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VOORWOORD 

Die tekort aan bestuurders in die Suid-Afrikaanse bedryfslewe maak dit nood-

saaklik om meer geleentheid vir vroue te skep om bestuursposte te beklee. Ten 

einde hierdie geleenthede te skep, is dit noodsaaklik om soveel as moontlik 

kennis in te win oor aspekte wat die vrou in bestuut raak, soos haar bestuur-

styl en die probleme wat sy ondervind. In hierdie verslag word aandag gegee 

aan laasgenoemde twee aspekte. 

Die voormalige Uitvoerende Direkteur van die Instituut vir Mannekragnavorsing, 

wyle dr. S.S. Terblanche, word in besonder bedank vir sy bydrae tot en leiding 

met die ondersoek. !n Woord van waardering word ook gerig aan dr. Hirschowitz, 

Afdelingshoof van die Afdeling Werkkragbenutting, die statistici, taalkundiges 

en tiksters vir hulle bydrae tot die verslag. Die bereidwilligheid tot 

deelname aan die ondersoek van die betrokke organisasies en die individuele 

respondente word hoog op prys gestel. 

/WAARNEMENDE UITVOERENDE DIREKTEUR 

INSTITUUT VIR MANNEKRAGNAVORSING 

Oktober 1987 
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ABSTRACT 

The South African labour force has a shortage of managers that could be made.,up 

by the large number of working women in the country. However the management 

potential of these women is not utilized fully by their employers. 

The aim of this study was to determine whether the women in the survey group 

had a dominant management style and whether there was any difference between 

the management styles of men and women. 

The investigation revealed that there was no single dominant management style 

.among women, but that their management style did contain a strong orientation 

towards people. . No difference between the management styles of men and women 

could be linked to sex differences but rather to factors such as job designa-

tion, job experience and job expectation. 

EKSERP 

Die Suid-Afrikaanse arbeidsmag ondervind 'n tekort aan bestuurders wat deur die 

potensiaal van die groot aantal werkende vroue aangevul kan word. Die bestuurs-

potensiaal van hierdie vroue word egter nie ten volle deur werkgewers benut 

nie. 

Die doel van die studie is om vas te stel of die vroue in die ondersoekgroep 'n 

dominante bestuurstyl het, en of daar enige verskil in die bestuurstyle van 

mans en vroue bestaan. 

Dit blyk dat so 'n enkele dominante bestuurstyl nie by die vroue bestaan nie, 

maar wel dat daar 'n sterk komponent van mensorii~ntasie in hulle bestuurstyl 

teenwoordig is. Geen verskil in die bestuurstyle van mans en vroue kan gekop-

pel word aan geslagsverskille nie 

. 

maar wel aan faktore soos posbenaming, 

werkservaring en werkverwagtinge. 

. -ix- 



HOOFSTUK I 

AGTERGROND EN DOELSTELLING 

1.1 INLEIDING 

Voldoende en goedopgeleide bestuurders is nodig indien die RSA sy pro-

duktiwiteit wil verhoog en ekonomies wil groei. Die Suid-Afrikaanse 

arbeidsmag ondervind In groot tekort aan bestuurders, en volgens Sadie 

(1981 : 20) gaan die tekort oor die volgende twintig jaar toeneem. 

Hierdie tekorte kan in I n groot mate toegeskryf 'word aan die feit dat 

die blanke manlike bevolking tradisioneel die bron van bestuurders is. 

In I n studie van die 'RGN oor die vraag na en die aanbod van mannekrag 

in die RSA (1977-1987) is aangetoon dat die vraag na bestuurders (teen 

In groeikoers van 4,5 % in die BBP), behoort toe,  te neem teen I n jaar-

likse koers van 4,8 %. Van die totale bestuur en administratiewe wer-

kers in 1977 was 97 % blank en 88 % manlik. Die blanke manlike werkers-

korps groei egter na raming teen slegs 1,3 % per jaar en alhoewel die 

ander bevolkingsgroepe se bydrae sal toeneem, kan dig bydrae oor die 

relatief kort termyn nie die bestuurskorps aanvul nie (Terblanche 

1981b). 

Die blanke. vrou het in vergelyking met die ander bevolkingsgroepe In 

relatief hod gemiddelde onderwyspeil. Vroue se onderwyspeil verhoog 

steeds en die groei in vroulike werkers in finansidle, kleinhandel-

en owerheidorganisasies is heelwat hodr as dig van mans. In die finan-

,sidle sektor het die getal vroue in die periode 1970 tot 1980 met 70 % 

toegeneem teenoor 38 % vir mans. Omdat toesighoudende en bestuurspo-

sisies bevorderingsposte is en heelwat vroue, veral blanke vroue, 
I 
 hulle 

in posisies bevind waar so I n bevordering I n normale stap in die 

beroepsleef sou wees, het die potensiaal vir die benutting van vroue in 

bestuursposisies baie verbeter. 

Daar is tans nog baie min vroue in bestuursposte (Van der Merwe 1979 : 

10). Alhoewel dig wat daar is as rolmodel vir vroue met sodanige 
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aspirasies kan dien, word topbestuurders nie oornag gekweek nie. t  I n 

Vroulike bestuurskorps sal hoofsaaklik ontwikkel uit dig wat hulle tans 

in toesighoudende en laevlakbestuursposisies bevind. 

Die verskil in die vraag na en aanbod van bestuurders sal wel I n 

natuurlike ontwikkeling van die vroulike bestuurskorps meebring. Die 

probleem is egter dat did soort ontwikkeling te stadig sal wees om in 

enige ekonomiese opswaaifase die tekorte te verlig. 

Volgens Chapman en Luthans (1978 : 229) word mans sowel as vroue onder-

werp aan ge~lagsrolstereotipes. In die verlede is algemeen aanvaar dat 

vroue passief, tegemoetkomend en intu*itief is, terwyl mans weer 

aggressief, aktief en outoritgr is. 

