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'N DIAGNOSE VAN DIE PERSONEELBESTUURSTELSEL IN 'N
BOERDERY-ONDERNEMING1

LK Oosthuizen
Departement Landbou-ekonomie, Universiteit van die Oranje-Vrystaat, Bloemfontein

L Coetzee
Departement Landbou-ekonomie, Universiteit van die Oranje-Vrystaat, Bloemfontein

Uittreksel

Die hoofdoel van die artikel is om enersyds die mate van verskil tussen plaaswerkers se werkervaringe en werkverwagtinge ten opsigte van
leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhoudinge, beheer en werkprestasie in 'n boerderyonderneming te bepaal en om andersyds
die effek van die posvlak en tipe werk, etnisiteit, ouderdom, dienstermyn en mate van verwestering op die personeel se werkervaringe en
-verwagtinge te bepaal. Die gevallestudiemetode is gebruik om die personeelbestuursouditdata by 'n bocr en 47 plaaswerkers in te samel.
Die personeelbestuursouditvorm bevat 19 vrae wat die personeel se ervaringe en verwagtinge oor personeelbestuur meet. Die personeel
se werkervarings stem tot 'n groot mate nie ooreen met hul werkverwagtinge ten opsigte van die leierskap-, motivering-, kommunikasie-,
menseverhoudings- en prestasiestelsel in die onderneming nie en gevolglik kan hul produktiwiteit en werktevredenheid heelwat verbeter.
Faktore soos die hitrargiese posvlak van die werker of tipe werk, ouderdom, etnisiteit, dienstermyn en mate van vervvestering soos gemeet
aan die jare ondervinding op die RSA plase kan oor die algemeen slegs tot 'n geringe mate die verskille tussen die personeel se werker-
varings en -verwagtings verklaar.

Abstract
A diagnosis of the staff management system in a farm firm

The main purposes of the article were, on the one hand, to determine the degree of difference between farm workers' job experiences and
job expectations in respect of leadership, motivation, communication, human relations, control and job performance in a farm firm, and
on the other hand to determine the effect of the post level and type of work, ethnicity, age, period of service and degree of westernisation
on the staff's job experiences and expectations. The case study method was used to collect the staff management audit data from a
farmer and 47 farm workers. The staff management audit form contains 19 questions which measure the staff's experiences and expecta-
tions in respect of staff management. The staffs job experiences differ to a considerable extent from their job preferences in respect of
the leadership, motivation, communication, human relations and performance system in the firm, and consequently their productivity and
job satisfaction could improve appreciably. Factors such as the hierarchical post level of the worker or type of work, age, ethnicity, period
of service and degree of westernisation as measured by years of experience on farms in the Republic of South Africa, can explain the dif-
ferences between the staffs job experiences and expectations to a limited extent only.

1. Inleiding

Die produktiwiteit en werktevredenheid van plaaswerkers is nie
na wense nie en selfs in die beste ondernemings skiet per-
soneelbestuur ver tekort in vergelyking met die personeel se
venvagtings daarvan. 'n Belangrike redc vir lac werkerproduk-
tiwiteit in die landbou is dat die ml van die personeel se
werkhoudinge nie behoorlik deur die bestuurders in ag geneem
word hie. Oosthuizen en Radley (1991) het plaaswerkers Sc
persepsies oor personeelbestuur gemeet maar wat nog
ontbreek, is om dieselfde oudittegniek te gebruik om die per-
soneel Sc ervaringe oor hul werkomgewing sowel as hul
voorkeurc gelyktydig te meet.

In hierdie artikel word die volgende vrae ondersoek:

(i) Tot wafter mate verskil die personeel se werkervar-
inge en hul werkverwagtinge ten opsigte van
leierskap, motivering, kommunikasie, menseverhou-
dinge, beheer en werkprestasie?

(ii) Tot wetter mate kan die hiErargiese posvlak van die
werker of tipe werk, ouderdom van die werker, et-
nisiteit, jare ondervinding in RSA boerderyonder-
nemings en dienstermyn die verskille tussen die
werkers se werkervarings en -vcrwagtings verklaar?

Eerstens word veronderstel dat indien die personeel se werker-
varings tot 'n beduidende mate ooreenstem met hul werkver-
wagtinge ten opsigte van leierskap, motivering, kommunikasie,
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menseverhoudinge, beheer en werkprestasie, sal die personeel
produktief en tevrede wees. Met hierdie benadering is dit dus
moontlik om die swak sowel as sterk punte in die personeelbe-
stuurstelsel van 'n onderneming direk te diagnoscer en regstel-
lende personeelpraktyke en -beleide te formuleer.

Tweedcns word veronderstel dat indien faktore soos die
hitrargiese posvlak van die werker of sy tipe werk, ouderdom,
dienstermyn en mate van verwestcring soos gemeet aan die jarc
ondervinding op RSA plasc betekenisvolle effekte op die per-
soneel se persepsics oor hul werkomgewing het, kan potensitle
personeelbestuursprobleme in die onderneming met bchulp
van hierdie tenderise gefdentifiscer word.

2. Materiaal en metodes

Die personeelbestuursoudittegniek is gebruik om op 'n geval-
lestudiebasis die data by 47 werkers op 'n plaas in die Trans-
vaalsc Haveld in te samel. Dieselfde geval wat Oosthuizen en
Radley (1988) in 1985 ondersoek het, is drie jaar later
getvalucer.

Van die totale personeelgetal van 47 verrig sowat die helfte
(23) semitegniese werk en 10 persent van die werkers (5) het
toesighoudende funksies. Die arbeidsmag is oor die algemeen
jonk, gemiddeld onder 35 jaar en relatief stable! met 'n per-
soneelomset van 7 perscnt per jaar die afgelope dric jaar scdert
1985. Die mceste werkers is relatief lank aan Westerse
werkgewoontes blootgestel.
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Die stappe vir die uitvoering van 'n personeelbestuursoudit is
deur Oosthuizen en Radley (1991) beskryf. Die diagnostiese
instrument het slegs die werkers se ervarings oor hul werkom-
gewing bepaal en nie ook hul voorkeure nie. Ten einde hierdie
leemte te vul, moes die getal vrae in die ouditvorm verminder
word. Die probleem is egter enersyds dat daar onsekerheid be-
staan oar die getal vrae wat suksesvol deur ongeskoolde plaas-
werkers beantwoord kan word en andersyds bestaan 'n gebrek
aan genoegsame data om op 'n statistiese grondslag die vrae te
verminder. Die getal vrae is soos tydens die eerste oudit tot 40
beperk. Die basiese uitgangspunt by die vermindering van die
getal vrae was dat die personeelbestuursfaktore op die oudit-
vorrn daardie faktore moet insluit wat aan die behoeftes en
aspirasies van plaaswerkers asook die aard van hul werk vol-
doen.

Die oorspronklike personeelbestuursoudit bestaande uit agt
fundamentele personeelbestuurskenmerke: leierskap, motive-
ring, kommunikasie, menseverhoudinge, besluitneming, doel-
witformulering, beheer en werkprestasie is herstruktureer tot
ses personeelbestuurskenmerke waar besluitneming en doelwit-
formulering getlimineer is. Die ouditvorm bestaan tans uit 19
vrae met twee onderafdelings elk wat op die personeel se erva-
rings en voorkeure onderskeidelik betrekking het.

