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SAMEVATTING

Die kerndoel van die werk wat die Suid-Afrikaanse Polisiediens verrig, is
misdaadvoorkoming en die ondersoek van misdaad. Hul leuse "Ons beskerm en
ons dien" sluit direk by hierdie kerndoel aan. In die Suid-Afrikaanse Polisiediens,
soos in enige ander organisasie, word mense benodig om die kerndoel te laat
realiseer. Die spesifieke aard van die werk wat gedoen moet word het egter 'n
direkte invloed op die maatskaplike funksionering van die mense wat moet verseker
dat die kerndoel van die organisasie realiseer. Die laasgenoemde feit is die rede
waarom die organisasie reeds in 1972 besluit het om 'n maatskaplike werk diens aan

werknemers beskikbaar te stel.

Die veronderstelling waarvan uitgegaan is, is dat indien die organisasie die
individu bystaan in die hantering en moontlike voorkoming van maatskaplike
probleme, die kerndoel van die organisasie beter sal realiseer, dit wil sé dat
produksie sal verbeter. Navorser, wat 'n bedryfsmaatskaplike werker in die
organisasie was, het egter gevind dat die spesifieke loopbaankeuse en plasing van
werknemers ernstige maatskaplike probleme tot gevolg het en dat die organisasie -
nie aan die loopbaankeuses en plasings van werknemers aandag skenk nie. Die
ervaring van die navorser is met 'n groep bedryfsmaatskaplike werkers wat tans in ¥
die Suid-Afrikaanse Polisiediens werksaam is getoets en hulle het oorweldigend

saamgestem.

Loopbaanontwikkeling as funksie van menslike hulpbronbestuur is deur navorser
geidentifiseer as 'n moontlike werknemerhulpprogram intervensie wat die spesifieke.
probleem proaktief kan aanspreek. 'n Studie is van die funksie gemaak en dit is in
konteks van die Suid-Afrikaanse Polisiediens beskryf en teoreties gefundeer. Die
ondersoek verskaf 'n duidelike funksionele skeiding en verskil tussen wat met
Loopbaanbestuur en Loopbaanbeplanning onder die oorkoepelende term van
Loopbaanontwikkeling bedoel word. Die loopbaanontwikkelingsfunksie is ook in
konteks van die organisasie bespreek om die toepassingswaarde daarvan te

verduidelik. Die toepassing van loopbaanontwikkeling as funksie van die
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werknemerhulpprogram is in detail bespreek aan die hand van die bestaande teorie

en die praktykervaring van die navorser.

Die studie is verder onderneem met die doel om 'n spesifieke teoretiese fundering
te verkry om loopbaanpatrone van werknemers te bepaal. Loopbaanpatrone word
beskou as 'n integrale deel van die loopbaanbeplanningsfunksie. Navorser het vanuit
die teorie en praktyk 'n instrument ontwikkel wat vier kern dimensies integreer en
wat die loopbaanpatroon van werknemers in dié¢ spesifieke organisasie bepaal.
Navorsing is ten opsigte van die tipe en voorkoms van loopbaanpatrone in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens gedoen en navorser kon twee bykomende loopbaanpatrone
identifiseer wat nie in die teorie voorkom nie. Die waarde van die bepaling van
loopbaanpatrone in veral die assessering en hantering van werknemers met
werkverwante probleme is in konteks van die werknemerhulpprogram bespreek.
Die toepassingswaarde van loopbaanbeplanning as funksie van die werknemer-
hulpprogram is met bedryfsmaatskaplike werkers wat tans in die Suid-Afrikaanse

Polisiediens werksaam is getoets.

Dit is van belang om te begryp dat hierdie studie van twee teikenpopulasies gebruik
gemaak het. Eerstens was werknemers wat reeds 'n loopbaankeuse gemaak het
gebruik om die tipe en voorkoms van loopbaanpatrone te bepaal. Tweedens is die
bedryfmaatskaplike werkers in die organisasie gebruik om die toepassingswaarde
en kennis van loopbaabeplanning te bepaal. Die bevindinge, gevolgtrekkings en
aanbevelings moet in dié lig beskou word om nie net sin te maak vir professionele

deskundiges nie, maar ook vir die werknemer van die Suid-Afrikaanse Polisiediens.

SLEUTELTERME
Werknemerhulpprogram Probleem werknemer
Loopbaanontwikkeling Bedryfsmaatskaplike werk
Loopbaanbestuur Menslike hulpbronbestuur
Loopbaanbeplanning Voorkomende intervensie

Loopbaanpatrone Geintegreerde benadering
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SUMMARY

The core business of the South African Police Service is the prevention and the
investigation of crime. Their motto, ‘We protect and we serve’, is directly linked
to their core business. In the South African Police Service, as in any other
organisation, people play a key role in the realisation of the core business. The
specific nature of the work that needs to be done has a direct influence on the social
functioning of those who must ensure that the core business of the organisation is
carried out successfully. As a result of this, the South African Police Service

decided in 1972 to introduce a social work service for employees.

It was assumed that, should the organisation assist individuals by addressing and
possibly preventing social problems, the core business of the organisation would be
realised, in other words, production would improve. The researcher, who worked
as an occupational social worker in the organisation, had however noted that certain
career choices and the placement of employees had created social problems and that
the organisation had not paid attention to these issues. The findings of the
researcher have been tested with a group of social workers in the South African

Police Service, who agreed wholeheartedly with him.

Career development, as a function of human resource management, has been
identified by the researcher as a possible employee assistance programme
intervention which will pro actively address this specific problem. A study of this
function was undertaken and was subsequently theoretically grounded and
described in context of the South African Police Service. The investigation supplied
a clear, functional differentiation between the meanings of the terms career
management and career planning, which are jointly referred to as career
development. The career development function is also discussed in the context of
the organisation in order to explain its applicability. The use of career development
as a function of the employee assistance programme is discussed in detail in terms

of existing theory and the practical experience of the researcher.

The research was also undertaken with the aim of obtaining the specific theoretical
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grounding required to establish employee career patterns. Career patterns are
regarded as an integral part of the career planning function. The researcher has
developed an instrument that integrates four dimensions and determines the career
patterns of employees in the organisation under discussion. Research relating to the
type and appearance of career patterns in the South African Police Service was
conducted and the researcher was able to discern two additional career patterns
which are not identified in the existing theory. The value of the assessment of career
patterns, especially with regard to the assessment and assistance of employees with
work-related problems, is discussed in the context of the employee assistance
programme. The value of the application of career planning as a function of the
employee assistance programme was tested with occupational social workers

employed by the South African Police Service.

It is important to understand that in this study two target population groups were
used. The first group consisted of employees who had already made their career
choices, which enabled the researcher to obtain information about the type and
appearance of career patterns. The second group consisted of occupational social
workers and their involvement made it possible to determine the potential and
applicability of career planning. The results and recommendations should be viewed
with this in mind to ensure that they will be meaningful to professionals and

employees of the South African Police Service.

KEY TERMS
Employee Assistance Programme Problem employee
Career development Occupational social worker
Career management Human resource development
Career planning Preventative intervention

Career patterns Integrated approach
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HOOFSTUK 1
ALGEMENE INLEIDING TOT DIE STUDIE

1 INLEIDING

Die werk van Rabbi Kushner (1986:48) beweer dat jong mense sukses nastreef
bloot om sukses te behaal. Die doel van so ‘n strewe is baie egosentries; dit
fokus op wie die beste in ‘n gegewe situasie is en op die beloning van sukses.
Later in die individu se lewe en werklewe word daar egter tot die besef gekom

dat sukses net ‘n middel tot ‘n doel is.

Daar is niks verkeerd met die bereiking van of strewe na sukses nie. Die
ontwikkelinge in die wéreld van vandag is athanklik van die suksesse wat
mense bereik. Dit is die najaag van sukses ter wille van sukses wat mense
daartoe beweeg om sisteme te ontwikkel wat nie op die middele nie, maar op
die doel fokus. Dit is om dié rede dat navorser die studieveld van
loopbaanontwikkeling as intervensie in bedryfsmaatskaplikewerk interessant
vind en besluit het om dit na te vors. Hoofstuk 1 verskaf die
navorsingsagtergrond, terwyl die hoofstukke wat volg meer op die onderwerp

per se sal fokus.

2 MOTIVERING VIR DIE KEUSE VAN DIE ONDERWERP

Die belangrikste motivering vir die studie is die bydrae wat dit maak tot die
uitbouing van die bedryfsmaatskaplikewerk-teorie met betrekking tot
daarstelling van ‘n verdere intervensie om maatskaplike probleme in die
werkplek te voorkom en te behandel. Alhoewel die stelling oormatig

entoesiasties mag klink, bestaan daar ‘n groot behoefte na voorkomende
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optredes, wat nie net op simptome fokus nie, maar wat in die werkplek toegepas

kan word om werknemers in hul werklewe te ondersteun.

As maatskaplike werker in die bedryf wat daagliks met werklike werkprobleme
van werknemers te doene kry, besef navorser dat daar ‘n behoefte bestaan aan
meer kennis ten opsigte van die voorkoming en hantering van werknemers met
probleme en maatskaplike betrokkenheid by di€ aksies. As bedryfsmaatskaplike
werker het navorser ‘n professionele verantwoordelikheid om organisasies en
die professie te ondersteun met betrekking tot die metodiek van voorkomende

intervensies en hanteringsaksies om ‘n stabiele werkerskorps te verseker.

As maatskaplike werker wat in ‘n personeelafdeling praktiseer kry navorser, as
gevolg van die spesifieke aard van sy werk, daagliks met werknemers te doene
wat ernstige maatskaplike probleme ervaar as gevolg van die spesifieke
beroepskeuse wat hulle gemaak het, en ook as gevolg van die verkeerde plasing

van werknemers deur die werkgewer.

2.1 Die omvang van die probleem

Tydens Julie 1995 is met 'n besoek aan die Vista Kliniek te Centurion gevind
dat 27 van die 52 beddens deur werknemers van een organisasie beset was. Na
indringende ondervraging het van die werknemers genoem dat hulle onder
andere probleme met hul spesifieke werksituasie, werkplek en met hul plasing
in die organisasie ervaar. Die probleme wat hulle openbaar het, het depressie
ingesluit. Dit blyk dat die depressie ontwikkel het as gevolg van hul spesifieke
plasing en werk wat hulle verrig. Die werk wat hulle doen en hul spesifieke

plasing is ‘n direkte gevolg van die beroepskeuses wat hulle gemaak het.

Gedurende 1995 het 255 werknemers van ‘n spesifieke organisasie, die Suid-

Afrikaanse Polisie, in die groter Pretoriagebied om hulp en ondersteuning met
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hul loopbaanbeplanning aangeklop. Werknemers het hulp gevra met betrekking
tot hul aanwending en versoek dat hulle gehelp word met hul
loopbaanbeplanning. Hierdie inligting is bekom vanuit die amptelike register en

1éers van gevalle wat deur die organisasie bygehou was.

Navorser het, nadat elke gevalleléer persoonlik deurgewerk is, besef dat
werknemers ernstige maatskaplike probleme ervaar wat in hul werk manifesteer

as gevolg van onder andere die volgende aspekte.
2.1.1 Die verkeerde plasing van werknemers

Werknemers is op 'n outokratiese wyse toegewys aan poste en standplase.
Senior bestuur het beamptes verplaas op grond van hoe hulle die behoeftes aan
personeel vertolk het. Die vertolking van die behoefte is vanuit ‘n
organisatoriese beskouing gedoen en die werknemer se behoeftes en strewes het
GEEN rol in hul plasing gespeel nie. Hierdie toedrag van sake negeer die
individuele verskille in werknemers se belangstellingsvelde en vaardighede, en

veroorsaak uiteindelik spanning by hulle.

‘n Verdere aspek wat navorser van belang ag, is die spesifieke struktuur en
werkwyses van die organisasie, wat na die mening van die navorser meebring
dat werknemers nie kla nie. Die spanning wat dit tot gevolg het, het volgens

navorser, 'n direkte invloed op hul maatskaplike funksionering.
2.1.2 Onrealistiese verwagtinge van werknemers

Met die werwing en indiensneming van personeel word verwagtinge geskep wat
glad nie realisties is nie. Ideale werksomstandighede word voorgehou en die
verwagting word geskep dat personeel in poste binne hul belangstellingsveld

geplaas sal en kan word. Vinnige bevorderings met die minste moeite word ook
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voorgehou. Wanneer die individu diens aanvaar en deur die realiteite van dié
spesifieke werklewe gekonfronteer word, maak die swak werksomstandighede
en in sommige gevalle die totale gebrek aan bevorderingsmoontlikhede hom
algaande meer en meer sinies. Spanning en frustrasie ontstaan en dit

manifesteer, volgens die navorser, in maatskaplike probleme in die

werksituasie.

Jong werknemers se verwagting om vinnig en sonder moeite bevorder te word
tot senior poste is aangehelp deur die vlaag van aanstellings gedurende 1996 en
1997 in die Staatsdiens as ‘n geheel. Hierdie aanstellings is gekenmerk deur die
feit dat van die "ou garde" ontslae geraak word en dat "nuwe bloed" in die
bestuurstruktuur opgeneem word. Die politieke bestel het tot gevolg dat
verskeie van die poste aan regstellende aksie kandidate gegee is. Daar is egter
net 'n beperkte aantal uitvoerende poste wat so gevul kon word. Laasgenoemde
aspek het tot gevolg dat ander personeel nie so vinnig bevorder kan word as wat
hulle verwag nie en dat sommiges spesifiecke opleiding sal moet ontvang
voordat daar sprake van bevordering kan wees. Wanneer werknemers die
omvang van hul groei- en ontwikkelingpotensiaal in hul unieke situasie besef,
onstaan 'n gevoel van moedeloosheid wat weer eens, volgens navorser, in

maatskaplike probleme kan manifesteer.
2.1.3 Besluitloosheid ten opsigte van die keuse van loopbane

Onkunde met betrekking tot die verskeidenheid loopbane vroeg in 'n werknemer
se loopbaan, is volgens navorser een van die kernredes waarom werknemers
besluitloos is. Hulle voel vasgevang in 'n groef van eentonige werk en is geneig
tot 'n negatiewe houding jeens hulle werkgewer. 'n Moontlike tweede rede vir
hul besluitloosheid is dat individue nie oor die vermog& beskik om effektiewe
besluite te neem nie. Besluitneming as 'n dimensie van werknemers se werk is

deur voorgeskrewe prosedures en handleidings vervang. Navorser is van
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mening dat dié optrede werknemers ontneem van die vermo& om besluite te

neem omdat hulle net moet doen wat voorskryf is.

Die omvang van die probleme waarmee navorser gekonfronteer is, asook die
graad van ernstigheid daarvan, het tot gevolg gehad dat die navorser vrae begin
stel het oor die moontlike oplossing en/of voorkoming daarvan. Hierdie
ongemak en nuuskierigheid by navorser stem ooreen met wat Guy, Edgley,
Arafat & Allen (1987:36) beskryf as die beginpunt van navorsing.

2.2  Die rol van loopbaanbeplanning

Navorser het besef dat loopbaanbeplanning 'n moontlike bydrae kan lewer in 'n
werknemer se werklewe, veral ten opsigte van die voorkoming van
maatskaplike probleme. Gibson, Ivancevich & Donnelly (1991:605) noem dat
wanneer 'n werknemer 'n positiewe ingesteldheid teenoor sy loopbaan het, hy
groter betrokkenheid sal openbaar met betrekking tot produksie, effektiwiteit en
moontlike werkbevrediging. Dieselfde skrywers sé& ook dat “Career
performance would seem to be related to organizational production and
efficiency.” Hierby wil navorser voeg dat indien daar op ‘n proaktiewe en/of
reaktiewe wyse met 'm individu se loopbaan, met sy groei- en
ontwikkelingsgeleenthede gehandel word, die individu se funksionering in 'n

organisasie meer stabiel behoort te wees.

Die Suid-Afrikaanse Polisie het reeds in 1992 'n seksie gestig wat spesifiek na
die loopbaanbeplanning van personeel omsien en dit sluit aan by Gibson et al.
(1991:606) se stelling dat “The importance of career effectiveness as a source
of organizational effectiveness supports the allocation of resources to career
programmes.” Die Suid-Afrikaanse Polisie het as organisasie besef dat

loopbaanbeplanning 'n positiewe bydrae kan lewer tot die organisasie se

funksionering.
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2.3 Die beroepskeuse van werknemers

Die derde rede waarom navorser die studie wil aanpak word verwoord in die
volgende stelling deur Cordray (1994:35): “In treating chemical dependency,
however, little attention, if any, is directed at the vocational aspects of a
client’s recovery”. Navorser is van mening dat die tendens nie net by probleme
met chemiese athanklikheid voorkom nie, maar dat maatskaplike probleme ook

ontstaan as gevolg van die spesifieke werksomstandighede van werknemers.

Die Suid-Afrikaanse Polisiediens verskaf reeds die afgelope 26 jaar, vanaf
1972, professionele personeel wat werknemers bystaan wanneer hulle
maatskaplike probleme by die werk ervaar (Du Plessis, 1994:49). Sedert die
vroeé tagtigerjare word net van geregistreerde maatskaplike werkers gebruik

gemaak om dié funksie uit te voer.

Navorser het insae in en toegang tot die spesifieke intervensies waarvan
bedryfsmaatskaplike werkers gebruik maak om werknemers by te staan met hul
werkverwante probleme. Loopbaanbeplanning as intervensieproses is egter nie
deel van die repertoire van dié intervensies nie. Vanaf 1 Januarie 1994 tot 15
Maart 1996 is geen werknemer vir loopbaanberading verwys nie. Die 225 leérs
wat navorser deurgewerk het, het geen verwysing van bedryfsmaatskaplike

werkers bevat nie.

Bogemelde aspekte het vrae by navorser laat ontstaan ten opsigte van die
spesifieke benadering van bedryfsmaatskaplike werkers tot hul werk. Die feit
dat geen aandag geskenk word aan die invloed wat die werknemer se
loopbaanbeplanning op sy funksionering as werknemer het nie, ten spyte van
die feit dat die werknemer maatskaplike probleme ervaar as gevolg van sy
beroepskeuse, word raak deur Du Plessis (1994:76) beskryf as: “Social work in
industry - the primary focus is not on the workplace issues but rather on a

wide range of individual problems of employees and their families.” Navorser
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voel dat die woord "industry” in die bogemelde aanhaling met die woord "the
workplace" vervang kan word. Dié verandering maak die aanhaling meer van
toepassing aangesien dit dan op enige werkplek fokus en nie net op werk in die

bedryfsomgewing of industrie nie.

Navorser ondersteun Cordray (1994:35) in sy postulaat dat 'n holistiese herstel
van die probleemwerknemer vereis dat die persoon in sy totaliteit aangespreek
moet word. Cordray beskryf dié siening soos volg: “... a truly "whole person"’
approach should assess the client's relationship to his/her job and provide

counseling to the work relationship to the individual's recovery process.”

In die werk van Crites in Zunker (1990:15 & 16) word loopbaanberading as

intervensieproses ondersteun wanneer hy die volgende stellings maak:

“l. The need for career counseling is greater than for psychotherapy (a
view supported by several surveys).

2. Career counseling can be therapeutic (career and personal adjustment
are interrelated).

3. Career counseling should follow psychotherapy (new directions in
career development should follow personal adjustment).

4. Career counseling is more effective than psychotherapy (or at least
career counseling carries greater expectancy of success than
psychotherapy).

5. Career counseling is more difficult than psychotherapy (when career

counselors use comprehensive approaches, they are perceived as being

both psychotherapist and career counselor).”

Vanuit die bogemelde aanhaling is dit vir navorser duidelik dat indien
werknemers van enige organisasie, maatskaplike probleme ervaar wat
manifesteer as gevolg van hul werksituasie, loopbaanontwikkeling deel van die

intervensieprogram kan wees.
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Dit is noodsaaklik om te noem dat bedryfsmaatskaplikewerk nie net reaktief
moet reageer in die hantering van intervensies nie, maar dat proaktiewe
loopbaanbeplanningsaksies voorkomend as intervensie tot maatskaplike
probleme aangewend kan word. Voorbeelde van dié aksies kan onder andere

volgens Pfeiffer (1995:ix & x) die volgende insluit:

* “Experiential learning activities.
* Inventories, questionnaires, and surveys.
* Presentation and discussion resources.”

Navorser ondersteun Du Plessis (1994:76) in haar studie wanneer sy
bedryfsmaatskaplikewerk (vergelyk die begripomskrywings, p. 33) soos volg
beskryf: “..the development of a social work method relevant to the (work)
setting.” Navorser het die woord tussen hakies (work) self vervang met die
oorspronklike teks (industry), aangesien dit beter begrip vir dié studie
bewerkstellig. Die woord (industry) is volgens navorser beperkend aangesien

dit net na werk in ‘n industriéle omgewing kan verwys en nie na werk in die

algemeen nie.

3 PROBLEEMFORMULERING

Tydens die konseptualisering van die studie het navorser vier kernareas
geidentifiseer wat die probleemformulering van die studie beinvloed. Hierdie

kernareas word vervolgens afsonderlik bespreek.
3.1 Die probleem van hulpverlening aan die totale persoon

v'Navorser is van mening dat die benadering wat bedryfsmaatskaplike werkers in
die praktyk in die uitvoering van hul funksies toegepas het, nie werklik die
totale persoon soos Cordray (1994:35) dit stel, aanspreek nie. Omdat, volgens

navorser, die totale persoon nie aangespreek word nie, word al die
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probleemareas van die werknemer ook nie aangespreek nie. Navorser
ondersteun Cordray (1994:35), wat Deren & Randell aanhaal, se mening
aangaande die leemtes in hulpverlening aan kliénte. Dit word soos volg beskryf:
“Clients in treatment report that their greatest unmet needs are in the area of
vocational and educational services, and that these needs are not adequately

addressed by their treatment programs.”

~Navorser ondersteun ook die siening van Zunker (1990:77) dat die totale
persoon hulp moet kry in berading wanneer hy konstateer dat: “We have the
total person in mind as we counsel, offer guidance and provide direction
toward career life planning.” Hy beweer dat wanneer berading met
werknemers gedoen word, die werk van die werknemer nie in isolasie gesien
moet word nie, maar dat dit geintegreer moet word met sy hele lewenstyl. Dié
spesifieke skrywer beskou loopbaanbeplanning as 'n lewenslange proses, wat

volgens navorser die proaktiewe fokus van die intervensie beklemtoon.

Die verskil in die benadering van maatskaplike werkers in die bedryf 1€ volgens
Du Plessis (1994:77) daarin dat hulle die werknemer-as-persoon in die
werksituasie hanteer. So ‘n benadering beskou hulp aan werknemers soos volg:
“Serving the employee in his/her non-work roles; for e.g. as father, mother,
brother, daughter and community member.” Die skrywer stel voor dat die
bedryfsmaatskaplike werker eerder die fokus van sy werk op die persoon-as-
werknemer moet plaas. Sy stel verder voor dat. “... work roles must become the
focus of the social worker's concern - a stressed manager, advancing

manager and retrenched employees.”

Navorser stem saam met Du Plessis (1994:77) wanneer sy beweer dat
maatskaplike werkers in die werkplek nie betrokke wil raak by probleme wat
met die werk verband hou nie. Die rede wat sy hiervoor verskaf en wat navorser

ondersteun, is: “They have a reluctance to have consultation as a rule and a

lack of a conceptual framework to their work.”
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Volgens navorser kom die bogemelde houding van maatskaplike werkers voor
ten spyte van wat Sauerwine in Montross & Shinkman (1992:308) noem: “(A4)

growing linkage between personal and work life.”

