap dit die ver-—
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skillende funksies van die organisasie raak, word

aanbeveel. (Vgl. Reynders, 1977: 40.)
Doelwitnastrewing en aanspreeklikheid

Doelwitnastrewing en aanspreekl ikheid hou ten nou-
ste verband met mekaar en is noodsaaklike hande-
linge vir enige organisasie wat suksesvaol teen ge-
stelde standaarde wil presteer. Tropp (vagl.

Wood, 1979: 116) beskou aanspreeklikheid as die
verantwoordel ikheid om rekenskap te gee van dienste
waarvolgens die betrokke partye ingevolge 'n bin-
dende coreenkoms ooreengekom het. Dit is, met ander
woorde, die nakoming van 'n belofte om sekere dien-
ste of goedere te lewer. Die bepaling en formu-
lering van doelwitte wat nagestreef en bereik mnoet

ward, vorm inherent deel van aanspreeklikheid.

Doelwitbestuuwr is in 1954 dewr Feter Drucker ont-
wikkel en is wvandag 'n gewilde en doeltreffende
formele bestuursbenadering wat deuwr baie verskil-
lende organisasies gebruik word. (Vgl. Wiehe, 1976:
107.) Volgens Sloan en Schrieber (1370:  206) be-
staan daar verskillende definisies met betrekking

tot doelwitbestuur, maar die meeste skrywers stem

i

zaam dat dit 'n benadering tot bestuur is wat daar-

i

p geagrond is dat elke bestuuwrder in samewerking
met sy hoof, doelwitte vir homself en sy eenheid

stel, en dat die prestasie van die eenheid beoor-
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deel word aan die hand van welslae wat behaal is
met die bereiking van daardie doelwitte. Volgens
McConkey (1980: 4)  kan doelwitbestuur alleenlik
slaag as dit doelbewus en doelgerig deur die hoof-—
bestuur en bestuurders op al die verskillende be-—
stuursvlakke beqgryp en toegepas word. Fearson
€1973: 13) is van mening dat die waarde van doel-
witbestuur veral geleé is in die potensiaal wat dit
het om bestuursoptrede te inisieer. Doelwitte moet
geformuleer word om die verskillende behceftes van
'n organisasie te bevredig en Maslow se rangorde
van behoceftes, kan as 'n basis gebruik word. (Eyk
hoofstuk drie, paragraaf 3.4.10.) Elke organisasie
moet sekere basiese doelwitte hE wat die toets van
tyd deurstaan het en 'n weerspieling is van die
betrokke organisasie se bestaansreg en missie.
tVgl. Redwood, 1977: 2-3.) Hierdie doelwitte is

nocdsaakl ik vir die strategiese beplanning van die

organisasie. (Vgl. Erijgnen, 1977: 78.)0

Uit die bogencemde standpunte van die aangehaalde outeurs,
iz dit duidelik dat doelwitbestuur 'n belangrike ral  kan
vervul in die bereiking van organisasie-effektiwiteit.

MzConkey (1980: 4)  se standpunt dat doelwitbestuur deur
bestuurders op alle bestuursvlakke aanvaar en begryp moet
word, word sterk ondersteun.  Indien laasgenoemde ontbresk,
is dit te betwyfel of aksie-georiénteerde resultate verkry

sal word soos deuwr Fearson (1979: 13) beklemtoon. Sonder
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laasgenocemde is doelwitbestuuwr kragteloos en slegs 'n teo—

retiese cefening.
Doeltreffendheid, gehalte en produktiwiteit

Die organisasie kan alleenlik doeltreffend funksic—
neer indien dit produkte of dienste lewer wat aan
voorgeskrewe, gespesifiseerde of relevante gehalte-
standaarde voldoen en produktiewe wer kswyses gevolg
word. Verster (13983: 156) omskryf doeltreffendheid
as die kaorrekte tegniek of metode wat gevolg word
om 'n taak af te handel, of 'n doel te bereik. Die
term impliseer 'n "gewenste" verhouding tussen die
gestelde norm en die werklike verbruik en dui "te-
vredenheid" aan met betrekking tot die kwaliteit

van die persoon se produktiviteitsprestasie.

Die outeuwr (Verster) onderskel effektiwiteit van
doeltreffendheid wat gedefinieer word as: ".... die
bereiking van 'n gewenste doel, met ander woorde,
die regte taak is afgehandel onafhanklik van die
metodes of tegnieke wat ingespan 1is om dit te be-—
reik". (VYgl. Verster, 1983: 136.) Hiervaolgens blyk
dit dat alhoewel doelstellings bereik kan word deur
verskeie metodes, 'n bepaalde organisasie voorkeur
mag gee aan bepaalde metodes, wat kan meebring dat
slegs laasgenoemde metodes gebruik word. In soda-
nige geval verkies die arganisasie doeltreffendheid

bo effektiwiteit.
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Gehalte is 'n relatiewe begrip wat vir verskillen—
de mense verskillende betekenisse het. Dit impli-
seer 'n diens of produk wat aan die toepaslike spe-—
sifikasies vaoldoen en verwys na 'n balans tussen
die behoeftes wvan kliénte of verbruikers met be-
trekking tot 'n hoér gehalte produk en die kostes

daaraan verbonde. (Vgl. Fue en Byars, 198Z: 3393.)

J
J

G
f

Verskillende tegnieke kan gebruik word met betrek-
king tot die verbetering wvan gehalte en die voor-—
koming van swak gehalte, soos die zerc defekte pro—

aram en gehaltekringe.

Gehaltekringe het in Japan ontstaan en is wéreld-
wyd bekend. Dit verwys na die indeling van werkers
in groepe van 8-10 werkers, wat ten minste een keer
per week vergader om bepaalde werksprobleme te
identifiseer en op te laos. Die voordeel van laas-—
agenocemde is dat die werkers wat in die beste posi-
sie is om te besluit hoe hulle hul eie prestasie
wil verbeter, die geleentheid kry om deel te neem
en hulle eie idees aan te bied. tVgl. Dessler,
1981 S37.)2 Volgens Bendix en Bocker (198Z2: 350
het gehaltekringe in Japan bygedra tot hoér produk-
tiwiteit, gehalte, werknemerbetrokkenheid, maotive-
ring en verbeterde koammunikasie. Froduktiwiteilt
word deur die Nasionale Froduktiwiteitsinstituut
(1985) amskryf as die vermoé€ om arbeidsinsette, ma-

teriaal en kapitaal te kombineer en om te skakel in
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uitsette van goedere en dienste. Alle insette moet
in berekening gebring word en gevolglik is pro-—
duktiwiteit 'n holistiese begrip. (Vgl. Du Tait en

Howard, 1986: 11.2

Dit blyk dat doeltreffendheid, gehalte en produk-
tiwiteit nie van mekaar geskeil kan word nie tvgl.
Shetty en Buehler, 1985: 56) en dat 'n groot ver-—
verskeidenheid van faktore kan verhinder dat daar

aan gestelde standaarde voldoen word, soos die viol -

¥ Struktuurleemtes tVgl. Gmelch en Miskin, 1386:

34.0

¥  Ondoelmatige kostebesnoeiing  (Vagl. Skinner,

1986: 56.)

* (Onvoldoende benutting van hoogs opgeleide werk-—
ers met sterk leierskapeienskappe en vermogns

(Vgl. Moerdyk, 1984: 1540

¥ Onvoldoende gemotiveerde werknemers (Vgl.

Ackerman, 1982: 20-21.3

% Onvoldoende pogings van  topbestuwr aom toegewyd
en op 'n deurlopende basis betrokke te wees by
die verbetering van doeltreffendheid, gehalte en

produktiwiteit (Vgl. Deming, 1981l: 12-17.2

* Onvoldoende pro—aktiewe optrede van bestuurders
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en ontvanklikheid vir verandering. Omslagtige
verkswyses en prosedures (Vgl. Shetty en Beuh-

ler, 1983: 98-192.)

* Gebrekkige probleemoplossende vermoéns en kom-
munikasie tussen werkers, bestuurders en vakbaon-
de of werknemersverenigings wat omsien na die
belange van werknemers (Vgl. Bendix en Rockers,

13982 5.1

Die vooraf aangehaalde standpunte met betrekking
tot die nie-bereiking van standaarde word onder—
steun, omdat dit aandui dat die corsake daarvan
veelvuldig is. Onvoldoende bestuursoptrede, en wit-—
gediende werkswyses moet in ag geneem word. Verder
het elke individuele werker 'n persconlike verant-—
antwoordel ikheid om "n positiewe bydrae te lewer
tot die bereiking van doelwitte en die oplossing

van probleme.
Organisasie—ontwikkeling

Organisasie-ontwikkeling is 'n bspaalde aksie van
bestuur wat die hele crganisasie en alle bestuurs-—
vliakke insluit met die oog daarop om die organisa-—
sie se doeltreffendheid en gesonde funksionering te
verbeter deur middel van beplande ingryping in die
organisasie se bedryfsprosesse. (Vgl. Berry, 13986:

226 2
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Frost (1985: 44-49) staan 'n holistiese sisteem—
benader ing voor met betrekking tot organisasiecnt-—
wikkeling wat Gordon Lippitt se aksienavorsings—
madel, met Kurt Lewin se kragveldontledingsmadel,

kombineer. Die volgende is belangrike modelstappe:
# Herkenning van die probleem deur sleutel figure.

Vaolgens Hickman en medewerkers (13986: 3) kan
organisasieprableme veral geleé wees in een of

meer van die volgende terreine:

— Fisiese omgewing:

'n Materiéle oplaossing is gewoonlik nodig.

— Prosedures:
Die cntwikkeling van "'n doeltreffende sisteem
mag nodig wees wat tegniese en organisato—

riese intervensiemetodes vereis.

— Verhoudings:
Spanbou, sosiale vaardigheidsopleiding, kan-
flikhantering en die verbetering van kommuni-—

kasie mag nodig wees.

— Waardes:
Die definiéring van waardes en die ontwik-
keling van beleid en konseptuele vaardighede

moet moontlik aandag verdien.
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— Identiteit:
Dit impliseer dat daar gefokusseer moet word
op die vernuwing van die arganisasie en ver-—
anderings in die kultuur van die organisasie.
Laasgencemde verwys hoofsaaklik na die waar-—
des, norme, cortuigings en gedragspatrone wat
wer kers handhaaf en met mekaar deel. (Vgl.

Wright, 1986: 28.)

— Omgewing:
Intervensiestrategieé van toepassing op die
omgewing sluit veranderings in ten opsigte
van die oarganisasie se verhouding tot ek-
sterne liggame soos sy kliénte, agroepe en
aorganisasies by wie hy betrokke is of betrak-

ke behoort te wees.

Dit is duidelik uwit die aangehaalde literatuur
dat organisasieontwikkeling 'n noodsaaklike en
deurlopende proses moet wees en dat die bereik-
ing van doeltreffendheids—-, gehalte— en produk-

tiwiteitsdoelwitte daarvan afhanklik is.

* Die versameling van inligting met betrekking

tot die probleem.

Dit iz belangrik dat relevante inligting ver -
samel word met betrekking tot verskynsels
soos afwesighede, siegkteverlof, personeslom—

zsette, klagtes en gesondheidsprableme.
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# Die ontleding van die inligting.

Ten einde inligting doeltreffend te ontleed
moet oorsake en simptome onderskel word  en
alle menings in verband met verkrygde inlig-

ting objektief aangehoor word.

# Diagnostiese assessering van die positiewe as-—
pekte en beperkende faktore onderliggend aan
die geidentifiseerde probleme en die gevolge

daarvan.

Die bestuurder moet die faktore wat positiewe
verandering kan bevorder of strem in  verhou-
ding tot mekaar identifiseer en die uitwerking

daarvan evalueer.
# Die identifisering van intervensie metodes.

Dit is belangrik dat seker gemaak word, dat die
gediagnoseerde probleme wel suksesvoal hanteer
sal kan word deur die probleemoplossende meto—
des waarop besluit word. Daar moet gefokusseer
word op die wysiging van slegs daardie faktore
wat die potensiaal het om die aangewese pro-—
bleme ap te los en verandering te bewerkstel-

1316
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# Die implementering van die intervensiestrategie
deur middel van 'n beplande veranderingspro—

gram.

Tydens die implementeringsfase moet die betrak-
ke bestuuwrder, insluitende die hoofbebestuur—
ders van die organisasie, 'n ernstige voorneme
tot verandering h&. 'n Gevoel van eienaarskap
moet by alle betrokkenes ontwikkel word. Inter-—
vensietegnieke kan aksies insluit soos oplei-
ding, heropleiding, loopbaancontwikkeling, wy-
siging van poste, spanbou, strategiese beplan-
ning, die hersiening van organisasiestrukture
en rolle en die ontwikkeling van 'n nuwe orga-

nisasiekultuwr en klimaat.

¥ Die voltociing van die beplande intervensie-

strategie en evaluering.

Deurlopende assessering en evaluering is nodig,
sowel as die verkryging van aanspreeklikheid
van alle betrokkenes en voldoende aanpasbaar-—

heid om veranderings aan te bring.

* Voorkomingsmaatreéls.

Ten einde te verseker dat die organisasie posi-
tief en dinamies funksioneer, moet die bestuur
op 'n deurlopende basis inligting versamel,

evalueer, nuwe intervensiemetodes identifiseer
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en aksiestappe neem om die beoogde doelwitte te

te bereik.

Fraost se holistiese sisteembenadering word on-—
dersteun, omdat dit al die belangrike stappe
insluit wat nodig is tot die oplossing van pro-—
bleme. Afleidings word nie slegs op grond  van
sigbare simptome gemaak nie. Die corsake daar-—
van word ook bestudeer en vinnige, ondeurdag-—

te gevalgtrekkinge word vermy.
Organisasiekul tuur

Elke organisasie het 'n eie-socartige kultuur wat
aspekte insluit soos waardeé, norme, cortuigings en
gedragspatrone wat deur die werknemers gehandhaaf
en met mekaar gedeel word. (Vagl. Wright, 198&6: 28;
Schutte, 1981: 24.) Dit is wenslik dat die organi-
sasiekultuur bydra tot die vooruitgang van die or-—
ganisasie, maar dit kan ook disfunksiconeel wees en
waarborg nie altyd sukses nie. (Vagl. Bryman, 1984:
19.2 Die kultuurwaardes van die organisasie moet
vir sy lede realisties en aanvaarbaar wees sodat
dit met vrymoedigheid aan nuwe lede corgedra  hkan

word. (Vgl. Schein, 1986&: 84; EBrown, 13986: 30.0

Organisasiekl imaat hou verband met kultuur en ver—
wys na die besondere kultuurkenmerke wat die een

aorganisasie van 'n ander onderskeil, die gedrag van
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werkers beinvlioed en redelik standhoudend is. (Vgl.
McFarland, 1970: 87.) 'n Funksionele organisasie-
klimaat en kultuur is belangrik vir die gesonde
funksiconering van die organisasie. Fraost (13985:
40-44) verwys na disfunksionele organisasigs en
onderskei tussen neurctiese aorganisasies wat geken-—
merk word deur angs en vermyding, psigopatiese or-—
ganisasies met verdraaide realiteite, parancia,
valse ocortuigings, swak denkpatrone en besluitne-—
ming en sosicopatiese organisasies met onvoldoende
etiese en morele ontwikkeling en wat weerstand bied

teen die handhawing van normale gedragstandaarde.

Die genoemde poging van Frost, om deuwr middel van psigi-
atriese terminoclogie tussen funksionele en minder funksio-
nele organisasies te onderskei, kan kritiek ontlok as "n
oor vereenvoudige en  irrelevante manier om organisasie-—
funksionaliteit te beskryf. Vir die persoon wat  goed
ingelig is aangaande die terminologie, bied dit tag 'n
varstaanbare, insiggewende besld, wat as bydras kan dien

tot die bestudering van die organisasie.
Personeel of mannekrag

Geen organisasie  kan funksioneer sonder die nodige
personeel nie. Gevolglik is die voorsiening van perso—
neel of mannekrag 'n belangrike funksie van enige or-—
ganisasie wat alreeds begin by die beplanning van die

verkryging van die soort en getal benodigde werkne-—
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mers. Die besetting van funksies en posisies binne
die crganisasie en die wyse waarop dit gedocen word,
vorm die personeelstruktuur. (Vgl. Reynders, 1977:
101; 154.) Die voorsiening van personeel gaan gepaard
met 'Tn sistematiese proses wat elemente insluit soos
posontleding, mannekragbeplanning, werwing, keuring en
personeeladministrasie. tVgl. Mondy en medewer kers,

1986: H55-58.)

Die indiensneming van werknemers met bepaalde kwalifi-
kasies, eienskappe en vermoéns sal afhang van onder
andere die aard, samestelling en doelstellings van die
arganisasie. Organisasies het gewoonlik 'n kombinasie
van ongeskoaolde, semi—geskoolde, klerklike en geskool —

de werknemers in diens. (Vagl. Wood, 1986: 5.0

Die doeltreffende aanwending en benutting wvan die
personeel van die organisasie hou veral verband met
twee belangrike komponente, naamlik werknemerontwik-—
keling en gekodrdineerde spanwerk. Werknemerontwiklke-
ling fokusseer op die verbetering en verhoging van die
vermoens van die werknemers. Dit neem 'n aanvang by
die implementering van die oriénteringsprogram en vind
deurlopend plaas gedurende die werknemer se loopbaan.
(Vgl. Byars en Rue, 1979: 1€9.) Werknemerontwikkeling
kan alleenlik suksesvol geskied indien dit multi-dis-
siplingr plaasvind en die verskeidenheid van aksies
wat nodig is vir die aanleer en ontwikkeling van sosi-

iale, persoonlike en werksvaardighede, so volledig as
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moontlik insluit. Die verantwoordelikheid van werkne-—
mersontwikkeling rus op die skouers van die individu-
ele werknemer, maar bestuur moet die geleenthede skep
en dit bevorder. (Vgl. Moerdyk, 1984: 15-22; ~obert—
son, 1986: 41; Roeyens, 19835.) Simonsen (198&: 7)

waarsku teen die tradisionele beskouing, waarvolgens
die organisasie as 'n piramide gesien word en ont—
wikkeling voorgehou word as mededinging om skaarser en
hoér posisies binne die arganisasie. Volgens Simonsen
moet opleiers en werknemers eerder streef na 'n loop-
baanfasemodel waarvolgens 'n werknemer binne 'n be-—
paalde bercepsgroep of loopbaanvigting ontwikkel

word. Dit is 'n bemoedigende en realistiese benade-—
ring wat kan bydra tot werkverrigting van hoé& gehalte
en werkshbevrediging aangesien die verdieping en uit-
breiding van kennis en ervaring met betrekking tot
'n bepaalde loopbaan, die werknemer as 'n deskundige

laat uitstyg.

Gekatrdineerde spanwerk veronderstel die geordende
'vordering en vloei van werk wat meegebring word
deur die doelbewuste en doelgerigte samewerking tussen
twee of meer persone en waardeur die gesamentlike ak-
tiwiteite bydra tot die bereiking van werksdoelwitte.
(Val. Verster, 1979: 21-24.) Dit blyk dat doeltreffen-—
de spanwerk slegs moontlik is, indien die kodrdinering
van aktiwiteite doeltreffend geskied. Verster (1979:

Z2) 8§ die volgende in die verband:
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"Haodrdinasie bestaan op sy beuwrt uwit drie basiese ele—
mente, naamlik ewewiqg, sinchronisering en integrering

van aktiwiteite".

Ten einde hieraan te voldoen, is effektiewe personeel
nodig. Volgens Trecker (1966: 183-184) het verskeie
cnder soeke aan die lig gebring dat die personeel van
die aorganisasie effektief sal wees, indien die volgen-—

de vereistes nagekom word:
¥ Die korrekte plasing van personeel.
¥ Taakopdragte in ocoreenstemming met vermoéns.

¥ Die personeel moet van die begin af goed ingelig
wees oor die globale doelstellings wat bereik moet
word en metodes wat aangewend word om doelwitte te

bereik.

¥ Goelie leierskap of voorsitterskap.

SAMEVATTING

Organisasietecrieé stel bestuurders en organisasiespe—
sialiste in staat om die struktuur en werksaamhede van
die organisasie waarin hy werksaam is, doeltreffend te
verkan, te evalueer en te begryp. Bekende organisasie-—
teorieé is die wetenskaplike bestuurstecrie, burckra-—
sie, sisteemtecrie, kibernetika of kommunikasieteorie,
struktuur—-funksionele tearie en situasie of gebeurlik-

heidstearie.
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Die arganisasie 1is 'n dinamiese eenheid. Dit is deel
van 'n interaksiesisteem tussen persone en dinge bin-
ne en buite die organisasie. Die interaktiewe aard van
die organisasie is een van die vernaamste kenmerke wat
op sy dinamika dui. Die dinamika van die organisasie
kan ook verder waarqgeneem word 1in sy organisasiebe~—
leid; die wyse waarop doelwitte nagestreef en aan-—
spreeklikheid aanvaar word en die waarde wat aan doel-
treffendheid, gehalte, produktiwiteit en organisasie-
cntwikkel ing geheg word. Die bepaalde kultuur van die
aorganisasie wat aspekte insluit soos waardes, norme,
aortuigings, en die personeelstruktuuwr van die crgani~—
sasie, is verdere komponente waaraan die dinamika wvan

die organisasie herken word.
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HOOFSTUK 3

DIE BEDRYFSORGANISASIE: *N SPESIFIEKE TEORETIESE DENKRAAMWERK
VIR DIE BEDRYFSMAATSKAPLIKEWERK—-OPLEIER M™MET VERWYSING NA
WERKNEMERHULPPROGRAMME

3.1

INLEIDING

'n Redryfsorganisasie is 'n tipe organisasie wat menigte
ooreenkomste toon met enige ander soort organisasie. Aspek-
te wat dus in die vorige hoofstuk vermeld is, is ook op be-
dryfsorganisasies van toepassing. Bedryfsorganisasies is
eqter in vele opsigte uniek met betrekking tot onder andere
sy arganisasie— en personeelstruktuur, missie, doelwitte,

behceftes en prableme.

In hierdie hoofstuk word 'n aantal kenmerke en funksies
van bedryfsorganisasie bespreek met verwysing na werknemer-—
hul pprogr amme waarby bedryfsmaatskaplike werkers betrokke

is.
DIE BEDRYFSORGANISASIE AS N PRODUKSIE-EENHEID

Valgens Reynders (19377: 2) verwys die term bedryf na 'n
produksie—eenheid waarin verskillende soorte produksiemid-
dele, met inagneming van 'n bepaalde tegniek en verenig in
'n bepaalde organisasie, saamwerk om goedere of dienste
voaort te bring. Hiervolgens kan afgelei word dat die term
bedryf ook organisasie insluit en dat die term bedryfsorga-
nisasie slegs 'n duideliker omskrywing is van die konsep
bedryf, met inbegrip van organisasie. Laasgencemde hou aolk

verband met die konsep, onderneming.  Feynders (1977: 20
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definieer onderneming soos volg:
"ewewe 'Tn sel fstandige ekonomiese subjek wat ten doel het om
die kapitaal wat daarin bel® is winsgewend te maak deur in
antisipasie op die vraag, goedere of dienste min of meer
kontinu op die mark aan te bied en te verkoop met die kapi-
taalrisika wat daaraan verbonde is." 'n Soortgelyke omskry—
wing word deur Lucas en medewerkers (19793 4) gebied. Dit
is moontlik dat een onderneming meer as een bedryfsorgani-
sasie tot gevceclg kan h€, soos byvoorbeeld die 0.K. Bazaars

met sy verskillende winkels en Yskor met fabrieke (bedryfs-—

organisasies) in Fretoria, Vanderbijlpark en Newcastle.

Uit die bostaande omskrywings is dit duidelik dat die be-
dryfsorganisasie se werksaamhede veral toegespits is op
produktiwiteilt, winsgewendheid, vooruitskattings en risiko-
besluite. Die aanwending van die personeel in 'n bedryfscr-—
ganisasie en die werksmetodes en benaderings wat gebruik
ward, word dan ook so georganiseer en gestruktureer dat die

primére bedryfsdoelwitte ten beste bereik kan word.

ORGANISASIESTRUKTUUR

Elke bedryfsorganisasie het 'n organisasieskema of plan
waarop die verskillende afdelings en die hiérarglese ver-—
band tussen hulle aangedui word. Valgens Feynders (1977:
216) word 'n arganisasieskema voorafgegaan deur 'n funk-
sionele analise waaruit 'n funksionele diagram opgestel

word. Dit stel al die aktiwiteite voor, coreenkomstig die
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beginsel van soort behoort by soort, sodat die doelstel-

lings van die organisasie ten beste bereik kan word.

Volgens Lauwerys en Scanlon (1968: 8) word daar basies
drie personeelgroepe aangetref, naamlik die professiconele

aroep, tegnici en hal fgeskoolde werkers.

Vir die gedragswetenskaplike personeelspesialis wat die be-
bedryfsmaatskaplike werker insluit, is kennis van die rolle
en funksies wat deur die personeel- of mannekragbestuurder
en personeelafdeling vervul word, van belang. Die perso-
necelafdel ing bestaan in groot organisasies uit verskillende
sub—afdelings wat gespesialiseerde funksies verrig soos
personeel voorsiening, opleiding en ontwikkeling, arbeidsbe-
trekkinge, personeeladministrasie, veiligheid, gesondheid,
mannekragbenutting, bedryfsmaatskaplike dienste, bedryf-
sielkundige dienste en mannekrag— en organisasiebeplanning.
(Vgl. Mulder, Swanepcoel en Humpel, 1984: 4; Langenhoven,

1980: 8-9.)

Die eise van die ingewikkelde moderne samelewing en veral
die sosico—, ekonomiese- en politieke situasie in die FESA,
noodsaalk die dienste van professioneel opgeleide personeel-—
deskundiges. 'n Interessante ondersoek wat in 1979 in die
FSA gedoen is, (vgl. Verster, 1380: 6) het aangedui dat
£3% van die organisasies in die ondersoekgroep oor 'n sel f-
standige personeel funksie, groepspersoneeldepartement of

personeelhooaflkantoor  beskik het. Dertien persent van die
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organisasies het 'n personeelafdeling gehad en in 204 ge-
valle het die funksie deel uitgemaak van die pligte van 'n
besondere bestuurder/amptenaar, byvoorbeeld 'n sekretaris.
In slegs 4%4 van die aorganisasies behartig die lynbestuurder

self die personeelbestuursfunksie.

Personeeldeskundiges ervaar dit dikwels dat die lynbestuur
skepties staan teencor die dienste wat deur die personeel-
afdeling gelewer word. Daar blyk veral drie uitstaande
redes hiervoor te wees, naamlik: die personeelbestuurder
word deurlopend gekonfronteer met veranderde houdings, en
beleidsrigtings en prosedures wat dewr mense verskillend
geinterpreteer word; personeelbestuur is geneig om reaktief
in plaas van pro-aktief op te tree en verandering deur
middel van aktiewe deelname te weeq te help bring; lynbe—
stuur se persepsie van die personeelafdeling sal verander
as hulle sien dat personeel dit opreg bedoel aom hulle te
help in die bereiking van hulle prioriteitsdoelwitte. (Vgl.

Cowan, 1980: 23; en Langenhoven 1980: 8.1

Uit die bogencoemde bespreking blyk dit dat 'n formele per-
soneel ~ of mannekragfunksie onmisbaar is in bedryfsorgani-
sasies. Ten spyte van kritiek dat die personeelspesialis se
bydrae tot produktiwiteit nie tasbaar genoceg is nie, kan sy
vakkundige dienste ook nie doeltreffend vervang word deur
lynbestuur nie. Lyngesag is die basiese gqesag in die orga-—
nisasie. Dit is die gesag wat opdragte kan gee, finale be-

sluite kan neem en van andere kan verwag om uitveoering te
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gee aan planne en beleid. Staffunksies vervul 'n onder-
steunende rol teenoor lyngesag deur middel van adviesgewing
en aanbevelings. Die staffunksionaris moet voortdurend in
voeling wees met die probleme wat deur die lynbestuurders
ervaar word en bereid wees om deskundige ondersteuning te
bied, hulle vertroue te wen en daoeltreffende samewerking en
kommunikasie te bevorder. ((Vgl. McFarland, 1370: 410-412.)
Die persaneelafdeling is 'n voorbeeld van '"n staforganisa-~

sie binne die bedryfsorganisasie.

Daar sal vervolgens aandag gegee word aan 'n aantal funk-
sies waaraan bedryfsorganisasies groot waarde heg en wat

nie spesifiek in die vorige hoofstuk behandel is nie.
FUNKSIES VAN BEDRYFSORGANISASIES
3.4.1 Verbetering van die gehalte van die werkslewe

'n Werknemer bring 'n groot gedeelte van sy tyd by
die werk deur en dit is natuurlik dat hy sensitief
sal wees met betrekking tot sy werksomgewing en die
pogings wat die bestuur aanwend om die gehalte van
die werkslews te bevorder. Daar bestaan verskillen-—
de definisies ten opsigte van die gehalte van die
werkslewe. Dessler (1981: 5139) haal 'n definisie van
Suttle aan wat die kerngedagte mooi uwitlig:

"eve.. the degree to which members of a work organi-
zation are able to satisfy important persocnal needs

through their experiences in the organization.”
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Vaoalgens Walton (vgl. Dessler, 1981: 319) verwys 'n
ver kslewe van hoe gehalte na aspekte soos voldoende
en redelike vefgoeding, 'n veilige en gesonde werks—
omgewing, ontwikkel ingsgeleenthede en sekuriteit.

Dit is belangrik dat die bestuur deurlopend pogings
moet aanwend om die gehalte te verbeter deur middel
van onder ander selfhelpwerkspanne, posontwerp en
paosverryking, die toepassing van deelnemende be-
stuur, tydige gedragsmodifisering, die ontwikkeling
van leiers, loopbaanontwikkel ing, winsdeling gekop-
pel aan produktiwiteit, regverdige beleid, doeltref-

fende administrasie en buigsame werksure. (vVagl.

Dessler, 1981: 519; BReach 1980: 461-466.)
Begrot ingsbeheer

'n Geintegreerde begrotingsbeheerstelsel wat gepaard
gaan met verklarings van afwykings tussen begrote en
en werklike kapitaal— en bedryfsuitgawes, i1is 'n
nondsaaklike beheerinstrument vir alle bestuursvlak-
ke. Die finansiéle afdelings is hoofsaaklik verant-
woordelik wvir die opstel van totaal- en ander desl-
begraotings (vgl. Radel en Reynders, 1965: 363) en

die verklaring van afwykings wat die organisasie as

geheel raak.

'n Aantal voordele wat doeltreffende begrotingsbe—
heer inhou, word deuwr laconetti en 0'Hara (198359:

173~-198) aangetoon, soos byvoorbeeld, dat die be-—
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groting vir die bestuurder 'n spieélbeeld is van sy
aorganisasie se toerusting, mense, fasiliteite en die
koste daaraan verbonde. Dit help om doelwitte te be-
bepaal, te besluit of doelwitte bereik is en of uit-
breidings en inkortings oorweeg moet word. Dit ver-
gemakl ik kommunikasie met seniors en ondergeskiktes

en dwing die bestuurder om te beplan.

Die hantering van verandering

Volgens Schilit €1983: 15) moet bestuurders besef
dat veranderings in die samelewing, &l hoe meer van
hulle sal vereis om die nodige aanpassings te maak.
Binsted (1986&: 32 en 36&) is van mening dat organi-
sasies nog altyd veranderings moes hanteer, maar dat
die omgewing so verander het, dat bestuurders nie
meer diesel fde beheer oor hulle omgewings het soos
voorheen nie. Dit vereis 'n meer aanpasbare benade-
ring en groter gewilligheid om aanpassings te maak
ten opsigte van loopbaanverwagtinge en toekomstige

rolle.

Tipiese reaksies op verandering word deur Bunker en
Williams (1986: 31-40) aangedui as ontkenning, im-—
mobiliteit (verlamming?, passiewe en aggressiewe
hanteringstyle en 'n neiging om angstige gedrag te
verminder, eerder as om probleme doelgerig ap te los
deur middel van kreatiwiteit en die verkrying wvan

deelname in besluitneming.



Daar is 'n aantal beginsels met betrekking tot verander-
ing waarmee bestuurders rekening behoort te hou  (vgl.

Manpower Journal, 1983: 31) soos die vaolgende:

¥ Dit is dikwels die wyse waarop verandering aangekondig

word, wat weerstand tot gevolg het.

* Hoe sterker die groepsverbondenheid onder die werkers,
hoe groter die gereedheid van die lede om mekaar teen

verandering te beinvlcoced.

¥ Bestuurders en toesighouers moet positief met hulle
wverksgroep identifiseer en deur laasgencemde aanvaar

word.

* Veranderingstegnieke en aktiwiteite moet dikwels hev—

haal word, voordat resultate verwag kan ward.

¥ Die werknemer wat die meeste prestige in 'n werkaroep

geniet, kan die sterkste invlioed uitoefen.

Die redes en voordele van verandering moet verduidelik

ward.

Verandering binne 'n bepaalde werkgroep het 'n bedui-

dende effek op ander dele en groepe van die organisa-
sie.
Wanneer werknemers voldoende geleentheid gekry het om

hulle menings wit te spreek, is terugvoering ten op-
sigte van verandering wat plaasgevind het, noodsaaklik

ten einde wantroue en verkeerde afleidings te voorkom.
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Bedryfshigiene

Bedryfshigiéne is 'n belangrike dissipline in bedryfs—
organisasies wat nie geignoreer kan word nie. Baotha
(1985: 73 definieér bedryfshigiéne scos valg, na aan-—
leiding van die definisie van die Amer ikaanse Verenig-—

ing vir Industrieéle Higiéne:

"Redryfshigiéne is daardie wetenskap wat te make het
met die identifisering, evaluering en beheer van daar-—
die omgewingsfaktore of spanninge wat in, of as gevaolg
van, die werksplek ontstaan wat siekte, swak gesond-
heid en welsyn of opsigtelike ongemalk en anvermoé@  van

werkers of die gemeenskap veroorsaak."”

Volgens Botha (1983: 5) bestaan bedryfsgesondheid
vaxlgens die Departement van Mannekrag uit bedryfshi-
giéne en bedryfsgeneeskunde. Laasgencemde sluit dien-
ste in soos: geneeskundige behandel ing, eerste-hulp-
opleiding, fisioterapie, gesigstoetse, asemhalings-
toetse en biologiese monitering. Dit sluit ook voorkao-
mingsdienste in, soos die iddentifisering =n meting
van omgewingsgevare, raadgewing en opleiding, bestry-
ding van insekte en knaagdiere en higiéniese inspek-

sies. (VYgl. Van Vuuren, 1981: 2-3.)
Veiligheid

Fue en Byars (1982 284-285) spreek kommer uit oor

die hoé kostes wat meegebring word deuwr werksverwante
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ongelukke. RBenewens regstreekse kostes, is daar ook
onregstreekse hostes, soos die negatiewe effek op
wer knemermoreel en werknemer— en gemeenskapsverhou—
dings. FRue en Byars (1382: 28%) spreek die vaolgende
mening wit: "the heart of any organisation’s safety
pragram is accident prevention." Volgens laasgencemde
word afgelei dat voorkoming meer effektief en ekono-

mies is, as 'n reaktiewe remediérende benadering.

Volgens NOSA (National Occupational Safety Associa—
tion)y C1982: 21) moet 'n doeltreffende veiligheids—
program voorsiening maak vir die identifisering wvan
alle areas waarop veilligheid toegespits moet word,
prestasiemeting teenoor standaarde, die evaluering van

afwykings en regstellende optredes.

Sekerheidsdienste en burgerlike beskerming

Volgens Yogel (1981: 2,5, 4253) het bestuuwr 'n beson-
dere verantwoordel ikheid met betrekking tot die behaud
2n beskerming van sy bates. Sekerheidsdienste en ver-—
liesheheer is noodsaaklik ten einde rampe en  gebeur—
likhede soos apstande, brande, terrorisme, bomaanval-
le, aardbebewings en oorstromings, doeltreffend te

hanteer.

Besluitneming en die hantering van onsekerheid

Bestuurders moet dikwels besluite neem na aanleiding

varn omstandighede of op grond van gegewens wat vaag of



cnseker is. Hellriegel en Slocum  (1378: 83) s§€ dat
die besluitnemingsproses beinvlced word deur faktore
soos die mate van aanwesige rasicnaliteit, deoelwitte,
graad van onsekerheid, persconlikheid van die be-
sluitnemer en die hoeveelheid tyd wat beskikbaar is
om 'n besluit te neem. McFarland (1370: 112) onder-
skel tussen vier soorte omstandighede waaronder be-

sluite geneem kan word, naamlik:

* besluitneming ten tye van sekerheid
* besluitneming ten tye van onsekerheid
¥ besluitneming wanneer risiko's aanwesig is en

¥ besluitneming ten tye van konflik of kompetisie.