Verskeie navorsers soos Usher (1983), Cohen et al. (1978) het bevind 

dat daar van die vrou verwag word om In mensgeoriiinteerde bestuursbena-

dering te beoefen. Volgens Barthol en Butterfield (1976 : 453) is vroue 

egter geneig om I n taakgeoriiinteerde bestuurstyl te beoefen. Hierdie 

teenstrydigheid kan toegeskryf word aan die feit dat die rolmodel van 

in goeie bestuurder In man, met manlike stereotipiese eienskappe soos 

aggressie, onafhanklikheid en taakgerigtheid, is. Hierdie eienskappe 

word deur vroue be§kou as noodsaaklik ten einde In goeie bestuurder te 

wees, en daarom voel hulle dat dit aangeleer moet word. in Vrou kan 

soms probeer om te k onformeer aan die norme wat deur die manlike 

bestuursetiek daargestel is, en sodoende In ontoepaslike bestuurstyl 

handhaaf wat haar as bestuurder ondoeltreffend kan maak. 

Die doel met hierdie ondersoek is 

om die dominante bestuurstyl van In groep vroue wat in toesighou-

dende -of bestuursposte is te beskryf, en 

om vas te stel of vroue ~eig om hulle probleme toe te skryf aan 

die feit dat hulle-vroue is. 
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1.2 LITERATUUROORSIG 

1.2.1 Inleiding 

Die beter benutting van die bestuurspotensiaal van die vrou is 'n 

navorsingsterrein wat in Suid-Afrika tot op hede verwaarloos is. Omdat 

bestuursberoepe nog altyd deur mans oorheers is, is daar wi~reldwyd 

nog nie in dieselfde mate oor die vrou in bestuur navorsing gedoen as 

oor die man nie. Die literatuur toon dat die beeld van 'n suksesvolle 

bestuurder in so . 'n mate rondom die man ontwikkel het dat vroue pro-

bleme ondervind om in bestuursposte aanvaar te word. Sy kry ook te 

doen met probleme wat eerder saamhang met die feit dat sy 'n vrou is, 

as met probleme wat saamhang met haar vaardighede en die eise wat haar 

posisie aan haar stel. Die feit dat sy die taak goed kan doen, vrywaar 

haar dus nie van diskriminasie en stereotipering nie. Hierdie probleme 

kan,onder andere, moontlike redes wees waarom vroue nie na bestuurspo-

sisies bevorder word nie, en dit lei tot die gepaardgaande onder-

benutting van hulle bestuurspotensiaal. 

1.2.2 Probleme van vroue in bestuursposisies 

Fenn (1976) deel die probleme van vroue met bestuuraspirasies in vier 

kategorieii in, naamlik die tradisionele siening van die vrou, faktore 

binne die vrou self, faktore binne andere en faktore binne die organi-

sasie. Prekel (1983 : 8) beweer dat vroue wat in bestuursposisies is 

die meeste van bogenoemde. probleme - ook genoem die eerstegenerasie- 

probleme - oorkom het. Soos wat hulle opwaarts beweeg in die orga-

nisasie kom hulle te staan voor 'n nuwe groep probleme - die tweede-

generasieprobleme - wat verband hou met onder andere interpersoonlike 

verhoudinge wat 'n invloed op bestuurstyl kan uitoefen. Fenn en Prekel 

se siening word vervolgens kortliks bespreek as agtergrond vir die 

bespreking van die bestuurstyl van vroue. 

-3- 



(1) Eerstegenerasie-probleme 

Tradisionele siening van die vrou 

Die beeld van die vrou in die samelewing is dig van huisvrou en moeder, 

en baie mans en vroue glo nog dat die vrou se enigste plek in die huis 

is. Alhoewel hierdie siening besig is om te verander, gaan die vrou in 

die arbeidsmag nog gebuk onder die stereotipes wat rondom hierdie 

siening van die vrou ontwikkel het. 

Die opvoeding van 'n individu dra daartoe by dat 'n geslagsrol besten-

dig word. So byvoorbeeld word 'n,kind geleer om te konformeer aan die 

norme van 'n bepaalde geslag (Coetzee 1977 : 26). Dit lei daartoe dat 

daar in die werksituasie verwag word dat mans en vroue op spesifieke 

wyses sal optree, naamlik dat mans aggressief, taakgeorii~nteerd en 

onafhanklik sal wees, en dat vroue passief, mensgeoriiinteerd, sensitief 

en afhanklik sal wees. Ten spyte van navorsing wat die teendeel bewys, 

(Durkin 1971 : 27; Management Review 1980 : 52) is werkgewers nog 

steeds geneig om bogenoemde gedrag van vroue te verwag en om te glo dat 

vroue tydelike werkers is, dat hulle meer afwesig is as mans en dat 

hulle nie verantwoordelikheid kan dra nie. Sodanige aannames plaas 

stremming op die loopbaanbevordering van die vrou. 

Faktore binne die vrou self 

Die oorsprong van baie van die vrou se probleme is in haarself gelei~, 

en kan onder andere toegeskryf word aan haar opvoeding en sosialise- 

ring. Meisies word gemaan om nie risiko's te loop nie.- Wanneer 'n 

risiko wel geloop word en sy misluk, then die feit dat sy 'n vrou is as 

versagting vir die gevolge van die fout. Die vrou ontwikkel sodoende 

In patroon van risikovermyding (Fenn 1978 : 27). Bogenoemde, sowel as 

die feit dat vroue nie doelwitte aan hulleself stel en beplan hoe om 

die doetwitte te bereik nie, kan 'n lae pre s tasiemotive ring veroorsaak 

wat bydra tot hulle gevoel van minderwaardigheid wat hulle weer eens 

afhanklik, passief en ambivalent laat (Herbert en Yost 1978 21). 
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Verder is daar ook soms 'n gebrek aan die regte beroepsgerigte oplei-

ding, 'n gebrek aan mag en politieke vaardighede, en 'n oorontwikkelde 

skuldgevoel ten opsigte van verwaarlosing van hul huishoudings. Hier-

die is alles faktore binne die vrou wat vir haar probleme veroorsaak. 

Persepsie van andere 

Oor die algemeen word vroue nie opsetlik benadeel nie, maar as gevolg 

van die tradisionele siening van die vrou, word daai7 geglo dat hulle 

teen probleme en verantwoordelikhede beskerm moet word en dat moeilike 

besluite namens hulle geneem moet word, dat vroue nie onafhanklik genoeg 

is om die verantwoordelikheid te dra wat met besluitne ming gepaard gaan 

nie, dat hulle nie respek kan afdwing nie, en dat hulle ook nie leier-

skap kan uitoefen nie (Prekel 1983 : 2; Herbert en Yost 1978 : 22). 