Integrasie van werknemers se persoonlike en werklewe word deur
loopbaanontwikkelaars bepleit. In dié verband s€ Montross et al.(1992:308):
“..career development professionals have long suggested the relationship.”
Dieselfde skrywers beskryf die simptome van werkprobleme wat as gevolg van
die verhouding tussen die persoonlike en die werklewe van werknemers
ontstaan soos volg: “Classic symptoms such as anxiety, depression, rage,
indecisiveness, and excessive use of drugs and alcohol can be a reaction to
problems at work.” Montross et al.(1992:308) spreek hul bekommernis uit ten
opsigte van die druk wat persoonlike probleme van werknemers op hul
toesighouers mag hé. Navorser is net soos die gemelde skrywers bekommerd
oor die druk wat dié aspek op die toesighouer en die werkomgewing in die

geheel plaas.
3.2 Die rol van die toesighouer

Navorser is van mening dat die betrokkenheid van werknemers se toesighouers
noodsaaklik is in die identifisering van probleemwerknemers waar maatskaplike
probleme in die werk manifesteer. Vanuit 'n geestesgesondheid/gesinsorg
benadering word dié aspek nie altyd as belangrik geag nie. Navorser se ervaring
dui daarop dat toesighouers net betrek word by hulpverlening om die
werknemer te dwing en/of te dreig om te verander of te verbeter. Navorser is
van mening dat toesighouers vanaf die aanvang van hulpverlening en
intervensies betrek moet word om werknemers se werkfunksionering
deurlopend te meet. Die basiese beginsels van 'n werknemerhulpprogram is hier
direk van toepassing op die proses. Daar word nie van toesighouers verwag om
self die berading te doen nie, maar slegs om probleme vroegtydig te identifiseer

en werknemers na professionele persone te verwys.
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3.3 Die spesifieke beroepskeuse van werknemers

Volgens navorser het die spesifieke beroepskeuse wat werknemers gemaak het
'n direkte invloed op die maatskaplike probleme wat hulle ervaar. Die Suid-
Afrikaanse Polisiediens kan as voorbeeld dien. Dié organisasie verwag spesifiek
van funksionele personeel om lang ure in baie swak en gevaarlike
omstandighede te werk. Die steekproef wat tydens die studie gedoen is, is
vanuit die funksionele en ondersteunende personeel gedoen aangesien navorser
van mening is dat, ten spyte van die verskillende funksies van werknemers,

probleme deur alle werknemers in dié organisasie ervaar word.
3.4 ‘n Omvangryker diens aan werknemers

As gevolg van die maatskaplike probleme wat weens die spesifieke
beroepskeuse van werknemers manifesteer, behoort daar volgens navorser 'n
omvangryker diens aan werknemers gelewer te word. Dit is moontlik wanneer
maatskaplike werkers in die werkplek die beginsels en filosofie van
bedryfsmaatskaplikewerk volg. Die byvoeging van 'n verdere intervensie wat op
die werklewe van die werknemer fokus, behoort bydraend te wees tot 'n

omvangryker diens aan die werknemer.

3.5 Opsommend

Navorser is van mening dat bedryfmaatskaplike werkers in die praktyk nie altyd
so suksesvol in intervensies met probleemwerknemers is nie omdat hulle nie aan
die totale persoon 'n diens lewer nie; die toesighouer se rol in die
intervensieproses negeer, en/of verkeerd aanwend; nie die loopbaanbeplanning
van werknemers in ag neem nie, en die diens wat hulle lewer nie omvangryk

genoeg is vir die spesifieke omstandighede nie.

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



12
Die studie sal poog om geintegreerde antwoorde op al bogemelde vrae te

verskaf en om voorstelle te doen om die maatskaplike diens aan

probleemwerknemers daardeur te verbeter.

Dit is belangrik om te noem dat navorser 'n struktureel-funksionalistiese
beskouing het van die werk wat maatskaplike werkers moet doen en dat
bedryfsmaatskaplike werkers in die praktyk, volgens navorser, 'n simbolies-
interaksionistiese benadering handhaaf. (Die aspek word later in fyner

besonderhede bespreek.)
4 DOEL VAN DIE STUDIE

Die beskrywing van die doel van die studie word in ‘n oorkoepelende

doelstelling en drie onderliggende doelwitte verdeel.

4.1 Doelstelling

Die doel van die studie is om ‘n teoretiese en praktiese grondslag vir
loopbaanontwikkeling daar te stel wat as hulpmiddel vir bedryfsmaatskaplike

werkers in die praktyk in hul intervensies met en vir werknemers kan dien.

4.2 Doelwitte
4.2.1 Doelwit 1:

Om 'n teoretiese grondslag daar te stel vir die aanwending van
loopbaanontwikkeling as hulpmiddel tydens die proses van maatskaplike

hulpverlening aan werknemers.
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4.2.2 Doelwit 2:

Om ‘n instrument te ontwerp en voor te stel wat die loopbaanpatrone van
werknemers vasstel en wat bedryfsmaatskaplike werkers onder andere in die

assesseringfase kan gebruik om ‘n omvattende hulpverleningsdiens aan

werknemers te lewer.

4.2.3 Doelwit 3:

Om te bepaal of loopbaanbeplanning as intervensie voorkomend aangewend kan

word in die hantering van maatskaplike probleme met werknemers van ‘n

organisasie.
5 NAVORSINGSVRAAG

In die werk Van Grinnel (1988:437) noem die skrywer dat in verkennende
navorsing daar nie altyd genoegsame voorkennis bestaan om 'n hipotese te
ontwikkel nie en noem verder dat die “... research proposal, in this case, would

be based just upon a general question.” Na aanleiding hiervan wil navorser die

volgende vraag stel vir hierdie studie.

Kan loopbaanontwikkeling as intervensie tydens die hulpverleningsaksies van

bedryfsmaatskaplike werkers met werknemers van 'n organisasie toegepas
word?

6 NAVORSINGSMETODOLOGIE

Reeds vanaf die vroegste eeue het navorsers die vermeerdering van
wetenskaplike kennis nagestreef. In geskrifte van die vroegste navorsers, Plato

en Aristoteles, word daar ‘n soeke na kennis gevind. Tans word dieselfde doel
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steeds nagestreef. Volgens Hadley & Mitchell (1995:3) kom die volgende
konsepte in die navorsingsproses voor:

o “The purpose of research is to increase knowledge.

o Researchers seek to increase knowledge by gathering data.
e Researchers address some questions but not others.

o Researchers questions are formulated carefully.

Research data are collected, analyzed, and interpreted systematically.”

Volgens Wechsler (1981:24) het navorsing op die gebied van maatskaplike
werk ook die volgende ten doel: “..first, to have results for policy and practice
that will lead to better services for clients, and second, to add to knowledge
and theory for the social work field.” Hierdie twee aspekte is deurentyd die
fokus van die studie deurdat navorser daarna strewe om ‘n beter diens aan

werknemers beskikbaar te stel en om kennis tot die bedryfsmaatskaplikewerk

teorie by te voeg.

In die soeke na meer kennis en in die toepassing van dié kennis in die praktyk
van 'n spesifieke professie word van die navorser verwag om ‘n plan op te stel

waarvolgens die navorsing gedoen sal word. Navorser stel die ondergemelde

plan vir hierdie studie voor.

6.1 Navorsingsontwerp

Aangesien die studie ‘n onbekende terrein in maatskaplike werk ondersoek, is
besluit op die verkennende ontwerp. Mouton & Marais (1985:43) verskaf die

oogmerke van die verkennende ontwerp soos volg:
* Om nuwe insigte in te win

* Om as voorondersoek te dien vir meer gestruktureerde ondersoeke

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



15

* Om kernkonsepte en konstrukte met betrekking tot die ondersoek te

verduidelik
* Om prioriteite vir verdere navorsing te bepaal
* Om nuwe hipoteses oor bestaande verskynsels te ontwikkel

Volgens Tripodi (1983:83) is die doel van die navorsingsontwerp om
sistematiese prosedures daar te stel om kwalitatiewe inligting beskikbaar te stel
vir die ontwikkeling, verandering en uitbreiding van die kennis aangaande die
intervensie soos in die studie beskryf. Vergelyk ook Hadley et al.(1995:62).

In hierdie verkennende studie word daar spesifiek gebruik gemaak van ‘n
prosesmodel wat deur Hadley er al.(1995:34) ontwerp is. Die redes vir die keuse
van dié bepaalde ontwerp word aan die hand van Smit (1983:87-91) en Tripodi

(1983:130-139) beskryf:

1 In ‘n hipotese en ook in die vraag wat in die studie gestel is, word twee
aspekte in 'n vergelykende verband tot mekaar gestel. In 'n verkennende
ontwerp word die voorkoms van die veranderlikes gemeet deur die
onafthanklike veranderlike by te voeg. Die belewenis van die toevoeging
van die onafhanklike veranderlike word gemeet om vas te stel of die
onafhanklike veranderlike verandering teweeg gebring het. Schmitt &
Klimoski (1991:16) beskryf die aksie soos volg: “In case of
organizational interventions, this usually means that we are interested
in knowing if the planned activity has had a desired and predicted
effect on some aspect of organizational functioning (e.g. job

performance).”

2 Navorser is vanuit sy spesifieke posisie objektief, onpersoonlik en

onpartydig in die uitvoering van die studie.
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3 Die navorser handhaaf verder 'n benadering dat die studie beoordeel
moet word aan die hand van resultate wat verkry word deur die
waarneming van menslike gedrag. Die instrument is pertinent vanuit

hierdie perspektief opgestel.

4 Navorser het die onathanklike veranderlike, loopbaanontwikkeling, tot
die kennisveld toegevoeg. Sodoende is bepaal wat die spesifieke

kennisveld is, hoe dit in ‘n organisasie kan voorkom, en hoe dit

toegepas kan word.

‘n Ewekansige steekproef is van werknemers in die Suid-Afrikaanse
Polisiediens getrek. Loopbaanprofiele is daarna van die steekproef getrek en is

vergelyk met die teorie, soos in die studie beskryf.

Die ontwerp sien soos volg daar uit:

* Steekproef: SO; X0,

e Sleutel tot die ontwerp:

S = Ewekansige toewysing tot die groep

0 = Toepassing van die assesseringsmetodiek

X = Onafhanklike veranderlike (loopbaanpatroon-ontwikkeling)
0, = Vergelyking van die gegewens met die teoretiese konsepte

6.2 Navorsingsprosedure en werkwyse

Die prosedures wat in die studie gevolg is kan chronologies soos volg opgesom

word.
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6.2.1 Voorlopige verkenningstudie

Navorser het ‘n voorlopige verkenningstudie gedoen in elke fase van die
ondersoek om hom te help om die navorsing so relevant moontlik tot die
praktyk te doen. Die voorlopige verkenningstudie is gedoen omdat navorser van
mening is dat die onderwerp noodsaaklik is en dat dit wat ondersoek en
voorgestel word, in die praktyk van toepassing moet wees. Die aanvanklike
beplanning was om die loopbaanontwikkelingsintervensie net op verwysde

gevalle van toepassing te maak.

Die verandering in die primére funksie van bedryfsmaatskaplike werkers wat

verwysde gevalle hanteer, het tot gevolg dat die navorsing wat navorser met

verwysde lede beplan het nie kon realiseer nie. Die aard van die navorsing wat

gedoen is, het getoon dat die beoogde navorsing verander moet word om by die

veranderde omstandighede aan te pas. Die verkenningstudie het navorser

deurentyd gehelp om veranderinge in die realiteit aan te bring. Die

verkenningstudie fokus op veral die volgende:

1 Die navorsingsbeplanning van die totale ondersoek en die aanpassing
daarvan om by die praktyk aansluiting te vind

2 Die ontwikkeling en gebruik van konseptuele modelle as raamwerk van
en vir die ondersoek

3 Die uiteindelike vasstelling van die universum nadat die veranderinge in

ag geneem is

Navorser het tot die besef gekom dat ‘n reaktiewe fokus nie in ‘n organisasie en
die breér maatskaplikewerk wetenskap van waarde sal wees nie. Dit is
onderskryf deurdat die konsep van loopbaanbeplanning visionér van aard is en

dat dit op groei en ontwikkeling vir die toekoms fokus.
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6.2.2 Steekproeftrekking

Nadat die literatuurstudie gedoen 1is, is ‘n assesseringsinstrument vir
loopbaanprofilering ontwerp. Die profilering van werknemers het op 1/1/1997
begin en op 31/12/97 ge€indig.

Navorser het as deel van die voortoets onderhoude gevoer met drie proefpersone
wat verwys is. Navorser het gevind dat al drie werknemers gepreokkupeer was
met hul probleme en nie die sin en waarde van ‘n
loopbaanontwikkelingsgesprek kon insien nie. Die navorser het gevind dat die
werknemers te veel probleme het wat eers aandag moet kry. Een werknemer
was totaal oorspoel deur wat met hom gebeur het. Navorser was van mening dat
hy eers aan sy probleme aandag sou moes skenk voordat ‘n intervensie met ‘n

visionére konteks vir hom sin sou maak.

Die werknemers het gesukkel om te verstaan wat met hulle gebeur en kon nie
die sin van die loopbaanontwikkelingsintervensie begryp nie. Hulle het in die
onderhoud net oor hulle probleme gepraat en het ander blameer vir hul
omstandighede. Navorser is van mening dat ‘n werknemer eers
verantwoordelikheid moet neem vir die oplos van sy probleme voordat hy

verantwoordelikheid sal neem vir die ontwikkeling van sy loopbaan.

Navorser wil die ondergemelde twee moontlike redes verskaf vir dit wat hierbo

verduidelik is:

EEN: Die maatskaplike werker wat die werknemers verwys het, het dit
moontlik gedoen met die gedagte dat loopbaanontwikkeling die plek van ‘n

maatskaplikewerk intervensie moes inneem.
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TWEE: Loopbaanontwikkelingsintervensie behoort nie met jong verwysde
gevalle gedoen te word nie. Die werknemer moet eers deur die normale
maatskaplikewerkintervensies gehelp word totdat hy van al sy ou bagasie
ontslae geraak het en weet hoe om op te tree voordat hy vir
loopbaanontwikkeling verwys word. Hy moet verantwoordelikheid neem vir die
oplossing van sy probleme, daarna sal hy moontlik die
loopbaanontwikkelingsproses verstaan en dit kan gebruik om verdere
maatskaplike probleme te voorkom. Hierdie ondersteun Crites in Zunker (1990:

17): “Career counseling should follow psychotherapy”

Bogemelde gebeure sluit volgens die navorser direk by die
aksienavorsingsdefinisie aan. Navorsing wat gedoen is bring spesifieke reaksies
na vore. Die proses lei tot ‘n herevaluering, waarna daar op veranderde

aksies/navorsing besluit word.

6.2.3 Die instrument

Die assesseringsinstrument is deur navorser self ontwerp. Die instrument
verskaf ‘n werknemer se loopbaanpatroon en bring die patroon in verband met

die volgende vier veranderlikes.
6.2.3.1 Die ouderdom van die kliént

Die veranderlike is gebaseer op die feit dat werknemers in hul lewe op
spesifieke ouderdomme deur loopbaan- en lewensfases beweeg. Dié aspek word

in detail in die studie bespreek.
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6.2.3.2 Die verskillende loopbaan- en lewensfases

Die werknemer beweeg terselfdetyd deur dié twee fases en die ontwikkeling in
die een fase kan ‘n invloed op die ander hé en omgekeerd. Die
ontwikkelingsfases waardeur individue gaan word as kernelement van die studie

beskou en word later in meer detail in die studie verduidelik.
6.2.3.3 Die Staatsdiens se graderingstelsel

Die veranderlike dui elke werknemer se plek in die organisasie aan en is die
primére aanduidende faktor in werknemers se groei in die organisasie. Die
graderingstelsel word dwarsdeur die Staatsdiens gebruik en toegepas. Aangesien
die Suid-Afrikaanse Polisiediens ‘n staatsdepartement is, is die graderingstelsel
ook op die organisasie van toepassing. Ook die veranderlike word later in die

studie in detail verduidelik en bespreek.

6.2.3.4 Die bestuursontwikkeling en -opleiding wat werknemers

deurgaan

Die bestuursontwikkeling en -opleiding wat werknemers moet deurgaan is die
vierde veranderlike. Ontwikkelingsgeleenthede word aan die hand van dié

veranderlike gedoen. Verwysing daarna word in die toepaslike hoofstuk gedoen.

‘n Voorbeeld van die instrument word as Bylaag A verskaf. Die instrument dui
eerstens die werknemer se loopbaanpatroon oor ‘n tydperk in die organisasie
aan. Die interpretering van die instrument verskaf twee soorte inligting, te wete
inligting aan die werknemer wat hom sal ondersteun in sy loopbaanbeplanning,
en inligting aan die organisasie om die werknemer by te staan in die

ontwikkeling van sy loopbaan sodat aan organisasiebehoeftes voldoen kan

word.
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6.2.4 Die onafhanklike veranderlike

Alle werknemers van ‘n spesifieke komponent in die Suid-Afrikaanse
Polisiediens is betrek vir die profilering van hul loopbaanpatrone. Die
profilering is die intervensie en die onafhanklike veranderlike in die studie. Dit
sluit aan by wat Neuman (1991:178) van die onathanklike veranderlike sé,

naamlik: “The treatment (or the stimulus or manipulation) is what the

researcher modifies.”

Die loopbaanontwikkelingsintervensie is deur die navorser self gedoen.
Navorser spesialiseer eerstens in die berading van personeel om hul plasing in
die organisasie en hul ontwikkelingareas te bepaal. Navorser maak gebruik van
die “scientist-practitioner” model van, Hadley et al.(1995:5). Dié skrywers stel
die doel van hul model so: “.. (it) requires that counselors (and other human

resource professionals) conduct and publish research while providing direct

client service.”

Tweedens word berading verskaf aan personeel met onrealistiese verwagtings
ten opsigte van hul loopbane. Werknemers word gehelp om 'n realistiese besluit
te neem ten opsigte van hul loopbane in die organisasie. Laastens word

bestuur/toesighouers bygestaan in die loopbaanontwikkeling van hul

ondergeskiktes.

6.2.5 Natoets

In hierdie studie is daar nie van ‘n natoets gebruik gemaak nie. Die rede
daarvoor is dat die loopbaanontwikkelingsintervensie ‘n deurlopende proses is
en dat vordering in die proses nie in dié studie gemeet word nie. Die verskaffing
van ‘n assesseringsinstrument wat ‘n moontlike werkswyse daarstel is die fokus

van die studie. Na aanleiding hiervan het navorser op die daarstelling van die
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intervensieproses gefokus en nie op die voortsetting daarvan nie. ‘n Kort vraelys
is wel opgestel om die moontlike toepassing van loopbaanbeplanning in die

bedryfsmaatskaplike werk praktyk te bepaal.

Die kort vraelys is deur die navorser self ontwikkel en fokus op drie areas,

naamlik:

Die gebruik van loopbaanbeplanning in die praktyk van bedryfsmaatskaplike
werkers. Die area is verdeel in drie vrae wat geformuleer is om vas te stel of
bedryfsmaatskaplike werkers loopbaanbeplanning as kernfunksie van menslike
hulpbronbetsuur beskou; of hulle vertroud is met die proses en inhoudelike van

loopbaanbeplanning, en of hulle loopbaanbeplanning as ‘n moontlike hulpbron

vir werknemershulpprogramme beskou.

Die tweede vraag fokus op bestaande kennis met betrekking tot

loopbaanbeplanning van bedryfsmaatskaplike werkers is. Die vraag is in vier

sub-vrae verdeel. Aangesien die opinies van bedryfsmaatskaplike werkers gevra

is, is by elke vraag ‘n motivering gevra. Die vier vrae dek die volgende aspekte:

1 Die mate van invloed wat werknemers se loopbaankeuses op hul
maatskaplike probleme het

2 Die moontlike invloed van werknemers se werksituasie op maatskaplike
probleme wat hulle ervaar

3 Die mate waarin bedryfsmaatskaplike werkers self werknemers met
loopbaanbeplanning sal wil help

4 ‘n Beraamde aanduiding van (a) hoeveel (persentasie) werknemers van
die spesifieke werkgebied van bedryfsmaatskaplike werkers en (b) die
hoeveelheid (persentasie) van elke bedryfsmaatskaplike werker se

gevallelading wat loopbaanbeplanning nodig het
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Laastens is bepaal of bedryfsmaatskaplike werkers gespesialiseerde kennis ten

opsigte van loopbaanbeplanning het, en hoe hulle dit bekom het.

In die vraelys word van ‘n vierpuntskaal gebruik gemaak. Die gebruik van ‘n
skaal word verkies omdat dit volgens Gibson, Ivancevich & Donneley
(1991:188) ‘n meer formele en sistematiese prosedure is. Die navorser verkies
‘n vierpuntskaal omdat dit geen middlepunt het nie en dus die respondent
verplig om standpunt in te neem. Die beskrywing van elke punt op die skaal is
eenvoudig en is dieselfde vir elke vraag. Die vraelys is so ontwerp om dit

maklik te maak om te verstaan en vinnig om in te vul.

Die vraelys is aan 102 bedryfsmaatskaplike werkers persoonlik per faksimile
gestuur met die versoek om dit so noukeurig moontlik in te vul en binne ‘n
bepaalde tyd terug te stuur. ‘n Voorbeeld van die vraelys kan in Bylaag C

gevind word. Die verwerking van die vraelys is in hoofstuk 9 gedoen.

6.3 Voorondersoek

Om enige navorsing oor 'n vraagstuk te doen, is voorafkennis oor die vraagstuk
nodig. In die verkryging van kennis vir hierdie studie het die volgende aspekte
'n bydrae gelewer: 'n Literatuurstudie, die ervaring van kenners, 'n voorlopige
verkenningstudie en 'n intensiewe studie van strategiese eenhede. Van den
Heever (1996:14) beskryf ‘n voorondersoek soos volg: “Die belangrikheid van
‘n deeglike voorondersoek as ‘n voorvereiste vir ‘n sinvolle besinning oor ‘n
moontlike navorsingsontwerp, kan moeilik oorbeklemtoon word.” Die fokus

van die aanhaling is volgens navorser die stelling dat die voorondersoek ‘n

voorvereiste is.

Die instrument, soos deur die navorser ontwerp, is in ‘n voorondersoek getoets
en verfyn voordat dit in die navorsing gebruik is. Navorser het die voortoets in
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‘n ander provinsie met dieselfde teikengroep gedoen. Die resultate van die

voorondersoek word met die volledige navorsing geintegreer en in hoofstuk 7

bespreek.

Cilliers (1973:133 - 137) beskryf vier aspekte van ‘n voortoets, naamlik:
¢ Die bestudering van literatuur wat tersaaklik en van toepassing is

e Die kennis van kenners op die gebied wat bestudeer word

e ‘n Oorsigtelike beeld van die konkrete terrein van die studie

e ‘n Deeglike studie van die eenhede ter aanvulling van die bogemelde

Navorser het deur die ondersoek na literatuur probeer om eers die
studieonderwerp te konseptualiseer. De Jager (1997:29) beskryf
konseptualisering soos volg: “Die doel met konseptualisering is om begrippe
sodanig te definieer dat die betekenis daarvan, binne konteks van die studie,
vir almal duidelik is. Sodoende word ‘n raamwerk geskep waarbinne
argumente gevoer en konsepte verder opgeklaar word.” Dié aanhaling plaas
die klem op die duidelike begrip wat konseptualisering tot gevolg het en die
skepping van ‘n raamwerk waarbinne argumente gevoer kan word. Die

voorondersoek wat in die studie gevolg word, word vervolgens beskryf.