Dit blyk dat bestuurders wat risiko-besluite met gemak
neem, ook onsekerhede doelgerig kan hanteer. Dit blyk
dat ouer bestuurders huiwerig is om risiko-besluite te
neem, derhalwe die neiging by sommige organisasies om
hulle witveoerende bestuurders op sestig Jjaar of Jjonger
te laat aftree. (Vgl. Hellriegel en Slocum, 1378:

182.0
Die bevordering van doeltreffende kommunikasie

Die basiese kommunikasiestyle is luister, praat, skryf
en lees. (Vgl. Morris, 1980: 1Z; Faubenheimer en

Eotze, 1984: €0.) Outockratiese oarganisasiestrukture
veroorsaak baie kommunikasieprobleme. Die verbete-
ring van kommunikasievaardighede is die taak van be-

stuurders en professionele mense op alle vlakke.
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Goeie, duidelike kommunikering bevorder produktiwi-
teit en onderlinge werkverhoudinge. (Vgl. Yskor

Bulletin, 1987: 2-3.)

Hindernisse met betrekking tot doeltreffende kommuni-
bering sluit aspekte in soost intimidering, familigre
vriendskappe, vrese vir reqgsgedinge, gebrekkige vaar-—
dighede, ouderdomsverskille en die feit dat bestuur-—

ders te min aandag gee aan die doel en inhoud van kom-

o

munikasie. (Vgl. Fawlik en Kleiner, 1586: 1-32  en
Fischer 1981: 3.) Skinner (1385: 4) haal 'n aondersoek
aan wat in Hanada, die V8A, Engeland en ook by Suid-
Afrikaanse organisasies onderneem is. Dit blyk dat
meer as die helfte van die respondente in die onder-
soek gekla het dat hulle nie 'n doeltreffende kanaal

vir opwaartse kommununikasie het nie, 'n feit waarvan

die bestuur kennis moet neem.

Die handhawing van gesonde dissipline en arbeidsver-—

houdinge

Die huidige arbeideswetgewing en snelle veranderings in
die arbeidsbetrekkinge~omgewing die afgelope vyt Jaar
in Suid-Afrika, het bestuur genoop om met nuwe per-
spektief na hierdie aangeleentheid te kyk. Nel (1984:
2713 beklemtoon hierdie feilit en sé: "As part of the
establishment of sound industrial relations struc-
tures, employees should have a well designed and work-

able industrial relations policy.”



Die beleid waarna hierba verwys word, moet voorsiening
maak vir die hantering van onder andere die handhawing
van dissipline, grieweprosedures, ooreenkomste met die
georganiseerde arbeid (vakunies) en die hantering van
stakings en konflik. Ferreira (1984: Z2) benadruk die
belangrikheid van wetenskaplike kennis vir die ar-

beidspraktisyn en s€: "Om minstens "n redelike kans op
sukses te h€, moet hy (arbeidspraktisyn) goeie kennis
dra van die wet, ekonomie, die sosialogie, sielkunde,
politieke filosafie, die verskillende alternatiewes,
die eise, vereistes en vrese van werkers, 'n duidelike
idee van waarheen hy wil of moet, die vermoé en be-—

reidwilligheid om besluite te neem en met die gevolge
saam te lewe ..." Dit blyk dat goeie werknemerverhou-
dings, die toepassing van konstruktiewe en progres-
siewe dissipline wat ook op rehabilitasie en hulpge-—
wing gerig is, die cordeellundige gebruik van griewe—
prosedures, gesonde kEommunikasie en die bevrediging
van werkers se behoeftes aan erkenning en om elie ini-
siatief te gebruik, noodsaaklik is om arbeidsonrus en
konflik tussen bestuur en werkers tot die minimum te
beperk. (Vgl. Bruniquel, 1983: 8; tLowery, 13985: 248j;
Reveridge, 1975: 18; Byars en Rue 1979: 407; Wohlking,

1975: 489-500.)
3.4.10 Die motivering van werknemers

Mativering speel 'n belangrike vol in die gedrag van

werkers en hulle prestasie.
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Die besture van bhedryfsorganisasies gee baie aandag
aan die motivering van hulle werkers omdat dit 'n
sterk invloed het op werksprestasie en die bereiking
van produktiviteitsdoelwitte. Volgens Silberbauer
(1968: 55) is prestasie die resultaat van vermoéns
plus motivering. Hersey and Blanchard (1982: 4) s€ dat
navarsing aandui dat gemaotiveerde werkers teen tagtig

taot negentig persent van hulle vermcéns presteer.

Motivering is nie 'n eenvoudige begrip wat deur middel
van 'n enkelvoudige definisie of teocrie begryp kan
word nie. Felser (1988: 183-184) wys daarop dat daar
'n groot verskeidenheid van teorieé bestaan wat uit
verskillende vakgebiede afkomstig is en hoofsaaklik in
twee groepe verdeel word. Die eerste groep is die in-
houdsteorieé wat persoonsgeoriénteerd is soos Maslow,
Alder fer, Murray, Mcllelland en Fogers se teorieé en
inhoudsteor ieé wat omgewingsaeoriénteerd is soos Herz-—
berg, Hackman en F.C. Smith se teorieé. Die tweede
groep is die prosestecried wat "verlede georienteerd”
is soos Adams, Skinner, Festinger, Weiner en De Chanus
sa teorieé en toekomsgeoriénteerde teoriee  soos

Lawler, Vroom, House, E. Loocke en Tolman se teorieé.

Lowery (198%: 78) beskou motivering soos  volg:

"Motivation refers to whatever moves a person to ac—
tion or to behave in & certain way." Motivering ward
beinvl]oed deur faktore: soos individuele persoonseien—

skappe, die aard van die werk, die werksituasie self
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en bestuurstyl wvan die toesighouer, (vgl. Lowerey,
1285: 78) deelname, prestasiebecordeling, erkenning,
houdingsmeting, doeltreffende kommunikasies, en die
opleiding van toesighouers met betrekking tot motive-—
ring. (Vagl. Ward, 1974: 206-208.) Rosenbaum (1982: 13-
23 noem ook faktore soos die handhawing en verhoging
van die eie waarde van werknemers en spesiale aandag

aan werknemers met bepaalde prestasieprobleme.

Gluckman <13983: 24) beklemtoon 'n gesonde werksomge-—
wing wat geleenthede aan werkers bied om hulle stres
te kan hanteer en om meser van hulle eie fisiese,

emasicnele en maatskaplike behoeftes te leer ken.

Fanouse en Warihay (13980: 34 en 36) haal aan dat meer
as honderd ondersceke wat oor twintig jaar gedoen is,
aandul dat werkers beheer wil uitcefen oor hulle on-
middellike omgewing en belangrik wil voel en dat dit
as 'n baie sterk behoefte geidentifisesr is. Laasge-
noemde moet alreeds by oriéntering vasgel® word. White
C13985:18-13) beklemtoon die sterk verband tussen moti-
vering en werksbevrediging en s& dat bestuurstelsels
saos doelwitbestuur, prestasiebecordeling, gehalte-
kringe en loopbaancontwikkel ingsprogramme, motivering

versterk.

Dit is belangrik dat die bestuur kennis dra van teo—
rieé en hos om dit te gebruik., Kilduff en Baker (1984:
&1) som hierdie feit soos valg op: "How the theories

are applied in practice, eilther alone or in combina-
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nation with one anaother, is part of the the difficult
art of management." Volgens Rosenbaum (198&: 13-200

waord die volgende teorieé, onder andere, deur bedryfs-

organisasies toegepas:

* Prestasiemotiveringsteorie

Hierdie teorie wat deur McClelland onderskryf word, is
op die veronderstelling gebaseer dat sommige werkers
gemctiveer word deur uitdagende take aan te pak en
suksesval af te handel. Indien hulle aan die regte om-—
standighede blootgestel word, sal diegene met 'n sterk
behoefte aan prestasie, beter presteer as werkers met
lae prestasiebehceftes. Slegs ongeveer tien persent
warkers word op hierdie wyse gemotiveer. Frestasiege-
drag kan ook aangeleer word deuwr motiveringsondervig,
waar 'n werker geleer word om bevrediging uit presta-

tasie te verkry. (Vgl. Kilduff en Baker 13984: 56.)2

Verwagtingsteorie

Valgens Vroom se verwagtingsteorie is 'n persaoon  se
neiging om op sekere wyses op te tree, die gevzlg wvan
sy verwagting dat sy handelinge tot 'n aantreklike en
aanvaarbare resultaat sal lei. 'n Fersoon se motive-
ringskrag is in sy oortuigings geleé dat hy wel sukses
sal behaal met sy voorgenome poging en 'n beloning sal
cntvang wat sy individuele behoeftes sal bevredig.

tYgl. Jones en Page, 1987: 135.)
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Doelwittearie

Vaolgens EBEdwin Locke kan alle werknemers gemotiveer
ward deurdat uitdagende, interessante en bereikbare
doelwitte aan hulle gegee word. Die bereiking van die
doelwitte versterk gedrag positief en verhoog motive-
ring. Doelwitstelling is veral geslaagd met betrek-
king tot werknemers wat hulle eie produktiwiteit be-—

heer (Vgl. Kilduff en Raker, 1984: 58.)
Billikheidsteorie

Hierdie teorie wat deur J.5. Adams ocntwikkel is, gaan
van die veronderstelling Wit dat die evaluering van
belonings gebaseer is op vergelykings met ander per-—
sone wat diesel fde of soortgelyke werk doen. VYriende,
bure en professiconele kollegas word ingesiuit. Indien
'n werknemer van mening is dat die belonings wat hy
kry vir sy insette, minder is as dié van byvoorbeeld
sy kollega, sal 'n toestand van ongelykheid ontstaan
wat motivering negatief beinviced. (Vgl. Jones en Fage

1987: 15.)
Gedragsver ander ingsteorie

Die gedragsveranderingsteorie is gebaseer op
B.F. Skinner se idees dat mense se gedrag gerig is ap
die vermyding van straf en onaangename gevolge en die

verkryging van positiewe belonings. Die tecrie kan met

sukses toegepas word ten opsigte van laer geklassifi-
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seerde poste waar take redelik eenvoudig is en onaan-—
vaarbare gedrag maklik gestraf of geignoreer kan word
en aanvaarbare gedrag positief versterk kan word.

(Vgl. Kilduff en Baker, 1984: 60.)

¥ Behoefte—hiérargie teorie

Maslow se behoefte-hiérargie teorie huldig die filoso-
fie dat werkers gemotiveer word deur vyf behoceftevlak-
ke. Die bevrediging van elke behcefte is afhanklik van
die suksesvolle bevrediging van die behoefte op die

varige vlak. Die behoeftes is die volgende:

~ Selfaktualisering. Dit sluit die vaolgende in:
sel fverwesenliking van potensiaal, aanvaarding van
witdagings, intellektuele stimulering, kreatiwi-
teit, estetiese waardes en die aanvaarding van rea-

liteite.

- Agtingsbhehoeftes wat erkenning van prestasie, ver-—
troue en leierskap, bevosgdheid, sukses en intelli-

gensie insluit.

~ Sosiale behoeftes wat aanvaarding, lidmaatskap van

'nm groep, liefde en groepsdeelname inslult.

~ Sekuriteitsbehoeftes wat verwys na sekuriteit en
veiligheid, beskerming, gemak en vrede, ordelike
omgewing en netheid en die versekering van langter—

myr, ekonomiese welstand.
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-~ Fisiologies behoeftes met betrekking tot voedsel,
sl aap, gesondheid, cefening en seksuele verkeer.
(Vgl. Weekes en Botha 1988: 239; Felser 1988: 186-—

187.2

Motivering—instandhoudingsteorie

Frederick Herzberg het twee stelle faktore geidentifi-
seer wat werkers se werkstevredenheid en motivering
beinvliced., Die eserste stel faktore naamlik: higiéne
faktore, geassosieer met toesighouding, beleid, bescol-
diging, werksomstandighede, interpersconlike verhou-
dings, status, sekuriteit en persoonlike lewe. Die
tweede stel faktore naamlik die motiveerders, sluit
die volgende ini— prestasie, erkenning, verantwoorde—

likheid, vordering, persoconlike groei en werkinhoud.

Vaolgens Herzberg voorkom higiéne faktore onvergenoegd-
heid, maar kan dit nie werklik tot werksbevrediging
en motivering lei nie. Dit is alleenlik die motivesr-
ders wat werkers kan motiveer en hulle behoeftes be-
virediq. tVgl. Terpstra 1979 377.0 Volgens Austin
(1981: 53) het Herzberg beginsels geldentifiseer wat,
indien dit saam met die werksbevrediginamotiveerders
gebruik word, kan bydra tot die wverryking van werk.

Die beginsels en motivesrders is die vaolgends:
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Beginsels Mot iveerders
1. Verwyder sommige beheer-— Verantwoordel ikheid en
maatreéls terwyl aan- persocnlike prestasie

spreeklikheid behou word.

2. Verhoging van die aan-— Erkenning van verant-
spreeklikheid van werk-— woordel ikheid

ers vir eie werk.

3. Toewysing van 'n valle-— Verantwoordel ikheid,
dige werkseenheid by- prestasie en erkenning

voorbeeld afdeling of

taak.
4. Verlening van addisio- Verantwoordel ikheid,
nele gesag aan werknemer prestasie en erkenning

en groter vryheid ten
opsigte van werkverrig-

ting.

5. Die versending van ver- Innerlike erkenning
slae regstreeks aan die
werker en nie via die

toesighouer nie.

&. Die gee van nuwe en Groel en leer
moeiliker apdragte en

take aan die werker.
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7. Die toewysing van ge-— Verantwoordel ikheid,
spesial iseerde take aan aroeli en vardering

die werker ten einde
hom in staat te stel om

'n deskundige te word.

Terpstra (1973: 377) waarsku dat nie alle werkers r
behoefte aan ingewikkelde take en graoter verantwoor-
delikheid het nie en dat die individuele aard van
werknemers en hulle behoeftes in ag geneem moet word,

voordat oorweging daaraan geskenk word om die teorie

toe te pas.
Teorie X en Y

Hierdie teorie wat deur Douglas McGregor ontwikkel is,
veronderstel dat 'n mens twee nature het waarvan die
een, basies negatief is (tecrie X), en die ander, ba-
sies positief (teorie Y). Volgens teorie X word werk-
nemers beskou as mense wat nie van werk hou nie en dit
probeer ontduik. As gevolg hiervan moet werkers voort-
durend beheer, gelei en gestraf word om beoogde doel-
stellings te bereik. Teorie Y huldig die beskouing dat
wer knemers hul werk as 'n natuurlike vorm van vus of
spel benader waar die werker 'n hoé mate van sel fwerlk-
saamheid, cnafhanklikheid, toewyding, verantwoordel 1k-
heid en kreatiwiteit aan die dag 1E. Vgl. Jones en

Fage, 1987: 14.2
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Teorieé X en Y beklemtoon dus die belangrikheid daar-—
van dat werkers verskillend is en deur die bestuur as
individue met bepaalde probleme en behoeftes raakge-
sien en erken moet word. Marx (1983: 18) haal die re-—
sultate van 'n ondersoek met betrekking tot die ge-
bruik van die verskillende teoriee aan en daarvolgens
blyk dit dat Maslow se teorie die meeste gebruik word
deur middelbestuur, naamlik 44,5%. Her=zberg se teorie
was tweede met 40% gebruik. McocGregor, Blake en Mouton
se teorieé word redelik goed benut. Verder s& Marx
(1987: 181 “In quite a number of instances the
application rate of the mast popular theories never
reached 304 and in a few instances it was below 20X,
It is also clear that, in general, the mativation
theories/ideas were used more often in vrespect of man—
agement personnel and white collar workers, than in
respect of the other groups.” Die rede vir die voor-—
keur wat gegee word aan bogencemde teorieé is waar-—
skynlik as gevolg van die feit dat gencemde teorieé
die persoon van die werker in verhouding tot sy werks-—
omgewing aanspreek. Toesighouers en bestuuwrders besef
waarskynlik die waarde daarvan om interaksie tussen
die werker en sy werksomgewing positief te bevorder.
Die aanduiding uit navorsing dat die teorieé nie vol-
doende toegepas word nie en dat dit hoofsaaklik toege-
pas word op bestuuwrslede en witboordjiewerkers, ig
waarskynlik toe te skryf aan die feit dat kommuni-

kasie met hierdie groepe werkers en die identifisering
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van hulle behoeftes, makliker geskied. Voortgesette
navorsing in verband met die toepassing van die moti-
veringsteorieé is 'n taak wat deurlopend aandag in
bedryfsaorganisasies behoort te geniet indien die be-

stuur waarde heg aan 'n goed gemotiveerde werksmag.

3.4.11 Die aanbieding en bestuur van werknemerhul pprogramme

Dit blyk dat werknemerhulpprogramme 'n gener iese kon-
sep is wat na 'n gestruktureerde program verwys waar-
deur tegniese, administratiewe en professionel'e diens-—
te gelewer word met die oog op die bevordering van
die lewenskwaliteit van werknemers, die versterking
van werksekuriteit, die handhawing van aanvaarbare
prestasiestandaarde en die oplassing van probleme soos
verslawing, emosionele, persoonlike en gesinsprobleme.
Bo &n behalwe die gencemde funksies van die program,
kan enige persconlike —en werkverwante probleem deur
middel wvan die werknemerhulppraogram aangespreek word.
tVgl. I.F.B.-Inligtingstuk, (18%) 1989%9: 1; Hollman,

19739: 48 en Wrich, 1374: 14.)

Vaolgens Starker (1985: 33 het werknemerhulpprogramme
reeds sedert 1942 bekendheid verwerf as alkohol isme-
pragramme, 'n verwysing wat nie as gewens beskou word
nie, omdat dit die doel en inhoud van die  programme
vereng en 'n negatiewe stigma aan die programme laat
kleef. McClellan en Miller (1988: 25-29) wys daarop

dat werknemerhulppragramme in die twaalf Jaar wvoor
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1988 sterk klem op die verbetering wvan produktiwiteit

i het, alhcoewel die gebruikers van die programme

et

gel
aangedul het dat laasgencemde programme ook ander be—
hoeftes bevredig as slegs behoeftes wat suiwer met
produktivwiteit geassosieer kan word. Volgens genoemde
couteurs (MocClellan en Miller, 1988: 25-26) het 'n
ondersocek wat in 1986 onder professionele persone en
wer knemerhul pprogram—funksionar isse gedoen is, aan die
lig gebring dat die werknemerhulpprogram—funksies wat
die meeste ondersteuning geniet, die volgende is:

korttermyn—buite pasiénte behandeling, motiveringsbe-
raad, navorsing, die lewering van 'n bydrae tot die
ontwikkeling van beleid, bemarking van werknemerhulp-

program—dienste en gesondheidsbevardering.

'n Verdere belangrike bedryfsfunksie wat deuwr middel
van die program ondersteun en bevorder kan word, is
konstruktiewe dissipline. Laasgencemde is een van die
bedryfsorganisasie—~funksies (kyk paragraaf 3.4.9)

waaraan groot waarde geheg word., Volgens Bruniguel
(1983: 23) is die regverdige toepassing van dissi-
pline, 'n funksie wat hoé prioriteit by vakbonde ge-
niet. Deur middel van die werknemerhulpprogram kan
warknemaers wie se gedrag en werksprestasie konflik met
die bestuur en mede-werkers veroorsaak, gehelp word
om hulsel f doeltreffend in die werksituasie te bestuur
en hul eie ontvanklikheid vir konstruktiewe dissi-

pline, opleiding en ontwikkeling te verhoog. In die
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laasgenoemde verband word 'n positiewe bydrae ook tot
organisasiecntwikkeling gelewer wat 'n ander belang-—
rike organisasie—-funksie is. (Kyk hoofstuk twee, para-—
araaf 2.3.5.2 Navorser stem saam met Eoman (1'381:
257 se standpunt dat werknemerhulpprogramme aanpas-—-

baar is met organisasiecntwikkeling en dit bevorder.

Valgens Myers (1984: 4-5) kan die dienste wat deur
middel van 'n werknemerhulpprogram gelewer word, deur
'n eie organisasie gelewer word, of coreenkomste kan
met eksterne hulpverleners gesluit word om 'n  voltyd-
se of deeltydse diens te lewer. Werknemerhulpprogram-
me kan onder verskillende name aangebied word, soos
personeelbystandsdiens, wer knemerberaad, werknemerge-
sondheidspragram en programme met betrekking tot spe-

sifieke probleme soocs alkaohol isme.

Waar bedryfsorganisasies oor 'n bedryfsmaatskaplike-
werkfunksie beskik, word dit aanvaar dat laasgencemde
betrokke sal wees by die bestuur en toepassing van 'n
wer knemerhulpprogram. Volgens Chandler, Erocker, Fynn
en MacDonald (1988: 243)  kan werknemerhulpprogramme
wat 'n proafessionele -maatskaplike komponent bevat, in
drie kategorieé ingedeel word. Sommige van die pro-
gramme word in geheel deur die bestuur geborg met

maatskaplike werkers in diens daarvan. 'n Geringe aan-—
tal programme word deur vakunies geborg, terwyl ander
weer bedryf word deur eksterne organisasies coreenkoam—

stig "n dienslewer ingskontrak.
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Hoe die strukturering en aanbieding van programme ook
al plaasvind, is navorser van mening dat die sukses
van 'n werknemerhulppraogram grootliks afhang van die
mate waarin daar geslaag word om sy aktiwiteite as
sel fstandig dog aanvullend tot ander programme te de-
finieer en te omlyn. Dit is belanarik dat die werkne-
merhulpprogram—-praktisyns in die bedryfsarqanisasie
hulsel f voortdurend afvra hoe hulle deuwr middel van
die program 'n positiewe bydrae kan maak tot die on-
dersteuning van funksies soos in hoofstukke twee en
drie uiteengesit. (Vgl. Archambault, Doran, Matlas,

Nadolski en Sutton-Wright, 138Z: 8-3.)

Die aanwesigheid van produksiegestremde werkers as ge-
volg van maatskaplike funksioneringsprobleme i1s 'n
realiteit wat nie deur die bestuuwr ontken of geligno-—
reer kan word nie. Hulpgewing aan hierdie persone en
die apleiding en motivering van hulle toesighouers met
die cog op die volle ontsluiting van werknemers se
arbeidspotensiaal en verbetering van toesighouers—
vaardighede, dra by tot optimale mannekragbenutting.
Greie samewerking en shkakeling tussen die funksiona-
risse van die werknemerhulpprogram en bestuurders van
die verskillende werksafdelings is noodsaaklik met die
coog op die valle en karrekte benutting van die werk-—
nemarhul pprogram. 'n BEestuurder behoort diesel fde
waarde aan die werknemerhulpprogram en die aontwikke-

lirg van die produksiegestremde werker te heg, as aan
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al die ander bedryfsprogramme. Die bedryfsmaatskaplike
wer ker moet deur middel van opleiding en supervisie
die bestuuwrder help om hierdie feit te begryp en dit
sy verantwoordelikheid te maak. (Vgl. hoofstuk vyf,

paragraaf 5.2.3 en hoofstuk ses.)

Die volgende ondersoeke wat gedoen is, gee 'n aandui-
ding van die voorkoms van werkverwante probleme:

Volgens Van Schalkwyk ¢1983: 21 toon navorsing  aan
dat 154 van alle werkers gewoonlik verantwoordelik is
vir 30% van alle afwesighede en dat die rede hiervoor
hoofsaaklik voortspruit wit siekte, beserings, per-
soonl ike belange, gesinspraobleme en ontevredenheid met
die werk en toesighouer. Lombard (1977: 66) verwys
ook na ondersoeke wat uitgewys het dat: "psigoneura—
tiese en patologiese, emosionele houdings van werkne-
mers teencor hulle werk en werbkgewers verantwoordelik
is vir 'n groter verlies aan inkomste as beserings of
siektes." Dit is ook bevind dat neurcotiese toestande
varantwoordel ik is vir tussen een kwart en een derde

van alle afwesigheid by die werk.

Hall en Fletcher (1984: 30) s&: "At any particular
time up to 204 of a company’s workforce will have a
problem which is likely to effect their performance.”
Volgens Fotze <(1986&: 25, 37, 4) word verskeie siek-
tetoestande, psigologiese en gedragsprobleme  deur
spanningsdruk (stres) vercorsaak. Fsigiese bercepsmat—~

heid is die gevalg van die langdurige ervaring van
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spanning van ’'n bepaalde intensiteit in die werksitu-

asie wat veral deur angs en depressie gekenmerk word.

Die bevordering van 'n gesonde balans tussen werk en
privaatlewe behoort viv die bestuur 'n saak van erns
te wees., 'n Opname wat onlangs 1in Japan gedoen is,
het getoon dat 140 000 werknemers weg van hulle ge-—
sinne af lewe, as gevolg van huweliks—- en gesinspro-—
bleme, wat spruit uit die feit dat vir baie Japanese
die werksplek hul tuiste geword het. (Vgl. Business
Weelk, March 24, 13986.) Enpox (1985: 3Z) verwys na 'n
onderscek by 'n alkohol isme beraadsentrum waar bevind
is dat &6&6%4 alkocholiste werknemers laat aanmeld vir

werk en 40% een of twee keer per maand afwesig 1is ap

'n Maandagoggend.

Volgens Schreier (1383: 478-473) het 80V aorganisasies
in 1981 in die VSA bevestig dat hulle in die wvooraf-
gaande vyf Jjaar dwelmafhanklikheidsprobleme hanteer
het waarvan alkohol 82%, marijuana 55%, herocine Z17%,
bokaine 217 en ander dwelmmiddels 317 was. Ten spyte
van bogenoemde ondersoek, is daar steeds aanduidings
van ontwykende houdings by werkgewers. Schreier (1383:
479) wys byvoorbeeld daarop dat die bestuur geneig is
om te glo dat probleme soocs alkohol en dwelmmiddelaf-
hanklikheid in ander organisasies, erger as in hulle
ele organisasie is. Ilaconetti en 0’Hara (13983: 1490
haal 'n ondersoek aan wat uwitwys dat die drie belang-

rikste dinge wat werknemers van hulle werk verlang,
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waardering is vir voltooide werk, 'n gevoel dat hulle
op hoogte gehouw word en hulp met persconlike probleme.
‘Dit is interessant om daarop te let dat bestuurders
wat by die ondersoek betrek was, die mening toegedaan
was dat die werkers hierdie drie items as die laagste

soU beoordeel.

Ten spyte van die bogencemde houdings, is daar al hoe
meer werkgewers wat die waarde van werknemerhulp besef
met die cog op die stabilisering van die arbeidsmag,
die vermindering van afwesighede en omsette, die ver-—
hoging van produktiwiteit en om gesinne te help aanpas
by veranderde lewenstyle. (Vgl. Mulder, Swanepoel en
Humpel 1984: Z.) Die instelling van werknemerhulppro-
gramme wat op alkochol, dwelmmiddels, psigiese, maat-
skaplike en spanningsprobleme fokusseer en die benut-
ting van kundiges in die gedragswetenskaplike denkrig-
tings, neem toe. (Vgl. Rosen, 1985: S6; Femp 1985: 13-
19; Starker, 1985: 5~6; Fawlik en Kleiner, 1398&: 31;

Du Flessis, 1987: 26-239; Langley, 1387: 43.)

Selfs voorbereiding vir aftrede het vir baie waerkge-
vers die afgelope tien jaar 'n noodsaaklike diens ge-
word., Arnone (1382 7600 bevestig hierdie feit en sé&:
"Taday, more and more companies are providing compre-
hensive pre-retirement programs. A growing number of
employere are of fering their employees a soup—to-nuts

menu or pre-retirement planning activities from which
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to choose, and counselling in everything from retire—
ment budgeting, to part—-time Jjobs, to use of leisure

time."

SAMEVATTING

Bedryfsorganisasies toon baie ocoreenkomste met enige ander
soort organisasie. Hulle het egter ook elescortige organi-
sasiestrukture, doelstellings, probleme en behoeftes. Fro—
minente en betekenisvolle waarde word aan funksies in be-—
dryfsarganisasies geheg soos die volgende: deurlopende
pogings om die gehalte van die werkslewe van werkers te
verhoog; doeltreffende begrotingsbeheer; die doeltreffende
hantering van verandering} die voorsiening van dienste

soos bedryfshigiene, veiligheidsbeleid en maatreels, seker-
heidsdienste en burgerlike beskerming; doeltref fende be-—-
sluitneming ten tye van ocnsekerheid; die voorsiening van
wer knemaerhul pprogramme; doeltref fende kommunikasiestel sels;
die handhawing van positiewe dissipline en arbeidsbetrek—

kinge en die motivering van werknemers.

Dit is belangrik dat die bedryfsmaatskaplike werker en
funksionarisse van die werknemerhul pprogram kundigheid ver-
kry met betrekking tot die verskillende bedryfsfunksies ten
pinde positiewe skakeling te bewerkstellig tussen die aan-
spreeklike bestuuwrders en die bedryfsmaatskaplike werkers
en  ander funksionarisse wat aan die werknemerhulpprogram

verbonde 1s.
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HOOFSTUK 4

MAATSKAPLIKEWERK-SUPERVISIE: N OPLEIDINGS- EN
ONTWIKKELINGSMETODE MET VERWYSING NA BESTUUR EN
TOESIGHOUDING

4.1

INLEIDING

Die bestuur van 'n organisasie staan nie geiscleerd van sy
struktuur en funksies socos in die vorige hoosfstuk viteenge-
sit nie. Die bestuuwr vervul 'n noocdsaaklike rigtinggewende

ral en kan as die hart van die organisasie beskou word.

In hierdie hoofstuk word daar 'n uiteensetting gegee van
maatskapl ikewerk-supervisie met verwysing na die onderlinge

vaakvlakke met bestuur en toesighouding.

Fennis in verband met bogencemde aspekte en die blootstel -
ling aan ontwikkeling en opleiding deuwr middel van maat-
skaplikewerk—-supervisie stel die bedryfsmaatskaplikewerk-
opleier in staat om sy opleidingsrol binne die bedryfsbe-
stuwrsomgewing realisties te definiser en sy eie oplei-

dingsvaardighede te versterk.

BESTUUR

2.1 Begripsomskrywing

'n Groot verskeidenheid definisies en beskoulings met
hetrekking tot die konsep bestuuwr kom in die litera-—
tuur voor wat almal eienskappe beklemtoon wat op in-
gevwikkelde en geordende aktiwiteite en prosesse dul.
Owen (1985: 66~67) beklemtoon die aktiewe, rigting-

gewende eienskappe van bestuur.
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Beach (1980: 22) beshkou bestuursaktiw?teite as by-
draend tot die sosiale gemeenskapsaanspreeklikheid
wat bedryfsorganisasies teenoor die gemeenshkap het en
die bevordering van ekonomiese en produktiwviteitsont-
wikkeling. Vegter (1380: 3) beklemtoon leidingge-
wing aan ondergeskiktes as 'n vername bestuursfunk-
sie. McFarland (1970: 4) sien bestuur as 'n admini-
stratiewe, wetenskaplike en kundige proses wat 1loop-
baanontwikkeling en die kodrdinering van mense in-
sluit. Drucker ((1974: &) Ekonstateer dat bestuur 'n
taakgerigte funksie en dissipline is wat deur profes-
sicnele bestuurders beoefen word. Feynders (1977:
432 1§ klem op behoeftebevrediging deuwr middel wvan
doelgerigte bestuursoptrede en die toepassing van be-

stuurshbeginsels.

Na aanleiding van die voorafgaande beskouings kan be-
stuur soos volg saamgevat en omskryf word:  Dit is 'n
aktiewe doelgerigte, gedissiplineerde, wetenskaplike
proses wat professioneel becefen word en gerig is op
aktiwiteite soos die toepassing van bhestuursbegin-
sels, ontwikkeling, koordinering, gemeenskapsaan—
spreeklikheid, gkonomiese ontwikkeling en produktiwi-

teitsverbetering.
Die ontwikkeling van bestuur

Volagens MocFarland ©1370: 142 het bestuuwr deur drie

stadia van ontwikkel ing gegaan sedert die jaar 1300,
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naaml ik wetenskaplike bestuur wat na groter doeltref-
fendheid gestrewe het, die mense-verhoudingstydperk
(1940-1330) wat op individuele en klein groepe Qefo-
kusseer het en die bestuursvetenskaptydperk wat die
klem op navorsing geplaas het en organisasies as na-
varsingsvelde beskou het. Marx (1378: Z0) wys daarap
dat bestuursmetodes en die professionele inslag van
bestuur teen die einde van die negentiende en twin-

tigste seu besondere aandag geniet het.

Die wetenskaplike en professionele onderbou van be-—
stuur

Daar bestaan meningsvershkille oov die wetenskaplike
en professionele eienskappe van bestuuwr. Lurdborg
€13981: 93) beskou bestuuwr as wetenskaplik deur dit
te onderskel van tegniese werk. Van Wyk (1986: 283
is van mening dat die wetenskaplike en professionele
aard van bestuur geleeé is in die gebruikmaking wvan
posbeskrywings, die opstel van spesifieke doelwit-—
planne, die gebruik van 'n stelsel om spesifieks
doelwitplanne te inisieer en te beheer en verslag te
doen oor produktiwviteit en die behaling van presta-
sies. Hunt (1984: 160) aan die anderkant, bevraagte-
ken die wetenskaplike aard van bestuur en s¥§ die vol-
gende in die verband: ".... management 1s vision and
magic rather than models and reascon and the past six-
ty years' search for a science of management has been

largely a failure." Stoker (19613 133-134) verduide-
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lik dat 'n wetenskap intellektueel, teoreties, ab-
strak en waardevry is. Dit is verder veronderstel-
lingloos, onbevooroordeeld, uiteenstellend en teen—

oorstellend.

Die wetenskaplike beweqging het Jjuis probeer aantoon
dat bestuur uit wetenskaplike elemente bestaan soos
planne, sisteme, ontwerp, meting en tocetsprogramme.
(Vgl. Beach 1980: 14.) Dit is sekerlik ook waar dat
bestuur nie in alle opsigte suiwer wetenskap is of
kan wees nie en in dié verband kan Appley (vgl.

Vegter 1980: 435) se beskouing ondersteun word, naam-—-
lik dat bestuuwr 'n beroep, wetenskap en hkuns is.
Volgens Staoker (1961: 134) is dit in elk geval moei-
lik om tussen wetenshkaplike kennis te onderskel omdat
die vershkil tussen die meer emosiconele, praktiese,
konkrete en waardebepalende elemente van laasgenoemde
teenacor die meer uwiteen— en teenoorstellende aard van

wetenskaplike kennis relatief is.

Bestuursfunksies en wvaardighede

Beplanning, organisering, leiding en beheer word be-
skou as die hoof bestuuwrsfunksies wat onderling ver-—
want is en mekaar beinvloed. Allen (1360: 23-27) en
Watson (1979: 16) waarsku tereg dat aangesien be-
stuur 'n ingewikkelde onderwerp is, daar gewaak moet

word teen ocorvereenvoudigde of eensydige beskauings

wat bestuwuwr probeer verbind aan slegs een b2paalde
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denkrigting of reduseer tot 'n reeks goed gedefini-
eerde funksies en beginsels. Ten spyte van laasge-—
noemde Wwaarskuwing, kan bestuuwr nie realisties be-
gryp word sonder dat die kenmerkende bestuursfunk-

sies in ag geneem word nie.

Verskeie ander komponente van bestuur voarm deel van
die gemelde hoof bestuursfunksies soos besluitneming,
doelwitformulering, beleidsadministrasie, koidrdine—
ring, stelselontwikkeling, kommunikering, motivering,
sosliale aanspreeklikhede en die skepping van 'n arga-—
nisasie klimaat en -—-moreel (vgl. McFarland, 13970);
skepping van werkbare vlakke van eenheid, verduide-—
liking, simbol iese beelddraer, vernuwing en vertsen-
woordiging van die organisasie na buite Cvgl.
Gardner, 1986: Z0); produktiwiteits— en werkspresta—
sieverbetering, sosiale invloced en verantwoordelik-
heid. (VYgl. Drucker, 1974: 40.) Die suksesvolle toe—
passing van bestuuwrsfunksies word tot 'n groo mate
ook bepaal dewr die doeltreffende toepassing van be-—
stuur svaardighede soos tegniese vaardighede, mense-
verhoudings, konseptuele vaardighede, (vgl. Hersey en
Bl anchard, 1398Z: ) administratiewe vaardighede en
besluitnemingsvaardighedes. (Ygl. Fue en Byars, (1382:
11.3 Die bestuursfunksies en vaardighede is van toe—
passing op alle bestuwrsvlakke, alhoswel graadver-—
skille noodwendig wvoorkom. Aangesien die hoof be-—

stuursfunksies so 'n belangrike komponent vorm  van
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enige bestuur as verantwoordelikheidstervrein, word

dit vervolagens kortliks omskryf:
# Beplanning

Beplanning is aanwesig by elke doelgerigte aktiwi-
teit wat onderneem word. Felser (1988: 98) sg die
voalgende: "Dit is baie moeilik om enigiets te or-—-
ganiseer, te lei en te beheer as daar nie 'n dui-
delike plan is waarvolgens te werk gegaan kan word

nie."

