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BLANKE EERSTELYNTOESIGHOUERS IN 'N AANTAL VERVAARDIGINGSONDERNEMI

1 INLEIDING 

Die pos1s1e van eerstelyntoesighouers word normaalweg geassosieer met 
die onderste vlak van die bestuurshierargie en dikwels word persone in 
die posisie deur hul ondergeskiktes selfs met die besit van die 
onderneming geassosieer. Vanwee die regstreekse blootstelling aan en 
gereelde skakeling met sowel produksiewerkers in die laer range as met 
ondergeskiktes op verskillende bestuursvlakke, staan die hedendaagse 
eerstelyntoesighouer redelik sentraal ten opsigte van die daarstel en 
vestiging van arbeidsverhoudinge in die onderneming. Waar arbeids­
verhoudinge aan die ander kant weer kritiek is ten opsigte van sowel 
ekonomiese ontwikkeling as sosiaal-maatskaplike stabiliteit in breer 
verband, kan verwag word dat daar meer as net terloopse belangstelling 
in die bydrae van die toesighouer in die verband sal wees. Trouens, 
sedert die verskyning van die verslag van die Wiehahn-kommissie van 
ondersoek na arbeidswetgewing in die RSA is daar benewens die poli­
tieke belangstelling ook 'n skerp toename in navorsingsbetrokkenheid op 
die gebied. 

Die hoofdoel met die studie waarop hierdie verslag gebaseer is, is om 
meer te wete te kom van die eerstelyntoesighouer in terme van sy heden­
daagse rol en funksie en veral ten opsigte van sy betrokkenheid by en 
deelname aan arbeidsverhoudinge. 

2 DIE TOESIGHOUER IN DIE VERVAARDIGINGSBEDRYF 

Sedert die ontstaan van die fabriekwese het die eerstevlaktoesighouer 
'n sleutelrol in die proses van vervaardiging gespeel, hoofsaaklik van­
wee sy direkte betrokkenheid by die vlak waarop uit voering plaasvind en 
die feit dat hy 'n regstreekse aandeel gehad· het in die aanwending in 
die produksieproses van produksiefaktore soos materiaal, toerusting en 
arbeid. In hierdie rol het hy voorheen relatiewe outonomie besit en is 
hy normaalweg slegs aanspreeklik gehou vir produksieresultate en nie vir 
aspekte soos gesonde arbeidsverhoudinge en gunstige werksomstandighede 
nie. Gesonde arbeidsverhoudinge in die onderneming was voorheen ook 
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nie besonder noodsaaklik geag nie, omdat die aanbod van arbeid groot 
was en die dienste van diegene wat nie goed genoeg gewerk het nie, of 
nie by bestaande reels en regulasies wou inval nie, summier beeindig is. 

Omstandighede in die vervaardigingsbedryf het egter met verloop van tyd 
sodanig verander dat beide die makro- en mikro-arbeidsomgewings waarin 
die toesighouer funksioneer, vandag totaal anders daar uitsien as wat 
die ge val was tydens die ontstaan van die fabriekswese. Tegnologiese 
ontwikkelinge het die vervaardigingsprosesse dramaties verander, sodat 
die aanwending van materiaal, mannekrag en toerustingkapasiteit nie 
meer aan die besluitneming van die toesighouer alleen oorgelaat word 
nie. Bestuur het sedertdien ook professioneler geword en in die proses 
'n humanistieser siening van werkers ontwikkel. Werkers word vandag 
nie meer net as produksiemiddele beskou nie, maar as mense met bepaalde 
behoeftes en ge voelens. As gevolg van tegnologiese ontwikkelinge, 
markmededinging en vele ander faktore wat die vervaardigingsonderneming 
dwing om die maksimum te produseer met die minimum inset, het verfyning 
van vervaardigingsprosesse en beter benutting van produksiemiddele 
genoodsaak. Dit het spesialiskundigheid in die onderneming noodsaaklik 
gemaak ten opsigte van die vervaardigingsproses en die bedryf van die 
totale onderneming as geheel. Funksies soos kwaliteitsbeheer, veilig­
heid, personeelbestuur en produksiebeplanning word deur spesialiste 
verrig. 'n Verdere faktor wat 'n betekenisvolle invloed op die toesig­
houer se werksomgewing het, is die betrokkenheid van vakunies. Vakunies 
sien toe dat werkers volgens ooreengekome maatreels hanteer word, 'n 
spesifieke loon ontvang, 'n beperkte aantal ure werk, sekere regte ge­
niet en volgens bepaalde prosedures behandel word. Die hoer eise wat 
ten opsigte van die bedryf van die onderneming gestel word, beperk 
indiwiduele en willekeurige besluitneming en optrede. Organisasie­
bedrywighede word hedendaags grootliks gereel deur beleidsbepaling, 
prosedurevoorskrifte, gedragskodes en reels. Die moderne vervaardi­
gingsonderneming is dus aansienlik meer geformaliseerd as wat voorheen 
die ge val was. 

Die vraag wat hieruit ontstaan, is wat die effek van hierdie ontwikke­
ling op die posisie en funksie van hedendaagse eerstelyntoesighouers 
is ten opsigte van bestuursfunksies, die uit voering van tegniese take 
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en die nodige kundigheid en opleidingspeil om die uitdagings van die 
kontemporere arbeidsomgewing sinvol die hoof te bied. 

3 DIE ARBEIDSOMGEWING WAARIN D IE HEDENDAAGSE TOESIGHOUER FUNKS IONEER 

3. 1  D IE PROBLEMATIEK VAN VERHOUDINGE 

Die arbeidsituasie in die RSA word gekenmerk deur sekere unieke 
eienskappe wat dit duidelik onderskei van die van die meeste Westerse 
lande. Die uniekheid daarvan staan regstreeks in verband met die 
besondere bevolkingsamestelling van die RSA wat beslag gekry het in die 
onmiskenbare wyse waarop die arbeidsmag op grand van rasse­
differensiasie gestruktureer is. 

Die uitgangspunt tot enkele jare gelede was dat hierdie differensiasie 
- minstens saver dit arbeidsvoorsiening betref - deur middel van 
wetgewing bestendig moes word. Vandag is die uitgangspunt nie meer 
geldig nie en is die meeste van die eertydse rasse-gebaseerde 
arbeidswetgewing uitgefaseer ten gunste van 1n aansienlik meer gera­
sionaliseerde bedeling. Dit het egter nie gebeur voordat daar reeds 1n 
bepaalde patroon van rasse-differensiasie ten opsigte van verskillende 
beroepsvlakke ge vestig was nie. 'n Ontleding van die huidige 
arbeidsmagsamestelling toon duidelik hoe die verskillende 
bevolkingsgroepe in bepaalde beroepsvlakke gekonsentreerd is. 

Figuur 3. 1 toon byvoorbeeld dat die Blankes hulle grootliks in die 
bo- en middelvlakberoepskategoriee gevestig het, terwyl Indiers en 
Kleurlinge in die middel en onderste vlakke en die Swartes oorwegend 
in die onderste vlakke gekonsentreerd is. 

Hierdie toedrag van sake gee daartoe aanleiding dat arbeidsverhoudinge 
in die RSA wat in elke ge val ingebed is in die bree problematiek van 
tussengroep- of rasseverhoudinge, algemeen as 'n besonder sensitiewe 
aangeleentheid met heelwat konflikpotensiaal beskou word. Die afgelope 

3 tot 4 jaar, veral na die verskyning van die Wiehahn-verslag, is geken­
merk deur heelwat hervorming en rasionalisering van arbeidswetgewing op 
'n redelike groat skaal. Die gevolg is dat die huidige stelsel van 
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formele arbeidsverhoudinge en -strukture aansienlik verskil van die wat 
enkele jare gelede nog in swang was. Wat die effek van hierdie formele 
veranderinge op die informele vlak is, is egter nie bekend nie en dit 
is deels die bedoeling met hierdie studie om perspektief op die aange­
leentheid te kry. 

FIGUUR 3.1 
VERSPREIDING VAN BEVOLKINGSGROEPE VOLGENS BEROEPSVLAKKE 

Oorwegend Blankes 

Asier, Blank 
Kleurling 

Oorwegend 
Swartes 

Uitvoerend 

Hooggeskoolde en middelbestuur 

Semi-hooggeskoolde en middelbestuur 

Geskoolde en toesighoudende 

Semi-geskoolde 

Ongeskoo lde 

Die verhouding tussen toesighouers en werkers, synde die eerste vlak 
waarop interaksie normaalweg tussen bestuur en produksiewerkers plaas­
vind, vorm in die meeste gevalle die basis van arbeidsverhoudinge in die 
organisasie. Al die grater kollektiewe verhoudingstrukture soos vak­
bonde en werkerade wat deel uitmaak van die arbeidsverhoudingestelsel, 
funksioneer basies in terme van hierdie primere verhouding. Die kern 
van die problematiek van arbeidsverhoudinge soos gemanifesteer in die 
toesighouer-werkerverhoudinge is dat dit in die meeste gevalle ook nog 
saamval met 1 n Blanke - Nie-Blanke verhouding. Hierdie verhouding 
word gekenmerk deur 1 n lang tradisie van wedersydse gevestigde idees, 
vooroordele, gesindhede en persepsies van die twee partye. 
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3.2 TEGNOLOGIESE ONTWIKKELING 

Die onmiddellike werksomgewing van die hedendaagse eerstelyntoesighouer 
word in twee opsigte regstreeks deur tegnologiese ontwikkeling 
belnvloed, naamlik deur modernisering van bestuursprosedures en tegnieke 
enersyds en deur outomatisering van produksieprosesse andersyds. 

Wat die bestuursomgewing betref, vind die toesighouer in die heden­
daagse onderneming dat sy optrede en besluite in 'n groat mate gereel 
word deur vooraf uitgewerkte en gedetailleerde produksieplanne en 
-prosesse. Hy het in 'n veel minder mate as voorheen regstreeks 
invloed op en beheer oor die aanwending van produksiefaktore in die 
organisasie. Hy bevind horn deel van 'n grater bestuursisteem waarin 
daar van horn kundigheid vereis word wat nie voorheen as deel van sy 
toesighoudingsfunksie beskou is nie, byvoorbeeld die handhawing 
van gesonde verhoudinge, konflikhantering, kwaliteitsbeheer, proses­
beplanning en administrasie. 

Afgesien van die komplekse bestuursomgewing, is daar oak nag die voort­
durende proses van outomatisering en rasionalisering van produksiepro­
sedures as uitvloeisel van tegnologiese ontwikkeling. Daar word voort­
durend gesoek na nuwe tegnieke om die produksieproses meer ekonomies 
en verfynd te maak en die toesighouer moet nie alleen sorg dra dat sy 
kundigheid nie uit pas raak met hierdie ontwikkeling nie, maar hy moet 
toesien dat sy ondergeskiktes die nodige opleiding in die verband kry. 