Die houdings en persepsies van ander persone in die werksituasie kan 

dus ook die vrou se beroepsgeleenthede en -bevordering benadeel. 

Faktore binne die organisasie 

Tradisionele vooroordele teen die vrou veroorsaak dat daar nog steeds 

in mate van weerstand teenoor vroue in bepaalde beroepe soos bestuur 

is. In sowel werwing en keuringsprakt yke as in opleiding en bevorde- 

ringsgeleenthede, word daar in 'n groot mate voorkeur gegee aan mans, 

en volgens deel vyf van die Wiehahnverslag is vroue se salarisse oor 

die algemeen laer as did van mans. 

Verder bied vroue nie onderlinge steun aan mekaar nie, en indien 'n  

vrou bevorder word, kan sy gekonfronteer word met weerstand en jaloesie 

van sommige van haar vroulike kollegas. Die sosiale verkeer tussen 

mans en vroue tydens en na werk of vergaderings kan soms probleme ver-

oorsaak omdat die informele kommunikasie- en magstrukture rondom die 

man ontwikkel het, en omdat die vrou nie maklik op hierdie terrein aan-

vaar word nie (Herbert en Yost 1978 : 22). 

Die samestelling en struktuur van die organisasie, sowel as die sterk 

invloed van die tradisionele beeld van die vrou wat 'n groot rol speel 

in al die probleme wat sy ondervind, veroorsaak dat haar beroepsge- 
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leenthede beperk word, en dat haar potensiaal sodoende nie ten volle 

benut word nie. 

Prekel (1983 : 9) meen dat vroue in bestuursposisies al reeds die mees-

te van bogenoemde, eerstegenerasieprobleme oorkom het of geleer het om 

dit te hanteer. 

(2) Tweedegenerasie-probleme 

Soos vroue in die organisasie opwaarts beweeg, kom hulle te staan voor 

in nuwe groep probleme wat veral verband hou met kommunikasie en inter-

persoonlike verhoudings, naamlik tweedegenerasie-probleme. Hierdie 

groep probleme is subtieler en individueler as die eerste groep, en die 

vrou in bestuur is gewoonlik onbewus daarvan dat hierdie probleme haar 

gedrag beinvloed (Prekel 1983 : 9). Baie is al ges8 en geskryf oor 

die eerstegenerasie-probleme en daarom word daar in hierdie studie 

ondersoek ingestel na die mate waarin die ondersoekgroep die 

eerstegenerasie-probleme ontgroei het, en tweedegenerasie-probleme 

ondervind. 

Die kern van hierdie probleme 19 by die vrou se behoefte aan erkenning 

en aanvaarding in die werksituasie, die groot werkbelading vanwei~ haar 

dubbele rol as huisvrou en bestuurder, en vanwed die struikelblokke wat 

deur stereotipes in haar pad geplaas word. Hierdie probleme mani- 

festeer op verskillende wyses in die vrou se be s tuursbenade ring. Ver-

volgens word bestuursbenaderings in die algemeen bespreek. 

1.2.3 Bestuursbenaderings 

(1) Inleiding 

in Bestuurstyl is did leierskapgedrag wat 'n bestuurder gebruik om die 

doelwitte van die organisasie te bereik. Dit is dus belangrik om te 

weet watter tipe leierskapgedrag tot die maksimale produksie sal lei 

(Blake & Mouton 1975 : 2). Navorsing toon dat die gedrag van werkne-

mers onder verskillende tipes leierskap verskil. 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Laag Hoog 

-Die werk van Taylor en Mayo (Reynders 1977 : 239, Hersey en Blanchard 

1982) het aanleiding gegee tot die siening dat die bestuurder se 

orii~ntasie ten opsigte van die mens en die taak 'n belangrike rol speel 

in die beskrywing van 'n bestuursbenadering of -styl. Blake en Mouton 

(1975) postuleer dat bestuurstyle goed beskryf kan word aan die hand 

van 'n model wat 'n onderskeid maak tussen die mensgerigte en die taak-

gerigte bestuurder en maak gebruik van 'n nege-puntskaal waarop die 

bestuurstyle aangedui kan word soos gesien kan word in figuur I.I. 

FIGUUR 1.1 

BESTUURSMATRIKS VAN BLAKE EN MOUTON (Blake & Mouton 1975 : 10) 
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Die 1.9-bestuurder het maksimum belang by die mens, terwyl die 9.1- 

bestuurder se belang uitsluitlik by produksie 16. Die 9.9-bestuurder 

plaas klem op beide die meng- en die taakaspek. Die 1.1-bestuurder is 

onbetrokke by die mens of die taak en hou hom streng by die bestaande 

rei~ls en regulasies. Die 5.5-bestuurder handhaaf die status quo en 

word na verwys as die "organizational man" (Blake & Mouton 1985 : 31). 

Verskeie ander bestuursbenaderings ontwikkel rondom die taak- en mens-

georii~nteerde bestuursgedrag, en brei uit op die bestuursmatriks van 

Blake en Mouton. .'n Voorbeeld van sodanige bestuursbenadering is die 

drie-dimensionele be s tuur sbenade ring van J.W. Reddin wat vir die doel 

van hierdie ondersoek as uitgangspunt gebruik word. Reddin argumenteer 

dat die vier basiese bestuurstyle, gegrond op die 1.9-, 9.1-, 9.9- en 

1.1- style van Blake en Mouton, elk met 'n effektiewe en 'n oneffek-

fektiewe dimensie onderskei kan word. 

Volgens Blake en Mouton se model is die 9.9-bestuurder die ideale 

bestuurder. Studies en algemene waarneming het egter getoon dat die 

9.9-bestuurder nie onder alle omstandighede die effektiefste bestuur-
. 

styl het nie. 

Reddin was die eerste persoon wat die dimensie van effektiwiteit by 

die 'mens- en taak-oriiintasie van 'n bestuurstyl gevoeg het. Hersey en 

Blanchard bou hierop voort met hulle 'Tri-dimensional Leader Effective-

ness Model' waarin hulle met Reddin saamstem dat 'n leier se bestuur-

styl effektief is as dit toepaslik aangewend word vir 'n gegewe 

situasie. Enige styl kan dus effektief of oneffektief wees na gelang 

van die persoon se interpretasie van die omgewing of die situasie. 