6.3.1 Literatuurstudie

Met die oog op die betrokke navorsing is 'n literatuurstudie gedoen en wel om
die volgende redes: Eerstens om te bepaal of wetenskaplike literatuur wat
betrekking het op die navorsing beskikbaar is. Tweedens is dit gedoen om te
bepaal of die navorsing lewensvatbaar en geregverdig is. Vir dié¢ doel is 'n
rekenaarsoektog by die Universiteit van Pretoria gedoen. Daar is met behulp
van die vakreferent vir maatskaplikewerk verdere literatuursoektogte gedoen ten
einde alle moontlike beskikbare literatuur met betrekking tot die onderwerpe te
identifiseer. Van den Heever (1996:16) beskryf die doel van ‘n literatuurstudie
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soos volg: “.. dit bied aan die ondersocker die geleentheid om die probleem te

formuleer sowel as ‘n geleentheid om die ondersoek te beplan.”

Na die soektogte en hulp van die biblioteekpersoneel is daar tot die
gevolgtrekking gekom dat daar wel genoegsame relevante literatuur in Suid
Afrika beskikbaar is. Omdat daar beperkte plaaslik ontwikkelde literatuur ten
opsigte van die onderwerp van studie beskikbaar is, moes navorser swaar steun
op buitelandse literatuur wat tot veral die bestuurswetenskappe behoort.
Verskeie ander dissiplines soos sosiologie, sielkunde en die opvoedkunde het

ook relevante literatuur opgelewer.

Navorser het gebruik gemaak van die sneeubaltegniek om verdere toepaslike
literatuur te bekom. Bronnelyste aan die einde van wetenskaplike artikels is

nagegaan om meer bronne te bekom. Navorser het ook van die Internet gebruik

gemaak om meer onlangse bronne op te spoor.

Die literatuursoektogte vir hierdie navorsing is beperk tot veral onlangse
tydskrifartikels en boekpublikasies wat betrekking het op:

1 Die beginsels van navorsing, navorsingsontwerpe en tegnieke
2 Die beginsels van navorsing in die sosiale wetenskappe

3 'n Historiese oorsig oor maatskaplikewerk in die werkplek, waar die klem
veral op die vasstelling, uitvoering en toepassing van beleid, filosofie en
intervensies geval het

4 Die beginsels en prosedures van hoe om intervensies te analiseer

5 Die primére funksies van maatskaplikewerk in die werkplek, asook die
integrasie en aanvullende gebruik van die funksies in 'n organisasie

6 Die ontwikkeling en aanwending van bedryfsmaatskaplike werkers in
organisasies

7 Die beginsels van loopbaanontwikkeling soos ontwikkel in die gedrag,

strukture en prosesse van organisasie-ontwikkeling
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8 Loopbaanontwikkeling en loopbaanbeplanning as sulks en die gebruik

daarvan as intervensie in berading met werknemers

Daar is ook in hierdie navorsing gebruik gemaak van populére literatuur met
betrekking tot bedryfsmaatskaplike werk en die ontwikkeling daarvan in
organisasies. Navorser het van die Internet en E-pos gebruik gemaak om
onlangse inligting met betrekking tot di¢ onderwerp te bekom. Daar is ook van
die Internet en van E-pos gebruik gemaak om met kenners en akademici te

kommunikeer oor spesifieke onderwerpe in die studie.

Ten einde te voldoen aan die navorsingsvereistes soos vir hierdie ondersoek

gestel, het die navorser 'n studie gemaak van die verskillende
navorsingsmetodologié wat op die geesteswetenskappe betrekking het. Dié
metodologié het egter nie genoegsame inligting verskaf om die studie aan te pak
nie. Navorser was verplig om ook 'm studie te maak van navorsing met

betrekking tot die sosiale- en bestuurswetenskappe.

Literatuurstudies wat met die oog op die studie onderneem is, het die volgende

onderwerpe ingesluit:
Sosiale navorsing; navorsing; bestuurswetenskappe; bedryfsmaatskaplike
werk; maatskaplikewerk in die werkplek; werknemershulpprogramme;
basiese aspekte onderliggend aan 'n filosofie vir maatskaplike werk; die
ontwikkeling van 'n basiese model van maatskaplike werk in 'n
organisasie; loopbaanbeplanning met werknemers; loopbaanontwikkeling
in organisasies; kwaliteit van werklewe van werknemers, en

kwaliteitsbestuur.

Aangesien die navorser self ‘n werknemer van die Suid-Afrikaanse Polisiediens
was en ook diens gedoen het as ‘n maatskaplike werker is daar baie kennis wat
navorser as deel van sy betrokkenheid met die organisasie opgedoen het, maar

wat nie in spesifieke literatuur gedek word nie. Ten einde die kennis van die
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organisasie objektief te kan gebruik het navorser ‘n kort onderhoudskedule
saamgestel en tien senior bestuurders betrek by die verifikasie van die inligting.

Die kort onderhoudskedule is soos volg saamgestel (vergelyk Bylaag D):

Die eerste vraag handel oor die spesifieke styl van die bestuur van die
Suid-Afrikaanse Polisie en navorser het drie basiese style op ‘n
kontinuum van outokraties, laissez-faire, demokraties gebruik om die

opinie van respondente met betrekking tot die bestuurstyl vas te stel.

Die tweede vraag stel navorser in staat om te bepaal watter rol Staande
Orders, voorgeskrewe prosedures en voorskrifte, in die bestuur van die
Suid-Afrikaanse Polisie gespeel het. Die vraag is ‘n oop vraag en elke

respons is neergeskryf.

Die derde vraag handel oor die mag wat bestuur het om personeel van hul
komponent te verplaas en ‘n JA/NEE/ONSEKER antwoord is van

respondente verlang.

Vraag vier is in twee subvrae verdeel en respondente moes weer eens net
JA/NEE/ONSEKER antwoord. Die eerste subvraag handel oor die
bestuurder se sekerheid ten opsigte van sy/haar toekoms in die Suid-
Afrikaanse Polisiediens. Die tweede handel oor die bestuurder se mening

ten opsigte van sy/haar personeel se sekerheid oor hul toekoms.

Vraag vyf handel oor die ontwikkeling van loopbaanpaaie en
loopbaanroetes. Navorser wou vasstel of loopbaanpaaie en -roetes vir
bestuur ontwikkel en met hulle bespreek is. ‘n JA/NEE/ONSEKER

antwoord is verlang.
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Laastens is bepaal of bestuur van mening was dat loopbaanontwikkeling
vir die personeel van die Suid-Afrikaanse Polisiediens noodsaaklik is. ‘n
JA/NEE/ONSEKER antwoord is verlang.

Die resultate van die onderhoudskedule is waar van toepassing, met die teorie

geintegreer om die spesifieke aspek in konteks te plaas vir die studie.

6.3.2 Ervaring van kenners

Daar is tydens die voorondersoek en deur die hele verloop van die navorsing
gebruik gemaak van kenners om duidelikheid en rigting te verskaf aan die
navorsing. Kenners wat in die studie gebruik is kom vanuit die personeel in
diens van Maatskaplikewerkdienste, die bestuurskomponent van die Menslike
Hulpbronbestuurafdeling van die Suid-Afrikaanse Polisiediens, dosente en

kollegas aan verskillende universiteite en toesighouers van eenhede en seksies.

6.3.3 Die uitvoerbaarheid van die studie

Die uitvoerbaarheid van die studie is direk athanklik van die behoefte aan die
diens van bedryfsmaatskaplike werkers. Navorser het eerstens toegang tot van
die rolspelers wat verantwoordelik is vir die suksesvolle aanwending van

maatskaplike werkers in die praktyk.

Tweedens is daar reeds verskeie maatskaplike werkers in diens van die Suid-
Afrikaanse Polisiediens en ander staatsdepartemente en behoort die begroting
van dié dienste etlike miljoen rand per jaar te beloop. 'n Vraag wat gevra kan
word, is hoe koste-effektief maatskaplike werk gelewer kan word, asook watter

voordeel die betrokkenheid van dié¢ beroep vir organisasies se funksionering

inhou.
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Navorser is vertroud met die werksaamhede van bedryfsmaatskaplike werkers

en loopbaanbestuur in organisasies.
6.3.4 Strategiese eenhede

Navorser het ‘n instrument ontwikkel en dit getoets op werknemers van
dieselfde werknemerkategorie, maar nie uit dieselfde geografiese gebied as die
navorsingsgroep nie. ‘n Totaal van 108 profiele is getrek om die instrument te
verfyn. Die strategiese eenhede en die navorsingsgroep is uit die Speurdiens van

die Suid-Afrikaanse Polisiediens afkomstig.

6.4 Universum

Die universum is werknemers van die Suid-Afrikaanse Polisiediens wat in die
Speurdiens gestasioneer is. Die probleemwerknemer is deel van di€ groep en

geen onderskeid is gemaak tussen die personeel wat probleme ervaar en dié€ wat

nie probleme ervaar nie.

'n Tweede groep werknemers, die bedryfmaatskaplike werker in diens van die
Suid-Afrikaanse Polisiediens is betrek in 'n ondersoek na die toepaslikheid van

loopbaanbeplanning.

6.5 Die benadering van die navorser

6.5.1 Inleidende gedagtes

Soos reeds genoem, handhaaf navorser 'n funksionalistiese paradigma in sy
benadering tot sy werk en hierdie studie. Die funksionalistiese paradigma of die
strukturele funksionalisme, soos dit ook bekend staan, word deur Guy et al.
(1987:75) soos volg beskryf: “Society is seen as a system of interrelated parts
in which the relationship between the part and the whole are the focus of
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analysis. Everything that happens happens because it contributes to the

whole.”

Vanweé die navorser se spesifieke benadering is dit belangrik dat hy aan die

onderstaande twee aspekte aandag moet skenk in die uitvoering van die studie.

Eerstens kan die navorser met so 'n benadering net postuleer oor dit wat
maatskaplike werkers veronderstel is om te doen en nie wat hulle werklik doen
nie. Die probleem kan die fokus op die legitimiteit van die bevindinge plaas,
asook op hoe dit in die praktyk toegepas word. Om die probleem te voorkom sal
navorser self die intervensie met die teikengroep toepas en dit nie oorlaat aan

persone in die praktyk nie.

Tweedens word die studie in 'n organisasie gedoen en dié organisasie se siening
van hulp aan werknemers neig volgens navorser na die simbolies-
interaksionisme. Die organisasie fokus op die verhouding tussen konflik in die
werksituasie as gevolg van maatskaplike probleme en die verantwoordelikheid
van die werknemer teenoor sy werk en teenoor diegene wat oor hom aangestel
is. ‘n Streng hiérargiese struktuur met vele vlakke van bestuur/bevel plaas
volgens navorser, onnatuurlike druk op werknemers om hulself in die
omstandighede te handhaaf. Ten einde die probleem van die streng hi€rargiese
struktuur te bowe te kom, sal navorser deurentyd bewus moet wees van die

verskil in sienswyses en hoe dit in die navorsing kan en sal manifesteer.

6.5.2 Die houding van die navorser

Navorser se ideologie het 'n direkte invloed op dit wat hy skryf en doen, net
soos enige ander skrywer se ideologie ook 'n invloed op sy werk het. Volgens
Payne (1979:3) vind die beinvloeding van ‘n navorser se ideologie plaas al is dit

sy bedoeling om neutraal te bly.
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Navorser stem saam met Jaques & Clement (1994 :xii-xx1) se siening van werk.
Hierdie gestratifiseerde sisteemteorie stel 'n holistiese intervensieproses voor
waar verskeie aspekte van die organisasie in interaksie met mekaar is en moet
wees. Aspekte soos byvoorbeeld die strategie van die organisasie, die
vaardigheid en potensiéle vermoéns van die individue in die sisteem,

individuele rolle van betrokkenes, die vloei van werk, strukture, sisteme en die

organisasiekultuur.

In dié intervensieproses is 'n duidelike beeld van die werknemer se vaardigheid
en potensiaal bydraend tot die effektiewe aanwending van ‘n werknemer in 'n
toepaslike pos. So 'n intervensie fokus op die toekoms van die werknemer en het
die ontwikkeling van die werknemer se loopbaan as kernontwikkelingsarea tot
gevolg. Navorser besef dat die intervensie visionér is en dat die navorsing in ‘n
groot mate op die bedoeling van die werknemer in verhouding tot die behoeftes
van die organisasie behoort te fokus. Die funksie van loopbaanontwikkeling

word juis as intervensie gebruik om die ontwikkelingsbehoeftes van

werknemers proaktief aan te spreek.

Navorser is verder van mening dat al die konvensionele doelwitte van
maatskaplike werk in die praktyk, soos deur Compton & Galaway (1984:6)
bespreek, ook in hierdie studie van toepassing is. Hierdie doelwitte word deur
die skrywers soos volg opgesom:

1 “To assist individuals and groups to identify and resolve or minimize
problems arising out of disequilibrium between themselves and the
environment.

2 To identify potential areas of disequilibrium between individuals or
groups and the environment in order to prevent the occurrence of
disequilibrium.

3 In addition to these curative and preventative aims, to seek out, identify,
and strengthen the maximum potential in individuals, groups and

communities.”
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Bogemelde doelwitte van maatskaplike werk in die praktyk plaas die fokus op
drie kernareas van funksionering. Eerstens word hulp en bystand aan individue
vanuit 'n wanbalans aangespreek. In hierdie studie spreek die navorser ook die

probleem aan vanuit 'n wanbalans wat bestaan tussen die werknemer en sy

toekomstige aanwending.

Tweedens word die voorkomende hulpaksies aangespreek. Loopbaanbeplanning

is volgens navorser ‘n inherente voorkomende aksie wat tot die intervensies in

werknemershulpprogramme toegevoeg kan word.

Derdens word die ontwikkeling van die potensiaal van individue, groepe en
gemeenskappe aangespreek. Ook dié aspek word in die studie aangespreek in
die toevoeging van die spesifieke intervensie omdat loopbaanbeplanning fokus
op die ontwikkeling van vaardighede wat die werknemer voorberei op die

toekoms en dus die ontwikkeling van potensiaal as kernfunksie het.

In hierdie studie het navorser die klem op die individu-in-sy-rol in verhouding
tot die organisasie se behoeftes geplaas. Werknemers word ondersteun in die
proses van rypwording deur die ontwikkeling van potensiéle begrip van die

kognitiewe kompleksiteit van die realiteite in hul werklewe.

6.5.3 Kennisbasis

Die funksie van 'n professie bepaal die parameters van die kennis wat die
individu wat die werk doen sal benodig om sy werk te kan doen. Die houding
van die navorser sluit direk aan by Compton & Galaway (1984:113) se stelling
dat: “...all knowledge of human systems and their change is now and may be
forever incomplete.” Dit beteken vir navorser dat die bydra van dié studie net 'n

klein deeltjie is van die kennis wat 'n bedryfsmaatskaplike werker veronderstel
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is om te hé en dat die navorsing 'n bydrae sal lewer tot die totale kennisbasis van

die professie van maatskaplikewerk.
7 DEFINISIES VAN HOOFKONSEPTE

Dit is noodsaaklik om daarop te let dat ondergemelde omskrywings van

hoofkonsepte tydens die studie uitgebrei word wanneer die konsepte in die

onderskeie hoofstukke bespreek word.

7.1 Bedryfsmaatskaplikewerk

Navorser is bewus van die feit dat die term bedryfsmaatskaplikewerk in Suid
Afrika baie gebruik word. Dit is ‘n algemene term in gebruik vir
maatskaplikewerk in die werkplek. Dit is egter so dat die Suid-Afrikaanse
Polisiediens as organisasie die werk wat maatskaplike werkers doen nie as 'n
bedryf sien nie, daarom word die term personeelmaatskaplikewerk deur die
organisasie verkies. Vergelyk Schoeman (1996:43) vir bevestiging van dié
standpunt. Die term personeelmaatskaplikewerk word in die studie as sinoniem

beskou vir die term bedryfsmaatskaplikewerk.

Navorser verkies Straussner (1990:2) se definisie van maatskaplike werk in die
werkplek te wete: “A specialized field of Social Work practice which addresses

the human and social needs of the work community through a variety of

interventions which aim to foster optimal adaptation between individuals and

their environments.”

Vir navorser is die belangrikheid van die definisie gefokus op die
verskeidenheid van intervensies wat doelbewus aangewend word om optimale
aanpassing tussen werknemers en die organisasie te bewerkstellig. Dié definisie

word verder in hoofstuk 3 bespreek.
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7.2 Werk

Soos in punt 6.6.2 genoem, ondersteun navorser die benadering van Elliot
Jaques. Jaques (1989:2) beskryf werk soos volg: “The exercise of discretion
and the application of knowledge within prescribed limits to achieve a goal

within a stated completion time.”

In Jaques (1992:33) word bogemelde definisie soos volg verbeter: “Your
exercise of discretion, judgment and decision-making, within limits, in
carrying out a task: driven by your values and bringing your knowledge,

skills, wisdom, and temperament into play.”

Die verbeterde definisie is meer beskrywend van aard. Wat egter weggelaat is,
is die verwysing na die bereiking van ‘n doel binne ‘n voorgeskrewe tydperk.
Navorser is van mening dat ‘n kombinasie van die twee definisies baie toepaslik
is vir die spesifieke benadering wat navorser in die studie volg en dat dit pas in

die organisasie waarin die studie gedoen word.

7.3 Loopbaanbeplanning

Die term loopbaanbeplanning word ook deur verskeie skrywers bespreek in die
lig van elkeen se eie spesifieke sienswyse. In die skrywe van Middlemist, Hitt &
Greer (1983:223) word die konsep in terme van organisatoriese
loopbaanbeplanning en individuele loopbaanbeplanning beskryf. Die skrywers
beskou organisatoriese loopbaanbeplanning as: “An organizational career plan

is a map of a sequence of jobs for an employee within the organization.”

Dié beskouing van individuele loopbaanbeplanning sluit aan by Milkovich &
Bourdreau (1991:371), wat loopbaanbeplanning soos volg beskryf: “Career
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planning is the process through which individual employees identify and

implement steps to attain career goals.”

Navorser onderskryf die omskrywing van Middlemist ef al.(1983:223)
aangesien dit die verantwoordelikheid vir loopbaanbeplanning as 'n gedeelde
verantwoordelikheid beskryf. Dit beteken dat die werknemer net so
verantwoordelik is om sy eie loopbaan te beplan as wat die organisasie

verantwoordelik is om hom te ondersteun om sy loopbaanplanne te laat

realiseer.

7.4 Beroepskeuse

Wanneer daar in die studie na die werknemer se beroepskeuse verwys word,
word daarmee bedoel die keuse wat hy gemaak het om in ‘n spesifieke
organisasie te werk en dit sy loopbaan te maak. Dit beteken nie dat die individu

‘n keuse uitgeoefen het oor sy spesifieke plasing in die organisasie nie.

7.5 Loopbaanbestuur

Navorser beskou organisatoriese loopbaanbeplanning as loopbaanbestuur.
Hierdie aspek word in detail in die betrokke hoofstuk bespreek.

Loopbaanbestuur word deur Milkovich & Bourdreau (1991:371)soos volg
beskryf:

“Career management is the process through which organizations select,

assess, assign and develop employees to provide a pool of qualified people to

meet future needs.”
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7.6 Loopbaanontwikkeling

Navorser beskou die term loopbaanontwikkeling as oorkoepelend en dit sluit
loopbaanbeplanning en loopbaanbestuur in. Middlemist et al(1983:222)
omskryf die term soos volg: “(4) process of planning the series of possible
jobs one may hold in the organization over time and development strategies

designed to provide necessary job skills as the opportunities arise.”

Die term word baie spesifiek in die teoretiese inhoudelike van die studie

bespreek, juis vanuit die verskillende betekenisse wat deur wetenskaplikes

daaraan geheg word.

7.7 Intervensie

Barker (1991:120) se omskrywing van intervensie word as basis vir die studie

gebruik: “Interacting in or coming between groups of people, events, planning
activities, or an individual’s internal conflict.” Navorser beskou

loopbaanontwikkeling as intervensie wat juis die konflik tussen die individu en
die organisasie aanspreek.

€«

Die EAPA South African Chapter (1999:6) beskryf intervensie as:
therapeutic and professional guidance to any employee in order to overcome
his/her problem.” Die beskrywing plaas die fokus op die wyse waarop die
intervensie plaasvind en waarom. Navorser is van mening dat die beskrywing
aansluit by die van Barker (1991:120) en word so in dié studie gebruik.

7.8 Suid-Afrikaanse Polisie en Suid-Afrikaanse Polisiediens

Wanneer in die studie melding gemaak word van die Suid-Afrikaanse Polisie,
word verwys na die organisasie voor 15 Oktober 1995. Verwysings na die Suid-
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Afrikaanse Polisiediens het betrekking op die organisasie na*15 Oktober 1995
en volgens die beskrywing daarvan in die Wet op die Suid-Afrikaanse
Polisiediens, Wet 68 van 1995.

7.9 Toesighouer

In hierdie studie word die term toesighouer ook gebruik vir die onmiddellike
bestuurder, lynbestuurder of bevelvoerder van werknemers wat by die studie
betrek is. Die toesighouer is die persoon onder wie se direkte toesig en beheer

die individuele werknemer werk.

7.10 Probleemwerknemer

Volgens Myers (1984:12) is daar 'n verskil tussen die “troubled employee” en
die “problem employee.” Die skrywer beskou die “troubled employee” as “an
employee who is suffering any one or combination of problems which may or
may not result in performance deficiencies on the job.” Die “problem
employee” beskryf hy as “a troubled employee who has job deficiencies that

may or may not be evident to management.”

Vir hierdie studie sal die probleemwerknemer beskou word as 'n “problem
employee”, soos deur Myer beskryf. Die rede vir dié keuse is dat navorser van
mening is dat die laasgenoemde die definisie van 'n “froubled employee”

insluit.

Die beskrywing van Myers (1984:12) sluit ook aan by wat die EAPA South
African Chapter (1999:6) as ‘n “troubled employee” beskou, namlik: “- an
employee suffering any personal or work related problem, resulting in a lack

of optimal economic and social functioning”.
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8 BEPERKING VAN DIE STUDIE

Na voltooiing van die navorsing het navorser die volgende beperking gevind:

Navorser beskou die feit dat hy deel is en was van die organisasie waarin die
navorsing gedoen is, en daarom subjektief betrokke was by die sisteme wat
toegepas is, as ‘n beperkende faktor. Soos reeds genoem is dit onmoontlik vir
enige individu om heeltemal neutraal te staan teenoor sisteme waarvan hy deel
is of was. Genoemde beperking is reeds vroeg in die studie ervaar en navorser
kon telkens die omstandighede weer in oénskou neem. Die betrokkenheid van

ander kundiges het navorser ook ondersteun in omstandighede waar

subjektiwiteit ‘n rol kon speel.