Samevattend dus: Die eerstelyntoesighouer bevind horn in 'n arbeids­
omgewing wat ingrypend verskil van die van enkele jare gelede. Hy 
staan sentraal ten· opsigte van een van die grootste uitdagings in d�e 
Suid-Afrikaanse arbeidsopset, naamlik om die oorgang van 'n uitgediende 
rassegebaseerde arbeidsbedeling na 'n nuwe gerasionaliseerde stelsel, 
gebaseer op die beginsel van gelyke geleenthede vir almal, sinvol te 
laat verloop en in die proses beslag te gee aan gesonde en konstruktiewe 
arbeidsverhoudinge. 

-5-



4 METODE VAN ONDERSOEK 

4.1 VRAELYSTE 

Die nodige inligting vir die ondersoek is deur middel van die verskil­
lende posvraelyste ingesamel. Die vraelyste was onderskeidelik gerig 
aan: 

(i) Blanke eerstelyntoesighouers, 
( ii) personeelbestuurders en 

(ii i) senior en u it voerende direkteure. 

Die vraelys aan die toesighouers kan beskou word as die kern waarom die 
ondersoek wentel en die grootste gedeelte van die verslag handel 
derhalwe om die response op hierdie vraelys. Die vraelys dek 'n wye 
spektrum van aangeleenthede waaronder b iografiese besonderhede van 
respondente soos skoolkwal ifikasies en opleidingspeil, asook 
toesighouers se s iening van bestuursaangeleenthede, van ondergeskiktes 
en van die werksaktiwiteite van respondente. 

Die vraelys aan personeelbestuurders daarenteen het hoofsaakl ik ten 
doel gehad om ten ops igte van die onderskeie deelnemende organ isas ies 
inligting in te w in oor bestaande bestuurspraktyke en -beleid ten 
opsigte van eerstelyntoesighouers. 

D ie derde vraelys wat aan sen ior en uitvoerende bestuurders van gese­
lekteerde organisas ies ger ig was, was bedoel om topbestuur se men ing 
in te win omtrent bepaalde tendense ten ops igte van die toesighouers­
pos isie in die vervaardig ingsbedryf. Net soos in d ie ge val van die 
vraelys aan personeelbestuurders, het die vraelys aan topbestuur gedien 
as verwysingsraamwerk in terme waarvan die werksomgewing, die algemene 
posisie van toesighouers binne die· onderskeie organ isasies, hulle vaar­
digheidspeil, vlak van bevoegdheid en veral ook sommige van hulle 
response op die vraelys gekontroleer kon word. 
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4.2 DEELNEMENDE ORGAN ISAS IES 

Die studie is uitsluitlik gerig op Blanke toesighouers in die eerste lyn 
van toesig met betrekking tot die vervaardigingsbedryf. Gevolglik 
is slegs ondernemings binne die bepaalde sektor genader met die oog 
op moontlik deelname aan die ondersoek. Hoewel 145 verskillende maat­
skappye van regoor die land oorspronklik genader is, het slegs 84 uit­
eindelik deelgeneem. Die deelnemende organisasies is versprei oor al 
die groat nywerheidsentra van die land, maar die meeste is gelee in 
die PWV-, Port Elizabeth-, Durban- en Kaapstadareas. Enkele onder­
nemings uit die Bloemfontein- en Oos-Londenareas is egter ook 
ingesluit. 

4. 3 ONDERSOEKGROEPE 

(a) Eerstelyntoesighouers 

Vir die doel van die studie is eerstelyntoesighouers gedefinieer as die 
eerste vlak van Blanke toesig oor hoofsaaklik Swart ondergeskiktes, 
naamlik werkers op die produksievlak. Die bedoeling was om die totale 
spektrum van hierdie groep toesighouers verbonde aan die 84 deelnemende 
organisasies by die ondersoek te betrek. Die totale grootte van die 
groep (populasie) was egter nie vooraf bekend nie en om praktiese redes 
was dit nie moontlik om dit vooraf te bepaal nie. Derhalwe is nie van 
ewekansige steekproefnemingstegnieke gebruik gemaak nie, maar is 'n 
totaal van 1225 vraelyste aanvanklik onder die 84 deelnemende organi­
sasies versprei. By elke organisasie is die verspreiding van die 
vraelyste ender toesighouers deur die betrokke personeelbestuurder of 
'n ander geskikte persoon behartig. Daar is uiteindelik 513 bruikbare 
vraelyste van respondente terugontvang en vir die doel van die onder­
soek word hulle as die totale aantal Blanke eerstelyntoesighouers in 
die 84 deelnemende organisasies beskou. Daar kan dus nie daarop 
aanspraak gemaak word dat die 513 persone verteenwoordigend van die 
Blanke eerstelyntoesighouer in die vervaardigingsbedryf van die RSA is 
nie. Omdat al 513 toesighouers nie al die vrae beantwoord het nie, 
verskil die totale in die tabelle en ander ontledings ietwat. 
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(b) Personeelbestuurders 

Uit die verskillende deelnemende organisasies is 'n totaal van 78 per­
soneelbestuurders g�ident�fiseer aan wie elk 'n vraelys gestuur is met 
die versoek om dit te beantwoord. Hiervan is 68 bruikbare vraelyste 
terugontvang, 'n responspersentasie van 87,2 %. 

( c) Top bes tuur 

Aan die senior en uitvoerende bestuurders van elk van die geselekteerde 
organisasies is 65 vraelyste gestuur waarvan 44 terugontvang is. Die 
response op vraelyste wat deur personeelbestuurder en die topbestuur 
voltooi moes word, het deels gedien as kontrole op die response van 
eerstelyntoesighouers en deels as verwysingsraamwerk ten opsigte van 
die onderskeie organisasies se beleid oor aanstelling en opleiding van 
toesighouers, hul aanspreeklikheidsbasis in terme van toesig en arbeids­
verhoudinge en ander aangeleenthede. Omdat die klem van die ondersoek 
nie op organisasies se beleid as sodanig ge val het nie is die response 
op hierdie vraelyste nie gerekenariseer en aan uitgebreide statistiese 
analises onderwerp nie. 

4.4 ONTLED ING VAN DATA 

Die data is ontleed deur gebruikmaking van gewone statistiese 
beskrywende tegnieke soos frekwensietabelle en eenvoudige grafiese 
voorstellings. Waar toepaslik, is dit aangevul met die CHA ID-prosedure 
wat in die ondersoek slegs eksploratief aangewend is. Laasgenoemde is 
een van die aantal sogenaamde AID (Automatic Interaction Detection)­
prosedures waar volgens interaksies tussen voorspellers in regversietipe 
data opgespoor kan word. 1) 

l) Vir verdere inligting oor die prosedure, raadpleeg: Du Toit, S.H.C. en 
Stumpf, R�H. Riglyne by die ontleding van om vangryke datastelle. Pretoria: 
RGN, 1982� 
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5 ENKELE BIOGRAFIESE EIENSKAPPE VAN DIE ONDERSOEKGROEP 

In die paragraaf word die ondersoekgroep kortliks beskryf in terme van 
die volgende biografiese veranderlikes: huistaal, ouderdomsversprei­
ding, onderwyspeil, ambagsopleiding en ervaring. In die ondersoekgroep 
van 513 was daar slegs 3 vroulike respondente met die ge volg dat die 
effek van die biografiese veranderlike, geslag, nie ondersoek kon word 
nie. Derhalwe is hierdie veranderlike ook nie gebruik as verdeler van 
die ondersoekgroep nie. 

Die oorheersing van mans as eerstelyntoesighouers verbaas nie, omdat 
hierdie posisie in die eerste plek oorwegend tegniese werk behels en 
tradisioneel as mansberoep beskou is. Vanwee die feit dat toesighou­
ding, soos vir die doel van hierdie ondersoek gedefinieer, hoofsaaklik 
ten opsigte van Swart manlike werkers geskied, is vroulike toesighouers 
by implikasie ook grootliks uit die ondersoekgroep uitgeskakel. 

Figuur 5. 1 toon die samestelling van die ondersoekgroep in terme van 
ouderdoms-, huistaal- en onderwyspeilverspreiding terwyl figuur 5. 2 
toon watter proporsie van die ondersoekgroep aangedui het dat hulle ge­
kwalifiseerde ambagsmanne is volgens ouderdom. Figuur 5. 3 is 1 n 
voorstelling van die ondersoekgroep ten opsigte van ervaring, ouderdom 
en onderwyspeil. 

Uit figuur 5. 1 is dit eerstens duidelik dat die ondersoekgroep 
grootliks oorheers word deur Afrikaanssprekendes, 'n tendens wat met 
die loop van jare klaarblyklik nie verander het nie. Die verhouding 
tussen die taalgroepe bly basies konstant ten opsigte van die 
verskillende ouderdomskategoriee. 

Wat die ouderdomsverspreiding betref, blyk uit al drie die figure dat 
daar 'n redelike skerp afname in die getal toesighouers is vanaf die 
ouderdomskategoriee 51 jaar en ouer. Dit is 'n tipiese verskynsel ten 
opsigte van die meeste beroepe en kan verklaar word in terme van normale 
groei in die nywerheid. Toesighouers wat uit die posisie uitbeweeg, 
word normaalweg deur jonger persone uit eie geledere vervang. 
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FI GUUR 5. 1 

ONDERWYSPEI L VOL GENS OUDERDOM EN HUI STAAL 

Ouderdom 

61 tot 65 j r. 

56 tot 60 jr. 

51 tot 55 jr. 

46 tot 50 jr. 

41 tot 45 jr. 

36 tot 40 jr. 

31 tot 35 jr. 

26 tot 30 jr. 

25 jr. en 
jonger 

2 

Onderwyspeil 

1=St. 6,7/St. 6,7 en Nrs !,II 

3 4 

2=St. 8/NTS I/St. 8 en NTS I, II en III 
3=St. 9/NTS II/St. 9 en NiS I, I! e� III 
4=St. 10/NTS II I/St. 10 en NTS I, II en I II 
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� Engels - l'.fri kaans en 
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FIGUUR 5. 2 
GET AL GEKWALI FISEERDE AMBAGSMANtJE VOL GENS OUDERDOM 

51 tot 

46 tot 50 jr. 

41 tot 45 jr. 

36 tot 40 j r. 

31 tot 35 jr. 

26 tot 30 jr. 

25 j r. en 
jonger 

Ja Nee 

�ekwalifiseerde ambagsman 

Ouderdom 

61 tot 65 jr. 

56 tot 60 j r. 
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FIGUUR 5.3 

ERVARING AS TOESIGHOUER VOLGENS OUDERDOM EN ONDERWYSPEIL 

Ouderdom 

61 tot 65 jr. 