Die effektiwiteit of oneffektiwiteit van bestuursgedrag hang af van die 

interaksie van die individu met die omgewing en hoe sodanige interaksie 

deur die ondergeskiktes ervaar word. "Managerial style labels 

indicate perceived appropriateness of behaviour as well as actual beha- 

viour style" (Reddin 1970 : 45). Na gelang van die omstandighede 

kan die warmhartige bestuurder soms sentimenteel voorkom, die ferme as 

rigied en die dinamiese as oorweldigend. 



Skematies kan die drie-dimensionele bestuursbenadering soos volg voor- 

gestel word in figuur 1.2 1 

FIGUUR 1.2 

DRIE-DIMENSIONELE BESTUURSBENADERING VAN J.W. REDDIN 

(HERSEY EN BLANCHARD 1982 : 98) 
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Die basiese style van Reddin is bloot 'n uitbreiding op die style wat 

deur Blake en Mouton geidentifiseer is. Die eerste bestuursbenadering 

van Reddin - na aanleiding van die 1.9-tipe bestuurstyl van Blake en 

Mouton - wat bespreek word, is 'n hoii mensor*ientasie (Mo.) en 'n lae 

taakor*ientasie (TO). Reddin verwys na hierdie bestuurder as die 

"related manager" maar vir die doel van hierdie studie word daar verwys 

na die mensgeor*ienteerde bestuurder. Hy aanvaar mense soos hulle is, 

hou van lang gesprekke en kry sodoende baie bruikbare inligting van sy 

ondergeskiktes. In vergaderings sal hy baie saamstem, aanmoedig en 

geskille harmonieer. Hy is veral geskik om professionele werkers te 

bestuur en om opleiding en ontwikkeling van personeel te doen. Die 

klem word dus op die mens in die organisasie geplaas. 

Die tweede bestuurstyl word gevind by die bestuurder met 'n hoii TO en 

in lae MO wat vir die doel van hierdie studie die taakgerigte bestuur-

der genoem word. Dit stem ooreen met die 9.1-tipe van Blake en Mouton 

- hy plaas baie klem op produksie en die vaardighede van ondergeskik-

tes . Hy is geneig om te domineer en kan nie funksioneer as hy nie die 

mag het om bevele af te dwing nie. Hy gee nie baie aandag aan die ver-

wagtinge van sy ondergeskiktes nie en is slegs gesteld op die uitvoe-

ring van sy taak. 

Die derde bestuurstyl verwys na sowel in hoii MO as 'n hoii TO - die 9.9-

bestuurstyl van Blake en Moutom - en word deur Reddin beskryf as die 
fl integrated manager." Hy raak betrokke by sy werk, hou van spanwerk en 

integreer die behoeftes van die individu met did van die organisasie. 

Ten vierde is daar die bestuurder met die lae MO sowel as 1 n lae TO 

(die 1.1-bestuurder). Hy hou hom streng by die redls en regulasies 

soos deur die organisasie voorgeskryf. Hy verkies roetine en is 

geskik vir administratiewe beroepe. 

By die oneffektiewe bestuurstyle word die mensoriiintasie en die taak-

oriiintasie in dieselfde mate gebruik as by die basiese bestuurstyle, 

maar wel in omstandighede waar dit nie toepaslik is nie. Die effek-

tiewe bestuurstyle kom ter sprake in situasies en omstandighede waar 

sodanige gedrag toepaslik is. Die oneffektiewe en die effektiewe 

bestuurstyle word in figuur 1.3 volledig uiteengesit. 
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FIGUUR 1.3 
DIE BASIESE ONEFFEKTIEWE EN EFFEKTIEWE BESTUURSTYLE VAN DIE DRIE-DIMENSIONELE BESTUURSBENADERING VAN J.W. REDDIN 

Bestuursty 
Lae taak-
ger , igtheid 
en hod 
mensever-
houdinge 
(1:9) 
Gedrag 

Lae taakge 
rigtheid en 
lae mense-
verhoudinge 
(1:1) 
Gedrag 

Hod taakge-
rigtheid en 
lae mense-
verhoudinge 
(9:1) 
Gedrag 

Algemene benadering 
Aanvaar mense soos hulle is 
Hou van informele gesprekke 
Handhaaf goeie menseverhoudinge 
In vergaderings sal hy saamstem, 
Aanmoedig en geskille harmonieer 
Is veral geskik om professionele 
werkers te bestuur en om oplei-
ding en ontwikkeling van perso-
neel te doen 
Klem word geplaas op die mens in 
die organisasie I Mensgerig 
Raak betrokke by sy werk 
Hou van spanwerk, 
Integreer behoeftes en individue 
met di4 van die organisasie 
Ondergeskiktes ervaar soms 'n 
gebrek aan onafhanklikheid 
Grootste vrees is om onbetrokke 
te raak 

• Nie geskik vir werk met 'n hod 
komponent van roetine nie 

FGe-integreer—d 
• Assosieer met die organisasie as 

in geheel eerder as met die 
mense 

• Is streng gebonde aan redls en 
regulasies 

o Verkies roetinewerk 

I  Verwyderd 
• Plaas baie klem op produksie en 

vaardigheid van ondergeskiktes 
• Is geneig om te domineer 

TaakL7eria  

Oneffektiewe benadering 
Wil ten alle koste harmoni 
handhaaf 
Is onwillig om 'n taak uit 
te voer wat nadelig gaan 
inwerk op goeie mensever-
houdinge 

I  Sendeling 
Is 'n swak besluitnemer 
Word maklik be*invloed 
Sal onmiddellik krisisse op- 
los sonder om aan langtermyn 
produksie te dink 
Gee te veel struktuur 
Is nie opreg ten opsigte van 
menseverhoudinge nie 

I  Skikker 
Onbetrokke, passief en nega-
tief 
Gee min struktuur en min 
sosio-emosionele steun 
A.g.v. misplaaste aggressie 
- voel hy is te .nagekom 
Lewer net genoeg produksie 
om uit moeilikheid uit te 
bly f—Versaker 
Dwing redls op ander af 
Is onaangenaam 
Stel slegs korttermyndoel- 
witte 
Konsentreer op onmiddellike 
taak wat gedoen moet word 

