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HOOFSTUK 1 

INLEIDING 

1.1 AGTERGROND EN DOELSTELLING 

Die doeltreffende gebruik van n land se menslike hulpbronne is een 
van die hoekstene van ekonomiese ontwikkeling en die bydrae van die staat 
tot die ontwikkeling van sy mannekrag in die vorm van onderwy� beloop enor= 
me bedrae. Daar is geen enkele groep waarin meer as in die gegradueerde · 
bel� word nie. Dit kos die staat rofweg R13 000 om n persoon die hele on= 
derwysproses te laat deurloop. In 1978 is aan universiteitsubsidies al= 
leen meer as R125 000 000 bestee wat neerkom op R60 per belastingbetaler. 

Die doel van opleiding is ender andere om die spesifieke vermoens 
en vaardighede van persone te ontwikkel en te bring op 'n peil waar dit tot 
voordeel van die werkgewer sal strek. Die gegradueerde bied sy vermoens 
en vaardighede aan en koester op sy beurt sekere verwagtings omtrent die 
aard van die werk en die werkgewer. Indien die werkgewer die verkryging 
van n graad as n vorm van keuring gebruik bloat omdat gegradueerdes oor n 

bepaalde vlak van vermoens en opleiding beskik, sander om die aard van die 
werk wat hulle moet doen in ag te neem, mag dit lei tot die onderbenutting 
van gegradueerdes wat n vorm van wanbesteding is. 

Kennis van die werkverwagtings van gegradueerdes kan die werkgewer 
dus help om 'n realistiese oordeel te vel by die indiensneming en plasing 
van gegradueerdes. Uit navorsingsresultate blyk die verband tussen werk= 
tevredenheid en afwesigheid en arbeidsomset baie duidelik (Lawler, 1970, 
Lawler 1973; Vroom 1964). Hoe afwesigheid en arbeidsomset bring addisio= 
nele onkoste mee in die vorm van ekstra personeel en die werwing en oplei= 
ding van nuwe personeel. 

Kennis van die werkverwagtings en werktevredenheid van gegradueer= 
des is nie slegs belangrik uit n finansiele en benuttingsoogpunt nie, 
maar ook om die algemene arbeidstabiliteit van gegradueerdes te verbeter. 

Dit is dan ook die doel met hierdie ondersoek om te bepaal wat ge= 
gradueerdes as belangrik beskou in hul werk, hoe daar aan hul verwagtings 
voldoen word en wat die algemene vlak van werktevredenheid is. 

-1-



1. 2 METODE 

1.2.1 Inleiding 

Sedert 1955 het daar reeds meer as 2000 artikels verskyn oor die 
onderwerp van werkhoudinge (Locke, 1969). Ten spyte van die navorsing wat 
reeds oor werkverwagtings en -tevredenheid gedoen is, verklaar Jencks, 
e.a. 11 • • •  we know very little about the factors that influence people's 
sat i sf act i on with the i r j obs 11 ( Ka 11 e berg , 1 9 7 8 , p . 3 7 2 ) . Di e n av ors i n g 
het egter gelei tot� hele aantal teorie� oor werkverwagtings en -tevre= 
denheid waarvan enkeles bespreek sal word. 

Die houding van die werknemer teenoor sy werk het reeds baie vroeg 
die aandag van bedryfsielkundiges geprikkel. Reeds met die Hawthorne
studies 1927-1932 is gepoog om vas te stel wat die uitwerking van veran= 
derde fisiese werksomstandighede op die mens sou wees. Daar is bevind dat 
daar geen volgehoue verband bestaan tussen die verandering ("verbetering") 
van die fisiese werksomstandighede en die produktiwiteit van die werknemers 
nie. Sommige werkgewers het selfs die gevolgtrekking gemaak dat werknemers 
meer belangstel in hul posisie in die informele organisasie as in finan= 
siele gewin (Herzberg, 1965). 

In die meeste van die artikels oor werkhoudinge het die klem geval 
op werktevredenheid (Lawler, 1970). Landy (1978) se verder dat werktevre= 
denheid in verband gebring is met produktiwiteit, motivering,afwesigheid 
en selfs algemene lewenstevredenheid. Steeds is daar heelwat verwarring 
oor die vraag of die hoofbepalers van werktevredenheid gelee is in " ... 
the work itself (the "intrinsic" view), whether they reside wholely in the 
worker's mind (the 11 subjective 11 view), or whether satisfaction is the con= 
sequence of an interaction between the worker and his environment" (Locke, 
1969, p. 309). 

In die navorsing oor werktevredenheid is die mens die sentrale 
figuur. Krech, e.a., (1962, p. 17) beskryf die optrede van die mens soos 
volg: "Man acts upon his ideas. His irrational acts no less than his 
rational acts are guided by what he thinks, what he believes, what he 
anticipates". Indiwiduele verskille as gevolg van agtergrond, opvoeding, 
kultuur en opleiding bring mee dat persone verskil in hul verwagtings en 
dit wat hulle tevrede stel. 
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Hierdie indiwiduele verskille het ook daartoe gelei dat verskillen= 

de teoriee ontstaan het waardeur gepoog is om werkmotivering, -tevredenheid 
en -verwagtings te verklaar. Vol gens Maslow (Barling 1977, Kendall 1977, 
Terpstra 1979) se hierargie-behoefteteorie moet laerordebehoeftes (fisio= 

logiese, veiligheids- en sosiale behoefte) eers aan voldoen word voordat 
die hoerordebehoeftes (selfagting en selfverwesenliking) na vore tree. 
Die hoerordebehoeftes staan ook bekend as B-behoeftes ("Being needs") om= 

dat hulle volgens Maslow die potensiaal besit om sielkundige gesondheid en 
groe, ,n die indiwidu te bewerkstellig (Barling, 1977; Kendall, 1977). 
Alderfer (1969) het Maslow se vyf behoeftes hergroepeer in drie vlakke. 

Die eerste vlak is die bestaansbehoeftes wat die fisiologiese en 
veiligheidsbehoeftes insluit asook vergoeding, byvoordele en werksomstan= 

dighede. Die tweede vlak is die verwantskapsbehoefte ( 11relatedness 11
) en 

sluit die sosiale en selfagtingsbehoeftes in. Die groeibehoeftes (ant= 

wikkeling) vorm die derde vlak waar die indiwidu nie net sy bestaande ver= 
moens en vaardighede wil benut nie, maar ook addisionele vermoens en vaar= 

dighede wil ontwikkel. Die waarde van Maslow se teorie bestaan daarin dat 
dit indiwiduele behoeftes identifiseer en erken. (Barling, 1977). 

Volgens Herzberg (1968) se tweefaktor- of motiveringshigieneteo= 
rie is die teenoorgestelde van tevredenheid nie ontevredenheid nie, maar 
eerder geen tevredenheid nie. Dieselfde geld ook ten opsigte van ante= 

vredenheid. Voorbeelde van die higiene faktore (ook ekstrinsieke faktore) 
is die firmabeleid, status van die pos, salaris, ensovoorts, terwyl die 
motiveringsfaktore (oak intrinsieke faktore) hoofsaaklik gelee is in die 
werk self, naamlik erkenning, verantwoordelikheid, ensovoorts (Biesheuvel, 
1975; Biesheuvel, 1971; Herzberg, 1968; Kendall 1977; Terpstra, 1979). 

Eersgenoemde faktore lei geredelik meer tot ontevredenheid maar laasgenoem= 
de tot tevredenheid. Kritiek teen Herzberg se teorie was gemik teen die 
metode van vraagstelling wat gebruik is. Ander tegnieke wat gebruik is 
deur Burke ( 1966), Vroom ( 1964), Ewen, e. a. ( 1966), Dunnette, e. a. ( 1967) 
en Hunt en Hill (1972) kon nie die eenpoligheid van die teorie ondersteun 
nie. 

Biesheuvel (1975) verklaar dat ontevredenheid en tevredenheid 
eerder gesien moet word as gemoedstoestande onderskeidelik voor en na 
die vo 1 doeni ng van 'n behoefte. Landy ( 1978) se II Opponent Process Theory" 
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van werktevredenheid sluit hierby aan. Volgens horn is werktevredenheid 'n 
sekere emosionele gemoedstoestand wat � gereelde patroon van verandering 
volg en beinvloed word deur interaksie van die persoon met sy omgewing. 

Vroom (1964) verklaar dat redes wat aangevoer word vir tevreden= 
heid en ontevredenheid 'n funksie is van die persoonlikheidseienskap, ver= 
dediging. n Persoon is geneig om sukses te koppel aan sy eie persoonlike 
pogings, terwyl foute/mislukking geprojekteer word op ander om homself so 
van alle verantwoordelikheid te onthef. Waters en Waters (1972) kon eg= 
ter geen ondersteuning hiervoor in hul ondersoek vind nie. 

II 

Schaffer (1953, p. 3) beskryf die vervullingsteorie as volg: 
job satisfaction will vary directly with the extent to which those 

needs of an individual which can be satisfied are actually satisfied; 
the stronger the need, the more closely will job satisfaction depend on 
its fulfilment 11 • Volgens hierdie metode word tevredenheid gemeet slegs 
deur n persoon te vra om sy tevredenheid op n skaal te beoordeel. Die 
verontagsaming van indiwiduele verskille in die teorie maak dit volgens 
Lawler (1973) slegs n teoretiese benadering tot werktevredenhe�d. 

Die vervullingsteoretici het verder besin oor hoe die somtotaal 
van die tevredenheid met verskillende werkkenmerke, algehele werktevre= 
denheid (AWT) bepaal. Wanous, e.a. (1972, p. 95) beskryf nege operasione= 
le definisies van AWT volgens werkkenmerke. Vir meer besonderhede en 
kritiek oor elkeen word u na die spesifieke artikel verwys. 

AWT1 
AWT2 
AWT3 
AWT4 
AW\ 

AWT6 

AWT7 
AWT8 

= � (Alle kenmerktevredenheid) 
= L(Belangrikheid van kenmerk x kenmerktevredenheid) 
= r ( Hoevee 1 van kenme rk is nou aanwes i g in werk) 
= E (Belangrikheid van kenmerk x hoeveel van kenmerk aanwesig is) 

l (Hoeveel van kenmerk behoort aanwesig te wees - hoeveel is 
aanwesig) 

= 

L [Belangrikheid v�n kenmerk x (hoeveel behoort daar te wees -
hoeveel is daartl 

= 

= E 
= L 

(Hoeveel van kenmerk verlang word - hoeveel is daar) 
[Belangrikheid van kenmerk x (Hoeveel verlang word - hoeveel 
-is daar )] 

AWT9 = L (Belangrikheid van kenmerk hoeveel is daar) 
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Locke (1969, p. ·316) beskryf die verskilteorie (discrepancy theory) 
as v o 1 g : 1

1 Job sat i sf act i on and job di s sat i sf act i on a re a fun ct i on of the 
perceived relationship between what one wants from one 1 s job and what one 
perceives in offering 11

• Volgens hierdie teorie ontstaan TI gevoel van on= 

tevredenheid wanneer die resultaat wat ontvang word, laer (of minder) is 
as die resultaat wat die persoon voel hy behoort te ontvang of verwag hLt 
om te ontvang. 