Beplanning houw verband met die beantwoording van
vrae in verband met doelwitte, middele en waarde-—
bepaling, wat 'n opweging tussen doelwitte en mid-

dele impliseer. (Vgl. Reynders, 1977: 88.)

Die organisasie gebruik verskillende soorte planne
om sy doelstellings te bereik soos enkelplanne,

roetine of staandeplanne, organisatoriese planne

D S 00
R

W

en finansiéle plamne. (VYgl. Feynders, 1377:
94,) Strategiese beplanning is belangrik omdat dit
die organisasie se missie en bestaansreqg reflek-
teer en 'n deurlopende ontleding impliseer wvan
alles waarmee die organisasie besiq is en waarheen
hy op pad is. (Vgl. Fihlo, 1982: 12.) Mannekragbe—
planning is 'n ander noodsaaklike beplanningsfaset
wat toegespits is op die verlkryging van die bkor-

rekte gehalte personeel om die nodige aktiwiteite

uit te voer. (Mgl. De Clerk, 1983: 5.3
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Bo en behalwe die gencemde verskeidenheid van be-
planningswyses, het elke bestuurder, toesighouer
en werker die verantwoordel ikheid om sy beskikbare
tyd karrek te beplan en te benut. Dit kan belemmer
word deuwr onduidel ike kommunikering, onvoldoende
apleiding en onnodige leeswerk en onderbrekings.

tvVgl. Verster, 1983: 157-1358.)
¥ Organisering

Doeltreffende groepaksie kan nie sonder organise-—
ring plaasvind nie. Organisering behels die orden—
ing van werk sodat dit so doeltreffend moontlik
afgehandel kan woord. Dit kan alleen moontl ik wees
indien middele en arbeid ooreenkomstig sekere
regl=s, riglyne en doglwitte bymekaar uwitgebring
word. Vaolgens Felser (1388: 102 is organisering
'n "proses waarin verantwoordelikhede en take so
toegedeel word dat elkeen weet wie doen wat.”
Organisering het te doen met die verkryging van
aroepsamewer king, kﬁﬁrdinering en delegering van
gesad, (vgl. Murdick en Ross, 1973: 118) die
selektering en kombinering wvan geskikte bronne
(personeel en kapitaal) en die integrering daarvan
in 'n bepaalde verhoudingstruktuur. Vgl. Kohn,

1977: 176.)
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* Leidinggewing

Volgens Botha (1988: 7)) word die begrippe aktive-
ring, leidinggewing en implementering as sinonie-—
me gebruik en houw dit verband met die supervisor
se vermoé om te delegeer, te kommunikeer, te in-
terpreteer en aan te moedig met die oog op die be-
reiking van optimale werkverrigting. Grabler
€1382: 182) definieer leierskap as "die becefen-
ing van al daardie vaardighede wat benodig word am
die groep hul doelwitte duidelik te laat formu-—
leer, te aanvaar en kragtiag na te streef, sowel as
die becefening van al daardie vaardighede wat be-
nodig word om die groep te ontwikkel en in stand
te hou as 'n effektiewe en doeltreffende instru-—
ment vir die bereiking van daardie doelwitte."
Zelznick (vagl. Bryman, 1984: 20) sien leidingge-—
wing as die skepping van 'n waardesisteem en sosi-—
ale struktuur waarvolgens werkers betekenis in
hulle werk kan vind en hulself positief met die

organisasie kan identifiseer.

In die literatuur word verskillende perspehktiswve
aangebied waarvolgens leierskap beskryf en ver-—
klaar word. Die verskeidenhelid van organisasie-—,
bestuurse- en leierskaptecriee beklemtoon almal be—
paalde fasette met betrvekking tot die wisselwerk-
ing tussen mense wat leiding neem, diegene wat

leiding ontvang, organisasiestrukture, bepaalde
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bestuwrsfunksies, situasies en tydsfases. (Vgl.
Grobler, 198%Z: 183; Hersey en Blanchard, 198%: 3;

=

Fiedler en Charmers, 1974: 5-6.)

Nie alle bestuuwrders is naodwendig goeie leiers
nie, maar leiereienskappe kan aangeleer word.

(Vgl. Marx, 1378: 308-303.1

Geen enkele leierskapstyl kan as die beste uit-
gesonder word nie. Die gedrag van 'n leier waord
bepaal en beinviced deur die lelier self, die
volgeling en die aard van die betrvrokke situasie.
(Yagl. Weekes on Botha, 1988: 237.) Die beste re-—
sultate word behaal deur ondergeskiktes se deelna-
me te verkry en hulle aan te moedig om hulle eie

inisiatief te gebruik. (Vgl. Likert, 1961: 20-21.)

Dit blyk dat 'n goeie leier nie €legs bestuurs-—-
funksies doeltreffend moet kan witvoer nie, maar
in staat moet wess tot gedrag wat dinamies, skep—
pend en inspirerend is. Hy moet oor die vermaoé be-
skik om behoeftes aan te vael, te onderskei, te
integreer, verbande te identifiseer en die dina-
miek van verhoudings tussen werkers en stelsels
cnderling te begryp en te hanteer. Die sukses wat
'm leier hehaal sal onder andere afhang van dis
mate wat sy leierskap voldoen aan die else van 'n
bepaalde situwasie en die individusle reaksie van
cndergeskikte werkers en die groep as geheel daar-—

op. Vgl. Grobler, 1982: 18400
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#* Beheer

Beheer of kontrole beteken die meting, evaluering
of assessering van werkverrigting of organisasie-—
programme en is 'n voorloper tot die witvoering
van planne. Die béheertaak is ingeweef met beplan-
ning, organisering, leiding of bevelvoering en ge-—
paardgaande kodrdinering. (Vgl. Botha, 19835: 7;
Felser, 1988: 108 en FKeynders, 1377: 131.) Volgens
Forter en medewerkers (1973: 263) bevat 'n doel-

treffende beheerstelsel die volgende elemente:

¥  Standaarde of gespesifisesrde doslwitte.

#* Tegnieke om die prestasies van werknemers of

die stelsel te meet.

* Vergelykingstegnieke om vas te stel of die
huidige stelsel in ooreenstemming is met die

beplande stelsel.

¥ Aksietegniske om enige stelsslafwykings reg
te stel ten einde aan die aanvanklike stan—

daarde te voldoen.

Lowery (1985: 91) stel 'n beheersisteem voor wat
tot 'nogroot mate ooreenstem met die voorgenoemde
sisteem wat deuwr FPorter en medewerkers aangedul

word.
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'n Belangrike vorm van beheer waarmee organisasies te
doen kry, is begrotingsbeheer. Die finansiéle afde-
lings van organisasies is gewoonlik verantwoordel ik
vir die opstel van totale en spesifieke subbegrotings
en die verklaring van afwykings. (Vgl. EFadel en
Feynders, 1965: 365.) Elke afdelings— en subafde-
lingsbestuurder is egter verantwoordelik wvir sy eilie
afdeling se prestasie teenoor sy goedgekeurde begro-
ting. Volgens laconetti en O0'Hara (1'985: 173-198) 1is
'n begroting vir 'n bestuurder 'n spieélbeeld van sy
organisasie se benutting van sy mense, toerusting, fa-
siliteite en die koste daaraan verbonde. Dit help om
doslwitte te bepaal, besluite te neem in verband met
die bereiking van gestelde doelwitte, en dit bevorder
kommunikasie met senior en ondergeskikte werkers.

4.3 SUPERVISIE IN DIE MAATSKAPLIKE WERK MET VERWYSING NA DIE
BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK

4.3.1 Inleiding

Voordat supervisie in die maatskaplike werk en be-
dryfemaatskaplike werk in cénskou geneem kan word,
is dit nodig om die begrippe maatskaplike werk, be-
dryfsmaatskaplike werk, beraad en psigoterapie
kortliks te omskryf. Die rede vir hierdie omskry-
wing is dat bedryfsmaatskaplike werk dikweles verwar
wor d mét beraad of psigoterapie of daaraan gelyk

gestel word, terwyl daar tog 'n vershkil is.
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Begr ipsomskrywings

Maatskaplike werk

Maatskaplike werk word in die Tweetalige Definié-
rende Woordeboek vir Maatskaplike Werk (vgl. Vak-
taalkomitee vir Maatskaplike Werk, 1984: 30) soos
vialg gedefinieér: "Frofessionele diens deur 'n
maatskaplike werker wat gerig is op beter maatskap-—

like funksionering van mense."

Verskeie ander geformuleerde definisies en omskry-—
wings van maatskaplike werk word in die literatuur
aangetref. Die wvolgende omskrywing deur Botha
€1984: 43) bied 'n goeie samevatting van die wese

van die maatskaplike werk:

"'n Frofessie wat gegrond is op bepaalde onderlig—
gende veronderstellings en voortspruitende begin-
sels, oor 'n eie kennisbasis beskik en dus 'n we-
tenskap is, maar in praktyk kunsvaardigheid verg om
al die algemene doelstellings van verbeterde maat-
skaplike funksionering te bereik ten apsigte wvan
kliénte as individue, gesinne, groepe &n gemeen-—
skappe deuwr middel van 'n hulpaksie wat voorkomend
of herstellend van aard mag wees en wat op die in-
teraksie tussen mens en gemeenskap fokaliseer met
behulp van eiesoortige metodes aangewend deuwr 'n
opgeleide maatskaplike werker binne erkende hulp-

varleningstrukture in die maatskappy."
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lLLaasgencemde definisie beklemtoon dus die professi-
onele en wetenskaplike basis van die maatskaplike
werk, maar wys ook op die belangrikheid van die
kunsvaardige eienskappe waaraoor die professiconele
maatskaplike werker moet beskik om met verskillende
individue, gesinne, groepe en gemeenskappe te kan

werlk.
# Bedryfsmaatskaplike werk

Bedryfsmaatskaplike werk verwys na maatshkaplike
werk wat binne die grense van bedryfsorganisasies
beoefen word. Dit word in die Definiérende Woorde-
boelk vivr Mastskaplike Werk (Vgl. Vaktaalkomitee vir
Maatskaplike Werk, 1954: 53 gedefinieer as 'n "Ge-
spesial iseerde gebied in die maatskaplike werk wat
gerig is op die verbetering van die lewensomstan-
dighede van individue, groepe en gemeenskappe in
die bedryfsituasie met die oog op die bevordering

van gunstiger bedryfstoestande.

Lombard (1977: 274) voorsien die volgende definl-
sie: "Bedryfsmaatskaplike werk is maatskaplike werk
binne die nywerheidsopset met die doel om deuwr mid-
del van die voorkoming en opheffing van maatskap-
like probleme te verseker dat werknemers 'n optima-
le bydrae tot die produksieproses lewer en aldus
nie alleen meedoen om die doelwitte van die bedryf
te bereik nie maar self tot volle ontplociing as

mens met 'n arbeidsopdrag te kom.
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In die literatuur word daar ook na bedryfsmaatskap—
like werk verwys as personeelmaatskaplike werk, in-—-
dustriéle— arbeids— en nywerheidsmaatskaplike werk.
(Vgl. FPieterse, 1976: 312, 316.) Du Flessis (1987:
26) is van mening dat 'n beskrywing van bedryfs-—
maatskaplike werk nie 'n maklike taak is nie,
aangesien daar nie 'n eenvormige pakket van take
en funksies bestaan nie en dat elke organisasie sy
eie bedryfsmaatskaplike—-werkprogramme kan cntwikkel
ten einde in sy behoeftes te voorsien. Uit die
voorafgaande definisies blyk dit dus dat bedryfs-—
maatskaplike werk diesel fde beginsels, metodes en
doelstellings van die maatskaplike werk handhaaf,
maar dat dit afgestem is op individue, groepe en
gemeenskappe wat vir die betrokke bedryfsorganisa-—
sie van belang is en dat dienslewering geshkied cor-—
egnkomst ig bedryfsmaatskapl ikewerk—-programme wat 'n

bepaalde organisacsie se behoeftes bevredig.

Beraad en psigoterapie

In die praktylk verwys hulpverleners dikwels na hulself
as beraders of psigoterapeute. Dit blyk uit die litera-—
tuur dat die twee begrippe nie presies diesel fde beteke-
nis inhouw nie. Dit is dan ook belangrik dat 'n hulpver-—
lerner homsel f moet vergewis of hy met beraad of psigote-
terapie besig is en toegerus 1s om die betrokke metode

te hanteer waarop sy keuse val.
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Cottle en Downie (1970: 1) definieer beraad as die pro-—-
ses waarvolgens 'n berader 'n kliént help om inligting
ten opsigte van homsel f en in verhouding tot  andere in
censkou te neem, te begryp en te aanvaar, sodat hy doel-
treffende besluite met betrekking tot verskeie lewens-—

keuses kan neem.

Br ammer en Shostrom  (1368: 8B) definieer beraad soos
volge "Counselling is a learning-orientated process,
carried con in & simple, one-to—one scocial environment,
in which a counsellor, professionally competent in rele-
vant psychological skills and knowledge, seeks to assist
the client by methods appropriate to the latter’s needs
and within the context of the total personnel program,
to learn more about himself, to learn how to put  such
understanding into effect in relation to more clearly
perceived, realistically defined goals to the end that
the client may become a happier and more productive mem-—
ber aof hie society."” Die outeur (Brammer en Shostraom,
13968: 8) wverduidelik dat psigoterapie hoofsaakl ik daar—
op toegespits is om patologiese toestande te verlig ter-—
wyl beraad nie in soveel diepte toegespits is nie en
probleme buite die patologiese raamwerk hanteer. Fsigo-
terapie fokusseer meer bepaald op ocnbewuste inhoude en
peresccnlikheidsverandering in teenstelling met beraad.

tVgl. Corey, 1377: 3.2
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Skidmore en Thackery (1976: 14) verwys na verskillende
saoorte beraders wat almal verskillend opgelei is, by-
voorbeeld skoolberaders, huwel iksberaders en rehabilita—
sieberaders. Die taalk wvan die berader word volgens
Skidmore en Thackery (1976: 14) deur sommiges verwar
met die funksies van die maatskaplike werker wat meer
intensief werk, kliénte cor langer tydperke hanteer, ook
ool op gesinsverhoudinge folkusseer en van gemeenskaps-—

bronne gebruik maak.

'n Bedryfsmaatskaplike werker kan dus verskillende vorms
van beraad en psigoterapeutiese benaderings gebruik wan-—
neer hy met maatshkaplikewerk—-intervensie besig is. Vol-
gens Corey (1977: 33 sal 'n maatskaplike werker se ver-
wysing na homself as 'n terapeut of berader afhang van
sy betrokke opleiding, die situwasie waarin hy funksic—
neer en die behoefte aan bepaalde dienste wat gelewer
moet word.

4.3.3 Die kenmerke, doelstellings, funksies en metodes
van supervisie

4.3.3.1 Die kenmerke van supervisie

Die verskillende definisies van supervisie
wat in die literatuur wvoorkom, beklemtoon
almal verskillende aspekte van die supervi-—
visiefunksie. Felser (1988: 12) =¥ dat
sommige omskrywings die integrering van die

die tearie en die praktyk beklemtoon, ter-
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wyl ander weer die klem op onderrig, admi-
nistrasie, bestuuwrstake, onderskraging,
professionele dienslewering en evaluering

plaas.

Die vaolgende aspekte word onder andervre in

die literatuur aangedui:

¥ 'n Verhouding of 'n werksverhouding tussen die
die meer ervare supervisor en maatskaplike wer-—
ker waarvalgens eersgencemde leiding gee aan
laasgenocemde met betrekking tot onder andere
maatskaplike steungewing, menslike selfverwe-—
senliking en die ontplooiing van sy berocepsper —

soonl ikheid. (Ygl. Botha, 1372: 31 en 35240

¥ Hulpverlening ten opsigte van die hantering van
verskillende maatskaplilke situasies en die be-
reiking van die doelwitte van die organisasie
in verband met die maatskaplikewerk-funksie.

: 16642

i

(Vgl. Fieterse, 196

* 'n Proses waardeur die supervisor die maatskap-
like werker help om teorie en praktyk te inte-
greer, selfpersepsie te verhoog en eie gevoel-
ens te hanteer. (Mgl. Vaktaalkomitee viv Maat-

skaplike Werk, 1984: 4&£.2

# Die instaatstelling van die werker deuw die

aankweelk van vaardighede oam die teorie, vereizs—
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tes, etiek en beginsels van die maatskaplike-—
wverk—-professie in die praktyk toe te pas en te
help met die ontwikkeling van 'n eie identiteit
en professionaliteit en die verryking van sy

persoonl ikheid. (Vgl. Felser, 1988: 13.)

¥ 'n Interaktiewe proses wat sterk fokusseer op
die onderrvigfunksie wvan die supervisor be-
staande wit vyf bhandelinge naamlik lees,
skryf, waarneem, gesprekvocering en luister.
Die komponente vlioel op 'n geinteqgreerde wyse
saam met elemente wvan die denkproses naamlik
persepsie, verbeelding, ontleding, herdefinié—
ring, patvoonherkenning en voorspelling (Ygl.

Munson, 1983: &-8.)

¥ 'n Frogses van indirekte dienslewering aan
kliente by wyse van die administratiewe, op-
voedlkundige, onderskragende en konsulterende
funksies (Vgl. De Bruyn, 1379: 14) wat evalue—
ring, adviesgewing, administrasie en verander-—

ing insluit.
4.3.3.2 Die doelstellings van supervisie

'n Groot verskeidenheid van doelstellings
word in die literatuuwr aangetref. Volgens
Fadushin (1985: 22) word die langtermyn-—
doslstellings van supervisie dewr middel

van die karttermyndoelstellings bereik. Die
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korttermyndoelstell ings van opvoedhkundige
supervisie is om die werker se vermoeé tot
verbeterde werksprestasie te verhaog. Dit
impliseer professionele aontwikkeling en die
maksimalisering van kliniese kennis en
vaardighede met die oo op selfstandige
funksionering. Die karttermyndoelstellings
van administratiewe supervisie 1is om aan
die werker 'n werkstruktuur te voorsien
waarin hy sy werk doeltreffend kan verrig
en die korttermyndoelstell ings van opvoed-
kundige supervisie is om die werker te help
om goed oor sy werk te voel en dit positief
te benader. Die langtermyndoelstellings is

effektiesve dienslewering aan kliente.

Fadushin (1385%: Z293) onderskel ook 'n aan-
tal spesifieke doelstellings naamlik die
professionele ontwikkel ing van werkers, die
beskerming van die beeld van die organisa-—
sie of funksie na buite en om te verseker
dat daar behoorlik rekenshkap gegee word van
fondse waarmee gewerk word. Ander doelstel —
lings sluit in die verkryging van kennis
ern die aanleer en hantering wvamn bepaalde
lewenswaardes wat die prafessie ondersteun
(Ygl. Armitage en Clark, 19753: 23 en Felser

1988: 15-1%9) en die aanvaarding van ver-—
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antwoordelikheid om korrekte en voltooide
werk te lewer; dienslewering van hoe gehal-
te na te streef en die teorie doeltreffend

en doelmatig met die praktyk te integreer.

4.3.3.3 Die funksies van supervisie

Valgens Felser (1988: 58) is die menings
van tearetici cor die funksies van supervi—
sie net so uiteenlopend as hulle menings
aoy die doelstellings van supervisie. Dit
blyk dat die supervisor 'n groot verskei-
denheid van funksies verrig soos opleiding,
bestuur en administrasie, persoonlikheids—
verryking van werkers, modellering en on-—

derskraging.

oy

Supervisie is valgens Houtsma (1973:@ 32
'n werksmetode wat doelgerig dewr die maat—
skapl ikewerk-supervisor geaktiveer en aan
die gang gehouw word., Dit is Juis hierdie
doelgerigte en gedissiplineerde handeling
wat die maatskaplike werker in staat stel

tot professionele groei en sel fhandhawing.

Dit blyk dat die verskillende funksies of
Lamponente van funksies in 'n wisselwerk-
ende verband tot mekaar staan, mekaar aan—
vul en selfs oorvieuel. Die tradisionele

funksiess van supervisie sal wvervolgens
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kortliks omskryf word, naamlik die onder-—
rigfunksie, administratiewe funksie en on-—
dersteunende funksie (vgl. Kadushin, 1968:
21} sowel as addisicnele funksies, naaml ik
persoonl ikheidsverryking en motivering.

(Vgl. De Bruyn, 1979: 14.) Die funksies

word dewr die supervisor aangewend tydens
bepaalde situasies en met inagneming van
faktore soos die behoeftes van maatskaplike
werkers, die eise van 'n bepaalde terapsu-
tiese verhouding, en organisatoriese be-
leidsaspekte en voorgkrifte. Die relevansie
van die funksies vir die bedryfsmaatskap-—

like werk sal aangedul word.

* Die onderskragingsfunksie

Die cnderskragingsfunksie is veral gerig op die steunge-
wing aan werkers met betrekking tot die hantering van
wer kspanning. Beide die supervisor en werker word gereeld
aan spanningsvolle maatskaplike situasies blootgestel wat
fiodé emosionele eise stel. Volgens Kadushin  ©1985: 228
iz die supervisor verantwoordelik om die werker te help
om werkverwante spanningstoestande doesltreffend te han-
teer. Simptome wat op spanning dui is lusteloosheid, ge-—
irriteerdheid, angs, gebrek aan estlus, onvermo& om goed
te slaap, onttrekking aan sosiale kontak, gebrek aan sek-
suele drange, uWitermatige gebruik van alkohol en dwelms,

lae weerstand teen siektes, hoofpyn, hog& bloeddrubk, maag-
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sere en hartkwale. (Vgl. Langley, 1987: 44.) Kotze (1386:
4, 23 en 37) wys daarop dat verskeie siektetoestande,
sielkundige- en gedragspraobleme deuwr werkspanning veroor -
kban waord. Sze en Ivker (1386: 141) noem dat spanning
ook veroorsaalk  kan word deur faktore soos weerstandige
kliénte en kroniese praobleemgevalle, onvoldoende oplei-
ding en wvoorbereiding vir 'n bepaalde taak, lae be-
roepstatus, beperkte gesag en onvoldoende hulpbronne. Die
bedryfemaatskaplike werker most dikwels uitdagings trot—
seer om homsel f as professionele perscoon in die bedryfsi-—
tuasie te laat geld en eensydige beskouings uwit die weq
te ruim saas om sy funksie te assasieer met slegs mate-—
riéle hulpverlening of as 'n kampvegter vivr werknemer-—
organisasies wat viv hoer lone en ander voordele veg.

(Vagl. Muller, 1388: 37.)

Volgens Langley (1398B7: 43-44) toon moderne navorsing aan
dat spanning nie veroorsaak word deuwr kritieke lewenser-—

varings nie, maar eerder hoe ons hierdie ervarings beskou

en hanteesr. 'n Swak hanteerder is bekommerd oor sy optre-
de, insluitend oor hoe goed ander teencoor hom vaar, peins
te lank en onnodig oor alternatiewes, gebruik liggaamlike

reaksies (sweterige hande, versnelde hartslag, vinnige
asemhal ing? as aanduidings van hoe gespanne hy is en bea-

skou maeilike situasies as 'n persoonlike bedreiging.

Valgens PBeck (1987: 143 kan supervisors werkspanning
help verlig deur middel van die volgende hanteringsstra—

twqieg soos:
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¥ Vaoorkoming van oormatige persoonlike betrokkenheid by

kliente.

# Die stel van realistiese doelwitte en die handhawing

van 'n realistiese werkstempo.

Aanmaediging om met nuwe, doelmatige benaderings— en

wer kswyses te eksperimenteer.

Ondersteuning en beklemtoning van positiewe prestasie.

Advies met betrekking tot positiewe sel fgeldende op-
trede soos die handhawing van 'n duidelike grenslyn
tussen werk en privaatlewe en die ontwikkeling van 'n
beter humorsin en skakeling met vriende en gesins-—

lede.

Werkspanning kan ook verlig word deur middel van ge-—
sonde liggsamlike cefening, 'n gebalanseerde dieet en

gesonde lewensgewoontes.

Die gebruikmaking van ondersteuningstelsels soos die
gesin, vriende, kollegas, supervisors en aopleiers is
belangrik. (Vgl. Jenner, 1986: 1135.) Supervisars en
werkers moet van hierdie faktore kennis neem en dit
positief aanwend om werkspanning te help hanteer.

Volgens FKadushin ©1398%: 229) sluit  onderskragende
supervisie, aktiwiteite in wat die egovermoéns van die
verker versterk soos aanmocediging en erkenning van

gueie prestasis.
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Die supervisor kan volgens Steyn (1986: 77-110> 'n
verskelidenheid van werkswyses gebruik om werkspanning
te identifiseer soos die waarneming van die simptome
deur ander persone, insluitend die supervisor, herken-
ning van die simptome dew die werker en supervisor
gesamentl ik, selfevaluering deur die werksituasie, die
identifisering wvan simptome deur middel van hulpmid-
dels socos elektroniese apparaat, vraelyste, gevalle-

studies en skedules en mediese onderscoeke en verslae.

Die Persoonlikheidsverrykingsfunksie

Fersoonlikheidsverryking as funksie van supervisie is 'n
aspelk wat deurgaans in die literatuur beklemtoon word.
Aangesien die maatskaplike werker folkusseer op die
totale funksionering van mense wat op maatskaplikewerk-
dienste aangewess is, word daar besonders hoé eise aan
die werker gestel met betrekhking tot die toepassing van
sy vakkennis, maar ook eise aan sy fisiese en geestelike
vermoéns, sy mensekennis, geduld, volwassenheid, integ-
riteit, deuwrsesettingsvermog, cordeelsvermoé, toewyding en
ay vermze om teleurstellings te ocorbrug. tYgl. FPelser,

1288: 173.0

Die bedryfmaatskaplike werker word in die bedryfsituasie
met eise gekonfrontesr wat uniek 1s  aan die mens-
masjien~ produksie omgewing. Die bedryfesmaatshkaplike
werker moet bydra tot die handhawing vanm 'n gesonde  ba-

lans tussen twee sisteme naamlik die individuele werker
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met sy eie behoeftes en doelstellings en andersyds die
organisasie wat probeer om sy styl en verwagtinge op die
individu af te dwing ten einde organisatoriese gerigt-

heid te real iseer.

Die bedryfsmaatskaplike werker se geloofwaardigheid kan
egter in gedrang kom indien hy nie sensitief is vir die
wer kgewer se behoeftes en waardes nie. Akabas en Eurzman
(198%: 218) s¥ die volgende in dié verband: "Even when
sacial work’s knowledge and skills are respected, its
values may be questioned, if gccial workers are not suf-
ficiently attentive to production, efficiency, and the
Thattom line? of profits in corporate settings and to
the primacy of loyalty within trade unions." Tersel fder-—
tyd moet die bedryfswerker steeds as mens deur die be-
dryfamaatskaplike werker raakgesien en qgerespekteer
word. In dié verband is Kelly (1923: 27 se waarskuwing
van toepassing: “Industry is not, and should not be,
primarily concerned with the making of money, but unless
constant thought i1s given to the human factor in  indus-—-

try, the materialistic aim will inevitably remain upper-—

most. "

Die supervisor as instaatsteller en opleier moet die be—
dryfmaatskaplike werker help om sy =ie persconl ikheid te
cntwikkel en te versterk deuwr onder andere sy eie be—
hosftes, gevoelens en gedragswyses te herken, te evalu-
eer en te hanteer binne die raamwerk van aanvaarbare

mens— en lewensheskouwings. Volagens Viktor Frankl  (vgl.
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Dean, 1981: 143) lewe die mens in drie dimensies, naam-—
lik die somatiese, die geestelike en spirituele. Dit is
dus belangrik dat persoonlikheidsontwikkeling aan  al
drie dié dimensies aandag gee. Volgens persoonl ikheids—
teoreticl wat erkenning verleen aan situasionele—~ en om-
gewingsinvlioede op die persoonlikheid van die mens, be-—
skilk elke individu oor inherente vermoéns tot  sel fhand-
hawing en ontwikkeling ten spyte van omgewingsbeperk-
ings. Volgens Maslow se bekende behoeftehiérargieteorie
is die sel faktual iser ingsbehoefte aan die bopunt van die
hiérargiese behoefte-leer en kan laasgencemde alleenlilk
bevredig word tot die mate wat die laer orde behoeftes
hevredig word, naamlik agtingsbehoeftes, sosiale behoef-
tes, sekuriteitsbehoeftes en fisiclogiese behoefte.
(Vgl. Hielle en Ziegler, 1981: 71; 117; 281; 3=24; 373;

-

1

3:31

Burns (1979: 312 onderskel tussen die globale self
waarvalgens alle individue hulself in totaliteit kan er-—
vaar, die self as kenner en die self as kennende per-—
soon.  Hoe 'n perscon homsel f ken, glo dat  ander  hom
waarneem en hoe hy homself idealiseer, beinvliced die

vorming van 'n oeie identiteit.

Die supervisor se leiding aan die bedryfmaatskaplike
wer ker met die oog op persconlikheidsverryking 1s daarop
gerig om die proses van kennisinternalisering en imple-

mentering te fasiliteer ten opsigte van sy vakgebied,
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wer ksomgewing, persoconlike self en uwitlewing van sy pro-—
fessionele rol coreenkomstig relevante waardes. Socdoende
vaorsien hy aan die werker die dryfkrag om sy werk met
ywer en entoesiasme te benader en telkens bokant die
remmende invloede wvan 'n ambivalente omgewing uwit te

styqg.

Die onderrigfunksie van supervisie

Die apleiding van bedryfsmaatskaplike werkers is een van
die belangrikste funksies waarvoor die bedryfsmaatskap-
likewerk-supervisor aanspreeklik is. Volgens Felser
€1988: 45) is maatskaplikewerk-supervisie psigo-dina-
migs en interaktief van aard. Volgens Marshall en Eurt:z
1982: &-8) wval die Eklem van interaktiewe onderrigsu-
pervisie op die denkprosesse van die mens wat persepsie,
verbeelding, analise en herdefiniéering, patroonherken-—
ning en vaorspelling insluit. Die ondervigfunksie word
breedvoeriger in hoofstuk vy f bespreek saam met opvoed-

kundige inhoude,

Die administratiewe funksie

Volgens Eadushin (198%5: 46) is supervisie 'n spesiale
aspek van ocrganisatoriese administrasie. Administrasie
vind in elke organisasie plaas en vorm deel van die be-
stuuwrstaak van die supervisor. Volgens Stein (In Dunham,
1970: 388) is administrasie: "a process of defining and
attaining objectives of an organisation through a system

af co-ordinated and co-operative effort.
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Die administratiewe funksie bestaan onder andere uit:
die byeenbring en indienstelling van persone, tocerusting
en prosedures wat nodig is om organisatoariese doglstel -
lings te bereik, (vgl. Le Roux, 1972: 1) die instaat-
stelling van die werker om beleid en doelstellings te
omskep in maatskaplike dienslewering, (vgl. Dercksen,
1973: 42> om positief met die organisasie te identifi-
seer en die uitvoering van bestuursfunksies soos beplan~—
ning, organisering, leidinggewing en beheer en verwante
take. (Vgl. Felser, 1988: 92-145; Kadushin, 1985: 47-81

en Beach, 1980: 485-486.)

Uit die bogenoemde 1s dit duidelik dat die administra—
tiewe funksie soos 'n goue draad deuwr al die verskillen-—
de fases van supervisie loop. In die bedryfsituasie vorm
dit 'n integrale deel van die personeelbestuursfunksie.
Die bedryfmaatskaplike werker kan nie sy berocep sinval
beoefen sonder duidelike, prakties—-uitvoerbare doslwit-
te wat met sy bestuuwr uvitgeklaar is nie. Bedryfsmaat-—
skaplike werkers most die vaardigheid ontwikkel om ver-—
skillende soorte doelwitte as bestuuwrs— en wverkstegnieke
te gebruik. Doelwitte in die Maatskaplike Nérk wor d
hoofsaaklik geformuleer met die oog op ontwikkeling,
voorkoming, behandeling, hulpverlening en supervisie.
Doelwitte moet op resultate fokus, meetbaar, tydgebonde

en realisties wees. (Mgl. Loots, 1988: 21-24.0
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Volgenes Wilcocks (1388: 48) moet doelwitte ook die
doelwitpopulasie beskryf, sleutel faktore en indikatore
bespreek en 'n rasionaal hé wat die keuse van die be-
trokke doelwit, met betreklking tot die bereiking van
die woorkoepelende oogmerke, verduidelilk. Brown (1954
19) waarsku teen doelwitte wat nie 'n duidelike pres—
tasiestandaard aandui nie. Hierdie socort doelwitte is

uit die aard van die saak onbruikbaar.

Die inhoud van bedryfsmaatskaplikewerk-posbeskrywings is
ook 'n oaspek wat noukeuwrige aandag verg. Dit is belang-
rik dat Bedryfsmaatskaplikewerk—-posbeskrywings take om—
lyn wat verband hou met die wese van die bercep en die
behoeftes van die organisasie. Akabas en Hurzman (198&:

200-2013 nocem die volgende kernpligte:

* Beraad en aktiwiteite wat toegespits is op probleem—
gevalle ten einde hulle by te staan met hulle per-
soonl ike probleme en hulle vermoéns te behouw, om pro-—

duktiewe werksprestasie te lewer.

¥ Skakeling met hulpbronne en programme in die gemesn-
skap met die oog op dienslewering aan kliénte en ad-

viesgewing in verband hiermee,.

* Ontwikkeling en instandhouding van 'm bestuuwrsinl ig-
tingstelsel waarvolgens verslaggewing aan die bestuur
gedoen kan word en die bereiking van resultate ge-

évalueer kan ward.
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¥ Die opleiding van eerstevlak toesighouers ten einde
hulle toe te rus om veranderings in die werkprestasie
van werkers, wat verwysing na die bedryfmaatskaplike
werker regverdiq, te identifiseer en hierdie werkne—

mers op die korrekte wyse te hanteer.

Die motiveringsfunksie

Moxtivering vorm 'n integrale deel van die supervisiepro-—
ses. (Vgl. Nel, 1983: 94.) Die supervisor kan uwit die
aroot verskelidenheld van gencemde motiveringsteor iee
Ckyk hoofstuk drie, paragraaf 3.4.10) daardie teorie of
bomponente selekteer wat geskik is om 'n bydrae te lewar
tot die verhoging van die motiveringsvlak van individue-

le bedryfsmaatskaplike werkers binne bepaalde situasies.

Aangesien die bedryfsmaatskaplike werker in 'n bedryfs—
omgewing werk word hy deurentyd beinvloed deuwr problems,
beskouings en gevoelens van ander bedryfspersoneel as
maatskaplike werkers. Die bedryfsomgewing met sy eie-—

soortige kultuur en klimaat waarin prestasiegerigte ak-
tiwiteite, teagniese en wetenskaplike korrektheid, pro-
duktiwiteit en die winsmotief sterbk beklemtoon word, kan
rn gevoel van vervreemding van maatskaplike werk begin-
sels, waardes en beskouings veroorsaak. Dit kan tot 'n
afname in werksmotivering aanleiding gee, wat deur die

superviscor hanteer moet word.
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Modellering

Modellering kan hkonstruktiewe en sinvaolle leer bewerk-
stellig indien dit deur die supervisaor karrek aangewend
ward. BRandura (In Hjelle en Ziegler, 1981: 242) is van
mening dat wanneesr mense se gedrag en die gevolge daar-—
van waargeneem word, daar altyd 'n vorm van leer plaas-—

vind.

Verskeie teoretici ondersteun die standpunt dat leer kan
plaasvind deur middel van die waarneming van ander sea
gedrag. tVagl. Fretorius, 13983: 3; Garvin en Seabury,
1984: 252 en Akin en Weil, 1981: 476.) Munson (19835:
86 1s selfs van mening dat die maatskaplike werker tot

n groot mate die styl van die supervisor aanlaer.

Modellering impliseer nie slegs die nabootsing van die
gedrag van 'n persoon wat  as model  voorgehouw word nie,
maar ook woorde en spraakstyle kan nageboots word.
£Vgl. Guerney, 1982: 501.) Modellering is hoogs sukses-—
val en retensie word verhoog indien die werker met die
model  byvoorbesld die supervisor identifisesr en nie

slegs meganisties naboots nie. (Vgl. Hess, 1986: 3Z.0

Identifisering dul op 'n behoefte en begeerte by die
wer ker om werklik besit te kan neem van die eienskappe
wat hy in die model respekteer en bewonder. (Vgl.