Navorser is van mening dat die verskille wat in die organisasie gedurende 1994
en 1995 ingetree het ‘n invloed op dié studie mag hé. Die demokratisering van
die regeringstelsel en die transformasie wat daarmee gepaard gaan het veral in
1995 plaasgevind. Die veranderinge word nie noodwendig in die studie
gereflekteer nie. Navorser is egter van mening dat die veranderinge nie die

fokus van die studie raak nie maar dat wel die moontlike toepassing daarvan in

die praktyk sal beinvloed.
9 INDELING VAN DIE NAVORSINGSVERSLAG

In hierdie studie word daar nie 'n historiese oorsig oor die ontwikkeling van
bedryfsmaatskaplikewerk of maatskaplikewerk in die Suid-Afrikaanse Polisie
verskaf nie. Lesers wat daarin belang stel word verwys na die studie van Du
Plessis (1994), wat 'n omvangryke beskrywing van die ontwikkeling van
bedryfsmaatskaplikewerk verskaf. Blignaut (1994) en Schoeman (1996)verskaf
kernagtige beskrywings van die ontstaan en ontwikkeling van maatskaplikewerk

in die Suid- Afrikaanse Polisie.
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Die studie word in die volgende groeperinge verdeel: Bedreyfsmaatskaplike
werk en Loopbaanontwikkeling, ‘n Menslike hulpbronbestuur perspektief;
Bedryfsmaatskaplike werk in verhouding tot Loopbaanontwikkeling as
menslike  hulpbronbestuursfunksie; Die = Loopbaanontwikkelingsproses;
Loopbaan-ontwikkeling as intervensie; Loopbaanontwikkeling in perspektief;
Loopbaanontwikkeling in die Suid-Afrikaanse Polisiediens, die gevolgtrekkings

van die studie en Aanbevelings wat na aanleiding van die studie gemaak kan

word.

-000
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HOOFSTUK 2

BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK EN
LOOPBAANONTWIKKELING, 'N MENSLIKE HULPBRONBESTUUR
PERSPEKTIEF

1 INLEIDING

Die uniekheid van elke individu en die kompleksiteit van elkeen se sielkundige
samestelling word in wetenskaplike literatuur oor en oor aanvaar as ‘n feit
waarmee veral die professies wat met mense werk, goed rekenskap moet hou.
Wanneer individue in groepe met mekaar verkeer, soos in 'n werkomgewing,
vermeerder die kompleksiteit van die sielkundige samestellings. In hierdie
hoofstuk word spesifiek klem gelé op die bestuur van mense, of menslike
hulpbron bestuur, in organisasies om bedryfsmaatskaplike werk en

loopbaanontwikkeling in perspektief te plaas.

Menslike hulpbronbestuur word bespreek aan die hand van ‘n kort historiese
oorsig van die ontwikkeling van organisasies. Dit word gedoen om die

ontwikkeling in die praktyk en om die verhouding daarvan met die bestuur van

mense aan te dui.

Tweedens sal die verskillende benaderings tot menslike hulpbronbestuur
bespreek word. Die bespreking van die verskillende benaderings plaas die fokus
op die verskillende sienswyses van wetenskaplikes en die invloed wat die
omgewing op die bestuur van mense het. Die bespreking word weereens gedoen

om dit in verhouding te plaas met bedryfsmaatskaplike werk en

loopbaanontwikkeling.
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Die verskillende funksies van die menslike hulpbronbestuur word bespreek om
die plek van loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk in konteks te
plaas. Die redes waarom mense werk en die kwaliteit van werklewe word
laastens bespreek, ten einde die noodsaaklikheid van professionele
hulpverlening aan werknemers in die werkplek aan te dui. Die konsepte wat in
dié hoofstuk bespreek word, word in verhouding tot mekaar geplaas en nie

teenoor mekaar nie.

2 HISTORIESE OORSIG OOR DIE ONTWIKKELING VAN
ORGANISASIES

In sy klassieke werke oor organisasieontwikkeling verskaf Ott (1989:10-26) ‘n
chronologiese oorsig oor die ontwikkeling van die teoretiese konsepte. Enkele
van die ontwikkelinge word hier bespreek om die oorsig histories in perspektief

te plaas ten opsigte van die ontwikkeling van die bestuur van mense binne

organisasieverband.

Die kodes van Hammurabi, wat reeds in 2100 V. C. ontwikkel is, dui aan hoe
individue in verhouding tot ander moet optree. Dié kodes is van die vroegste
skrywes oor beleid ten opsigte van werknemers en hul gedrag teenoor mekaar
en die formulering daarvan wys op die feit dat die verhoudinge tussen mense

van die vroegste tye reeds ‘n belangrike plek in die samelewing gespeel het.

In 525 v.C. wys Confucius daarop dat die doel van elke burger van ‘n land is
om aan die regering van die dag gehoorsaam te wees. Hy het met sy stellings
die grondslag gelé vir outokratiese sisteme in regerings en in organisasies. Di¢é
ontwikkeling dui aan dat mense in verhouding tot mekaar in ‘n hiérargie gestaan
het, maar dui nie hul verhoudinge met mekaar aan nie. Mense is gebruik en

misbruik, veral wanneer die geskiedenis van slawe en hul arbeid ontleed word.

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



42

In 1527 het Machiavelli toesighouers van praktiese raad voorsien oor hoe om
outoritére strukture in organisasies te vestig. In 1760 het John Locke in sy
skrywes oor onafhanklikheid, deelnemende bestuur voorgehou in sy argument
dat leierskap aan dié wat bestuur verleen word deur dié wat bestuur word, en in
1762 het Jean Jacques Rousseau die stelling gemaak dat daar beter leierskap is
wanneer leiers verkies word. Hierdie gedagtes het die grondslag gelé van dit wat

verstaan word onder deelnemende bestuur.

Die industriéle rewolusie het leiers laat besef dat werknemers nie so
ongenadiglik misbruik kon word nie. Dit sou egter nog lank duur voordat

bestuur die omstandighede en werkomgewing van hul werknemers sou verbeter.

James Montgomery maak in 1832 die volgende stelling ten opsigte van die
beheerfunksie van toesighouers: “Managers must be ‘just and impartial, firm
and decisive, and always alert to prevent rather than check employee
Sfaults’...” Ott (1989:11). Dit is interessant om daarop te let dat die skrywer die
voorkoming van foute uitlig. Davies (1981:6) sé dat die menslike faktor in

bestuur tydens dié tydperk sy beslag gekry het.

In 1909 het Hugo Munsterberg toesighouers gewaarsku om bedag te wees op:
“..all the questions of the mind ...like fatigue, monotony, interest, learning,
work satisfaction, and rewards.” Dieselfde wetenskaplike het in 1913 hierdie
aspekte van bestuur onder o€ geneem en die doel daarvan in die bestuur van
mense soos volg beskryf: “..an attempt to match the ‘best man, with the best
work, in order to get the best possible effect’...” Ott (1989:12). Munsterberg
plaas die fokus in sy skrywe meer op die individu en verwys reeds in hierdie
vroeé stadium na die een of ander assessering ten einde die werknemer in die

werk wat hom die beste pas, te plaas en sodoende die beste resultaat vir die

organisasie te verkry.
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Die bekende Elton Mayo het in 1924 in sy artikel “The Basis of Industrial

Psychology” die belangrikheid van die sosiale omgewing in werknemergedrag
uitgelig. Mayo word in 1937 deur Walter C. Langer ondersteun in sy boek
“Psychology and Human Living”, waarin hy vir die eerste keer aspekte soos
die behoeftes van mense, onderdrukking en die integrering van persoonlikheid

op die werkplek van toepassing maak.

Dit is veral belangrik om kennis te neem van wat Robert K. Merton in sy artikel
“Bureaucratic Structure and Personality” (1940) sé, te wete: “..how
bureaucratic structures exert pressures on people to conform to patterns of
obligations, and eventually cause people to adhere to rules as a matter of
blind conformance...” Ott (1989, 13). Die druk om blindelings te konformeer
ten opsigte van reéls en prosedures binne 'n burokratiese stelsel plaas 'n groter
verantwoordelikheid op die organisasie, oftewel bestuur, as op die individuele
werknemer. Bestuur skep die burokratiese sisteem en hou dit in stand deur die
werk van werknemers te rig. Mullins (1996:100) beskou die individu se
optredes in so 'n sisteem as die paradoks van organisasielewe. Dit word van
organisasies verwag om die individualiteit en self-verantwoordelikheid van
werknemers te handhaaf terwyl konformiteit en samewerking aan
organisasiedoelwitbereiking terselfdertyd ontwikkel moet word. Wat vir
navorser na vore kom in dié ontwikkeling is dat dit van bestuur verwag word
om elke individuele werknemer se behoeftes en oogmerke in ekwilibrium te

plaas met dié van ander werknemers, die organisasiekultuur en die

organisasiedoelwitte.

‘n Verdere aspek van belang vir die studie is die vasstelling van doelwitte en
oogmerke deur die werknemer en sy toesighouer ten opsigte van die werk wat
die werknemer moet verrig. Ralph M. Stogdill het in sy artikel “Leadership,
Membership and Organizations” in 1950 reeds die belangrikheid van
individuele doelwitstelling verduidelik. Die belangrikheid van die ontwikkeling

is daarin geleg dat doelbewuste doelwitstelling 'n aksieplan tot gevolg het wat
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op die groei en ontwikkeling van die werknemer fokus. Die groei en
ontwikkeling het 'n invloed op die vordering van die individu in die organisasie

wat aan die individu se loopbaanbehoeftes kan voldoen.

In 1969 het Harold M.F. Rush in sy boek “Behavioral Sciences: Concepts and
Management Applications” toesighouers uitgedaag om beter begrip en kennis
van die gedragswetenskappe te bekom: “..so they can more effectively
motivate the new breed of employee, who is better educated, more politically,
socially, and economically astute, and more difficult to control.” Dié begrip

en kennis behoort toesighouers in staat te stel om werknemerdoelwitte en

organisasiedoelwitte te integreer.

In sy artikel “OD and Self-Fulfilling Prophesy: Boosting Productivity by
Raising Expectations” (1988) verduidelik Dov Eden waarom en hoe ‘n
verhoging in die verwagtinge van werknemers die organisasie se effektiwiteit
kan verhoog. Die ontwikkeling is veral belangrik as daarop gelet word dat
loopbaanontwikkeling juis op die “Self-Fulfilling Prophesy” steun om
individue te motiveer om te reik na die verwesenliking van hul eie behoeftes in

wisselwerking met die organisasie se behoeftes.

Mbigi & Maree (1995:11) verwys na die feit dat die meeste mense in Suid-
Afrika nie ondersteuning ontvang het ten opsigte van die ontwikkeling van
kennis en vaardighede nie. Laasgenoemde twee aspekte word erken as
kernaspekte van loopbaanontwikkeling. Loopbaanontwikkeling as sulks het dus
nie in organisasies in Suid-Afrika tot sy reg gekom nie. Rakende die probleem
waarmee die land tans te kampe het sé dieselfde skrywers die volgende: “The
problem is that we cannot wait for another generation of educated people to
come through the education system. If the South African economy is to
survive and thrive in the face of global competition, it is important that we

find a way of addressing the problem...”
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Navorser is van mening dat die bewuste toepassing van loopbaanontwikkeling
as intervensie met werknemers hierdie aspek sal aanspreek. Dit is noodsaaklik
om te noem dat dit nie die enigste antwoord op die probleem is nie, maar dat dit
bestaande, werklike probleme sal aanspreek. Navorser is verder van mening dat
die toekoms baie meer van toesighouers gaan vereis as die verlede. Dieselfde
sentimente word deur Tichy & Ulrich in Ott (1989:344) aangehaal wanneer
hulle die volgende stelling maak: “Instead of managers who continue to move
organizations along historical tracks, the new leaders must transform the

organizations and head them down new tracks.”

Die interessantheid van bogemelde stelling is dat dit op die rol en funksie van
die toesighouer fokus. Die toesighouer sal baie meer innoverend te werk moet
gaan om uit die ou visie van ‘n organisasie ‘n nuwe visie te skep EN om dit te
bestuur. Aangesien ‘n visie toekomsgerig is, glo navorser dat toesighouers
tegnieke sal moet gebruik wat ook toekomsgerig is. Loopbaanontwikkeling as
personeel-bestuurfunksie is so ‘n tegniek wat toekomsgerig is. Die tegniek is die
afgelope aantal jare goed deur wetenskaplikes van verskeie dissiplines nagevors

en baie resente inligting is beskikbaar.

Vanuit die oorsig is dit duidelik dat die ontwikkeling in organisasies stadig maar
seker die kernrol wat die individuele werknemer speel, erken. Dit blyk dat
bestuur verantwoordelik is om die behoeftes en oogmerke van die individuele
werknemer in verhouding tot die behoeftes en doelwitte van die organisasie te
bestuur. Hierdie opinie sluit direk aan by Middlemist et al.(1983:5) se
omskrywing van personeelbestuur in organisasies: “Personnel management:
the integration and coordination of human resources in order to move
effectively toward desired objectives.” Indien probleme met werknemers
ondervind word is dit ook die werk van personeelbestuur om die probleme op te

los. Bedryfsmaatskaplike werk het juis hieruit ontwikkel.
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Hierdie bestuursproses vereis dat deskundiges in die personeelbestuurveld
begrip toon vir die fundamentele kernkonsepte wat die proses moet rig. Dié

kernkonsepte word vervolgens bespreek.
3 FUNDAMENTELE KERNKONSEPTE

In elke wetenskaplike ondersoekveld is daar volgens Davies (1981:10) ‘n
filosofiese fondasie waarop die ontwikkeling van basiese konsepte berus. In die
sosiale wetenskappe is dit veral so, aangesien mense en organisasies as unieke
wesens en entiteite beskou word. Die aard van menslike gedrag in organisasies
sal bespreek word om die studie op ‘n vaste filosofiese grondslag te plaas. Die
bespreking sal veral gegrond word op Davies (1981:11-14) se werk, behalwe

waar spesifiek anders verwys. -

Daar is volgens Davies vier basiese aannames wat ten opsigte van die aard van

menslike gedrag gemaak kan word, naamlik dat

alle individue van mekaar verskil;

e elke mens ‘n persoon in totaliteit is;
e mense se gedrag veroorsaak word, en

elke individu as persoon waardevol is.

Bogemelde aannames ten opsigte van die aard van menslike gedrag sal

vervolgens meer volledig bespreek word.

3.1 Individuele verskille

Mense het baie kenmerke in gemeen. Dit sluit in beide fisiese kenmerke soos
haarkleur en emosionele kenmerke soos ‘n opgewekte geaardheid. Alhoewel

daar verskeie kenmerke is wat ooreenkom, is elke persoon in die wéreld egter ‘n
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unieke wese en verskil almal van mekaar. Die uniekheid van mense is ‘n basiese
aanname wat maatskaplikewerk as wetenskap as grondslag het (vergelyk
Compton & Gallaway, 1984:9). Hierdie feit is en word deur verskeie dissiplines

erken en ondersteun.

Elke mens verskil van ander op soveel verskillende wyses dat dit onmoontlik is
om die verskille op te noem. Die verskille is gewoonlik groot en moet as
betekenisvol beskou word. Hierdie konsep is oorspronklik afkomstig van die
sielkunde, maar is reeds deur die meeste dissiplines wat met mense werk
aanvaar en deel gemaak van hul kennisbasis. Die konsep van verskille het ‘n
direkte invloed op personeelbestuur aangesien dit beteken dat elke werknemer
as ‘n unieke individu hanteer moet word. Dit beteken verder dat die filosofie
van organisasiegedrag by die individu begin. Die individu kan besluite neem en

kan daarvoor verantwoordelik gehou word.

Vir hierdie studie is dié aspek van belang omdat dit een van die kernbeginsels is
van bedryfsmaatskaplike werk en ook van loopbaanontwikkeling. Die eerste
filosofiese grondslag in beide die dissiplines is dus dat elke werknemer as 'n
unieke individu beskou moet word. Hierdie kernbeginsel word in ‘n organisasie

bestuur as deel van die menslike hulpbronbestuur sisteem.

3.2 Die mens in totaliteit

Wanneer organisasies mense in diens neem, word die totale mens in diens
geneem. Dit is nie moontlik om net ‘n gedeelte van ‘n mens in diens te neem
nie. Die verskillende kenmerke en karaktereienskappe van individue kan
afsonderlik bestudeer word, maar maak uiteindelik deel uit van een sisteem wat
die totale mens verteenwoordig. Dit is veral vir die toepassing van
loopbaanontwikkeling as intervensie en bedryfsmaatskaplike werk belangrik dat

die mens as ‘n totale menslike wese hanteer moet word.
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Hierdie studie fokus op die ontwikkeling van die individu as werknemer om ‘n
beter werknemer daar te stel. Dit is egter ook waar dat ‘n befer persoon
ontwikkel wil word in terme van groei en selfverwesenliking. Dit is veral
hierdie aanname wat die navorser laat besluit het om loopbaanontwikkeling as
intervensieproses te ondersoek. Loopbaanontwikkeling fokus op die totale mens
(vergelyk hoofstuk 1 punt 3.1). Die belangrikheid van die aanname is daarin
geleé dat, indien die totale mens ontwikkel word, al die voordele daaraan

verbonde in die groter gemeenskap waar die individu leef ‘n invloed sal hé. Dus

ook in die organisasie waarin hy werksaam is.

In die menslike hulpbronbestuursfunksie word die totale mens bestuur tot
voordeel van die individu en die organisasie. Bedryfsmaatskaplike werk en
loopbaanontwikkeling gebruik dieselfde beginsel om die totale mens tot

voordeel van die individu en die organisasie by te staan.

3.3 Veroorsakende gedrag

Vanuit die sielkunde is dit bekend dat gedrag 'n oorsaak het. Dit wil sé dat
individue spesifieke gedrag na vore sal bring as ‘n behoefte van die individu
daardeur bevredig sal word. Dié konsep word deur wetenskaplikes as
motivering beskryf. Mullin (1996:480) omskryf motivering: “..as some driving
force within individuals by which they attempt to achieve some goal in order
to fulfil some need or expectation.” Motivering bepaal waarom mense op
spesifieke wyses optree, waarom hulle een wyse bo 'n ander verkies en waarom

hulle een wyse van optrede herhaaldelik verkies.

Mense se gedrag word bepaal deur dit wat hulle motiveer. Hul werkverrigting is
'n produk van hul vaardigheid en motivering. Dit is daarom belangrik vir 'n
toesighouer om werknemers aan te moedig om suksesvol in hul
doelwitbereiking te wees deur hulle gedrag in 'n bepaalde rigting te rig en

bestuur.
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Die bestuur van organisasies maak van motivering gebruik om werknemers te
oorreed om hul werk te doen en dit beter te doen. Motivering is een van die
kernfunksies van bestuur en van elke toesighouer. Davies (1981:13) maak die
volgende stelling ten opsigte van motivering: “No matter how much machinery
and equipment an organization has, these things cannot be put to use until

they are released and guided by people who have been motivated.”

Die studie het veral belang by dié aspek, aangesien loopbaanontwikkeling as
tegniek in die hulpverleningsaksie die individu bystaan om sy toekomstige
behoeftes te identifiseer, om te bepaal hoe realisties die behoeftes is en om ‘n
plan van aksie daar te stel om dit ten uitvoer te bring. So 'n plan van aksie kan
die motivering verskaf aan die werknemer om van problematiese gedrag ontslae
te raak en hom toe te spits op behoeftes wat hy bevredig wil hé.
Bedryfsmaatskaplike werk en loopbaanontwikkeling leun ook swaar op die

beginsel in die ondersteuning van werknemers om hul probleme op te los om

beter werk (produksie) te lewer.
3.4 Die waarde van die individu

Hierdie is ‘n meer eties-filosofiese konsep as die vorige drie konsepte. Dit
verwys na die feit dat mense anders as ander produksiemiddele hanteer behoort
te word omdat hulle van ‘n hoér orde is en daarom met eerbied en respek
hanteer moet word. Enige werk in ‘n organisasie, hoe eenvoudig ook al,

verseker diegene wat dit doen van respek en erkenning van hul unieke strewe en
vaardighede.

Die eties-filosofiese beginsel erken die gevolge van aksies ten opsigte van die
self en ander. Dit erken dat elkeen ‘n doel en strewe het en dit aanvaar die
innerlike integriteit van elke individu. Dit is hierdie beginsel wat die konsep so
belangrik maak vir die studie. Elke werknemer in die organisasie is van waarde

en elkeen het die reg om met eerbied en respek hanteer en behandel te word.
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Loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk erken die waarde van die
werknemer en onderskryf die konsep dat besluite wat mense neem nie

losmakend van hul waardes beskou kan word nie.

3.5 Samevatting

Die vier bogemelde basiese filosofiese grondslae is die fondament waarop
menslike hulpbronbestuur en hulp aan werknemers verskaf word. Dit sluit direk
aan by die benadering en sienswyses van die navorser en van die huidige
standpunt van organisasies. Die filosofiese grondslae kan beskou word as vier
basiese beginsels waaraan die diens aan werknemers moet voldoen. Om die
verhouding tussen werknemer en organisasie beter te verstaan is dit noodsaaklik

om te verstaan waarom mense werk. Die redes waarom mense werk sal

vervolgens bespreek word.
4 DIE REDES WAAROM MENSE WERK

Die redes waarom mense werk verskil van individu tot individu. Om te kan
werk beteken vir baie dat daar geleenthede ontvou waaraan hulle deel kan hé.
Die algemene redes waarom mense werk word deur Bailey (1990:2-4) soos volg

bespreek:
4.1 Die geleentheid om geld te verdien

In die hoogs tegnologiese en ekonomiese omstandighede waarin die wéreld tans
verkeer is die feit dat mense geld nodig het om te kan voortbestaan seker een
van die redes wat die meeste verskaf word wanneer ‘n persoon gevra word
waarom hy werk. Elke individu het geld nodig om homself en sy gesin te voed,
te huisves, te klee en om ander noodsaaklikhede te koop. Geld verskaf aan die

individu die middele om te kan voorsien in sy basiese behoeftes. Geld verskaf
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egter ook aan die individu die geleentheid om goedere en/of geleenthede te kan
koop wat gemak, genot en sekuriteit kan verskaf. Die individu verseker sy

voortbestaan deur te werk en hy spandeer die grootste gedeelte van sy tyd by die

werk.
4.2 Sosiale tevredenheid

Mense is sosiale wesens. Die werkmilieu bied aan individue die geleentheid om
met ander om te gaan en vriende te maak. In die werkomgewing kan mense
begrip en aanvaarding gee en ontvang. Volgens Steinmetz (1979:13) word aan
die affiliatiewe behoeftes van mense voldoen by die werk. Die individu het die

geleentheid om verhoudinge met ander te ontwikkel en om te groei.

4.3 Positiewe emosie

Baie mense werk as gevolg van die aansien en status wat hulle in hul werk kan
ervaar. Sekere beroepe het meer aansien in die gemeenskap as andere en in die
keuses van beroepe maak jong mense dikwels die fout om beroepe te kies wat
aansien in die gemeenskap het, eerder as om dit te doen waarin hulle werklik
belang stel. Wanneer dit gebeur onstaan daar gewoonlik probleme wanneer die

individu nie sy doelwitte bereik nie.

Individue wat wel doen wat hulle wil doen, ervaar positiewe emosies as gevolg

van hulle werk.
4.4 Persoonlike ontwikkeling

Baie mense in die samelewing het ‘n inherente begeerte om hulself te verbeter.

‘n Werksituasie verskaf ‘n gulde geleentheid vir diesulkes om te ontwikkel deur

te leer en te groei.

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



52

4,5 Gesondheid

Om te werk is belangrik vir die mens se fisiese gesondheid. Die resultate wat
individue behaal in hul werk laat hulle goed voel. Dié resultaat kan bloot uit die
werk voortspruit, of kan die gevolg wees van aktiwiteite by die werk. Mense
wat aktief betrokke is by en gelukkig is in hul werk, voel gewoonlik beter.

Diesulkes is ook meer positief ingestel teenoor hul werk.

4.6 Selfverwesenliking

Die werk kan ‘n plek wees waar individue die geleentheid het om hul
belangstellings, vaardighede en talente te gebruik en uitdrukking daaraan te gee.
Die soort werk wat die individu doen het nie ‘n groot invloed op
selfverwesenliking nie, wat belangrik is, is dat hy sy werk moet geniet. Dit wil

sé of hy daarvan hou of nie.