Volgens die regverdigheidsteorie (equity theory) word die waarge= 
nome regverdigheid van n persoon se beloning bepaal deur sy inset-resul= 
taat- balans. Hierdie waargenome regverdigheid lei op sy beurt tot tevre= 
denheid. Persone bepaal dus die regverdigheid van hul eie inset-resultaat
balans deur dit te vergelyk met hul kollegas s'n. 

Die verwagtingsmodel is TI meer onlangse teorie in die bestudering 
van menslike houding en gedrag in die werksituasie (Lawler en Suttle, 1973). 
Verwagtingsteoretici verklaar dat 1

1 
• • •  the strength of a tendency to act in 

a certain way, depends on the strength of an expectancy that the act will be 
followed by a given consequence (or outcome) and on the value or attractive= 
ness of that consequence (or outcome) to the actor 11 (Lawler, 1973, p. 45). 
Werkverrigting word gesien as TI middel (instrument) om ander resultate (bv. 
erkenning, status, salaris, ens. ) te verkry. Die waarde of aantreklikheid 
wat hierdie resultate besit, verskil van persoon tot persoon. Hoe hoer die 
waarde vir die persoon, hoe doelgerigter sal TI persoon se handeling wees om 
dit te verkry. 

Volgens die verwagtingsteoriee verteenwoordig die verkryging van 
hierdie resultate TI vorm van ekstrinsieke of intrinsieke beloning vir die 
ontvanger daarvan. In Porter en Lawler se verwagtingsmodel (Schuster, e.a. 
1971, p. 188) volg tevredenheid slegs na die verkryging van genoemde belo= 
nings. Orphen (1976, p. 75) definieer tevredenheid as 1

1 
• • • a resultant of 

being suitably rewarded 11
• Hierdie siening dat werktevredenheid eintlik die 

gevolg is van goeie werkverrigting is die omgekeerde van die gewilde opvat= 

ting van 1
1 happy workers are productive workers 11

• Porter e. a. (1968, p. 120) 
som dit so op 11 • • •  the first step in understanding this subject is to stop 
putting the satisfaction cart before the performance horse, so to speak r 

It appears wiser to think of job satisfaction as something that is likely 
to result from good performance rather as a cause of good or bad performance 11

• 

Hierdie uitgangspunt is ook ondersteun deur Lawler (1973) en Lawler en 
Porter ( 1967b). 
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Ten spyte van al die verskillende teoretiese benaderinge wil dit 
tog voorkom of die navorsers saamstem met Lawler (1973, p. 77) dat 1

1 • • •  

overall satisfaction is determined by the difference between all the 
things a person feels he should receive from his job and all the things 
he actually does receive". Waaroor daar wel verskil bestaan is die wyse 
waarop die behoeftes of verwagtings ontstaan. 

Hierdie studie is nie bedoel om TI sekere teorie te ondersteun of 
foutief te bewys nie. Daar moet ook in gedagte gehou word dat TI posvrae= 
lys sekere beperkinge het in die sin dat die moeilikheidsgraad daarvan 
tot die minimum beperk moet word om enige onduidelikheid oor wat verlang 
word, uit te skakel. Aansluitend by Lawler en met inagneming van die be= 
perkinge van TI posvraelys, is die respondente gevra om op TI skaal aan te 
dui wat vir hulle belangrik is in hul werk, hoe daar aan hul verwagtings 
voldoen word en wat hul algemene vlak van tevredenheid is. Met ander 
woorde twee van die operasionele definisies op bladsy 4 naamlik AWT1 en 
AWT 7, is gebrui k. 

1. 2. 2 Die vraelys 

Gedurende Maart/April 1977 is die vierde tweejaarlikse salarisop= 
name van hoogs gekwalifiseerde mans gedoen. Aan die einde van die vraelys 
(Bylae 1) is twee vrae bygevoeg. Vraag 5 handel oor werktevredenheid. 
Respondente is versoek om die mate van tevredenheid wat hulle in hul hui= 
dige paste ervaar aan te dui op 'n beskrywende 6-puntskaal. Die skaal wis= 
sel van 1

1heeltemal tevrede 11 tot 1
1 meer tevrede in enige ander werk 11 • 

In vraag 6 (A-gedeelte) is respondente gevra om op TI 9-puntskaal 
'n belangrikheidstelling toe te ken aan elk van die sestien werkkenmerke. 
Die waardes 1-3 = baie belangrik, 4-6 = belangrik en 7-9 = minder belang= 
rik. In die 8-gedeelte van vraag 6 moes respondente op TI 9-puntskaal aan= 
dui in watter mate daar aan die verwagtings van elke kenmerk voldoen word. 
Die waardes 1-3 = goed, 4-6 = redelik en 7-9 = swak. 

Verskeie navorsers het in hul meting van werktevredenheid die 
tevredenheid met verskillende werkkenmerke ondersoek. Oor die aantal ken= 
merke wat gebruik behoort te word, is daar geen eenstemmigheid nie. So het 
Wanous en Lawler (1972) onderskeidelik 23, Starcevich (1972) 18, Ronan 
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(1970) 32 en Wernimont (1966) 10 werkkenmerke of faktore in hul ondersoeke 
gebruik. Die algemene uitgangspunt was dat die som van die kenmerke se 
tevredenheid algehele werktevredenheid bepaal. In hierdie ondersoek word 
die beoordeling van 16 kenmerke nie as 'n meting van tevredenheid of ante= 

vredenheid gebruik nie omdat n afsonderlike vraag daaroor gestel is. Die 
kenmerke is gekies op grand van die feit dat almal belangrike �spekte van 
die werksituasie is. 

1.3 DIE RESPONDENTE- EN ONDERSOEKGROEP 

Die vraelys is uitgestuur aan alle manlike lede van die Nasionale 
Register van Natuur- en Geesteswetenskaplikes wat deur die Raad vir Gees= 

teswetenskaplike Navorsing (RGN) in stand gehou word. Van die 71 022 
vraelyste wat uitgestuur is, is 36 121 (50,9 %) terug ontvang (De Klerk, 
1977). Van die 36 121 is 26 695 geselekteer wat vrae 5 en 6 volledig 
beantwoord het. Hulle vorm dus die respondentegroep. Van die 26 695 is 
20 837 werknemers in die openbare of privaatsektor ekonomies bedrywig en 
hulle vorm die ondersoekgroep van die ondersoek. 

Die res van die respondentegroep is in eie diens en hulle kon dus 
uit die aard van hul werk nie vraag 6 volledig beantwoord nie. 1n Verdere 
honderd-vyf-en-sestig (165) het geen werkgewersektor aangedui nie en word 
dus ook buite rekening gelaat vir die doeleindes van hierdie ondersoek. 

Ebersohn (1972) het bewys dat die Nasionale Register n verteen= 

woordigende steekproef van die gegradueerde bevolking van die RSA is. 
Indien dit aanvaar word dat dit steeds die geval is, kan die respondente= 
groep daannee vergelyk word om sodoende die verteenwoordigendheid daarvan 
te bepaal. 

In tabelle 1.1, 1.2 en 1.3 word die respondentegroep met die 
Nasionale Registergroep vergelyk ten opsigte van ouderdomsverspreiding, 
hoogste kwalifikasiepeil en taalverdeling. 
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TABEL 1. 1 
OUDERDOMVERSPREIDING VAN DIE NASIDNALE REGISTERGROEP EN VAN DIE 

RESPONDENTEGROEP 

Ouderdom Nasionale Regis tergroep Respondentegroep 

N % N % 

20 - 24 2129 3,0 673 2,5 
25 - 29 10725 15, 1 4452 16,7  
30 - 34 11536 16,2 5007 18,8 
35 - 39 9578 13,5 4275 16,0  
40 - 44 7724 10,9 3479 13,0 
45 - 49 6815 9,6 2875 10,8  
50  - 54 6496 9,2 2576 9, 6 
55 - 59 5343 7,5 1839 6,9 
60 - 64 3844 5,4 976 3,7 
65 - 69 2995 4,2 366 1 ,4  
70  - 74 2176 3, 1 140 0,5  
75 - 79 1010 1 , 4 27 0, 1 
80 + 651 0,9 10 0,04 

TOTAAL 71022 100 26695 100 

Uit tabel 1. 1 blyk dat die aantal persone in die respondentegroep, 
in die ouderdom 25-49 jaar, relatief hoer is as die van die Nasionale Re= 
gistergroep. Die respondentegroep bestaan uit n relatiewe jonger groep 
persone. Dit kan aanvaar word dat die werksituasie vir hierdie groep per= 
sone belangriker is as vir persone bo 50 jaar. Laasgenoemde groep het in 
groat mate alreeds bereik waarna hulle gestrewe het. Gevolglik is die 
vrae wat handel oar werktevredenheid, werkkenmerke en die voldoening van 
laasgenoemde relatief beter beantwoord deur die jonger persone. 

Dit beteken egter nie dat die ondersoek ongeldig is as gevolg van 
die relatiewe hoer persentasie jonger mense in die respondentegroep nie. 
Tabelle 1. 2 en 1.3 toon ten opsigte van die hoogste kwalifikasiepeil en 
taalverdeling aan dat die verskille tussen die respondentegroep en die 
Nasionale Registergroep relatief klein en onbeduidend is ten opsigte van 
hierdie aspekte. 
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TAB EL 1. 2 
HOOGSTE KWALIFIKASIEPEIL VAN OLE NASIONALE REGISTERGROEP EN 

DIE RESPONDENTEGROEP 
Nasionale Respondente= I 

I Hoogste kwalifikasiepeil behaal Registergroep groep 
! N 0/ I N 0/ I /0 /0 

Diploma gely kwaardig aan B. - ! 
graad 9073 12, 8 l 3105 11 , 6

1 B. -graad 34401 48,4 13160 49,3 
Nagraadse diploma 6039 8,5 2023 

7 ,
6 1 

Hon. B. -graad 9993 14, 1 3921 14,7 
M. -graad 7506 10,6  2991 11 ,2 
0. -graad 4010 5,6 1495 5,6 

TOTAAL 71022 100 26695 100 

Dit kan dus aanvaar word dat die respondentegroep � verteenwoordi= 
gende steekproef is van die Nasionale Registergroep, wat op sy beurt � 
verteenwoordigende steekproef is ·van die gegradueerde bevolking van die 
land. 