56 tot 60 jr. 

51 tot 55 jr. 

46 tot 50 jr. 

41 tot 45 jr. 

36 tot 40 jr. 

31 tot 35 jr. 

26 tot 30 jr. 

25 jr. en 
jonaer 

2 3 

Ervaring as toesighouer 

Ervaring 

1 = 2 jaar of minder 
2 = 3-5 jaar 
3 = 6-10 jaar 
4 = meer as 10 jaar 

4 
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St. 6,7/St. 6,7 en NTS I,Il 

St. 8/NTS I/St. 8 en NTS I,II 
en III 

St. 9/NTS II/St. 9 en NTS I, 
I I en II I 

St. 10/NTS III/St. 10 en NTS 
II en II I 



Verder val dit uit sowel figuur 5.1 as 5.3 op dat die onderwyspeil van 
diegene uit die ondersoekgroep in die hoer ouderdomskategoriee oor die 
algemeen laer is as diegene in die jonger ouderdomskategoriee. Aange­
sien die opname nie oor 'n bepaalde tyd gedoen is nie, is dit nie 
moontlik om aan te dui of die waargenome tendens daarmee verband hou 
dat hoer gekwalifiseerdes in geredeliker mate uit die toesighouerspo­
sisie in ander (senior) paste bevorder word as laer gekwalifiseerdes 
nie. Die tendens sal waarskynlik ook verband hou met die algemene 
toename in die onderwyspeil van die bevolking. Laastens dien daar op 
gewys te word dat dit blykbaar as 1 n uitsondering beskou kan word as 'n 
persoon op 25-jarige ouderdom of jonger in 'n toesighouersposisie 
aangestel of daartoe bevorder word. Die meeste toesighouers kom in die 
ouderdomskategorie tussen 26 en 50 jaar voor. 

Figuur 5.1 toon verder aan dat die onderwyspeil van die ondersoekgroep 
in twee groepe gekonsentreerd is naamlik diegene wat oor st. 8 of gelyk­
waardige kwalifikasies beskik en diegene wat oar st. 10 of gelykwaar­
dige kwalifikasies beskik. Respondente in die meeste ouderdomskatego­
riee tot en met 46-50 jaar, beskik wel oor st. 10 of gelykwaardige 
kwalifikasies. 

Figuur 5.2 weerspieel dat die toesighouersposisie klaarblyklik 'n sterk 
tegniese inslag het, vandaar die feit dat die meerderheid van die 
respondente aangedui het dat hulle tegelyk ook gekwalifiseerde 
ambagsmanne is. Net soos in die geval van onderwyspeil is die getal 
gekwalifiseerde ambagsmanne ook dominant ten opsigte van elke ouder­
domskategorie tot en met die ouderdomskategorie 46 - 50 jaar. 

Wat die ervaring van die ondersoekgroep as toesighouers betref, val dit 
op dat daar klaarblyklik baie min respondente in die ouderdomsgroepe 41 
jaar en ouer is wat nuut tot die toesighouersposisie toegetree het. 
Die meeste het klaarblyklik tot die toesighouersposise toegetree toe 
hulle tussen 26 en 40 jaar maar merendeels tussen 26 en 35 jaar was. 
Oat die meeste respondente ten tye van die opname in elke geval reeds 
drie jaar of langer ervaring as toesighouers gehad het, impliseer dat 
die meerderheid se response minstens 'n redelike basis van ervaring 
toon. 
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6 TOETREDE TOT DIE TOES IGHOUERSPOS IS IE EN VEROERE OPLEID ING 

6 .1 TOETREDE 

Die dominante posisie van die hoer gekwalifiseerdes in byna al die 
ouderdomskategoriee, laat die vermoede ontstaan dat daar waarskynlik 1 n 
positiewe verband kan wees tussen onderwyspeil en toetredingsvereistes 
tot die toesighouersposisie. Dit is egter nie bekend in welke gevalle 
dit wel as 1 n vereiste gestel is nie. Soos verder aangetoon sal word, 
het die ondersoek bevestig dat tegniese vaardigheid wel 1 n prominente 
kriterium vir toelating is. 

Omdat die toesighouersposisie basies die eerste vlak in die 
bestuurshierargie verteenwoordig en derhalwe as 1 n bevorderingsposisie 
g�interpreteer kan word, kan gevra word na moontlike alternatiewe kri­
teria - bo en behalwe skoolkwalifikasies - vir toelating tot die beson­
dere posisies. 

Dit is bekend dat eerstelyntoesighouers normaalweg selde van buite die 
organisasie in die hoedanigheid aangestel word, maar wel uit die 
werkgroep oor wie toesig gehou word. Die vermoede bestaan verder dat 
tegniese bekwaamheid normaalweg van deurslaggewende belang is wanneer 

1 n persoon oorweeg word vir aanstelling as eerstelyntoesighouer. Op 1n 
vraag aan die ondersoekgroep of hulle in die toesighouersposisie 
bevorder is op grand van hulle tegniese bekwaamheid het die oor-

\weldigende meerderheid (92, 8 %) bevestigend geantwoord, terwyl slegs 11 
(2,2 %) van die respondente ontkennend geantwoord het. Dieselfde vraag 
is as kontrolevraag aan personeelbestuurders gestel en 1n dergelike 
responstendens is ontvang. Die meerderheid van hulle het egter 
uitdruklik gekwalifiser dat hulle self nie ten gunste van die praktyk 
was nie, maar sou verkies het dat alternatiewe kriteria toegepas word. 

Aanvullend tot die vraag wat hierbo gestel is, is die respondente ook 
versoek om aan te dui welke van vier moontlike alternatiewe keurings­
prosedures op hulle toegepas is voordat hulle as toesighouers aangestel 
is. Die prosedures was die volgende: 
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(a) onderhoud met die personeelafdeling; 
(b) onderhoud met die onmiddellike hoof; 
(c) toepassing van psigometriese en ander toetse en 
(d) blootstelling aan toesighouding vir 'n proeftydperk. 

Die alternatiewe was nie onderling uitsluitend nie met die gevolg dat 
meer as een prosedure ten opsigte van 1 n bepaalde respondent van 
toepassing kon wees. Die response was soos volg: 

N % 
Onderhoud met personeelafdeling 237 46, 2 
Onderhoud met onmiddellike hoof 438 84, 5 
Toepassing van toetse 59 11, 5 
Proefaanstelling 248 48, 3 

Dit wil hieruit voorkom of die bevordering van persone in die toesig­
houersposisie grootliks 'n funksie van middelvlakbestuur, naamlik van 
die onmiddellike hoofde is. Dit lei ook min twyfel dat daar selde van 
psigometriese toetsing gebruik gemaak word. Proefaanstellings kom 
klaarblyklik vry algemeen voor, ofskoon dit nie bekend is welke kriteria 
uiteindelik by bevredigende voltooiing van proefaanstelling van 
toepassing is nie. 

6. 2 OPLEIDING VIR TOESIGHOUERS 

Dit gebeur dikwels dat persone na senior pos1s1es bevorder word sander 
dat hulle eksplisiet daarvoor voorberei·is of opleiding in die verband 
ontvang het. Die groep toesighouers wat aan die ondersoek deelgeneem 
het, blyk nie veel van 'n uitsondering in die verband te wees nie. Uit 
die totale respondentegetal van 513 het 241 (47, 8 %) bevestig dat hulle 
wel een of ander toepaslike kursus in toesighouding ontvang het. 

Figuur 6.1 illustreer ten opsigte van diegene wat wel opleiding ontvang 
het, watter soort kursusse dit was en hoe lank dit geduur het. Alge­
mene bestuurs- of toesighouerskursusse blyk ongetwyfeld die gewildste te 
wees. Die meeste van die kursusse duur gemiddeld een week. Die feit 
dat· toesighouers feitlik nooit spesiale tegniese kursusse bywoon nie, 
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is ietwat verbasend omdat 1 n mens sou verwag dat dit die geleentheid 
sou bied om met die nuutste tegnologiese ontwikkeling tred te hou. Die 
feit dat baie van die respondente egter reeds oor ambagskwalifikasies 
beskik of ander tegniese opleiding ontvang het, verklaar in 1 n mate die 
toedrag van sake. 

Die merkwaardige omtrent toesighouersopleiding is dat op 'n vraag aan 
toesighouers of hulle meen dat hulle gereed is vir bevordering na meer 
senior posisies, dit juis die groep was wat wel 1 n opleierskursus 
deurloop het, wat in 'n betekenisvol groter mate as die wat nie so 'n 
kursus deurloop het nie, bevestigend geantwoord het. 

DENDROGRAM 6. 1 

VRAAG: OINK U DAT U NOU GEREED IS VIR BEVORDERING? 

Ja 
Onsek er 
Nee 

25, 1 N=402 
12,2 

Opleierskursus deurloop 

Ja 
, 9  

23,5 N=238 
7, 6 

Nee 
53,7 
27, 4 N=l64 
18, 9 

Dit lyk dus of die voltooiing van 'n kursus van die aard wel 1 n ver­
wagting van bevordering skep. Of die kursus hulle wel bevoeg gemaak 
het vir bevordering na 1 n meer senior pos, is 'n vraag wat nie uit 
hierdie ondersoek beantwoord kon word nie. 

Geoordeel aan die relatief min spesiale opleiding wat die respondente 
met die oog op hul toesighoudingsfunksie ontvan9 het, kan die afleiding 
moontlik gemaak word dat die klem van hul toesigfunksie veel meer op 
tegniese leiding as op bestuursfunksies val. Desnieteenstaande oordeel 
die topbesture van die deelnemende organisasie dat die vaardigheidspeil 
van toesighouers oor 'n wye spektrum van toesighoudingsfunksies nie op 
standaard is nie en dat die opleiding wat voorsien word, nie voldoende 
is om die behoefte daaraan enigsins te be vredig nie. 
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FIGUUR 6.1 

TOESIGHOUERSOPLEIDING VOLGENS DUUR VAN KURSUS 

Duur van kursus 

Langer as 2 weke 

6 dae - 2 weke 

4-5 dae/ 

Q 

18 11 9 

2 3 4 

Toesighouersopleiding 

1=Algemene bestuurs- en toesighouerskursus 
2=Arbeidsbetrekkinge 
3=Spesiale tegniese kursus 
4=Spesiale nie-tegniese kursus 
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In figuur 6. 2 word die vaardigheidspeil van toesighouers soos deur top­
bestuur geevalueer, gekontrasteer met die voorsiening van toepaslike 
opleiding soos oak deur hulle gestel. Hoewel daar aan die meeste van 
die vaardighede waaroor toesighouers moet beskik, aandag gegee word deur 
verskeie organisasies wat aan die ondersoek deelgeneem het, blyk dit 
nie voldoende te wees nie. Daar is nie 'n enkele aspek waarop meer 
as 20 % van die bestuurders bereid was om hul toesighouers as bevredi­
gend te evalueer nie. Interessant genoeg is dit veral opleiding in 
basiese bestuursvaardighede, griewehantering en dissiplinetoepassing 
wat die meeste aandag ontvang, terwyl aspekte soos kornmunikasievaar­
dighede, menseverhoudinge, konflikhantering en selfs opleiding van 
ondergeskiktes by aansienlik minder instansies aangebied word. 