Die personeelbestuursouditvorm is onder meer ontwerp om
biografiese data van elke werker te verkry. Die data sluit in
jare ondervinding op RSA plase, dienstermyn, postitel en pos-
beskrywing, etniese groep, geslag, ouderdomsgroep, skolastiese
opleiding en arbeidsraadslid. Bogenoemde faktore is ingesluit
omdat hierdie faktore moontlike verskille tussen die werkers se
persepsies oar hul werksituasie kan verklaar.

Wat die vlak en tipe werk betref, het Oosthuizen en Radley
(1988) bevind dat sodanige klassifikasie nuttige inligting kan
verstrek. In hulle studie was dit nie moontlik om die hotrvlak
werkers in die ouditvorms te identifiseer nie. In hierdie geval is
seker gemaak dat die poste beter omskryf word en aangesien
die voormanne op die arbeidsraad dien, is dit as kontrolefaktor
ingesluit.

Indien die boer vir vergelykingsdoeleindes 'n ouditvorm vir elke
werker moes voltooi, sou dit onprakties wees en daarom moes
hy die werkers in redelik homogene groepe klassifiseer sodat
slegs 'n ouditvorm per groep nodig was. Die klassifikasie-
kriterium is die wyse waarop hy die werkers behandel en die
werkers dus sy personeelpraktyke en -beleide ervaar. Die boer
het die werkers in twee groepe verdeel. Die eerste groep
(n

1 
=18) bestaan uit die algemene werkers, tuinwerker en

veewerkers. Die tweede groep (n2=28) sluit in die algemene
voorman,- werkvoormanne, vragmbtordrywer, trekkerdrywers
en bouer. Inaggenome die organisasiestruktuur in die onder-
neming kan die eerste groep as laervlak werkers beskou word
en die tweede groep as harvlak semitegniese werkers.

Die personeelbestuursouditdata is met behulp van die mediaan
en interkwartielvariasiewydte ontleed. Die mate van
ooreenstemming tussen die mediane is met behulp van die chi-
k-wadraattoets by 95 persent betroubaarheid bepaal. Die
eweredigheid van die frekwensieverdelings is oak met 'n chi-
k-wadraattoets by dieselfde betroubaarheidspeil bepaal. Die
nulhipotese is dat die personeel uit 'n populasie kom wat in die
verhouding 1:1:1:1 ten opsigte van hul persepsies oar per-
soneelbestuur verdeel is (Zar, 1984).

3. Resultate

Eerstens word 'n geheelbeeld van die personeel se werkerva-
rings en werkverwagtings ten opsigte van personeelbestuur
gegee. Tweedens word die werkers se persepsies ten opsigte
van elkeen van die 19 personeelbestuursfaktore weergegee en
vertolk. Vir sodanige ontledings word die verskillende per-
soneelbestuursfaktore onder die ses basiese personeelbe-
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stuurskenmerke geklassifiseer en in chronologiese volgorde be-
handel. Derdens word die effek van enkele biografiese faktore
op die werkers se persepsies ondersoek.

3.1 'n Geheelbeeld van die werkers se persepsies ten op-
sigte van personeelbestuur in die onderneming

Die doe met die personeelbestuursouditprofiele (Figuur 1) van
die werkers se werkervaringe en -verwagtinge is om 'n geheel-
perspektief oar die mate van werkertevredenheid met per-
soneelbestuur in die onderneming te ontwikkel. Ten opsigte
van al ses personeelbestuursprosesse seam ervaar die werkers
'n konsulterende personeelbestuurstelsel (Me =14) en verkies
hulle 'n deelnemende personeelbestuurstelsel (Me =19). Die
werkers se werkervarings veiskil betekenisvol van hul werk-ver-
wagtings oar die geheel (X = 11,348; p = 0,95). Alhoewel
hierdie bevinding nie vir diagnostiese doeleindes gebruik kan
word nie, gee dit aan die werkgewer 'n verteenwoordigende
beeld van die personeelbestuurstelsel wat die werkers oar die
algemeen ervaar en verkies.

Aangesien die personeel se werkervaringe tot 'n beduidende
mate verskil van hul werkvenvagtinge ten opsigte van die totale
personeelbestuurstelsel in die onderneming kan ges8 word dat
die werkers se produktiwiteit en tevredenheid nie na wense is
nie.

Die areas tussen die profiele (Figuur 1) dui op potensiele knel-
punte in die personeelbestuurstelsel en gevolglik moet die 19
personeelbestuursfaktore individueel ontleed word.

3.2 'n Diagnose van die personeelbestuurstelsel in die
onderneming

Leierskap

In Tabel 1 word al die werkers se persepsies ten opsigte van
vier leierskapsfaktore ontleed.

Mate van belangstelling in werker se gesinsprobleme (faktor
1)

Die boer stel oar die algemeen gewoonlik belang in die werker
se gesinsprobleme (Me =14). Dit is 'n konsulterende
leierskapstelsel. Hierteenoor verkies die werkers dat die boer
altyd voldoende in hul gesinsprobleme moet belangstel
(Me =20). Dit is 'n deelnemende leierskapstelsel.

Aangesien die werkers se ervarings tot 'n beduidende mate
verskil van hul verwagtinge ten opsigte van die boer se
belangstelling in hul gesinsprobleme kan die gevolgirekking
gemaak word dat daar ruimte vir verbetering is (X = 13,73;
p = 0,95). Daar word gepoog om die werkers persoonlik en in
gesinsverband te ontwikkel as deel van Landelike Stigting se
program. Met die nodige kennis van die werkers se persoon-
like omstandighede kan 'n meer doeltreffende ontwik-
kelingsbeleid geformuleer word.

Mate van begrip vir hul werkprobleme (faktor 2)

Die boer toon 'n aansienlike mate van begrip vir die werkers se
werkprobleme (Me = 13). Dit weerspiet1 'n konsulterende
leierskapstelsel. Die werkers verkies egter oar die algemeen
dat die boer volkome begrip vir hul werkprobleme moet toon
(Me =20). Dit verteenwoordig 'n deelnemende leierskapstelsel.

Weens die betekenisvolle verskil tussen die werkers se ervaring
en vervragting ten opsigte van die mate van begrip vir hul
werkprobleme kan dus afgele12 word dat die werkers meer
produktief benut kan word (X = 11,73;p = 0,95). Tydens die
oudit drie jaar gelede het die boer oar die algemeen 'n geringe
mate van begrip getoon vir die werkers se werkprobleme
teenoor 'n aansienlike mate tans (Oosthuizen en Radley, 1991).
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FAKTOR NOUMEA
OP OUDITVORM 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 ,12- 1314_ ,15_ 16_ 17'18. 19
ME/ASPEK
ERVAAR 15 15 15 13 5 0

TOTALE ME
ERVAAR 14
MEsASPEK
VERKIES 20 18 _ 20 20 15

TOTALE ME
VERKIES 19
VERSKIL/
ASPEK ME , 3 5

• -
7 , 10 0

VERSKILi
TOTALE ME 5

Faktor
no Beskrywing

LEIERSKAP

1. Gesinsprobleme
2. Werkprobleme
3. Regverdige behandeling
4. Duidelike werkinstruksies

WERKERVARINGE

WERKVERWAGTINGE

Faktor
no Beskrywing

MOTIVERING

5. Oorvermoeiende werk
6. Nadeligheid vir gesondheid
7. Interessante werk
8. Erkenning vir prestasie

MENSEVERHOUDINGE BEHEER

12. Toeganklikheid van boer
13. Hulp en ondersteuning
14. Behandeling

15. Beheer oor werkspoed
16. Botsende instruksies
17. Wedersydse invloed

Oosthuizen en Coetzee

Faktor
no Beskrywing

KOMMUNIKASIE

9. Afwaartse kommunikasie
10. Nuttige inligting
11. Klagteprosedure

PRESTASIE

18. Verbeterde metodes
19. Opleiding

Figuur 1: Personeelouditprofielc van die werkers (n=47) se persepsies oor personeelbestuurspraktyke in die onderneming, Julie 1988
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Tabel 1: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die leierskapsfaktore in die personeelbestuurstelsel.