Fadushin, 19853: 163-166.) Die beste resultate word met
modellering behaal indien die model onder andere die no-

dige status en aansien geniet, bevoeg en bebkwaam, maar
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nie superieur is nie; die gemodelleerde gedrag duidelik
en nuut is; die gedrag deur die werker herhaal word na-
dat dit waargeneem is; die aangeleerde gedrag progres—
sief verloop in die volgorde van maklik na moeiliker;

die werker waarneem dat die model beloning vir sy gedrag
cntvang en dit self ervaar by die toepassing van aange-—
leerde, nagebootste gedrag; die supervisor doelbewus on-
derrig gee in verband met die nabootsing van die model
deur onder andere van film, rollespel, band, video—opna-

mes en gedragsontleding gebruik te maak. tVal. Felser,

J

):

1388: 201-207; Lopes, 198%: 216-217% Gardner, 198¢

497 Fretorius, 1983: 57-58.2
Konsulter ing

Supervisie en konsultering word in die teorie en praktyk
cnderskel as twee verwante metodes wat deur verskillende
kommunikasiestyle gekenmerk word. Abrams (1977: 3) haal

die valgende definisies van Caplan (1970) en Rappoport

19571y onderskeidelik aan om konsultering te verduide-

lilks

* "A process of interaction between two professional
perscone ~  the consultant, who is a specialist, and
the consultant’s help in regard to a current work

problem with which he is having some difficulty and
which he has decided is within the other’s area of

specialized competence." (Caplanl
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* "A professional method (in social work) of problem
sclving involving a time—limited, contractual rela-—
tionship between a knowledgeable expert, the consul-
tant, and a less—knowledgeable professional  warker,
the consultee who is concerned with problem defini-
tion and problem sclution for. the purpose  of
strengthening the consultee in his designated pro—
fessional rale functiocning by increasing his know-
ledge and skills, modifying his attitudes and behavi-
our to solve gpecific problems, or more generally, to

enhance his work per formance.'

Tussen 18793 en 1320, met die opkoms van die professie
maatskaplike werk, het beide supervisie en konsultasie
by die "C0OS8" (Charity Organizational Scciety) personeel
ontwikkel., Vanaf 1920 is sterk klem gel&@ op die onder-
rigfunksie van supervisie, maar dit blyk dat die onder-—
rigetyl konsulterend van aard was met die nadruk op we-
dersydse kommunikasie tussen die supervisor en ontvanger
van supervisie met die oog op die cptimisering van outo-
nomie en eie ocordeel by laasgencemde en die fokus op die
oplossing van prableme gebaseer op  konsensus en same-
werking. Vanaf 1930 tot die hede, is daar heelwat gere-
deneer oor waar supervisie eindig en kansultering begin,
maar valgens praktykbehoeftes is beide nodig en het kon-—
sultering die norm geword vir ervare, professionele per-—

soneel, terwyl supervisie behoue bly vir anervare pro-
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fessionele werkers, sowel as semi- en nie-professionele

wverkers., (Vgl. Abrams, 1977: 83.)0

Daar kan ook kennis geneem word van die volgende insig—
gewende beskouings van konsultering wat deur Botha (vgl.

Fieterse, 1976: 3Z26-327) aangehaal word:

* "In die konsultasieproses vul die supervisor die raol

van raadgewer.!" (p.J3dZ6)

* "Gedurende konsultasie word die maatskaplike werker
gehelp om te steun op die kennis wat hy reeds verwerf

het." (p.336)

¥ Leer dew middel van Ekonsultasie is vir baie mense
minder bedreigend en baie stimulerend aangesien dit
op 'n besprekingsbasis plaasvind en volgens sommige
skrywers word maatskaplike werkers deuwr middsl  van

konsultasie aangemoedig om peinsing te doen. (p.327)

4.3.3.4 Supervisie—-metodes

Supervisiemetodes sluit aktiwiteite in soos bespre-—
kings tydens 'n byeenkoms of vergadering, die evalue—
ring van andervig in aktiwiteilte soos die skryf van
agendas en notules en die deelname aan die aktiwitel-

te van 'n prajekspan. (Vgl. Dunham, 1970: 3398.)

J

Fadushin (1983: 391-392) onderskel grogpsupervisia

L

as 'n cpesifieke metode van supervisie wat ocndershkel

kan word van personeelontwikkel ingsbyeenkomste soos
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per soneel vergaderings, indiensopleidingbyeenkomste,
seminare en werkswinkels. In groepsupervisie word 'n
spesifieke aantal werkers byeengebring om binne 'n
gestruktureerde groepsituasie 'n bepaalde taak en
agenda af te handel ten einde bepaalde doelwitte te
bereik. Groepsupervisie hou sekere voordele in soos
die ekonomiese benutting van tyd en enerqie en die
feit dat lede mekaar kan ondersteun en kennis, erva-

rings en beskouings kan deel. (Val. Kadushin, 19835:

)

393-394.) Hierdie vorm van supervisie is aanvullend

G

tat die tradisionele individuele en grogpsupervisie
en moet nie as 'n plaasvervanger beskou word nie.

cVgl. FKadushin, 1985: 471.)

Vir die bedryfmaatskaplikewerlk-supervisor is dit be-
langrik om supervisiemetodes te kies waarmee die bes-—
te resultate in bepaalde situasies met werkers as in-
dividue en as 'n groep behaal kan word. Dit blyk dat
daay altyd 'n behoefte en ruimte sal wees vir die
tradisionele, individuele supervieie of kansultasie—
metodes en groepsupervisie. Laasgencemde metodes kan
nie met enige van die ander genoemde personeelontwik-—
kel ingsmetodes vervang word nie,

4 Bestuurders, toesighouers en maatskaplikewerk—-super-—
visors

* Hoofbestuuders, middelbestuurders en toesighouers

Met hoofbestuurders, word gewoonil ik die hoofultvoer -
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ende beamptes van die organisasie bedoel. Hulle is
verantwoordelik vir bestuursfunksies met die ocog op
die bereiking van die primére doelwitte van die orga-—
nisasie of groot afdelings van die organisasie. Dit
sluit spesifieke funksies in soos strategiese beplan—
ning, corkoepelende en langtermynprogramme, organisa—
sie ontwikkeling en die interaksie van die organisa-
sie met individue en groepe in die eksterne omgewing.
Middelbestuurders is verantwoordelilk vivr die oordra
en verduideliking van inligting en opdragte wat van
topbestuur ontvang word aan ondergeskikte toesig-
houers. (Vgl. Beach, 1980: 144.) Toesighouer is deel
van die bestuurspan en woard as verteenwoordigers van

bestuuwr beshkou. Toesighouding is 'n generiese term

=

U

wat gebruik word vir eerstevliak-toegsighouers s
voormanne, maar ook kantoor— en administratiewe toe-

sighouers.,

Die toesighouer werk met en beheer die gewone werk—
ers van die organisasie. (Vgl. Beach, 1980: 48353-484.)
As bestuursaangestelde verteenwoordigers, vervul toe—
sighouers bo en behalwe hulle tegniese spesial iswerlk,
ook algemene bestuursfunksies wat op alle bestuurs—
viakke betrekking het. (Ygl. Beach, 13980: 434;

Faubenheimer en Fotze, 13984: S8-59.)

Toesighouers vervul bekende funksies scoos om toe te
sien dat produksiedoelwitte bereik word, dat werktoe—

rusting behoorlik in stand gehou word en dat  doel-
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treffende, werksmetodes toegepas word wat koste-ef-—
fektief is en resultate van aanvaarbare gehalte tot
gevolg het. Verdere funksies is besluite ocor die aan-—
stelling van personeel, die oriéntering en opleiding
van aangestelde personeel, hantering wvan klagtes,
probleme en voorstelle, mativering van personeel,
prestasiebecordeling, selfontwikkel ing en samewerking
met ander departemente en funksies. tvgl. Beach,

1580: 485-486.)

fAs gevolg van die gemeenskaplike bestuurstervrein tus-—
sen die toesighouer, middel- en topbestuur moest  al
drie groepe volgens Faubenheimer en Kotze (1384: 45—
46)  oor bestuurseienskappe beskik soos  inisiatief,
analitiese vermoéns, mensbenutting, empatie, oor-
deelsvermog, deursettingsvermoé, redeneringsvermog,
aanbiedingsvermog en die gewilligheid tot sel fontwik-

keling.

Volgens Drucker (1974: 438:43%) is die doelwitte van
top-, middelbestuuwr en toesighouers interafhanklik
van mekaar, alhoewel dit as gevolg van eilescoartige
wer ksomgewings en opdragte verskillend geformulesr en
beklemtoon word. Met die oog op suksesvolle toesig-
houding is dit ook belangrilk, wvolgens Forter, Lawler
er Hackman, (1975: 306-307) dat daar positiewe inter-—-
aksie tussen die verskillende bestuuwrsvliakke sal waes

en 'n duidelike begrip van wedersydse verwagtinge.
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# Bedryfmaatskaplikewerk-—-supervisors

Net soos in die geval van bedryfstoesighouers wat
tussen die bestuur en gewone werkers staan, vorm die
bedryfmaatskapl ikewerk—supervisar 'n brug tussen die
bestuur en gewone bedryfsmaatskaplike werkers. Met
verwysing na welsynsorganisasies, s Kadushin (1383:
23 dat die uitveoerende bestuurders van 'n arganisa-
sie primér verantwoordel ik is vir take soos program-
beplanning, beleidsformulering, befondsing en gemeen—

skapverhoudinge.

Supervisors is hoofsaaklik verantwoordelik vir die
bestuur en implementering van programme. Net soos die
bedryfstoesighouers met bestuur verbind is, 1is die
bedryfmaatskapl ikewerk-supervisor met bestuuwr ver-—
bind. FKadushin (1985: 23) beskouw die maatskaplike-—
werk—-supervisor as 'n middelvlakbestuurder. Jackson
en Feaveny (1980: 5 wys daarop dat die supervisor
ook bestuursfunksies verrig, maar 'n  andersoortige

posisie as hoérvlakbestuurders beklee.

Az die persoon in die middel, moet die supervisor die
klagtes en werksprobleme van die maatskaplike werkers
hanteer en ook aan die verwagtinge van hog@r bestuur
valdoen. Dit bly egter ook belangrik dat die supervi-
sor nis dewr hoérvliakbestuwrders tot so 'n mate baeset
word met topbestuur funbksies dat eie verantwoordel ik-

hede as supervisor afgeskeep woard nie.
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Volgens 'n ondersoek wat deuwr Schulman, Eobinson en
Luckyd ¢vgl. Schulman, 198Z: 21-23) gedoen is, ver-—
wag maatskaplike werkers meer aandag van hulle super-
visors ten opsigte van werklike praktyk-—supervisie.

In tabel 4.1 (p.128) word aangetoon dat maatskaplike
werkers verlang dat hulle supervisaors meer tyd (4540
moet afstaan ten opsigte van ondersteuning met be-—
trekking tot die beplanning en hantering van indivi-
duele kliénte. Die verwagting van die werkers ten ap-
sigte van tyd wat hulle supervisors aan bestuurstalke
moet afstaan, is heelwat minder. Hiervolgens kan af-
gelei word dat alhoewel bestuursfunkeies, navorsing,
terugvoer ing van resultate en algemene administrasie
nie onbelangrik is nie, voorkeur gegee word aan prak-
tykgerigte supervisie wat die werkers 1in staat stel
om praktykprobleme doeltreffend op te los. Maatskap-
like werkere ervaar die meeste emosionele stres  en
konflik in die uwitvoering van hulle pligte en dit is
begryplik dat die praktykgerigte supervisie hoér pri-
oriteit geniet as bestuurs— en ander funksies. Dit is
ook duidel ik dat maatskapl ikewverk-supervisie nie pre-
sies diesel fde is as bestuur nie, alboewel dit ele-
mente daarvan insluit. Volgens Middleman en REhodes
1985 1-2) en Toven (1972 75-77) verskil supev-
visie in die maatskaplike werk ook van gewons tossig—
ouding en selfs die mentorstelsel wat deur sammige

professies gebruik word deurdat eersgenocemde klem 1@
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13982

21-23.

VERSLAG VAN MAATSEAFLIKEWERK-SUFERVISORS MET BETREEEKING TOT WERKLIKE
EN VOOREEURTAKE

TAKE

FERSENTASIE
WERKLIKE
TYD

FERSENTASIE
VOCREEUR
TYD

INHOUD

FERSENTASIE
WERKLIKE
TYD

FERSENTASIE
VOORKEUR
TYD

Supervisie
en konsul -
tasie

39, 4%

45, 0%

Beplanning
ten opsig-
te van in-
dividuele
gevalle

G42,6%

37,8%

Restuur

19, 8%

17, 8%

Onderrig
in prak—
tiese
gevalle

11,8%

18, 7%

Fersoaneesl

10, 9%

10, 3%

Bespreek
navorsings—
resultate

08, 7%

Eadrdine-
ring

17, 8%

19, 4%

Gee terug-
voeying ten
opsigte van
wer kspres-—
tasie

11,5%

Ander

10, 2%

07, 3%

Bespreel
administra-
tiewe ver-—
eistes

Ander

15, 0%

09, 1%

11,8%

O, 0%
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op maatskapl ikewerk—-waardes, doelstellings en die an—
derrigfunksie waarvolgens die supervisor—leerlingver—
houding geleidelik groei tot 'n supervisor-prakti-
synsverhouding. Botha (vgl. Pieterse, 1976: 320) o@
dat toesighouding soms foutiewel ik gelyk gestel word
aan supervisie. Die belangrikste verskil is dat die
opvaadlkundige element by toesighouding en die unieke
wisselwerking tussen die supervisaor en maatskaplike
warker in dié verband by gewone toesighouding ont-
breek. Met uvitsondering van laasgencemde is daar eg-
ter baie take wat dewr 'n bedryfstoesighouer verrig
word, wat met die administratiewe funksie van be-—
dryfsmaatskapl ikewerk-supervisor oorvlieusl. t¥agl.

Beach, 13980: 4835-48& en kadushin, 1985: 46-81.)

Die bedryfsmaatskapl ikeverk-supervisosr kan die hoof
van 'n bedryfemaatskaplikewerk-afdeling wees of 'n
aangewese bedryfsmaatskaplike werker wat spesiaal vir

die taak afgesaonder word.
SAMEVATT ING

Bestuur het sedert die jare 1300 progressief ontwikkel en
alhoewel die moderns bestuur sterk wetenskaplik is, word
die doeltreffende toepassing van bestuuwrskennis steeds as
'n kuns beskou. RBeplanning, organisering, leiding en be-
heer vorm die hoof bestuurafunksieé. Haatskaplike werk en
bedryfsmaatskaplike werk het beide die verbetering van die

lewensomstandighede van mense ten doel. Redryfsmaatskap-
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like werk is egter spesifiek toegespits op die verbetering
van die maatskaplike lewensomstandighede van die werker
met die cog op verbeterde funksionering in die werksitua-
sie en om as mens met 'n arbeidsapdrag tot valle ont-
ploz2iing te kom. Die maatskaplike werker bereik sy doel-
witte deur middel van eiescortige metodes. 'n Maatskaplike
werker kan ook na homsel f as berader of psigoterapeut ver—
wys amdat sy eie hulpverleningmetodes hom vir die rolle
toerus. Maatskaplikewerk-supervisie is 'n metode en pro-
ses eie aan die professie waarvolgens 'n meer ervare maat-
skaplike werker 'n instaatstellende raol teenoor 'n minder
ervare werker vervul met die oog op die verhoging van die
doeltreffendheidsvermoé en werksprestasie van die werker.
Supervisie kan egter ook die betekenis aanneem van konsul-—
tering of portulrgroep-supervisie, in welke geval die
supervisor en maatskaplike werkers mekaar op kollegiale
vlak raadplesg en ondersteun. In die bedryfsmaatskaplike
werk sal supervisie veral toegespits wees op bedryfsrele—
vante prableme wat deuwr bedryfsmaatskaplike werkers er-—
vaar word. Topbestuur, middelbestuur en toesighouding in
die bedryfsorganisasie is onderling verwant en vershkil van
van mekaar slegs ten opsigte van verantwoordel ikheidsv]lak-—
ke en die aard van bestuursfunksies wat verrig word. Die
bedryfmaatskapl ikewerk—supervisor verrig ook bestuurs— en
toesighouersfunksies soortgelyk as dié van bestuurders en
bedryfstoesighouers. BRedryfsmaatshkaplikeverksupervisie is
egter nie sinoniem aan bestuur en toesighouding nie. Die

verskil is geleé in die doelbewuste nastrewing van maat-
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skaplikeverk—waardes, doelstellings en die ondervigfunksie
van supervisie waarvolgens die supervisor—-leerlingverhou-
ding onder andere oorgaan tot 'n supervisor-praktisynsver-—

houding.
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HOOFSTUK S

DIE ONDERRIGFUNKSIE VAN MAATSKAPLIKEWERK-SUPERVISIE MET
VERWYSING NA DIE OPVOEDKUNDE EN SUPERVISIE-OPLEIDINGSTAAK
VAN DIE BEDRYFSMAATSKAPLIKEWERK-OPLEIER

S.1

INLEIDING

Fennis van die bedryfsorganisasie en die rol van bestuur
soos in die vorige hoofstukke uwiteengesit, is betekenis-
val vir bedryfsmaatskaplike werkers wat 'n  instaatstel-
lende supervisie-rol teenoor ondergeskikte bedryfsmaat-
skaplike werkers vervul soos in hoofstuk vier aangetoon.
Genoemde kennis is egter cok belangrik vir elke prakti-
serende bedryfsmaatskaplike werker wat 'n opleidings— en
raadgewende rol teenoor alle diensgebruikers van sy funk-
sie vervul. Navorser is van mening dat veral kennis van
die onderrigfunksie wvan supervisie gepaardgaande met
kennis van sekere opvoedkundige inhoude en opleidingsteg-

nieke 'n waardevolle hulpmiddel is.

In hierdie hoofstuk word onderrig-supervisie in cénshkou
geneem sowel as 'n  aantal opvoedkundige begrippe en in-
houde wat van belang beskouw word. Die Donelly-aopleidings-—
madel wat by die verduideliking van ander opleidings-
modelle in hierdie hoofstuk ingeslult ward, is gekies om
'n bedryfsmaatskaplikewerk—opleidingskursus, soos  In

hoofstuk ses uwiteengesit, te beplan en saam te stel.
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5.2 DIE ONDERRIGFUNKSIE VAN SUPERVISIE
3.2.1 Die rol van die maatskaplikewerk—-supervisor
met verwysing na die bedryfsmaatskaplike werker
Die sienswyse dat die maatskaplike werker en su-
parvisor saam, 'n wisselwerkende maatskaplike
sisteem vorm, wat deelnemend en demckraties van
aard is, hou ten nouste verband met die oplei-
dingsfunksie van supervisie. (Vgl. kadushin, 1985:
Felser, 1988: 45 en Marshall en FEurtz, 1982: 6-

8.2

In die bedryfsituasie is daar verskillende terrei-
ne waarop die supervisor kan  konsentreer om die
doeltref fendheidsvermoe van bedryfsmaatskaplike
werkers te verhoog. Dit sluit terrveine in soos on-—
derrig en oriéntering met betrekking tot die aard
van praobleme en behoeftes wat aangemeld word, maar
ook die terreine waarop werknemerhulpprogramme ge-—

rig is. (KEyk hoofstuk drie, paragraaf 3.4.11.)

Akabas en Kurzman (1382: Z16-217) is  van mening
dat daar in die bedryfsmaatskaplike werk voorkeur
verleen word aan krisisintervensie, taakgesen-—

treerde en korttermynbeshandsling.

Hierdie benadering sluit dus goed aan by die eko-
nomiese #n produksiedoslwitte van die bedryfsorga-
nisasie omdat dit toegespits is op hulpverlening

aan werkers wat oor die potensiaal beskik om  deur
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middel van korttermyn intervensiebenaderings baat
te vind. Die bedryfsmaatskaplike werker gebruik
verskillende teorieé en benaderings om sy hulpver-—
leningsdoelwitte te bereik soos die psigoanal i-—
tiese benadering, behaviorisme, eksistensialisme,
kliént—gesentreerde benadering, gestaltbegincsels,
kognitiewe en gedragsveranderingstegnieke, rolteo—
rie, sisteemtecrie en psigososiale probleemopl os-
sende benadering. (Vgl. Van Fooyen en Combrink,

1980: 33-68.)

Voor komingsdienste geniet ook hoé prioriteit  in
die bedryf en dit is belangrik dat nuwe bedryfs-—-

maatskaplike werkers positief georienteer word ten
cpsigte van hierdie benadering en die doel daar-
van. Vaolgens Akabas en Kurzman (1982: 217D is
primére voorkoming inherent aanwesig in die be-
dryfsmaatskapl ikewerk—praktyk. Frimere vaorkaming

is ingestel op die voorkoming van maatskaplike
wanfunksionering. Sekondére voorkoming verwys na
die vroeé identifisering en behandeling van pro-
bleemgedrag terwyl tersiére voorkoming behandel ing
en praobleemoplossende aktiwiteite insluit ten op-
sigte van gevorderde toestande wat nie meer deur
sekondére en  primére preventatiewe benaderings
hanteer kan word nie. (Vgl. Swil, 1376: 71-72.0
Alhoewel aldrie die benaderings 'n belangrike plek

in die bedryf bekleé&, moet bedryfsmaatskaplike
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werkers veral die ekonomiese waarde van primére
vaarkoming begryp. Deur dienste vroegtydig aan
hoé-risiko groepe aan te bied, kan die ontwikke-—
keling van maatskaplike wantcestande en die nega-—

tiewe invlioed daarvan op werksprestasie voorkom,

Valgens Grinnell (1385: 82) is maatskaplikewerk-
navorsing wuniek in die sin dat dit terreine navors
wat vir die professie van belang is. Aangesien
daar nog betreklik min navarsing gedoen is cor die
praktylk van bedryfsmaatskaplike werk 1in  Suid-
Afrika, (vagl. RFankin, 1984: 1&)» behoort die su-
pervisor die behcefte aan navorsing by bedryfs-—
maatskaplike werkers te stimuleer en wesrstand
daarteen op 'n positiewe wyse af te breelk. Die
supervisar kan ook help om navorsingsterreine te
identifiseer en navorsingstrategieé te help be-
plan. 'n Ander belangrike terrein waaraan die
supervisor aandag behoort te gee, is die ontwikhke-~
ling van die bedryfsmaatskaplike werker se vermoé
am doeltreffend binne 'n multi-dissiplingre span
in die bedryfsomgewing te funksioneer. Volgens
Akabas en Eurzman (1982: 219 is dit belangrik
dat die bedryfsmaatskaplike werker besef dat hy as
'n spanlid funksicneer saam met ander betekenis-
vxlle kundiges soos bedryfsgenseshere, verpleeg-

kundiges, bestuurders, voormanne, werknemerteen—

woordigers en gewone werkers. Elkeen lewer 'n be-
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sondere bydrae tot hulpverlening aan die produk-—
sie-gestremde werker en derhalwe is daar nie

sprake van 'n hiérargie van funksies nie.

Die supervisor behoort ack moeite te doen om die
bedryfsmaatskaplike werker te ondersteun met Dbe—
trekking tot die realistiese bemarking van sy pro-
fessionele rol en die afbakening wvan funksies en
take. Du Flessis (1987: 26) waarsku teen die ge—
vaar dat toegelaat word dat bedryfasmaatskaplike
werk as 'n soovrt van  ongedefinieérde liefdadig—
heidsaksie gesien word. Kungoane €15388: 15) stem
saam en is van mening dat maatskaplike werkers in
die algemeen daarteen moet waak dat ander profes-—
sies hulle volle definieer en hulle funksies ver-—
klein tot dié van byvoorbeeld inligtingversame-—
laars, uitdelers wvan inligtingstukke en ander
klerklike take.

Die onderrigfunksie van supervisie teenoor
personeelontwikkeling en indiensopleiding
Maatshkapl ikewerk—supervisie beteken nie diesel fde
as personeelontwikkeling en  indiensopleiding nie.
(Fyk hoofstuk vier, paragraaf 4.3.3.4.) Maatskap-—
likewerk-supervisie impliseer 'n spesifieke oplei-
dings— en ondersteuningstaak wat op bepaalde tei-
bengrospe toegespits i1s, terwyl personeslontwikke-
ling meer universeel van aard is en op die hele

parsoneel korps gerig is. Indiensopleiding verwys
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na spesifieke, beplande en gestruktureerde oplei-
dingsaksies wat gerig is op personeel met gemeen-—
skaplike verantwoordelikhede in  bepaalde gitua-
sies. (Vgl. De Bruyn, 1979: 14 en Kadushin, 13835:

39-140.)

Uit die bogaande uwiteensetting is dit duidelik dat
supervisie, onderrig en personeslontwikkel ing wat
deur 'n bedryfsmaatskaplike werker aangebied word,
aanvullend tot mekaar gebruik  kan word., Nie een
van die metades kan aangewend word om 'n ander een
uit te sluit nie en met die afsonderlike doel wat
el keen dien, ward bepaalde hoofdoelstellings van
opleiding— en ontwikkeling bereik.

Die supervisie—-opleidingsrol van die bedryfsmaat—
skaplikewerk—copleier teencor die bedryfstoesig-
houer

Opleiding en ontwikkeling is een van die belang-
rike werknemerhulpprogram—-funksies (kyk hoofstuk
drie, paragraaf 3.4.11) en vorm die basis waardeur
die programme bekend gestel en toesighouers opge-
lei word am hulle bestuurstaak ten opsigte van
produksiesgestremde werkers deur middel wvan die

progyramme doeltreffend te vervul. Sodoende word

daar ook 'n betekenisvolle bydrae gelewsr tot die
bereiking van ocrganisasie~ en personeelontwikbe-
lingsdoglwitte, wat as belangrike organisasie-

funksies beskou word., (Kyk hoofstuk twee, paragra-

we Z2.3.9 en 2.3.7.2
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Volgens Akabas en Kurzman (19382: 210-220) is toe-—
sighouers soos die eerstevlaktoesighouer en werk-
nemer verteenwoordigers, belangrike teikengroepe

vir opleiding met betrekking tot die oordeelkun-—
dige gebruik van die bedryfsmaatskaplikewerk-

funksie. Die bedryfsmaatskaplikewerk-opleier kan
met vrug gebruik maak van die maatskaplikewerk-
supervisiefunksies in die apleidingsproses. Onder-—
rigsupervisie gepaardgaande met kennis uit die ap-
voedkunde bied vir die aopleier 'n sterk kennisba-
sis  waarmee hy sy opleidingstaak kan vervul. Die
ander supervisiefunksies soos uwiteengesit in hoof-
stuk vier, kan wat opleiding as sodanig betraf,
met die onderrigfunksie van supervisie geintegreer
word  ten einde onderrigdoelwitte effektief te be-

reik.

Die bedryfsmaatskapl ikewerk-opleier wat die super-
visiefunksies tydens opleiding gebruik, sal sy
aandag toespits op die besondere prableme en be-
hoeftes wat toesighouers en geldentifiseerde tei-
kengroepe ervaar met betrekking tot die hantering
van produksiegestremde werknemers, met onderlig-—
gende maatskaplike praobleme en gestremdhede. (Eyk

hoofstuk ses.)

Dit is veral werknemers wat swak presteer as ge-

valg van fisiese, geestelike en sintuiglike ge-
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stremdhede (kyk hoofstuk ses, studietema 1.2 -
leerinhoud) wat hoé eise aan die toesighouer stel.
In die uiteensetting wat valg, word aangetoon hoe
sekere kernaspekte deur middel van die supervisie-
funksies, hanteer kan word. (Kyk hoofstuk vier,

paragraaf 4.3.3.3.)

¥ Die onderskragingsfunksie

Deur middel van onderskraging help die opleier die
toesighousr om sy frustrasies in verband met ge-
stremde werkers op 'n emasiconele vlak te verwerk
en oormatige emosionele betrokkenheid of afsydig—
heid te voorkom. Die toesighouer word ook gehelp
om te besef dat hy nie alleen staan nie en ten
alle tye op die hulp en ondersteuning van die be-

dryfesmaatskaplike werker kan staat maak.

# Die administratiewe funksie

Deur middel van die administratiewe funksie word
die toesighouer gehelp om die hantering van pra-
duksiegestremde werkers as deel van sy bestuurs-—
taak te begryp en te aanvaar en die bestuursfunk-
sies (kyk hoofstuk vier, paragraaf 4.2.4) op so-

danige wyse uit te voer, dat optimale werkspres-—

tasie en produktiviteilt verkry word.
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¥ Die persoonlikheidsverrykingsfunksie

Die opleier gebruik die persoonlikheidsverrykings-—
funksie om weerstand en ongeduld by die toesighou-
er af te breek en die produksiegestremde werker as
'n uitdaging te aanvaar. Die toesighouer se per-
scoonlikheld word verrvryk deurdat sy vermo& om moei-
like werkers in moeilike situasies te hanteer,
ontsluit en versterk word. Hy word gehelp om die
grense en beperkinge wat hy vir homself opgel@
het, te oorskry. Negatiewe energie word omgeskakel
in positiewe energie waarvan motivering 'n kenmerk

is, in plaas van stres.

* Die motiveringsfunksie

Die apleier motiveer die toesighouer doelbewus om
die produksiegestremde werker met 'n positiewe en
realistiese houding te hanteer, goeie werkspresta-
sie te herken en ook die nodige erkenning aan
wer knemers vir hulle aandeel daaraan te gee. So—
doende word die eie motivering om  produksiege-
stremde werkers doeltreffend te bestuuwr en resul -

tate met hulle te behaal, verder versterk.

* Modellering

Deur middel van rollespel, visuele beelde en die
nabootsing van 'n werklike probleemsituasie, word

die toesighouer gehelp om sy teoretiese kennis in
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die praktyk toe te pas en vaardighede aan te leer
waarmee hy die produksiegestremde werker doeltref-
fend kan hanteer en bestuur. Die bedryfsmaatskap-
likewerk-opleier is in 'm gunstige posisie om ge-—
vallestudies uit die praktyk aan die toesighouer
voor te hou en die toesighouer se rol prakties en

duidelik te illustreer. (Kyk paragraaf 5.3.7.)
#* Konsultering

Die opleier stel homself beskikbaar vir konsulte-
ring soos die behoefte by toesighouers mag ont-
staan. Fonsultering kan met vrug aangewend word
nadat formele opleiding plaasgevind het en kan as
‘n voartgesette vorm van opleiding beskou word
aangesien die toesighouer in staat gestel word om
te steun op die kennis wat hy reeds verwerf het en
dit in die praktyk toe te pas. DRepaalde toepas-
singsprobleme word onder andere deur middel  van

konsultering hanteer en opgelos.
¥ Onderrig

Tydens formele en informele onderrvigsituasies word
dig toesighouer in staat gestel om dew middel van
die leerproses en aktiewe interaksie met die op-
leier, sy kennis, denke, persepsises en probleemop-
lossende vermoéns met mekaar te integreer. Die
verskillende opvoedkundige en opleidingsaspelte

wat in hierdie hoaofstuk hanteer word, is van toe-
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passing op hierdie funksie. Soos voorheen gemeld,
kan al die bogencemde supervisiefunksies in die
opleidingsproses aangewend word as opleidingsteg-—
nieke of om die positiewe effek van ander metodes

en tegnieke te verhoog.

3.3 OPVOEDKUNDIGE INHOUDE VAN BELANG VIR DIE BEDRYFSMAAT-—
SKAPLIKE WERKER

5.3.1 Onderwys, opvoeding en opleiding(onderrig)

Dit kan vir die bedryfsmaatskaplikewerk—-supervisar
en opleier waarde in die praktyk en tydens die be-
planning van opleiding h¥, indien kennis geneem

word van die teoretiese ondershkeid wat getref word

tussen die bostaande konsepte. Gunter (1965: 3-
16)  beskou onderwys as die werksaamheid waardeur
'n leerder kennis opdoen en geleer word om bepaal-
de handel inge te kan uitvoer. Opvoeding sluit on-—-
derwys in maar konsentreer op die mens as totali-
teit. Onder opleiding word hoofsaaklik berocepson-
derwys in die een of ander vorm verstaan. Dit het
veral betrekking op die wvoorbereiding van mense
vir 'n bepaalde beroep of beroepstaak. Die Insti-
tuut virvr Fersoneelbestuur (13980: 162> beskau op-
leiding as 'n sistematiese leerproses waardeur
nuwe gedrag aangeleer word om die behoeftes van
die organisasie en die individu te bevredig. Tanar

(1968: 77) beskou leer en opleiding as 'n univer-—
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sele inter-aksionele proses wat gedurende die hele
lewenstydperk aanwesig is en waarvan die basiese
aspekte van die leeronderrigsituasie ontwikkelend,
opvoedlkundig, eksperimenteel en kognitief van aard
is,. Ouderdom, levensfase en kultuurverskille be-
invlced die intensiteit van die leerbehcefte, die
gemal waarmee dit plaasvind, die mate van aaneen-

lopendheid en resultate wat behaal word.

Die keuse van terminologie sal dus afhang van die
bepaalde situasie ten opsigte waarvoor dit gebruik
word. 'nm Bedryfsmaatskaplike werker wat 'n be-
dryfsmaatskaplikewerk—gerigte opleidingskursus
aanbied, sal waarskynlik 'n geintegreerde, inter-
aktiewe benadering volg wat fasette van onderwys,

cpvoeding en opleiding insluit.
Andragogie (Die opleiding van volwassenes)

Valgens Knowles (In Dunham, 1370: 367) het volwas-—
sene—onderrig en maatskaplike werk baie raakvlakke
ern gemeenskapl ikbede, soos byvoorbeeld doelstel-
lings, kliénte, waardes, metodes en tegnieke in
gemeen. Die skeiding tussen die twee diensterveine
het ontstaan as gevolg van hulle tradisioneel ge-
spesial isgerde opleidings—- @n organisatoriess

strukture, maar as gevolg van die praktykbehoeftes
en eise mat betrekking tot verandering, word nou-

er skakeling 'n al hoe groter werklikheid.
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Valgens Dailey (1984: &64) verwys andragogie na
die kuns en wetenskap waardeur volwassenes gehelp
word om te leer deur middel van selfgerigtheid,
ervaring, agereedheid om te leer en probleemgesen—

treerdheid.

Met verwysing na Lindeman, & Enowles (1373: 31)
dat volwassenes spontaan gemotiveer is om te leer
as volg van bepaalde behoeftes en belangstellings.
Die volwassene leer hoofsaaklik deur middel van
lewenservaring en hulle het 'n sterk behoefte aan

sel fgerigtheid.

Valwasse~ondervig maet rekening hou met individu-—
ele verskille en aanpassings maak ten opsigte wvan

cnder andere styl, tyd, plek en leertempo.

Fnowles (1970: 223 sien die volwasse opvoedlkun-—
dige se missie soos vaolg: Yewawe this mission can
best be described in relation to satisfying three

distinct sets of needs and goals:

¥ the needs and goals of individuals,
¥  the needs and goals of institution, and

¥ the needs and goals of society.”

Spesifieke opleidingsprogramdoelwitte sal  natuur-—
lik afhamng van die soort van apleiding wat aange-—
bied word, wat in die bedryforganisasie veelvou-—

fokusareas kan insluit.

i

dig
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Valgens Bentley (1987: 72) sluit onderrig, in die
algemeen, gewoonlik 'n kombinasie van die vaolgende

in:

# Interne apleidingskursusse wat deuwr ervare he-

stuurders aangebied word.
# Geskeduleerde indiensopleidingskursusse.
¥ Leerderbeheerde onderrig.
* Eksterne cnderrigkursusse.

* Underrig deur middel van aksie— en ervarings-

aroepe.
¥ UOnderrig deuwr middel van die rekenaar.

Die bedryfsmaatskaplike werker wat met ondervigsupervi-
sie gemoeid is, moet rekening hou met alle moontlike
aspekte wat kan bydra tot die verkryaging van die beoogde
leer—-resultate, soos die leerinhoud, cnderr igmetodes en
tegnieke, vroeére ervarings en persoconlike reaksiewyses
van leerders soos regressie, projeksie, ontkenning en
wegwysing. Die aontvanklikheid en motivering van leerdars
gal ook tot 'n groot mate bepalend wees van die resulta—
te wat behaal word. (Yagl. Felser, 1988: 7&6-79 en Fadu-
shin, 1983: 146-160.) Volgens FKadushin (198%: 146-1600
vind lesr die beste plaas wanneer die leerder sterk ge—
motiveer iz, Motivering word  aangewakker deur aan die

leerder die geleentheid te bied om inisiatief te neem a2n

sel fstandig te antwikkel.
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Die opleier moet bereid wees om sy kennis en kundigheid
te deel en motiverend op te tree. In die laasgencemde
verband kan gebruik gemaak word van tegnieke soos laof-
prysing, erkenning, periocodieke evaluering, gereelde en
conmiddellike terugvoering, parsialisering van leermate-
riaal, voorbereiding op mislukkings en die oorskakeling
van eenvoudige na ingewikkelde take. Die opleier moet
daarmee rekening hou dat enige leersituasie bepaalde
risiko's inhouw omdat dit ingestem is op die verandering
van houdings, waardes en gedrag. Dit is dikwels 'n angs-—
wekkende proses vir leerders. 'n Ondersteunende en aan-—
maxedigende houding van die opleier kan grootliks bydra
tot verminderde angs tydens die leer—verander ingsprosas.
Die bedryfsmaatskaplikewerk-opleier moet veral daarmee
rekening hou dat die kennis, waardes en beginsels wat hy
oovrdra vreemd ervaar mag word deur die teikengroep.