Benewens die vaardigheidspeil van toesighouers, is daar ook aan top­
bestuur gevra ten opsigte van welke vaardighede toesighouers wel aan 
bestuursverwagtinge voldoen. Response op die vraag word in figuur 6. 3 
verstrek. Dit val dadelik op dat hulle op tegniese en in effens min­
dere mate op administratiewe gebied redelik algemeen aan bestuursver­
wagtinge voldoen. Bestuur is min of meer in dieselfde mate tevrede met 
die kommunikasie tussen toesighouers en bestuur en die werkbeplanning 
deur toesighouers. Hierteenoor is bestuur oar die algemeen nie gelukkig 
met die kommunikasie tussen toesighouers en ondergeskiktes nie. Daar - . 

is in dieselfde mate ook bedenkinge by bestuur oor toesighouers se han-
tering van griewe en konflikte, die toepassing van dissipline en hulle 
motivering van en gesindheid jeens werkers. 

Dit is opvallend dat nag wat bestuursverwagting betref, nog wat bestuur 
se evaluering van toesighouers se vaardigheidsvlak betref, daar klaar­
blyklik doelmatige opleiding verskaf word om leemtes aan te vul. Trou­
ens volgens figuur 6. 1 is die opleiding wat die meeste toesighouers 
ontvang het, op algemene bestuursfunksies gerig en nie op daardie 
fasette waarin die leemtes klaarblyklik die duidelikste waarneembaar 
is n i e. 
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FI GUUR 6. 2 

BEOORDELING VAN TOESIGHOUERS DEUR TOPBESTUUR VS VOORSIENING VAN 
OPLEIDING (N = 44) 

Vaardigheidspeil 
van toesighouers 

Organisasies waar op­
leiding verskaf word 

Basiese bestuursfunksie 

Gevorderde bestuursfunksie 

Menseverhoud i nge 

Kommunikasie 

Gri ewehanteri ng 

Dissiplinetoepassing 

Motivering van werkers 

Kwaliteits verbetering 

Adm i n i s tr as i e 

Konflikhantering 

Opleiding 

�= 

D= 

[J 

Swak 

Rede 1 i k 

Goed 

0 

55 

100 

91 

82 

82 

82 

72 

82 

64 

100 0 

· .. · ...... . 
··:.27 ·.: 

45 91 

73 

�: 82 

.· ... 
�HL ... ··•·· 
\ .... 
·:.-.18 ·: 

: I 1'1 

91 

91 

-� ,"· •' 

:·1 £h' ..... 100 

73 73 

.· .... .. . 
.. �·:.\ 3f.'-..·.: 82 

�= Persentasie organisasies waar opleiding verskaf word 

45 

D = Persentasie organisasies waar opleiding nie verskaf word nie 
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F IGUUR 6. 3 

VOLDOENING VAN TOES IGHOUERS AAN BESTUURSVERWAGT INGE (N = 44) 

Responspersentas ie 

Algemene hanter ing van 
�5 ondergesk iktes 45 

W erkbep 1 ann i ng �64 36 

Tydbested ing �55 45 

Adm in istrat iewe take �73 

Kwal ite it van tegn iese werk I 91 

Kommun ikas ie met bestuur �64 36 

Kommun ikas ie met werkers �36 64 

Ges indhe id teenoor Swart §36 64 werkers 

Konfl ikhanter ing �27� 73 

G r i  ewehanter i ng �27 � 73 

Toepass ing van d iss ipline �27 � 73 

Mot iver ing van werkers �36 64 

�= Voldoen aan verwagt ing van bestuur 

D= Vo ldoen n ie aan verwagt ing van bestuur 
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Omdat die hantering van griewe so 'n besonder belangrike aangeleentheid 
is en die toesighouer uit die aard van sy toesighoudingsfunksie 1 n mate 
van betrokkenheid daarby nie kon ontsnap nie, is getrag om vas te stel 
of daar enige opleiding in die verband aangebied word. Op 1 n vraag aan 
die respondente of hulle wel een of ander opleiding in die hantering 
van griewe ontvang het, het die meerderheid (58 %) bevestigend en 
42,2 % ontkennend geantwoord. Hoe indringend en omvangryk sodanige 
opleiding was kon nie uit die ondersoek bepaal word nie. Interessant 
is egter dat indien hierdie opleiding enige gunstige effek op 
toesighouers se gesindheid jeens ondergeskiktes gehad het, dit nie deur 
analises wat in hierdie ondersoek gedoen is, bevestig kon word nie. 
Die indruk bestaan dat die toesighouersopleiding eintlik geen of baie 
min effek het op daardie aspekte waar leemtes volgens bestuurs­
evaluering inderdaad bestaan. 

7 WERKSAKTIWITEITE VAN TOESIGHOUERS 

7 . 1  INLEIDING 

Dit kan verwag word dat die werksaktiwiteite van eerstelyntoesighouers 
verband sal hou met die relatiewe posisie wat hulle ten opsigte van 
hul organisasies se bestuurshierargie beklee, sowel as met die basis van 
aanspreeklikheid wat hulle ten opsigte van hulle ondergeskiktes het. 
Wat laasgenoemde in die besonder betref, sal die getal ondergeskiktes 
per toesighouer waarskynlik ook met hulle werkaktiwiteite en -lading 
verband hou. 

7. 2 BESTUURSFUNKSIES 

Die posisie van eerstelyntoesighouers ten opsigte van ander bestuurs­
en werkersposisies word deur Jackson en Keaverney (1980 : 6) soos volg 
verduidelik. 

Die toesighouer is teoreties 'n bestuurder, alhoewel hy as die "man in 
die middel11 tussen bestuur en werkers beskou word. Hy is op die 
laagste vlak van die bestuurshierargie en moet, as gevolg van sy 
direkte kontak met die vlak van uitvoering, toesien dat besluite wat 
deur bestuur hoer op in die hierargie geneem word, uitgevoer word. 
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Wat die ondersoekgroep se bestuursomgewing en hulle funksies in 
d i e  verband betref is die volgende parameters van belang. 

(a) Toesighouer - ondergeskikte verhouding 

Alle ondernemings is nie ewe groot in terme van personeelsterkte nie, 
derhalwe mag die getal ondergeskiktes per toesighouer ook verskil. 
Die verskillende ratio 1 s wat op die ondersoekgroep van toepassing is, 
word in tabel 7. 1 aangedui. 

TABEL 7. 1 
TOESIGHOUER - ONDERGESKIKTE RATIO 

Getal ondergeskiktes 
per toesighouer N % Kum. % 
1-10 148 28, 9  28, 9 

11-20 149 29, 1 58,0  
21-30 82 16,0 74,0  
31-40 52 10, 2  84, 2 
41-50 43 8, 4 92, 6  
51 en meer 38 7, 4 100,0 
N = 512 Me = 17 

Dit val op dat ongeveer 1 n driekwart van die respondente oor 30 of 
minder ondergeskiktes toesig hou, terwyl daar 1 n groepie is wat selfs 
meer as 5 1  ondergeskiktes het. Baie van diegene beskik oor die 
dienste van een of meer assistente. In ·totaal was daar 281 respondente 
wat te kenne gegee het dat hulle wel assistente het wat hulle help. 
Word daar vervolgens 1 n berekening gemaak van hoedanig hierdie 
assistensie d i e  verhouding ondergeskiktes per toesighouer (assistent) 
bei nvloed, blyk dit dat die verhouding min of meer konstant bly op 9 
ondergeskiktes per toesighouer. Figuur 7. 1 illustreer hierdie 
verhoudings duidelik. 
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FIGUUR 7. 1 
G EM IDDELDE G ETAL ON DERGESK IKTES PER TOES IGHOUERSASS ISTENT 

(b ) Gesagsbasis 

Q Getal assistente 

D 
Geta 1 onde rge­
s ki ktes pe r 
toesigho ue r  

Aanges ien toes ighouers vir 'n  groat deel van hulle werksbetrokkenheid 
regstreeks aan ondergeskiktes blootgestel is , kan redelikerwys aan­
vaar word dat hulle oor 'n sekere gesagsbas i s  moet beskik. Om 'n aan­
duiding van die aard en om vang van die basis te kry , is enkele vrae in 
hierdie verband aan toesighouers ge v ra waarop hulle bevestigend of 
ontkennend kon antwoord of as derde alternatief kon respondeer dat hul 
onseker is. Die v rae met die response wat daarop verstrek is , wo rd in 
figuur 7.2 vermeld. 

Dergelike vrae is vir kontroledoele indes ook aan personeelbestuurders 
gestel en met uitsondering van vraag 5 (magtiging om 'n dag ve rlof toe 
te staan ) word toes ighouers se response grootli ks ondersk ryf. Enkele 
aspekte rakende toesighouerresponse dien vermeld te word. Eerstens be­
skik die meeste respondente klaarb l yklik wel oar 'n bepaalde gesagsbasis , 
maar dit is van beperkte aard. So byvoorbeeld beskik d ie  meerderheid 
oor d ie outonomie om ondergesk iktes onderling te verskuif en om een dag 
ve rlof aan hulle toe te staan. Voorts het die meerderheid bevestig dat 
hulle hoofde klaarblykl ik nie geneig is om met h ulle afdelings se werk­
saamhede in te meng nie. Dit is ook duidelik dat toesigho uers 'n behoef­
te het aan meer inspraak by die aanstelling en bevordering van onderge­
skiktes. Indien s6 ' n  stelsel prakties sou wees , sou daar ook 1 n grater 
verantwoordelikheid teenoor sy ondergesk i ktes op d ie  toesigho uer rus. 
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FIGUUR 7 . 2 

HOUDING TEENOOR ENKELE ASPEKTE VAN TOESIGHOUERSGESAG 

� J a l/:.-1 Onsek er D Nee 

Oink u dat toesighouers in die verlede 
meer gesag gehad het as tans? 

Vra u gewoonlik eers u hoof se goed­
keuring voordat u twee ondergeskiktes 
omruil om mekaar se werk te doen? 

Sal u graag 'n grater bydrae wil maak 
met die aanstelling en bevordering van 
u ondergeskiktes? 

Is u hoof geneig om in te meng in u 
afdeling se werksaamhede ? 