TABEL 1.3 
TAALVERDELING VAN DIE NASIONALE REGISTERGROEP EN DIE ONDER� 

SOEKGROEP 
Nasionale Kesponctente= 

Taal Registergroep groep 
N % N % 

Afrikaans 33512 47,2  12541 47,0 
Engels 37510 52,8  14154 53,0 

TOTAAL 71022 100,0 26695 100,0 

Tabel 1.4 toon aan hoe die respondentegroep volgens bevolkings= 
groep en werkgewersektor versprei is. 
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TABEL 4. 1 
RESPONDENTEGROEP VOLGENS VOLKSGROEP EN WERKGEWERSEKTOR 

Werkgewersektor 

Volksgroep Owerheid Privaat Eie di ens 

N % N % N % 

Blank 10505 94,3 9502 97,9  5593 98,2  
Kleurling 115 1 , 0 26 0,3 11 0,2 
Asiaat 316 2,8 118 1 , 2 80 1 ,4  
Swart 199 1 ,8  56  0,6 9 0, 2 

TOTAAL 11135 100 9702 100 5693 100 

Honderd-vyf-en-sestig (165) persone het nie TI werkgewersektor aan= 
gedui nie en sal dus uit die ondersoek gelaat word. 

Indiers, Asiate en ander volksgroepe is saam gegroepeer ender die 
volksgroep Asiaat. 

Uit tabel 1.4 is dit duidelik dat die owerheidsektor TI belangrike 
werkgewer is vir gegradueerdes van alle volksgroepe. 

1.4 OPSET VAN DIE VERSLAG 

In hoofstuk 2 word werkverwagtings bespreek volgens die belangrik= 
heid van werkkenmerke en die mate waarin aan hierdie kenmerke voldoen word. 
Daar sal gelet word op verskille en ooreenkomste tussen die verskillende 
volks-, werkgewers-, beroeps- en ouderdomsgroepe. In navolging van die 
verwagtingsmodel word verwagtings eerste bespreek en dan gevolg deur TI 
bespreking van werktevredenheid. 

In hoofstuk 3 word werktevredenheid in verband gebring met die 
veranderlikes, ouderdoms-, werkgewers- en volksgroep. Die gaping wat 
ontstaan tussen die mate van belangrikheid van TI werkkenmerk en die mate 
waartoe daaraan voldoen word, sal ook in verband gebring word met werkte= 
vredenheid. 

Hoofstuk 4 bied TI samevatting van die belangrikste bevindinge van 
die ondersoek, onderskeidelik in Afrikaans en Engels. 
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2. 1 INLEIDING 

HOOFSTUK 2 

WERKVERWAGTINGS VAN GEGRADUE ERDE MANS 

Daar is reeds verwys na die grondslae van die verwagtingsteoriee. 
Kortliks ontstaan � gevoel van tevredenheid by die ontvangs van � intrin= 

sieke of ekstrinsieke beloning vir goeie werkverrigting. Lawler (1969) 
verwys byvoorbeeld na die intrinsieke aard van belonings as "die geleent= 

heid om jou persoonlike vermoens te gebruik11 en na die ekstrinsieke aard 
daarvan as die "status van die beroep 11

• Werkverrigting word bepaal deur 
die verwagting dat � bepaalde hoeveelheid inspanning sal lei tot � be= 

paalde vlak van werkverrigting wat op sy beurt lei tot intrinsieke of 
ekstrinsieke beloning met verskillende belangrikheidswaardes vir verskil= 

1 ende persone. ( Schuster, e. a. 1971; Lawler, 1973 en Orphen, 1976). 
Hierdie belangrikheidswaardes word volgens Thompson (1971) bepaal deur 'n 
persoon se agtergrond, waardes en ervaringe. 

In hierdie ondersoek is respondente versoek om op � 9-puntskaal, 
die belangrikheid van sestien werkkenmerke vir hulle as persoon in die 
werksituasie te beoordeel (Bylae 1, vraag 6A). Hulle is verder versoek 
om ook op � 9-puntskaal aan te dui in watter mate daar aan elke verwagting 
voldoen word. 

2. 2 BELANGRIKHEID VAN WERKKENMERKE VOLGENS VOLKSGROEP 

Tabel 2. 1(a) en (b) toon die belangrikheid van die werkkenmerke 
volgens werkgewersektor en volksgroep. Hoe kleiner die gemiddelde syfers 
(X), hoe belangriker is die werkkenmerk beoordeel. Die Blankes is geneig 
om die belangrikheid van die kenmerke effens hoer aan te slaan soos deur 
die totale gemiddelde aangetoon word. Verder beoordeel persone in die 
openbare sektor die kenmerke belangriker as in die privaatsektor. 

By die beoordeling van die verskille tussen die belangrikheid van 
kenmerke kan geen aandag aan klein verskille gegee word nie. Geen toetse 
in die beduiqendheid van verskille is gebruik nie, omdat die groat steek= 

proef in baie gevalle veroorsaak dat selfs klein verskille statisties be= 

duidend is. 
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TABEL 2.1 
BELANGRIKHEIDSBEOORDELING VAN WE�K KENMERKE VOLGENS VOLKSGROEP 

(a) Owerheidsektor 

N=10505 N=115 N=316 N=199 
I ' Werkkenmerke Blank Kleurling Asiaat Swart 

Rang= Rang= Rang= Rang= x orde x orde x orde x orde 
Uitdaging wat werk bied 2,2 1 1 , 9 1 2,2 4 2, 1 3 
Goeie salaris/inkomste 3,3 9 2,5 7 · 2, 7 8,5 2,5 8 
Min roetinewerk 4,2 14 4,9 16 4,8 16 5,0 16 
Geleentheid om persoon= 
like vermoens te gebruik 2,3 2 2,0 2 2, 1 2 2, 1 3 
Geleentheid om formele 
opleiding te gebruik 3,5 10,5 3,0 11 3,2 11 , 5 2,9 11 
Hoe mate van verant= 
woordelikheid 2,8 5 2, 1 3,5 2,2 4 1 , 7 1 
Inkomstesekuriteit 2,8 5 2, 1 3,5 2,2 4 2,3 6,5 
Status van beroep 4,7 16 3,8 13,5 3,8 15 3,5 14,5 
Goeie personeelverhou= 
dinge 2,8 5 2,3 6 2,3 6 2, 1 3 
Aangename fisiese werks= 
omstandighede 3,5 10 ,5 2,9 10 2,8 10 2,8 9,5 
Belangrikheid van werk 3, 1 7 2,6 8 2,5 7 2,2 5 
Geleentheid vir bevor= 
dering 3,2 8 2,8 9 2,7 8,5 2,8 9,5 
Goeie byvoordele 3,9 12 ,5 3,9 15 3,4 13,5 3,4 13 
Bevordering volgens 
meri ete 2,7 3 2,2 5 1 , 9 1 2,3 6,5 
Goeie toesighouding 4,6 15 3,8 13,5 3,2 11 , 5 3,5 14,5 
Voldoende indiensoplei= 
ding 3,9 12,5 3,4 12 3,4 13,5 3,2 12 

Totale gemiddeld 3,3 2,9 2,8 2,8 
s 0,8 0,9 0,8 0,8 

(Vervolg) 
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TABEL 2.1 (VERVOLG) 
(b) Privaat sektor 

N=9502 N=2b N=118 N=56 

Werkkenmerke Blank Kleurling Asiaat Swart 
x Rang= x Kang= x Rang= x Rang= 

orde orde orde orde 
Uitdaging wat werk bied 2,2 1 2,2 1 , 5 2,5 3,5 1 , 8 1 
Goeie salaris/inkomste 3,2 6 3,7 10 2, 8 7,5 2,7 6,5 
Min roetinewerk 4,3 12,5 4,5 13 4,9 16 4, 1 1 5  
Geleentheid om persoon= 

like vermoens te gebruik 2,3 2 2,8 3,5 2,5 3,5 2,2 2 
Geleentheid om formele 
opleiding te gebruik 4,3 12,5 3 �5 8 3, 4 1 1  , 5 3,3 11 
Hoe mate van verantwoor= 

delikheid. 2, 8 3,5 2,2 1 , 5 2,6 5 2,3 3,5 
Inkomstesekuriteit 3,3 7,5 3, 1 5 2,7 6 2, 7 6,5 
Status van beroep 4,9 1 6  5,5 16 4,3 15 3,5 13,5 
Goeie personeelverhou= 

dings 3, 1 5 2, 8 3,5 2,4 1 , 5 2,5 5 
Aangename fi s i ese werks= 

1 3 , 3 omstandighede 4,3 12,5 4, 1 12 10 3, 4 12 
Belangrikheid van werk 3, 4 9 3,2 6 

I 

3 , 2 9 2,9 8 

Geleentheid vir bevorde= I 
ring 3,3 7,5 3,9 11 

1
2 , 8 7,5 

1
3 ' 1 9 

Goeie byvoordele 4,2 10 4, 7 14 
I 

4, 1 14 3,5 13,5 
Bevordering volgens 
meriete 2, 8 3,5 3,5 8 2,4 1 , 5 2,3 3,5 
Goeie toesighouding 4, 8 15 5,2 15 3,7 13 4,6 16 
Voldoende indiensoplei= 

ding 4,3 12,5  3,5 8 3,4 11 , 5 3,2 10 

Totale gemiddeld 3 ,6 3 ,7 3 ,2 3 ,0 
s 0,9 1 , 0 0, 8 0,7 

Die mees algemene belangrik geagte werkkenmerke is uitdaging wat 
die werk bied, geleentheid om persoonlike vermoens te gebruik en bevorde= 

ring volgens meriete. Dit is opvallend dat Kleurlinge, veral in die pri= 

vaatsektor en Swartes in die owerheidsektor n hoe mate van verantwoorde= 
likheid belangriker ag as bevordering volgens meriete. 'n Moontlike ver= 

klaring kan w�es dat die Swarte en Kleurling verantwoordelikheid sien as 
sinoniem vir gesagsposisie, sander om die volle implikasies daarvan te 
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besef. Asiate ( beide sektore ) ken die hoogste rangorde toe aan bevorde= 

ring volgens meriete. Swartes in die qwerheidsektor ag goeie personeel= 

verhoudinge voorts as redelik belanglik. 

Ten opsigte van die relatief minder belangrik geagte kenmerke is 
daar heelwat eenstemmigheid tussen die verskillende volksgroepe en werk= 
gewersektore. Die kenmerke is status van die beroep, min roetinewerk en 
goeie toesighouding. Die gemiddelde waardes toon dat nie een van die 
kenmerke as onbelangrik beskou word nie. 

Die owerheidsektor verskil heelwat van die privaatsektor wat die 
beoordeling van werkkenmerke betref. Aangename fisiese werksomstandighe= 

de word deur alle volksgroepe in die owerheidsektor belangriker geag as 
in die privaatsektor. Verder ag die Blankes en Kleurlinge in die ower= 

heidsektor die gebruik van persoonlike vermoens, formele opleiding en in= 

komstesekuriteit belangriker as die in die privaatsektor. Al die volks= 

groepe, behalwe die Blankes in die owerheidsektor, ag goeie toesighouding 
en die belangrikheid van werk belangriker as die in die privaatsektor. 