As gevolg hiervan sal die opleier moeilike fasette van
sy onderwerp waarskynlilk moet herhaal en sterk, posi-
tiewe ondersteuning aan die leserders moet bied tydens

copleidingsituasie.

Die bedryfsmaatskaplikewerk-opleier sal sy opleiding
doelmatiger en meer behoceftegerig kan aanbied in dien hy
daarmee rekening hou dat leerders deur verckillende ont-
Wwikkelingsfases in die lesrproses beweeg, wat wissel van
aftianklikheid en onsekerheid tot volle bemeestering  van
die leerstof en selfvertroue om die kennis toe te pas.

(Vgl. Westheimer, 1977.)
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Opleidingsmodelle

Die konsep opleidingsmodel is algemeen bekend in
bedryfsopleiding. Volgens Bramley (1989: 4) word
die meeste opleiding gecorganiseer en beplan  vol-
gens 'n model wat die opvoceding van persaone ten
doel het. Bramley (1989: 4) beklemtoon dat ap-
leidingsmodelle wat op die werkplek van toepassing
is, vir die werker waarde moet hE€ en tot voardeel
van die organisasie moet wees. In die meeste ge-—
valle sal die opleiding vaolgens hierdie modelle
voordele inhou ten opsigte van  verhoogde of  ver-

anderde werksprestasie en produktiwiteit.

n Aantal bekende modelle word kortliks uwiteengesit
na aanleiding van Bramley ¢13989: 4-7) se beskry-

wing daarvan:

Individuele opleidingsmodel

Hierdie model gaan van die veronderstelling uit

dat die leerder 'n behoefte het om te verbeter.
Die model beklemtoon die waarde van opleiding vir
die individu en ook die voordele wat dit vir die

hele organisasie inhou.

Verhoogde Doeltreffendheidsmodel

Die model beskryf die veranderings wat beoog  word
om qroter doeltreffendheid te verseker. 'n Belang—

rike stap is die definiéring van kriteria wat 'n
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aanwyser van verbetering sal wees, gevolg deur 'n
definiéring van vaardighede en hulpbronne wat no-

dig is sowel as sukseskriteria.

* Die sistematiese opleidingsiklus

Die betrokke model beklemtoon die identifisering
van apleidingbehceftes en die formulering van op—
leidingsdoelwitte, voordat die selektering en ont-
werp van programme plaasvind. Evaluering en terug-
voering is belangrik en noodsaaklik met die cog op
die evaluering van resultate en met betrekking tot

voartgesette opleiding.

* Opleiding en organisatoriese verandering

Die eerste stap wat deur dié model aangetoon word,
is 'n ontleding van die bestaande situasie. Daarna
moet die bestuwr se begrip en aanvaarding verkry
ward vir die ontwikkelingsdoelwitte wat nagestreef
word en die voorneme om  organisatoriese  praktyke
wat strydig is met ontwikkeling, te verander. Ee-
stuuwr word by die ontwikkeling en  implementering
van die pragram betrek. Opleiding word aangebied,
gevalg deur die vasleqgging van nuwe gedragspatrone
in die werkplek deuwr middel van toesighouding, af-

rigting en prestasiebecordeling.
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* Die opleidingswaardemodel

Die model word dewr Bennett en Griswold (1384: 81—
83) aanbeveel as 'n praktiese model waarvolgens die
vl gende vier vrae gestel word: Watter gedrags-—
verander ings word verlang? Watter dienste sal die
verander ings meebring”? Hoe sal die veranderings
werksgedrag beinvlioed? Is die opleidingspoging die
koste werd? Die model sluit vier stappe in naamlik
die assessering van behceftes, die voorsiening van
'n diens, meting van verandering en evaluering van
koste—implikasies. Die model sluit die mees  kri-
tiese vrae in wat gewoonlik dewr die bestuur gevra

word.
* Die gewysigde opleidingsmodel van Donnelly

Die model wat skematies in figuur 5.1 (p.133) uwit-
eengesit word, bestaan uwit vier hoofstappe. Eers-—
tens moet die beskikbare hulpbronne bestudeer en

evalueer word wat op die voorgenome cpleiding  be-
trekking kan h& soos begrotings, beleild en waardes.
In die tweede en derde stap word opleidingsbehoef-—
tes geassesseer met betrekking tot die organisasie
en 'n bepaalde werkplek onderskeidelik. Ten s=indse
die behoeftes van die organisasie te kan bepaal en
evalueer moet aspekte in aanmerking geneem word
so0s waargenome probleme, statutére vereistes, hkos-

te-voordeelprojeksies en voorspelde veranderings.
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Wat die assessering van behoeftes ten opsigte van
'n bepaalde werksituasie betref, moet daar gekyk
word na aspekte soos  paosbeskrywings, koste wat as
gevolg van foute meegebring is en doelwitte wat nie
bereik word nie as gevaolg van bepaalde leerpro-—
bleme. Die voorsiening wat Donnelly maak vir die
assessering van beide die organisasie se behoeftes
in geheel met betrekking tot bepaalde opleiding en
behoefte-assessering met betrekking tot 'n  spesi-
fieke werksituasie, ig betekenisval omdat die be-
hoeftes van 'n  bepaalde afdeling mag verskil van
die behoeftes wat die topbestuuwr van 'n organisa-
sie het. Aan die anderkant mag die topbestuur ver—
wag dat die verskillende onderafdelings in die top-
bestuurbehoefte moet deel, terwyl dit dalk nie die
geval is nie. Tydens die vierde stap word die op-—
leidingspraogram ontwerp. In die vierde stap word
die program ontwerp wat aspekte insluit soos die
volgorde van die sillabus, seleksie van leermeto-
des, die bepaling van die teikengroep, keuse wvan

teorie en die opstel van doelwitte.

Vaolgens Donnelly is dit noodsaaklik dat die  feite
wat tydens elkeen van die modelstappe ingewin is,
evaluesr word voordat daar na die wvolgende stap
oorgegaan  word.  Hy maak  dus onder elke hoofstap

voorsiening vir evaluering.
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'n Belangrike eienskap van die model is dat dit be-
klemtoon dat daar aan sekere voorvereistes voldoen
mzxet word  voordat die  bogencemde  stappe gevalag
word. Dit sluit aspekte in soos, dat die omvang van
assessering bepaal moet word, besluite cor die ver-—
troul ikheid van inligting geneem moet word, ver-—
ander ingsgeneigdheid van die organisasie en sy
mar kte nagegaan moet word, duidelikheid verkry moet
ward cor die aanvaarbaarheid van die voorgenome op-
leiding, die beskikbaarheid van opleidingsbeamptes

en prestasiekriteria waarteen prestasie gemeet kan

word.
Die tradisionele opleidingsmodelle word deur
Donnelly (1987: 3) gekritiseer omdat dit nie wvol-

doende aandag gee aan al die kritiese faktore wat
evalueer behoort te word voordat copleiding plaas-—
vind en dalk onnodig aangepak word nie. Donnelly
€£1987: &) probeer nie voorges dat sy model 'n
allesomvattende beskrywing van die oapleidingsfunk-
sie in 'n organisasie bied nie. Dit dui slegs die
hoofterreine aan waarop gefokusseer moet word wan-

neer opleiding ocorweeg word.

Dit blyk dat die waarde van sy model veral gelee is

in die feit dat dit onnodige opleiding en kostes
kam voorbkom. Werklike en kritiese behoeftes kan
deur middel van diz model witgewys word. Tersel f-

dertyd sal die noukeurige toepassing van die model
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verhoed dat 'n kursusontwikkelaar slegs sy eie sub-

Jektiewe behoeftes probeer bevrediqg.

Dit word deur Donnelly voorsien dat sy model as 'n
riglyn gebruik moet wa;d aangesien opleidingsitua-—
sies tot 'n groot mate van mekaar kan verskil en
gevolglik is nie al die aspekte wat Donelly cnder
sy hoofstappe aantoon, noodwendig van toepassing op

alle opleidingsituasies nie.

As gevaolg van die positiewe en bruikbare eienskappe
van die Donnelly-model, sal die opleidingsprogram
wat in hierdie studie gebruik word vaolgens die ge—
noemde model ontwikkel word. (Eyk hoofstuk ses) n
Belangrike voordeel van die model is dat dit inklu-
sief is en die inhoud van &l die voorafgaande mo—
delle insluit en dus nie in kompetiese met genocemde

en ander modelle hoef te weses nie.
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Opleidingsdoelwitte

Mager (1980: 87) omskryf ’n doelwit as 'n  versame-—
ling woorde, simbole en of prente wat een van die
opleier se belangrike bedoelinge beskryf. Crawford
{vgl. Davies, 1971: 65) som opleidingsdoelwitte

sooas volg op: "To increase praficiency and  per for-—
mance, to decrease costs and learning time and to
decrease the requirements of particular levels of
intelligence, aptitude and ability." Davies (1971:
£3) benadruk dat opleiding alleenlik moet plaasvind
indien diesel fde verwagte resultate nie doeltref-
fend, effektief en ekonomies behaal kan word deur
middel van enige ander strategie nie. Glasor (1962:
42 beklemtoon gedragsverandering as doelwit en séE:
"HBoth training and education is the modification and
develcpment of student behaviouwr, the distinction
between these two words is best examined in terms of
the instructional Gperatimné utilized to modify this
behaviour." VYolgens Barber (1968: 14.) moet bestuur-—
ders opleiding sien as 'n waardevalle ekonomiese ak-—
tiwiteit =n 'n essensiéle bestuuwrsfunksie eerder as

'n maatskaplike plig.

Volgens Frnoetze, Hachelhoffer en Malan (1387: 200
ie dit belanqrik dat die opleidingsdoelwit of silla-
bustemadoelwit soos die konsep deur esrsgencemds ge-—

bruik word, skriftelik so geformuleer word, dat die
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bereiking van die kursusdoelwit en bevrediging van
die geidentifiseerde opleidingsbehcefte daardeur
moxontlik gemaak word. Hiermee ward saamgestem, aan—
gesien vae en ondeurdagte formulerings die indruk
skep dat die kursusontwikkelaar sy eie behoeftes wil
bevredig eerder as werklike behcoeftes wat die be-
stuuwr se ocortuiging en goedkeuring wegdra.

Uit die bogencemde definisies is dit duidelik dat
apleiding doelmatig, hkoste-effektief en resultaat-

gerig moet wees voordat dit geregverdig kan ward.
Opleidingsprogramme en opleidingskursusse

Soos vaorheen aangetoon, word alle aktiwiteite wat
apleidingsaksies tot gevolg het, beplan en gestruk-
tureer na aanleiding van 'n bepaalde opleidingsmo—
del. Eesn van die fases waarvoor opleidingsmadelle
voorsiening maak, is programontwerp. Die beplanning
van 'n opleidingskuwrsus vorm gewoonlik ook deel van

sa 'n program.

Odendal en medewerkers (1984: 861) definieer 'n pro-
gram scoos vaolg: " 'n Geskrif waarin werksaamhede wat
valgens 'n bepaalde plan verrig sal word, opgesom
words warkplan”., Watson (1379: 119) verwys na ' n
cpleidingsprogram  as 'n uiteensetting van die volg-
orde waarin leeronderwerpe behandel e=n beklemtoon

gaan word met 'n aanduiding van die leertempo wat

gehandhaaf gaan word. 'n Hursus word deuwr Odendal en
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medewer kers (1984: 627) soos volg gedefinieer:

"Feekse lesse in 'n vak valgens vaste plan, wat
'n afgeronde geheel vorm; leergang.” Mager en Beach
€1967: 59-66) verduidelilk dat onderrigeenhede en
lesplanne deel vorm van 'n kursus. 0Olivier C1989:
28 verwys na 'n kursuskurrikulum as 'n dokument wat
die opvoedkundige proses beheer en organiseer. Die
proses bestaan uwit die kursusdoelwit, die sillabus
wat geselekteer is met die oog op doelwitbereiking,
toelatingsvereistes, eksamentoelatings— en bevorde-
ringsvoorvereistes, voor-vereistes vir die sukses—
valle valtooiing van die kursus en rveéls en  voor-

waardes van toepassing op die kursus.

Volgens die menings van kundiges bestaan progr amme
gewoonl ik wit identifiserende besonderhede, n  op-
saommende probleem of behoceftestelling en spesifieke
sub-—-programme ter oplossing of die bevrediging daar-—
van. (Ygl. MoEendrick, 1985%: 158.) Volgens Davies is
die versameling en evaluering van feite &n onder-
linge verwantskappe tydens die ontwikkeling van op-
leidingsprogramme belangrik met die oog op die pre-
siese en volledige isclering en identifisering van
probleemareas sowel as doglwitbereiking. tYgl.

Bentley, 1984: 13Z% en McKendrick, 1985: 158.) Davies
(1971: 262 beklemtoon die ontwerp en gebruik  van
meetinstrumente waarmee die nodige evaluering gedoen

ban word. Bentley (1984: 13%) beklemtoon die aspek
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van uittoetsing, voorlopige implementering of proef-
aanbieding van programme voordat finale implemente—
ring of aanbieding gedocen word. Uit die bostaande
tecretiese omskrywings is dit duidelik dat daar met
die konsep program 'n corkoepelende struktuuwr bedoel
word met substrukture. Die ontwerp en daarstelling
van 'n bepaalde opleidingskursus is een sodanige
substruktuur. Frogramme bevat doelmatige en doelge—
gerigte beskrywings van aktiwiteite wat almal ver-
band hou of gerig is op die vasstelling en of bevre-
diging van behoeftes en of oplossing of vermindering
van probleme. Dit blyk ook dat alle soorte programme
die basiese elemente in gemeen het wat in die voor-—
afgaande bespreking uiteengesit is. Net soos in die
aeval van programme, het 'n opleidingskursus ook 'n
bepaalde struktuur wat doelstellings, standaarde en
voorwaardes ingluit, maar dit impliseer 'n meer be-

perkte struktuwr as 'n praogram.

Opleidingshulpmiddel s

Daar is ’'n groot verskeidenheid van hulpmiddels wat
die opleier kan gebruik tydens opleidingsessies,
soos  nie-projekterende hulpmiddels, naamlilk  die
swartbord, flenniebord, prente, kaarte en diagramme.
Frojekterende hulpmiddels sluit in skyfies, strook-
filme en projektors. Voorbeelde van ouditiewe hulp-

middels is die radio, bandopnemer en taallaborato-
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rium. (Vgl. Cable, 1963 en Duminy, 1972: 133.)
Duminy (19693: 125-127) is van mening dat die volg-
ende beginsels in aanmerking geneem moet word wan-—

neer gebruikmaking van hulpmiddels ocorweeg word:

Daar moet seker gemaak word watter hulpmiddels alles

beskikbaar is.

Die hulpmiddel moet 'n noodsaaklike funksie verwvul.

Goeie en deuwrdagte beplanning is nodig met betrek-

king tot die aanwending van die hulpmiddel.

Die cormatige gebruik van visuele middels moet vermy

word.

Die opleier moet die boodskap wat deur middel van
die hulpmiddel oorgedra word, aan die leerder ver-

tolk en nie summier aanvaar dat almal begryp nie.

Die hulpmiddels moet vir almal in die klas sigbaar

wees.

Die lesing moet so aangebied word dat leerlinge ge-—
leentheid kry om aktief te reageer op die hulpmid-

dels wat gebruik word.

Tarrence (1987: 391) beskouw die lesplan as 'n  be-
langrike stuk opleidingsgereedskap en s§€ die valg-
ende: "A lesson plan, then, summarizes who will con-

duct the instruction, to whom the instruction is di-
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rected and what, where, when, «hy and how instruc-—

tion will take place."

Van die meer moderne hulpmiddels wat gebruik ward,
is videoprogramme en geprogrammeerde onderrig. Con-
radie (1973: 13) s& die wvolgende in verband met
hierdie socort van ondervig: "Research results have
indicated that programmed instructicon is not  the
rigid inflexible method as many oppaonents of the

method claim, but that the teacher with imagination

and initiative can use it in a variety of ways in
order to satisfy students as well as their own
needs. "

Valgens Gullivan en Myers (1987: BZ-8%) is video-

programme baie geslaagd mits dit aan sekere vereis-
tes voldoen soos die hantering van een bepaalde on—
derwerp, inpassing by die groter opleidingsprogram
en doelstellings, aanvaarbare inhoud en taalgebruik
vir teikengroep, ryk aan voorbeelde en humor en teg-

nies van 'n hoé gehalte is.

Valgens RBivrnbaum soos  aangehaal deuwr Eeen (138G:
1439)  houw ervaringsgroeponderrig soos sensitiwi-
teitsopleiding veral die voordeel in dat leerders
deur ervaring leer en sterk waarnemings en diagnos-—

tiemse vaardighede aanleer.
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Dit ie duidelik dat die gebruik van hulpmiddels ty-

dens ondervigq "'n groot bydrae kan lewer tot vinniger

en meer doeltreffende leer. Dit kan ook belanarike
mot iver ingswaarde he. Dit 1s egter noodsaaklik dat
hulpmiddels uiters oordeelkundig gebruik word. Dit

moet  bruikbaar wees en goed inpas by die doelwitte
wat mat 'n bepaalde opleidingsituasie bereik wil

word.

5.3.7 Opleidingsmetodes

'n Metade is die weqg waarlangs doelvwitte bereilk word.

Stuart en medewerkers (1385: 7073 vErWwys na 'n be-

skouing van Strydom waarvaolgens 'n metode gesien word
as 'n weldeurdagte werkswyse wat gebruik word om 'n
bepaalde doelwit te bereik. In die geval van werken-
de volwassenes sal die doelwit afgestem wees op ken-—
nisverryking en persoconlike ontwikkeling met die aog

op o owerkverwante sindresultaat.

-

n Aantal metodes wat algemeen bekend is in opvoedblun-—
dige kringe word vervolgens kortlike witeengesit. Die
metodes ward nie krities beredeneer nie en word slegs
omskryf sodat die bedryfsmaatskaplikewverk—opleier dit
onderskeidel ik kan herken en selektief kan gebruik.
Daar word hoofsaaklik gebruik  gemaak  van Watson
{1379 en Stuart en medewerkers (1983) se uwiteenset-—

ting.
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Die volgende metodes word deur Stuart en medewerkers,

€13985: 71-73) aangetoon:

Die vertelmetode

Vertelling is 'n monalogiese gesprekvorm. Die aopleier
moet 'n goeie verteller wees wat meester is van sy
onderwerp en op grond van die vakkennis waaroor hy
beskik moet hy 'n gesagsposisie bekleé. Alhoewel die
vertelmetode monclogies van aard is, kan dit ook vor-
der na 'n situasie waar daar oor die vertelling gere-

deneer of 'n bespreking gevoer waord.

Dit is belangrik dat die vertelling doelgerig en bin-
ne 'n spesifieke konteks afgebaken moet word ten ein-

de verveeldheid te voorkom.

Die sel fontdekkingsmetode

Met hierdie metode word die  klem op begripvorming,
insigontwikkeling en sel fontdekking geplaas. Dit ver—
skerp die leerder se intellektuele vermoéns, verhoog
intrinsieke motivering en probleemoplossende ver-—
mo2ns. Die nadele van die metode is dat dit  koste-
intensief is en soms lank kan neem voordat resultate

behaal word.

Die vraag— en antwoordmetode

Volgens hierdie metode word duidelike, relevante en

korvrek geformuleerde vrae gevra aom sodoende te ver-
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seker dat korrekte antwoorde van die leerder verkry
ward. Vrae moet doelgerig gevra word en kan verband
hou met waardeoordrag, geheue-inskerping en die ont-

wikkeling van die leerder se denke.
Die handboekmetode

By die toepassing van hierdie metode word die hand-
boek as 'n teksboek gebruik waaruit die leerder leer
en opdragte witvoer. Die handboesk kan op verskillende
maniere gebruik word byvoorbesld om  opsommings te
maak, hoofpunte te ondevstreep en om belangrilke as—
pekte met énder handboeke te vergelyk. Ander inlig-
tingsbronne soocs films en bronpersone kan  daarmee
saam gebruik word. 'n Handboek se waarde kan slegs
ten volle benut word indien die opleier nie slaafs

daaruit praat nie, maar die leerder help om dit kri-

ties en sinvoal te verwerk.
Die vrye—aktiwiteitsmetode

Hierdie metode beklemtoon  leer deur middel van spel
en aktiwiteit. Die suksesvolle toepassing van hierdie
metode verg besondere voorbereiding, dulidelike doel-

stellings en opdragte.
Die drilwerkmetode(inocefening)

Deur middel van herhaling en inocefening, ook deur

middel van spel, word die leerder gehelp om verwarwe
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kennis en insigte in die geheue vas te 1§ vir gebruik

en aanwending in situasie waar dit van toepassing is.

Die demonstrasiemetode

Hierdie metode verkry waarde wanneer die opleier 'n
visuele voorstelling bied van byvoorbeeld 'n taak wat
aangeleer moet word., Die metode kan sinval gebruik
word by gesprek, tydens spel en wanneer opdragte uwit-

gevoer moet word.

Die induktiewe en deduktiewe benadering

Hierdie twee benaderings wovrd nie as 'n spesifieke
metode aangedul nie, maar eerder as benaderings wat
die opleier deurentyd in gedagte moet hou wanneer
opleiding nie slegs die memorisering van feite beoog
nie, maar ook insigontwikbkeling. (Ygl. Stuart en

: 73-77.)

i

medewer kers, 198

By die induktiewe benadering word daar vanaf die be-—
sondere na die algemene beweeqg soos byvoorbeeld  van
'n bekende werklikheid waarmee die leerder vertroud
is mna 'm onbekende werklikheid wat steeds betrekking
het op die eersgencemde. By die deduktiewe benade-—
ving vind die teenoorgestelds plaas naamlik waar die
algemene (abstrakte) op die besondere (konkretel) ge-
val van toepassing gemaak word., Watson  (1979: 167)
gebruik hierdie benaderings as sub-metodes in sy be-

skrywing van die gevallestudiemetode. (Kyk gevalle-
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studiemetode, paragraaf 5.3.7.)

Die valgende opleidingsmetodes word deur Watson

€1979) aangetoon:
Die lesing

Dit is die oudste en 'n baie gewilde metode van on-
derrig. Die voordele wat die lesingmetoade inhou, is
dat dit ekonomies en  tydbesparend is. Dit is  veral
geskik om beginsels, agtergrondgegewens, feite en
teoretiese kennis vinnig en doeltreffend cor te dra
op 'n wyse wat  sekere spesifieke behoeftes van die

leerders bevredig.

Die nadeel van die metode is dat nie alle indivi-
dusle behosftes van leerders en verskille wat voor—
kom met betrekking tot algemene kennis, belangstel-
ling en die ontvanklikheid van leerders ten opsigte
van die aanleer van nuwe kennis, vaxldoende deur
middel daarvan hanteer kan word nie. Verder vind
leer appervliakkia plaas. Die leerders i= meestal
passief en die metode se doeltreffendheid neem

drasties af as die lesing langer as een en 'n half
tot twee wre duur. Die metode word ook nie as  doel -~
treffend beskou om houdings en gedrag te verander

nie. (Vgl. Watson, 1379: 1895-160.2
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* Die seminaarbesprekings

Die metode kan gebruik word deur klein groepe  van
9-8 persone. Gemeenskaplike probleme word bespreek
op 'n informele grondslag en elkeen kan aktief
deel neam. Eritiek wat teen die metode ingebring
wiard, is dat 'n baie vaardige groepleier nadig is
om te voorkom dat die besprekings deur sommige lede

corheers word. (Vgl. Watson, 1979%: 160-173.)

¥ Gevallestudie

'n Gevallestudie is 'n beskrywing of geskiedenis,
van 'n  werklike of denkbeeldige, dog realistisse
situasie. Onderskeid waord gemaak tussen die val-—-

gende metodes: Val. Watson, 1973 163-1&7.2

¥ Deduktiewe metode

Die leerders bestudeer sekere teoretiese begin-
s@le en konsepte en dan word daar 'n beskrywing
van 'n persoon of situasie gegee vir evaluering
na aanleiding wvan die teorie waarin ondervig

ontvang is.

# Induktiewe metode

Dit ward ook die Harvard metode gencem. Dit is
moeil iker, maar doeltreffender as die deduktiswe
metode. Die leerder moet self die onderliggende

beginsels ontdek sonder dat qulle  vooraf aan
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teoretiese grondslae bekend gestel word. Die

tearie word daarna behandel.

#* Gevalleprobleem—metode

Fert beskrywings van situasies of persone  word
gebruilk wat gewoonlik nie langer as 'n paragraaf
is nie. Die opleier lei die leerders om deur die
probleem te werk en verduidelik en klarifiseer
feite in die lig van relevante teaorie en begin-
sels. Dit is 'n goeie metode om idees te ver-—
sterk en aspekte te verduidelilk wat verdere toe-—

ligting benodiqg.

¥ Gonsgroepe

Watson €1979: 168) definieer fluistergroepe soos
violg: "Buzz groups work to study, analyse, dis-—
cuss and solve case-study problems. They delve
deeply into the complexities of the case being
studies. "

Die gevallestudie hou die voordeel in dat leer-
ders op 'n realistiese wyse met die realiteit
van die situasie gekonfronteer word. Dit kan
egter tydrowend en frusterend wees, omdat daar
nie altyd korrekte antwoorde en wvoor die  hand
liggende oplossings ter sprake is nie. tYgl.

Watson, 1979: 168-17.)
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¥ Die gebeurtenisproses (The incident process)

Watson (19792 174-175) dui aan dat FPigore die be-
nadering ontwikkel het en verduidel ik soos volg:-
"Figors® approach to the incident process combines
elements of case analysis, problem solving and role
playing." Die rollespel is eqgter nie aktief nie en
van die leerders word slegs verwag om te verduide-—

lik hoe hulle 'n bepaalde situasie sal hanteer.

Hierdie benadering ontwikkel intellektuele wver-—
MoOENS, praktiese cordeelsvermoé en sosiale bewus-—
SYIMa

# Die analitiese vaardigheids— en probleemoplossings—
metode (Analytical skills — problem—solving ability
improvement approach)

Hierdie metocde is aanvullend tot die gebeuwrtenisme-—
tode en word gebruik om die leerder se vermoé te
ontwikkel om vrae te stel, inligting te assimileer
en oordeel aan die dag te 1§. 'n RBepaalde gebeurte-—
nis word deuwr die leerder geleess of aan hom verdui-
delik. Die opleier vra dan vrae ten opsigte van wat
gebeur het, deuwr wie en hop die situasie hanteer

moet word. (Val. Watson, 1979: 176-178.)

¥ Raollespel

Follespel is 'n laboratoriummetode en leer deur er-
varing. Dit kan met vrug in opleidingsituasies ge-

bruik woord soos aet betvrekking tot die verbetering
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van sel fkennis, die hantering van bestuursituasies,
cnderrig in  interpersconlike vaardighede en om 'n

bepaalde situasie te verduidelik.

Follespel kan op 'n veelsydige wyse aangewend word.
In die bedryfsituasie kan dit byvoorbeeld as onder-—
rigtegniek gebruik word om mense op te lei hoe om
prestasiebeccrdel ingsonderhoude te hanteer of om
met werknemers beraad te voer., Dit kan ook aange-—
wend ward om leerders se sel fbhbewussyn en sel fkennis
te verhoog, en om interpersoanl ike vaardighede aan

te leer.

Dit is ook 'n handige tegniek om die toepassing van
bestuursbeginsels en tegnieke in die praktyk vooraf
in te cefen en om dié toepassingsvermog van reeds
verworwe kennis in dié verband te toets. i\Vgl.

Watson, 1979: 178-18%.0
# Die inmand)iemetode

Hierdie metade is 'n kombinasie van die gevallestu—
die en rollespelmetode en word beskouw as 'n pen—en
—-papier simuleringoefening. Dit word gebruibk om
leerders in bestuurstake op te lei. Die lesrder
speel die rol  van 'n bestuurder en moet 'n mandjie
vl briewe, notas en probleme hanteer terwyl hy be-—
cordeel word. Verskillende rolle kan deur verskii*
lende persone tydens dig osferninge vertolk  word

maar geen interperscoonlike interaksie vind plaas
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tussen die groeplede nie. (¥gl. Watson, 1979: 185~

186.0
* Bestuurspel

Deur middel van speletjies wat verskeie vorms kan
aanneem kan 'n groot verskeidenheid bestuurs en
ander vaardighede aangeleer word soos kommunikasie,
werksterapie, besluitneming en probleemoplossende
benaderings. Speletjies kan deur een of meer groepe
afsaonderlik of in  verhouding tot mekaar gespeel
word., Dit is gebaseer op werklike ervarings en ten
2inde sukses te behaal, moet 'n speletjie uwitdaging
bied en relevant tot 'n opleidingsdoelwit wees. Dit
moet aangepas wees by die vermoé van leerders, '
werklike leerervaring skep en op 'n tydstip tydens
onderrig gespesl word wanneer dit die sterkste

trefkrag sal h&. (Vgl. Watson, 1973: 186-195.)
* Sensitiwiteitsopleiding

Deur middel van groepe ook bekend as T-groepe van
origevesr 10 persone word leerders geleer om hulself
te ken, byvoorbeeld hul verhoudings met andere, die
invliocede wat hul witoefen tydens interaksie met
mense en die invlioed wat op  hulself deur anderve
witgeosfen word., Daar word EtQFk klem geld op rea-—

listiese gevoelservarings en die hantering daarvan.
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Indien dit korrek en deur 'n kundige professionele
groepleier toegepas word, kan hierdie metode met
vrug aangewend word en  behoort dit dan beslis nie
die negatiewe uitwerking te he wat sommige kritici
aandui nie, naamlik die ocorhouw van sielkundige let-
sels, angs en verdraaide waardes. (Vgl. Watson,

19739: 195-196.1)

Alhcewel die metodes wat deuwr Stuart en medewerkers,

(1985) aangetoon word, geskryf is met die ocog op toepas-—
sing in skoolsituasies toon dit sekere ooreenkomste met
Watson se aangeduide metodes wat op die opleiding van
valwassenes betrekking het. Die vertelmetaode toon sterk
coreenkoms met die lesingmetode en dit kan ook in ver-
band gebring word met seminaarbesprekings. Die sel font-
dekkingsmetode toon  ooreenkoms met die gevallestudieme-—

tode waar die deduktiewe en induktiewe benaderings (vgl.
Stuart en medewerkers, 198%9: 75-77) deur Watson (1979:
163-167) as submetodes onderskeil word. Dit houw ook ver-
band met die gevalleprobleemmetode, gonsgroepe, gebeurte-—
nisproses, die analitiese vaardigheids— en probleemoplos—
singmetode, inmandjiemetaode, bestuurspel en sensitiwi-
teitsopleiding. Die vraag-en—antwoordmetode (vgl. Stuart
en medewerkers) toon ook 'Tn sterk ooreenkoms met die ge-
noemde probleemoplossingsmetode wat deur Watson aangetoon
word., Die gevalleprobleemmetode (vgl. Watson, 1373: 1660
wat 'n aangepaste vorm van die gevallestudiemetode is,

blyk ook verband te hou met die handboekmetode. tYal.
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Stuart en medewerlkers, 1985: 73.) Ock die vrye-aktiwi-

teitsmetode <(vgl. Stuart en medewerkers, 1383: 74) kan

sinvol  gekombineer word met die lesingmetode. (Vgl.

Watsan, 1973: 135.) Dit blyk dat die verskillende metodes

versoenbaar is en met mekaar gekombineer kan word soos

nodig. Die uwiteensetting wat deur Stuart en medewerkers

(1385) gegee word, kan as 'n raamwerk gebruik word waar-—

binne die spesifieke metodes wat deur Watson (13973) aan-~

getoon word, met vrug deur opleiers van volwassenes inge-—

pas kan word.

'n Aantal metodes word ook deur Hofmeyr  (1983: 94-104)

bespreek wat deur maatskaplike werkers gebruik kan word

in die hantering van groepe. Aanvullend tot die metodes

wat

in die voorafgaande gedeelte bespresk 1s, word die

valgende metodes wat deuwr Hofmeyr gencem word kortliks

bespreek aangesien dit afsonderlik of in kombinasie met

die

eersgencemde metodes deuwr die bedryfsmaatskaplike—

wark—-opleier benut kan word, vivr kenniscordraging en op-

leiding:

*

Die Simposiumforum

Deur middel van die simposiumforum word inligting aan
die gehoor deur gewoonlik twee tol ses sprekers  ver-
skaf oor 'n  spesifieke onderwerp. Die voorsitter for-
muleer die betrokke onderwerp, plaas die betekenis
daarvan in konteks, motiveer die gehoor tot interaksie

en som die belangrikste aspekte van die toespraak na
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afloop daarvan op. Na afloop van die simposiumgedeelte
volg die forumgedeelte waartydens die gehoor aktief
kan deelneem. Die waarde en sukses van die simposium-—
forum is veral in die aktiewe deelname van die gehoor

geleé,

Die Paneel forum

Die paneel forum bestaan gewoonlik uwuit 'n voorsitter en
twee tot ses kundige persone oor  'n bepaalde onder-
werp. Die paneellede kommunikeer met mekaar om 'n
tafel asof die gehoor nie teenwoordig is nie. Die
waarde van die paneel forum is daarin geleé dat die ge-
hoor deur middel van 'n natuurlike en spontane kommu-
nikasiewyse gehelp word om beter begrip van 'n pro-—
bleem te verkry of kennis te neem van verskillende

standpunte en benader ingswyse.

Werkwinkels of werkgroepe

Tydens werkwinkelsessies neem lede aktief deel en vind
leer plaas deur te doen. Ter wille van afwisseling kan
ander metodes en hulpmiddels tydens werlksesesies benut
word soos lesings, forums, werkopdragte, films, videos

en luisterspanne. Gewoonlik word 'n probleem duidelik

gedefiniesr en klein qgroepies gevorm  om dit aan  te
spreek.
Geval lebeskrywings kan ook nuttig gebruik word as  'n

metode. n Minimum van twee ure is nodig waarvan vyf-
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tien minute aan die inleiding afgestaan word, vyf en
veertig minute aan 'n werksessie, veertig minute vir
terugrappaortering deur groepleiers, tien minute aan
vraetyd, vyf minute aan 'n opsomming deur die leier en
vyf minute wvir beweging. Dit is belangrik dat die
samerceper of aanbieder van die werkwinkel deeglik
voorberei is en 'n grondige kennis van die betrokke
onderwerp het. Evaluerings is baie belangrik en vind
deurlopend plaas. Die belangrikste waarde van 'n werk-
winkel is die geleentheid wat dit tot aktiewe deelname
vir elkeen skep om by te dra tot die oplaossing van
probleme, die formulering van strategieé en die be-

reilking van doelstellings.

Maatskaplike groepwerk

Die maatskaplike groepwerkmetode kan met groot vrug
deur bedryfsmaatskaplikewerk—-opleiers gebruik word
tydens die opleiding van toesighouers. Fonopka (1963:@
201 definieer maatshkaplike groepwerk soos volg:
"Sooial group work is & method of social  work which
helps individuals to enhance their social functioning
through purposeful group experiences and to cope more
effectively with their personal, group or community
praoblems. In die Definiérende Woordeboek vir HMaat-
skaplike Werlk (vgl. Vaktaalkomitee, 1984: 2Z0) word
groepwerk soos volg gedefinigsr:  "Metode in die maat-

skaplike werk waarvolgens groepe  individue deur die
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hantering van groepprosesse en  verhoudinge in die
graep, die geleentheid gebied word om aoreenkomstig

hulle vermoéns maatskaplik beter te funksioneer.

Die voorafgaande twee definisies beklemtoon die verho-
ging van maatskaplike funksionering as doelwit. 'n
Operasionele definisie van maatskaplike funksionering
wat sterk aanbeveel kan word in die bedryf, word deur
Van Zyl (1286: 48) gebied. Hiervolgens verwys die
konsep na daardie aktiwiteite wat noodsaaklik is  vir
die verkryging van satisfaksie en die doeltreffende
hantering van frustasie in vyf hooflewensareas naam-—
lik werk of verwante aktiwviteite, finansiele sekuri-
teit, familie, vriendskap en persoonlik. Die maat-—
skaplike funksioneringsvlak van 'n individu word be—
paal deur die verhouding tussen satisfaksie en frus-—
trasie en hou ook verband met die betekenis wat 'n in-

dividu uit die lewe verkry.