Personeel- Mate van outoritarisme

bestuurs-

faktor Personeelbestuurstelsel

1 2 3

Fo Fo Fo

4

Fo x2"

Maatstawwe Mate van verskil

Me

Me ervaar:Me verkies

Bo Onder

Q1-01 Me Me

1.

(a) Mate van belangstelling

in werker se gesinsprobjeme

wat werkers ervaar (0) 4

(b) Mate van belangstelling

in werker se gesinsprobIsme

wat werkers verkies (0) 0

Verskil

2.

(a) Mate waarin die werkers er-

vaar dat die bestuurder be-

grip toon vir werk-

probleme (0) 8

(b) Mate waarin die werkers

verkies dat die bestuurder

begrip moet toon vr hul

werkprobleme (0)

‘'erskil

3.

(a) Mate van regverdigheid waar-

mee die bestuurder sy onderge-

geskiktes behandel Fos deur

werkers ervaar (0) 5

(b) Mate van regverdigheid waar-

mee die bestuurder sy onderge-

geskiktes behandel soos deur

werkers verkies (0)

Verskil

4.

(a) Mate van duidelikheid van

werkinstruksiesswat die wer-

kers ervaar (0) 1

(b) Mate van duidelikheid van

werkinstruksies.wat die wer-

kers verkies (0)

Verskil

11 11 21 47 12,49 14 11 22 21

1 8 38 47 81,43 20 2 0 17

6 13,733

14 8 17 47 5,17 13 13 23 22

2 4 41 47 97,77 20 1 0 14

7 11,727

7 17 18 47 11,47 15 10 18 22

1 7 47 86,70 20 1 0 15

5 10,034

2 11 33 47 56,40 20 5 0 18

3 44 47 118,53 20

0,0

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoriter, Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter, Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16-20):
dselnemend

##
###

X20

X 0'052-1 
—3841

0 dorsaaklike veranderlike

Ten spyte van die verbetering behoort hierdie praktyk verder
opgeknap te word. Die rot van die arbeidsraad ten opsigte van
begripsvorming vir die personeel se werkprobleme moet
duidelik uitgespel word.

Mate van regverdigheid teenoor ondergeskiktes (Faktor 3)

Die werkers ervaar dat die boer gewoonlik regverdig is in die
behandeling van ondergeskiktes (Me = 15), dit wil se 'n konsul-
terende leierskapstelsel. Hierteenoor verkies hulle oor die al-
gemeen dat die boer altyd regverdig moet wees (Me = 20), met
ander woorde 'n deelnemende leierskapstelsel.

Die werkers is oor die algemeen nie so produktief en tevrede
nie omdat hul verwag dat die personeelpraktyke en -beleide in
die onderneming meer regverdig moet wees (X2 = 10,03;
p = 0,95). Hierdie resultaat ondersteun Oosthuizen en Radley
(1991) se waarneming dat onregverdige personeelbestuursprak-
tyke tot werkontevredenheid kan lei. Plaaswerkers verkies oor
die algemeen 'n regverdige werkgewer en wit die regverdigheid
"sien" (Bruniquel en Magwazz, 1974). Die arbeidsraad kan
groot rot sped l om die regverdigheid van die personeelbes-
tuurstelsel meer sigbaar te maak deur werkers die geleentheid
te bied om hul saak te stel.

64

Mate van duidelikheid van werkopdragte (faktor 4)

Oor die algemeen ervaar en verkies die werkers dat die
werkopdragte altyd duidelik genoeg is (Me =20; Me =20
onderskeidelik). Dit is 'n deelnemende leierskapstelsel.

Die gevolgtrekking kan dus gemaak word dat die werkers oor
die algemeen tevrede is met die mate van duidelikheid van
werkopdragte en dq arbeidsproduktiwiteit nie nadelig
befnvloed word nie (X = 0,0; p = 0,95). Uit die literatuur
blyk dit dat ongeskoolde werkers 'n groot behoefte het aan
duidelike werkopdragte (Vorster, 1970). Die meer
tradisioneelgeoriEnteerde werker is geneig om nie vanself te
vra wat van horn verwag word nie, omdat dit mag impliseer dat
hy nie goed genoeg geluister het nie en dus nie die nodige
respek teenoor die meerdere betoon het nie (Bruniquel en
Magwaza, 1974).

Samevattend kan gese word dat die werkers se produktiwiteit
en werktevredenheid verbeter kan word indien meer deel-
nemende leierskapstelsel gefmplementeer word.
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Tabel 2: Ontleding van die werkers sepersepsies ten opsigte van die motiveringsfaktore in die personeelbestuurstelsel

Personeel-

bestuurs-

faktor

Mate van outoritarisme

Personeelbestuurstelsel

1 2

Fo Fo

3 4

Fo Fo

Maatstawwe Mate van verskil

Me

Mc ervaar:Me verities

Bo Onder

01-01 Me Me
x21Sif

5.

(a) Mate waarin die werk

oorverinoeiend vir die werkers

is (T) 21

(b) Mate van ootvermoeiend-

heid wat die werkers ver-

ities hul wed( moet

vices (T)

N'erskil

6.

(a) Mate van nadeligheid van

die werk vir die gesondheid

van die werkers loos deur

hulle ervaar (T) 10

(b) Mate van nadeligheid van

die werk vir die gesondheid

van die werkers nos deur

hulle verkies (T) 1

Verskil

7.

(a) Mate waarin die werkers

hul werk ipteressant

vind (T) 3

(b) Mate waarin die werkers

verkies dat hul werk ir

teressant sal wees (T)

Verskil

8.

(a) Mate van erkenning wat

die bocr aan die

welters çprestasie

gee (0) 1

(b) Mate waarin die wetters

verkies dat die boer

erkenning moei Ace aan hul

prestasies (0) 0

Verskil

10

8 12 6 47 11,30 6 15 21 22

10 15 12 47 1,43 15 10 12 23

9 1,674

9 19 9 47 6,02 15 9 9 23

3 25 18 " 47 34,62 15 1 18 5

13,459

8 9 27 47 28,15 19 7 22

4 43 47 111,72 20 1 0 13

1 10,240

3 9 34 47 9?,13 5 0 18

47 47 141,00 20 0 0 3

9,0

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoriter; Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter, Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16-20):
dselnemend

x20,05;4-1 7815

0,05;2-1 3'841
T = tussenveranderlike
0 = oorsaaklike veranderlike

Moaering

In Tabel 2 word al die werkers Sc persepsies ten opsigte van die
vier motiveringsfaktore ontleed.