2.3 BELANGR IKHEID VAN WERKKENM ERKE  VOLGENS BEROEPSGROEP 

Die beoordeling van die beoefenaars in ses-en-twintig beroepe in 
beide die owerheid- en privaatsektor is verder ontleed. Die beroepe wat 
ondersoek is, sluit onder andere in geneeshere, aptekers, lektore, predi= 
kante, joernaliste, onderwysers, veeartse, ekonome, rekenmeesters, biblio= 

tekarisse, bestuurders, sielkundiges, skakelbeamptes, argitekte, inge= 

nieurs, natuurwetenskaplikes en bourekenaars. Hierdie wye verspreiding 
van beroepe is nodig geag, daar die aard en opleiding van die persone wis= 

sel van suiwer wetenskaplike tot hoogs ekonomies- en mens-georienteerde 
beroepe. 

Uit die ontledings blyk dat daar tussen die verskillende beroeps= 

groepe n groat mate van eenstemmigheid is oor die vier mees belangrik ge= 

agte kenmerke, te wete uitdaging wat die werk bied, geleentheid om per= 

soonlike vermoens te gebruik, bevordering volgens meriete en hoe mate van 
verantwoordelikheid. Dieselfde geld vir die minder belangrik geagte ken= 

merke, te wete, status van beroep, goeie toesighouding, min roetinewerk en 
goeie byvoordele. Terblanche (1973 ) toon 'n soortgelyke rangordetendens 
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aan vir vergelykbare beroepe en werkkenmerke . Centers, e . a .  (1966) het 
gevind dat mans in professionele en be�tu�rsposte n hoe rangorde toeken 
aan geleentheid om eie talente en vaardighede te gebruik . Ronan (1970) 
verwys na 'n ondersoek deur Friedlander (1964) waar uitdagende werk, er= 

kenning en die werk self as baie belangrike werkkenmerke aangedui is . 

Onderwysers en bibliotekarisse (owerheidsektor), aptekers en 
landbouvoorligters ( beide sektore) heg n relatiewe hoe waarde aan die 
kenmerk inkomstesekuriteit . 

As gevolg van die basiese groat ooreenstemming in beoordeling 
word geen tabel aangebied nie . 

2 . 4  BELANGRIKHEID VAN WERKKENMERKE VOLGENS OUDERDOM 

Tabel 2 . 2  toon die rangorde van werkkenmerke van die respondente 
volgens ouderdom . Uitdaging wat die werk bied en geleentheid om eie ver= 
moens te gebruik word deurgaans deur alle ouderdomsgroepe as die belang= 
rikste kenmerke geag. Alhoewel daar min verskille bestaan tussen die re= 

latiewe belangrikheid (volgens rangorde ) van die kenmerke, is daar tog 
sekere verskille in die skaalwaardes van die kenmerke volgens ouderdom . 

Die relatiewe belangrikheid van die volgende kenmerke, geleent= 

heid vir bevordering, goeie byvoordele, bevordering volgens meriete, vol= 
doende indiensopleiding en min roetinewerk neem geleidelik af met n toe= 
name in ouderdom . Hierdie tendens is verstaanbaar aangesien aspekte soos 
bevordering en goeie byvoordele relatief belangriker is vir die jong man 
aan die begin van sy loopbaan, as vir die ouer man wat in groat mate waar= 
skynlik reeds bereik het waarna hy gestreef het . 

In teenstelling met die genoemde kenmerke verhoog die relatiewe 
belangrikheid van kenmerke soos hoe mate van verantwoordelikheid en be= 
langrikheid van werk met n toename in ouderdom . In hierdie geval beklee 
die ouer man normaalweg 'n betrekking met meer verantwoordelikheid en sta= 
tus . 

Aan die kenmerke status van die beroep, goeie toesighouding en 
min roetinewerk word deurgaans vir alle ouderdomsgroepe die laagste rang= 

ordes toegeken . 
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0) 

I 

Werkkenmerke 

Ui tdag i ng wat werk b ied 
Goe ie  salari s/ i nkomste 
Mi n roet i newerk 
Geleenthei d om persoon= 
l ike vermoens te gebruik  
Geleenthe i d  om  formele 
ople i di ng te gebruik 
Hoe mate van verant= 
woordelik he i d 
I nkomstesekuri tei t 
Status van beroep 
Goe i e personeelverhoudi nge 
Aangename fi s i ese werks= 
omstandi ghede 
Belangr ikhei d van werk 
Geleenthe i d  v i r bevorde= 
r i ng 
Goe i e byvoordele 
Bevorderi ng volgens mer ie= 
te 
Goei e toesi ghoudi ng 
Voldoende i ndi ensoplei di ng 

TABEL 2 . 2  
BELANGR I KHE I DSBEOORDEL I NG VAN W ERKKENMERKE VOLGENS OUDERDOM 

Ouderdom 

20- 24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 

N=657 N=4038 N=4 1 25 N=3330 N=2537 N = 1 999 
- Rang= x Rang= x Rang= x Rang= x Rang= x Rang= 
X orde orde orde orde orde orde 

2 ,2 1 2 ,  1 1 2 ,2  1 2 ,2 1 2 ,2 1 2 ,2 1 
3 ,2 8 , 5 3 ,  1 7 , 5 3 ,  1 8 3 ,2 8 , 5  3 ,2 8 3 ,3 8 
3 , 9  1 3 , 5  4 , 0  1 4  4 ,2 1 4  4 ,2 1 4  4 ,2 1 3  4 ,3 1 3 , 5  

2 ,3 2 , 5  2 ,2 2 2 , 3  2 2 ,3 2 2 ,3 2 2 ,3 2 

3 ,6 1 1  3 ,6 1 0 , 5 3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  3 , 9 1 0 , 5 

3 , 0  6 2 , 9  5 , 5 2 , 9  4 , 5  2 ,8 4 2 , 7  3 2 ,6 3 
3 ,  1 7 3 ,  1 7 , 5 3 , 0 6 , 5  2 , 9  5 , 5  2 , 9  5 , 5 3 , 0 6 
4 , 7  1 6  4 ,8 1 6  4 , 9  1 6  4 ,8 1 6  4 , 7  1 5 , 5  4 , 7  1 5 , 5  
2 , 9  5 2 , 9  5 , 5  3 , 0  6 , 5  2 , 9  5 , 5  2 , 9  5 , 5  2 ,8 4 

3 , 7  1 2  3 , 7  1 2  3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  3 , 9  1 0 , 5  
3 ,2 8 , 5  3 ,3 9 3 ,3 9 3 ,2 8 , 5  3 ,  1 7 3 ,  1 7 

2 ,6 4 2 , 7 4 2 , 9  4 , 5  3 ,  1 7 3 ,3 9 3 , 5  9 
3 , 9  1 3 , 5  3 , 9  1 3  3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  3 , 9  1 1  4 ,  1 1 2  

2 ,3 2 , 5  2 ,4 3 2 , 5  3 2 , 7 3 2 ,8 4 2 , 9 5 
4 ,3 1 5  4 , 5  1 5  4 ,8 1 5  4 , 7 1 5  4 , 7  1 5 , 5 4 , 7  1 5 , 5 
3 ,4 1 0  3 ,6 1 0 , 5  4 , 0 1 3  4 , 1 1 3  4 ,3 1 4  4 ,3 1 3 , 5 

50 - 54 5 5 -59 60-64 

N = 1 787 N= 1 384 N=662 

x Rang= x Rang= x Kang= 
orde orde orde 

2 ,4 2 2 ,3 1 , 5 2 ,4 2 
3 ,4 8 3 ,4 8 3 ,4 8 
4 , 5  1 4  4 ,6 1 6  4 , 7  1 5  

2 ,3 1 2 , 3  1 , 5 2 ,2 1 

3 , 9  1 0 , 5 3 , 9  1 0  3 ,6 9 

2 , 5  3 2 , 5  3 2 , 5  3 
3 , 0 5 , 5 2 , 9 5 , 5  2 , 9  6 
4 , 7 1 5 , 5  4 , 5  1 4  4 , 5  1 3  
2 ,8 4 2 , 7 4 2 ,6 4 

3 , 9  1 0 , 5  3 , 9  1 0  3 , 8  1 0  
3 ,0 5 , 5  2 , 9  5 , 5 2 ,8 5 

3 ,8 9 3 , 9  1 0  3 , 9  1 1  
4 ,3 1 2  4 , 5  1 4  4 ,8 1 6  

3 ,2 7 3 ,  1 7 3 ,3 7 
4 , 7  1 5 , 5 4 , 5  1 4  4 , 5  1 3  
4 ,4  13  4 ,3 12 4 , 5 1 3  



Uit die resultate tot dusver kan aanvaar word dat gegradueerdes, 
ten spyte van volksgroep, werkgewersektor, beroep en ouderdom, fundamen= 
teel dieselfde verwagtings het ten opsigte van die werk wat hulle doen. 
Dit blyk ook verder dat die relatief belangriker verwagtings na die in= 
houdelike elemente van hul werk wys en die minder belangrike verwagtings 
na die konteks-elemente (soortgelyke bevindinge deur Starcevich, 1972; 
Halpern, 1966). 

Die belangriker verwagtings pas goed in by die hierargiebehoefte= 
struktuur van Maslow. Payne (1970, p. 267) definieer die tweede hoogste 
orde behoefte (selfbeeld) as 1

1 the opportunity for independent thought 
and action 11 en die hoogste ordebehoefte van selfverwesenli king as 11 • • •  

the feeling of self-fulfilment you get from the job and .. . of worth= 
while accomplishment 1 1

• Die verwagtings wat algemeen as minder belangrik 
genoem is, kan gegroepeer word in die laerordekategoriee van sekuriteits
en sosiale behoeftes. 

2. 5 MATE WAARIN DAAR AAN VERWAGTINGS VOLDOEN WORD 

Wernimont ( 1 966) verklaar dat die meeste persone hul werk benader 
met twee-tipe-verwagtings. Eerstens verwag hulle om belangstelling, ver= 
antwoordelikheid en sukses in hul werk te he. Mense hou dan ook oor die 
algemeen daarvan om erkenning te kry vir hul pogings en om geprys te word. 
Tweedens bring mense na hul werk sekere verwagtings oar die grootte van 
die salaris, die gehalte van werktoestande, die regverdigheid van die fir= 
ma se beleid en die soort persoon wat as toesighouer optree. In dit al= 
les voorsien die firma en die indiwidu verwag dat alles van 'n sekere 
standaard moet wees. 