Mag u 'n dag se verlof aan 'n onderge­
skikte toestaan sander om u hoof te 
raadpleeg ? 

1@ 48 

� 35 

� 8 1 

� 6 9 

Responspersentasie 

===========1L 1 .4 . •  1 38 

1�:(I 
6 5  

1 
3 1  

1 1  

Ten einde te bepaal of daar enige strukturele verband is tussen die 
gesagsbasis van respondente en die volgende biografiese veranderlikes 
naamlik, ouderdom, taal, hoogste skoolkwa lifikasie, ervaring as 
toesighouer, opleierskursusse deurloop al dan nie en ambagsmanstatus al 
dan nie is 'n CHA ID-ontleding op d ie data uitgevoer. 

Oit blyk dat daar slegs 'n verband is ten ops igte van d ie  laaste item 
dit wil se magtiging om 'n dag se verlof toe te staan en ouderdom. 
H ierdie verband word in dendrogram 7.1 geillustreer. 
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DENDROGRAM 7.1 

VRAAG: MAG U 'N DAG SE VERLOF AAN 'N ONDERGESK IKTE TOESTAAN SONDER 
OM U HOOF  TE RAADPLEEG ? 

Ja 
Onseker 
Nee 

35 j. en jonger 
,4  

1, 6 N=l93 
44, 0 

, 9  
0, 6 N=508 

27, 6 

Ouderdom* 

36-65 j. 

rr,ri N=315 uLlJ 

Die ouderdomsgroepe 35 jaar en jonger is in aansienlik minder mate ge­
magtig om 'n dag se verlof toe te staan as respondente in die hoer ouder­
domsgroepe. Dit is 'n logiese verband, aangesien ouderdom en seniori­
teit in die organisasie waarskynlik 'n line�re verband toon. Terwyl . 
die ander vrae klaar blyklik geen betekenis volle verband met die 
betrokke biografiese veranderlikes toon nie, bestaan die vermoede dat 
die gesagsbasis van toesighouers eerder giinterpreteer moet word in 
terme van organisasiestrukture soos beleid en grootte van organisasie. 

7.3 TOES IGHOUERSAKTIWITEITE 

Daar bestaan in die algemeen geen omskrewe of gedefinieerde posbeskry­
wings vir toesighouers in vervaardigingsondernemings waarvolgens gewerk 
word nie. �et die aanvang van die stud·i.e was die uitgebreide en diver­
se behoeftes van die ondernemings wat aan hierdie ondersoek deelgeneem 
he t, nie be kend nie, ge volglik  is responden te ge vra  om el keen die tien 
toesighouerstake wat hulle die meeste doen, neer te skryf in 'n volg­
orde waarin die take die meeste tot die minste verrig word. 

* In elke uit voering van die CHA ID-prosedure in hierdie ondersoek is van die 
volgende onafhanklike veranderlikes as voorspellers gebruik gemaak naamlik 
onderwyspeil, huistaal, ervaring as toesighouer, opleierskursus deurloop al 
dan nie, am bagsmanstatus al dan nie en ouderdom. Dit is in twee stelle van 
3 veranderlikes elk (onderwyspeil, huistaal en ouderdom) en (ervaring, op­
leierskursus en am bagsmanstatus) afsonderlik ingevoer waarna die mees beteke­
nisvolle van elke groep daarna in 'n verdere lopie ingevoer is. Slegs die 
eerste-orde voorspeller word vir die doe l van hierdie ondersoek as van belang 
geag. 
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Die response word in tabe l 7. 2 aangedui. 'n I ndeks, dit wi l se die 
1
1gemiddelde 11 volgorde aangetoon, is gebruik om die take in vo lgorde van 
meeste tot minste verrig, te rangsk i k. Respondente moes ook aandui van 
watter van die take hul l e  onderskeidelik die meeste en minste hou. Die 
response hierop word in tabel 7. 3 verstrek. 

'n Ontleding van die gegewens in tabe l 7. 2 toon aan dat die kontro­
lering van ondergeskiktes se werk en hulpverlening aan hul l e  klaarblyk­
lik die algemeenste take van toesighouers is. Daarna vo l g  opleiding 
en d i e  eie dee l name aan werk van oorwegend tegniese aard. Administra­
tiewe werk het 'n lae profiel in die dagtaak van toesighouers. So oak 
beplanningswerk wat waarskynlik op 1 n hoer v l ak as eerste l yn toesig 
gedoen word. Die a l gemene indruk is dus dat die aktiwiteite waarmee 
eerste l yntoesighouers die meeste besig is oorwegend van tegniese aard 
is, terwyl bestuurs- en administratiewe funksies aan die ander k ant van 
hu l l e  aktiwite itspektrum l e .  Daar is oak 'n besonder groat ooreenk oms 
tussen die frekwensie van take  verrig en die take  waarvan die meeste 
gehou word. 

8 VERHOUD ING MET ONDERGESKIKTES 

V anwee die byna voortdurende regstreekse kontak tussen eerste lyn­
toesighouers en ondergeskiktes k an verwag word dat daar 'n besondere 
interaksie tussen die twee partye sa l plaasvind. In die lig van die 
feit dat a l  die respondente in die ondersoekgroep Blankes is en daar 
met rede l ike sekerhe i d  aanvaar k an word da t die meeste van die 
ondergeskiktes uit die ge l edere van die Nie-B l anke bevolkingsgroepe 
(vera l  Swartes) afk omstig is, kan verwag word dat die interaksie tussen 
toesighouers aan die een k ant en ondergeskiktes aan die ander k ant in 
verskeie opsigte 1 n manifestasie sou wees van die kwa l iteit van 
verhoudinge soos dit in breer sosiaal-maatsk aplike en politieke verband 
tussen die groepe beslag gekry het. Vir saver die aanname wa ar is , 
volg dit logies dat arbeidsverhoudinge in die RSA in 'n groat mate 1 n 
funksie van tussengroepverhoudinge in breer verband ref l ekteer. 

Omdat dit so 'n kritiese area in die tota l e  problematiek van arbeids­
verhoudinge is, is daar in hierdie ondersoek voorsiening gemaak vir 
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enkele vrae wat spesifiek gerig is op die verhouding tussen Blanke en 
Swart werkers in die besonder. Die response op enkele aanvullende vrae 
wat ook lig kan werp op die gehalte van arbeidsverhoudinge in werksver­
band is by die ondersoek na die verhoudinge-problematiek ook in ag 
geneem. 

Die vrae gerig op Blanke - Swart verhoudinge ten opsigte van die 
werksituas ie en toesighouers se response daarop word in figuur 8. 1 
gerefl ek teer. 

FIGUUR 8. 1 

VERHOUDING TUSSEN SWART EN BLANKE WERKERS 

� J a Onseker 

. . Re sponspersentasie 

D N ee 

1 O ink u dat daar 1n  u maatskappy 
meer vir Swart as vir Blanke -E---�---.-.-. -.-...... 1-------
werkers gedoen word? E 34 =�f .5.0 . :  47 

2 Is die verhoudina tussen Blanke 
en Swart werkers vin u maat-

�
�
--

6
-
5
------------

1-. . -.-.
--

.-.-.
....... 

ll skappy goed? § --------1 ·;

4

_.

· .  _ 3_2 ::._ .:· 13 

Die response op beide vrae reflekteer 1n relatief gunstige beeld, aange­
sien die verhouding tussen die twee groepe deur die meeste as goed 
bestempel is en daar nie 1 n oorweldigende bevestiging daarvoor was dat 
Swartes meer bevoordeel is as Blankes nie. Word die response op die 
betrokke twee vrae met behulp van die CH� ID-prosedure verder ontleed, 
tree die effek van ouderdom en taal duidelik na vore. 

DENDROGRAM 8. 1 

VRAAG : OINK U DAT DAAR IN U MAATSKAPPY MEER VIR SWART WERKERS AS VIR 
BLANKE WERKERS GEDOEN WORD? 

Ja 
Onseker 
Nee 

Afr., Afr. en Eng. 
31, 2 
20, 7  N=391 
48 , 1 

19, 0  N=484 
46, 9 

Taal 
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DENDROGRAM 8.2 

VRAAG: IS DIE VERHOUD ING TUSSEN DIE BLANKE EN SWART WERKERS IN U 
MAATSKAPPY GOED ? 

Ja 
Onseker 
Nee 

35 j. en jonger 
�

N=l88 

( a) 

6 ' 
31,7 N=501 
3,2 

Ouderdom 

36-65 j. 
,2  

27,5 N=313 
1,3 
( a ) 

Dit blyk ender meer dat 'n grater propors ie van die Engelssprekende 
respondente ender die indruk verkeer dat hul organ isas ies meer vir 
Swart as vir Blanke werkers doen. Wat die vraag na d ie aard van die 
verhouding tussen Swart en Blanke werkers betref, het ouderdom wel 'n 
betekenisvolle rol gespeel maar hu istaal nie. Die ouderdomsgroepe 
vanaf 41 jaar en ouer is ongetwyfeld meer positief omtrent die 
verhouding as die jonger persone, 'n verskynsel wat moontlik deels 
verklaarbaar is uit hoofde van die hoer ·rypingsvlak van die groep 
respondente en deels uit hoofde van langer ervaring wat uiteraard 
baie nou met ouderdom saamhang. 

Afgesien van hierdie twee vrae, was daar· ook enkele ander vrae aan 
toesighouers ger ig wat deels bedoel was om respondente se houding 
teenoor Swart werkers in die algemeen te peil en deels om hul 
gevoeligheid v ir die moontlike behoeftes van Swart werkers te onder­
soek. Die vrae en response daarop word in dendrogramme 8.3 tot 8.6 
aangebied. 
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DENDROGRAM 8. 3 

VRAAG : SAL U LID WORD VAN 'N GEMENGDE VAKBOND? 

25 j. en jonger 
0, 0 , 

Ja 9, 4 
O nseker 16,2  N=789 
Nee 64,4 

Ouderdom 

31-45 j .  
, 4  

40, 0 N=lO 22,4 N=58  12, 8 N=234 
68, 8 60, 0 37, 9 

DENDROGRAM 8. 4 

46-50 j .  
, 6  

1 7, 9  N=56 
78, 6  

51-65 j. 
2 ' 
18, 2 N=44 
5 9,1 

VRAAG : SOU U VERKIES OM 'N UNIEVERTEENWOORDIGER IN U AFDELING TE He? 

I 

Ja 
Onseker 
Nee 

Minder as 5 j. 
39, 7 
19,1 N=204 
41,2 

' 
16, 9 N=502 
55,2 

Ervaring 
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5 j. of meer 

1 9, 8  
15,4 N=298 
64, 8 



DENDROGRAM 8.5 

VRAAG: BEHOORT SWART WERKERS DIESELFDE OPLEIDINGSGELEENTHEID AS 
BLANKE WERKERS TE KRY? 