Mate waarin die werk oorvermoeiend vir die werkers is (faktor
5)

Oor die algemeen ervaar die werkers dat hul werk gewoonlik
oorvermoeiend is (Me= 6), met ander woorde 'n welmenend
outorit8re motiveringstelsel. Die werkers verkies egter oor die
algemeen nie 'n verteenwoordigende motiveringstelsel ten op-
sigte van die graad van oorvermoeiende werk nie maar2wel at 4
Likert se personeelbestuurstelsels in 'n gelyke mate (X = 1,43;
p = 0,95). Hulle verwagtinge strek van werk wat altyd baie
oorvermoeiend tot baie selde oorvermoeiend is.

Daar kan tot die gevolgtrekking gekom word dat die werkers
oor die algemeen tans nie die graad van oorvermoeienis van die
werk in die onderneming as 'n knellende faktor sien nie (X

2
 =

1,68; p= 0,95). Hierdie resultaat ondersteun Oosthuizen en
Radley (1991) se bcvinding oor bogenoemde higitne faktor. Dit
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kom voor asof die voordele van plaaswerk en die buiteluglewe
svraarder weeg by die werkers as die oorvermociende aard van
die werk.

Mate van nadeligheid van die werk vir die werkers se
gesondheid (faktor 6)

Die werkers crvaar nie oor die algemeen 'n verteenwoor-
digende motiveringstelsel ten opsigte van ongesonde werktoe-
stande as higiEne faktor nie maar wet at 4 pikert se tipes per-
soneelbestuurstelsels tot 'n gelyke mate 0( = 6,02; p = 0,95).
Hulle sienings wissel van werk wat altyd baie nadelig vir hul
gesondheid is tot werk wat glad nie nadelig is nie. Daarenteen
vervrag die werkers oor die algemeen dat die tipe werk wat
hulle docn effens nadelig vir hul gesondheid kan wees
(Me = 15). Dit is 'n konsulterende motiveringstelsel. Die allci-
ding kan dus gemaak word dat hierdie higitne faktor tot lacr
produktiwiteit en2 werkontevredenheid by sommige werkers
aanleiding gee (( = 13,46; p=0,95). Alhocwel die werkgewer
nie die werkers se persepsies oor hierdie personeelbestuursfak-
tor dirck kan verander nie, is daar heelwat wat hy kan doen om
die beeld van die onderneming te verbeter. Goeie en veilige
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Tabel 3: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die kommunikasiefaktore in die personcelbestuurstelsel.

Personeel-

best uurs-

faktor

Mate van outoritarisme

Personeelbestuurstelsel

1 2

Fo Fo

3 4

Fo Fo x".

Maatstawwe Mate van verskil

Me

Me ervaar:Me verkies

Bo Onder

Q.4-01 Me Me

9.

(a) Mate waarin die werkers

ingelig word oor die

boer se doehvitle

en planne (0)

(b) Mate waarin die

werkers verkies om

ingelig te word oor

die boer se doejwitte

en planne (0)

Verskil

10.

(a) Mate waarin die

werkers ervaar dat die

boer nuttige inligting

aan hulle

weergee • (0)

(b) HoeveeLheid nuttige

inligting wat die wer-

kers verkies om vanaf

die boer te

ontvang (0)

Verskil

11.

(a) Mate van aandag

wat die werkers in

reaksie op 4u1 klagtes
ervaar (0)

(b) Mate van aandag was

die werkers verkies om

in restksie op 4u1 klagtes
te ervaar (0)

Verski1

26

8

3

3 3 15 47 31,21

1 35 47 63,55

7 5 27 47 26,79

1 4 42 47 104,57

10 8 47 25,26

3 43 47 111,21

5 16

20 5

21 12

18

ts 19,473

19

20

1

19

20

1

11 22 21

1 14

11,665

10 23 22

0 0 11

9,541

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoritar, Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter; Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16-20):
deelnemend
X20,05;4.1 =7,815

X20,05;2-1 3'841
0 = oorsaaklike vcranderlike

Hoeveelheid hulp en ondersteuning aan die werkers (faktor
13)

Die werkers ervaar oor die algemeen dat hulle taamlik hulp en
ondeqteuning van die boer kry (Me= 15), dit wil s8 'n konsul-
terende personeelbestuurstelsel. Die werkers verkies egter oor
die algemeen om bale hulp en ondersteuning van die boer te
kry (Me = 20), met ander woorde 'n deelnemende personeelbes-
tuurstelsel. Die werkers sal dus meer produkticf en tevredc
wees indien die boer beduidend meer hulp en ondersteuning
aan hulle verleen (X2 = 13,75;p = 0,95). Hierdie knelpunt be-
staan sedert die vorige oudit (Oosthuizen en Radley, 1991). As
deel van sy toesighoudingsfunksic moet die boer die werkers
wys wat gedoen moet word, hulp verleen waar nodig en die vor-
dering later kontroleer. Indicn die boer hierdie funksie in die
hande van 'n voorman laat, moet hy seker wees dat die voor-
man vir sy toesighoudingAtaak opgelci is.

Behandeling van werkers indien hulk fouteer (faktor 14)

Oor die algemeen ervaar die werkers Likert se 4 tipes per-
soneelbestuurstelsels tot 'n gelyke mate ten opsigte van die
werkers se behandeling wanneer hulle foutecr (X = 2,79; p
0,95). Hierteenoor verkies die werkers oor die algemeen om
aangemoedig te word om uit hulle foute te leer (Me= 19), met
ander woorde 'n deelnemende personeelbestuurstelsel.
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Die gevolgtrekking is dat die werkers oor die algemeen tevrede
vosl met die behandeling wat hulle ontvang indien hulle fouteer

= 0,19;p =0,95). Die bestuurder het hierdie personeelbes-
tuursfaktor verbeter sedert die vorige meting (Oosthuizen en
Radley, 1991). Werkers wil gese wets wat om te doen sonder
om op geskreeu te word (Biesheuvel, 1978).

Samevattend kan gese word dat die werkers oor die algemeen
tevrede is met die behandeling wat hulle ontvang wanneer hulle
fouteer, maar dat hulle produktiwiteit kan verhoog indien die
boer enersyds meer toeganklik vir hulle is en andersyds meer
hulp en ondersteuning aan hulle verleen.

Beheer

Met bchulp van die resultate in Tabel 5 kan die personeel-
beheerpraktyke van die bocr gediagnoseer word.

Mate waaria die werkers vry voel on* hid werkspoecl aan te
pas (faktor 15)

Oor die algemecn ervaar die welters dat hulle nie vry is om hul
werkspoed aan te pas me (Me =5), dit wil se 'n eksploiterend
outoritere personeelbeheerstelsel.



Agrekon, Vol 30, No 2 (Junie 1991) Oosthuizen en Coetzee

Tabel 4: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die menseverhoudingsfaktore in die personeelbestuurstelsel.