4.7 Siening van werk

Mullen (1996:10) haal aan uit die werk van Goldthorp et al., waarin mense se
siening van hul werk op drie maniere bespreek word. Eestens is daar dié met 'n
instrumentele orientasie teenoor werk. Hulle beskou werk as 'n middel tot 'n
doel. Die tweede groep het 'n burokratiese siening en hulle beskou werk as 'n
sentrale aspek van hul lewe. Die laaste groep het 'n werkorientasie wat op
solidariteit fokus en beskou werk in terme van groepaktiwiteite. Werk is vir die

laaste groep baie meer as net 'n middel tot 'n doel.

4.8 Samevatting

Bogemelde redes waarom mense werk is baie algemeen en positief gestel. Dit is

egter waar dat elkeen van die redes 'n negatiewe effek op die werk vir die
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individu kan hé. Navorser se ervaring dui daarop dat individue sommige van die
redes negatief beleef. In berading met werknemers word daar gewoonlik van
bogemelde redes aangehaal waarom werknemers ongelukkig is in hul werk.
Hierdie werklikheid is een van die redes waarom organisasies hulpdienste
daarstel en waarom, volgens navorser, loopbaanontwikkeling en

bedryfsmaatskaplike werk as personeelfunksie so noodsaaklik is en behoort te

WECS.

Aangesien die studie probleemwerknemers in 'n organisasie as indirekte studie-
objek het, is dit noodsaaklik om te verstaan waarom mense werk. Dit
ondersteun die intervensieproses wat gerig is op die herstel en verbetering van

die werknemer se efektiwiteit in sy werk.
5 MENSLIKE HULPBRONBESTUUR

Dit is noodsaaklik vir die doel van die studie om die ontwikkeling van die
moderne personeelbestuur in die westerse wéreld kortliks onder die loep te
neem. Die bespreking wat volg word gedoen omdat loopbaanontwikkeling en
bedryfsmaatskaplike werk as ‘n inherente funksie van menslike

hulpbronbestuur beskou word.

Die siening van personeelbestuur het deur die jare heen radikaal verander.
Beide die wetenskaplike en menseverhoudingsbenaderings is in die verlede
toegepas en is weer vervang deur nuwe ontwikkelinge. Die benadering wat tans
in die praktyk toegepas word, fokus op die mens as hulpbron van en vir die
organisasie; die menslike hulpbronbestuursbenadering, volgens Carrell, Elbert
& Hatfield (1995:6).

Gerber, Nel & Van Dyk (1995:10-13) verskaf 'n uitgebreide verduideliking van

die verskil tussen personeelbestuur en menslike hulpbronbestuur. Navorser
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vereenselwig hom met dié benadering en onderskryf die omskrywing van Hall
& Goodale in Gerber et al.(1995:13): “Human resource management...the r\p
process through which an optimal fit is achieved among the employee, job, -
organization, and environment so that employees reach their desired level of
satisfaction and performance and the organization meets its goals.” Die
skrywers wys daarop dat die benadering revolusionér is en dat dit
organisasiedoelmatigheid en organisasiedoeltreffendheid aanraak. Die twee

aspekte is die uiteindelike strewe van albei die loopbaanontwikkeling- en

bedryfsmaatskaplikewerk-funksie.

Die eerste twee benaderings van personeelbestuur sal kortliks bespreek word
om agtergrond te verskaf. Die derde benadering, menslike hulpbronbestuur, sal
in meer detail bespreek word omdat dit binne dié benadering is dat

loopbaanontwikkeling as intervensieproses ondersoek sal word.

5.1 Die wetenskaplike benadering

Hierdie benadering word as die klassieke benadering beskou. Frederick Taylor
word allerweé as die vader van die wetenskaplike benadering in bestuur
beskou, aldus Davies (1981:6 & 7). Dié benadering beklemtoon die studie van
die bewegings wat nodig is, die gereedskap wat benodig word en die tyd wat
dit neem om ‘n taak te verrig. Die wetenskaplike inligting is gebruik om die
prestasie-indikatore van ‘n taak aan te dui eerder as om op die beoordeling van
die toesighouer staat te maak. Die werknemer wat toon dat hy meer kan doen
as die wetenskaplik bepaalde prestasie is daarvoor vergoed, volgens Carrell et
al.(1995:6). Die benadering was baie klinies van aard en het net gefokus op

prestasie wat wetenskaplik bepaal kon word.

Personeelafdelings het hul aandag veral gewy aan die ondersoek van
tyd-en-bewegingstudies en studies met betrekking tot die mate van

vermoeidheid van werknemers. Verder is analises ook ten opsigte van
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voltooide werk gedoen en is daar aandag geskenk aan die voorbereiding van
posbeskrywings en die skepping van aansporingspakette (Carrell et al.,
1995:7). Die personeelafdelings het tydens die toepassing van die benadering
baie aandag gevestig op die sogenaamde welsynsprogramme. Werknemers is
gehelp met hul vakansies, persoonlike higi€ne, opleiding in die werk,
taalonderrig, die daarstelling van eet- en ruskamers, behuising, lenings,

versekering en ontspanningsprogramme.

Bogemelde benadering het 'n sterk paternalistiese aard (Carrell et al., 1995:7).
Dit is vir navorser duidelik dat die fokus hier op die persoon-as-werknemer

geplaas is, soos bevestig word deur Du Plessis (1994:71).

Mullin (1996:39) som dié benadering soos volg op: “..emphasis (is) on
purpose, formal structure, hierarchy of management, technical requirements,
and common principles of organization...” Dit lyk egter of die benadering nie
werklik menslike gedrag in verband gebring het met organisasieproduktiwiteit
nie. Dit is daarom vir navorser logies dat verdere navorsing op di¢ gebied meer

na die mens en sy gedrag in organisasie beweeg het.
5.2 Die menseverhoudingsbenadering

In die jare 1930-1940 het die houding teenoor personeel verander na ‘n houding
waar meer klem op menseverhoudings geplaas is.Volgens Mullin (1996:50) was
dit as gevolg van die groot depressie wat gedurende die twintigerjare

plaasgevind het.

Die bekende Hawthorne studies van Frederick J. Roethlisberger, vergelyk Ott
(1989: 36-47), het bewys dat werknemers se gevoelens, emosies en
gewaarwordinge ‘n effek op hul werk het. Verder het die studies bewys dat

werknemers beinvloed word deur werkomstandighede, die verhoudings tussen
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groepe, leierskapstyle en die ondersteuning wat hulle van bestuur ontvang
(Carrell et al.,1995:7). Die studies het bewys dat organisasies ‘n sosiale sisteem
is waarin werknemers die belangrikste element is (Davies, 1981:7). Dié
benadering het begin om produksie te beskou as ‘n resultaat van menslike
gedrag. Mullin (1996:53) beskryf dié¢ verandering soos volg: “..the human
relations movement has led to ideas on increasing production by humanizing

the work organization.”

Hierdie bevindinge het daartoe bygedra dat personeelbestuurders al hoe meer

van gedragwetenskaplike beginsels begin gebruik maak het in hul werk met

personeel. Alhoewel dit die werkomstandighede van werknemers verbeter het,

het dit nie werklik bygedra tot verhoogde produktiwiteit in organisasies nie.

Volgens Carrell et al.(1995: 8), is die mislukking van die benadering te danke

aan vier faktore:

1 Die benadering was gebasseer op ‘n oorvereenvoudiging van menslike
gedrag in organisasieverband

2 Die benadering het nie individuele verskille tussen werknemers in ag
geneem nie

3 Die benadering het die belangrikheid van struktuur en beheer in die
werkopset negeer en onvoldoende klem is geplaas op prosedures en
standaarde wat tot doelwitbereiking sou lei

4 Die benadering het laastens nie erken dat menseverhoudings in die bestuur
van personeel maar een van die vereistes van die instandhouding van ‘n hoé

motivering by werknemers is nie

Alhoewel menseverhoudings ‘n belangrike aspek van personeelbestuur is, word
dit nie meer beskou as die enigste benadering wat gevolg kan word nie. Tans

word die klem op die individu as hulpbron in en vir die organisasie geplaas.
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5.3 Die menslike hulpbronbestuurbenadering

Dit is veral in die toepassing van dié benadering in personeelbestuur dat die
konsep van loopbaanontwikkeling tot sy reg kom. Dit is ook as gevolg van die
ontwikkeling op dié gebied en die behoeftes wat in die praktyk ontstaan het dat
navorser van mening is dat die beginsels van die benadering die grondslag

vorm van die behandeling van probleemwerknemers met ‘n intervensie wat

toekomsgerig is.

Volgens Carrell et al.(1995:8) het hierdie benadering gedurende die
sewentigerjare in Amerika gewild geword. Volgens navorser het dit gedurende
die laat tagtigerjare in Suid Afrika aanklank begin vind. Die benadering is
voordelig vir organisasies omdat hulle meer effektief kan funksioneer in die
aanwending van personeel as hulpbron, en omdat dit aandag skenk aan die

individu se behoeftes in verhouding tot die organisasie se behoeftes.

Organisasies het besef dat hulle eie doelstellings en werknemerbehoeftes
wederkerig en onderling verenigbaar is. Organisasies het toenemend ‘n balans
begin soek tussen die behoeftes van die werknemer en die behoeftes van die
organisasie. Alhoewel die term menslike hulpbronbestuur volgens Carrell et
al.(1995:9) moeilik definieerbaar is, is die vier beginsels wat die skrywers

~ noem uiters noodsaaklik vir die toepassing van n

loopbaanontwikkelingsfunksie in enige organisasie.

Dié beginsels vorm die grondslag van die menselike hulpbronbestuur-

benadering en volgens navorser ook dié van loopbaanontwikkeling en

bedryfsmaatskaplike werk in organisasies:

“l1 Employees are investments that will, if effectively managed and
developed, provide long-term rewards to the organization in the form of

greater productivity.
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2 Policies, programs and practices must be created that satisfy both the
economic and emotional needs of employees.

3 A working environment must be created in which employees are
encouraged to develop and utilize their skills to the maximum extent.

4  HR programs and practices must be implemented with the goal of
balancing the needs and meeting the goals of both the organization and
the employee. ...this can be achieved through a circular process in

which the organization and employee enable each other to meet their

goals.”

Die eerste beginsel ondersteun die konsep van produktiwiteit wat nie net ‘n
kernkonsep in enige organisasie is nie, maar ook ‘n noodsaaklike konsep in die
bedryfsmaatskaplike werk-arena. Op die gebied van loopbaanontwikkeling
vorm dié konsep een van die kernboustene waarop ‘n suksesvolle funksie
gebou word. Voldoening aan die vereistes van produktiwiteit sal verseker dat
die werknemer die nodige vaardighede daarvoor aanleer, wat weer binne sy

loopbaanplan vir die werknemer ‘n toekoms verseker.

Die tweede beginsel wat hierbo aangehaal word, naamlik dat beleid,
programme en praktyke aan die ekonomiese en emosionele behoeftes van
werknemers moet voldoen, is ewe-eens van toepassing op
loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk. Die beginsel verwys veral
na werknemers se belangstellings en die vereiste dat inagneming daarvan
ekonomies die moeite werd moet wees. Hier word gefokus op die feit dat
aspekte wat aan ekonomiese en emosionele behoeftes voldoen,

motiveringswaarde vir werknemers het.

Die derde beginsel fokus op die werksomgewing en is weer eens net so van
toepassing op die organisasie in die geheel, die loopbaanontwikkelingskonsep
en bedryfsmaatskaplike werk. Alhoewel bedryfsmaatskaplike werk probleme

in die organisasie aanspreek, is dié¢ doel van die programme inherent gefokus
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op die ontwikkeling van die werknemer se volle potensiaal. So ook is die doel
van loopbaanontwikkeling om die werknemer se volle potensiaal te ontwikkel,

tot voordeel van die individu en die organisasie.

Die vierde beginsel dui aan dat die behoeftes en doelwitte van die werknemer
en van die organisasie by mekaar aansluiting moet vind. Dié beginsel is net so
van toepassing op loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk. Die
suksesvolle toepassing van loopbaanontwikkeling as personeel funksie is
athanklik van die spesifieke beginsel. Loopbaanontwikkeling help die individu
om aan sy behoeftes te voorsien deur opleiding en ontwikkeling. Die funksie
ondersteun die organisasie deur toe te sien dat die opleiding en ontwikkeling
van die individu die aanleer van vaardighede tot gevolg het wat hom in staat
stel om sy werk beter te kan doen. Bedryfsmaatskaplike werk kan dié

ontwikkeling gebruik om by werknemers gesonde hanteringsvermog te vestig.

‘n Verdere beginsel wat by die benadering tuis hoort, volgens navorser, is die
beginsel dat personeelsake nie meer net die verantwoordelikheid is van die
personeelafdeling nie, maar dat dit die verantwoordelikheid is van elke
toesighouer in die organisasie. Dit is so omdat die toesighouer die persoon in
die organisasie is wat sy eenheid strategies moet bestuur met die personeel wat
aan hom verskaf word. Bedryfsmaatskaplike werk erken ook die belangrikheid
van die rol van die toesighouer (die aspek word volledig in die volgende

hoofstuk bespreek).

Die menslike hulpbronbestuursbenadering is ontwikkelend van aard (Davies,
1981:15) en is gemoeid met die groei en ontwikkeling van mense met die oog
op ‘n verhoging van hul vaardighede, hul kreatiwiteit en hul
selfverwesenliking. Die toesighouer se rol verander van een waar werknemers

beheer moet word tot een waar werknemers ondersteun word in hul groei en in

hul werkverrigting.
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Fitz-enz (1990:61) beskryf die werk van menslike hulpbronbestuur soos volg:
“..to help management make that investment wisely so that value is in fact
added through human activity.” Die belegging waarna Fitz-enz verwys is dit
wat die organisasie bestee in die ontwikkeling van sy werknemers. Die
aanhaling beteken verder dat die doel van menslike hulpbronbestuur bereik
word wanneer indiensneming, opleiding en beradingsprogramme waarde

toevoeg tot die organisasie deur die ontwikkeling van effektiewe personeel.

Vervolgens sal die generiese funksies van menslike hulpbronbestuur bespreek
word om die verhouding tussen menslike hulpbronbestuur,

loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk as funksies in die bestuur

van personeel te verduidelik.
6 DIE FUNKSIES VAN MENSLIKE HULPBRONBESTUUR

Die menslike hulpbronbestuursfunksie in elke organisasie is uniek en navorser
gaan nie ‘n spesifieke organisasie se siening bespreek nie, maar wel daardie
funksies wat generies by die meeste organisasies voorkom. Breé kategorie&

waaronder die funksies verdeel word, sal volgens Carrell et al.(1995:10-14)

bespreek word.
6.1 Pos-analise en -ontwerp

Die saamstel van 'n pos-analise is daardie proses “..by which management
systematically investigates the tasks, duties, and responsibilities of the jobs
within the organization” (Carrell et al, 1995:172). Hierdie funksie van
menslike hulpbronbestuur verskaf aan die organisasie die vereistes waaraan
werknemers moet voldoen binne ‘n spesifieke pos. Die proses verskaf ook die

vaardighede en bevoegdhede van die volgende pos in die hiérargie. Hierdie
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inligting is noodsaaklik vir loopbaanontwikkeling en ander funksies omdat dit

die ontwikkelingsareas van elke pos identifiseer.

Ten einde effektief tot sy volle potensiaal in ‘n organisasie te funksioneer moet
die werknemer se vaardighede, bevoegdhede en motivering om die werk te
verrig aan die vereistes van die pos voldoen. Carrell et al.(1995:11) postuleer
in die verband: “A mismatch may lead to poor performance, absenteeism,
turnover, and other problems.” Deur 'n posanalise te doen kan die spesifieke
vaardighede en bevoegdhede wat ‘n pos vereis bepaal word en kan ‘n
werknemer voorberei word op wat in die toekoms van hom verwag sal word.
Werknemers kan hulle op vordering in ‘n organisasie voorberei indien hulle

weet watter vaardighede en bevoegdhede vir 'n volgende pos vereis word.

Die produk van ‘n posanalise is die posbeskrywing wat vir elke pos saamgestel

word. Posbeskrywings word veral vir die volgende funksies gebruik:
e Wanneer nuwe werknemers gewerf word

e Wanneer nuwe werknemers ‘n oriénteringsprogram deurloop

e Wanneer werknemers opgelei word

e Wanneer poste ge€valueer word

e Wanneer werknemers se prestasie gemeet word

e Wanneer werknemers ‘n verandering in hul loopbaan wil maak

Volgens Mullin (1996:530) is posontwerp “...concerned with the relationship
between workers and the nature and content of jobs, and their task
function.” Die ontwerp dui aan hoe die werk verrig moet word en dit bepaal
die gevoelens wat die werknemer oor sy pos ontwikkel. Carrell et
al.(1995:212) verduidelik die resultaat van die funksie van die posontwerp in
terme van wat vir die studie van belang is, naamlik: “4 worker’s favorable
reaction to job design means greater accomplishment, greater job

satisfaction, less absenteeism, fewer grievances, and less turnover.” Wanneer
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die resultaat van die funksie met bogenoemde stelling van Carrell et
al.(1995:11), vergelyk word, is dit vir navorser duidelik dat wanneer 'n passing
gemaak word tussen ‘n werknemer en 'n spesifieke pos, daardie werknemer
meer sal bereik, meer genot sal put uit sy werk, minder afwesig sal wees,
minder griewe sal rig en langer vir die organisasie sal werk. Die terme wat

Carrell hier gebruik is dan ook die terme wat bedryfsmaatskaplikewerk in hul

diensleweringsveld gebruik.

Vir die funksie van loopbaanontwikkeling is die posontwerp baie noodsaaklik,
aangesien dit juis die verskillende aspekte soos hierbo genoem, aanspreek. Ook
die bedryfsmaatskaplike werker se werk in ‘n organisasie is om die aspekte aan
te spreek. Dit is vir navorser net logies dat die funksies ondersteunend tot
mekaar gebruik kan word om te verseker dat die werknemer nie net meer

produktief sal wees nie, maar ook dat die organisasie se doelwitte effektief

bereik sal word.

6.2 Werwing en keuring

Werwing is die proses waardeur ‘n organisasie gaan om applikante te bekom
om vakante poste in die organisasie te vul. Die applikante moet beskikbaar

wees en oor die nodige en toepaslike kwalifikasies beskik.

Die effektiwiteit van ‘n organisasie is athanklik van die effektiwiteit van die
werknemers van die organisasie. Die arbeidsmag waaruit ‘n organisasie se
werknemers bestaan beinvloed die uitsette wat dit lewer. Juis daarom is die

werwing van die regte personeel en die keuring van die personeel van kritieke

belang.

Personeelkeuring is die proses waardeur gekwalifiseerde individue wat

beskikbaar is, gekies word om ‘n spesifieke pos in ‘n organisasie te vul. Carrell
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et al. (1995:300) beskryf die proses soos volg: “The selection process involves
making a judgment - not about the applicant, but about the fit between this

person and this job.”

Die keuringsproses is een van die belangrikste funksies van die
personeelafdeling. Om die “regte” individu in diens te neem, kan beteken dat
die individu sy persoonlike loopbaandoelwitte sal bereik. Dit kan ook beteken

dat die organisasie voordeel sal trek uit die dienste van ‘n tevrede en

produktiewe werknemer.
6.3 Prestasiemeting, opleiding en ontwikkeling

Prestasiemeting is ‘n deurlopende bestuursproses. Tydens hierdie proses word
nie net die resultate van werknemers gemeet nie, maar ook hulle werkgedrag
word gemeet en bestuur. Die rede waarom organisasies werknemers se

prestasie meet is gesetel in twee doelstellings, naamlik ‘n evaluatiewe- en ‘n

ontwikkelings-doelstelling.

Die evaluatiewe doel van prestasiemeting sentreer rondom die vergoeding van
werknemers. Dit is waarom organisasies merietestelsels instel om te bepaal of
‘n werknemer ‘n verhoogde salaris of bonus kan ontvang vir die werk gedoen

binne 'n voorafbepaalde periode al dan nie.

Die ontwikkelingsdoelstelling met prestasiemeting sentreer om die
ontwikkeling van die werknemers se vaardighede en motivering om 'n
spesifieke taak te verrig. Carrell ef al.(1995:351) beskryf dié aspek soos volg:
“Developmental performance appraisal is mainly focused on giving
employees direction for future performance.” Prestasiemeting kan in
organisasies gebruik word om probleemwerknemers te identifiseer. Die

aanwending van dié funksie behoort met die loopbaanontwikkeling en
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bedryfsmaatskaplike werk geintegreer te word om deurlopend meer effektiewe

werknemers te ontwikkel.

Die resultate van ‘n prestasiemetingstelsel is veral belangrik vir die opleiding
en die ontwikkeling van werknemers. Dit is ‘n bekende feit dat werknemers
deurlopend tydens hul loopbane hul vaardighede en bevoegdhede moet aanvul
om by verandering aan te pas. Opleiding en ontwikkeling word as kernfunksies

beskou om aan die organisasie se strategiese en operasionele behoeftes aan

personeel te voorsien.

Die algemene doelstellings van opleiding en ontwikkeling is volgens Carrell et
al. (1995:401-402) die volgende:

e Verbeterde werkverrigting
e Opgradering van werknemers se vaardighede

Voorkoming van verouderde bestuurstegnieke

Oplossing van organisatoriese probleme
e Orientering van nuwe werknemers

Voorbereiding vir bevordering en opvolging

Die aanspreek van die behoefte aan persoonlike groei

Dit is vir navorser duidelik dat die groei van ‘n organisasie direk gekoppel is
aan die ontwikkeling van die organisasie se menslike hulpbronne. Dit is ook vir
navorser duidelik dat die groei en ontwikkeling van die menslike hulpbronne
die kerndoel van loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk as

funksie is en behoort te wees.
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6.4 Vergoedingsbestuur en gesondheid

‘n Verdere funksie van menslike hulpbronbestuur is om vas te stel wat die
vergoeding van werknemers in die organisasie moet wees. Die vergoeding wat
werknemers ontvang beinvloed hul produktiwiteit en geneentheid om by ‘n
spesifieke organisasie te werk en te bly. Die hoofdoel van die funksie is om

werknemers na die organisasie te lok en om hulle te behou.

Die gesondheid van werknemers is vir enige organisasie van die allergrootste
belang. Dit is vanuit hierdie funksie wat die hele konsep van
bedryfsmaatskaplike werk beslag gekry het. Dit is die gesonde werknemer wat

ook die produktiewe werknemer is.

Wat word met gesondheid in die werkplek bedoel? Die gesondheid van
werknemers verwys nie net na die geestesgesondheid van werknemers nie,

maar ook na die feit dat organisasies ‘n veilige werkomgewing moet kan

verskaf.

Aspekte wat deur die funksie van menslike hulpbronbestuur aangespreek word

is onder andere:
e Die hantering en voorkoming van stress in die werkplek

e Die hantering en voorkoming van uitbranding in die werk

Werknemerhulpprogramme

e Programme wat fisiese gesondheid sal bevorder

Veiligheidsprogramme om ongelukke te verminder en te voorkom

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



66

6.5 Werknemersverhoudinge

Alle organisasies ervaar van tyd tot tyd probleme met die produktiwiteit van
werknemers. Aangesien die probleem ‘n bestuursprobleem is, moet dit ook
deur bestuur aangespreek word. Dit is gewoonlik die funksie van die menslike
hulpbronbestuursafdeling om probleme rondom arbeidsverhoudinge te hanteer.
Die doel van die funksie is volgens Mullins (1996:646): “...employee relations
is concerned with the relationships between the policies and practices of the
organization and its staff, and the behavior of work groups.” Verskeie
organisasies het dan ook ‘n spesifieke eenheid met spesifieke deskundiges wat

met die probleme werk. Die rede daarvoor is dat daar gewoonlik met unies en

werknemerorganisasies onderhandel moet word.