I 
Onder 2 j. 

6 , 9 
10, 8  N=93 
19, 4  

I 
2-5 j. 

6,4 
3, 6 
0, 0 

DENDROGRAM 8. 6 

Ja 
Ons ek er 
Nee 

N=lll  

9 , 8  
8 , 2  N=SOO 

12, 0 

Ervar ing 
I 

5-10 j. 
67 , 8  
9, 1 

23,1 

I 
Meer as 10 j. 

82 , 9  
N=l21 9, 1 N=175 

8, 0 

VRAAG: BEHOORT SWART WERKERS MET DIESE�FDE OPLEIDING DIESELFDE VOOR­
REGTE AS BLANKE WERKERS TE KRY ( VERGOEDING , BEVORDERING , ENS. )?  

M inder as 2 j. 
49, 5  
23, 7 N=93 
26 , 9 

Ja 62, 
Onsek er 17, 6 N=499 
Nee 20 , 2  

Ervar i ng 
I 

3-5 j. 
79, 1  
12,7 N=llO 
8,2 
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Die eerste twee vrae se regstreekse verwysing na vakbonde het na alle 
waarskynlikheid response ontlok waar die Swart werker g�interpreteer 
is in terme van 'n bedingingsmag eerder as in terme van die persoon van 
die werker self. Die afwysing van gemengde vakbonde en van die onmid­
dellike aanwesigheid van vakbond verteenwoordigers binne eie werkkring, 
dui beslis op 'n opponerende houding jeens die tipe instelling. 

Wat die vraag na lidmaatskap van gemengde vakbonde betref, is dit haas 
onmoontlik om bepaalde tendense te stel omdat die ouderdomsgroepe wat 
onderskei word soms baie klein is (dendrogram 8. 3). Word die ouder­
domsg roep tussen 28 jaar en 50 jaar egter alleen beskou, blyk dat 'n 
toename in die getal respondente wat afwysend teenoor lidmaatskap van 
gemengde vakbonde staan, gepaard gaan met 'n toename in ouderdom. Die 
inligting wat in h ierdie ondersoek ingesamel is, is egter nie voldoende 
om hierdie waarneming sander meer as 1 n tendens te tipeer en as sodanig 
te verklaar nie. 1 n Duidelike tendens kan egter wel aangedui word ten 
opsigte van response op die vraag of unieverteenwoordigers in eie 
werkkring aan vaarbaar sou wees al dan nie. Dit is duidelik dat die 
respondente met vyf jaar en langer er varing veel meer daarteen gekant 
is as die res. Oat selfs die onseker groep kleiner word by die respon­
dente wat langer ervaring het, impliseer dat hulle ervaring hulle tot 
besliste standpunte gelei het. 

Die response op onderskeie vrae wat daarop gemik was an die sen­
sitiwiteit van toesighouers vir Swart werkers se behoeftes, veral ten 
op sigte van opleiding en hantering van griewe te evalueer, word in 
figuur 8. 2 aangebied. 

Dit val op dat daar ten opsigte van die vrae oar griewe van werkers 'n 
relatief hoe onseker responspersentasie was wat natuurlik 1 n aanduiding 
daar van kan wees dat die respondente nie baie kennis van of ervaring in 
die verband het nie, waarskynlik omdat hulle dit nie as deel van hul 
funksie er vaar het nie. 'n Mate van teenstrydigheid kom voor in die 
houding van respondente jeens opleidingsgeleenthede vir Swartes ener­
syds en die regte wat sodanige opleiding kan impliseer andersyds. Word 
1 n CHAID-ontleding van die response op die twee betrokke vrae gemaak, 
blyk er varing in beide ge valle die grootste persentasie variansie te 
verklaar. Die response gee in beide ge valle egter geen aanduiding van 
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spesifieke tendense nie. 

F IGUUR 8 . 2 

HOUD ING TEENOOR OPLE IDING VAN SWARTES EN GR IEWEHANTER ING 

Vermeerder die aantal griewe indien 'n 
maatskappy 'n grieweprosedure implemen­
teer ? 

Verhoed 'n grieweprosedure dat werkers 
onreg verdig behandel word ? 

Oink u dat werkers harder werk indien 
hulle voel dat hulle meer regte het ? 

Behoort Swart werkers dieselfde oplei­
dingsgeleentheid as Blankes te kry? 

Behoort Swart werkers met dieselfde op­
leiding dieselfde voorregte as Blankes 
te kry (vergoeding , bevordering , ens . ) ? 

� J a 1::;·:� O n s ek er D N ee 

Responspersentasie 

Die merkwaardige met betrekking tot die ondersoekgroep se gesindheid 
jeens ondergeskiktes is dat dit klaarblyklik minimaal indien enigsins 
betekenisvol bei nvloed is deur die feit dat hulle wel • n  toesighouers­
kursus deurloop het al dan nie. In die CHA ID-ontledings het hierdie 
veranderlike geen variansie betekenis vol verklaar nie. 

9 TOES IGHOUERS SE PERSEPS IE VAN ONDERGESK IKTES 

9.1 ALGEMENE INDRUKKE 

Grondliggend aan die verhouding tussen Blanke toesighouers (soos in 
hierdie ondersoek gedefinieer) en Swart werkers in ondergeskikte posi­
sies , is die persepsie wat die twee partye ten opsigte van mekaar het. 
Hierdie persepsie is uit die aard van die saak nie beperk tot aspekte 
wat regstreeks tot die werksituasie herleibaar is nie , maar kry groot­
liks bes lag binne die veel grater konteks van ·die sosiaal-maatskaplike , 
politieke en ekonomiese ordening in die RSA. 
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Vir die doel van hierdie ondersoek is 'n tiental karaktertrekke g�iden­
tifiseer wat afsonderl ik  en gesamentli k  karakterist iek is ten ops igte 
van bepaalde stereot ipes. D it is bekend dat die ver houding tussen 
bevolk ingsgroepe in d ie  R SA beskou word as grootl iks gebaseer op 
onderlinge stereot ipering en die doel van hierd i e  oefening was om die 
aa nw esigheid h iervan in arbeidsverband van nader te ondersoek. D ie  
stereotipes of eienskappe wat in d ie oefen ing gebruik is, is naaml ik  
beleefd, hardwerkend, intelligent, behend ig, lo jaal, eerl ik, v i nn ig, 
verantwoordel ik, doeltreffend en ople ibaar. D it  is nie onderl ing u it­
sluitend nie en h ierd ie  eienskappe kan nie in alle ops igte van mekaar 
geskei word nie. 

Respondente is versoek om die mate waar in elk van d ie versk illende 
eienskappe t ip ies van Swart en Blanke werkers is afsonderl i k  op 1 n vyf­
punt skaal aan te dui. D ie response (1 = pos itief en 5 = negat i ef) 
word grafies in die vorm van 1 n reeks Chernoff-gesigte voorgestel socs 
in figuur 9.1. Laasgenoemde tegn iek word d ikwels gebruik om meerveran­
derlike datapunte graf ies voor te stel.* 

In die betrokke voorstell ing word elk van die 10 veranderl i kes socs 
volg met 'n  bepaalde karaktertrek op die Chernoff-gesigte geassosieer. 

(i) Beleefd = mondvorm : 'n Bree gl imlag is posit ief, terwyl 1 n mend- -
vorm met afwaartse mondhoeke astranthe id aandui. 

( ii) Hardwerk end = linker wenkbrou : 
(iii) Verantwoordelik = regter wenkbrou: -

Groot en bree wenkbroue dui hardwerkend he id  en verantwoordel i k he id aan, 
terwyl kle in  wenkbroue dui op l u i he id en onverantwoordeli khe id  
onderskeidelik. 

(iv) Intell igent = l inker oog: 
(v) Ople ibaar = regter oog: 
Groot oe is posit ief ten ops igte van be ide eienskappe, maar klein 
oe dui op dom en onople ibaar. 

*V 1r verdere 1n l 1 gting oor die prosedure, raadpleeg: Du To i t, s.H.C., Steyn, 
A.G.W. en Stumpf, R . H .  Statist iese Graf ika. Pretor ia: RGN, 1984. 
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(vi) Doeltreffend = regterkant van voorkop: 
( vii) Behendig = linkerkant van voorkop: 

'n Groot bree voorkop impliseer doeltreffende en behendige werkers maar 
namate die hoeke kleiner gesny is, dui dit op ondoeltreffendheid en 
1 omphei d. 

(viii) Lojaal = linkerkant van ken: 
(ix) Eerlik = regterkant van ken: 
'n Groot bree ken impliseer 1n lojale en eerlike werker terwyl 1 n 
insnyding van die ken dui op dislojale en oneerlike werkers 
onderskeidelik. 

(x) Vinnig = neus: 'n Groot neus impliseer 'n vinnige werker maar 'n 
klein neus dui op 'n stadige werker. 

Die grootte van elk van die karaktertrekke soos op die Chernoff-gesigte 
uitgebeeld, is gebaseer op die grootte van ekstreme waardes van die 10 
eienskappe (afhanklike veranderlikes) socs gemeet oor al drie die groepe 
(onafhanklike veranderlikes nl. huistaal, onderwyspeil, ervaring) 
gesamentlik. D ie tegniek maak onderlinge vergelyking moontlik . 

Vir die doel van hierdie oefening is die ondersoekgroep dus in verskil­
lende subgroepe verdeel ten einde die effek van elke veranderlike 
afsonderlik te ondersoek. Die subgroepe is huistaal, onderwyspeil en 
ervaring as toesighouer. Aangesien daar net drie respondente was wat 
1 1ander tale " as huistaal aangegee het, is hulle vir die doel van die 
oefening buite rekening gelaat. Die keuse van hierdie drie subgroepe 
as verdelers is voor-die-hand-liggend. 

Word figuur 9.1 as geheel oar al drie die subgroepe heen beskou, val 
twee sake duidelik op. Eerstens is daar opvallende verskille tussen 
die profiele van die Swart en Blanke werkers wat konsekwent ten opsigte 
van huistaal, onderwyspeil en ervaring voorkom . Tweedens is daar rela­
tief geen of min verskille tussen d ie  subgroepe (huistaal, onderwyspeil 
en ervaring) se persepsie van Blanke werkers onderling aan die een kant 
en Swart werkers ender 1 i ng aan die and er kant. 'n Sterk mate van konse­
kwentheid in die persepsie van werkers van dieselfde bevolkingsgroep 
onderling word dus grootliks gehandhaaf. 
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FI GUUR 9 . 1 

TOES I GHOUERS SE BEOORDEL I NG VAN BLANKE EN SWART WERKERS I N  TERME VAN ENKELE  ALGEMENE PERSOONSE I ENS KAPPE 
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Wat die 10 eienskappe as sodanig betref, dien die volgende vermeld te 
word. Swart werkers word feitlik ten opsigte van al tien die eienskap­
pe as die teenoorgestelde van Blanke werkers gesien en wel in 'n nega­
tiewe sin . So word hulle by voorbeeld klaarblyklik as astrant, lui, 
on verantwoordelik, ondoeltreffend, dom en oneerlik bestempel teenoor 
Blanke werkers wat as beleefd, hardwerkend, doeltreffend, intelligent 
en eerlik bestempel word . Die drie subgroepe soos verdeel volgens 
huistaal, onderwyspeil en jare ervaring as toesighouer handhaaf min of 
meer dieselfde siening. Interessant is die feit dat hoewel Swart 
werkers globaal as dom gesien word, hulle tog as opleibaar beskou word, 
dog in 'n aansienlik minder mate as die Blanke werkers. 