Outokraat  

Effektiewe benadering I * 
Het vertroue in mense 
Stel hoofsaaklik daarin be-
lang om mense as individue 
te ontwikkel 

jOntwikkelaar 
Stel hod standaarde 
Gee inviduele aandag 
Verkies om in 'n span te 
werk 
Verskaf 'n hod vlak van 
sosio-ekonomiese ondersteu-
ning 
Kan goed organiseer ten eind 
doelwitte te bereik 

I  Uitvoerende Bestuurder 
Is konsensieus 
Hanteer situasies deur die 
toepassing van bestaande 
reEls en regulasies 

Delegeer besluitneming na 
ondergeskiktes 

I  Burokraat 
• Metodes om doelstellings te 
bereik is goed gedefini.eer 

• Bogenoemde metodes is vir 

ondergeskiktes bruikbaar 
• Hy weet wat hy wil M en ook 

hoe om dit te bereik sonder 
om afkeer by sy ondergeskik-
tes te veroorsaak 

Verli2te outokraat 

Hod taakge-
rigtheid en 
hod mense-
verhoudinge 
(9:9) 
Gedrag 



In die. volgende paragrawe word daar gekyk na die voorkoms van 

verskillende bestuurstyle by vroue. 

1.2.4 Bestuurstyl van vroue 

Die voorafgaande bespreking verduidelik wat bedoel word met mens- en 

taakgeoriiinteerde bestuursbenadering. Verder is daar reeds genoem dat 

normaalweg van die vrou verwag word om meer mensgeoriiinteerd, en van 

die man om meer taakgeoriiinteerd te wees. Chapman en Luthans (1978 : 

230) bevind egter dat daar nie noodwendig 'n inherente verskil in die 

mens- of taakgerigtheid van mans en vroue is nie maar dat vroue in 

bestuur anders as mans in bestuur sal optree, omdat die gemeenskap aan 

hulle ander eise stel in terme van hulle gedrag. Omdat daar verder so 

min vroue in bestuur is, en omdat daar nie 'n rolmodel van 'n goeie 

vroulike bestuurder beskikbaar is nie, wend vroue hulle tot die rolmo-

del wat deur die man daargestel is. As gevolg hiervan openbaar die 

vrou bestuursgedrag wat moontlik nie van 'n vrou verwag word nie en wat 

moontlik ontoepaslik in 'n gegewe situasie is. Sy word dus gedwing om 

in gedragspatroon aan te leer wat teenstrydig is met inherente sterk 

punte in haar persoonlikheid wat kan aanleiding gee tot baie van die 

probleme wat sy in haar posisie as bestuurder ervaar (Putman & Heinen, 

1978 : 255). 

Soos gesien kan word uit die probleme van die vrou soos bespreek in 

paragraaf 1.2.2, is die sisteem wat bestuurstyl be*invloed, naamlik 

bestuur, die mense en die werksituasie, die vrou as bestuurder nie 

altyd goedgesind nie. Sy ondervind nie net probleme wat deur die orga-

nisasie veroorsaak word nie, maar ook konflik ten opsigte van haar 

bestuursgedrag. Indien sy 'n mensgeorii~nteerde bestuursbenadering 

volg, stel sy haarself bloot aan stereotipering en word sy gekritiseer 

dat sy intu*itief, passief en afhanklik is. As sy egter 'n taak-

georiiinteerde be s tuursbenade ring volg, bestaan die gevaar dat sy van 

haar vroulikheid moet inboet. 
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1.3 , METODE 

1.3.1 Steekproef vir die studie 

In die inleiding is aangetoon dat daar tans nog baie min vroue in top-

bestuursposisies aangetref word. Die navorser wat die probleme van die 

vrou in bestuursposisies wil navors moet daarom noodwendig die onder-

soekgroep uit vroue in laer bestuursposisies saamstel. Dit is ook nie 

moontlik om 'n verteenwoordigende steekproef te trek nie, omdat die 

universum onbekend is en die navorser afhanklik is van die samewerking 

van die werkgewer. 

Dit is bekend dat die finansiiile en die dienstesektore in toenemende 

mate van vroue gebruik maak en gedurende die verkenningsfase van die 

ondersoek is vasgestel dat bougenootskappe en munisipaliteite op 'n 

relatief uitgebreide skaal van vroue in toesighoudende posisies gebruik 

maak. Die vroue is dus aangewese op ander om hul eie taak te verrig en 

alhoewel die vorm van bestuur hoofsaaklik neerkom op die bestuur van 

vasgelegde prosedures kan hul reeds as laevlakbestuurders beskou word. 

Verder is vroue reeds lankal bestuurders van winkels wat damesklere 

verkoop. Die ondersoek vir hierdie studie is uit hierdie drie sektore 

saamgestel. Die kriterium wat vir opname in die steekproef gestel is, 

was dat die vrou haar taak uitvoer deur personeel oor wie sy toesighou. 

Twee bouverenigings, twee groot klerewinkelgroepe en drie groot munisi-

paliteite is om samewerking genader en almal was gewillig dat hul per-

soneel aan die ondersoek deelneem. Elk van die bouverenigings en die 

munisipaliteite het 'n persoon uit hul personeeldepartement as ska-

kelpersoon aangewys wat die vraelyste oorhandig het aan die personeel 

wat aan die ondersoek deelgeneem het. Die personeel kon die vraelys in 

'n vooraf geadresseerde koevert direk aan die RGN terugstuur of aan die 

skakelpersoon oorhandig om aan die RGN te besorg. Dit is dus onbekend 

wat die responspersentasie is. 

Daar is ook vasgestel dat mans en vroue by die bouverenigings dieself- 

de toesighoudende posisies beklee. Aangesien die groepie mans se 

reaksie op die vraelys moontiik sekere aanduidings van verskille in 
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bestuursbenaderings kon gee, is hulle by die ondersoek betrek. In die 

ander sektore was dit nie moontlik om 'n vergelykende groep te bekom 

nie. 

In die geval van die munisipaliteite is hoofde van takbiblioteke, ge-

meenskapsgesondheidsverpleegsters, argitekte, beamptes en senior sekre-

taresses in die ondersoekgroep ingesluit. 

Die twee groot klerewinkelgroepe het ook hul samewerking gegee, maar 

met die voorbehoud dat die RGN self die vraelyste aan die takbestuur- 

ders sal pos. In die geval van die takbestuurders moet in gedagte 

gehou word dat die omvang van hul bestuurstaak bepaal word deur faktore 

soos die grootte van die tak. Sommige van hulle doen byvoorbeeld nie 

aankope nie en die getal personeellede oor wie toesig gehou word, is 

min. 