Die bedryfsmaatskaplikewerk-opleier kan die groepwerk-
metode sinvol  gebruik in die geval van  toesighouers
wat probleme ondervind met die doeltreffende hantering
van hulle onderqeskiktes as gevolg van maatskaplike
funksioner ingsprableme deuwr hulle insig in laasgenocem-—
de te ontwikkel en hanteringsvaardighede aan te leer.
Die groepwerkmetode kan ook in enige opleidingsitua-—
sie gebruik word om gevoelens en  leerinhoude poﬁitiéf

te internal iseer.
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Die bedryfsmaatskaplikewerk—opleier kan al die metades
wat in die voorafgaande gedeelte bespreek is, tydens
opleiding gebruik. Dit is belangrik dat hy 'n  krea-
tiewe ingesteldheid sal openbaar. Hy moet bereid wees
om met verskillende metodes te eksperimenteer, bere-
kende risiko’s te loop en metodes of fasette daarvan

te kombineer.
Kurrikulum

Furrikulum is 'n konsep wat nie algemeen gebruik word
in bedryfsopleiding nie. Nogtans i1s  dit 'n nuttige
konsep wat  gebruik kan wovrd by die beplanning en
strukturering wvan opleiding ocoreenkomstig 'n bepaalde
opleidingsmoadel . Volgens Enowles (1373: 48-439)  vereils
die volwasse leeromgewing dat opleiers persoongerig
moet wees en die leerder moet help om bepaalde praoble-
me op te los. Aangesien die volwassene dus 'n pro—
bleaemgerigte leercriéntasie het, word leermateriaal in
terme van probleemareas saamgestel en aangebied en nie
in terme van vakke nie. In die pedagogiek vind leer
meer gedwonge en in terme  van 'n  gestandaardiseerds
kurrikulum plaas as in die andragogiek waar persone
slegs leer waaraan hulle n kennisbehoefte het. tVgl.
Swart, Van Wyk, Van Fooyen en Fretorius: 19390: 3840

Eurvikulum word deuwr Jansen (1384 90 soos volg ge-
definieer:~ " 'n Flan of program vir onderrig-leer wat
gekonseptual isesr is in die lig van sekere doelstel-

lings en waarin minstens geselekteerde en ge-ordende
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inhoude opgeneem is.” Valgens hierdie definisie vind
die konsep goed aansluiting by die uiteensetting wat
in die voorafgaande paragrawe gegee is ten opsigte van
opleidingsmodelle en programme. Volgens Greaves (13987:
1) word die konsep kurrikulum deur programontwikke-—
laars op so 'n wyse gebruik dat hulle spesifieke idees
kan inpas by die opvoedkundige klimaat wat 'n bepaalde
kurvikulum probeer bevorder. Olivier (198%9: 41-44)

haal 'n algemene model viv kurvikwlumontwikkeling aan
wat deur FKnoetze, Kachelhoffer en Malan (1987) be-
skryf is, waarwvolgens, behoeftebepalings, kursus doel-
stellings, die selektering van leerinhoude, situasie-—
cntleding en evaluering op makra, meso en mikro-wvlak-

ke, as belangrike komponente aangedul word.

In die bedryf vind sekere opleiding wel plaas wvalgens
n formele kwrrikulum, byvoorbeeld in die geval van
die opleiding van vakleerlinge. (Vgl. Yskor, 1989.) In
'n groot verskeidenheid van ander opleidingsituasies
soos byvoorbeeld bestuuwrs— en toesighouersopleiding
en selfs aanvullende opleiding binne die raamwerk van
'n formele kurvikuwlum, word opleidingskursusse vir n
bepaalde doelwit, situasie en leerbehocefte aontwerp.

Opleiding in die bedryf vorm dus deel van 'n  opvoed-
kundige subsisteem wat voorsiening mask vir  verskeie
soorte van formele  en minder formgle werkverwante op-—
leidingskemas en kursusse. tVgl. Farker, Brown, Child

en Smith, 1977: 35.)
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5.3.9 Evaluering

Fesultaatevaluering is 'n noodsaaklike faset van 'n
opleier se taak. (Vgl. Swansaon en Sleezer, 1987: 7 en
Schoeman, 1988: 42013

Smit (1983: 216-217) onderskel die volgende soorte

van evaluering:

¥ Onderrigevaluering becordeel die effektiwiteit en
doeltreffendheid van die opleier se onderriginset-

te.

¥ lLeerevaluering becordeel die effektiwviteit en doel-
treffendheid waarmee die leerder die leermateriaal

sy eie gemaalk het.

¥ Frestasie-evaluering beoordeel die sukses waarmee

die leerder die taakopdrag uitvoer.

¥ Regeleidingsevaluering verwys na die effektiwiteilt
en die doeltreffendheid waarmee die opleier die

leerder leil en begelei.

Fadushin (1385: 330) onderskel tussen informele eva-
luering wat deurlopend plaasvind en formele evalus-
ring wat op 'n gegewe tydstip plaasvind. Hadley
(1986: 24) beklemtoon die afbakening van sleutelare—
as vir evaluering sodat dit sinvol  en doelgerig  kan
geskied. WVaolgens Smit (1383: 2162 kan meting saam
met evaluering gebruik word. Deur middel van meting

word i bepaalde waarde op *n metingskaal aangeduai
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terwyl evaluering dit sal beocordeel in terme van  by-—
voorbeeld goed, middelmatig of swak. Binne werkver-
band kan die sleutelareas wat evalueer word, volgens
Culp en medewerkers (1380: 34-35) die valgende ter-—-

reine insluit:

Werkskennis.

Gehalte van werkverrigting.

Hoeveelheid werk wat gelewer word (kwantiteit).

Weerstandsvermog teen werksdruk en gedrag tydens

krisisge,.
Akkuraatheid waarmee take afgehandel word.

Vermoe om aan te pas by veranderde omstandighede, nuwe

probleme op te los en opdragte korrek te begryp.

Die vermoé om nuwe idees te generesr mat betrekling

tot doeltreffender werkswyses.

Die vermoé om werk selfstandig en met die minimum lei-

ding af te handel.

Die begeerte om doelwitte te bereik en opdragte suk-

sagval af te handel.

Bedagsaamheid tesnoor mede-werkers, hoofde en  ander

Mmense.
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Opleiding kan nie as doelmatig beskou word, indien die
resultate nie in die praktyk toegepas word nie, ten spyte
daarvan dat die opleier daarin geslaag het om bepaalde
kennis ocor te dra en vaardighede te ontwikkel. Die inter-—
nalisering en toepassing van aangeleerde kennis en vaar-—
dighede hang van 'n komplekse kombinasie van faktore af.
Foulet en Moult (1987: £3) =8 die volgende in dié  ver-—
band: "Even training programs that appear to be exclu—
sively technical, skill-based, or conceptual in  content
are mediated by the value systems, self-image, expecta—
tions and ambitions of their participants. And it is
these factors that determine the level of identification,
acceptance, and implementation, that is, whether psople

really will do anything with their learning.”

Dit is belangrik dat leerders terugvoer moet kry  oor
hulle opleidingverwante-prestasie in die werksituasie.
Maier soos  aangehaal deuwr Martin en Bartol (1386: 1072

onderskel tussen drie evalueringswyses naamlik:

* Werknemers ward ingelig in verband met hulle prestasie
en verbeteringsstandaarde word gestel om daarop te

verbeter.

*  Werknemers word ingelig in verband met hulle prestasie
en dan die geleentheid gegqun om dit  te bespreek en
hulle menings te gee. Dikwele word geen spesifieke

doelwitte gestel nie.
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# Die probleemoplossende benadering is die derde benade-
ring waarvolgens die toesighouer en werker gesamentlik
die sterk en swak areas bespreek en hoe laasgencemde
verbeter kan word deur middel van spesifieke doelwitte

wat gestel word.

Volgens FEeed (1986&: 3-5) moet beoordelaars versigtig
wess om nie die prestasie van werkers sonder mesr as bo-
gemiddeld of ondergemiddeld te becordeel nie. Dit moet in
gedagte gehou word dat die meeste werkers teen algemene

standaarde gemiddeld presteer.

Enige opleier in die bedryfsorganisasie is aanspreeklik
teencor die bestuwr om na aanleiding van die evaluering
wat gedoen is, die behaling van rasultate fteencor doel-
witte te verklaar. Wood €1980: 939)  beklemtoon die be-
langrikheid wvan 'n  buigsame verslaggewingstelsel wat

periadiek hersien moet word. Die volgende elemente wat

deur Wood aangedul word, moet ten minste in die verslae

aan bestuur vervat word:

¥ Die reaksie van die werknemer op die dienste wat aan

haom gelewer is en die resultate wat behaal 1s.

#*# Die invloed van die behaalde resultate op die werks-—

prestasie van die werknemer.

¥ 'n Frofessionele mening ten opsigte van die maatreéls
wat nodig is om die behoud van positiewe rvesultate te
verseker =n nsgatiews resultate en terugvalle te han-

teer.
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Volgens Smith en medewerkers (1988: 19) hou evaluering
besliste voordele in. Dit skep geleenthede vir ontwikke-—
ling en lei tot doeltreffender dienste aan kliénte. Dit
help die leier am opdragte doelmatig te gee en bied aan
hom beskerming in die geval van meningsverskil met onder-—
geskiktes ten opsigte van werksprestasie. Na aanleiding
van geévalueerds inligting kan besluite makliker en doel-
treffender geneem word. Sodoende kan die bedryfsmaatshkap-—
likewerkopleier besluite formuleer en aanbevelings aan
die bestuur maak na aanleiding van geévalueerde oplei-

dingsresponse.

Uit die voorafgaande standpunte blyk dit dat evaluering
'n noodsaaklike instrument viv die opleier is om die op-
leidingsgebeure in die klas te evalueer. Dit is egter ook
belangrik dat aopleiding in die werksituasie toegepas word
en dat voortspruitende prestasie hiermee opgevolg en ge—
evalueer word. Na aanleiding van die-evalueringsresultate
kan daar besluit word of 'n leerder aan verdere opleiding

of  bestuursoptrede blootgestel moet word., Bestuwrsver-—-

laggewing is belangrik en moet 'n aanduiding gee van re-—

1]

sultate wat behaal is, die weerspieéling daarvan in die
werksituasie en riglyne vir verdere opleiding of optrede.
Opleidingsevaluering verskil van werksprastasie-evalus-
ring deurdat die fokus by eersgencemde primér aop die

waarde van die apleiding in die praktyk geplaas word.
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Wer ksprestasie-evaluering het meer te doen met hoe
vinnig, doeltreffend en akkuraat werk afgehandel kan

word., Die twee metodes hou egter met mekaar verband.

Werksleemtes kan reggestel word deuwr middel van oplei-
ding. Die resultate van opleiding kan weer in die werk-—

situasie in terme van prestasie geévalueer word.

SAMEVATTING

Die onderrigfunksie van supervisie in die maatskaplike
werk is 'n belangrike instrument in die hande van die be-
dryfesmaatskaplikewerk—supervisor om die doeltreffend-
heidsvlalk wvan bedryfsmaatskaplike werkers te verhoog.
Elke bedryfsmaatskaplike werker wat verantwoordelikheid
neem vir die opleiding van persone buite sy professie in
die een of ander faset van maatskaplike werk, kan met
virug gebruik maak van onderrig-supervisie en teenoor  ge—
noemde persone die rol van aopleidingsupervisor vervul,
Fennis van oapvoedkundige inhoude help die bedryfsmaat-
skapl ikewer k—supervisor— en opleier om sy taak met groter

kundigheid =n begrip te vervul., Die volgende is belang-

rike opvoedkundige konsepte: onderwys, opvoeding, ont-
wikksling, opleiding(onderrig), andragogie, opleldings-
model le, opleidingsdoelwitte, opleidingprogramme  en
bursusse, opleidingshulpmiddels, opleidingsmetodes,

Eurribkulum en evaluering.
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HOOFSTUK 6

DIE BEPLANNING EN ONTWIKKELING VAN 'N BEDRYFSMAATSKAPL IKEWERK-—
OPLEIDINGSKURSUS MET VERWYSING NA DIE GESTREMDE WERKER

6.1

INLEIDING

Hierdie hoofstuk handel ocor die beplanning en ontwikke-
ling van 'n opleidingskursus vir toesighouers wat in  be-
heer 1s van ondergeskikte werknemers. Die kursus word
contwikkel na aanleiding van 'n bevestigde bestuursbehoef-
te saos 1n hoofstuk een witeengesit. Die kursusstruktuur
en inhoud word saamgestel na aanleiding van Donnelly se
gewysigde opleidingsmodel soos in hoofstuk vyf uiteenge-
sit. Die model word as riglyn gebruik en slegs die aspek-—
te wat van belang beskou word vir die ontwikkeling van
die kursus, word hanteer. (Eyk hoofstuk vyf viv teore-

tiese uiteensetting van verskillende modelle.)

Volgens Donnelly (1987: 5-7) is sy madel 'n skaalmadel
wat sekere hoofareas aantoon ten opsigte waarvan probleme
gewoonl ik ontstaan tydens die beplanning en ontwikkeling
van opleidingskursusse. Die model word deuwr Donnelly as
'n riglyn beskou vir die apleier en bestaan uit vershkil-
lende stappe. Die hoofdoel van laasgencemde is om die
kursusontwikkelaar in staat te stel om seker te maak van
die behoefte aan opleiding, die beskikbaarheid van fasi-
liteite en bestuwrsondersteuning en 'n deurskouing van
moontlike struikelblokke wat mag ontstaan. Voordat daar

oorgegaan kan word tot die daadwerklike ontwikkeling van
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'n kursus, moet die ontwikkelaar sekere faktore vooraf

corweeq en evalueer. (Kyk Donnelly-model hoofstuk vy f.)

In die uiteensetting wat volg, word daar aandag gegee aan
die voorafgaande oorweginge en die vier verskillende
modelstappe wat deur Donnelly (1987: 5-7) aangetoon word.
Die aspekte wat onder elkeen van die modelstappe bespreek
word, is geselekteer uwit die reeks aspekte wat deuwr Do-
nelly vir oorweging aangedui word. Aan die einde van elke
maxdelstap word voorsiening vir evaluering gemaak. Volgens
Donnelly is die rede hiervoor dat evaluering wat stapsge~
gewyse geskied, wvollediger 1s as 'n globale evaluering
nadat al die stappe deurgewerk is. Laasgencemde benade-
ring word deur navorser ondersteun  aangesien die afson-—
derlike evaluering ven die kritiese ontwikkelingstappe
oaak sal wverhoed dat besluite slegs op grond van voor keur -
corweginge geneem word.  Sodoende kan onnodige  opleiding

en kostes vermy word.

Daar word vervolgens oorgegaan tot die beplanning en ont-
wikkeling van dis apleidingskuwrsus. Die Donnelly-model
word as riglyn gebruik. Die hoof ontwikkel ingsareas word
gevolg soos Donnelly dit aantoon, maar wat die  onderge-
skikte aspekte betref, is slegs sekere areas geselekteer
en gekambineer wat navorser as relevant tot die betrokke
opleidingsituasie beskouw. Die witeensetting is op navor-—
ser se ervaringskennis gebaseer van meer as vyftien Jaar

in die betrokke organisasie.
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6.2 DONNELLY-OPLEIDINGSMODEL
(Eyk hoofstuk vyf, paragraaf 5.3.3 en figuur $.1)

6.2.1 Voorafgaande Oorweginge
* Die omvang van assessering

Soos in hoofstuk een uwiteengesit, is daar 'n beves-—
tigde bestuursbehcoefte aan die kursus uitgespel.
Die kursus vorm deel van die bedryfsmaatskaplike-—
wer knemerhul ppragram wat deur topbestuur goedgekeur
is. Wat die inhoud van die beoogde kursus betref,
ie behoeftes reeds deur die bedryfsmaatskaplike
warkers in die praktyk geldentifiseer waarvolgens
teoretiese beslag aan die inhoud gegee word. Die
kursusinhoud word onder  programontwerp  bespreek.
(kyk modelstap D) EKursusevaluering met betrekking
tot doelmatigheid geskied deurlopend in die prak-

tyk. (Eyk hoofstuk vyf, paragraaf 5.3.9.)
¥ Die aanvaarbaarheid van opleiding

Soos in die voorafgaande paragraaf genoem, het die
bestuur reeds sy goedkeuring aan die opleiding ge—
heg en word geen weerstand voorsien nie. Bestuurs—
goedkeur ing 1s noodsaaklik aangesien die bedryfsor—
ganisasie 'n produksie—-senheid is en die bereiking
van produktiwiteitsdoelwitte verydel kan word deur
produksie gestremde werkers. tVagl. hoofstuk een,

paragraaf 1.7 en hoofstuk drie, paragraaf 3.2.2
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Organisatoriese verander ingsgeneigdheid

tkyk hoofstuk twee)

As gevolg van die palitieke veranderinge in die 1land,
privatisering van die organisasie, die meer aktiewe
toetrede van vakbonde tot die avbeidsterrein en ver-
wagte veranderinge in die maatskaplike samestelling en
leefwyse van mense, word die opleiding van bestuurders

en toesighouers van steeds groter belang beskou.

Die gencemde veranderinge mag aanleiding gee tot frus-—
trasie en stres by werknemers wat tot nuwe patrone van
probleemgedrag in die werkplek aanleiding kan gee en
deur bestuurders en toesighousrs hanteer sal moet
word. Opleiding en heropleiding is noodsaaklik om toe-
sighousers vir hierdis taak toe te rus. (Vgl.

Terblanche, 1988: 188 en hoofstuk drie, paragraaf

Beskikbaarheid van prestasiekriteria

Die leerprestasie van die kursusgangers tydens oplei-
ding met betreklking tot die verkryging van nuut ver-
worwe  kennis word teenocr  gestelde leerdoelwitte ty-—
dens opleiding gemeet. Meting word moontlik gemaak
deur duidelike en prakties-uitvoerbare doelwitstel-
lings (Vgl. Mager, 1980: 87; FKnoetze en medewerkers,
1387: 20 en hoofstuk vyf, paragraaf 5.3.4.)

Die prestasie van die toesighouers met betrekking tot

die meer doeltreffende benutting van die werknemsrpro-
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gram en hantering van die produksiegestremde werker
woard in die werkspraktyk bepaal en is ’'n  deurlopende

handeling.
Beskikbaarheid van ontledingstegnieke

Die ontleding van die bereiking van leerdoelwitte word
deur die opleier deur middel van 'n  kennisvraelys en
die evaluering van ’'n gevallebeskrywing gedoen. (Eyk
bylaes 1.0 en 2.0 en vgl. Onderrigmetcdes en hulpmid-—
dels sillabustema Z2.0.) Evaluering geskied formeel in
die klassituasie deur middel van verskillende evalue-—
ringstyle (Kyk hoofstuk vyf, paragraaf 35.3.9.) Fresta-—
sie-evaluering is egter meer van toepassing in die

praktylk en geskied op formele sowel as informele wyse.

tVgl. Smit, 1983: Z16-217; hoofstuk vyf, paragraaf

3

5.3.9.)

G

Kostevoordeel

Alhoewel nie kwantifiseerbaar, kan aanvaar word dat
dig instaatstelling van toesighouers om  produksiege-
stremde werkers doeltreffend te hanteer, tot groter
paxtensiaal —ontginning, doeltreffende bestuursbesluite
en tydsbenutting sal lei wat opsigself Lkostebesparend
is. Verskelie koste-effektiewe studies het uitgewys dat
wer knemerhulpprogramme wel kostebesparend is ten  op-
sigte van verbeterde werksprestasie, verhoogde produk-

tiwiteit en afname in probleemgedrag. Die toesighouer
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se aandeel in laasgencemde moet nie onderskat word nie
nie. (Vgl. Terblanche, 1388: 243-254.) Die sensitiwi-
teit van bestuur en toesighouers word begryp in die
lig daarvan dat doeltreffende begrotingsbestuur 'n be-
langrike funksie is wat elke organisasiesegment raak.

(Eyk hoofstuk drie, paragraaf 3.4.2.)0

Opleiers

Die becogde opleidingskursus word in praktyk deuwr op-
geleide bedryfsmaatskaplike werkers aangebied.
Beskikbaarheid van interne en eksterne leerhulpmiddels
en onderrigmetodes

Die organisasie beskik cor goed toegeruste opleidings-—
lokale met al die nodige hulpmiddels soos  oorhoofse
projektors, videomasJiene en skyfieprojektors wat tot

beskikking van opleiers is.

'n Wye reeks opleidingsmetodes word in die literatuur
bespreek. (Eyk hoofstuk vyfl Die lesingmetode gepaard-
gaande met meelewende groepbesprekings, rollespel en
die bestudering van gevallebeskrywings, is van die ge-—
wilde metodes wat in die betrokke organisasie gebruik

Wwiord.
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Model stappe

(kyk figuur 5.1

6.2.2.1 Modelstap A: Die beskikbaarstelling van
bronne

6.2.2.1.1 Beleid, houdings en kulturele waardes

Bestuursondersteuning vir die wopleiding,
is die belangrikste hulpbron. Die bedryfs-—
maatskapl ikewerk—opleiers wvan die betrokke
bedryfsarganisasie waar die ondersoek ge-
doen word, is in die gelukkige posisie om
die ondersteuning van die bestuur te geniet
met betrekking tot enige vorm van opleiding
wat bydra tot personeelontwikkeling, stabi-
liteit en 'n gelukkige, gemativeerde werk-

erskorps.

Die genocemde positiewe houding van bestuur
is vasgelé® in geskrewe beleid en bestuurs-—
bedoel ings, waarby die bedryfsmaatskaplike-—
wer k—beheerde werknemerhulppraogram inge-—

sluit is. Sonder die ondersteuning van die
bestuuwr vir die implementering wvan die
wverknemerhulpprogram en die nodige aplei-
ding van toesighouers, kan sukses nie ver-—
wag word nie.

(Vgl. Terblanche, 1988: 179; hoofstuk twee,
paragraaf Z.3.2 en hoofstuk drie, paragraaf

Seda11l.
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6.2.2.1.2 Evaluering van modelstap

Alhoewel daar geen weerstand van die topbe-~
stuuwr verwag ward ten opsiqQte van die be—
aogde opleiding nie, word gereken dat die
mate van samewerking wat van bestuurders en
toesighouers in bepaalde afdelings verkry
sal word, sal afhang van die mate wat hier—
die bestuurders met die beleid, houdings
en waardes identifiseer wat deur topbestuur
uitgespel is. In laasgenocemde verband sal
dit die bedryfemaatskaplike werker se taak
wees om die toepaslike beleid te verduide-—
lik en die nodige motivering te doen. Aan-—
gesien waardes, ocortuigings en gedragspa-—
trone almal komponente van organisasiekul -
tuur is, moet die opleier sensitief wees
vir kultuurverskille wat by verskillende
afdelings aanwesig mag wees. (Vgl. hoofstuk
twee, paragraaf 2.3.6.0

6.2.2.2 Modelstap B: Assessering van opleidingsbe-—
hoeftes, die organisasie

6.2.2.2.1 MWaargenome probleme

Die identifisering van die opleidingsbe-—
hoefte is reeds bespreek. (Eyk hoofstuk
eesn. )
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Dit is deur die bedryfsmaatskaplike werkers
in die praktyk bevestig dat die produksie-
gestremde werker 'n verskynsel is wat orga-—
nisasiewyd voorkom. Die konsentrasie  van
hierdie werkers by die verskillende subaf-
delings mag verskil na gelang van die om-—
vang van die arbeldsmag en besroepsgroepe-

ringe binne subafdelings.

Organisatoriese struktuurverskille is ken—
merkend van organisasies. Kyl hoofstulk
drie, paragraaf 3.3.) Die struktuur wvan 'n
organisasie kan *n effek hE& op sy funksies
ern die manifestering van sekere gedrags-—

verskynsels bepaal. (Eyk  hoofstuk twee.)

Huidige struktuur en beleid

Die bedryfsmaatskaplike werker het toegang
tot al die afdelings en sub-afdelings van
die organisasie, maar mag weerstand onder-—
vind teenoor die .apleiding by bestuurders
en toesighouers wat nie voldoende waarde
aan die opleiding en die werknemerhulppro-—
gram heg nie. Die implikasie wvan laasge-
noemde is dat kundigheid en motivering eers
gevestig sal moet word voordat opleiding
aangebied sal kan word. In sodanige geval-

le sal die Dbehoeftes van die toessighouer,
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die organisasie en gemeenskap aan toesig-
houers verduidelik moet word en ook hoe dit
met mekaar verband hou. (Vgl. Knowles,

1970: 227 hoofstuk vyf.) Weerstand, on-
sekerheid, konflikte en vrese kan vermin-
der word deur die toepassing van maatskap-—
likewerk-supervisiefunksies wat veral ge-
skik is om die onderliggende emosiconeel -
psigiese aspekte te hanteer. CEyk hoofstuk
vier, paragraaf 4.3.3.32 en Hoofstuk vyf,

paragraaf S.2.2.2

Evaluering van modelstap

Die opleiding van bestuurders en toesig—
houers  in die doeltreffende gebruik van
die werknemerhulpprogram en  hantering van
die produksiegestremde werker, is 'n orga-—
nisasiewye behoefte wat deuwr topbestuur
bevestig is. Alhoewel personeelbeleid en
bestuursbedoel inge op a&alle werkers van

toepassing is, is die voorkoms van vershkil-—-
le in die vertolking en toespassing daarvan
nie ongewoorn nie. Dit sal ook vivy die voor-
aenome opleiding geld. Die bedryfsmaatskap-
likewerk—opleier mag verskillende grade van
weerstand by verskillende toesighouers on-—
dervind wat in sommige gevalle veroorsaak

ban word deur onsekerheid as gevolg van die
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subjektiewe en meer persoonlike aard van
die wopleiding 1in vergelyking met die be-
stuurs— en tegniese opleiding waaraan hulle
gewoond is. Dit is dus belangrik dat oplei-
ers met hierdie verskille en vrese rekening
moet hou en dit hanteer. Maatskaplikewerk-
supervisie bied die nodige kennis en teg-
nieke wat met vrug gebruik kan word om die
toesighouer se weerstand af te breek en

sel fvertroue te kweek.

6.2.2.3 Modelstap C: Assessering van opleidingsbe-—
hoeftes ten opsigte van 'n bepaalde
werkplek

6.2.2.3.1 Posbeskrywing en posspesifikasies

Alle bestuurders en toesighouers beskik oor
posbeskrywings en werksdokumente waarin

sleutel funksies uiteengesit word byvoor-—
beeld ten opsigte van tipiese bedryfsfunk-
sies en bestuursverantwoordel ikhede, soos
beplanning, organisering, leiding, beheer,
die handhawing van dissipline en werkstan-
daarde. Gebruikmaking van die werknemer-
hulpprogram is by laasgenoemds ingesluit.
(Vgl. hoofstuk drie.) Uiteraard sal daar
verskille voorkom by verskillende sub-afde-
lings ten opsigte van die benutting van die
werknemerhulpprogram en die waarde wat

daaraan geheg ward. Die opleier wat tot
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'n bepaalde werksopset toetree, sal homsel f
moet  vergewis van heersende waardes en
werkspraktyke met ander woorde die argani-
sasiekultuur, (kyk hoofstuk twee, paragraaf
2.3.6.3 wvoordat enige opleiding aangebied

word.
Leerprobleme

Leierskapstyle varieer (vgl. Graobler, 1398Z:
183 en hoofstuk vier, paragraaf 4.2.4.)0 en
as gevaolg daarvan kan verskillende bestuur-—
style by toesighouers in verskillende, maar
ook in diesel fde afdeling voorkom. Die op-
leier moet hiermee rekening houw, aangesien
dit as een van die bepalende faktore gere-—
ken kan word ten opsigte wvan die ontvank-
likheid vir aopleiding. 'n Sterk mensgesen-—
treerde leier sal die waarde van die werk-
nemerhul ppraogram waarskynlik beter begryp

as 'n leier by wie hierdie style afwesig

Koste van foute

Ozl wat hierdie aspek betref, kan daar ver-—
skille tussen leiers in spesifieke werksi-
tuasies verwag word ten opsigte  wvan hulie
cntvanklikheid viv begrip van hoe kostebe-

gparing deuwr middel van die werknemsrhulp-—
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program teweeg gebring kan word. Toesighou-—
ers wat geneig is om slegs materiéle maat-—
stawwe te gebruik in die becordeling wvan
kastes, sal dit waarskynlik moeilik vind om
kostebesparing te identifiseer wat uwit die
wer knemerhul pprogram voortspruit. Duidel ike
en cortuigende aanbieding met voorbeelde
uit die praktylk, is essensieél. Die kursus-—
gangers moet besef dat die kuwrsus hulle in
staat sal stel om die arbeidspotensiaal van
hulle werknemers, wveral onproduktiewe en
gestremde werkers, ten vaolle te benut en te
ontwikkel. Sodoende sal  hulle die werkers
motiveer tot hoér prestasie. CEyk hoofstuk
drie, paragraaf 3.4.10.) Hulle moet ook be-
sef dat hulle Ekundigheid sal ontwikkel om
doeltreffende besluite te neem in verband
met produksiegestremde werkers met swak
prognoses.  Doeltreffende besluitneming is
'n belangrike bestuuwrsfunksie. CEyk hoof-
stuk drie, paragraaf 3.4.7.) Sodoende  word
die koste-risiko verbonde aan oordeelsfou-

te, onnodige risikobesluite en ondoelmatige
hanter ingsgedrag, verminder. Dit is belang-
rik dat die toesighouers moet besef dat
hulle 'n primére voorkomingsagent in  hier-—
die opsig is. Geld wat aan voorkoming be-

stee word, lever beter resultate as geld
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bestee aan genesing. (Vgl. Akabas en
Akabas, 1982: 17.) (Eyk hoofstuk vyf, para-

graaf S.2.1.)

6.2.2.3.4 Evaluering van modelstap

Alhoewel die werknemerhul pprogram en voor -
genome  opleiding betrekking het op die to-
tale uorganisasie, sal elke spesifieke

werksafdeling se behoeftes bepalend wees
ten opsigte van klemplasing tydens die aan-—
bieding van die opleiding. Dit is belangrik
dat die Dbestuurders en toesighouers moet

besef dat die werknemerhulpprogram 'n be-
stuurshulpmiddel is om die produktiwiteits-—
doelwitte in verband met die produksiege-
stremde werker, doeltreffend te bereik.

Weerstand en negatiewe houdings teenoor die
opleiding &n  benutting van die werknemer—
hulpprogram sal afgebreek moet word omdat
bennis en kundigheid as gevalg daarvan ver-—
lare sal gaan. Dit sal tot foute en onoor-—
deel kundige optredes aanleiding gee. Die
voordele wat die betrokke opleiding inhou,
sal sterk beklemtoon moet word tydens op-
leiding, ten einde te verseker dat dit na
waarde geskat word. Volgens Fadushin (1285:
146-160) vind leer die beste plaas wanneer

leerders gemotiveer is en die messte ener-—
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gie in die leersituasie aan leger kan span-

deer. (Vgl. hoaofstuk vyf, paragraaf S5.3.2.2

6.2.2.4 Modelstap D: Programontwerp

Onder hierdie modelstap is die volgorde van
die leerplan van kardinale belang met ver-—
wysing na kursusdoelwitte, opleidings— of
sillabustemadoelwitte, leerdoelwitte, stu-
dietemas en leerinhoude wat vervolgens

aandag geniet.

6.2.2.4.1 Volgorde van leerplan

a. Die formulering van 'n kursusdoelwit, sil-—
labus— en studietemas en sillabus—- en leer-—
doelwitte
Opleidingsdoelwitte is noodsaaklik  vir
dogltreffende opleiding en die bereiking
van prestasiestandaarde. (Kyk hoofstuk vyf,
paragraaf 5.3.4.2 'n Kursusdoelwit word ge—
formuleer na aanleiding van die geldentifi-
seerde opleidingsbehoeftes. tVgl. kKnoetze,
Fachelhoffer en Malan, 1987: 13.) Dit is
met ander woorde 'n oorkospelende doslwit.
Vir die doel van die voorgencemde oplei-
ding, word die vaolgende kursusdoelwit ge-—
formul eer:

"Die bekendstelling van die werknemerhulp-
program aan en die opleiding van voorman-—
ne in die korrekte en doelmatige gebruik

daarvan met betrekking tot die produksie-—
gestremde werker."
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Sillabustema—~ of opleidingsdoelwitte is
prestasieqgerig en hou verband met die be-
reiking van apleidingresultate. (Eyk hoof-
stuk vyf, paragraaf 5.3.9.) FEnoetze,
Fachelhoffer en Malan (13987: 20.) omskryf
sillabustemadoelstellings soos volg: "o
Sillabustemadoelstelling is 'n skriftelike
formulering van 'n oogmerk rakende 'n al-
gemene vermoe of eienskap wat 'n  student
na afloop van ondervig moet openbaar en
waardeur verwag word dat die spesifieke
vermoe of eienskap sal bydra tot die  ver-—
wesenliking van die opleidingsbehceftes en
dus die bereiking van die kursusdoel
moontlik  sal  maak." Dit is hiervolgens
duidel ik dat sillabustema— of opleidings—
doelwitte meer spesifiek is as die kursus-—
doelwit en dat die bereiking van laasge-

noemde nie sonder die bereiking van die

opleidingsdoelwitte kan plaasvind nie.

Die valgende sillabustemas, sillabustema-—
doelwitte, studietemas, leerdoelwitte en

leerinhoud is van toepassing:

b. Sillabustema 1:

Die betekenis en doelstellings van die

wer knemerhulpprogr am.
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Ce. Sillabustemadoelwit 1:

Om kursusgangers in staat te stel om kennis
te verkry met betrekking tot die betekenis
en doelstellings van die werknemerhulppra-

ar am.
d. Studietema 1.1:

Omskrywing wvan die konsep, werknemerhulp-—

pY ogr am.
e. Studietema 1.2:
Die doelstellings van die program.
f. Leerdoelwitte
Na afhandeling van die temas behoort die kursusgangerss-—
- Die konsep, werknemerhulpprogram te beqgryp.

- Te verstaan watter betekenis aan die konsep voorkoming
geheg word en die rol wat die toesighouer in die  ver-—
band kan wvervul deur ingestel te wees op die vroeé
simptome van produksiegestremdheid en die korrekte

hantering van werknemers wat onaanvaarbaar presteer.

— Die bestaande werkswyse te begryp met betrekking tot
die vroeé identifisering, verwysing, behandeling en
herintegrering van die bogenocemde praduksiegestremde

wer ker.
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Te begryp hoe tydige hulpverlening aan die produksie—
gestremde werker waar die corsake in laasgenoemde se
maatskaplike funksicnering en persconlike gestremdhede
geleé is, tot potensiaal-ontsluiting en die optimale

benutting van mannekrag aanleiding kan gee.

g. Leerinhoud

Die volgende inhoud sal behandel word:

— Omskrywing van die konsep werknemerhulppro—
gram (Studietema 1.1)

Die volgende aspekte word beklemtoon: (Vgl.

I.F.B.-Inligtingstuk, 13983 en Myers, 1384.)

Dit is 'n program wat deur die bestuur aan-—

vaar en goedgelkeur is.

Optimale mannekragbenutting word deur die
program nagestreef. Die verhoging van doel-
treffendheid, gehalte en produktiwiteit is
kritiese bedryfsfunksies. CEyk hoofstuk

L)

twee, paragraaf Z.3.4.0

~ Doelstellings van die werknemerhulpprogram
(Studietema 1.2)

Die volgende aspekte 1= relevant:

Die program is toeganklik vir alle werkne-—

mers en die bestuur.
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Die program is daar om vrywillig gebruik te
word deur enige werknemer wat hulp verlang
vir persoonlike probleme in sy maatskaplike

funksionering.

Toesighouers en bestuurders kan die program
vrywillig gebruik deuwr werknemers te verwys
en te verwag dat hulle daarby mocet inska-—
kel. Die beginsel van vertroulikheid word
haog aangeslaan en in die program  gehand-

haaf. tVgl. Abramovitz en Epstein, 1983:

Die werknemerhulpprogram is geensins stry-—
dig met die dissiplingre kode, ontwikke-
lings— en of enige ander bestuurstelsel wat
die ontginning en ontplooiing van werkne-
merpatensiaal ten doel het nie. Dit bevar-
der die toepassing van bedryfsfunksies soos
gesondheid, veiligheid, kommunikasie, moti-
vering, dissipline en arbeidsverhoudinge
deurdat die toesighouer beheer verkry oor
n probleemslement wat 'n bedreiging inhou
vir doelwitbereiking deuwr middel van die
gencemde funksies. (Vgl. Feynders, 1977: 8%

en hoofstuk drie, paragraaf 3.4.0

Die vroeé identifisering, verwysing, behan-

deling en herintegrering van die produksie-

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



- 202 -

gestremde werker in die werkplek, qgeniet
ho& prioriteit. Die verwysingsprosedure in
verband met die verwysing van produksiege-
stremde werlkers na die bedryfsmaatskaplike
werk word verduidelik, sowel as die onderv-—
steuningsrol van die toesighouer tydens en
na bedryfsmaatskaplike-werkintervensie.