Dit dien geen doel om gedetailleerde interpretasies van die verskil in 
van persepsie van toesighouers ten opsigte van Blanke en Swart werkers 
te maak nie, aangesien die tendens redelik opsigtelik is en konsekwent 
gehandhaaf word . 

Oat hierdie persepsies noodwendig subjektief van aard is en 'n bree 
basis van vooroordeel bevat is baie duidelik. Die essensie van die 
bevindinge van die ond ersoek dui daarop dat die kern van die probleem 
nie soseer gelee is in die verskille tussen Blanke en Swart werkers 
soos Blanke toesighouers dit interpreteer nie, maar in die intensiteit 
van die verskille - 'n intensiteit wat haas onberekenbare konsekwensies 
het vir die daarstel van gesonde arbeids verhoudinge in die besonder en 
tussengroepverhoudinge in die algemeen. Oit meet bygevoeg word dat die 
bevindinge van hierdie ondersoek hoogstens die ondersoekgroep se 
gesindheid jeens Swart werkers reflekteer, maar nie noodwendig g�inter­
preteer kan word in terme van werklike optrede nie. Daar moet verder 
op gelet word dat die oordele van die respondente soos in hierdie 
ondersoek weergegee, grootliks ongekontroleerd is ten opsigte van kon­
tekste socs semantiese verskille, werksomgewing en sosiale mobiliteit. 

9.2 AANSPOR ING OM HARDER TE WERK 

Een van die mees basiese funksies wat gemeenskaplik ten opsigte van 
alle toesighouersposisies is, is d te aansporing wat van hulle moet 
uitgaan om ondergeskiktes harder te laat werk. In hierdie ondersoek is 
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respondente versoek om op 1 n vyfpuntskaal aan te dui in welke mate elk 
van die volgende kan daartoe bydra dat ondergeskiktes harder sal werk : 
erkenning, straf , ondersteuning, streng toesig, meer geld en bevorde­
ring. Ofskoon hierdie maatreels (optrede) nie regstreeks aansluiting 
vind by 1 n bepaalde grondliggende motiveringsteorie nie, kan hulle 
nogtans beskou word as belangrike parameters in terme waarvan toesig­
houers se persepsie van ondergeskiktes in die bree ondersoek kan word. 

Respondente is versoek om die verwagte effek van elk van die stel van 
ses gegewe veranderlikes ten opsigte van Swart en Blanke werkers afson­
derlik te skaal. Die response word ook grafies in die vorm van ' n  
reeks Chernoff-gesigte voorgestel soos in figuur 9. 2. 

In hierdie besondere voorstelling word elk van die ses veranderlikes 
soos volg met 1n bepaalde karaktertrek op die gesigte geassosieer. 

(i) Erkenning = Mond: ' n  Groot bree glimlag met mondhoeke na bo dui 
positiewe ,reaksie op erkenning aan, terwyl 1 n klein mend of mond met 
afwaartse mondhoeke min of geen reaksie aandui. 

(ii) Straf = Neus : 1 n Klein neus dui geen of min gunstige reaksie op 
straf aan, terwyl 1 n groot neus impliseer dat ' n  werker wel harder sal 
werk as straf toegepas word. 

(iii) Ondersteuning = ken: ' n  Bree ken dui positiewe reaksie op 
ondersteuning aan, terwyl 1 n ken met 'n klein basis geen of min reaksie 
impliseer. 

(iv) Streng toesig = wenkbroue : Groot en dik wenkbroue word geasso­
sieer met 'n gunstige reaksie op streng toesig, terwyl klein wenkbroue 
min of geen reaksie aandui. 

( v) Meer geld = oe: Groot oe is aanduiding van positiewe reaksie op 
meer geld, maar kleiner oe gee te kenne dat meer geld nie veel sal 
bydra om 1 n werker harder te laat werk nie. 

(vi) Bevordering = voorkop : 1 n Groot bree voorkop dui positiewe 
reaksie op bevordering aan, terwyl ' n  smal (spits) voorkop min of geen 
reaksie om harder te werk impliseer. 
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Die grootte van elk van die ses karaktertrekke op die Chernoff-gesigte 
i s  omgekeerd eweredig aan die groott e van die gemiddelde waardes 
daaraan toegeken (1 = positief/groot effek, 5 = min/geen effek) . Die 
grootte van die gemiddelde waardes is, net soos in die geval van figuur 
9. 1, gebaseer op die grootte van die ekstreme waardes toegeken aan elk 
van die verskil lende maatree ls/optredes (afhanklike veranderlikes) ten 
opsigte van al drie die subgroepe gesamentlik. 

Word figuur 9.2 as geheel oar al drie die subgroepe en al die karak­
tertrekke op die gesigte heen beskou, tree presies dieselfde tendens na 
vore as by figuur 9.1, naamlik eerstens die op vallende verskille tussen 
die profiele van die Swart en Blanke werkers wat konsekwent ten opsigte 
van huistaal, onderwyspeil en ervaring voorkom en tweedens dat daar min 
verskil is tussen die drie subgroepe (huistaal, onderwyspeil en 
er varing) se persepsie van Blanke werkers onderling aan die een kant en 
Swart werkers onderling aan die ander kant. 

Wat die aansporingmaatreels/optredes as sodanig betref, dien die 
volgende vermeld te word. Toesighouers meen dat Swart werkers 
deurgaans beter reageer op streng toesig en op straf as Blanke werkers 
vir wie dit klaarblyklik nie as effektiewe aansporing tot harder werk 
beskou word nie. Blanke werkers word egter beskou as meer ge voelig te 
wees om harder te werk as hulle erkenning kry vir hulle werk en 
ondersteun word. Verder dien meer geld vir Blanke werkers as 'n 
sterker aansporing tot harder werk as vir Swartes. 

Word daar na die verskil in persepsie tussen die drie groepe afson­
derlik gekyk, kom die volgende na vore : Afrikaanssprekende respondente 
blyk in 'n baie geringe mate optimistieser te wees as ender andere 
Engelssprekendes, dat Swart werkers tog wel deur bevordering aangespoor 
kan word om harder te werk en dat hulle oak gunstig sal reageer op 
erkenning. Hierteenoor het diegene wat hoogstens oar st. 7 beskik 'n 
op vallend negatiewe beeld van Swart werkers as die met hoer onderwys­
peile. Namate die onderwyspeil verhoog, verbeter veral die Swart wer­
ker se profie l oak g ele idelik en kom 'n meer positiewe beeld na vore. 
Onderwyspeil het �ter op twee bepaalde aspekte klaarblyklik nie 
veel effek nie, naamlik op die siening dat Swart werkers onder streng 
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toesig harder werk en dat hulle nie juis reageer om harder te werk op 
grond van bevordering nie. Ervaring het klaarblyklik min of meer 
dieselfde effek as onderwyspeil, dit wil se langer ervaring neig om die 
beeld van die Swart werker in sekere opsigte meer in ooreenstemming met 
die van Blanke werkers te bring met uitsondering van streng toesig, 
straf en erkenning wat 'n  negatiewe konnotasie het ten opsigte van die 
Swart werker. 

Aanvullend tot voorgenoemde vraag is respondente versoek om op dieself­
de wyse en ten opsigte van byna soortgelyke eienskappe aan te dui in 
hoe 'n  mate elk daarvan kan bydrae om werkers gelukkig te maak. In ' n  
beperkte sin verwys die eienskappe (veranderlikes) na higieniese fak­
tore soos deur Herzberg in sy motiveringsteorie aangetoon. Die sewe 
veranderlikes wat in die vraag aan respondente voorgehou is en waarvan 
die respondente eweneens in die vorm van ' n  reeks Chernoff-gesigte 
(figuur 9. 3) voorgestel word, is die volgende: 

(i) Erkenning = mend: ' n  Groot bree glimlag dui aan dat erkenning 'n 
positiewe invloed op werkers se geluk het, terwyl 'n mond met afwaartse 
mondhoeke aandui dat dit geen of min effek het. 

(ii) Uitdagings wat werk bied = neus: ' n  Groot neus reflekteer d�t uit­
dagings tot gelukkige werkers lei en 'n  klein neus dat uitdagings geen 
effek het nie. 

(iii) Werksomstandighede = linkerkant van ken: 
(iv) Voordele by die werk = regterkant van ken: 

' n  Groot en bree ken impliseer dat hoe gunst iger die werksomstandighede 
en beter die voordele is, hoe gelukkiger dit werkers maak en omgekeerd, 
dat hoe kleiner die twee kendele onderskeidelik is, hoe kleiner die 
effek op die geluk van werkers is. 

(v) Bevordering = voorkop: ' n  Groot bree voorkop dui aan dat bevor­
dering bydra tot werkers se geluk, maar 'n  klein smal voorkop is bewys 
daar van dat dit geen invloed op werkers se geluk het nie. 

( vi) Meer geld = oe: Groot oe is ' n  aanduiding van positiewe reaksie of 
meer geld, maar klein oe dui geen of min effek aan . 
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( v i i) Status en gesag = wenkbroue: Hoe groter en breer d ie wenkbroue 
hoe meer effek het meer status en gesag op d ie geluk van werkers en 
omgekeerd, hoe kle iner d ie wenkbroue hoe minder is d ie effek van h ier­
d ie twee faktore op hul geluk. 

D ie e ienskappe van f iguur 9. 3 is grootl iks 'n herhaling van wat in 
f igure 9. 1 en 9. 2 ter sake was. Met ander woorde Swart werkers het 
grootliks 'n rad ikaal ander prof iel as Blanke werkers maar Blanke 
werkers net soos Swart werkers versk il n ie onderling ooglopend veel van 
mekaar ten ops igte van d ie versk illende subgroepe (hu istaal, ervar ing 
en onderwyspe il) n ie. 