Die aspekte wat die funksie hanteer kan saamgevat word in die volgende:
e Probleme met werkverrigting en produktiwiteit van werknemers

e Dissipline

¢ Dissiplinére ontslagte

e Griewe en klagtes van werknemers ten opsigte van aanstellings,

bevorderings en algemene werkomstandighede

In die hantering van bogemelde moet die organisasie nie net die wetlike
dimensie in gedagte hou nie, maar ook die gedragsdimensies. Mullins
(1996:648) verduidelik die verhouding tussen die bogemelde aan die hand van

die volgende figuur.
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Figuur 1: Werknemerverhoudinge (Mullins, 1996:648)

WETLIKE DIMENSIE

EFFEKTIEWE
WERKNEMERVERHOUDINGE

GEDRAGSDIMENSIE

Dié figuur toon die wisselwerking aan tussen die twee dimensies van die
funksie van menslike hulpbronbestuur. Dit dui volgens navorser weer eens op

die integrasie van die model van menslike hulpbronbestuur.

6.6 Samevatting

Die verskillende funksies van menslike hulpbronbestuur soos hierbo genoem
moet nie in isolasie van mekaar gesien word nie. Die funksies behoort
geintegreerd in ‘n organisasie aangewend te word om te verseker dat die
menslike hulpbronfunksie tot sy reg kom. Dit is ook belangrik om te let dat die
funksie van loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk deel uitmaak
van die gemelde funksies. Om dié funksies geintegreerd aan te bied beteken dat
hulle in 'n spesifieke verhouding tot mekaar staan en dat hulle interathanklik

van mekaar is.

Dit is so dat dié funksies in organisasies deur verskillende eenhede en/of
afdelings aangespreek word. Op grond van bogemelde meen navorser dat
loopbaanontwikkeling as funksie baie in gemeen het met die personeel

benutting-, opleidings- en ontwikkelingsfunksie van menslike hulpbronbestuur.
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Bedryfsmaatskaplike werk as funksie van menslike hulpbronbestuur het weer
baie in gemeen met die gesondheid van werknemers. Dit sou dus logies wees
om die funksies so te groepeer in ‘n organisasie en om 'n geintegreerde
menslike hulpbronbestuursisteem daar te stel om te verseker dat daar

effektiewe personeel in die organisasie is.
1

7  DIE KWALITEIT VAN WERKLEWE

Wergewers verwag van hul werknemers om hul werk noukeurig, akkuraat en
deeglik te doen, aldus Bailey (1990:79). Die kwaliteit van die werk dui aan hoe
goed die werk gedoen is. In ‘n vinnig veranderende werkomgewing kan dit
baie maklik gebeur dat die fokus net op produksie geplaas word en baie min op
die individu wat die werk doen. lealiteit van werklewe verwys volgens
Davies (1981:286) na “..the favorableness or unfavorableness of a job
environment for people.” Dieselfde skrywer noem dat die doel van kwaliteit

van werklewe is om die werk sO te ontwikkel dat dit uitnemendheid van

werknemers sowel as produksie verkry.

Middlemist et al.(1983:486) omskryf die konsep van kwaliteit van werklewe
soos volg: “..a process that enables organization members at all levels to
participate in shaping the organization’s work environment, methods, and
outcomes. Its goals are to enhance the organization’s effectiveness and
improve the quality of life at work for employees.” Wat die omskrywing veral
belangrik vir dié studie maak, is die feit dat die skrywers alle werknemers
insluit, dat die proses van deelneming van kardinale belang is, en dat dit op die

effektiwiteit van die werknemers en die organisasie fokus.

Die term effektiwiteit word deur Fitz-enz (1990:61) soos volg omskryf:
“Effectiveness is a matter of applying the right process, in the right way, with
the right people, at the right time, to yield the right output, which in turn
generates a meaningful impact.” Wanneer hierdie omskrywing met die
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doelstellings van beide bedryfsmaatskaplike werk en loopbaanontwikkeling
vergelyk word, blyk dit dat albei funksies die doelstellings van effektiwiteit

nastreef.

Carrell et al.(1995:31) verwys na die kwaliteit van werklewe soos volg: “This
term refers to the extent to which employees’ personal needs are met through
their work.” Bogemelde skrywers verwys na die feit dat organisasies die
werkomgewing so moet aanpas dat dit werknemers sal ondersteun in die werk
wat hulle doen, met die doel om maksimaal aan die behoeftes van beide die
organisasie en individu te voldoen. Volgens navorser is dit juis di€¢ argument

wat loopbaanontwikkeling so belangrik maak vir die probleemwerknemer.

Luthans, Hodgetts & Thompson (1987:324) verwys na die kwaliteit van
werklewe in terme van die inhoud en konteks van die werk. Die konteks van
die werk verwys na die omgewing waarin die werk gedoen word en die inhoud
neem die elemente van die taak wat gedoen moet word in ag. Die skrywers wys
daarop dat bestuur albei aspekte in ag moet neem om eerstens kwaliteit werk te

verseker, en tweedens ‘n hoogs gemotiveerde werkerskorps daar te stel om die

werk te doen.

Vir ‘n organisasie om aandag te skenk aan die kwaliteit van werklewe beteken
onder andere dat bestuur moet besef dat werknemers se gesondheid en
veiligheid belangrik is vir alle betrokkenes. Middlemist et al.(1983:489) stel dit
baie duidelik in hulle postulaat: “Dissatisfaction with jobs and frustration
with one’s work environment may create personal stress that leads to
physical and mental health problems and even to turnover and sabotage.” Dit
word van organisasies verwag om te doen wat nodig is om ‘n gesonde en

veilige werkomgewing verseker.
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Vir kwaliteit van werkleweprogramme om suksesvol te wees, word daar
volgens Middlemist ef al.(1983:492) verskeie vereistes gestel. Dié vereistes is
onder andere die volgende:

e Bestuur moet ‘n verbondenheid toon ten opsigte van die daarstelling van ‘n

oop en deelnemende styl van bestuur

Werknemers moet van geleenthede voorsien word om hul loopbane te
ontwikkel
e Toesighouers moet opgelei word om meer van ‘n deelnemende bestuurstyl

gebruik te maak

Vertroue en oop kommunikasie moet ontwikkel word deur status tussen
verskillende vlakke te verminder

o Werknemers moet gereelde terugvoering ontvang ten opsigte van hul
werkverrigting

Die doel van keuring moet wees om werknemers te keur wat gemotiveer kan

word om hul werk by uitnemendheid te doen

Die program moet geévalueer word om positiewe resultate te versterk en om

negatiewe resultate te verander

Die kwaliteit in werklewe is vir elke organisasie van belang, aangesien dit ‘n
bestuurstegniek is wat die probleme aanspreek wat die werkomgewing by
werknemers veroorsaak. Dit is van belang vir die studie aangesien die individu
se loopbaanontwikkeling direk met werkprobleme verband kan hou. Navorser
is van mening dat die kwaliteit van die werknemer se lewe direk beinvloed
word deur die beeld wat hy van homself het en die kwaliteit van sy werklewe
in die organisasie. Indien ‘n organisasie daarin kan slaag om die kwaliteit van
werklewe te verhoog, behoort die werknemer ‘n meer positiewe houding
teenoor sy werk te openbaar, wat ‘n direkte invloed op sy werkverrigting
behoort te hé. Dit is daarom dat Middlemist et al.(1983:511) die volgende

stelling maak: “Preretirement counselling, career counselling, and retraining
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programmes will likely be personnel activities that become important in this

regard.”
8 SLOTGEDAGTES

In hierdie hoofstuk is die konsep van personeelbestuur bespreek met die doel
om die plek en funksie van loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike

werk geintegreerd en in verhouding tot mekaar aan te dui.

'n Historiese oorsig van organisasie-ontwikkeling is verskaf. Uit dié gedeelte is
dit duidelik dat die ontwikkeling van organisasies toenemend op die mens in
die organisasie begin fokus het. Die menslike hulpbronbestuursbenadering het
so sy beslag gekry. Genoemde benadering fokus op die behoeftes van albei

partye in wisselwerking met mekaar om effektiwiteit in die organisasie te

verseker.

Die fundamentele kernkonsepte is bespreek wat die studie op 'm vaste
filosofiese grondslag plaas. Die redes waarom mense werk is in oénskou

geneem met die doel om beter begrip te ontwikkel vir die mens in sy werk.

Die doel en plek van loopbaanontwikkeling en bedryfsmaatskaplike werk binne
die menslike hulpbronbestuurstelsel is uitgespel. Die doel met die bespreking
sowel as die bespreking van die funksies van menslike hulpbronbestuur was
om die integrerende aard van die konsepte te verduidelik aan die hand van dit

wat vir die studie belangrik is.

Die laaste gedeelte oor die kwaliteit van werklewe wys duidelik die
verantwoordelikede uit met betrekking tot effektiewe

organisasiedoelwitbereiking.
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Dit is vir navorser duidelik dat die verskillende funksies van menslike
hulpbronbestuur geintegreerd deur ‘n organisasie aangebied moet word om te
verseker dat al die doelstellings van die funksies bereik sal word. Die
bespreking het ook aangedui dat die funksie van loopbaanontwikkeling en
bedryfsmaatskaplike werk mekaar, en ook die meeste ander funksies in
menslike hulpbronbestuur ondersteun. Die twee funksies vul mekaar aan en dit
is noodsaaklik vir ‘n organisasie om albei aan hul werknemers te bied. Hierdie
studie gaan egter op die loopbaanontwikkelingsproses fokus en dit sal

deurgaans met bedryfsmaatskaplike werk in verband gebring word.

-00o0-
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HOOFSTUK 3

BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK IN VERHOUDING TOT
LOOPBAANONTWIKKELING AS MENSLIKE
HULPBRONBESTUURSFUNKSIE

1 INLEIDING

Wanneer die historiese ontwikkeling van bedryfsmaatskaplike werk as funksie
van menslike hulpbronbestuur in oénskou geneem word, blyk dit dat bedryfs-
maatskaplike werk die afgelope tyd baie gegroei en verander het. Maatskappye
en groot staatsdepartemente het baie geld belé in die vestiging van
bedryfsmaatskaplike werk as funksie van menslike hulpbronbestuur. Die
belegging in die funksie is gedoen om lynbestuur te ondersteun in die hantering
van probleemwerknemers en werknemers met persoonlike probleme wat ‘n
invloed op hul werkverrigting het. Die veronderstelling is dat, indien die
werkgewer werknemers ondersteun in die hantering van hul probleme,

werknemers meer produktief behoort te wees.

Die sukses wat bedryfsmaatskaplike werk in die werkplek toon, word deur
verskeie wetenskaplikes in die veld bevraagteken, veral in die lig van die
moeilikheidsgraad van die vasstelling daarvan. In hierdie hoofstuk verskaf
navorser ‘n beperkte beskouing van die verhouding tussen bedryfsmaatskaplike
werk, werknemerhulpprogramme en loopbaanontwikkeling as hulpverlenings-

intervensie.

Die beginsels, kenmerke en funksies van bedryfsmaatskaplike werk word
aangedui, so ook bedryfsmaatskaplike werkers se ingesteldheid teenoor hul
werk en dit wat hulle vir die organisasie kan beteken in die uitvoering van ‘n
werknemerhulpprogram. Die integrasie van bedryfsmaatskaplike werk in die
werkplek in verhouding tot loopbaanontwikkeling die word pertinent aangedui.

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



74

In die laaste gedeelte word die veranderde werkomgewing aangespreek. Die
verandering in die werkomgewing vereis volgens navorser die ontwikkeling en
gebruik van ander en nuwe wyses van optrede deur bedryfsmaatskaplike

werkers.

2 BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK GEDEFINIEER

In die studie van Du Preez (1991:164-166) word bedryfsmaatskaplike werk deur
verskeie skrywers beskryf. Die skrywer stel egter nie in sy ondersoek 'n
oorkoepelende definisie of beskrywing voor nie. Navorser gebruik die
verwysings van Du Preez (1991:164-166) en dit wat in hoofstuk 1 aangebied is
en stel die onderstaande definisie voor vir bedryfsmaatskaplike werk in die

konteks van die studie.

Bedryfsmaatskaplike werk word deurentyd in die literatuur beskryf in
verhouding tot die beskrywing van maatskaplike werk in die praktyk. Die
verskillende omskrywings gebruik die funksies en take van maatskaplike werk
om bedryfsmaatskaplike werk te verduidelik. Du Preez (1991:166) verskaf vier
areas waarin bedryfsmaatskaplike werkers ‘n diens lewer en navorser stem nie
saam met die indeling nie. ‘n Definisie van dié konsep behoort die indelings in

te sluit.

Ter wille van beter begrip, en vir die doel van noukeurige beskrywing van die
term bedryfsmaatskaplike werk, word die verduideliking van Straussner
(1990:2) hier weer aangehaal: “A specialized field of Social Work practice
which addresses the human and social needs of the work community through
a variety of interventions which aim to foster optimal adaptation between
individuals and their environment.” Volgens navorser beskryf dié definisie al
die veranderlikes wat in bedryfsmaatskaplike werk voorkom en word dit deur

navorser verkies en wel om die volgende redes.
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Die definisie van Straussner hierbo maak dit duidelik dat bedryfsmaatskaplike
werk ‘n spesialiteitsgebied van maatskaplike werk in die algemeen is. Vir
navorser beteken dit dat bedryfsmaatskaplike werk as spesialiseringsgebied ‘n
spesifieke kennisbasis het wat dit van ander spesialiseringsgebiede onderskei.

Die volgende aspek wat die definisie aanhaal is dat menslike en maatskaplike
behoeftes deur bedryfsmaatskaplike werkers aangespreek word. Dit sluit aan by
die beginsel waarvolgens die totale mens in dienslewering aangespreek moet

word.

Die vierde aspek van die definisie is dat hulpverlening in die werksopset aan die
klient gelewer word. Akabas & Kurzman (1982:213) beskryf die
werkomgewing soos volg: “The world of work is viewed as a functional
community of work.” Die omgewing waarin die bedryfsmaatskaplike werker
diens lewer is funksioneel en is volgens navorser daarom beperkend en
voorskriftelik. Dit het te make met die werknemer in sy rol as werknemer en nie

met sy gesinsrol en/of ouerrol nie.

Laastens word die aspek van intervensie in die definisie genoem. Die skrywer
verwys na ‘n verskeidenheid intervensies en verduidelik vervolgens dat hulle
met ‘n doel aangewend word. Dit beteken vir navorser dat, nadat ‘n
probleemwerknemer geidentifiseer en die aanvanklike assessering gedoen is,
daar op ‘n spesifieke intervensie besluit moet word en dat dit dan doelbewus

toegepas moet word.

Die doel van die intervensie fokus op die aanpassing van die individu in sy werk
EN in die werkomgewing. Vir navorser beteken dit dat daar ‘n wisselwerking
tussen die individu en sy omgewing is, dat die intervensie fokus op die
verhouding wat daar tussen die individu en die omgewing bestaan, wat
uiteindelik moet lei na optimale funksionering van albei. Wanneer die kliént van
bedryfsmaatskaplike werk bespreek word, word dié aspek verder toegelig.
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3 BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK IN DIE WERKPLEK

Organisasies aanvaar bedryfsmaatskaplike werkers as deel van hul personeel
omdat dié kundiges spesialiste op die gebied van onder andere die volgende
areas is: “..the social worker then is able to build trust and make use of the
profession’s full repertoire of knowledge and skill - the key assets of which, in
the world of work, are its understanding of person and environment
interaction, its commitment to individual growth, and to social change.”
(Akabas, et al. 1982:198). Hierdie aanhaling plaas die fokus van die werk van
bedryfsmaatskaplike werkers op verandering, groei en kennis aangaande die
interaksie tussen werknemers in hul werkomgewing. Dit is veral laasgenoemde

aspek wat volgens navorser vir hierdie studie van belang is.

Du Preez (1991:175) haal aan uit Sobey se werk, waar die stelling gemaak word
dat bedryfsmaatskaplike werk aan vier vereistes moet voldoen om doeltreffend

te wees. Die vereistes word deur Sobey soos volg opgesom:
» Die diens wat gelewer word moet aan alle werknemers beskikbaar wees
e ‘n Ekologiese perspektief moet gehandhaaf word

e Daar moet °‘n verskeidenheid intervensies beskikbaar wees waarmee
werknemers gehelp kan word

e Senior bestuur moet, as invloedryke rolspelers in die organisasie,

bedryfmaatskaplike werk ondersteun

Bogemelde vereistes moet in ag geneem word wanneer die funksies en take van
bedryfsmaatskaplike = werkers in verhouding tot die gebruik van

werknemerhulpprogramme aangebied word.

Die werk van bedryfsmaatskaplike werkers moet geintegreerd in die organisasie
toegepas word. Navorser stem saam met De Jager (1997:31) se omskrywing van

die term geintegreerd, naamlik: “ ‘n Geintegreerde benadering, dit wil sé om
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verskillende teoretiese denkrigtings selektief aan te wend deur inhoude te
verwerk en by reeds bestaande verwysingsraamwerke aan te pas en saam met
geselekteerde kennis uit navorsing en praktykervaring in ‘n spesifieke
verwysingsraamwerk te integreer.” Die bestuur en/of aanwending van
bedryfsmaatskaplike werkers in die werkplek geskied op die volgende twee

wyses.

Die eerste identifiseerbare wyse is wanneer bedryfsmaatskaplike werkers deel is
van ‘n geslote struktuur, wat beteken dat hulle ander bedryfsmaatskaplike

[

werkers in  ‘n organisasie bestuur en ondersteun in ‘n unieke
bedryfsmaatskaplike werk sisteem. Die Suid-Afrikaanse Polisiediens is ‘n
tipiese voorbeeld van so ‘n organisasie. Die werk wat die bedryfsmaatskaplike
werkers lewer is maatskaplik van aard en verwysing geskied na ander
hulpprofessies wanneer dit nodig blyk. ‘n Verdere kenmerk van so ‘n
organisasiestruktuur is dat ander hulpprofessies ook elkeen ‘n unieke geslote
eenheid vorm. Elke professie het ‘n eie, baie spesifieke en afgebakende domein.
Vergelyk die navorsing wat Schoeman (1996:43-75) ten opsigte van die rol van

die maatskaplike werker in die Suid-Afrikaanse Polisiediens gedoen het.

Tweedens kan bedryfsmaatskaplike werkers as deel van ‘n organisasie bestuur
word waarvan ander hulpprofessies ook deel is. Dit verwys na ‘n organisasie
wat verskillende hulpprofessies in een organisatoriese struktuur plaas. In so ‘n
struktuur word interdissiplinér van die verskillende professies gebruik gemaak
en werknemers word nie na ander eenhede verwys nie. ‘n Tipiese voorbeeld van
so ‘n organisasiestruktuur is die Sentrum vir Persoonsontwikkeling van die
Kamer van Mynwese (navorser was 'n werknemer van die organisasie). Dié
organisasie plaas bedryfsmaatskaplike werkers, sielkundiges, psigiaters en
psigiatriese verpleegsters in een eenheid. ‘n Multidissiplinére diens word dus as
eenstopdiens  aan  werknemers  gelewer en  kan  vanuit  die

werknemerhulpprogrambenadering gelewer word.
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Bartlett  (1961:12)  verduidelik bogenoemde twee wyses waarop
bedryfsmaatskaplike werkers bestuur word so: “..sometimes they are given in
agencies that operate under social work auspices, sometimes in agencies
under other auspices.” Schoeman (1996: 43-57) beskryf bedryfsmaatskaplike
werk in die Suid-Afrikaanse Polisiediens in detail en onderskryf die

multidissiplinére aard van dié diens.

Navorser is van mening dat ‘n beter diens aan werknemers gelewer kan word
wanneer dit vanuit een multidissiplinére omgewing gedoen word. Dit maak ook
finansiéle sin aangesien afsonderlike eenhede tot onnodige duplisering kan lei.
Dit is ook in dié omgewing dat navorser van mening is dat
loopbaanontwikkeling deur ‘n spesifieke deskundige gelewer kan word. Du
Plessis aangehaal in McKendrick (1990:219), beskryf die wyse van aanwending
in ‘n model van “multi-level conceptual framework.” Dieselfde skrywer
(1990:213) Dbeskryf die aard van die diens wat onder andere deur
werknemerhulpprogramme gelewer word soos volg: "EAPs do not exist in a
vacuum: they are influenced by organizational context and are able to
influence the organization. The repertoire of interventions within the ambit of
the EAP has to be responsive to a wide range of the causes of the problems
which may make new demands beyond the traditional responses of
counselling.” Die aanhaling dui die aard van die diens wat as funksie van
werknemerhulpprogramme gelewer moet word duidelik aan. Dit is vanuit
hierdie omgewing dat navorser van mening is dat loopbaanontwikkeling as

intervensie bygevoeg kan word.

Die konsep van werknemerhulpprogramme word kortliks in die volgende
subhoof hanteer om die fokus van die studie in konteks met

bedryfsmaatskaplike werk en loopbaanontwikkeling te plaas.
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3.1 Werknemerhulpprogramme

Die “EAP Association” (1998) beskryf werknemerhulpprogramme soos volg:
“An Employee Assistance Program (EAP) is a worksite-based program
designed to assist in the identification resolution of productivity problems
associated with employees impaired by personnal concerns, including, but not
limited to, health, marital, family, financial, alcohol, drug, legal, emotional,
stress, or other personal concerns which may adversely affect employee job
performance.” Hiervolgens word werknemerhulpprogramme beskryf as
“worksite-based” en dié verwys na die plek waar die hulpverlening verskaf

word.

Die beskrywing dui aan wat die werknemerhulpprogram-praktisyn doen
wanneer daar verwys word na die identifisering van die probleemwerknemer en
die oplos van die probleem wat produksie beinvloed. Die omvang van die hulp
van tradisionele werknemerhulpprogramme sluit onder andere die volgende in:
“Employee Assistance Programs (EAPs) to help employees overcome
problems that may interfere with their work, including alcohol and other drug
use, other health issues, as well as personal, marital, family, legal, and
financial problems.” Aldus die “The Employee Assistance Professionals
Association” (1992).

Die bogemelde beskrywing dui die soort probleme wat aangespreek word aan.
Soos die “EAP Association” (1998) sluit die EAPA South African Chapter
(1999: 4) se definisie egter die volgende belangrike aspek in wanneer soos volg
na die fokus area van werknemerhulpprogramme verwys word: “... resolution
of productivity problems associated with employees impaired by personal
concerns but not limited to: ...” (Die tradisionele probleemareas word dan
aangehaal.) Die belangrikheid van die aspek van die definisie vir dié studie is
die feit dat die funksie van werknemerhulpprogramme nie beperk word tot die

tradisionele probleemareas nie.
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Vir navorser is die verwysing na “personal concerns” baie wyd gestel en kan
dit enige aspek insluit wat ‘n invloed het op die individu wat nie volle produksie
lewer nie. Navorser is van mening dat ook die loopbaanontwikkeling van

werknemers by die beskrywing ingesluit kan word.

Onder die term produksie verstaan navorser ook die lewering van ‘n diens in

organisasies wat op dienslewering eerder as op ‘n produk fokus.