Personeel- Mate van outoritarisme

_ best uurs-

faktor Personeelbestuurstelsel

1 2 3

Fo Fo Fo

4

Fo x2"

Maatstawwe Mate van verskil

Me

Me ern= Me verkies

Bo Onder

Me Me

12.

(a) Die werkers se ervaring

van die bocr se toe-

ganklikeheid vir hul-

le (0) 14

(b) Die mate van toe-

ganklikheid vir die

werkers by die boer

soos deur bine

verkies (0) 0

Verskil

13.

(a) floeveelheid hulp en on-

dersteuning wat die wer-

kers van die boer kzy (0) 7

(b) Hoeveelheid hulp en on-

dersteuning wat die wer-

kers verkies omran die

boer te kry (0) 0

Verskil

14.

(a) Behandeling wat die wer-

kers onrvan&indien hulle

fouteer (0) 12

(b) Behandeling wat die wer-

kers verkies om te ontvapg

indien hulle fouteer (0) 1

Verskil

10 11 12 47 0,74 10 13 23 16

1. 13 33 47 60,15 20 5 0 17

10 17,013

10 8 47 • 12,32 15 10 22 18

9 47 82,79 20 2 0 15

13,750

8 16 11 47 2,79 13 10 20 22

4 15 27 47 35,64 19 6 23 21

0,136

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoriter, Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter, Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16-20):
de2elnemend

##
X.,0,0;4-1

= 7,815

### 
r0,o;2-1=3'841
0 = oorsaaklike veranderlike

Alhoewel die werkers oor die algemeen verkies om tot 'n groot
mate vry te voel om hul eie werkspoed aan te pas (Me =15),
met ander woorde 'n konsulterende personeelbeheersteliel,
verskil hulle verwagtinge en ervaringe nie beduidend nie (X =
0,52; p= 0,95).

Die werkers se produktiwiteit en werktevredenheid word dus
nie aan bande gele deur die mate van beheer oor hul
werkspoed nie.

Frekwensie van botsende werkinstruksies van meer as een
meerdere (faktor 16)

Die werkers ervaar oor die algemeen dat hulle redelik dikwels
botsende instruksies van meer as een meerdere ontvang
(Me =6). Dit is tiperend van 'n welmenend outoritere per-
soneelbeheerstelsel. Die werkers verwag egter oor die al-
gemeen dat botsende werkinstruksies af en toe kan voorkom
(Me = 15), dit wil se' 'n konsulterende personeelbeheerstelsel.

Weens die beduidende verskil tussen die werkers se ervaring en
verwagting ten opsigte van die voorkoms van botsende in-
struksies kan die gevolgtrekking gemaak word dat die werkers
se produktiwiteit aansienlik verhoog kan word indien die begin-
sel van bevelseenheid konsekwent toegepas word
(X

2
= 7,44;p= 0,95). Die organisasiestruktuur funksioneer dus

nie na wense nie en ondersteun Oosthuizen en Radley (1991)
se bevinding.
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Mate waarin die werkers ander werkers kan beinvloed wat hul
werk affekteer (faktor 17)

Oor die algemeen ervaar die werkers dat hulle 'n redelike mate
van invloed het op die werkers wat hul eie werk affekteer
(Me =15). Dit is tiperend van 'n konsulterende personeel-
beheerstelsel. Die werkers verkies egter oor die algemeen om
al die nodige invloed te he op die werkers wat hul werk kan af-
fekteer (Me=20), dit wil 'n deelnemende personeel-
beheerstelsel.

Die gevolgtrekking kan gemaak word dat die werkers oor die
algemeen meer produktief kan wees indien die werkers to 'n
groter mate andere kan bernvloed wat hul werk affekteer (X2 =
18,4,p = 0,95).

Samevattend kan gese word dat die werkers oor die algemeen
tevrede is met die mate van beheer oor hul werkspoed maar
hul produktiwiteit kan verhoog word indien daar eenheid van
bevel is en hulle andere tot 'n groter mate kan bernvloed wat
hul werk affekteer.

Werkprestasie

Die persepsies van die werkers ten opsigte van twee pres-
tasiefaktore word vervolgens in Tabel 6 ontleed.
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Tabel 5: Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die beheerfaktore in die personeelbestuurstelsel

Oosthuizen en Coetzee

Personeel-

bestuurs-

faktor

Mate van outoritarisme

Personeelbestuurstelsel

1 2 3

Fo Fo Fo

4

X2 1#Fo

Maatstawwe Mate van verskil

Me

Me ervaar: Me verkies

Bo Onder

Q1-01 Me Me
x211 ##

15.

(a) Mate waarin die werkers

vry vocl om hul werk; ,

spoed aan te pas (0) 31

(b) Mate waarin die werkers

verkies om vry te voel om

die spocd waarteen hul-

le werk aan te pas (0) 8

Verskil

16.

(a) Die gereeldheid waarmee

die werkers ervaar dat hul-

le botsende instruksies van

meer as ein meerdere ont-

yang (0) 23

(b) Gereeldheid waarmee die

werkers verkies dat daar

botsende werkinstruksies

van mecr as esn meerdere

voorkom (0) 2

Verskil

17

(a) Mate waarin die werkers

ander werkers kan bef nv1oed

wit hul vatic affek- 19

teer (1')

(b) Mate waarin die werkers

verkies om ander werkers

te beinvloed vat hul werk

&flat eer (1) 13

Verskil

2 6 8 47 43,64 5 10 16

8 10 21 47 9,94 15 10 21

10

4 12 47 17,09 6 15 23

1 26 18 47 38,53 15 2 18

3 2 23 47 29,85 15 15 24

2 6 26 47 28,32 20 15

10

17

23

3

22

23

0,523

7,442

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoriter, Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter; Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16-20)
deelnemend
X20,05;4.1= 7,815

X20,o5;2-1= 3'841
0 = Oorsaaklike veranderlike
T = Tussenveranderlike

Mate waarin verbeterde.metodes die werkers se werk kan ver-
beter of vergemaklik (faktor 18)

Oor die algemeen ervaar en verkies die werkers dat verbeterde
metode.s hul werk baie kan vergemaklik of verbeter (Me =5;
Me =o, onderskeidelik). Dit is tiperend van 'n eksploiterend
outoritere personeelbestuurstelscl.

Die gevolgtrekking kan gcmaak word dat verbeterde metodes
die werkers Sc werk oor die algeineen tot 'n bcduidende mate
kan verbeter of vergemaklik. = 13,56; p = 0,95). Hierdie
resultaat hang ten nouste saam met die werkers Sc behoefte
aan opleiding (faktor 19) en is deur Oosthuizen en Radley
(1991) uitgewys.

Mate waarin opleiding die werkers sal help om hul werk beter
te doen (faktor 19)

Oor die algemeen ervaar en verkies die werkers dat opleiding
hulle sal help om huLwerk baie beter te docn (Me = 0; Me =0
onderskcidelik). Dit is tiperend van 'n eksploiterend outoritere
personeelbestuurstelsel.

Die afleiding is dat die werkers 'n baie groot behoefte aan ,
opleiding het OC = 0,0; p = 0,95). Die werkers verkies dus
oor die algemeen dat die bocr hulle moct laat oplei. Hierdie
behoefte is ook in die vorige opname gel dentifiseer.
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Samcvattend kan gese word dat die praktyke en beleide ten op-
sigte van prestasie in die onderneming groot ruimte vir ver-
betering laat. 'n Sterk punt wet uit die diagnose blyk, is dat die
werkers nie alleen 'n groot behoefte aan opleiding ervaar nic
maar ook terselfdertyd verkies om opgelei te word.