Enkele kenmerke wat u it f iguur 9. 3 blyk, is d ie volgende. Respondente 
gee te kenne dat Blanke werkers aans ienlik gunst iger reageer op erken­
n ing, u itdag ings, bevorder ing asook status en gesag as Swart werkers. 
H ierteenoor beinvloed werksomstand ighede en voordele nie een van d ie 
twee groepe besonder sterk om hulle gelukk iger in d ie werk te maak n ie. 
'n Interessante waarneming ten ops igte van Blankes is dat d ie belang­
r ikhe id van meer geld klaarblykl ik afneem as bydraer tot gelukk ighe id 
in d ie werk namate onderwyspe il en ervar ing toeneem. D it is 'n beves­
t ig ing van 'n verander ing in behoeftes wat dan klaarblyklik intree. 

D ie t ip iese prof iele van d ie Swart en Blanke werkers is fe itl ik teen­
polig ten ops igte van meeste van die veranderlikes. 

Wat d ie interpretas ie van die groep eer�telyntoes ighouers se perseps ie 
van Blanke en Swart werkers as sodan ig betref, is d it nod ig om te wys 
op d i e i n teres s an te par a l l e l l e  d aarvan met d i e bek end e "T heory X 1

1 - en 

" Theory Y"-model van McGregor. Volgens d ie model gaan die 1
1Theory-X 1 1 

u it van d ie veronderstell ing dat d ie gemiddelde persoon inherent 'n 
afkeer aan werk het en sal poog om d it te vermy. D it ontbreek horn aan 
amb is ie, hy haat werksverantwoordelikhe id en is van nature selfgesen­
treerd en gekant teen verander ing. H ierteenoor staah d ie 1 1Theory-Y 1 1

-

beskou ing wat u itgaan van d ie veronderstelling dat d ie gemiddelde 
persoon n ie van nature pass ief is en teen die behoeftes en doelw itte 
van d ie organ isas ie werk n ie. Hy soek verantwoordelikhe id in werksver­
band en probeer voortdurend om sy outonomie te vest ig. 
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" Ultimately, then, the doctrine of rational-economic man classified 
h uman beings into two gro ups - the untrustworthy, money-motivated, 
calc ulative mass, and the tr ustworthy, more broadly motivated, moral 
elite who must organize and manage the mass. As we will see, the main 
problem with this theory is not that if fits no one, but rather that it 
o vergeneralizes grossly and oversimplifies in painting man as either 
black or white ... l) 

Die eerstelyntoesigho uers wat in die ondersoek betrek is se persepsie 
van Swart en Blanke werkers gee ongetwyfeld blyke van hierdie dualisme 
- h ulle het klaarblyklik 1 n 11 Theory-X 1 1-beskouing jeens Swart, maar 1 n 
1 1 Theory-Y 1 1-beskouing jeens Blanke werkers. Die wyse waarop toesig­
ho uers meen dat hierdie twee groepe werkers bestu ur sal wil word, word 
dus by implikasie deur die genoemde teorie aangedui . 

10 SAMEVATTING 

Daar kan vandag min twyfel bestaan dat arbeidsverho udinge een van die 
grootste uitdagings is waarbinne die Suid-Afrikaanse arbeidsgemeenskap 
horn bevind - 1 n verantwoordelikheid waarvan niemand wat daarby betrokke 
is, kan en mag ontsnap nie. Vir baie lank is die arbeidstoneel in die 
RSA gedomineer en gereglementeer deur faktore en kragte wat in die 
eerste plek po lities-ideologies ge·i nspireer was, maar nie genoeg 
rekening gehou het met die ekonomiese werklikhede van die land nie. 
Arbeidswetgew ing wat veral sterk op werkreservering afgestem was en 
daarmee saam ' n  aansienlike konflikpotensiaal bevat het, het met die 
loop van etlike jare 'n bedeling tot stand gebring waar die Blanke 
gemeenskap se dominante posisie op polities-staatkundige terrein groot­
liks ook in die arbeidsbedryf gereflekteer is met inbegrip van al die 
stereotipes waardeur die verho uding tussen Blanke en Nie-Blanke groepe 
in die RSA gekenmerk word. Ten spyte van ingrypende hersiening van 
die meeste van hierdie maatreels, sal baie van die praktyke wat op .ge­
noemde wyse gevest ig  is, nog lank bly voortbestaan. Een daarvan is dat 

l) schein, E.H. Organizational Psychology. Englewood Cliffs, New Jersey: 
Prentice-Hall, 1972 . 
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Blankes hulle nog vir lank hoofsaaklik in oorgeskikte posisies sal 
bevind veral ten opsigte van Swart werkers wat in ondergeskikte posi­
sies gekonsentreer is. Die Blanke eerstelyntoesighouer bevind horn 
juis in 'n posisie waaruit daar in die jare wat onmiddellik op die 
huidige volg 'n sterk opwaartse vloei van Swart werkers geinisieer en 
bevorder sal moet word om in die toenemende vraag na veral tegnies 
geskoolde werkers te voorsien. Sy posisie is dus nie net krities ten 
opsigte van gesonde arbeidsverhoudinge nie, maar veral ook ten opsigte 
van die opheffing en bekwaammaking van Swart werkers in ondergeskikte 
posisies tot hoer vlakke van tegniese werkverrigting, dit wil se 
opleiding. Piron et al. (1983 : 16) stel sy posisie soos volg: " The 
supervisor is a man torn apart by opposing forces, the gravity of which 
is often overlooked " .  

As gevolg van dramatiese veranderinge wat in die makro- en mikro­
arbeidsomgewings plaasgevind het, het die toesighouerposisie verander 
van die van bestuurder na die van koordineerder van produksie-aktiwi­
teite. In die vroeer jare was die produksieproses grootliks in die 
hande van die toesighouer (waar hy die produksiebronne feitlik na wille­
keur kon aanwend om produksie-uitsette te lewer), terwyl die heden­
daagse toesig houer onderhewig is aan 'n magdom angewingsdeterminante 
wat sy doen en late bepaal. Faktore wat die toesighouer se invloed in 
die organisasiebedrywighede beperk, is gedetailleerde produksieplanne 
en -prosesse waarvolgens die toesighouer sy taak meot verrig ; spesialis­
funksies wat vir horn voorskryf hoe hy sy werk moet doen ; die vakunie 
wat die wyse waarop die werkers benut w9rd voorskryf ; bestuur wat meer 
gesistematiseerd en mensgeorienteerd optree ; tegnologiese ontwikkelinge 
wat die proses van vervaardiging al hoe meer losmaak van die menslike 
faktor en markskaarste van opgeleide arbeid. Die vervaardigings­
onderneming funksioneer deesdae in 'n groot mate los van indiwiduele 
besluitneming en optrede. 

Ten spyte van die feit dat die toesighouer maar net een komponent is in 
1 n komplekse organisas iestruktuur wat deur die geformaliseerdheid van 
die struktuur gedwing word om in pas daarmee te bly, is hy nog steeds 
op die kontakvlak tussen bestuur en werkers . In die hedendaagse 
arbeidsverhoudingesituasie, waar werkersregte baie meer prom inent, 
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werkersorganisasies (soos vakunies ) rneer gesofistikeerd en invloedryk 
is en die verhouding tussen werkgewer en arbeid in 1 n groat mate op 
nywerheidsvlak uitgewerk word, is die toesighouer se verhouding met die 
werksmag van veel grater belang as wat die geval met die eertydse toe-

- . t 

sighouer was. Ten spyte van al die veranderinge bly 1 1The first-line 
supervisor 's job is still the place where the rubber meets the road and 
it 's time to check the tyres, according to the current views of the 
supervisors role 11 (Hurvey 1 983 : 11 ) .  

Die belangrikheid en invloed van die toesighouer het van die pro­
duksie- na die verhoudingeterrein verskuif. Op die produksieterrein 
is sy invloed beperk tot die van 'n koordineerder van bedrywighede, 
maar op die terrein van arbeidsverhoudinge het hy 1 n sleutelfiguur 
geword. 

Die toesighouer het deesdae dus hoofsaaklik 'n tegniese eerder 
as 'n bestuursfunks ie. Hy neem byvoorbeeld selde deel aan bestuurs­
besluitneming en oorgeskikte bestuur verwag ook nie noemenswaardige 
deelname van sy kant af in hierdie verband nie. Oorgeskikte bestuur 
assosieer tewens baie swak met die toesighouer en sien horn in 
werklikheid nie as deel van die bestuur nie . 

'n Belangrike aspek wat in die ondersoek na vore gekom het, is die 
toesighouers se houding jeens ondergeskiktes. Dit blyk dat toesighouers 
se houding jeens ondergeskikte werkers wissel van baie positief tot 
baie negatief . Toesighouers handhaaf oenskynlik andersoortige houdings 
jeens ondergeskikte Blanke werkers as jeens anderskleurige werkers. So 
byvoorbeeld sien hulle Swart werkers in vergelyking met Blanke werkers 
as beduidend minder intelligent, doeltreffend, behendig en verantwoor­
delik. Daarby gee hulle te kenne dat Swart werkers op 'n ander wyse as 
Blanke werkers gemotiveer moet word. Hulle is van mening dat Blanke 
werkers hoofsaak iik tot harder werk aangespoor kan word deur die nodige 
erkenning en ondersteuning, terwyl Swart werkers alleenlik harder werk 
indien streng toesig gehandhaaf word . 

Die fe it dat Swart werkers by verre die grootste proporsie van die 
werkers op produksievlak in Suid-Afrika uitmaak (± 70 �), maak hierd ie 
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verskil in ingesteldheid (persepsie, houding en gesindheid ) teenoor 
Swart en Blanke werkers besonder aktueel. Dit verleen 1 n bepaalde sen­
sitiwiteit aan arbeids verhoudinge, omdat daar onmiddellik na die sfeer 
van rasseverhoudinge beweeg word. 

Verder blyk dat toesighouers oor die algemeen tegnies goed gekwalifi­
seerd is, maar betreffende die res van die toesighouersfunksie wat 
hulle moet vervul, nie aan die vereistes voldoen nie omdat hulle nie 
die nodige opleiding daarvoor ontvang het nie. Alhoewel meer as dte 
helfte van die respondente wel die een of ander 1

1bestuursprogram 1 1  

deurloop het, het hulle daardeur meesal nog net met die basiese 
bestuursaktiwiteite kennis gemaak. Meer ge vorderde opleiding waarin 
aspekte soos motivering en menseverhoudinge ter sprake kom, word in 1n 
veel geringer mate verskaf. 

Smith (1977 : 1 )  merk op dat persone wat 1 n onderneming bestuur 
beswaarlik sal toelaat dat 1 n vragmotorbestuurder 1 n vragmotor sander 
die nodige opleiding bestuur, terwyl hulle dit wel toelaat dat 
toesighouers d ie sensitiefste taak, naamlik die bestuur van mense, 
verrig sender dat hulle daarvoor toegerus is. 
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