In die werk van Terblanche (1988:23-27) is ‘n uitgebreide analise van
werknemerhulpprogramme gedoen en beskryf die skrywer dit uiteindelik soos
volg: “ ‘n Werknemerhulpprogram word beskou as ‘n gestruktureerde
program waarvolgens hulp aan ‘n werknemer - wat persoonlike probleme
ondervind - verleen word, waardeur sy produktiwiteit verhoog en
maatskaplike funksionering bevorder word.” Die aanhaling sluit by
eersgenoemde definisie aan en fokus op hulp wat aan die werknemer gelewer
word. Dié hulp word gestruktureerd gelewer en dit spreek persoonlike probleme
van werknemers aan met die doel om beide produktiwiteit en die algemene
maatskaplike funksionering van werknemers te verhoog. Dieselfde sentimente
word deur “The Employee Assistance Professionals Association” (1992)
gehuldig, naamlik: “The underlying assumption of EAPs is that help for
employees will reduce turnover and enable them to resume effective work
performance.” Navorser vereenselwig hom met die definisie en gebruik dit net

so vir die studie.

Om die werknemerhulpprogrambenadering vir die doel van die studie in
konteks te plaas is dit noodsaaklik om dit te integreer met die diens wat ‘n
bedryfsmaatskaplike werker in ‘n organisasie kan lewer. Volgens Terblanche
(1988:353-356) bestaan daar onduidelikheid ten opsigte van die verhouding
tussen werknemerhulpprogrampraktisyns en bedryfsmaatskaplike werkers. Die
skrywer kom tot die slotsom dat werk wat deur bedryfsmaatskaplikewerers

gedoen word grootliks pro-aktief of ontwikkelend van aard is.
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Werknemerhulpprogramme is daarenteen hoofsaaklik reaktief van aard. Die
skrywer beweer verder dat bedryfsmaatskaplike werk ‘n veel wyer fokus het as

werknemerhulpprogramme.

Volgens navorser is dit belangrik om wat “The Employee Assistance
Professionals Association” (1992) van werknemerhulpprogramme sé in
oénskou te neem wanneer die vereniging die eienskappe van
werknemerhulpprogramme soos volg aanhaal: “An important characteristic of
EAPs is an emphasis upon constructive rather than punitive treatment of
employees ...”. Die kunstruktiewe fokus van die intervensie verwys volgens

navorser na groei en ontwikkeling in die lewe van die werknemer.

Navorser stem saam met die verskil tussen werknemerhulpprogrampraktisyns
en bedryfsmaatskaplike werkers soos wat Terblanche aandui en beskou die
verhouding tussen werknemerhulpprogramme en bedryfsmaatskaplike werk as
noodsaaklik, verskillend en onderling ondersteunend tot mekaar.
Werknemerhulpprogramme lewer  konsrtuktiewe hulp aan die
probleemwerknemer om onderprestasie teen te werk en kan voorkomend

aangewend word.

Die “EAP Association” (1998) verskaf die volgende redes waarom werkgewers

werknemerhulpprogramme nodig het:

1 “Because of substance abuse

2 Because of untreated depression and other mental health issues in the
employed

3 Because of violence in the workplace

4 Because of a culturally diverse work force

5 Because of work and family issues”
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Hulp wat werknemers van die werknemerhulpprogram ontvang behoort nie net
die probleem op te los nie, maar moet konstruktief wees en moet poog om

probleme wat in die werkomgewing kan ontstaan te voorkom.

Om die verhouding tussen loopbaanbeplanning as hulpbron van
werknemerhulpprogramme duidelik te stel is dit noodsaaklik dat die spesifieke
kenmerke van werknemerhulpprogramme aangedui word. Dit word gedoen aan
die hand van Terblanche (1988:355 & 356):

“Werknemerhulpprogramme ...

» Lewer dienste uitsluitlik op ‘n sekondére en tersiére voorkomingsviak...;

o tersiére voorkomingsdiens word slegs gelewer deur programpersoneel wat

volgens die interne model werk ...;
* diens is multidissiplinér van aard;

o fokus op hulpverlening aan die individuele probleemwerknemer ten einde
sy produktiwiteit en maatskaplike funksionering te herstel;

 dienslewering is nie op die gemeenskap gerig nie;
o werk hoofsaaklik volgens die sisteembenadering met die werksituasie as

belangrikste sisteem;
* professionele opleiding nie ‘n vereiste nie;
* volg ‘n meer gestruktureerde werkwyse, ...;
* vorm nie deel van ‘n spesifieke professie nie; maar

* is waarskynlik ‘n meer aanvaarde konsep vir die bedryf, ...”

Indien bogemelde kenmerke met di€ van loopbaanontwikkeling vergelyk word,
plaas dit volgens navorser loopbaanontwikkeling in ‘n organisasie in konteks
met die studie. Dit is ook noodsaaklik dat die kenmerke van
loopbaanontwikkeling verduidelik word in die konteks van die doelstellings van
werknemerhulpprogramme per se. Die kenmerke van loopbaanontwikkeling

word later in die studie in detail bespreek.
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Die verband tussen werknemerhulpprogramme en loopbaanontwikkeling word
verder duidelik wanneer die toepassingswaarde van werknemerhulpprogramme
in oénskou geneem word. Die Universiteit van Memphis se operasionele
prosedures beskryf onder andere die volgende gebruik/aanwending van hul
werknemerhulpprogram, (Www.eap.com.au/):

* Alle werknemers kan van die program gebruik maak

o  Werknemers kan direk van die program gebruik maak, dit wil sé deur dit self
te raadpleeg, of kan deur hul toesighouer vir hulpverlening verwys word

» Die aspek van vertroulikheid is ‘n kernbeginsel van die program

o Werknemerhulpprogramme fokus op produksie en op die teenwoordigheid
van werknemers by die werk
o Die hulp wat werknemerhulpprogramme bied word vrywillig aan

werknemers gelewer

Indien  bogemelde kenmerke van  werknemerhulpprogramme  met
loopbaanontwikkeling vergelyk word, kom die twee funksies punt vir punt

ooreen. In hierdie studie sal die ooreenstemming duidelik blyk namate die

studie vorder.

3.1.1 Doelstellings en funksies van werknemerhulpprogramme

Die doelstellings van werknemerhulpprogramme kan volgens Terblanche
(1988:81) opgesom word in twee oorhoofse doelstellings.

» Die eerste oorhoofse doelstelling is dat werknemerhulpprogramme
verhoogde produktiwiteit van werknemers moet verseker. Die doelstelling

fokus op die individuele werknemer en word in belang van die werkgewer

gedoen.
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* Die tweede doelstelling is dat werknemerhulpprogramme moet verseker dat
werknemers maatskaplike, sielkundige en psigiatriese probleme oplos en
voorkom ten einde die werknemer ‘n gesonde sosiale en werkende wese te

maak.

Bogemelde doelstellings integreer volgens Terblanche (1988:81) die
winsmotief, wat deur die eerste doelstelling omskryf word, en hulp aan
werknemers met ‘n humanitére grondslag, wat deur die tweede doelstelling
omskryf ~ word.  Chiabotta  (1987:105)  beskryf die doel van
werknemerhulpprogramme soos volg: “In the final analysis, the EAP is a
vehicle or mechanism by which the employee is given the chance and
assistance to return to full productivity.” Dit is noodsaaklik om te let dat die
skrywer werknemerhulpprogramme as 'n "vehicle” beskryf. Navorser verstaan
onder die bespreking dat dit 'n middel tot 'n doel is en nie n doel op sigself nie.
Om die verhouding tussen bedryfsmaatskaplike werk en
werknemerhulpprogramme te verstaan is dit van kardinale belang om die
laasgenoemde konsep te begryp. Bedryfsmaatskaplike werkers maak van
werknemerhulpprogramme gebruik in hul werk met werknemers.

Navorser is van mening dat die funksies van werknemerhulpprogramme te alle
tye aan die doelstellings soos hierbo gemeld moet beantwoord. Alhoewel
werknemerhulpprogramme in verskillende modelle in organisasies aangewend
kan word, behoort die funksies dieselfde te wees aangesien die doelstellings

dieselfde is.

Terblanche  (1988:86-123)  verskaf die  volgende  funksies van

werknemerhulpprogramme:

» “Identifisering van probleemwerknemers
» Assessering, verwysing en opvolging

* Behandeling”
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Die funsies soos Terblanche verskaf sluit aan by dié wat die “Employee
Assistance Professionals Association” (1992) verskaf, naamlik: “The services
that EAPs offer include crisis intervention, assessment and referral, short-
term problem resolution, monitoring and follow-up, supervisor/union
representative training and consulfation, organizational consultation,

program promotion, and education.”

Navorser is van mening dat die toepassing van die loopbaanontwikkelings-
intervensie binne die funksies soos hierbo aangehaal toegevoeg kan word. Die
loopbaanontwikkelingsintervensie is ‘n verdere hulpmiddel en dien as hulpbron
waarheen werknemers met loopbaanprobleme verwys kan word. Die
werknemerhulpprogram word dus as middel gebruik om by die doel van

loopbaanontwikkeling uit te kom.

Terblanche (1988:430) het deur navorsing onder andere vasgestel wat die
moontlike faktore is wat onderliggend veroorsakend kan wees tot onderprestasie
in die werksituasie. Die respondente het “foutiewe plasings as die tweede
grootste oorsaak van hul onderprestasie beskou...”. Dit ondersteun nie net
navorser se ervaring soos beskryf in hoofstuk 1 nie, maar ook die doelstelling en

uiteindelik die toepassing van dié studie.

In die werk van die “Employee Assistance Professionals Association” (1992)
word die veranderde omgewing van werknemerhulpprogramme aangespreek en
word daar soos volg daarna verwys: “Programs to promote wellness are
becoming more and more common in the workplace. Wellness programs are
generally described as efforts to maintain good health by changing destructive
habits and having people take greater responsibility for the state of their
health. Employers have come to realize the importance of educating people
about the health effects of alcohol and other drug use, stress, poor eating
habits, and other controllable aspects of their lifestyles. The idea behind

corporate wellness programs is to prevent problems from occurring and not
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having to treat problems after they have occurred.” Die voorkomende fokus

kom hier duidelik na vore.
3.1.2 Verantwoordelike rolspelers

In die toepassing van werknemerhulpprogramme in ‘n organisasie is daar
verskeie rolspelers (stakeholders) wat spesifieke verantwoordelikhede in die
totale proses moet neem. Ter wille van beter begrip sal die verskillende
rolspelers kortliks bespreek word. Dit is nie belangrik vir die studie om elkeen
se take in detail te bespreek nie, aangesien net die loopbaanontwikkelingstaak in

perspektief geplaas word.

Die onderlinge afhanklikheid van die verskillende rolspelers wat deur
Terblanche (1988:291) aangehaal word, word deur navorser as ‘n
multidissiplinére interafhanklikheid beskou en die sukses van die toepassing van
die werknemerhulpprogram is hiervan afhanklik. Die onderstaande vier
rolspelers word volgens Terblanche (1988:293-302) tradisioneel in die

werknemerhulpprogram aangetref:

» “Die verwysingsagent

» Die werknemerhulpprogramkonsultant
* Die opleier

* Die terapeut”
‘n Kort beskrywing van elke rolspeler sal vir duidelikheidshalwe verskaf word.
3.1.2.1 Die verwysingsagent

Die verwysingsagent is daardie rolspeler wat die werknemer ondersteun in die

identifisering van die probleem en die verwysing na relevante en toepaslike
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hulpbronne. Daar word veronderstel dat die verwysingsagent deeglike kennis
van sowel interne as eksterne hulpbronne moet hé. In die werk van Chiabotta
(1987:105) word die probleem ten opsigte van werknemerhulpprogramme soos
volg geidentifiseer: “One of the biggest problems with EAPs is getting
employees into them.” Die taak van die verwysingsagent is juis om genoemde

probleem deurentyd aan te spreek.
3.1.2.2 Die werknemerhulpprogramkonsultant

Die werknemerhulpprogramkonsultant of -praktisyn is daardie persoon wat die
diens na die toesighouer en werknemer neem. Die diens kan intern of ekstern in
die organisasie gelewer word. Die Suid-Afrikaanse Polisiediens het verskeie
interne bronne wat dié diens kan lewer, onder andere die dienste van
bedryfsmaatskaplike werkers. Terblanche (1988:300) verwys so na die
verantwoordelikheid van die werknemerhulpprogramkonsultant: “..dat die
konsultant in staat moet wees tot dienslewering oor ‘n breé spekirum en dat
hierdie verskillende take veral eise stel in terme van kommunikasie- en

interpersoonlike vaardighede.”

Die sukses van die hulpverleningsproses is direk afhanklik van die mate waartoe
dié kundige die beskikbare hulpbronne in die organisasie en in die eksterne
omgewing van die werknemer ken en gebruik. Loopbaanontwikkeling is een

van dié hulpbronne.
3.1.2.3 Die opleier

Die opleier in werknemerhulpprogramme se taak is uitsluitlik ingestel op die
“...beskikbaarstelling van meer kennis en vaardighede volgens die beginsels
van die werknemerhulpprogram” (Terblanche, 1988:300). Die opleiding word
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deurgaans binne die raamwerk van werknemerhulpprogramme aan toesighouers

en werknemers verskaf.

3.1.24 Die terapeut

Die terapeut kan ‘n interne en/of eksterne rolspeler wees. Navorser is van
mening dat dié rol ook ander deskundiges soos byvoorbeeld personeel
praktisyns kan insluit, veral wanneer hulle ‘n professionele diens aan die

werknemer kan lewer en oor toepaslike opleiding beskik.

In die studie van Terblanche (1988:303) word Phillips & Older (1985:25) soos
volg ten opsigte van die taak van die terapeut aangehaal “ as synde een van
‘..problem assessment and/or diagnosis, counselling and treatment, refer (in
some cases), follow-up and feedback.” ” Navorser bepleit dus ‘n wye
omskrywing van die terapeut om ook ander hulpverleners in te sluit. Navorser
glo dat die loopbaanontwikkelingsintervensie deur personeelpraktisyns gelewer
kan word aangesien die loopbaanontwikkelingsproses presies soos hierbo
aangehaal hanteer word. Die loopbaanontwikkelingsproses is nie soseer
terapeuties van aard nie, maar ondersteun die beradingskonsep wat deel van
loopbaanontwikkeling is. Vergelyk die aanhaling van Crites in Zunker (1990:15
& 16) op bladsy 7, hoofstuk 1 van die studie.

Myers (1984:13) verwys soos volg na die aanwending van die terapeut:

“Counselors may perform actual professional counseling or they may only

assess employee problems and refer them to service treatment providers.”

Navorser stem saam met Terblanche (1988:303) wanneer hy noem dat dié
deskundiges formele opleiding ten opsigte van die hulpverlening moet ontvang.
Die werknemerhulpprogram as interne hulp vir werknemers moet professioneel

toegepas word. Ten opsigte van die wyse waarop werknemerhulpprogramme in

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



89

‘n organisasie gevestig behoort te word, stem navorser saam met Dr. Veronica

Havassy (1996) wat die volgende genoem het tydens die 103% jaarlikse

konferensie van die Internasionale Assosiasie van Polisiehoofde: “The program

is dealing (with the rogue cop) from both a bottom up and a top down.” Die

aanhaling verwys onder andere na die betrokkenheid van senior bestuur, die

toesighouer en die werknemer in die herstelprogram in die toepassing van

werknemerhulpprogramme.

Die waarde van weknemerhulpprogramme is volgens die “EAP Association™

(1998) die volgende:

* ‘n Vermindering van ongevalle en ongelukke by die werk

» ‘n Voordeel wat in monitére waarde uitgedruk kan word, aangesien minder

« werwing en opleiding gedoen word (Dié aspek verwys na die regte plasing
en toepaslike opleiding van werknemers)

e ‘n Vermindering van mediese onkostes vir die organisasie en werknemers

* ‘n Vermindering van werknemers wat afwesig is van hul werk

Wanneer die waardes van werknemerhulpprogramme met dié van
loopbaanontwikkeling vergelyk word, is dit weer eens opmerklik hoe dit

ooreenstem.

Om die waarde van loopbaanontwikkeling as hulpmiddel van
werknemerhulpprogramme te begryp, moet die taak en plek van die
bedryfsmaatskaplike werker duidelik gestel word.

3.3 Die take van bedryfsmaatskaplike werkers

Du Preez (1991:175) verduidelik dat die werk van bedryfsmaatskaplike werkers
in twee bre¢ kategori€ verdeel kan word. Die eerste kategorie is die direkte
funksies waarvoor bedryfsmaatskaplike werkers verantwoordelikheid moet
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aanvaar. Dié funksies is onder andere berading, advisering van
gemeenskapshulpbronne, opleiding van lynpersoneel om verandering in
werkproduksie te bepaal, en ontwikkeling van bestuursinligting om hul werk te
regverdig, Akabas et al. (1982:201).

Die bedryfsmaatskaplike werkers het nie net ‘n direkte funksie of
korttermyntake nie, maar ook langtermyntake. Akabas et al.(1982:201) beskryf
dié take en noem onder andere die volgende:

e Die ontwikkeling van ‘n plan om toekomstige bemanning (manm’ng)’ van

die organisasie te bewerkstellig met hulp van direkte programuitvoering

e Om met bestuur te konsulteer ten opsigte van die menslike

hulpbronbestuursbeleid van die organisasie

e« Om te help met die vestiging van programme wat fokus op gesondheid,

welsyn, rekreasie en die ontwikkeling van werknemers

e Om bestuur by te staan in die administrering van die voordele wat die

organisasie tot die beskikking van hul werknemers stel

* Om korporatiewe advies te verskaf ten opsigte van enige wetgewing wat op
hul gebied van toepassing is en wat veral in die werkplek toegepas kan en

moet word

Die langtermyntake van bedryfsmaatskaplike werkers plaas volgens navorser
die klem op die ontwikkeling van ‘n gesonde werknemer en dit is die taak en
funksie van bedryfsmaatskaplike werkers om bestuur te ondersteun in dié taak.
Schoeman (1996:22) verwys so daarna: “Die personeelmaatskapklike werker is
dus ook gemoeid met ontwikkeling op ander terreine in die organisasie.” Du
Plessis (1994:31) beskryf die ontwikkelingsrol soos volg: “Social Workers

should therefore be interested in the role of work and the workplace in human

! Eie vertaling.
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development since both play central roles in adult functioning and family
life.”

Du Plessis (1994:28) verduidelik die werk van bedryfsmaatskaplike werkers as
primér en sekondér. Sy beskryf die primére werk van bedryfsmaatskaplike
werkers soos volg: “..social work is the primary function.” Die sekondére

aspek verwys na die omgewing waarin die werk gedoen word. Du Plessis is van
n

£

mening dat maatskaplike werk net een professie in die organisasie is -
professie waarvan die spesifieke doel verskil van dié van die ander werknemers

in die organisasie.

Bedryfsmaatskaplike werkers in organisasies is van bestuur afhanklik vir hul
sanksie, aangesien hulle onder die toesig en beheer van bestuur werk. Die debat
oor die werk van bedryfsmaatskaplike werkers wat ‘n verantwoordelikheid het
teenoor werknemers en die organisasie wat hulle in diens neem terwyl hulle self
werknemers is, is beslis nog nie opgelos nie. Akabas et al. (1982:205) stel dit so:
“Rarely is a social worker in contact with auspices in which power is so

inherent.”

Du Plessis (1994:73) bespreek die taak van bedryfsmaatskaplike werkers aan
die hand van verskeie kontinuums. Navorser stem met die skrywer saam oor die
multidimensionele praktykgerigte fokus van die Ontwikkeling/Voorkoming/
Herstelling/Rehabilitasie kontinuum. ‘n Diagrammatiese voorstelling van die

kontinuum word in figuur 2 verskaf.
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Figuur 2: Kontinuum van multi-dimensionele praktykgerigte fokus

Volgens hierdie figuur fokus die rehabilitasiegedeelte op chroniese behoeftes en
probleme. Die ontwikkelingsgedeelte fokus op die verbetering van die
werklewe van werknemers. Die rol van bedryfsmaatskaplike werkers word
gekenmerk deur: “..(a) need to have a work and workplace perspective, ...”
(Du Plessis, 1994:73). Die dienste word dwarsoor die kontinuum gelewer en
fokus op die voorkoming van probleme. Du Plessis (1994:171) beskryf dié
benadering soos volg: “.. the orientation of intervention should be

preventative, promotive and developmental as well as therapeutic and

ameliorative.”

Op grond van gesprekvoering met polisichoofde beskryf Havassy (1996) die
aanvanklike diens aan werknemers soos volg: “..our first intervention here is
going to be a positive sort of intervention. We’re going to look in terms of
suggesting counseling, dealing with training options and reassignment
options.” Die berading waarna die spreker verwys word direk aan

werknemerhulpprogramme gekoppel.
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Dit is noodsaaklik dat loopbaanbeplanning as intervensie met bogemelde
kontinuum geintegreer word. Volgens navorser is die loopbaanbeplannings-
intervensie voorkomend van aard. Dit kan aan werknemers gelewer word wat
werkverwante maatskaplike probleme ondervind. Die voorkomende waarde is
daarin geleé dat verdere maatskaplike probleme voorkom kan word. Die
loopbaanbeplanningsintervensie kan ook oor die algemeen as voorkomend
aangewend word wanneer werknemers in intervensies betrek word om te
voorkom dat hulle maatskaplike probleme in die werkplek ontwikkel.

3.4 Die “kliént” van bedryfsmaatskaplike werkers

Die teikenpopulasie wat bedryfsmaatskaplike werkers in die werkplek bedien,
kan na aanleiding van Akabas et al. (1982:205) se studie in drie groepe verdeel
word.

o Werknemers wat ‘n spesifieke funksie in die organisasie vervul en wat hulp
nodig het met hul funksionering. Dit is die sogenoemde probleem-
werknemers.

o Werknemers wat hulp nodig het met probleme om hulle in staat te stel om

deel te wees van die algemene arbeidsmag.

* Werknemers wat verwys word vir hulp met probleme wat hul algemene
welsyn beinvloed en wat veral hul volgehoue werkverrigting en deelname

aan werk kan beinvloed.

Die indeling van Akabas is baie wyd gestel en dit laat vir bedryfsmaatskaplike
werkers baie ruimte in die bepaling en vasstelling van hul diensleweringsgebied.
Hierdie studie bespreek nie die kliént in detail nie, maar verwys na die
algemene riglyn wat verskaf word. Loopbaanontwikkeling as intervensie het
volgens navorser dieselfde kliénte. Aangesien die beskrywing van wie die kliént

van bedryfsmaatskaplike werk is, so wyd gestel is, kan werknemers wat
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probleme met hul loopbane ervaar ook onder dié indeling tel. Die stelling sal in

die volgende hoofstukke meer toegelig word.

Dit is egter belangrik om die probleem wat bedryfsmaatskaplike werkers ten
opsigte van die identifisering van hulle kliénte ervaar, aan te toon. Die
werknemer en die organisasie is albei kliénte van bedryfsmaatskaplike werkers.
Die bedryfsmaatskaplike werker is ook ‘n werknemer van die organisasie. As
werknemers van die organisasie is bedryfsmaatskaplike werkers afhanklik en

onder dieselfde verpligtinge as ander werknemers.

Die feit dat bedryfsmaatskaplike werkers dieselfde verpligtinge as ander
werknemers het en dat dieselfde reéls en prosedures op hulle van toepassing is,
maak die rol van bedryfsmaatskaplike werkers baie ingewikkeld. Du Preez
(1991:194) bespreek die dillemma onder die opskrif: “Integrasie van behoeftes
en belangstellings.” Navorser is van mening dat spesifieke verdere navorsing

ten opsigte van dié verhouding tot voordeel van die professie sal wees.