33 Tendense ten opsigte van enkele biografiese faktore
van personeel

Vlak en tipe werk c werkers se ervaringe

'n Vergelyking van die mate van verskil tussen die laervlak
werkers (n

1 
=18) en harvlak werkers (n2=28) se werkervaringe

oor personeelbestuur toon die volgendc:

Die hoervlak werkers ervaar 'n beduidend groter be-
hoefte aan yerhoogde produktiwitei as die laervlak
werkers (X bereken = 16,47 > X = 3,84).
Die hotrvlak werkers bestaan uit 0462ilnanne en
mense wet semitegniesc werk verrig soos drywers en
'n bouer. Die produktiwitcit van die voormanne en
semitegniese werkers kan verhoog word indien hul
voortgesettte indiensopleiding ontvang om hut take
beter uit te voer.

Betekenisvolle verskille kom voor tussen die laervlak
en hoierviak werkers ten opsigte van hul ervarings
van die hoeveelheid nutlige inligting (faktor 10, X
bereken = 6,13 > X 0,05;2-1 

= 3,84), die klag-
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terrosedure (faktor 11, X
2 bereken = 6,89 >

X n,„ = 3,84) en wedersydse befnvloeding van
melaA2ikfaktor 17, X2 bereken = 4,53 > X2 =
3,84). Dit blyk deurgaans dat die hotrvlak°iMers
tot 'n beduidende mate 'n meer deelnemende per-
soneelbestuurstelsel ten opsigte van bogenoemde
drie faktore ervaar.

Vlak en tipe werk werkers se verwagtinge

'n Vergelyking van die mate van verskil tussen laervlak werkers
(n

1 
=18) en hotrvlak werkers (n =28) se werkverwagtinge ten
iopsgte van die 19 personeelbes?uursfaktore op die ouditvorm

toon die volgende:

Die laervlak en hotrvlak werkers se verwagtinge
opsigte van afwaartse2 kommunikasie (faktor 9, X
bereken = 3,96 > X = 

2 10.05 
3,84) en wedersydse

2befnvloeding (faktor 
; - 

bereken = 5,81 >
= 3,84) verskil betekenisvol. Die hotrvlak

we verkies enersyds om beter oor die boer se
doelwitte en planne ingelig te wees as die laervlak
werkers en andersyds verwag die hotrvlak werkers
oak om tot 'n groter mate as die laervlak werkers
befnvloedingsmag te he oar andere wat hulle werk
affekteer.

Etnisiteit

Gcen noemenswaardige tendense ten opsigte van die per-
scpsies van die etniese groepe in die onderneming kon uit die
statistiese ontledings waargeneem word nie. Daar kan
gespekuleer word dat etnisiteit se invloed op die werkers se
persepsies ten opsigte van personeelbestuurspraktyke en
-beleide in die onderneming slegs sinvol bepaal kan word in-
dien 'n volkekundige tipe ontleding van elke groep onderneem
word.

Tabel 6:

Ouderdom van die werkers

Ten einde die invloed van ouderdom op die werkers se per-
sepsies ten opsigte van die werksituasie te ondersoek, is 'n
jonger groep (n1=11) werkers van onder 25 jaar vergelyk met
'n ouer groep (n2=13) werkers van 45 jaar en ouer.

Dit wit voorkom asof die jonger werkers 'n beduidend groter
behoefte aan beter gleiding en dus hotr 3roduktiwiteit het as
die ouer werkers (X bereken = 6,442 > X 005;21= 3,841).,- 

Vervolgens kan daar oak gespekuleer word dat die jonger
werkers 'n minder oporitere personeelbeituurstelsel verkies as
die ouer werkers 0( bereken = 83,3 > X 

0,0524 
= 3,841).

Dienstermyn van die werkers

Die rot van dienstermyn is ondersoek aangesien aanvaar kan
word dat werkers met 'n lang dienstermyn en gevolglik langer
blootstelling aan die boer se bestuursfilosofie tot 'n groter mate
by die boer se personeelbestuurstelsel kan aanpas. Die werkers
is in twee kategoria verdeel naamlik redelik nuwe toetreders
(n1=13) en die sogenaamde "ou hande" (n =21). Die nuwe
toetreders is werkers met minder as 2 jaar ilens terwyl die "ou
hande" 5 jaar en langer diens het.

Uit die resultate blyk dat die nuwe toetreders n beduidend
groter behoefte aa2n hoer produktiwite

it20,05;N 

en dus opleiding het as
die "ou hande" (X bereken = 7,65 > = 3,841).

Verder blyk dit oak dat die "ou hande" 'n meer deelnemends
personeelbestuursbenadering verkies as die toetreders (X
bereken = 134,232> X

2
0,05;2-1 

= 3,841).

Verwesteringspeil van die werkers

Die huweliksgebruike en tydperk wat die werkers in die RSA
woonagtig en werksaam is, is deur Oosthuizen en Radley

Ontleding van die werkers se persepsies ten opsigte van die prestasiefaktore in die personeelbestuurstelsel.

Personeel- Mate van outoritarisme Maatstawwe
bestuurs-

faktor Personeelbestuurstelsel

1 2 3 4
Fo Fo Fo Fo

Mate van verskil

Me

Me ervaar: Me verkies

Bo

Me

Onder

Me 
x2###

18.

(a) Mate waarin die werkers

aanvaar dat beter metodes

hulle sal help om hut

werk te kan vetbeler of

vergemaklik (0) 28

(b) Mate waarin die werkers

verkies dat verbeterde metodes

hut werk kan verbeter of

vergemaklik (0) 41

6

5

4

1

47

47

31,04

98,28

5

0

11

2

19

17

20

N'erskil 5 13,56
19.

(a) Mate waarin die werkers

ervaar dat opleiding hulle

sal help om werk beter

te doen (0) 40

(b) Mate waarin die werkers

verkies dat opleiding hulle

sal help om ul werk beter

te docn (0) 43

2

4

3

0

2

0

47

47

90,62

111,72

0

0

11

0

15

9

0

0
Verskil

0,0

Stelsel 1 (0-5): eksploiterend outoriter, Stelsel 2 (6-10): welmenend outoriter, Stelsel 3 (11-15): konsulterend; Stelsel 4 (16):
dselnemend

= 7,815
0,054-1

x20,05;2-1 = 3841
0 = Oorsaaklike veranderlike
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(1988) gebruik om die werkers op 'n spektrum van verwestering
te plaas. In hierdie studie is daar nie op die huweliksgebruike
ingegaan nie. Geen noemenswaardige tendense ten opsigte van
minder en meer verwesterde werkers se persepsies van hul
werksituasie kon waargeneem word nie. Net soos etnisiteit is
hierdie tipe data bruikbaar op 'n individuele diagnostiese basis
maar nie om groepe te vergelyk nie.