Vgl. Masi, 198Z: 53-55.)

Dit is belangrik dat die toesighouer besef
dat sy vroeé waarneming van probleemgedrag
in die werkplek en tydige benutting van die
wer btnemerhul ppragr am, 'm araoter mate van
sukses waarborg as om  probleme tot op 'n
krisisstadium vit te stel. Die toesighouer
moet  kennis dra van bedryfsmaatskaplike—
werk-voaorligtingsprogramme en  terapeutiese
intervensiedienste. Hy moet ook besef dat
alhoewel primére voorkoming die beste re-
sultate waarborg, dit nie noodwendig sukses
uitsliuit met betrekking tot gevalle wat
reeds tekens van ernstige probleme  toon
nie. In die laasgenocemde geval sal tera-
peutiese intervensie as 'n voorkomende
maatreél aangewend word om verdere agter-—
uwitgang te wvoowkom. CEyk hoofstuk vyf,

paragraaf S.2.1.2
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Die toesighouer moet verder die tipiese
kenmerke van die produksiegestremde werker
waarna opgelet moet word, soos dissiplingre
ocortredings, onveilige werkswyses, verhou-
dingsprableme, swak werksprestasie en 'n
belangelose werkshouding herken. tVgl.

Fankin, 1984: 19 en Starker, 13986: 13-20.)

Hy moet in staat wees om tussen aanvaarbare
en onaanvaarbare werksprestasie te onder-
skei, die vermoé ontwikkel om laasgencemde
vroegtydig te identifiseer en in ooreen-—
stemming met toepaslike beleid op te tree.
tVgl. Van RFensburg, 1974; Fankin, 13984 en

Fuzmits en Hammons, 197'9.)

Dit is ook belangrik dat die toesighouer
moet besef dat kennis wat tot sy aandag kom
in verband met 'n werker se persoonlike
probleme wel sy houding  teenoor  'n werker
kan beinvloed. Die werker wat fisies (in-
sluitend gesondheid?, geestelik en sintuig-
lik gestrem is, is een sodanige kategorie
werker teenoor wie toesighouers negatief
kan reageer. Dit sal veral die geval wees
waar die gestremde werker onprodubktief is
as gevolg van  bepaalde redes, maar aoh

weens toesighouer vooroordeel waarvolgens
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geglo waord dat gestremde werkers nie pro-
duktief kan wees nie. Volgens 'n ondercoek
deur Fugua (1984.) (vgl. Havranek, 1991i:
16) is laasgencemde veral waar ten copsigte
van werkverwante beserings. (Kyk studie-—

tema Z.3.)

Die toesighouer moet besef dat die swak
presterende gestremde werker ho& eise stel
en die toesighouer se houding en kommunika-—
siestyl kan beinvlioed. FKennis en insig in
sekere problematiek van gestremde werkers
sal die toesighouer help om  laasgencoemde

met groter begrip en realisme te hanteer.

Gestremdheid het verskillende betekenisse
vir verskillende mense. Die Departement van
Mannekrag (vgl. Departement van Mannekrag,
1982 2.0 beklemfoan die liggaamlike, sin-
tuiglike— en geesteskomponente daarvan.
Die Amerikaanse klassifikasie wat deur
Tringo €1970: 237) gebruik word, sluit
siektes soos kanker, epilepsie en alkoho-
lisme in, sowel as psigiliese—-sosiale toe-
stande soos bejaardheilid en oudgevangene.
(Eyk bylae 3.0 en hoofstuk sewe.) Gestremd-
heid impliseer verder liggaamlike en gees-—

telike beperkings wat permament of aor  'n
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redelike lang tydperk aanwesig is en maat-—-
skaplike disfunksionering kan veraoorsaak.
tVgl. De Villiers in Theron en Muller,
1967: 122.) Berkowitz en Hill (1986 (vgl.
Havranek, 19391: 15.) se definisie van ge-
stremdheid sluit by laasgencemde aan en is
soos valg: "the loss of the ability to per-—
form socially accepted or prescribed tasks
and roles due to a medically definable con-—
ditiocn."” Nie alle gestremdes ervaar hulle
gestremdheid as 'n belemmering nie. tvgl.
Murray, 1974: 3 en 31.) Met laasgencemde

realiteit moet die toesighouer rekening hou
sowel as die feit dat werknemerhulpprogram-—
intervensie 'n sterk bydrae kan lewer tot
die potensiaalontsluiting— en verbetering
van alle produksiegestremde werkers met
maatskaplike funksioneringsprobleme, in-—

sluitend die gestremde werkers soos in die

voor afgaande gedefinieer.

Dit is onrealisties om gestremde persone te
probeer sien as mense wat  geen gebrek het
nie., Dit is egter ook verkeerd om gestrem-—
des sonder meer as hulpeloos en  onprodubk-
tief af te maak sonder om vrekening te hou
met graadvercskille, vermoéns en omstandig-

hede waarin daar 'n hoe mate van bruikbaar-—
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heid en produktiwiteit opgesluit kan wees.
Dit word aanvaar dat gestremdhede soos
siektetoestande 'n bedreiging inhau vir *n
individu se selfbeeld, werksprestasie en
totale maatskaplike funksicnering. (Vgl.

Eloom, 1988: 13Z.) Met behulp van moderne
hulpmiddels en behandelingsmadelle kan baie
fisiese en sintuiglike gestremde werknemers
egter gehelp word om doeltreffend te funk-
sicneer. tVal. Foss, 13981: 5-8 en Eeaders
Digest Family Health Guide, 1972: 207.3 Wat
siektetoestande betref soos epilepsie, jia,
suikersigkte, hartkwale, kanker en peptiese
maagesere, verskaf die moderne mediese we—
tenskap behandelingsmetodes waarmee onge-—
neeslike toestande beheeyry word en verlig-
ligting van die kenmerkende simptome wat
met elkeen van die siektes gepaard gaan,
verkry word. (Vgl. Anderscocn, (S5.J.2: 371;
Odendal en medewerkers, 1984: 491; Theron
en Muller, 1967: 48 en 3543 Butrym en Hor-—

151-153; Freeman, 1979: 18-26;

wn

der, 1383

Dhooper, 1983: 16; Simon en Schuster, 1973:
344 en Viok, 1981: 261.) Selfs vir die ver-—
skillende vorms van veneriese siektes en
die gevraeesde vigs wat besig is om toe te
neem omdat 'n geneesmiddel nog nie beskik-

baar ie nie, tvgl. Mediese Vereniging van
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Suid—~-Afrika, Ware Feite cor Seksueel Oor-
dr aagbare Siektes: 6-16 en Leroux en
Spracklen, 13987: 6-8) is gesondheids—
dienste beshkikbaar wat persone in staat
stel om vir korter of langer tydperke funk-

sicneel en produktief te wees.

Vir die meer psigiese gebreke soos geestes-—
versteurdheid, wat van swaksinnigheid on-
derskel word en verskillende vorms kan aan-
neem, tvgl. Butler en Fritchard, 1983: 7~
28 emosionele toestande soos angs, stres
en depressie wat soms kan aanleiding gee
tot geestesversteurdheid, (vgl. Forman,
1983: 303) psigosomatiecse siektes wat 'n
haoé frekwensie toon (vgl. Heyns, 1982: 430
en Burns, 1988: 1.) en verskeie ander psi-
giese toestande, is professionele behande—
ling beskikbaar. Laasgencemde toestande
agaan dikwels gepaard met of veroorsaak fi-
siese siektetoestande (vgl. Eloom, 13588:
752 en maatskaplike probleme soos werksaan—
passings en huweliksprobleme (vagl. Bloom,
1388: 75) wat deur middel van interaktiewe
mediese, psigiatriese en maatskaplikewerk—
dienste hanteer kan word met die ouxg op die
herwinning van 'n positiewe en produktiewe

maatskaplike- en werkslewe.
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Pie insluiting van alkohalisme, ocud—-gevang-
ene en bejaardheid in die gencemde klassi-
fikasie van gestremdhede soos deur Tringo
gebruil, is wvir die bedryfsmaatskaplike
waerlker betekenisvol., Dit impliseer dat

hierdie toestande as gestremdhede hanteer
kan word. Alkochol is  'n afhanklikheids-—
varmende middel. (Vagl. De Miranda, 1987: =
en Loedol ff en Louw, 1372: 2-3.) Alhoeweal
alkoholisme deuwr baie deskundiges as 'n
siekte erken word, tvgl. Cloete, 1974: 850
word dit deur ander as 'n oorsaak  van
siektes beskou (vgl. Heyns, 1982: 4B6&) of

as 'n behandelbare toestand. (Vgl. Andrews,

{J
Ui

1985: 335.)

Wat oud-gevangene en beJjaardheid betref,
word daar gewaarsku teen bevooroordeelde
beskouings wat persone in dié kategorieé
as nutteloos afmaak deur middel wvan nega-—
tiewe beskrywings soog misdadiger, ge-—
vangene, Jeuguoortreder (vgl. Botha, 1974:
17 en Labuschagne, 1970: 138) en aom verou-—
der ing sonder meer te assosieer met kronie-
s swakheid en hulpeloosheid. tYgl.Mar—
tini, 1973: 79 en Bezuidenhout, 1982: 131.)
Socwxs in die geval van die ander gencemde

gestremdhede, moet hierdie persone se waar-—
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de beoordeel word in die lig wvan hulle
totale maatskaplike funksionering waarvan
waerkspotensiaal 'n belangrike komponent vir
die werkgewer en toesighouer is. Die be-—
dryfsmaatskaplike werker rig sy aandag op
die totale maatskaplike funksionering van
die werker, terwyl die toesighouer se fokus
hoofsaaklik op die hantering van werksge-—

drag geplaas word.

Die volgende beskouing van Butler en Prit-—
chard (1983: 29) in dié verband is bete-
kenisval: "For the social worker the

niceties of diagnosis are less important
than the client’s present functioning and
the impact that has upon the individual,
the individual?’s family and their wider
social circle." Fraser en Bridges (13964:

1332 haal vir Zaleznik aan met betrekking
tot die rol van die toesighousr: "The skill
with which the foreman are able to meet
the day-to-day problems involving people at
wor kb when taken as a whole will either add
up to the attaimed schedules and harmonious
relationships o to "too little and too
late! and conflict." Laasgencemde wys ook
daarop dat ondersceke na aanleiding van af-

wesighede =1 omsette tydens die Tweede
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Weéreldoorlog getoon het dat daar 'n verband
bestaan tussen die toesighouer se hantering
van sy werkers en 'n toe- of afname van
prableemverskynsels in die werksituasie.

(VMagl. Zaleznik in Fraser en Bridges, 1364:

133.0
Dit is ook belangrik dat kursusgangers be-
aryp dat werknemerhulp- en ontwikkeling

aanvullende begrippe is. Navorser is  van
mening dat 'n werknpemer wat in die een of
ander opsiqg gestrem is, dit as 'n ernstige
belemmering beleef en as gevolg daarvan
maatskaplik swak funksioneer, minder ont-
vanklik sal wees vir opleiding en ontwikke—
ling as ander werknemers. FBedryfsmaatskap-—
likewerk-hulpgewing deuwr middel van die
wer knemerhulpprogram is onder andere daaraop
ingestel om hierdie kategorie werknemers se
maatskaplike funksionering te verhoog, wat
tiot verbeterde werksaanpassing- en presta-—

sie sal lei.

h. Sillabustema 2:

Fommunikasie met die produksiegestremde

wer ker.
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i. Sillabustemadoelwit 2:

Om kursusgangers op te lei in die gebruik
van ’'n aangepaste Carkhuff-kommunikasiemo—
del met inbegrip van basiese gesprektegnie—

ke en die hantering van houdings.
J. Studietema 2.1:

Die Carkhuff-kommunikasiemodel.
k. Studietema 2.2:

RBasiese gesprekstegnieke.
1. Studietema 2.3:

Houdings.
m. Leerdoelwitte

Na afhandeling van die temas behoort die

Eursusgangers in staat te wees om:

- Die Carkhuff—-kommunikasiemcdel te begryp en

teoreties toe te pas.

- Die verskillende basiese gesprelkstegnieke

teoreties van mekaar te onderskesi.

- Houdings te begryp en te verstaan hoedat
houdings 'n toesighousr se kommunikasiestyl

kan beinvloed.
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n. L.eer inhoud

Die volgende inhoud sal behandel word:

- Kommunikasiemodel (Studietema 2.1)

Dit is 'n bekende feit dat die tegnies—op-—
geleide toesighouer dikwels tekort skiet
aan kommunikasie-toerusting wat nodig is
vir kommunikasie met ondergeskikte werkers
in die groot verskeidenheid van werksitu-
asies wat hy daagliks hanteer. (Vgl. Fres—
ton en Lease, 1987: &7.) Elke bedryfsaor-—-

ganisasie heg ook groot waarde aan doel-
treffende kommunikasie (kEyk hoofstuk drie,

paragraaf 3.4.8.)

Fommunikasie met die produksiegestremde

werker verg groter aandag en inspanning as
die produktiewe, goed aangepaste werker en
dit is dus belangrik dat 'n kommunikasie-—
model gekies word wat ook vivy hierdie kate-
gorie werkers geskik is. Deur middel van
korrekte  kommunikasie kan die toesighouer
'n betekenisvaolle bydrae lewer tot die ont-
ginning en verbetering van swak presteer-

ders se produktiwiteit.

Die Carkhuff-model is gekies virvr die doel

van die voorgenome opleiding. Die model is
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'n goeie instrument vir die aopleiding van
toesighauers om ongewensde gedrag by onder-—
geskilktes te verander deur middel van we-
dersydse interaksie, ondersteuning en be-
arip. (Vgl. Meadows, 1984: 1Z2.2) Verder is
die model al wéEreldwyd suksesvaol gebruik
in die opleiding van funksionele profes-—
sicnele persone. LLaasgencemde verwys na
persone wat nie spesifiek opgelei is in
die hantering wvan gekompliseerde gedrag
nie, maar tog deurentyd hiermee gekonfron-

teer word.

Voorbeelde van sodanige persone is polisie,
verplesgsters, gevangenisbewaarders en vry-
willige gemeenskapswerkers. tVgl. Anthony
en Vitalo in Marshall en Eurtz, 1382Z: 80.)
Toesighouers in bedryfsorganisasies met be-
stuursverantwoordel ikhede, kan hierby inge-—
sluit word. Die model word dus nie ten op—
sigte van laasgenocemde persone as 'n tera-

peutiese model gebruik nie. Die scgenaamde
funksionele professiconeles beskik in elk
geval nie ocor 'n relevante kennisbasis om
die model terapeuties aan te'wend nie. Al-
hoewel terapeutiese raakvlakke nie heelte—

mal vermy kan word nie, bestaan daar geen
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gevaar dat die toesighouers 'n terapeutiese
raol kan aanneem deuwr die model te gebruik

nie.

'n Aantal kommunikasieriglyne word ook deur
Appelbaum gegee wat met vrug deur toesig-
houers in gesprekke met ondergeskiktes ge—
gebruik kan word. Laasgencemds benadering
stem coreen met die tegniek van kaonstruk-
tiewe konfrontasie wat deuwr Archambault en
medewerkers (1982: 14-15) aanbeveel word.
Navorser het besluit om hierdie riglyne met
die Carkhuff-model te integreer ten einde
@inde die model aan te pas by die eise wat
aan die bedryfstoesighouer in die betrokke
bedryfsaorganisasie gestel word ten opsigte
van die hantering van die produksiegestrem-—
de werker. Volgens Appelbaum (1982: 222 is
dit belangrik dat die toesighouer die vaolg-

ende insluit:

Duidel ike prestasiestandaarde moet bespreek
waord en gesprekke moet  beperk ward  tot
wer ksaangeleenthede en nie persoonlike sake

nie.

Indien persoonlike sake ter sprake Lkom,
moet die toesighouer slegs kennis  daarvan

neem en die werknemer bewus maak van  pro-
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fessionele hulpdienste wat in die organisa—

sie beskikbaar is.

- Die toesighouer moet die werker lei om sy
werksprobleem te erken en hom daarop wys
dat hy nie teen die bestuur kan rebelleer

nie.

- Die organisasie se beleid ten opsigte van
onaanvaarbare werksgedrag en dissiplinégre

cortredings moet verduidelik word.

-~ Die toesighouer most ferm en konsekwent op-
tree en ook bereid wees om werkers se weer-—
stand, verdediginagsgedrag en negatiewe hou-

dings te hanteer.

~ 'n Verbintenis moet van die werker verkry
ward ten opsigte van sy bereidheid om pres—
tasiestandaarde na te kom en in te skakel
by 'n ondersteuningsprogram wat die verbe-
tering van werksprestasie ten doel het. Die
vertroul ikheid van die program moet beklem-

toon word.

Die Aangepaste Carkhuff-model

Carkhuff—model (vgl. Du Flessis en S3cott, 1987: 32—

36 en Marshall en KEurtz, 198Z: 75.) is met inagneming van

Appelbaum (1982 222 se riglyne soos valg dewr  navorser
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verwerk met die oog op die opleiding van bedryfstoesig-—

houers.

- Aandagskenk en betrokkenheid

Wanneer 'n toesighouer sukses wil behaal met sy onder-—
houd met 'n produksiegestremde werker is dit belangrik
dat hy met die eerste ontmoeting die werker vriendelik
ontvang en gemaklik laat voel. 'n Ontspanne, nie-ver-—
oordelende houding is nodig. Die werker moet die volle
geleentheid kry om sy eie weergawe van die werkspro-—
bleem ter sprake, te verduidelik en die toesighouer
moet, sonder om onnodig te onderbreek, ingestel wees
op die waarneming van verbale sowel as nie-verbale ge-

drag.

- Respondering en eksplorering

In hierdie fase help die toesighouer die werker om
vrylik te kommunikeer sonder enige vrees vir viktimi-
sasie of vernedering. Die toesighouer help die werker
om die feite met betvekking tot die werbksprobleem en
sy gepaardgaande gevoel vollediq in oénskou te neem.
Geen gevolgtrekkings word in die fase dew die toesig-
houer gemaak of enige advies gegee nie. Die toesighou-
er kan enkele notas byhou, maar moet versigtig wees om
nie die indruk van 'n haofsaak te skep en daardeur die

werker se vertroue verloor nie.
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Personalisering en begripvorming

MNadat alle feite en gevoelens in océnskou geneem  is,
reageer die toesighouer met begrip maar plaas die klem
in hierdie fase op 'n meer in—-diepte ontleding van die
feite in verband met die werksprobleem en die werker
ward gelei om in te sien hoe dat hy self 'n  aandeel
daaraan gehad het. Frestasiestandaarde, organisasiebe-
leid, werksprosedures en verwagtinge word breedvoerig
in dié fase bespreek. Die toesighouer stel vas of die
werker bewus is van die organisasie se hulpbronne soos
die werknemerhulpprogram en of hy al daarvan gebruik
gemaak het, indien dit blyk dat maatskaplike faktore

taot die werksprobleem bygedra het.

Die toesighouer kan die geleentheid gebruik om die
werknemerhul pprogramdoelwitte valledig aan die werker
te verduidelik en hom daarvan bewus te maak dat hy as
toesighouer gereqtig is om die werknemer na die pro-—
agram te verwys vir evaluering. Die reaksie van die
werker hierop, sal onder andere 'n aanduiding wees van
die werker se motivering om die onderliggende maat-

skaplike ocorsake van sy werksprobleem op te los.
Inisiering en aksie

In hierdie fase verkry die toesighouer 'n duidelike
verbintenis van die werker dat hy doelgerig aandag sal

gee aan die voorkoming van die betroklke werkspraobleem.
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Die toesighouer en werker kyk saam na die verskillende
fasette van werksgedrag wat nodig is om die toesighou-
er en die bestuuwr tevrede te stel. Indien die werker
sy verbintenis sou verbreek, moet hy weet watter be-
stuursoptrede verwag kan word. In die geval waar pro—
bleme in die werker se maatskaplike funksionering aan-
wesig blyk te wees, kan die toesighouer die werker ad-—
viseer om van die werknemerhulpprogram gebruik te maak

af hy kan hom verwys vivr evaluering.

In laasgenocemde geval kan hy aan die werker verduide-—
ik dat hy as toesighouer 'n bestuursverantwoordelik-
heid het met betrekking tot onder andere die handha-—
wing wvan prestasiestandaarde, veiligheid en goeie
werksverhoudings. Adviesverkryging deur middel van die
wer knemarhul pprogram sal die toesighouer in staat stel
om die werker beter te begryp en te hanteer. Alhoewel
hy as toesighouer nie kennis wil dra van die werker se
intieme en persocnlike probleme nie, sal hy tog wil
wzet of die werker samewverking verleen aan die be-
dryfemaatskaplike Qerkers en bevredigende vordering
toon. l.aasgenoemde vordering kan vergelyk word met
die werker se gedrag en prestasie in die werkplek wat
sal aandui of die hulpgewing wel gebruik word om

werksresultate mee te bring.
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Gesprekstegnieke (Studietema Z.2)

'n Aantal basiese gesprekstegnieke en watter tegnieke
hoofsaaklik in die vershkillende stadia van die Cark-
huff-model gebruilk kan word, woard aan die kursusgroep
verduidelik. GSoos voorheen gemeld, is die doel met
hierdie opleiding nie om terapeutiese vaardighede te
onderrig nie, maar am die toesighouer in staat te stel
om meer doeltreffend met die probleemwerker te kommu-
nikeer. Die gesprekstegnieke word geselekteer uwit
Munrao, Manthei en Small C1973: 19-84) se opgaaf wvan
tegnieke. Aktiewe, akkurate luister en die hantering
van stiltes is veral relevant in die eerste Carkhuff-
model stadium. (Fase: Aandagskenk en betrokkenheid.)
Feflektering, hardopdink en begripvorming het veral op
die tweede stadium (Fase: Respondering en eksplore—
ring) betrekking. In die derde stadium (Fase: Perso—
nalisering en begripvorming) is die tegnieke van ad-
viesgewing, beagripvorming, konfrontasie, interpreta-—
sie, klarifikasie, vraagstelling en die cordra van in-—
ligting relevant. In die finale stadium (Fase: Inisié-
ring en aksie) is adviesgewing, oordra van inligting,
interpretasie, klarifikasie, vraagstelling en verdui-
deliking van die vertroulikheidsbeginsel belangrik.

(Eyk Tabel &.1 p.220.0
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Carkhuff-kommunikasiemodel

AANDAG EN BETROKKENHEID

Wer knemer praat.
Toesighouer luister.
Toesighouer hanteer stiltes.

FESFONDERING EN EKSFLORERING

Toesighouer en werknemer verken
gesamentl ik feite van die situ-—
asie en werknemer se gevoel daar-—
combrent. Toesighouwer gebruik re-
flektering, hardop dink, stiltes
en begrip.

FERSONALISERING EN BEGREIFVOEMING

Feite van die situasie waord
breedvoerig bespreek en ontleed
Gesprekstegnieke is begrip, ad-
viesgewing, konfrontasie, vraag-
stelling, oordra van inligting,
interpretasie en klarifikasie.

INISIERING EN AKSIE

'n Plan van aksie word uitgewerk
Gesprekstegnieke is aordra van
inligting, adviesgewing, inter-
pretasie, klarifikasie, vraag-
stelling en vertroulikheid.
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Houdings (Studietema 2.3)

In die lig van die houdingstudie (kyk hoaofstuk sewe)
en ook as gevolg van die feit dat ondervig in verband
met die betekenis van houdings, 'n belangrike kompo-—
nent van die betrokke opleidingshkursus is, word daar
in hierdie afdeling aandag gegee aan 'n aantal rele-

vante en basiese aspekte in verband met houdings:

¥ Komponente van houdings

Valgens Watson (1979: 297) word houdings in die li-—
teratuur gedefinieer as 'n standhoudende sisteem
wat uwit kognitiewe, gevoelsmatige en gedragskompo-
nente bestaan. Laasgencemde beskouing word onder—
steun deur Fawlins (1983: 25) wat 'n definisie
van Oskamp in dié verband aanhaal. Die gevolgtrek-—
king word deur navorser gemaak dat tegnieke om hou-
dings te verander op al drie die komponente toege-

spits moet wees.

¥ Houdings, motivering, waardes en gedrag

Vizlgens Cottle en Downie (1970: 346) ontwikkel bhou-
dings as gevolg van omgewingsinvloede en die hand-
hawing van eilie waardes, belangstellings en me-
nings. Watson (1972: 297) 1s van mening dat 'n mens
se gedrag deur houdings bepaal word. Hersey en
Elanchard ¢1982: 101-103) stem saam dat houdings

verband hou met waardes sowel as motivering. Die
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betroakke outeurs wys daarcop dat sommige motive-—
ringsteorieé 'n beskrywing van houdings is soos
die teorie X en Y, terwyl teorieé soos die drie-
dimensionele leierskapmodel weer gedrag beskryf.
(Eyk ook motivering, hoofstuk drie, paragraaf

3.4.10.0

Die genocemde outeurs betwis egter die mening dat
houdings en waardes ten alle tye gedrag bepaal en
is van mening dat "n mens nie noodwendig in ooreen-—
stemming met 'n onderliggende houding optree nie.

(Vgl. Hersey en Blanchard, 198Z2: 101-103.) Laasge-
noemde is 'n belangrike feit wat by die beoordeling
van toesighouersgedrag in  aanmerking geneem moet

word. Met ander woorde, negatiewe toesighouersge-—

drag weerspieel nie noocdwendig 'n negatiewe hou-

ding nie, alhoswel die moontlikheid ook nie uwitge-—
sluit is nie. Wat ook al die geval mag wees, 15
paositiewve houdings wat ooreenstem met positiewe ge-—

drag die ideaal wat nagestreef word. Indien 'n toe-
sighouer gehelp kan word om gestremde werkers se
prestasieresultate te verkry, kan dit die weg baan
tot positiewe houdingsverandering en motivering om

die gencemde werkers effektief te bestuur. Die be—

stuwrsfunksies van beplanning, organisering, lei-
dinggewing en beheer Ckyk hoofstuk vier, paragraaf
4.2.4) is nie slegs op gesonde, qoed presterende
werkers van toepassing nie, maar ook op diegene wat

as gevolg van gestremdheid swak prestesr en  daur
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middel van die korrekte benadering gelei kan word,
om ten spyte van gebreke, hulle potensiaal en
werksprestasie te verbeter. Aangesien 'n negatiewe
houding nie noodwendig tot negatiewe gedrag lei
nie, miet toesighouers wat dit moeilik vind om ge-
vestigde houdings te verander, nogtans leer om deur
middel van sel fdissipline en sel fbeheersing, posi-
tief en ocbjektief op te tree teenoor gestremde

werkers waarvan hulle nie hou nie.

- Houdings en werksatisfaksie

Volgens Farker en medewerkers (1977: 155-138) word
die mate van satisfaksie wat werkers ervaar, bepaal
deur die vershkil tussen die werker se eie verwag-
tinge en werklike ervaringe in die werksituasie.
Indien 'n toesighouer met ander woorde kan leer om
by te dra tot die verkryging van positiewe resulta-
te met swak presterende gestremde werkers, kan dit
aanleiding gee tot positiewe verwagtinge by die
toesighouer en positiewe werksprestasie van onder-—
geskikte werkers. Dit sal opsigeelf die tocesighouer
se @ie catisfaksie —en motiveringsvlak verhoog.

>

(kyk hoofstuk vyf, paragraaf 5.2.3.0

-  Onderrigmetodes en hulpmiddels

Die teoretiese kennis word deuwr middel van die
lesingmetode en groepbesprekings ocorgedra.  Aange—

sien opleiers gekwalifiseerde maatskaplike werkers
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is, word die maatskaplike groepwerkmetode ook ge-—
bruik. (Eyk paragraaf 5.3.7.) Laasgencemde word

aangevul deur die ontleding wvan 'n gevallebeskry-—
wing, die voltooiing en  bespreking van 'n kennis-—
vraelys, 'n video-vertoning en bespreking van prak-
tykvoorbeelde. (KEyk bylaes 1.0 en Z.0) Deur middel
van hierdie aktiwiteite verkry die opleier 'n goeie
aanduiding van tot watter mate kennis deur die kur-
susgangers geassimileer is. Voorafopgestelde trans—
parante dien as hulpmiddel om kennis tydens lesings

en klasbesprekings sistematies cor te dra.
Die volgorde waarin die opleiding plaasvind

Volgens Mager en Beach (1367: €5) en Torrence
€1987: 912 kan opleiding nie doeltreffend en siste-
maties afgehandel word sonder 'n bepaalde lesplan
nie. Laasgencemde is 'n gids wat aandui hoedat die
apleier en kursusgangers hul tyd gaan bestee. Dit
bevat 'n uiteensetting van die onderwerpe wat in
die klas hanteer sal word binne bepaalde tydperio—

des. (Eyk hoofstuk vy f, paragraaf 5.3.6.2
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Die volgende lesplan is van toepassing wat gebaseer

is op die sillabustemas soos voorheen uiteengesit:

ONDERWERFE TYD
INLEIDING EN DOELSTELLINGS VAN KURSUS 08h30 - 08h40
VOLTOOIING VAN HOUDINGSVREAELYS Q8h40 - 08hS5

(Kylk bylae 32.0)

EONSEF WERENEMEEHULFPROGRAM Q8hs5s ~ O9h09S
(Studietema 1.10

DIE DOELSTELLINGS VAN DIE FROGRAM O9h0S — O9hZS
(Studietema 1.2

DIE CARKHUFF-EOMMUNIEASIEMODEL O9h25 — 10h00
MET VERWYSING NA DIE FRODUKSIE-
GESTREMDE WERKER (Studietema Z.12

VERFPOSING 10RO0O — 10h10
BASIESE GESFREKSTEGNIEKE 10h10 — 10hS50
(Studietema 2.2)

HOUDINGS (Studietema 2.3) 10h350 — 11h05
VERFOSING 11h05 — 11h20
FREAETIESE OEFENSESSIES 11h20 - 12h20

GEVALLESTUDIE - Bylas 1.0

VOL.TOOI EM BESFEEEE EENNISVEAELYS
Bylas 2.0

VIDEO-VERETOMNING

VOLTOOTI ING VAN HOUDINGSVRAELYS 1Zh2Z0 — 13h00

(TWEEDE YOLTOOIINGY - Bylae 3-0
OFSOMMING EN AFSLUITING

VERFLARING: Die doel van die tweede voltooiing van die

houdingsvraelys is om houdingsverandering te meet na

opleiding. (Eyk hoofstuk ses.)
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6.2.2.4.2 Evaluering van modelstap

Die opleidingsdoelwit naamlilk die bekend-
stelling van die werknemerhulpprogram en
die opleiding van toesighouers, is geba-
seer op bevestigde bestuurs— en waargeno-—
me praktykbehcoeftes. Sillabustemas, sil-
labustemadaoelstellings en studietemas is
na aanleiding van laasgencemde geformu-—
leer. Die leerinhoud en lesplan is in
ooreenstemming met die gencemde temas en
doelstellings opgestel. Die verwagte re-—
sultate is dat die aanbieding van die
Eursus sal meebring dat kursusgangers die
wer knemerhulpprogram met groter begrip
en kundigheid sal gebruik en groter

vaardigheid aan die dag sal 1l met be-—
trekking tot die hantering van die pro-

duksiegestremde werker.

Die voltooiing van die houdingsvraelys
vizhdr @n na die aanbieding van die teorie,
is 'n praktiese ervarings-cefening om die
lesr inhoud meer betekenisvol te help

maak. Die kursus is ook 'n pnavorsingsin-
strument (intervensietegniek) wat in die
empiriese onderscelk gebruilk word. Ryl

hoofetul sewe. )
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SAMEVATTING

Die Donnelly-opleidingsmodel is gebruik vir die beplan—
ning van 'n bedryfsmaatskaplikewerk—-opleidingskursus wat
geskik is vir aanbieding aan bestuurders en toesighaouers
in die bedryf. Daar is selektief gebruik gemaak van die
riglyne wat Donnelly onder elke modelstap aandui. Voordat
die verskillende modelstappe deurgewerk kan word, moet
die kursusontwikkelaar sekere faktore vooraf oorweeg wat
betrekking het op die omvang van assessering, boste,
toerusting en fasiliteite, veranderingsgeneigdheid van
die organisasie en prestasiekriteria. Die modelstappe is
die beskikbaarstelling van braonne, die assessering van
die betrokke opleidingsbehoeftes met betrekking tot die
organisasie as geheel sowel as met betrekking tot 'n be-
paalde werkplek. Frogramontwerp is die laaste modelstap.
Die praktiese en teoretiese deurskouwing van hierdie
stappes deur navorser het die formulering van verskillende
doelstellings en die samestelling van die leerinhoud en

lesplan tot gevolg gehad.
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HOOFSTUK 7
OPLEIDING AS INSTRUMENTEEL TOT HOUDINGSVERANDERING:
'N HOUDINGSTUDIE EN AANBIEDING VAN RESULTATE

INLEIDING

Die behoefte aan die houdingstudie is in hoofstuk  een
uiteengesit sowel as die navorsingsontwerp en hipotese.
Daar is ook aangedul dat die opleidingskursus <(kyk hoof-
stuk ses) as intervensietegniek gebruik sal woord om  ne-

gatiewe houdings te verander.

In hierdie hoofstuk word 'n uiteensetting gegee van die
steekproeflkeuse en duwr van ondersoelk, ondersoekmetode
ten opsigte van die houdingstudie, beskrywing van die
meetinstrument en die resultate wat uwit die houdingstudie
voortgevlioel het. Die bespreking van die resultate vind

in hoofstuk agt plaas.

STEEKPROEFKEUSE EN DUUR VAN ONDERSOEK

Die houdingsvraelys is deur een—en—sestig voormanne vol -
tooi. Steekproefseleksie is ewskansig gedoen deur elhke
vy fde naam op 'n  rekenaardrukstuk wat al die name van
voor manne aantoon, te trek vir insluiting by die steeshk-
proef. Die steekproef het 40,6% van die totale voormans—
populasie  verteenwoordig wat  gedurende Februarie 19589
op sterkte was. Die respondente was almal uwit verskil-
lende werksafdelings afkomstig en die messte van hulle

het geen daaglikse kontak met mekaar gehad nie.
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Aangesien die opleidingskursus (kyk hoofstuk ses) as in-
tervensietegniek gebruik is, is die steekproefpopulasie
in sewe groepe verdeel. Die apleiding het oor twee maande
gestrek en is einde Maart 1983 afgehandel. Die opleiding
is deur navorser self gedoen wat 'n opgeleide bedryfs-—
maatskaplike werker is en ook cor 'n opleidingsdiploma

van die Instituut vir Fersoneelbestuur beskik.
METODE VAN ONDERSOEK

Die opleidingskursus wat volgens die Donnelly-—-model ont—
wikkel is, Ckyk hoofstuk ses? is as intervensietegniek
gebruik. Die kursus 1s so saamgestel dat dit die kogni-—
tiewe, gevoelsmatige en gedragskomponent van 'n houwding

aanspreelk (kyk houdings in hoafstuk ses.)

Die Tringo-houdingsvraelys (kyk bylae 4.0)0 is voor die
aanbieding van die kursus aan.,die respondente oorhandig
vir voltooiing., Die navorsingsinstrument en die doel van
die navorsing is  aan die respondente  verduidelibk. Ten
@inde beinvloeding te voorkom, is geen melding gemaak van
die feit dat die houdingsvraelys nd die opleiding weer

violtooi sou word mis.

Die indruk is nooit tydens die aanbieding van die hkursus
en wit dige vraslysresponse verkry, dat die respondente
slegs sosiaal aanvaarbare antwoorde probeer gee het, o f

mekaar probeer beinvlioced het nie.
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BESKRYWING VAN DIE MEETINSTRUMENT

Die Tringo—houdingskaal is gekies om die respondente se
houdings teenoor gestremde persone te meet omdat dit ver-
skeie gestremdhede verteenwoordig wat in die betrokke be-
dryfsorganisasie voorkom en as bruikbaar beskou word  wvir

die doel van die ondersoel:.

Die shkaal is gebaseer op die oorspronklike afstandskaal
wat deur die sosiclocg Bogardus (1925) ontwikkel is.

Valgens FRawlins (1983: 128) wie die skaal gebruik het
om die houdings van verskillende kultuurgroepe teenoor
gestremdes te bepaal, kan aanvaar word dat die skaal oor
'n redelike mate van inhoudsgeldigheid beskik. Met ver-—
wysing na die konstrukgeldigheid van die skaal, bevestig
Tringo (1370: 296-298) dat sy skaal 'n betroubare in-

strument is.