Die steekproef wat in die ondersoek gebruik is, kan nie as verteenwoor-

digend van vroue in bestuursposisies beskou word nie en die resultate 

van die ondersoek geld dus streng gesproke net vir die ondersoekgroep. 

Die ondersoekgroep is verder beperk in omvang en moet as verkennend 

beskou word. 

1.3.2 Realisasie van die steekproef 

Van die 750 vraelyste wat uitgestuur is, is 'n totaal van 296 terug- 

ontvang. Dit bring die responspersentasie op 39,5 te staan. Van 

hierdie ingevulde vraelyste is 110 (37,2 %) van die munisipaliteite 

ontvang en slegs 41 (13,9 %) van die kleinhandel. Van die bouvereni-

gings is 104 (35,2 %) vraelyste van vroue, en 40 (13,5 %) vraelyste van 

mans terugontvang. 
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Skematies sien die verdeling van die responsgroep volgens sektor en 

geslag soos volg daaruit: 

FIGUUR 2.1 

REALISASIE VAN DIE ONDERSOEKGROEP VOLGENS WERKGEWER EN GESLAG 

Plaaslike owerhede 

N = 110 (37,3 %) 

Bouvere— 
nigings (m~ans) 

N = 40 (13,6 %) 
Kleinhandel 

,_N = 41 (13,9 Z) 

Bouverenigings (vroue) 

N = 104 (35,3 %) 

Die klein ondersoekgroep en geringe responspersentasie asook die manier 

waarop die ondersoekgroep betrek is, veroorsaak dat daar nie veralgeme—

nings ten opsigte van die onderskeie werkgewersektore gemaak kan word 

nie. Die aannames wat wel gemaak word, geld net vir die ondersoekgroep. 

Die lae responspersentasie kan toegeskryf word aan in  paar faktore. In 

sommige bouverenigings is vraelyste net onder vroue, en in ander aan mans 

en vroue versprei. In die plaaslike owerhede het 'n hele aantal vroue 

gemeld dat hulle nie in 'n bestuurposisie is nie alhoewel hulle in 'n 

professionele hoedanigheid is, en hulle het die vraelys blanko terugge— 

stuur. Soos reeds genoem is die versoreiding van vraelyste aan die 

takbestuurderesse in die kleinhandel nie deur 'n kontakpersoon by die 

organisasie gedoen nie, en gevolglik was daar geen kontrole oor die 

terugstuur van die vraelyste nie. 
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Ten einde die gegewens vir vroue so eenvoudig as moontlik voor te stel, 

word die biografiese gegewens ten opsigte van mans en vroue in die 

meeste gevalle geskei. 

1.3.3 Meetinstrument 

Die data vir die ondersoek is ingesamel met behulp van 'n tweetalige 

posvraelys (kyk bylae A) wat eers in 'n voorondersoek uitgetoets is. 

Nadat enkele veranderinge aangebring is, is die vraelys aan die onder- 

soekgroep gestuur. 'n Begeleidende brief waarin die doel van die 

ondersoek verduidelik is, het die vraelys vergesel. Die eerste deel 

van die vraelys is saamgestel om biografiese inligting in te samel, 

sowel as om vas te stel wat die belangrikste probleme is waarmee vroue 

en mans in bestuursposisies te doen kry. Die tweede deel van die 

vraelys bestaan uit 'n gestandaardiseerde meetinstrument vir die iden-

tifisering van bestuurstyle. Die "Management Style Diagnosis Test" van 

J.W. Reddin (1970) bestaan uit 64 vrae waar telkens 'n keuse gemaak 

moet word tussen twee stellings. 

1.4 OPSET VAN DIE VERSLAG 

In die tweede hoofstuk word die ondersoekgroep aan die hand van enkele 

veranderlikes beskryf. Biografiese gegewens soos geslag, ouderdom, 

huwelikstaat, ensovoorts word bespreek omdat dit moontlik 'n invloed 

kan h9 op die probleme wat vroue ondervind, asook op die bestuurstyl 

wat hulle beoefen. 

In hoofstuk 3 word meer aandag gegee aan probleme wat deur die vroue 

ondervind word, en daar word probeer om 'n verband te vind tussen 

sekere veranderlikes en die probleme wat ondervind word. 

Hoofstuk 4 konsentreer hoofsaaklik op die bestuurstyl van vroue. Daar 

word gesoek na 'n verband tussen bestuurstyl en sekere biografiese 

veranderlikes asook 'na 'n verband tussen bestuurstyl en spesifieke 

probleme. 

Hoofstuk 5 bestaan uit 'n samevatting en gevolgtrekking. 
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HOOFSTUK 2 

BESKRYWING VAN DIE ONDERSOEKGROEP 

2.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word die biografiese en ander beskrywende inligting 

bespreek wat ten opsigte van die ondersoekgroep ingewin is. Daar word 

telkens 'n onderskeid gemaak tussen die munisipaliteite, bouvereni-

gings en die kleinhandel, asook tussen mans en vroue waar toepaslik. 

2.1.1 Biografiese eienskappe van die ondersoekgroep 

Ten einde 'n beeld van die ondersoekgroep te kry, is dit nodig om 'n 

paar algemene kenmerke soos ouderdom, huwelikstaat, aantal kinders en 

skoolkwalifikasies te bespreek. Die verskille in die getal respondente 

in die tabelle is die gevolg van nie-response op die betrokke vraag of 

die feit dat dele van die vraelys nie ingevul is nie. 

Die biografiese inligting kan moontlik 'n belangrike invloed h8 op die 

afhanklike veranderlikes soos probleme wat ondervind en bestuurstyl wat 

gehandhaaf word. Hierdie veranderlikes verskaf ook die nodige 

agtergrond waarteen die ondersoek beskou word, en waarteen gegewens 

ge-interpreteer word. 

Tabel 2.1 toon die samestelling van die ondersoekgroep volgens ouder-

dom, huistaal, huwelikstaat en getal kinders. 