4. Gevolgtrekkings

Een van die hoofgevolgtrekkings is dat daar enersyds swak
punte en andersyds sterk punte in die personeelbestuurstelsel
in die onderneming gediagnoseer is wat impliseer dat 'n
strategic ontwikkel kan word om die produktiwiteit en werkte-
vredenheid van die personeel aansienlik te verbeter. Die swak
en sterk punte het betrekking op die volgende ses basiese ken-
merke van 'n personeelbestuurstelsel: leierskap, motivering,
kommunikasie, menseverhoudinge, beheer en werkprestasie.

Oor die algemeen kan die werkers se produktiwiteit en
werktevredenheid verbeter word indien 'n meer deelnemende
leierskapstelsel germplementeer word. Die volgende swak
punte ten opsigte van die leierskapsfaktore is gediagnoseer.

die mate van belangstelling in die werker se
gesinsprobleme (faktor 1);

die mate van begrip vir die werkers se werkprobleme
(faktor 2); en

die mate van regverdigheid tecnoor ondergeskiktes
(faktor 3).

'n Sterk punt in die leierskapstelsel tans is die mate van
duidelikheid van die werkinstruksies (faktor 4).

Wat motivering betref, kan gese word dat die werkers se
produktiwiteit en werktevredenheid verbeter kan word deur
terselfdertyd die higitne faktore te verbeter en die intrinsieke
faktore beter te implementeer. Die volgende swak punte ten
opsigte van die motiveringspraktyke en -beleide is gediag-
noseer:

die mate van nadeligheid van die werk vii die
werkers se gesondheid (faktor 6); en

die mate waarin die werkers hul werk interessant
vind (faktor 7).

Indien meer gesonde en veilige werktoestande enersyds geskep
word en die werk terselfdertyd meer interessant gemaak en ver-
ryk word andersyds sal dit tot verhoogde produktiwiteit en
werktevredenheid in die onderneming lei.

Die volgende sterk punte is in die motiveringstelscl
getdentifiseer:

die mate waarin die werk nie oorvermoeiend vir die
werkers is nie (faktor 5); en

die mate van erkenning vir werkprestasie (faktor 8).

Die kommunikasiestelsel in die onderneming laat vecl te wense
oor. Indien meer deelnemende kommunikasiepraktyke en
-beleide germplementeer word, sal die werkers meer produktief
en tevrede wees.

Die volgende swak punte is gediagnoseer:

die mate waarin die werkers oor die boer se doel-
witte en planne ingclig word (faktor 9);

die hoeveelheid nuttige inligting wet die werkers van
die boer ontvang (faktor 10); en
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die mate van aandag aan die werkers se klagtes
(faktor 11).

Ten opsigte van menseverhoudinge kan gese word dat die
werkers oor die algemeen tevrede is met die behandeling wan-
neer hulle fouteer, maar dat hul produktiwiteit kan verhoog in-
dien die boer enersyds meer toeganklik vir hulle is en ander-
syds meer hulp en ondersteuning aan hulle verleen. Die vol-
gende swak punte is gediagnoseer:

die mate van toeganklikheid tot die boer (faktor 12);
en

die hoeveelheid hulp en ondersteuning aan die
werkers (faktor 13).

'n Sterk punt is die behandeling wet die werkers ontvang wan-
neer hulle fouteer (Faktor 14).

Wat die personeelbeheerstelsel betref, kan gese word dat die
werkers oor die algemeen tevrede is met die mate van beheer
oor hul werkspoed (faktor 15) maar hul produktiwiteit kan
verhoog word indien daar eenheid van bevel is (faktor 16) en
hulle 'n groter mate van invloed het op andere wet hulle werk
affekteer (faktor 17). Die verbreking van die beginsel van
bevelseenheid impliseer dat die boer en voormanne nie hulle
lynfunksies na behore uitvoer nie.

Ten opsigte van werkprestasie kan gese word dat die
werkerproduktiwiteit in die onderneming nie na wense is nie.
'n Sterk punt wet uit die diagnose blyk, is dat die werkers nie
alleen 'n groot behoefte aan opleiding ervaar nie maar ook ter-
selfdertyd vervrag om opgelei te word.

Oor die algemeen kan faktore soos die hierargiese posvlak van
die werker of tips werk, ouderdom, ctnisiteit, dienstermyn en
mate van verwestcring soos gemeet aan die jarc ondezvinding
op RSA plasc, slegs tot 'n geringe mate die verskille tussen die
personcel se perscpsies oor personeelbestuur verklaar. Enkele
betekenisvolle tendense ten opsigte van die hiErargiese posvlak
van die werker, sy ouderdom en dienstermyn is egter
gerdentifiscer.

Eerstens ervaar die hotrvlak werkers tot 'n beduidende mate 'n
groter behoefte aan verhoogdc produktiwiteit sodat die oplei-
ding van die voormanne en drywers hulle meer produktief en
tevrede in hul werk sal maak.

Verder blyk dit dat die harvlak werkers 'n meer deelnemende
personeclbestuurstelsel ervaar en verkies ten opsigte van die
hoeveelheid nuttige inligting afkomstig van die boer (faktor 9
of 10) asook die graad van beInvloedingsmag teenoor andere
wet hul werk affekteer (faktor 17).

Nog 'n belangrike tendens is dat die jonger werkers enersyds 'n
groter behoefte aan beter opleiding en produktiwiteit het as die
ouer welters en andersyds 'n minder outoritere personeelbes-
tuurstelsel verkies.

Laastens kan genoem word dat nuwe toctreders 'n beduidend
groter behoefte aan opleiding en hoer produktiwiteit as die
sogenaamde wou hande ervaar.

'n Belangrike implikasie van bogenocmde bevindinge is dat die
boer 'n doelgerigte indiensopleidingsprogram mod t ontwikkel
waarin die opleiding van die voormanne en drywers, inag-
nemende hul ouderdom en dienstermyn, ha prioriteit geniet.

5. Aanbevelings

Die volgende aanbevelings ter verbetering van die huidige per-
soneelbestuurstelsel in die onderneming kan gemaak word:

Aangesien swak punte soviet as sterk punte in die
huidige personeelbestuurstelsel gediagnoseer is, bc-
hoort 'n personcelbestuursontwikkelingstrategie
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ontwikkel te word om die produktiwiteit en werkte-
vredenheid van die personeel oor die langtermyn
aansienlik te verbeter.

Die volgende negestapprosedure word voorgestel:

Ontleed die onderneming in sy geheel en
voer 'n personeeloudit uit.

Kry die bestuur en personeel sover dat
hulle die aard van die huidige swak punte
begryp asook die behoefte aan verander-
ing besef.

Identifiseer die doelstellings van die on-
derneming en maak seker dat hulle
ooreenstem met die motiewe van die be-
stuur.

Identifiseer die oorsaak van die
tekortkominge en die aard van die
potensiEle regstellende stappe.
Skeduleer en implementeer die ontwik-
kelingsprogram.
Toets die uitvoerbaarheid van die
voorstelle.
Korrigeer enige tekortkominge in die
plan.
Ontwerp 'n beheerstelsel tesame met 'n
periodieke oudit om die planne te
monitor.
Herevalueer topbestuur se vereenselwig-
ing met die ontwikkelingsdoelwitte en
motiveer alle betrokkenes.