Die betrokke skaal verteenwoordiq die een-en—twintig
hooftipes gestremdhede wat in die VS5A voorkom, naamlik
alkoholisme, kanker, amputasies, Jjig, blindheid, asma,
serebrale kreupelheid, doofheid, suwikersieskte, dwerg,
epilep=sie, oud-gevangene, hartsiektes, boggelrug, gees-—
tesversteuwrdhesid, verstandelike vertraging, bejaardheid,

parapleeg, bercerte, tuberkulose en maagseer. (Val.

(&)

Tringo, 1970: 297 en hoofstuk ses, modelstap D.2
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Vir die doel van hierdie navorsing is veneriese siektes,
vigs en psigosomatiese toestande as gestremdhede byge-
voeq, omdat groot onkunde en onsekerheid by bedryfstoe-
sighouers in die praktyk waargeneem is met betrekking tot
die effek wat hierdie gestremdhede op die produktiwiteit

en gedrag van werkers kan hég.
DIE BETROUBAARHEID VAN HOUDINGSKALE

Houdingskale is gewilde meetinstrumente in die gedrag-
wetenskappe. Alhoewel die skale soms gekritiseer word vir
subjektiewe beoordelings (vgl. Sargent en Williamson,

1366: 250 en Goldstein, 1969: 179-181) wys Maitland en

Hofmeyr  (1984: 36-40) op die volgende voordele:— "...an
attitude survey can be both a valuable souwce of informa-
tion and & useful tool for corganisation development. The
sSurvey process can  improve communications,  provide a
vehicle for consultaticon and participaticon, and trigger
substantive changes within an organisation. Last, but not

least, it can have a positive i1mpact at all levels on

payr formance and morale. "

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat houdingskale
nuttige en waardevolle meetinstrumente is vir die gebruik
in navorsing deuwr die gedragswetenshkaplike. Dit blyk ook
dat die gebruikswaarde van houdingshkale nie slegs beperk
is tot wetenskaplike studies nie, maar dat dit ook posi-
tief aangewend Ekan word as hulpmiddele tydens opleiding

aanqgesien dit kommunikasie en interaksie bevorder.
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STATISTIEK

'n Statistiese rekenaarprogram is gebruik om die verkreé
gegewens te verwerk en betekenisvalle verskille aan te
dui. Die hulp en advies van 'n geregistreerde bedryf-
sielkundige is in hierdie verband ingewin en gebruik.

Die statistiek wat in hierdie antleding gebruik word, is

die volgende: (Vagl. Huysamen, 1376: 39-43 en Tabel 7.1,

P.235 en Tabel 7.2, p.236.2
* Gemiddelde

Die rekenkundige gemiddelde van 'n versameling tel-
lings is dis som van die tellings wat gedeel word deur

die getal tellings.
* Mediaan

Die mediaan is die punt waaronder vyftig persent wvan

die gevalle wvoorkom.
#* Modus

Dit is die tellingwaarde wat die meeste voorkom in 'n

versam=ling tellings.
*# t-statistiek en p-waarde

Die standaardtelling is die maatstaf van relatieswe po—
sisies wat volgens Huysamen (1376: €13 mees dikwels
gebruik word. Dit beskryf die posisie van 'n routel-

ling in terme van die gemiddelde, deur sy afwyking van
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die gemiddelde in standaardafwykingseenhede uit te
druk. Die t-toets is identies aan die z-toets behalwe
dat dit toegepas word wanneer die populasievariansie
cnbekend is en dus geskat moet word. (Vgl. Huysamen,
1376: 30-52.0) Deur middel van die t-toetsstatistiek
ward die p-waarde bepaal. Vir hierdie navorsing is p =
0,05, wat beteken dat 'n p-waarde (proporsionele waar-—
de) van kleiner as 0,05 aop 'n beduidende verskil dui
tussen die gemiddeldes van die tellings vadr en nd op-

leiding.

7.7 DIE AANBIEDING VAN RESULTATE

* Die omvang van negatiewe houdings

Gemiddelde skaaltellings van & tot 9 wat negatiewes
houdings verteenwoordig, is slegs ten opsigte van vigs
verkry. Tellings tussen 5 en & wat negatiews geneigd-—
heid in houwdings impliseer, 1s ten opsigte van die ge-
stremdhede geestesverstewdheid en  veneriese siektes
verkry. (vl gemiddelde tellings van die rekenkundige

gemiddel des vodry en nd opleiding in Tabel 7.1, p.235.2

* Die verspreiding van tellings (vgl. Tabel 7.1, p.235.)

Die mess positiews tellings (vgl. Tabel 7.1.) 18 ver-
kry ten opsigte van hartsiektes, blindheid, beJjaard-
heid, suikersiektie, maagsweer, asma, geamputeerde en
Jig. Modustellings (tellingwaardes wat die meeste
vy kom ) is verkry ten opsigte van die volgende qge-

stremdhede:
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¥ Farapleeqg
¥ Epilepsie
¥ Doofheid
¥ Serebrale kreupelheid
* Alkohol ismne
*  (Oud-—gevangene
¥ FPsigosomatiese siektes
¥  Boggelrug
* Dwerg
*  Fanker

* Beroerte
Houdingsver ander ing

Longter ing, verstandelike vertraging, veneriese siek-
tes, geestesversteurdheid en vigs 1§ die laagste op
die rangordeskaal. In Tabel 7.2 (p.236.) verteenwoor—
dig die p-waardes die verskille tussen die tellings
vadr en na intervensie fopleiding?. Beduidende ver-
skille is verkry ten opsigte van alkoholisme, oud-
gevangene en boggelrug. Mie een van die laasgenocemde
gestremdhede het negatiewe houdings vodr intervensie
antlok nie en gevolglik i1s  bestaande houdings  verder
positief versterk dew middel van die opleiding. Geen
betekenisvaolle verskille is  in die tellings verkry
ten opsigte van  vigs, geestesverstewdheid en ver-

standel ike vertraging nie.
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TABEL 7.1

GESTREMDHEDE

Hartsiekte
Bl indheid
Bejaardheid
Suikersiekte
Maagsweer
Asma
Geamputeerde

Jig

Berocerte
Kanker
Dwerg
Boggelrug
FParapleeqg
Epilepsie

Doofheid

Serebrale Ereupelheid

Al kohol isme

Oud—gevangena

Feigosomatiese siektes

Longtering

Verstandelik vertraag

Vener iese siektes

Geestesversteurdheid

Vigs

- 235 -
RANGORDESKAAL
GEMIDDELDE SKAALTELLING
VAN GEMIDDELDE TELLINGS

VOOR EN NA OPLEIDING
(24 ITEMS)

Mediaan

53 Negatief
Geneiligd

6,579 Negatief

Modus
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TABEL 7.2 RESPONSE HOUDINGS TEENOOR GESTREMDE PERSONE VOOR EN MNA OPLEIDING
GESTREMDHEID SKRALTELLING STATISTIEK
V = VODR COPLEIDING Gemid- |Mediaan Modus t-Statis— - BEDUIDEN-
M = NA CPLEIDING 1 2 3 4 S 6 7 B 9 delde tiek Waarde HEIDSPEIL
= 0,05
= 95+
Alkohol isme Y 3 15 6 9 12 ? 6 2 - 4,116 4, 000 2,000 2,01 ., D492 Beduiden~
] 3 23 5 4 19 10 4 - - 3,694 3,000 2,000 de Verskil
P < 0,05
Geamputeerde v 10 18 12 7 12 1 - - - 2,933 3,000 2,000 ,43 » 6661
N 10 1S 1S S 11 2 - - - 2,965 3,000 -
Jig LV 13 14 10 7 14 - - 1 - 3,000 3,000 - s 27 . 7911
N 16 11 10 6 13 2 - - - 2,913 3,000 1,000
Asma Y 14 14 9 & 15 1 - - - 2,949 3,000 5,000 , 00 1,000
N 10 1?7 14 49 11 2 - - - 2,913 3,000 2,000
Blindheid \ 15 23 9 S 4 - 4 - - 2,600 2,000 2,000 1,03 » 3064
N 12 20 10 ) S - 2 - - 2,728 2,000 2,000
Kanker v 8 23 e 6 11 - 4 - - 3,084 2,000 2,000 , 31 , 7612
N 3 20 10 & 10 - 3 - - 3,101 3,000 2,000
Sersbrale kreupelheid V 4 22 10 6 9 2 s - - 3,466 3,000 2,000 .« P70 . 4886
N 5 1 12 8 7 2 8 - - 3,586 3,000 2,000
Doofheid Y 12 18 11 8 9 1 1 - - 2,850 2,500 2,000 1,09 , 2811
N 12 15 10 S 14 1 1 - - 3,017 3,000 2,000
Suikersiekte Vv 15 13 g 8 4 - - -~ - 2,881 3,000 1,000 13 , 8941
N 16 13 rd 7 15 - - - - 2,862 2,500 1,000
Duwerg Y 5 15 19 7 12 - - - - 3,067 3,000 3,000 ., 39 , 6997
N & 18 14 'S 16 - - - - 3,118 3,000 2,000
Epilepsie ) ? 15 12 8 ] S 3 - - 3, 406 3,000 2,000 90 ,3738
N 8 18 11 ] a 4q - - - 3,224 3,000 2,000
Duci—gevangene ) 4 v 13 4 24 é 1 2 - 4,131 5,000 5,000 2,29 , 0256 Beduiden-—
N 7 11 10 6 19 ) 1 - - 3,683 4, 000 5,000 de Verskil
P < 0,05
Hartsiekte ) 20 10 13 6 10 - - - - 2,593 2,000 1,000 1,04 ,3012
N 19 20 v 2 10 - - - - 2,379 2,000 2,000

- 92 -
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GESTREMOHEID

SKARLTELL ING STATISTIEK
Y = VOOR OPLEIDING Gemid~ Mediaan Modus t-Statis~ - BEDUIDEN-
N = NA OPLEIDING 1 2 3 4 5 6 K 8 g delde tiek Waarde HEIDSPEIL
= 0,05
= 95%
Boggelrug Vv 3 18 17? S 14 1 1 - - 3,271 3,000 2,000 2,17 ., 0345 Beduiden-—
N 4 23 14 5 11 1 - - - 2,982 3,000 2,000 de Verskil
P < 0,08
Gerestesversteurdheid V - q S S 3 13 3 - - 5,786 7,000 7,000 1,19 » 2399
N - 3 1,0 S 2 11 29 - - 5,583 6, 000 7,000
Verstandelik vertraag V - 8 6 12 S 8 21 - - 5,033 5,000 7,000 .28 , 7789
N - 8 13 S 4 7 23 - - 4,966 5, 500 7,000
Be jaardheid Y 5 31 g 16 8 - 21 - - 2,819 2,000 2,000 1,07 , 2893
N 5 31 14 3 6 - b - - 2,633 2,000 2,000
Parapleeq v 1 22 15 10 [2) 2 3 - - 3,271 3,000 2,000 , 64 ., 5223
N 4 20 186 9 4q 1 4 - - 3,137 3, 000 2,000
Beroerte Y 7 18 13 Q 7 1 2 - - 3,017 3,000 2,000 37 , 7138
N 5 21 9 12 S 3 2 - - 3,103 3,000 2,000
Longtering Y 2 18 8 13 9 4 12 - 1 4,133 4,000 2,000 » 85 s 3965
M 3 15 8 B 6 v 11 - 1 4, 186 4,000 2,000
Maagsweer Y 16 16 6 S 15 1 - - 2,846 2,000 - » 35 , 7290
N 13 16 10 3 17 - - - 2,915 3,000 S, 000
Veneriese siektes L% 1 4 6 3 a 24 8 3 - 5,310 6, 000 6, 000 , 45 , 6561
N - 4 6 3 ? 27 10 1 - 5, 396 6,000 6,000
Vigs y - 1 2 1 3 21 17 Q S 6,593 7,000 6,000 12 , 9080
N - - - 2 3 28 16 8 3 6,566 6,000 6,000
Psigosomatiese siektes V 1 12 9 12 14 S 6 - - 4,101 <, 000 3,000 » 93 , 3583
(Senuueesicktes) N 5 13 14 6 re 6 4 1 - 3,813 3,000 3,000

- LEZ -
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SAMEVATTING

Met behulp van die Tringo-houdingskaal en die t-toetssta-

tistiek, is tellings verkry ten opsigte van die respon-—-

dente se houdings vodér en nd intervensie (opleiding)

teenoor gestremde persone. Die Tringo—skaal word as 'n

aeldige en betroubare skaal vir die meting van houdings

teenoor gestremdes beskau. Negatiewe houdings is slegs

teencor vigs voér intervensie gemeet. Die opleiding het

laasgenoemde houdings nie positief verander nie. Posi-

tiewe houdingsverandering het ook nie plaasgevind ten op-

sigte van negatief geneigde houdings teenoor veneriese

siektes en geestesversteurdheid nie. FBetekenisvolle hou-

dingsverandering is wel deur die wopleiding teweeg ge-—

bring teencor alkoheolisme, oud-gevangeneskap en boggel-

rug. In laasgenaemde gevalle is die positiewe houdings

wat voor die opleiding gemeet is, verder positief ver-—

sterk.
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HOOFSTUK 8

BESFREKING VAN RESULTATE, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVEL INGS

8.1 INLEIDING

In hierdie hoofstuk word die resultate met betrekking tot
die literatuurstudie en empiriese ondersoek bespreek,
wat die formulering van 'n gevalgtrekking en aanbevel ings

tot gevalg het.

8.2 BESPREKING VAN RESULTATE

8.2.1 Literatuurstudie en Opleidingskursus

Uit die teoretiese studie blyk dit dat die bedryfsor-
ganisasie van ander organisasies verskil ten opsigte
van veral produktiwiteits— en winsgewendheidsdoelwitte
en die feit dat alle ontwikkelings- en produktiwi-
teitsverbeteringstelsels aop hierdie doelwitte afgestem
is. Die interaktiewe funksionering van die bedryfsor—
ganisasie is belangrik. Ten einde sy produktiwiteits-—
doelwitte te bereik, is die bestuur van die bedryfsor—
ganisasie in besonder daarop ingestel om 'n balans te
handhaaf tussen die werknemer se menslike behoeftes en
die werksomgewing., (Eyk hoofstuk drie) Dit is beslang-
rik dat die bedryfemaatskaplike werker op hoogte bly
van bestaande en nuwe bestuurstelsels en die funksiss
van die bedryfsorganisasie. Laasgenocemnde kennis moet
in berekening gebring word tydens die opleiding  van

toesighouers en die bepaling van hulle behoeftes en
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probleme met betrekking tot die hantering van pro-

bl eemwer kers.

Die bedryfsmaatskaplikewerk—-supervisor vervul naas sy
bestuursrol, 'n belangrike cntwikkelings—- en instaat-
stellende funksie teenocor sy ondergeskikte maatskap—
like werkers. Hierdie supervisietaak word onderskel
van gewaone bestuurs-—, toesighoudende— en personeelont-
wikkelingstake. Die bedryfsmaatskaplike werker verkeer
egter in 'n unieke posisie in sy verhouding tot die
bestuur van die organisasie aan wie hy 'n advies— en
opleidingsdiens moet lewer. Hierdie taak en die be-
hoefte daaraan, stem met betrekking tot werkswyses eén
beginsels baie ooreen met die rol van die bedryfsmaat-
skaplikewerk-supervisor teenoor sy ondergeskikte maat-
skaplike werkers. Elke bedryfsmaatskaplike werker wat
tesnoor die bestuur  verantwoordelik is vir bedryfs-—
maatskaplikewerk—gerigte advies, leiding en opleiding
kan ook met vrug van die maatskapl ikewerk—-supervisie-
sisteem en veral onderrigsupervisie, dgebruik maak om
sy taak te vervul. FKennis en ingigte in die laasge-
noemde verband kan positief en sinval geintegreer
ward met kennis wat Wit ander verwante vakdissiplines
verkry word, soos die opvoedhunde en  bestuuwrsweten-

skap. (Vgl. hoofstukke vier en vyf.o)

Die opleidingskursus wat wvolgens Donelly se oplei-
dingsmodel ontwikkel is, is gebasesr op waargenome

praktykgerigte behceftes en derhalwe verwag navorser
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dat die kursus 'n belangrike bydrae sal lewer tot die
verhoging van bestuurskundigheid met betrekking tot
die hantering van die produksiegestremde werker en die
optimale benutting van mannekrag. Die Donelly-oplei-
dingsmodel kan ook in die toekoms as 'n doeltreffende
riglyn deur bedryfsmaatskaplikewerk—-opleiers gebruik
word viv die beplanning en ontwikkeling van ander kur-
susse waaraan daar 'n behoefte mag ontstaan. Die model
is omvattend en genereer antwoorde op kritiese vrae
wat vir die kursusontwikkelaar van belang is tydens
die beplannings—- en ontwikkelingsfase van die kursus.

tVgl. hoofstuk ses.?

Houdingstudie

1 Die omvang van negatiewe houdings

Volgens die houdingstudie is negatiewe houdings
slegs teenoor vige gemeet en i1s negatief-geneigde
houdings  teenoor geestesversteurdheid en vener iese

siektes gemeet. (Fyk hoofstuk sewe paragraaf 7.9.1)

Z.2.2 Beduidende verskille in houdings na& opleiding

Houdingsverandering het slegs plaasgevind ten op-
sigte wvan die volgende gestremdhede wat véor die
aanbieding van die kursus resds positief was naam-—

lik:
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¥* Alkohol isme

Die proporsiconele waarde (p-waarde) van ,0492
dui op 'n beduidende verskil in houding vaodr en
n& opleiding. Alhoewel die houding vaodédr oplei-
ding positief was met 'n gemiddelde van 4,116,
was dit n& opleiding 3,694, Hierdie positiewe
houdingsverbetering kan moontlik toegeskryf word
aan die feit dat alkoholprableme in die bedryf
nie 'n vreemde verskynsel is nie en dat toesig-
houers besef dat hulle die probleem met 'n posi-—
tiewe houding behoort te hanteer. Die siektekon-
sep tydens aopleiding is sterk beklemtoon sowel
as die feit dat dit 'n behandelbare toestand is
wat nie geignoreer of vermy mag word nie. Insig-
ontwikkeling met betrekking tot laasgencemde het
waarskynlik bygedra tot 'n versterkte positieve
houding nda opleiding. Laasgencemde is bemoedig-
end, as in gedagte gehouw word dat volgens 'n
Amer ikaanse ondersocek meer as  vyftig persent
werknemers wat werksprestasieprobleme ervaar,
alkocholiste is en dat die hoogste mate  van suk-
ses deuwr middel van programme  in die werkplek
behaal ward en nie deur klinieke en hospitale
nie. tYgl. Masi, 198%Z: 90.)1 Die toesighouesr se
bydrae tot hierdie suksesse is 'n faktor wat nie

buite rekening gelaat mag word nie.
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¥ Oud—gevangene

'n Froporsionele waarde (p-waarde) van , 0256 dui
op 'n beduidende houdingsverandering. Hiervolg-
ens blyk dit dat die kursusgangers bhesef dat nie
alle oud—-gevangenes as chroniese misdadigers be-
skaou  moet word nie en dat hierdie mense goeie
werkers kan wees indien hulle hul agtergrond po-
sitief verwerk of in dié¢ verband professiconeel

gehelp kan word.

¥ Boggelrug

'n Froparsionele waarde (p—waarde) van ,0345 dui
op 'n beduidende verskil. Die gemiddelde telling
het van 'n positiewe houding van 3,271 tot  *n
sterker positiewe houding van 2,982 verbeter.
Die wanopvatting dat boggelrug-perscne oneffek-
tief en selfs geestesversteurd is, 'n persepsie
wat by sommige groeplede aanwesig was, is uit
die weg geruim. Dit het waarskynlik bygedra tot
'n meer positiewe houdingsverandering.

Die doeltreffendheid van die opleidingskursus as

intervensietegniek

Die betrokke opleidingskursus 1s in geheel gerig op

die dris belangrikste boudingskomponente naamlik

die kognitiewe, gevoelsmatige en gedragkomponente.

tvgl. houdings onder lesrinhoud, sillabustema X,

hoofstubk ses. ) Fennis in verband met die doelstel-—
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lings van die werknemerhulpprogram, doeltreffende
kommunikasie en gesprekstegnieke en die konsep hou-
dings (kyk studietema 1 en 2 onder programontwerp,
hoofstuk ses) rus die tocesighouer kognitief toe am
die gestremde werker met minder ongemak en onseker~
heid te hanteer. Die gepaardgaande ervaringsoefen—
inge naamlik die wvaltooiing van die houdingsvraelys
en praktiese oefensessies (kyk lesplan, hoofstuk
ses) is op die gevoelsmatige komponent toegespits.
Die wverwagting is dat die gencemde kennis en
cefensessies sal aanleliding gee tot die verandering
van negatiewe houdings en die vestiging van posi-—
tiewe gedrag teencor gestremde werkers. CEyk stu-—

dietema Z.3.2

Navorser is van mening dat aangesien hetekenisvolle
houdingsverbetering gemeet is ten opsigte van be-
staande positiewe houdings teenoor  gencemde de-—
stremdhede, (kyk paragraaf B.Z2.2.2) die kursus ook
as 'n tegniek gebruik kan word om negatiewe  hou-
dings te verander tesncor vige en negatief-geneigde
houdings teenoor veneriese siektes en geestesver—

steurdheid.

Dit word egter besef dat aangesien houdings redelik
standhoudend  van aard is  (vgl. Watson, 1973: Z97)
en sommige houdings meer blywend is as ander (vgl.

Oppanheim, 1966: 10393 en selfs gestigmatiseser is,
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(vgl. Stephens en Clark (1987) in Havrenek, 1991:
1€ negatiewe houdings teenoor gestremdhede soos
vigs, qeesterversteurdheid en veneriese siektes,
nie maklik verander sal word nie. Ten einde posi-
tiewe resultate ten opsigte van laasgenocemde te be-—
reik, is dit nodig dat  kennis— en  insigontwikke—
ling groter aandag tydens opleiding sal moet geniet
ten opeigte van die gencemde gestremdhede. Werklike
‘insigontwikkeling kan 'n sterk bydrae lewer tot die
cntwikkeling en vestiging van nuwe houdings en ge-—
drag. Dit blyk ook wenslik te wees om nie die be-
traokke opleidingskursus as die enigste tegniek aan
te wend nie, maar dat andersoortige tegnieke ook
oorweeg word. In apvalging van die formele kursus
kan insig verder ontwikkel word dew middel wvan
maatskaplike groepwerk en supervisie aangesien die
onderl iggende, gevoelsmatige komponent van 'n hou-
ding sterker en waarskynlik meer suksesvol deur
middel van hierdie metodes aangespreek kan word.
tVgl. hoofstuk vyf, paragrawe 5.2.3 en 5.3.7.)
Ander metodes soos rallespel en gevallestudie (vgl.
paragraaf S5.3.7) wat spesifiek op die bepaalde ge-
stremdhede toegespits word, kan aanvullend tot die

maatskapl ike groepwerkmetode gebruil word.
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8.3 GEVOLGTREKKING
8.3.1 Literatuurstudie

Fennis in verband met die strukture en funksies
van organisasies, bedryfsorganisasies, bestuur,
opleiding en bedryfsmaatskaplikewerk-supervisie

is noodsaaklike toerusting waaroor 'n bedryfs-—
maatskaplikewerk—opleier in die betrokke bedryfs—

organisasie moet beskik.

Deur middel wvan die literatuurstudie is kennis
verkry en geintegreer wat navorser in staat gestel
het om die betrokke bedryfsmaatskaplikewerk-kursus
te ontwikkel, aan te bied en ten aopsigte van hou-

dingsverandering te evalueer.

Die Donmnelly-model wat as basis en vertrekpunt ge-—
bruik is, het navorser in staat gestel om die mees
relevante aspekte tydens die beplanmnings— en ont-
wikkel ingsfase van die kursus 1in aanmerking te

neem 2n te evalueer.

Die teoretiese kennis soos uwiteengesit, bied ook
n goele kennisraamwerk wat  gebruik  kan  waord
tyderns supervisie en die opleiding van bedryfs-—
maatskaplike werkers wat nie oor die nodige agter-—

grond van die betrokke onderwerpe beskik nie.
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8.3.2 Die doeltreffendheid van die opleidingskursus met

betrekking tot houdingsverandering

Aangesien positiewe houdings teenocor sekere ge-—
stremdhede versterk is deur middel van opleiding,
word die gevaolgtrekking gemaak dat die apleidings-—
kursus oor die potensiaal beskik om houdings te
beinvloed. In die lig van laasgencemde feit, is
dit raadsaam om met die aanbieding van die kursus
voort te gaan en met verskillende tegnieke te ek—
sperimenteer met die oog op houdingsverandering.

(kyk aanbevelings.)

8.3.3 Die omvang van negatiewe houdings

Az gevolg wvan die feit dat negatiewe houdings
slegs ten opsigte van vigs en negatief-geneigde
houdings ten opsigte van geestesversteuwrdheid en
vener iese siektes gemeet is, word die gevolgtrek-
king gemaak dat 'n  houdingsprobleem wat produkti-
witeit kan benadeel soos vermoed is, (kyk paragra-—
we 1.1 en 7.3) nie by die betraokke toesighouers—
groep aanwesliqg is nie. Dit is duidelilk dat nega-

tiewe houdings die uitsondering is.

8.4 AANBEVEL INGS

8.4.1 Opleiding en supervisie van bedryfsmaatskaplike

wer kers
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Na aanleiding van die literatuurstudie en in die
lig van die bedryfsmaatskaplike werker se advies
en opleidingsrol teenoor die bestuuwr van die or-

ganisasie, word dit aanbeveel dat praktiserende

bedryfsmaatskaplike werkers intaakopleiding ont-
vang met betrekking tot mannekragbestuur, organi-
sasiestrukture —en funksies, opleidingsbestuur en

maatshkaplikewerk—-supervisie. Die integrering van
laasgenaemde kennis met die bedryfsmaatskaplike
wverker se opleidings— en adviesvraol, moet deel vorm
van die supervisieproses waarby nuwe en  onervare

bedryfsmaatskaplike werkeres ingeskakel is.

Oorweging moet deur Universiteite daaraan geskenk
word om die bogencemde onderwerpe by die kurviku-—
lum vir bedryfsmaatskaplike werkers te inkorpo-

reer.

Houdingsverander ing

fAfangesien die omvang van negatiewe houdinge teen-—
oov gestremdes gerving is, word daar aanbeveel dat
Elem in die toekoms hoofsaaklik op die versterking
van positiewe houdings geplaas word, maar dat die
verander ing van negatiewe houdings teencoor die ge-—
identifisesrdes gestremdheds, nie agterwegd gelaat

Wword nie. (Eyk paragraaf 8.4.5.1
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Voortgesette aanbieding van die opleidingskursus

In aansluiting by bogencemde moet daar voortgegaan
word met die aanbieding van die opleidingskursus
in die betrokke bedryfsorganisasie met die ocog op
die vaardigheidsontwikkeling wvan toesighouers ten
opsigte van die hantering van produksiegestremde
werkers en die benutting van die werknemerhulp-—

program as 'n bestuurshulpbron.

Daar moet ook voortgegaan word met die aanbieding
van die betrokke kursus met gerigtheid op hou-
dingsversterking en verandering. Met in agneming
van die bespreking en gevolgtrekking kan ander
metodes soos maatskaplike grospwerk, gevallestu-
dies en rollespele en eksterne hulpmiddels soos
inligtingsbrosjures en plakkate aangewend word om
positiewe houdings te versterk en negatiewe hou-

dings te verander.
Die ontwikkeling van toekomstige kursusse

Die Donnelly-model wat  in hierdie studies gebruik
is, kan aanbeveel word as 'n goeie, bruikbare rig-
lyrn ten opsigte van die beplanning en ontwikkeling
van bedryfsmaatskapl ikewerk-opleidingskursusse,

aangesien dit 'n goed gefundeerde, praktykgsrigte
model is wat die kursusontwikkel aar in staat stel

am kritiese vrae te stel en te beantwoord.
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S Houdingsvraelyste

Houdingsvraelyste blyk nuttige meetinstrumente te
wees en bedryfsmaatskaplike werkers kan aangemoe-—
dig word om hierdie instrumente in navorsing en

opleiding te gebruik.
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BYLAE 1.0
PRAKTIESE TOEPASSING

OPDRAG

Lees die gevallebeskrywing hieronder en dui aan watter
foute die voorman, volgens u mening, begaan het in sy

kommunikasie met die werknemer.

GEVALLESTUDIE

2.1 X is ¥ se voorman: Y is 'n 33~Jjarige loodgieter.  Hy

werk reeds 5 Jjaar by die korporasie. X was nog altyd

baie tevrede met sy werk, ten spyte daarvan dat hy

now en _dan van die werk af weqggebly het en eers die

vialgende dag laat weet het hy is siek.

2.2 X het Y nooit uitgevra oor sy siekte nie. Soms het
hy 'n mediese sertifikaat ingehandig wat maagproble-
me of hoofpyn aangedui het. Ander kere het hy slegs
mondel ings meegedesl dat hy maagprobleme of hoofpyn

gehad het.

Y se gedrag het skielik by die werk verander. Hy het

| ]
L)

'n paar keer laat by die werk opgedaag, nukkerig en

humeurig teenocor almal begin reageer en dit was dui-

delik dat hy belangstelling in sy werk verloor het.
2.4 X het hom ingercep en hom oor sy gedrag vermaan.

Y het enige probleme ontken en ges€ alles sal reg-

kam. Op 'n dag het Y weer nie opgedaag viv werk nie.
X het hom laat scek deuwr 'n kaollega maar Y was nie
tuis nie. Na twee dae daag hy op met 'n sieknota wat

maag— an rugprobleme aandui.
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2.9 X se houding teenoor Y het dadelik verander. Hy het
besluit dat Y kanse vat en dalk sy siekteverlof mis—
bruik. Hy besluit ook om ’n dissiplinére onderhoud
te reél.

2. Die dissiplingre onderhoud word bygewoon deur X se

hoof wat as  voorsitter optree, X—self en die be-—
trokke werknemer.

2.7 X se hoof begin deur die doel van die onderhaoud aan
Y te verduidelik en gee geleentheid aan X om sy saak
te stel.

2.8 X begin dadelik deur te veruidelik dat Y weet wat
van hom verwag word, dat hy die seksie lelik in die
steek gelaat het met sy laaste afwesigheid en dat Y
aeen rede het om so op te tree nie.

2.9 Y kry geleentheid om homself te verdedig en verdui-
delik hoe siek hy was, dat hy glad nie van X se aan-—
tuigings hou nie en dat hy onder andere ook ongeluk-—
kig is as gevolg van dinge wat X toelaat om in die
seksie te gebeur.

2.10 Die bogenoemde stelling van Y het tot gevolg aehad

dat X _vyandig reageer en dat die twee persone mekaar

ooy en weer begin beskuldig en hulle privaatlewe be-

gin bysle=sp het.

2.11 X se hoof moes die tweegesprek beeindig en doen dit

deur vir Y 'n tydjie uwit die kantoor te stuur. Hy en
X besluit om vir Y 'n ernstige waarskuwing te gee en
te eis dat hy ten alle tye sy voorman se bevele sal

uitvoer en dat  indien hy weer wegbly van die werk
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sonder om onmiddellik toestemming te gee, hy beslis

ontslaan sal word.
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BYLAE 2.0
PRAKTIESE TOEFPASSING
KENNISTOETS TEN OPSIGTE VAN LEERINHOUD
BELEID EN PROSEDURE
Die toesighouer se taak is om die persconlike oorsake

van swak werksprestasie te bepaal.

Ja Nee Onseker

Die werknemerhulpprogram vervang die dissiplinere kode.

Ja _ Nee Onselker

Wat moet die toesighouer heel eerste doen wanneer hy

chntdek dat 'n werknemer se werksprestasie begin afneem?™

Wer knemergedrag of optrede wat tot dissiplingre aksies

lei word in baie gevalle voorafgegaan deur waarneembare

tekens.
Stem saam Stem nie saam
Onseker Ander
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IDENTIFISERING EN OORSAKE VAN PROBLEEMGEDRAG

Hoe sal u  'n produksiegestremde werker in die werksitu-—

asie herken?

Alle gestremde (handicap) perscne is belemmerd (disabled).

Ja Nee Onseker

Gestremdheid beteken dat 'n persoon slegs aan 'n fisiese

gebrek ly.

Ja Nee Onseker

Geen dissiplinere aksies mag geneem word teenoor  werkne-

mers wat by die werknemerhulpprogram ingeskakel is nie.

Ja Nee Onseler

Die werknemerhulpprogram is onder andere ingestel op die
bereiking van een of meer van die volgende doelwitte. Die

vyfde doelwit ontbreek. Voltooi asseblief.

* Uitskakeling van probleem/defek.

* Wysiging van prableem/defetl.

* Stuiting/stabilisering van probleem defek.
¥ Bedekking van probleem/defek.
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DIE ROL VAN DIE TOESIGHOUER

'n Negatiewe houding gee altyd aanleiding tot negatiewe

gedrag.

Ja Nee Onseker

Waarom is vroese ddentifisering van produksiegestremde

werkers volgens u mening belangrik’™

'n Houding bestaan uit 3 basiese elemente. Noem asseblief.

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



14.

16.

- 289 -

KOMMUNIKASIE EN GESPREKVOERING

Die toesighouer ontvang die werknemer vriendelilk, dog
ernstig. Hy stel hom op sy gemak en gee geleentheid om
sy saak te stel.

Watter fase van die Carkhuff-model is ter sprake?

Die toesighouer sé die valgende: -
Vertel my meer oor hoe Jjy oocr jou afwesigheid voel? Ont-
hou dit is nie die eerste keer nie? Wat se jy daarvan®

Identifiseer die Carkhuff-model fase.

Toesighouer: Ek het begrip vir Jjou me2edel ings, maar daar
is 'n aantal dinge wat nie vir my duidelik is nie.

Identifiseer Carkhuff-model fase.

Toesighouer: Goed, ons het alles nou bespreek. Die vraag
is wat ons nouw daaromtrent gaan doen? Hoe gaan ons  'n
herhaling voorkom?

Identifiseer Carbkhuff-model fase.

Digitised by the Department of Library Services in support of open access to information, University of Pretoria, 2019.



- 290 -
17. 'Jy se telkens dat Jy bekommerd is oor Jjou gesondheid.
Ek sit en wonder nou net wat Jjy daaromtrent kan doen'?

Die volgende gesprekstegniek is ter sprake:

Sel fbewussyn

Stiltes

Hardaop dink

18. Op watter gesprekstegnieke dui die volgende stellings:

18.1 Gaan ek my werk verloor?

Advies

Fonfrontasie

Inligting

18.2 Ek dink Jjy moet van jou vrou skei. Dit sal Jjou

drankprobleem oplos.

Interpretasie

Advies

FKaonfraontasie

18.3 Volgens jou was  Jy in die hospitaal, maar ver-—

verskeie mense het Jjou in die dorp gesien?

Vertroul ikheid

Interpretasie

Fonfrontasie

18.4 Ek dink dat Jjou werksprableem moontlik met pro-

bleme in Jou perscoonlike lewe verband hou?
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BYLAE 3.0
MAATSKARPLIKE AFSTANDSKAAL TEENOOR GESTREMDHEID

GEBOORTEDATUM:

HOOSGSTE STANDERD GESLAALG:

U]
X
1]
b
—

10 ] 8 7 2]

BEROEFS/WERKEWALIFIKASIES:

Noem alle formele kwalifikasies:

Daar is verskillende grade wvan begrip of nabyheid wat
tussen persone kan bestaan. Neqge van hierdie verhoudings
word hierocnder qgelys in orde van nabyheid, met nommer 1
wat die naaste verhoudind beskryf en nommer 9 die verste
verwyderde verhouding. U moet asseblief aandul  watter
item op die skaal die naaste verhouding beskryf wat u
voel teencor elke gestremdheid hieronder gelys. Let wel
dat daar 'n cop rvuimte wvoor die naam van elke gestremd-
heid is waar u ’n nommer van 1 tot 9 invul.

1 = Sal trou met

= §Gal as aangetroude familie aanvaar

]

3 = 8Sal as buurman aanvaar

4 = B8al as tocevallige vriend aanvaar
5 = 8Sal as mede—werknemar aanvaar

& = GSal wegbly van

7 = S8al in 'n inrigting hou

8 = B8al uwit my land wegstuur

9 = 8Sal laat dood maak
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Al kohol isme ¥ Hartsiekte

Geamputeerde * Bogagelrug

Jig * Geestesversteuwrdheid

Asma * Verstandelik vertraag

Bl indheid * PBejaardheid

Kanker * Farapleeq

Serebrale Kreupelheid % Reroerte

Doofheid * Longtering

Suikersiekte * Maagsweer

Dwerg *¥ Veneriese siektes

Epilepsie * Vigs

Oud—gevangene * FPsigomatiese siektes
(Senuwee siektes)
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