Ongeveer 'n derde (30,3 %) van die vroue wat by munisipaliteite 

werksaam is, is tussen 25 en 29 jaar. Die vroue wat by bouverenigings 

werk, is ouer en hulle ouderdomme is gekonsentreer (24,3 %) in die 

ouderdomskategorie 40 tot 44. In die kleinhandelsektor is die ouder-

domsverspreiding eweredig en dit wissel tussen 25 en 54. 
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TABEL 2.1 

BIOGRAFIESE GEGEWENS VOLGENS WERKGEWER 

Sektor 
Munisipa- Bouvereni- Kleinhan- 
liteite gings del Totaal 

Biografiese eienskappe 
Vroue Vroue Vroue Vroue 

N %  N % N % N % 

Ouderdom 
20-24 2 1,8 5 4,9 2 4,9 9 3,6 
25-29 33 30,3 10 9,7 6 14,6 49 19,4 
30-34 18 16,5 13 12,6 8 19,5 39 15,4 
35-39 13 11,9 14 13,6 6 14,6 33 13,0 
40-44 11 lo ' l 25 24,3 5 12,2 41 16,2 
45-49 8 7,3 9 8,7 4 9,8 21 8,3 
50-54 13 11,9 10 9,7 6 14,6 29 11,5 
55-59 6 5,5 10 9,7 4 9,8 20 7,9 
60-64 5 4,6 7 6,8 12 4,7 
65-69 
TOTAAL 109 100 103 100 41 100 253 100 
Mediaan 34 40 40 

Huistaal 
Afrikaans 63 57,3 21 20,2 21 51,2 105 41,2 
Engels 27 24,5 59 56,7 8 19,5 94 36,9 
Afrikaans en Engels 13 11,8 15 14,4 9 22,0 37 14,5 
Ander 7 6,4 9 8,7 3 7,3 19 7,5 
TOTAAL N 110 100 104 100 41 100 255 100 

Huwelikstaat 
Nooit getroud 24 21,8 18 17,3 2 4,9 44 17,3 
Getroud 67 60,9 60 57,7 33 80,5 160 62,7 
Geskei 14 12,7 17 16,3 5 12,2 36 14,1 
Weduwee 5 4,5 9 8,7 1 2,4 15 5,9 
TOTAAL N 110 100 104 100 41 100 255 100 

Kinders 
Ja 48 43,6 69 67,0 28 68,3 145 57,1 
Nee 62 56,4 34 33,0 13 31,7 109 42,9 
TOTAAL N 110 100 103 100 41 100 254 100 

Aantal kinders 
1 15 31,3 10 14,5 5 17,9 30 20,7 
2 22 45,8 33 47,8 14 50,0 69 47,6 
3 5 10,4 15 21,7 7 25,0 27 18,6 
4 6 12,5 11 15,9 1 3,6 18 12,4 
6 1 3,6 1 0,7 
TOTAAL N 1 48 100 1 69  100 8  100 145 100 
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Die verskil in mediaanouderdom tussen die vroue by die munisipaliteite 

en dig by bouverenigings is deels die gevolg van die feit dat 'n for-

mele naskoolse kwalifikasie in die munisipaliteite vereis word vir 

aanstelling in sekere van die poste wat by hierdie ondersoek betrek is, 

en jong gekwalifiseerdes word aangestel. Die vroue in die bouvereni-

gings word in toesighoudende posisies aangestel op grond van ervaring 

en indiensopleiding. Die breii ouderdomsverspreiding in die kleinhandel 

is verstaanbaar aangesien daar geen spesifieke eise ten opsigte van 

kwalifikasies gestel word nie, maar wel ten opsigte van bestuurserva-

ring, grootte van die organisasie en die streek waarin die organisasie 

geleii is. 

Werkervaring by vroue hang nie net af van ouderdom nie, maar ook van 

die feit of hulle kinders het of nie en ook die aantal kinders, want 

baie vroue onderbreek hulle loopbane om hul kinders te versorg. Met 

die ontleding van die bestuurstyle en probleme sal ondersoek ingestel 

word na die invloed wat ouderdom moontlik kan h9. 

Die tweede deel van tabel 2.1 gee 'n aanduiding van die huistaal van 

die vroue in die ondersoekgroep. 

Meer as die helfte van die vroue wat by munisipaliteite (57,3 %) en in 

die kleinhandel (51,2 %) werk, is Afrikaanssprekend. In die bouvereni-

gings is die vroue (56,7 %) oorwegend Engelssprekend, terwyl ongeveer 

in kwart van die vroue in die kleinhandel tweetalig is. 

Veralgemenings ten opsigte van die hele sektor kan nie van hierdie 

gegewens gemaak word nie, omdat die taal gekoppel is aan die organisa-

sie en die streek waarin dit voorkom. 

In die totale ondersoekgroep het die meeste vroue (57,5 %) aangedui dat 

hulle wel kinders het; 47,6 % het twee kinders en 20,7 % het net een 

kind. By die munisipaliteite het die helfte (56,4 %) aangedui dat 

hulle nie kinders het nie. Hierdie vroue is heelwat jonger as die res 

van die ondersoekgroep. Die aantal kinders hou dus verband met die 

ouderdomme van die respondente. 
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2.1.2 Kwalifikasies en verdere opleiding van die ondersoekgroep 

Die hoogste standerd wat op skool behaal is, bepaal in 'n groot mate 

watter naskoolse kwalifikasie bereik, en watter beroepe gevolg kan 

word. Tabel 2.2 wys dat die vroue in die munisipaliteite in 'n groot 

mate verder studeer het. In die kleinhandel en bouverenigings speel 

ondervinding 'n groot rol, en kan 'n vrou in 'n bestuursposisie aange-

stel word sonder dat 'n spesifieke kwalifikasie vereis word. Daar word 

dus grootliks staatgemaak op indiensopleiding. 