(ii) Die samestelling, doel en funksies van die ar-
beidsraad sowel as die komponente van 'n ar-
beidsverhoudingeprogram behoort geformuleer te
word. 'n Arbeidsraad moet binne 'n geintegreerde
personeelbestuurstelsel funksioneer. Die volgende
riglyne ten opsigte van die komponente van 'n ar-
beidsverhoudingeprogram, die doe en funksies van
die raad kan oorweeg word.

(a) Komponente van 'n arbeidsverhoudin-
geprogram

'n Doeltreffende arbeidsverhoudin-
geprogram bestaan uit die volgende vier
komponente:

Die diensvoorwaardes waarvolgens die
kontrak tussen werkgewer en werknemers
gereEl word met betrekking tot aanstel-
lings, pligte en diensure, vergoeding en
byvoordele, diensbeEindiging asook
veiligheid en sekuriteit.

Kommunikasie tussen die bestuur en die
werknemers soos dit beslag luy in skakel-
meganismes tussen die bestuur en
werknemerverteenwoordigers oor sake
rakende personeelbenutting en in-
standhouding met inbegrip van 'n
grieweprosedure en dissiplinere kode.

Opleiding in arbeidsverhoudinge en kom-
munikasietegnieke en hulpmiddels.

'n Gebeurlikheidsplan wat die bestuur in
staat stel om arbeidsonrus met die minste
moontlike ontwrigting van bestaande
en/of noodsaaklike dienste te kan han-
teen
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(b) Doe van arbeidsraad

Die doelstellings van 'n arbeidsraad is om:

'n kanaal te skep waardeur werknemerver-
teenwoordigers sake wat die belange, wel-
syn en menings van werkers raak aan die
bestuur kan oordra;

'n kanaal te skep waardeur die bestuur
doeltreffend sy mannekragbeleid en die
belange van die werkgewer aan die
werknemers kan stel;

deur formele besprekings te poog om die
probleme van beide werkgewer en
werluiemer te begryp;

deur formele besprekings te poog om alle
geskille tussen werkgewer en werknemer
te besleg;

as oorkoepelende oogmerk te probeer om
te alle tye gesonde arbeidsverhoudinge
tussen die bestuur en die werknemers en
tussen die werknemers onderling te ver-
seker.

(c) Funksies van die arbeidsraad

Die arbeidsraad het slegs 'n adviserende funksie.
Verskillende beperkings kan by die raad se
bevoegdhede ingebou word.

Die raad moet riglyne neerle ten opsigte van die
samestelling van die raad, verkiesbaarheid,
verkiesingsreg, verkiesing van lede, ampstermyn, ver-
gaderings, kworum, konsensus, vrywaring en pligte
van lede.

(iii) Die beskikbaarheid van goeie voormanne wat hul
rolle as tussengangers tussen die werkers en die be-
stuur met vertroue kan vervtil, kan 'n knelpunt in die
onderneming word en daarom behoort die voor-
manne 'n toesighoudingskursus te voltooi.

(iv) Die voormann- moet gesag ontvang wat gelyk is aan
hul verantwoordelikhede sodat die beginsel van
eenheid van bevel konsekwent in die onderneming
toegepas kan word.

(v) As gevolg van die groot persentasie van die per-
soneel wat semitegniese werk doen en dus
voortdurend indiensopleiding moet ontvang, is dit
belangrik dat die opleidingsre.sultate deur die be-
stuurder geevalueer en gerig moet word.

'n Wetenskaplike vergoedingstelsel soos die
Paterson-stelsel van vergoeding behoort
gefmplementeer te word. Die salarisinkrement tus-
sen die laerposgrade behoort 50 persent te wees.

(vii) Die boer behoort meer kennis te bekom aangaande
motiveringsteorieE.

6. Navorsingsimplikasies

Daar behoort vasgestel te word of 'n bestuursontwik-
kelingsprogram gebaseer op. die personeelouditresultate tot
voordeel van die onderneming sowel as die werkerbelange
voorgesluyf en gefmplementeer en die resultate gemeet kan
word.

(vi)
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Vervolgens behoort met behulp van die personeeloudittegniek
bepaal te word wat boere met verskillende boerderytipes as
doeltreffende en ondoeltreffende personeelpraktyke en
-beleide ervaar sodat kennisleemtes gefdentifiseer kan word.

Laastens behoort die personeelouditstelsel verder ontwikkel te
word om 'n algemene raamwerk te voorsien vir die evaluering
van die personeelbestuursituasies in die oorgrote meerderheid
boerderyondernemings in die RSA.

Nota

1. * Die sluywers bedank mnr. B. Ndaba van die
Nasionale Instituut vir Personeelnavorsing van die
RGN vir sy hulp met die uitvoering van die per-
soneelbestuursoudit. Geldelike bystand deur die In-
stituut vir Navorsingsontwikkeling van die RGN
word hiermee erken, maar die menings moet nie
noodwendig aan die RGN of die UOVS toegeskryf
word nie.
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Summary

Farm workers' perceptions of staff management have been
measured, but the staff management audit technique has not
been used to register the staffs experiences in respect of their
job environment simultaneously with their preferences.

In this article it is assumed, first of all, that if the staffs job ex-
periences correspond to a significant degree to their job expec-
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tations in respect of leadership, motivation, communication,
human relations, control and job performance, the staff will be
productive and satisfied. Secondly it is assumed that if factors
such as the post level of the worker or his type of work, age,
period of service and degree of westernisation as measured by
years of experience on farms in the Republic of South Africa,
have a significant effect on the staffs perceptions of their job
environment, potential staff management problems in the firm
could be explained by means of these trends.

The staff management audit technique was used to collect the
data on a case study basis from 47 workers on a farm in the
Transvaal Highveld. The same case that was studied in 1985,
was monitored three years later. The staff audit form is a
Likert type questionnaire consisting of 19 questions which
measure the staffs experiences and preferences in respect of
leadership, motivation, communication, human relations, con-
trol and performance. The workers used a block and peg ap-
paratus under the guidance of an instructor whom they trusted,
to register their perceptions. The audit form also makes provi-
sion for obtaining biographical data from each worker. The
audit data was analysed by means of the median and interquar-
tile range. The degree of correspondence between the medians
was determined by means of the chi-squared test at 95 per cent
confidence level.

Considerable evidence was found that the staffs job ex-
periences differed to a large extent from their job preferences
in respect of the leadership, motivation, communication,
human relations and staff performance system in the firm, and
therefore their productivity and job satisfaction could improve
appreciably.

In general, workers' productivity and job satisfaction could im-
prove if a more participative leadership system could be imple-
mented; if the hygiene factors could be improved and the
motivators implemented more effectively at the same time; if a
formal communication system could be implemented; if the
human relations could be more supportive; and if a continuous
in-service training programme could be implemented to meet
the great need for worker training. With this approach it is
therefore possible to diagnose weak as well as strong points in
the staff management system of a firm directly, and to formu-
late remedial staff management practices.

A number of significant trends were identified in respect of the
hierarchical post level of the worker, his age and period of serv-
ice. The most important implication of these trends is that the
manager should develop a purposeful in-service training
programme in which the training of the supervisors and drivers,
taking into account their ages and periods of service, could en-
joy a high priority.

A nine-step procedure was recommended for designing a staff
management development strategy to improve the productivity
and job satisfaction of the staff in the long term.