Wernimont (1966, p. 49) vervolg, 1
1 If these aspects measure up to 

his expectations, they are no longer a matter of concern to him". Hier= 
die beginsel word toegepas in hierdie studie en daar sal slegs aan die 
verskil (gaping) tussen die mate van belangrikheid (Bylae 1, vraag 6A) 
en die mate van voldoening (Bylae 1 vraag 6B) aandag gegee word. Indien 
n persoon dus aan n sekere kenmerk n belangrikheidswaarde van 9 (baie 
belangrik) toegeken het en n voldoeningswaarde van 6 (redelik voldoen), 
ontstaan daar n verskil van 3 punte. Indien die punt in voldoening grater 
is as die verwagting is die verskil as O gereken. 
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2 . 5 . 1 Mate waaraan daar aan verwagtings voldoen word volgens volksgroep , 

beroep en ouderdom 

Tabel 2. 3 dui die gemiddelde verskil aan tussen die mate van be= 

langrikheid en die mate van voldoening (voortaan slegs genoem die verskil ) 
vir die verskillende verwagtings, volgens volksgroep. Alle verskille klei= 

ner as 1 , 0  is duidelikheidshalwe uit tabel 2. 3 gelaat. Figuur 2. 1 is n 
grafiese voorstelling van die mate van belangrikheid en die mate van vol= 

doening van verwagtings volgens volksgroep en werkgewersektor. Figuur 2. 1 
gee dus n visuele voorstelling van die verskille. 

Uit tabel 2.3 blyk dat daar relatief min voldoen is aan die ver= 

wagtings, geleentheid om persoonlike vermoens te gebruik, geleentheid 
vir bevordering en bevordering volgens meriete vir al die volksgroepe in 
beide werkgewersektore. Ook dui al die volksgroepe in die owerheidsektor 
'n redelike groot verskil aan ten opsigte van goeie salaris/inkomste. Dit 
is opvallend dat n soortgelyke verskil slegs by die Asiate en Swartes in 
die privaatsektor voorkom. 

Die Blankes en die Kleurlinge toon in mindere mate kleiner ver= 

skille aan as die Asiate en Swartes. Die Asiate en Swartes dui relatief 
grater verskille aan in beide die owerheid- en privaatsektor ten opsigte 
van sekere kenmerke soos uitdaging wat die werk bied, inkomstesekuriteit, 
goeie personeelverhoudinge en goeie byvoordele. Die groat verskille wat 
deur al die volksgroepe in die owerheidsektor, behalwe die Blankes, aan= 

getoon word ten opsigte van aangename fisiese werksomstandighede, is 
buitengewoon. Oar die algemeen is die verskille deur die Nie-Blankes aan= 
getoon, groter as by die Blankes . 

Dit wil voorkom asof daar goed voldoen word aan die minder belang= 
rik geagte verwagtings, byvoorbeeld status van die beroep en min roetine= 
werk. Indien daar egter swak voldoen word aan n redelik belangrik geagte 
verwagting byvoorbeeld goeie salaris/inkomste (rangorde volgorde in ta= 

bel 2. 1 �  kom die verskil baie pertinent na vore (vergelyk Asiate en Swar= 

tes tabel 2. 3). 
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TABEL 2 . 3  
GEM IDDELDE VERS KIL TUSSEN DIE MATE VAN ·sELANGRIKHEID EN DIE MATE VAN VOL= 

DOENING V IR DIE VERSKILLENDE WERKKENMERKE VOLGENS VOLKSGROEP 

Werk= Volksgroep 
gev.;er= Kl eur= 

Werkkenmerke sektor Blank ling Asiaat Swart 
Owerheid N= 1 0505 N= 1 1 5 N=3 1 6 N= 1 99 
Privaat N=9502 N=26 N= 1 1 8  N=56 

Uitdaging wat werk bied Owerheid 1 , 1 9  1 ,33 
Privaat 1 ,04 1 , 4  7 1 ,  50 

Goeie salaris/inkomste Owerheid 1 , 47 2,44 2,68 3,00 
Privaat 2,02 2,36 

Min roetinewerk Owerheid 
Privaat 

Geleentheid om persoon 1 i ke Owerheid 1 ,08 1 , 44 1 , 9 1  1 ,52 
vermoens te gebruik Privaat 1 , 0 1  1 ,  04 1 ,59 1 ,  75 
Geleentheid om formele op= Owerheid 
leiding te gebruik Privaat 1 ,24 
Hoe mate van verantwoordelik= Owerheid 1 , 0 1  
hei d Privaat 1 , 00 1 , 39 
Inkomstesekuriteit Owerheid 1 , 1 6  2,39 

Privaat - 1 , 37 1 ,27 

I Status van beroep Owerheid 
Privaat I 

Goeie personeelverhoudinge Owerheid 

I 
1 , 03 1 ,57 

Privaat 1 ,04 1 ,32 
Aangename fisiese werksom= Owerheid 2,00 2, 1 1  2,3 1  
standighede Privaat 
Belangrikheid van werk Owerheid 1 , 1 3  

Privaat 
Geleentheid vir bevordering Owerheid 1 , 73 1 , 1 9  2,64 2,54 

Privaat 1 ,  22 2,27 2,38 2, 48 
Goeie byvoordel e  Owerheid 1 , 5 7 2 , 78  

Privaat 1 ,04 1 ,62 1 , 1 3  
Bevordering volgens meriete Owerheid 2,34 2,53 3,65 3,33 

Privaat 1 ,46 2,57 2, 65 2,36 
Goeie toesighouding Owerheid 1 , 1 8  1 , 03 

Privaat 1 ,24 
Voldoende indiensopleiding Owerheid 1 ,  74 2,06 2, 1 5  

Privaat 1 , 46 1 ,89 1 , 97 
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Dit is verder opmerklik dat daar so � groat verskil ten opsigte 
van die kenmerk voldoende indiensopleiding voorkom vir al die volksgroepe, 
behalwe Blankes in beide werkgewersektore . Aan hierdie spesifieke ken= 
merk is � rangorde van 12 en laer (in die owerheidsektor, tabel 2 . 1 )  
toegeken. 

Dit wil voorkom asof Nie-Blankes � grater behoefte het aan in= 
diensopleiding as Blankes, en organisasies wat Nie-Blanke gegradueerdes 
in diens neem behoort aan die indiensopleidingsaspek aandag te gee. Die 
Asiers is al groep wat van mening was dat daar iets skort met toesighou= 
ding. 

Verdere ontledings ten opsigte van die verskil is ook gemaak vir 
ses-en-twintig beroepe en vir verskillende ouderdomsgroepe . Die grootste 
verskille wat gevind is, het deurgaans betrekking op sekere verwagtings, 
byvoorbeeld uitdaging wat die werk bied , geleentheid om persoonlike ver= 
moens te gebruik , geleentheid vir bevordering en bevordering volgens me= 
riete soos oak in tabel 2. 3 aangedui , ongeag die beroepe of ouderdomsgroe= 
pe, en word daarom nie in tabelvorm aangedui nie. 

In  die volgende hoofstuk sal daar bepaal word of die verskille 
enige verband toon met die vlak van werktevredenheid. 
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3. 1 I NLE I D I NG 

HOOFSTUK 3 
WERKTEVREDENHEID VAN GEGRADUEERDE MANS 

Kalleberg ( 1 978, p. 376) verklaar 11 Job satisfaction is viewed as 
an overall attitude people have toward their jobs that is largely deter= 
mined by two sets of characteristics: job rewards, which represent the 
various types of benefits and utilities that people obtain from their 
jobs, and work values, which represent the importance placed_ on these 
rewards by i ndividuals 1 1

• Soos reeds bespreek in die literatuurstudie word 
werktevredenheid soms gesien as n funksie van werkkenmerke (Wanous, 1 972), 
n emosionele toestand (Landy, 1 978), voldoening van behoeftes (Schaffer, 
1 953), die verskil tussen die verwagting en voldoening van n behoefte 
( Imparato, 1 972) en die totale werksituasie (Halpern, 1 966). 

Die gebruik van verskillende metingsinstrumente het verder daar= 
toe bygedra dat daar tot op datum nog geen enkelvoudige verklaring is vir 
die oorsake van werktevredenheid nie. In  hierdie ondersoek is daar nie 
gepoog om een of ander teorie te bewys nie, maar slegs om n aanduiding te 
kry van die algemene vlak van werktevredenheid van gegradueerde mans. Res= 
pondente is gevra om hul werktevredenheid te beoordeel op n beskrywende 
6-puntskaal. n Algemene werktevredenheidsindeks is bereken deur die syfer 
1 toe te ken aan heeltemal tevrede en die syfer 6 aan meer tevrede in 
enige ander werk. Hoe kleiner die syfer, hoe hoer is dus die algemene 
vlak van werktevredenheid. 

3. 2 WERKTEVREDENHEID VOLGENS VOLKSGROEP EN WERKGEWER 

Tabel 3. 1 toon die algemene vlak van werktevredenheid vir die ver= 
skillende volksgroepe volgens werkgewer. Die redelike hoe vlak van werk= 
tevredenheid is in ooreenstemming met Weaver ( 1 977) se bevinding dat hoe 
hoer die beroepsvlak hoe hoer is die al gemene vlak van werktevredenheid. 
Opvallend is dit egter om daarop te let dat 1 9,2 % van die Kleurlinge 
(privaatsektor), 1 7,8 % van die Asiate en 1 5,5 % van die Swartes (beide ewer= 
heidsektor) ontevredenheid met hul werk aandui in teenstelling met 8,7 % 
en 9 % van die Blankes in die privaat- en owerheidsektor onderskeidel i k. 
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I 

N � 
I 

Werktevredenhe i d 

Hee l temal tevrede 
Redel i k  tevrede 
Sekere mate van 
tevredenhe i d 
Sekere mate van 
ontevredenhei d 
Ontevrede oor di e 
al gemeen 
Meer tevrede i n  
en i ge ander werk 

TOTAAL 

B l ank 

TABEL  3 . 1 
WERKTEVREDENHE I D  VOLGENS VOLKSGROEP 

Kl eurl i ng Asiaat 

Owerhei d Pri vaat Owerhe i d  Pri vaat Owerhei d  Pri vaat 

N % N % N % N % N % N % 

2335 22 ,2 2428 25 , 6  2 1  1 8 ,3 5 1 9 ,2 43 1 3 , 7  8 7 ,3 
4775 45 , 5  44 1 8  46 ,5 46 40 ,0 1 1  42 ,3 1 30 4 1 ,4  63 57 , 8  

2452 23 ,3 1 83 1  1 9 ,3 40 34 , 8  5 1 9 ,2 85 27 , 1 23 2 1  , 1 

5 13  4 ,9 4 1 4  4 ,4 4 3 ,4 2 7 , 7  28 8 , 9 1 0  9 , 2 

375 3 , 6 333 3 ,5 3 2 ,6 3 1 1  , 5 23 7 ,3 4 3 , 7  

55 0 , 5  78 0 , 8  1 0 , 9  - - 5 1 , 6  1 0 , 9 

1 0505 1 00 9502 1 00 1 1 5 1 00 26 1 00 3 1 4  1 00 1 09 100 

Swart 

Owerhei d  Pr i vaat 

N % N % 

27 1 3 , 6  8 14 ,3 
88 44 ,2  34 60 , 7  

53 26 , 6  9 1 6 , 1 

1 0  5 ,0 2 3 , 6 

1 6  8 ,0 3 5 ,4 

5 2 ,5 - -
1 99 1 00 56 1 00 



Weaver (1977) verwys na twee van sy vorige studies in 1974 se be= 

vindinge dat Swartes oor die algemeen minder tevrede is as Blankes . O'Reilly 
en andere (1973) en Jones en andere (1977) verwys na persone se verwysings= 
raamwerke, gebaseer op kulturel e agtergrond, as 'n moontlike verklaring vir 
die verskille tussen Swartes en Blankes se vlak van werktevredenheid . In  

watter mate hierdie groter gevoel van ontevredenheid aan werkl ike verskil l e  
tussen .die werksituasie van Blankes en Nie-Blankes toegeskryf kan ivord, is 
onbekend . 