Bedryfsmaatskaplike werkers moet deurentyd bewus wees van hul spesifieke
verhouding tot hul kliénte en moet verseker dat hulle neutraal in hul
werkverrigting staan. Navorser is van mening dat die bedryfsmaatskaplike
werker die rol van ‘n interne konsultant moet vervul en dat die rol professioneel

in die werkplek uitgevoer moet word.

4 BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERK IN VERHOUDING TOT
LOOPBAANONTWIKKELING

Ten einde die studie in die konteks van die werk van bedryfsmaatskaplike
werkers te plaas is dit noodsaaklik om die onderliggende eienskappe wat
bedryfsmaatskaplike werk van maatskaplike werk in die praktyk onderskei, in
oénskou te neem. Die kenmerke word in verband met loopbaanontwikkeling as
funksie gebring. Dit wil sé dat die konsepte in verhouding tot mekaar gestel
word en nie teenoor mekaar nie. Akabas et al. (1982:213) verduidelik die konsep
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soos volg: “One need only look at the characteristics underlying program
development and service delivery in the industrial setting to know that this is,
indeed, a special arena for social work practice.” Navorser ondersteun dié
skrywers, veral gesien in die lig van die diensleweringsaspek. Dienslewering

aan die totale teikenpopulasie is moontlik aangesien alle werknemers as kliénte

kwalifiseer.

Akabas et al. (1982:215-221) bespreek dit wat bedryfsmaatskaplike werk met
maatskaplike werk in die praktyk in gemeen het, asook die uitstaande kenmerke
van bedryfsmaatskaplike werk. Die ooreenkomste met maatskaplike werk in die
praktyk sal na aanleiding van Akabas et al. genoem word en die ooreenkomste
met loopbaanontwikkeling sal ook aangedui word. Daarna word die uitstaande
kenmerke van bedryfsmaatskaplike werk genoem om dit vir doeleindes van dié

studie met loopbaanontwikkeling te integreer.

4.1 Bedryfsmaatskaplike werk: Ooreenkomste met maatskaplike werk in
die praktyk en loopbaanontwikkeling

In die skrywe van Akabas et al. word assessering aangehaal as ‘n ooreenkoms
tussen dié twee konsepte. Die assessering van individue, groepe, gemeenskappe
en organisasies word op dieselfde wyses hanteer om te bepaal watter intervensie
gevolg moet word. Cunningham (1994:73) verwys na assessering in
bedryfsmaatskaplike werk soos volg: “..the work environment may be having
a major impact on clients in ways that are significant for assessment.” In
loopbaanontwikkeling word daar ook van assessering gebruik gemaak om die
behoeftes te bepaal wat die ondersteuning aan die werknemer sal rig. Vergelyk
hoofstuk 5, punt 3.2.1.

Die tweede ooreenkoms is die diensleweringsaspek van die werk. Die
bedryfsmaatskaplike werker lewer tergelykertyd ‘n diens aan die werknemer en
aan die werkgewer. In die bedryfsmaatskaplike werk-milieu is die
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diensleweringsaspek uitgespel, maar vind dit egter in ‘n meer beperkte
omgewing as maatskaplike werk in die praktyk plaas. In loopbaanontwikkeling
staan die deskundige ook in ‘n diensleweringsrol aangesien die hulp
ondersteunend van aard is en dit die werknemer moet help met sy
besluitneming. In loopbaanontwikkeling word daar gestreef na 'n balans tussen

die werknemer se behoeftes en dié van die organisasie.

Die derde ooreenkoms fokus op die model van intervensie. Volgeris Akabas et
al. word die intervensiemodel van beide die bedryfsmaatskaplike werk en
maatskaplike werk-milieu gekenmerk deur kort responsiewe modelle van
intervensie. Alhoewel loopbaanontwikkeling ‘n aaneenlopende proses is, word
die intervensies van deskundiges ook gekenmerk deur kort intervensies waar die

toesighouer betrek word om die resultate te monitor en die proses verder te

bestuur.

Vierdens is die werkomgewing ideaal om selfhelpgroepe te gebruik as ‘n
primére of sekondére intervensiemetodiek. In maatskaplike werk in die praktyk
word gemeenskapsaksie, -beplanning en -ontwikkeling op dieselfde wyse
hanteer. Loopbaanontwikkeling maak gebruik van werkwinkels om werknemers

en hul toesighouers te ondersteun ten einde loopbaanontwikkeling te bevorder.

Beide bedryfsmaatskaplike werk en maatskaplike werk in die praktyk fokus
volgens Akabas et al.(1982:217) op die volgende: “..enhancing the client’s
ability to function more effectively in the critical arenas of life-work and

family.” Dié aanhaling verwys na die funksionering van kliénte in kritieke areas

in hul totale lewe. Die loopbaanontwikkelingsproses, soos later in die studie
bespreek, het dieselfde oogmerk met die bedoelde intervensie.

‘n Verdere ooreenkoms tussen die konsepte bedryfsmaatskaplike werk en

1

maatskaplike ~werk in die praktyk is dat albei ‘n  primére
voorkomingsintervensie het. Vergelyk Akabas et al.(1982:217) waar die
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skrywers die rede verskaf waarom dit noodsaaklik is dat bedryfsmaatskaplike
werk voorkomend optree. Die skrywers is die mening toegedaan dat dit die
volgende geleentheid skep: “.. that will prevent such workers from falling out
of the world of work.” Die stelling verwys volgens navorser na die versterking
van werknemers se gesinslewe om te verseker dat hulle nie hul werk verloor
nie. Loopbaanontwikkeling het as doel die ondersteuning van werknemers in die
ontwikkeling van hul loopbane om hul werkomstandighede te verbeter en om

sodoende die gesinslewe te versterk en om hul werk te behou.
4.2 Uitstaande kenmerke van bedryfsmaatskaplike werk

Die ooreenkomste tussen die konsepte van bedryfsmaatskaplike werk en
loopbaanontwikkeling word verder duidelik wanneer die kenmerke van

bedryfsmaatskaplike werk in o€nskou geneem word.

Akabas er al. (1982:218-220) noem ses uitstaande kenmerke.

e Bedryfsmaatskaplike werkers gee deurentyd aandag aan
organisasiebehoeftes en moet begrip toon vir die belangrikheid van
samewerking en ondersteuning tussen werknemers en toesighouers.

» Bedryfsmaatskaplike werkers skenk aandag aan: “.. production, efficiency,
and the ‘bottom line’ of profits in corporate settings...” Hulle werk
kenmerkend aan die ondersteuning van werknemers om waarde by te voeg

tot die organisasie se funksionering.

e Die hulp van bedryfsmaatskaplike werkers word in samewerking met
verskeie ander rolspelers verskaf en hulle werk dus nie in isolasie nie. Dié
rolspelers sluit die toesighouer en ander menslike

hulpbronbestuurdeskundiges in.

» Dit word van bedryfsmaatskaplike werkers verwag om begrip en kennis van
die organisasiewerkverrigting, beleid en doelstellings te hé. Hulle kan
sodoende vertroue en sanksie van werknemers en toesighouers verkry.
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e Bedryfsmaatskaplike werkers is betrokke by die opleiding van werknemers.
Dié betrokkenheid word as ‘n kernfunksie van bedryfsmaatskaplike werk

aangedui.

« Die laaste kenmerk van bedryfsmaatskaplike werk is dat
bedryfsmaatskaplike werkers in ‘n konsultasiefunksie tot hul Kliénte staan
met betrekking tot die voortsetting van hul intervensies. Navorser is van
mening dat bedryfsmaatskaplike =~ werkers 'n  inherente  interne

konsultasiefunksie in hul organisasies het.
4.3 Die uitstaande kenmerke van loopbaanontwikkeling

Loopbaanontwikkeling word in hoofstuk 4 kontekstueel bespreek. Dit beteken
dat die konsep in die konteks van die studie volledig verduidelik word en ook in
konteks van die verhouding met bedryfsmaatskaplike werk. Die uitstaande
kenmerke van loopbaanontwikkeling word opsommend volgens die bespreking

in hoofstuk 4 soos volg verskatf.

« Dit het die visie van ‘n verhoogde produktiwiteit van werknemers van ‘n
organisasie

« Dit ondersteun bestuur om personeelstelsels meer effektief te gebruik in die

plasing van werknemers
e Dit bevorder die aanwending van werknemer talent in ‘n organisasie
 Dit fokus op die verbetering van werkverrigting van werknemers
e Dit verminder die personeel omset van ‘n organisasie

e Werknemers word ondersteun om meer verantwoordelikheid te neem vir wat

met hul loopbane gebeur

« Dit ondersteun ‘n organisasie s€ beleid ten opsigte van regstellende aksies en

gelyke geleenthede
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5 DIE BEDRYFSMAATSKAPLIKE WERKER

Die gebruik van die hulp van bedryfsmaatskaplike werk is, soos beskryf, n
gedeelde verantwoordelikheid van die werknemer en die toesighouer. Die hulp
aan werknemers word inter-dissiplinér gelewer en die bedryfsmaatskaplike
werker kan as ‘n interne konsultant in enige stadium en op enige vlak in die
sisteem aangewend word. Akabas et al.(1982:216, 217) beskryf die fokus van
die werk van 'n bedryfsmaatskaplike werker soos volg: “.. emhancing the
client's ability to function more effectively in the critical arenas of life-work

and family.”

Die gebruik van ‘n deskundige kan deur die werknemer en/of die toesighouer
versoek word. Die toesighouer het die reg om die deskundige te nader wanneer
hy dit nodig ag. Die organisatoriese beleid kan ook van die deskundige verwag
om betrokke te raak sonder uitdruklike versoek van die werknemer en/of die
toesighouer. Dit gebeur volgens navorser veral wanneer probleme met die
werknemer ontstaan vanuit sy werk en werkverwante situasies. Dié aspek sluit
aan by die bedryfsmaatskaplike werk teorie met betrekking tot die verwysing
van werknemers na bedryfsmaatskaplike werkers, asook by die kenmerke van

werknemerhulpprogramme.

In die werk van Akabas et al. (1982:217) word na die kern van die werk van die
bedryfsmaatskaplike werker soos volg verwys: “There is an essential
preventative focus inherent in industrial social work practice.” Laasgenoemde
beteken dat die bedryfsmaatskaplike werker 'n repertoire van voorkomende
intervensies in sy werk moet kan toepas. Dit wil sé dat die bedryfsmaatskaplike
werker deskundige kennis moet hé van voorkomende aksies wanneer

werknemers verwys moet word.

Die betrokkenheid van die deskundige moet as ondersteunend beskou word in

die totale proses van personeelondersteuning en -ontwikkeling. Ten opsigte van
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die bedryfsmaatskaplike werker se rol binne werknemerhulpprogramme maak
Dickman, Challenger, Emener & Hutchinson (1988:459) die volgende
waardevolle bydrae: “.. the testing, referred for training and placement can be
necessary efforts in the total productivity of (a) nation.” Vir navorser dui dit
op die noodsaaklikheid van die hulp van dié professie in die werkplek.

In die studie wat Du Plessis (1994:219-222) van maatskaplike werk in die
werkplek gemaak het, het sy nege (9) beginsels ontwikkel en postuleer sy die
toepassing van die beginsels soos volg: “.. the rationale for the principles is
that, if they are adhered to, obstacles to macro practices are removed and
factors that promote such practices are introduced within the setting.” Die
toepassing van dié beginsels sal die werk van die bedryfsmaatskaplike werker in

die organisasie bevorder.

Die nege beginsels word volgens Du Plessis (1994:219-222) kortliks genoem.

1 Die aanvaarding van die bedryfsmaatskaplike werker as ‘n professionele
persoon (deskundige) binne die Menslike Hulpbronbestuursafdeling.

2 Die toeganklikheid van die bedryfsmaatskaplike werker vir werknemers
in die organisasie.

3 Die ondersteuning wat die bedryfsmaatskaplike werker van die bestuur
van die organisasie ontvang.

4 Professionele nuuskierigheid, groei en ondersteuning van die

bedryfsmaatskaplike werker.

5 Die buigsaamheid van die bedryfsmaatskaplike werker se professionele
metodologie en die aanwending van nuwe intervensies met veranderde
omstandighede.

6 Die vermoé€ van die bedryfsmaatskaplike werker om begrip te toon vir dit

wat in die totale organisasie plaasvind.

7 Die gedeelde verantwoordelikheid van die bedryfsmaatskaplike werker.
Die bedryfsmaatskaplike werker is verantwoordelik om die werknemer se
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probleme te hanteer en is aanspreeklik teenoor die organisasie vir eie en
die personeel se werkverrigting.

8 Die aard van die diens wat gelewer word. Die skrywer beskryf dit as ‘n
ekologies-gebaseerde diens. Die kern van die diens is die begrip daarvan
dat die probleem van die werknemer of in omgewings- of organisasie
verband kan wees.

9 Die resultaat van die diens wat gelewer word in die praktyk en ge€valueer
moet word met betrekking tot die insette wat gelewer is en die resultate

wat verkry is.

Die belangrikheid van bogemelde beginsels is daarin gele€ dat elkeen van die
bogemelde beginsels ook in die proses van loopbaanontwikkeling van
toepassing is en van toepassing behoort te wees. Dit beteken nie dat die
bedryfsmaatskaplike werker loopbaanontwikkeling moet doen nie, maar dat die
bedryfsmaatskaplike werker dieselfede doel met loopbaanontwikkeling as
hulpbron  kan  nastreef. @ Dit  koppel  volgens  navorser  die
loopbaanontwikkelingsproses direk met die proses van
werknemerhulpprogramme wat in ‘n organisasie deur bedryfsmaatskaplike

werkers toegepas kan word.

6 VERANDERDE WERKS- EN LEWENSOMGEWINGS

Cunningham  (1994:7) se beskrywing van die verandering in
bedryfsmaatskaplike werk is volgens navorser baie raak, aangesien sy die
aandag pertinent vestig op die feit dat die totale omgewing van
bedryfsmaatskaplike werk besig is om te verander: “.. foday more clients are
receiving service for other social, emotional, and relationship issues, problems
that do not reflect the same degree of severity as either the late-stage alcoholic
or the severely disturbed. These are more likely to be universal problems in
living that call for different techniques and models of assistance.” Verder

beweer die skrywer die volgende ten opsigte van die veranderde behoeftes van
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kliénte: “They (the clients) require different models of assessment and
different forms of intervention. These altered realities also require different
internal and external resource providers and different approaches to

employee orientation and supervisory training.”

Die fokus op die verandering kom vir navorser daarop neer dat werknemers nie
net volgens die ou metodes in bedryfsmaatskaplike werk hanteer wil word nie
en dat nuwe en ander intervensies ondersoek en gebruik moet word. Volgens
navorser spreek die loopbaanontwikkelingsproses ‘n nuwe en proaktiewe
werkwyse aan van hoe moontlike probleme by werknemers opgelos en/of

voorkom kan word.

Veranderings in die behoeftes en realiteite van die werknemer moet vir die
bedryfsmaatskaplike werker van die uiterste belang wees, aangesien dit die
professie se domein is en die voortbestaan daarvan sal verseker. Cunnigham
(1994:13) sien die verandering in die werkplek soos volg: “The changing
workplace is yet another opportunity to discover ways of operationalizing
basic values related to concern for the person-situation perspective as both
persons and their situational contexts experience a changing reality.” Ook dié
aanhaling ondersteun die studie ten opsigte van die veranderde aard van

werknemers se loopbane in ‘n werkomgewing wat gedurig verander.

As gevolg van dié veranderinge moet bedryfsmaatskaplike werkers nuwe en
ander intervensies ontwikkel en toepas. Die veranderde werkomgewing bied aan
bedryfsmaatskaplike werkers ‘n geleentheid om hul dienslewering aan
werknemers te verbeter. Op grond van bogemelde is navorser van mening dat
die toekoms van werknemers in die vorm van hul loopbaanontwikkeling ‘n
integrale deel van die intervensieproses van bedryfsmaatskaplike werkers in hul
werknemerhulpprogram-take behoort te wees. Die bedryfsmaatskaplike werker
en die loopbaanontwikkelings deskundige is albei deel van die multidissiplinére

span wat hulp aan die werknemer verskaf.
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7 SLOTOPMERKINGS

Bedryfsmaatskaplike werk as funksie in menslike hulpbronbestuur kan en het n
groot invloed uitgeoefen op die gesondheid en geestesgesondheid van
werknemers. Daar is organisasies wat die aanwending van bedryfsmaatskaplike
werkers in die praktyk eng beskou en daar is organisasies wat

bedryfsmaatskaplike werker baie wyd aanwend.

Die aanwending van die dienste wat dié kundiges bied moet ten nouste met die
behoeftes en doelstellings van die organisasie versoen kan word. Die versoening
van die behoeftes en doelstellings moet ook in verband met die gespesialiseerde
kennis van die professie gedoen word. Dit is volgens navorser die beginpunt van

'n werklik geintegreerde bedryfsmaatskaplike werk diens aan werknemers in

enige organisasie.

In die Suid-Afrikaanse Polisiediens, wat bekend is vir hul
ondersteuningsfunksie, maak die aanwending van bedryfsmaatskaplike werkers
finansiéle sin en word die totale persoon (werknemer) in ag geneem. Die
vestiging van ‘n werknemerhulpprogram in die Suid-Afrikaanse Polisiediens is
volgens navorser ‘n stap in die regte rigting. Die ondersteunende hulpbronne
wat die werknemerhulpprogram kan gebruik behoort so omvangryk moontlik te

wees.

Die byvoeging van loopbaanontwikkeling as intervensie in die
werknemerhulpprogram behoort die repertoire van hulpbronne te vermeerder en
verskaf volgens navorser ‘n verdere intervensie wat multidissiplinér ter
ondersteuning van werknemers in die organisasie aangewend kan word.

-00o0-
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HOOFSTUK 4

LOOPBAANONTWIKKELING,
'n KONTEKSTUELE BESKOUING

1 INLEIDING

Die kwaliteit van mense se lewens word primér deur die soort werk wat hulle doen
bepaal. Die mens is die meeste van sy lewe by die werk. Nel (1995:5) verwys na die
feit dat werk 'n sleutelaktiwiteit van die mens se lewe is. Wanneer hy by die huis 1s,
dink hy nog aan die werk, hy bekommer hom oor die werk en/of hy sal selfs werk

huis toe neem.

Navorser is van mening dat dit juis die rede is waarom werk en die invloed daarvan
op die mens se lewe deur soveel dissiplines ondersoek word. Loopbaanontwikkeling
as ‘n funksie van menslike hulpbronbestuur se invloed op die mens se lewe is ook

geen uitsondering in die ondersoekgebied nie.

Nel (1995:6) verwys na Louw, wat die volgende konstateer: “Werk verskaf 'n
lewensraamwerk, dit baken die dae, weke en maande van die jaar af en dit
bepaal die grootste deel van 'n mens se interaksie met andere, asook in
toenemende mate sy gevoel van sowel sy selfagting en identiteit as sy status in die

samelewing.” Dié aanhaling toon baie duidelik die belangrikheid van werk vir die

individu aan.

In Koonce (1995:19) word die hedendaagse werkplek soos volg beskryf: “In
today’s workplace, work and learning are hbecomming more closely integrated
than in the past.” Die bewering dat die werkplek meer as net ‘n plek is waar die

individu van homself gee, is vandag nie meer so van toepassing as in die verlede nie.
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In hierdie hoofstuk sal navorser die betekenis van h loopbaan bespreek deur na
verskillende sienswyses te verwys en die term loopbaan te definieer. Tweedens sal
loopbaanontwikkeling, loopbaanbestuur en loopbaanbeplanning onderskeidelik in
konteks bespreek word. Daarna volg ‘n vergelykende bespreking van die

verskillende lewens- en loopbaanfases.

2 DIE VERSKILLENDE BETEKENISSE WAT AAN DIE TERM
“LOOPBAAN” GEKOPPEL WORD

Voor die noukeurige bespreking van die definisie van ‘n loopbaan, gaan navorser
die verskillende sienswyses wat in dié verband bestaan, bespreek ten einde ‘n

kontekstuele begrip van wat ‘n loopbaan is te bevorder.

Op die vraag oor hoe mense 'n loopbaan sien, is daar reeds baie geskryf en oor
besin. Volgens Schuler (1992:420) heg mense verskillende betekenisse aan die
begrip “loopbaan”. Volgens bogemelde skrywer en ook Morrison & Adams
(1991:3-5) kan 'n loopbaan 'n opeenvolging van verbandhoudende en nie-
verbandhoudende werke wees. So byvoorbeeld kon 'n individu talle poste in
verskillende organisasies beklee het. 'n Ander betekenis van 'n loopbaan kan 'n
spesifieke beroep wees, byvoorbeeld 'n beroep in die regte of in die medisyne. 'n
Baie algemene betekenis van 'n loopbaan is die sogenaamde “..climbing the
company ladder”, Schuler (1992:420). Volgens laasgenoemde siening moet n
individu bevorder word en ‘n groter salaris ontvang om suksesvol in sy loopbaan te

wees.

Greenhaus (1987:5-7) bespreek twee benaderings van wat 'n loopbaan is. Dié
verduideliking is belangrik vir die studie aangesien dit die begrip “loopbaan”
kontekstueel aanspreek en dit die beskouing is wat navorser in die studie huldig.
Volgens Greenhaus (1987:5) is die eerste benadering van wat 'n loopbaan is, soos

volg: “The first approach, ...views a career as a property or quality of an
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occupation or an organization.” Vergelyk ook die siening van Schuler soos hierbo

aangehaal.

Dié benadering beskryf 'n loopbaan baie spesifick as 'n opeenvolging van
bevorderings in 'n organisasie gedurende 'n individu se werklewe in sy beroep. Die
kern van die siening van wat 'n loopbaan is, is dat die opwaartse mobiliteit van 'n
werknemer die sukses en status van 'n werker se loopbaan in ‘n organisasie bepaal.
Volgens dié siening is gereelde beweging van een vlak na 'n ander vlak binne 'n
spesifieke beroepskategorie 'n belangrike kriterium vir sukses. Greenhaus (1987:5)
sé verder: “A career could also be seen as a mobility path within a single
organization.” Die fokus van die benadering met betrekking tot wat n loopbaan
is, sentreer rondom die kwaliteit van n beroep vir die organisasie. Morrison ef al.
(1992:420) beweer dat beroepe binne 'n militére milieu toepaslik deur dié

benadering beskryf word.

Die Suid-Afrikaanse Polisiediens as organisasie het histories die benadering van 'n
loopbaan onderskryf deurdat die organisasie 'n paramilitére instelling was. Die
operasionele werk wat gedoen is en die bestuur van die personeel, asook die
bevorderingstelsel, is op 'n paramilitére wyse gedoen. Dit het gelei tot die siening
dat die organisasie 'n individu se loopbaan bepaal en dat die individu afhanklik is
van wat die organisasie verskaf. Die huidige situasie in die organisasie het nog

geensins verander nie.

Wat die tweede benadering van 'n loopbaan betref, sé Greenhaus (1987:6): “The
second approach views a career as a property or quality of an individual rather
than an occupational or an organization.” Dié benadering erken dat elke individu
'n unieke loopbaan ontwikkel vanuit die werk, posisies en ervaringe wat hy
deurmaak. Volgens Greenhaus het verskillende temas van die benadering ontstaan

as gevolg van verskillende unieke behoeftes.
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Die eerste tema erken die teenwoordigheid van bevorderings as kernaspek van n
loopbaan. Die tema gaan van die veronderstelling uit dat 'n loopbaan net betekenis
vir die individu het wanneer die individu tekens toon van standvastigheid of vinnige
vordering ten opsigte van status, geld en bevordering. n Beperking wat die tema op
die betekenis van n loopbaan plaas is d<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>