3 . 3  WERKTEVREDENHE I D  EN OUDERDOM 

Tabel 3 . 2  en figuur 3 . 1  gee die gemiddelde werktevredenheid van 
die verskillende volksgroepe volgens ouderdom . Figuur 3 . 1  toon die Blankes 
se werktevredenheid vir beide die owerheid- en privaatsektor . Die getalle 
(N) van die ander volksgroepe in die privaatsektor is te klein vir enige 
geldige afleiding� 

Die Blanke werknemers in die privaatsektor is effens meer tevrede 
as di� in die owerheidsektor ( Figuur 3 . 1) .  I n  beide sektore is daar � ge= 

leidelike toename in werktevredenheid met � toename in ouderdom . Die an= 

der volksgroepe vertoon heelwat skommelinge in hul werktevredenheid, gesien 
oor ouderdom wat moontl ik aan klein getalle toegeskryf kan word . Opvallend 
egter is die lae vlak van tevredenheid by die jong Asiate en Swartes . 
Terblanche (1973) bevind dat die algemene vlak van werktevredenheid gewoon= 

lik laer is by jonger persone ( 20-35 j . )  as by persone in die ouderdoms= 

groep 35-55  jaar en dit is in � mate in ooreenstemming met die bevindinge 
van hierdie verslag . Terblanche (1969) bevind dat pasgegradueerdes as ge= 
volg van onrealistiese hoe toetredingsverwagtings en die mening dat hul ver= 
moens misken word, aanvanklik na toetrede 'n laer vlak van werktevredenheid 
ondervind . 

Gou l d  ( 1979) verdeel � persoon se beroepslewe in drie fases . Eer= 

stens die 1
1trial stage 11 tussen 22 en 30 jaar, waartydens 'n eerste beroep 

betree word . I n  die laat twintigerjare verander � persoon gewoonlik van 
beroep wat nuwe aanpassings en uitdagings meebring . Die tweede 1

1 stabiliza= 

tion stage 1 1 tussen 31 en 44 jaar word gekenmerk deur duideliker doelstel= 

linge waarna gestrewe word om sodoende sukses te verseker . Die derde 1 1main= 

tenance stage 1 1  tussen 45 en 6 5  jaar word gekenmerk deur die handhawing en 
uitbouing van wat reeds bereik is . Gould se drie fases veronderstel dus, 
met geringe skommelinge, 'n geleidelike styging in werktevredenheid van een 
na � ander fase . � Soortgelyke tendens ten opsigte van Blankes is in hier= 

die ondersoek gevind . -25-



I 

N 

0) 

Ouder= 
dom 

20-24 

25-29  

30-34 

35-39  
40-44 

45-49  
50- 54 

5 5- 59  
60-64 

TABEL  3 . 2 
GEM I DDELDE W ERKTEVREDENHE I D  VAN VOLKSGROEPE VOLGENS OUDERDOM 

B l a n k  Kl e url i ng As i aa t  

Owerhe i d Pr i  vaa t Owerhe i d Pr i vaat Owerhe i d Pr i vaat 

N x s N x s N x s N x s N x s N x s 
287  2 , 62 1 , 27 325  2 , 50 1 , 1 7  7 2 ,43  1 , 72 4 3 , 2 5  1 , 50 5 3 ,80 1 , 64  2 2  2 ,4 5  0 ,86 

1 806 2 , 39 1 , 04 2057  2 , 34 1 , 0 7  2 4  2 , 1 3 0 , 68 1 1  2 , 45  1 , 2 9  46 2 , 93 1 , 1 6 56 2 , 46 1 , 06  
1 87 7  2 ,  33 0 ,  97  206 7 2 , 24  1 , 0 2  2 1  2 , 43  1 , 0 3  3 2 , 0 0  - 6 9  2 , 6 7  1 , 1 3  2 4  2 , 6 3  0 , 92 

1 7 1 5 2 , 28 0 , 96 1 476 2 , 1 4  0 , 9 5  20 2 , 6 5  1 , 04  3 3 , 3 3  1 , 53  66 2 , 6 7  1 , 1 5  1 0  2 ,  50 1 , 08  
1 323  2 , 1 9 0 , 97 1 0 95 2 , 04 0 , 98 2 1  2 , 33  1 , 02  2 2 ,  50  1 , 7 1  56 2 , 32 1 , 0 5  3 4 , 00 2 , 0 0  
1 043 2 ,  1 2  0 ,  9 5  874 2 , 06 0 , 97  1 2  2 , 2 5  0 , 7 5 2 1 , 50 0 , 7 1  3 5  2 ,4 0  1 , 0 9  1 3 , 00 -

9 77  2 , 1 1  0 , 94 760 1 , 97 0 , 97  5 2 , 20  0 , 84 1 1 , 0 0  - 1 9  2 , 2 1  1 , 0 3  2 1 , 5 0  0 ,  7 1  
892 2 ,  1 3  1 , 04 470 1 , 9 5  0 , 96 4 2 , 0 0  0 ,82 - - - 1 1  3 ,, 1 8  1 , 08 - - -
394 1 , 90 0 , 93 2 52 1 , 89 1 , 02 1 3 , 00 - - - -- 8 1 , 6 3  0 , 74 - - -

Swa rt 

Owerhe i d Pri vaat 

N x s N x s 
5 3 , 40  1 , 1 4 2 3 ,  50 2 ,  1 2  

2 9  3 , 1 4 1 , 5 1  9 1 , 89 0 ,60  
42 2 , 6 7  1 , 30 2 2  2 ,  18 0 , 7 9  
3 1  2 , 39 0 , 99 9 2 , 44 1 , 1 3  
29  2 , 4 5  0 , 83 8 2 , 2 5  0 , 46 
29 2 , 1 7  0 , 93 3 2 , 00 1 , 00  

2 1  2 , 24  0 , 99 2 1 , �o 0 , 1 1  

6 2 , 6 7  1 , 7 5  1 5 , 00  -
7 3 , 0 0  1 , 29  - - -
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3.4 WERKTEVREDENHEID EN SALAR I S  

Oor die moontlike verband tussen salaris en houdinge teenoor werk 
is heelwat navorsing gedoen. Ewen (1964, p. 161 ) verwys na Herzberg, e . a. 
se stelling, 1 1 It would seem that as an affecter of job attitudes, salary 
has more potency as a job dissatisfier than as a job sat i sfi er 1 1

• Die 
ingewikkelde rol wat salaris in werktevredenheid speel, kan gedeeltelik 
toegeskryf word aan die simboliese betekenis van geld. Strauss en Sayles 
( 1967 ) se byvoorbeeld dat geld verskillende behoeftes bevredig, onder andere 
di� van sekuriteit en sosiale status. n Goeie inkomste bevredig selfs 
sommige persone se behoefte aan 'n gevoel dat hulle iets bereik, met ander 
woorde dit verskaf n gevoel van selfagting. 

Sekere loonteorie� veronderstel dat n werknemer se tevredenheid 
met sy salaris eerder afhang van die regverdigheid daarvan as die spesi= 

fieke salarispeil. Wanneer die persoon sy insette in enige vorm (bv. kwa= 

lifikasies, hoeveelheid werk en vlak van werk ) gelyk beskou met n ander 
persoon s 1 n, verwag hy om dieselfde salaris as die ander persoon te ont= 
vang. ( Finn en Lee 1972; Festinger 1957, Adams 1963, Andrews 1967, Adams 
en Jacobsen 1964, en Evans en Molinari 1970 ) .  

Uit die genoemde navorsing is dit duidelik dat salaris n rol speel 
in die bepaling van werktevredenheid. Tabel 3.3 en figuur 3.2 dui die ge= 

middelde vlak van werktevredenheid volgens salaris aan. 

Die gegewens in tabel 3.3 en figuur 3.2 stem dus in n mate saam 
met Iris e.a. (1972) se bevinding dat in n gunstige werksituasie, tevre= 

denheid met salaris nie so direk verband hou met algehele werktevreden= 
heid nie. Volgens horn hou faktore soos bevordering,medewerkers, toesig= 

houdi ng, en di e werk se l f i n n gun s ti ge werks i tuas i e, rneer verband met 
algehele werktevredenheid. In die geval van Blanke mans vind die grootste 
skommelinge plaas in die vlak van werktevredenheid tot by n salaris van 
R5000 per jaar. Daarna styg die gemiddelde vlak van werktevredenheid ge= 

leidelik saam met salaris. Die laagste vlak van werktevredenheid vir die 
ander volksgroepe is by 'n jaarlikse salaris van R3000. Alhoewel dit daar= 

na met meer skommelinge gepaard gaan as die Blankes, styg die vlak van 
werktevredenheid geleidelik saam met die salaris. ( Die laer vlak van 
werktevredenheid van Swartes by R11 000 per jaar kan moontlik toegeskryf 
word aan n nie-verteenwoordigende aantal ( N )  persone. ) 
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N 

lO 
I 

TABEL 3.3 
GEM I DDELDE VLAK  VAN WERKTEVREDENHE I D  VAN V OL KSGROEPE VOLGENS SALAR I S  

Salaris 

1 - 1 999 
2000 - 3999 
4000 - 5999 
6000 - 7 999 
8000 - 9999 

1 0000 - 1 1 999 
1 2000 - 1 3999 
1 4000 - 1 5999 
1 6000 - 1 7 999 
1 8000 - 1 9999 
20000 - 2 1 999 
22000 - 23999 
24000 - 25999 
26000 - 27999 
28000 - 29999 
30000 - 3 1 999 
32000 + 
TOTAAL 

r 

*A l mal het nie salar i sse aangedui n i e  
**Bedui dend op 1 %-peil 

Blank 

N x s N 

65 2 , 40 1 ,  1 8  
259 2 , 33 1 , 1 9  1 7  

1 433 2 ,50 1 ,  20 27 
2386 2 , 38 1 ,09 46 
37 1 9  2 ,29 1 ,00 32 
3508 2 ,23 0 , 98 1 2  
3596 2 ,  15 0 , 94 7 
2306 2 ,06 0 , 94 

9 1 2  1 , 9 7  0 ,87  
534 1 , 9 7  0 , 90 
370 1 ,  97 0 , 96 
205 1 ,85 0 , 94 
240 1 ,82 0 ,87 
1 09 1 ,68 0 ,88 
6 1  1 , 66 0 , 9 1  

1 63 1 , 64 0 , 9 1  
74  1 , 59 0 , 99 

1 994 0* 2 ,20 1 0 1  1 4 1  

0 ,  1 6 7** 

Kl eurling Asiaat 

x s N x s 
9 2 ,  1 1  0 , 78 

2 ,59 1 ,32 30 2 , 9 7  1 , 1 6  
2 ,48 1 ,09 1 3 7 2 ,88 1 ,2 1 
2 , 37 0 , 90 1 3 1  2 ,38 0 , 94 
2 ,25 1 , 02 62 2 ,3 1  1 , 1 1  
2 , 42 0 , 90 34 2 , 44 0 ,89 
2 , 00 1 ,00 22 2 , 45 1 ,33 

2 1 ,  50 0 , 7 1 
1 2 ,00 

2 1 ,  50 0 , 7 1  
2 ,38 1 ,02 430* 2 ,57 1 , 1 2  

0 ,  1 08 0 ,  1 6 1  ** 

Swart 

N x s 
2 1 ,  50 0 , 7 1  

62 3 ,  1 0  1 , 46 
56 2 , 43  1 ,06 
97 2 ,30 0 ,88 
24  1 , 92 0 ,  72 
4 3 , 75 1 ,  50 
7 2 ,29 0 , 76 

2 52* 2 ,50 1 , 1 4  

0 ,209** 
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In die algemeen is dit dus belangrik dat werkgewers hul werknemers 
regverdig en genoegsaam vergoed vir hul_ bydrae tot die organisasie. 

3.5 VERBAND TUSSEN VERWAGTI NGS EN WERKTEVREDENHE I D  

Volgens Wernimont (196 6, par. 2.5) is n verwagting waaraan voldoen 
is, nie meer so belangrik vir n persoon soos voordat daaraan voldoen i s  
nie. Daar kan verwag word dat die gaping tussen 'n persoon se verwagtings 
en die mate van voldoening daaraan, 'n verband sal toon met werktevreden= 

heid. Die som van al die verskille (gapings) is gebruik om n totale ver= 

skil te bereken en dit toon n hoe korrelasiekoeffisient van 0, 564 met al= 

gehele werktevredenhei d. D i e ho� korrelasiekoeffisi�nt toon dat daar n 
sterk verband bestaan tussen die verskille in verwagtings en algehele werk= 
tevredenheid. 

In tabel 3.4 word die korrelasiekoeffisiente tussen die verskille 
en werktevredenheid volgens werkgewer weergegee. Vir gegradueerdes om 
werktevredenheid te ondervind, meet daar voldoen word aan hul verwagtings 
van uitdaging wat die werk bied, geleentheid om persoonl ike vermoens te 
gebruik en bevordering volgens meriete. Indien daar nie aan hierdie ver= 

wagtings voldoen word nie, sal dit n invloed uitoefen op hul vlak van 
werktevredenheid. Die hoe korrel asiekoeffi si�nte in tabel 3.4 i s  n bewys 
hiervan. Hierdie neiging word in beide die owerheid- en privaatsektor ge= 

vind. 

In hierdie ondersoek is die korrelasiekoeffisiente tussen salaris 
en werktevredenheid laer as al die intrinsieke faktore se koeffisi ente 
in beide werkgewersektore. 

Armstrong ( 1971) het bevind dat inhoudelike (intrinsieke) faktore 
'n hoer korrelasie toon met algehele werktevredenhe id  as konteks- ( ekstrin= 

sieke) faktore. Hierdie bevinding was ten opsigte van hoevlakberoepe. 
Halpern (1966) ondersteun hierdie bevinding deur te verklaar dat motive= 

ringsfaktore meer bydra tot tevredenheid as higienefaktore. Oor die al= 

gemeen is daar n sterker verband tussen di e intrinsieke faktore en werk= 

tevredenheid in die privaatsektor as in die owerheidsektor. Dit wil 
dus voorkom asof n swakker voldoening van verwagtings (intrinsiek) gouer 
in die privaatsektor kan lei tot ontevredenheid as in die owerheidsektor. 
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Die relatiewe hoer korrelasiekoeffisient vir goeie salaris/inkomste in 
die owerheidsektor mag 'n aanduiding wees dat die swakker voldoening daar= 

van in die owerheidsekto� � grater invloed sal uitoefen op werktevreden= 

heid as in die privaatsektor . 

TABEL 3. 4 

KORRELASIEKOeFFIS i eNTE VAN WER KKENM ERKE  EN WERKTEVREDENHE ID VOLGENS WERK= 

GEWER 

Korrelasiekoeffisient 
Werkkenmerke 

Owerheid Privaat Totaal 

Uitdaging wat werk bied 0,4 59 0, 516 0 , 4 8 5

1 Geleentheid om persoonlike vermoens te 
gebruik 0, 449 0, 487 0 , 467 1 

Bevordering volgens meriete 0,358 0, 369 0, 363 

Hoe mate van verantwoordelikheid 0,354 0, 372 o ,  362 I 
Geleentheid vir bevordering 0, 3 39 0, 379 0 , 3 59 1 

Belangrikheid van werk 0, 333 0, 381 0 ' 3 5 4 1 
Geleentheid om formele opleiding te gebruik I 0, 329 0, 309 I 0,321 
Goeie salaris/inkomste 0,328 0,275 0, 306 
Goeie personeelverhoudinge 0,296 0, 307 0, 302 
Salaris van beroep 0,290 0,273 0,282 
Min roetinewerk 0,259 0,279 0,269 
Goeie toesighouding 0,247 0,267 0,257 
Aangename fisiese werksomstandighede 0,247 0,235 0 ,243 

Voldoende indiensopleiding 0,241 0,239 0,241 
Goeie byvoordele 0, 193 0, 191 0, 195 

Inkomstesekuriteit 0, 186 0,205 0, 194 

N 11135 9702 20837 

x 2,25 2, 17 2,21 

s 1 , 01 1 , 02 1 ,02 

Tabel 3. 5 gee die korrelasiekoeffisiente tussen die verskille van 
die onderskeie werkkenmerke en werktevredenheid volgens volksgroep. In 
tabel 3. 5 is die Blanke kolom gebruik om die verskille van werkkenmerke van 
die hoogste tot die laagste korrelasiekoeffisiente te rangskik . Intrinsie= 
ke werkkenmerke soos uitdaging wat die werk bied en die geleentheid om per= 
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soonlike vermoens te gebruik, korreleer die hoogste met werktevredenheid, 
behalwe in die geval van Swartes waar i�komstesekuriteit die hoogste korre= 

leer , gevolg deur U i tdaging wat die werk bied en � hoe mate van verant= 
woordelikheid. Ook ten opsigte van volksgroep is dit duidelik dat die ge= 

gradueerdes se werktevredenheid in � groat mate afhang van die mate waar= 

in daar aan hul verwagtings voldoen word. Dit is egter onverklaarbaar 
dat daar by Swartes � baie lae korrelasie is tussen die geleentheid om 
persoonlike vermoens te gebruik en tevredenheid. 

TABEL 3.5 
KORRELASI EKOeFFI S i eNTE VAN WERKKENMERKE  EN WERKTEVREDENHE I D  VOLGENS VOLKS= 

GROEP 

Veranderlikes Blank Kleurling Asiaat Swart 
r r r r 

Uitdaging wat werk bied 0,488 0,329 0, 429 0,349 
Geleentheid om persoonlike vermoens 
te gebruik 0, 471 0,363 0, 463 0, 168 
Hoe mate van verantwoordelikheid 0,363 0,259 0,323 0,339 
Bevordering volgens meriete 0,360 0,245 0, 421 0,288 
Geleentheid vir bevordering 0,356 0,314 0,408 0,299 
Belangrikheid van werk 0,356 0,291 0,312 0,255 
Geleentheid om formele opleiding te 
gebruik 0,322 0,209 0,280 o ,246 I 
Goeie personeelverhoudinge 0,306 0,098 0,231 0, 159 
Goeie salaris/inkomste 0,301 0,338 0,310 0,282 
Status van beroep 0,280 0,237 0,264 0,273 
Min roetinewerk 0,271 0,216 0,296 0, 103 
Goeie toesighouding 0,255 0,306 0,243 0, 166 
Voldoende indiensopleiding 0,239 0,272 0,231 0, 160 
Aangename fisiese werksomstandighede 0,237 0,314 0,314 0, 126 
Goeie byvoordele 0, 188 0, 178 0,240 0,217 
Inkomstesekuriteit 0, 184 0,249 0, 192 0,369 

N 20007 141 434 255 I 
x 2,20 2,38 2, 57 2, 50 

s 1 , 01 1 , 02 1 , 12 1 , 14 
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HOOFSTUK 4 
SAMEVATTING/SYNOPSIS 

In hierdie ondersoek is bepaal wat gegradueerde mans as belangrik 
in hul werk beskou, hoe daar aan hul verwagtings voldoen word en wat die 
algemene vlak van werktevredenheid is. 

Die ondersoekgroep het deel gevorm van die 1977-salarisopname, en 
die finale respondentegroep vir hierdie ondersoek het bestaan uit 11 135 
werknemers in die owerheid- en 9702 werknemers in die privaatsektor. 

Die ondersoek toon dat gegradueerde mans, ongeag beroep of volksgroep, 
uitdaging wat die werk bied, gel�entheid om persoonlike vermoens te 
gebruik en bevordering volgens meriete as die belangrikste werkkenmerke 
beskou. Daar is ook geen noemenswaardige verskille gevind tussen werkne= 

mer.s in die owerheid- en privaatsektor nie . Van die genoemde drie belang= 
rik geagte kenmerke, neem die relatiewe belangrikheid van bevordering vol= 

gens meriete af met n toename in ouderdom. Hierdie neiging is verstaan= 

baar daar die meeste mans in hoer ouderdomsgroepe reeds bevordering ontvang 
het. Salaris is deurgaans as n redelik belangrike werkkenmerk geag. 

Die verwagtings waaraan daar die swakste voldoen word, is geleent= 

heid om persoonlike vermoens te gebruik en bevordering volgens meriete vir 
alle volksgroepe, in albei werkgewersektore. Uit die ondersoek blyk dat 
daar goed voldoen word aan die Blanke� in beide werkgewersektore_, se verwag= 

ting van uitdaging wat die werk bied, terwyl die Asiate en Swartes oor die 
algemeen voel dat nie genoegsaam aan hierdie verwagting voldoen word nie. 
'n Ander verwagting waaraan swak voldoen is vir alle volksgroepe in beide 
werkgewersektore is geleentheid vir bevordering. 

In die inleiding is daar reeds verwys na Lawler (1973) wat n dui= 

delike verband tussen werktevredenheid en arbeidsomset en afwesigheid 
aantoon. Werkgewers behoort dus te sorg dat die werk van gegradueerdes 'n 
uitdaging inhou vir die posbekleer en ook die geleentheid bied om sy per= 
soonlike vermoens te gebruik. Hierdeur kan die werkgewer nie net alleen 
'n bydrae lewer om hoogs opgeleide mannekrag beter te benut nie, maar ook 
om arbeidsomset in sy eie organisasie te verminder. 
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This investigation has determined what job aspects male graduates 
regard as important, the extent to which their expectations are satisfied 
and the general level of job satisfaction. 

The survey group formed part of the 1977 salary survey ,  and the 
final group of respondents for this investigation consisted of 11 135 
employees in the public sector and 9702 in the private sector. 

The investigation has shown that , irrespective of occupation or 
population group , male graduates regard the challenge offered by the job , 
opportunities to make maximum use of personal abilities and promotion 
based on merit as the major job characteristics. In this regard no notable 
differences have been found between the public and the private sectors. 
It has been found that the relative importance of promotion based on 
merit decreases with age. This tendency is understandable since most 
men in higher age groups have already bee n  promoted. Salaries are generally 
regarded as a reasonably important job characteristic. 

It has been  found for all population groups and in both employer 
sectors that the expectations that are satisfied to the poorest extent 
are the opportunity to make maximum use of personal abilities and promo= 
tion based on merit. It is evident from the investigation that the ex= 
pectations of Whites in both employer sectors are satisfactorily met as 
far as challenges offered by the work is concerned , whereas Asiatic and 
Black employees generally experience a need in this regard. Another 
expectation hardly fulfilled in the case of any of the population groups 
in both employer sectors is opportunity for promotion. 

Reference has already been  made in the introduction to Lawler 
(1973) who indicates a definite relation between job satisfaction and 
labour turnover and absenteeism. Employers should therefore ensure that 
the jobs of graduates offer a challenge to the employee as well as the 
opportunity to exploit his personal abilities. In this way the employer 
not only makes a contribution towards the better utilization of highly 
qualified manpower , but also helps to decrease labour turnover in his 
own organization. 
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Engl ish questionnaire 
avai lable on request. 

BYLAE 
Supply name, address and 
reference number.  

VRAELYS 

D I E  SALAR ISST R U KTU U R  EN W E R KTEV R E D EN H E I D  VAN HOOG G E KWAL I F ISE E R D E  MAN N E K RAG 

j {Verwys i ngsnommer)  
._ ____________ __. 

BEANTWOOR D  D I E  V RAE SOV E R  M OONTL I K  D E U R  SLEGS 'N K R U IS I E I N  D I E  TOEPAS L I KE 
BLOK K I E  TE MAAK 

(a )  WAT IS U H U I D IG E  ( 1 MAART 1 977) B E ROEP?  

Student D Uitdiensgetredene D 
Dosent ( professor, lektor, ens . )  Alie doserende personeel voltyds 

D verbonde aan 'n hoer ople id ings inr igt ing E N  betrokke by 'n eie 
praktyk. Watter beroep beoefen u in h ierdie praktyk?  

Dosent ( professor, lektor, ens . )  Al ie doserende personeel voltyds D 
verbonde aan 'n hoer ople id ingsi nr igti ng 
O nderwyser (pr imere en sekondere skole )  D 
Ander - spesifiseer. Gee assebl ief 'n funks ionele beroepsomskrywing, 
ongeag u ople iding, kwal i fi kasies of rang, byvoorbeeld  "chemiese 
ingen ieur" en nie "vakkundige" , "navorser" of "staatsamptenaar" nie. 

(b) l nd ien u 'n onderwyser, lektor of professor is, dui ook assabl ief aan 
watter vak u hoofsaak l i k  doseer 

2 WATTE R EEN VAN D I E  VO LG E N D E  STE L L I N GS IS OP U VAN TO E
PASS I N G ?  
Lees assebl ief eers a l  die ste l l ings voordat u merk. 

Ek werk v ir  myse lf i n  my eie besigheid  of praktyk ( inslu itende ( i )  vennote 
van p rofessionele ondernem ings of ( i i )  besturende d i rekteure wat meer as 
50 persent van 'n maatskappy se aandel e  besit) 
Ek  is ' n  werknemer van die Staat of prov insiale administrasie  

Ek  is  'n  werknemer van 'n  ptaas l i ke owerheid ( bv .  stads- of  dorpsrade) 
Ek is 'n werknemer van 'n semi-staats-, staatsbeheerde of staatsonder
steunde organisasie.  (WN N R ,  beheerrade, un iversite ite ,  SAS & H, HPK,  
SASS, ens.) 

Ek is 'n  werknemer van 'n openbare korporasie (bv .  YSKO R ,  SASOL ,  
EV KOM ) 
My werkgewer is 'n l id van die private sektor (pr ivaatf i rmas, organisas ies ,  
ondernemi ngs, ens.) 
'n Kombinasie van bogenoemde . (Spes if iseer kodenommers van ste l l i ngs , 
bv. vo ltyds dosent p lus eie praktyk,  kodes 0 1  & 04 . )  

Ek  is  werkloos maar  soek werk 

Ek staan vrywi l l ig buite die arbeidsmark (studente ,  u itdiensgetredenes, ens. ) 
N i e  een van bogenoemdes n ie  (spesifiseer soort werkgewer asb. ) :  
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I N D I E N  U WE R KLOOS IS  OF V RYW I LL I G  S U ITE D I E A R B E I DSMA R K  STAAN 
(C IT W I L SE I N D I E N  U 8 OF 9 I N  V RAAG 2 OP B LADSY 1 G EME R K  H ET) 
IGNO R E E R  D I E  AN D E R  V RAE I N  H I E R D I E  V RA E LYS. STU U R  ASSEB L I E F  
D I E  V RAELYS I N  D I E  G E F RAN KE E R DE KOEVE RT TE R UG .  U DEE LNAME 
AAN H I E R D I E  ON D E RSOE K  IS BA I E  B E LANG R I K. 

3 WAT IS U JAA R L I KSE  ( 1  M AA RT 1 977 ) S;.\ LA R IS/ ! N KOMSTE?  

3. 1 Werknemers 

( a) Verstrek asseb l ief u jaarl i kse sa lar is  voor enige aftrakk i ngs. Oortydver
d ienste, bonusse, toelaes en ander byvoordele word u itgeslL•it. S legs salaris 
wat u ontvang as gevo lg van die d i rekte beoefening van u huidige beroep 
moet verstrek word . 

Werknemers i n  d ie  owerheidsektor moet pensioendraende salarisverho
gings ins luit, bv. d ie 1 0% -pensioendraende toel aag wat aan staatsamp
tenare betaal word. 

(b )  Kontantbonusse ( voor belasting) 
( bv. Kersfees-, vakansiebonus) 

(c )  l nkomste ( voor be lasting) verd ien deur 

Oortyd 

Onderrig in dee ltydse hoedanigheid 

Konsu l tasie 

3.2 Persone wat hul eie besigheid of praktyk besit 

( a )  Netto i nkomste u i t  die di rekte 

R per j aar 

R per jaar 

R per jaar 

R per jaar 

R per j aa r  

beoefen ing van u beroep ( voor be last ing ) 
R ________ per jaar 

(b) l nkomste (voor be lasting) verd ien uit 
na-uurse verbandhoudende gesalarieerde 
werk . R ________ per jaar 

3.3 Totate inkomste (3. 1 ( a )  +(b )  + (c) + 3.2 ( a ) , (b) )  

R '--------� per jaar 

4 SLEGS V I A  PE RSONE MET KWAL I F I KASI ES IN  INGEN I EU RSWESE 

IS U BY SARP !  G E R EG ISTREE R AS 'N P ROFESSION E LE I NG E N I EU R ? 

Geregistreer as l ngen ieur- in-opleid ing 

Geregistreer as Professionele l ngen ieur 

N ie geregistreer nie 

VRAE 5 EN 6 WO R D  B EANTWOO R D  DEU R ALLE PERSONE  ONG EAG KWA

L I F I KASI ES. B LAAI OM ASSEBL I E F  
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5. WER KTEV R E D EN H E I O  
I ndien u aan ' n  vriend o f  ' n  kennis  moet se hoe tevrede u met u huid ige beraep 
is, hoe sou u dit ste l?  ( Kies die EEN antwoord wat u gevoel die beste weer
spiee l . )  

Ek  is volkome tevrede met my werk en stel in  geen ander werk 
belang nie. 

Hoewel enkele k le inighede my pla, is  ek oor d ie algemeen re
del i k  tevrede. 

Heelwat d i nge p la  my , maar d i t  wat my tevrede maak , weeg 
nogtans effens swaarder. 

Die d inge wat my ontevrede maak,  weeg effens swaarder as 
d it waarmee ek tevrede is. 

Hoewel daar enkele d inge is waarmee ek tevrede is, is ek oor 
die algemeen taaml ik  ontevrede. 

Ek meen dat ek in enige ander werk meer tevrede sal kan 
wees. 

6 H OE B E LANGR I K  IS D I E  VOLGENDE WE R K KE NM E R KE VAN B E R OEPE 
V I R  U PE RSOON LI K EN IN WATTE R MATE H ET U H U I D I G E  B E ROEP 
H IE RD IE KENM E R KE? 
Dui  u persoonl ike mening op d ie  skaal in  kolom A aan. 

I n  kolom 8 dui  u aan in welke mate u hu id ige beroep aan h ierdie kenmerke 
voldoen. 

Werknemers beantwoord 6. 1 tot 6. 1 6, selfgeemplojeerdes beantwoord 6 . 1  tot 
6 . 1 1 .  

A 

Mate waarin kenmerke vir  my 
Werkkenmerke persoonl i k  in 'n beroep be-

I langrik is 

I Baie 
Belangrik 

M inder I Goed belangrik belangrik I 
I 

l Skaal 
-

6. 1 Uitdaging wat werk bied 

1 s.2 Goeie sat aris/inkomste 

6.3 Min roetinewerk 

6.4 
Geleentheid vir gebruik van persoon-
l ike vermoens 

6.5 
Geteentheid vi r gebruik van formele 
opteid ing 

6.6 Hoe mate van verantwoordeti kheid 

6.7 l nkomstesekuriteit wat werk bied 

I 

6.8 I Status van beroep 

I 

6.9 Goeie personeetverhoud inge 

6 . 1 0  Aangename fisiese werkornstandighede 

I 
s. , , I Belangri kheid van werk 

6. 1 2  / Geleentheid v i r  bevorderi ng 

6 . 1 3  Goeie byvoordete 

I 6. 1 4  Bevordering volgens meriete 

6. 15  Goeie toesighouding 

6. 1 6  Voldoende i ndiensopleiding 

, 

I 

2 3 4 5 6 7 8 
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I 

; 
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DANK I E  V I R  U SAMEWE R K I NG 
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Mate waarin my huidige 
beroep aan my verwag-

ting voldoen 

Redel ik 
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