TABEL 2.2 

SKOOL- EN NASKOOLSE KWALIFIKASIES VAN DIE VROUE VOLGENS WERKGEWER 

Werkgewer 

Munisipa- 

liteite 

Bouvereni- 
gings 

Kleinhan- 
del 

Kwalifikasies 
Totaal 

N % N % N % N % 

Skoolkwalifikasies 

St. 8 7 6,5 26 25,7 11 26,8 44 17,7 

St. 9 7 6,5 11 10,9 5 12,2 23 9,2 

St. 10  93  86 ) 9  64 63,4 25 61 $ 0 182 73,1 

TOTAAL  107  100 101 100 41 100 249 100 

Naskoolse kwalifikasies 

Geen 28 25,5 77 74,0 28 68,3 133 52,2 

Grade 27 24,5 3 2,9 5 12,2 35 13,7 

Diploma of sertifikaat 31 28,2 24 23,7 8 19,5 63 24,7 

Kombinasie 24  -21,8  24  9,4 

TOTAAL  110  100 104 100 41 100 255  100 

Instansies waar kwalifikasies 
verwerf is 

Universiteit 45 54,9 3 11,5 6 46,2 54 44,6 

Kolleges/Technikons 7 8,5 12 46,2 4 30,8 23 19,0 

Ander 10 12,2 11 42,3 3 23,1 24 19,8 

Kolleges en ander 10 12,2 10 8,3 

Universiteite en ander 5 6,1 5 4,1 

Universiteite en kolleges 1 5  4,1 

TOTAAL  82  

6 

' 1 

 

10~026  100  13  100  1 

5  

1121 1001 
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Die ondersoekgroep beskik dus merendeels oor 'n standerd tien skoolkwa-

lifikasie. Die verskille kan gesoek word in die kwalifikasiestruktuur 

by verskillende werkgewers, asook in die aard van die poste wat dames 

vul. 

Die naskoolse kwalifikasies van die vroue is ingedeel in drie kate-

gorie~;, naamlik universiteitsgrade, diplomas en sertifikate en i n kom-

binasie van grade en diplomas of sertifikate. 

Uit die tweede deel van tabel 2.2 blyk dat die vroue in die plaaslike 

owerheidsektor hoiir gekwalifiseerd is as die vroue in die ander twee 

sektore en dat die meeste van hulle (54,9 %) kwalifikasies behaal het 

aan 'n universiteit alleen of aan sowel 'n universiteit as 'n ander 

opleidingsinstansie (12,2 %). Hierdie hoi~r naskoolse kwalifikasies be-

hoort hulle in staat te stel om meer professionele beroepe te beoefen, 

hoiir salarisse te verdien en om moontlik hoiir vlakke van bestuur te 

bereik. Die grootste persentasie studerendes ten tyde van die onder-

soek kom voor by die bouverenigings waar die meeste besig is met die 

bouverenigingsertifikaat. Die redes wat aangevoer word waarom hulle 

verder studeer dui daarop dat verdere opleiding hulle bevorderings-

geleenthede verbeter en dat 'n beter kwalifikasie of opleiding hulle 

gaan help in die uitvoering van hulle taak. 

Indiensopleiding word verdeel in opleiding alreeds afgehandel en 6plei- 

ding waarmee respondente besig was tydens die ondersoek. Die meeste 

respondente het gemeld dat hulle meer as een opleidingskursus gedoen 

het. Tabel 2.3 toon dat bestuursopleiding en gevorderde vakopleiding 

wat gerig is op die beter uitvoering van take, die vernaamste is. In 

die bouverenigings word daar gekonsentreer op bestuursopleiding en 'n 

kombinasie van bestuursopleiding en vakgerigte asook bestuur en 

basiese opleiding in die vorm van oriiinteringskursusse. In die 

kleinhandel is bestuursopleiding die belangrikste. 

Dit is dus veral bouverenigings en die kleinhandelondernemings wat baie 

aandag aan indiensopleiding gee.. Die munisipaliteit vereis in baie 

gevalle formele naskoolse kwalifikasies wat waarskynlik deels verant-

woordelik is vir die min aandag wat aan indiensopleiding gegee word. 
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TABEL 2.3 

INDIENSOPLEIDING WAT ALREEDS GEDOEN IS VOLGENS WERKGEWER EN GESLAG 

Munisipa- Klein- 

liteite Bouverenigings handel Totaal 

Indiensopleiding Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 

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

Bestuursopleiding 13 37 9 1 2 10,5 19 31 $ 1 '12 52,2 2 10,5 44 37 9 0 

Basies/induksie 4 21 ) 1 8 13 1 1 2 8,7 4 21,1 10 8,4 

Vakgerigte opleiding 18 51 )4 3 15,8 9 14,8 1 4,3 3 15,8 28 23,5 

Bestuurs- ~n vakgerigte 

opleiding 3 8 9 6 7 36 9 8 16 26,2 6 26 ) 1 7 36 ) 8 25 21 9 0 

Induksie en vakgerigte 

opleiding 1 2 $ 9 1 5,3 4 6,6 1 4,3 1 5,3 6 5 $ 0 

Bestuurs en induksie 2 10,5 5 8 9 2 1 4 $ 3 2 10,5 6 5,0 

TOTAAL N 35 19 61 23 19 119 

% 100 100 100 100 100 100 



I  

TABEL 2.4 

INDIENSOPLEIDING WAT TANS GEDOEN WORD VOLGENS WERKGEWER EN GESLAG 

Munisipa- Kleinhan- 
liteite Bouverenigings del Totaal 

Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 
Indiensopleiding 

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

Indiensopleiding 
Ja 1 1,0 6 16,2 15 16,5 9 25,7 6 16,2 25 11,3 
Nee 95 99,0 31 83,8 76 83,5 26 74,3 31 83,8 197 88,7 

TOTAAL 96 100 37 100 91 100 35 100 37 100 222 100_ 

Indiensopleidingskursus 
Bestuur 2 50,0 8 61,5 7 77,8 2 50,0 15 65,2 
Basies 1 25,0 3 23,1 2 22,2 1 25,0 5 21,7 
Administratief 1 100,0 1 7,7 2 8,7 
Rekenaar 1 25,0 1 25,0 

- Ander 1 7,7 1 4,3 

TOTAAL 1 4 100 13 100 9 100 4 100 23 100 

Redes vir indiensopleiding 
1 7,7 1 4,3 Persoonlike redes 

Bestuur 1 100,0 1 16,7 8 61,5 8 88,9 1 16,7 17 73,9 
Vir beter geleenthede 4 66,7 4 30,8 1 li ' l 4 66,7 5 21,7 
Kombinasies 1 16,7 1 16,7 

- TOTAAL 1  100 6  100 13 100 9  100  6  100 23 100 



Tabel 2.4 dui ook aan dat die respondente in die kleinhandel en bou-

verenigings ten tyde van die ondersoek in 'n groter mate besig was met 

verdere indiensopleiding as in die plaaslike owerhede, en die klem val 

weer eens op basiese en bestuursopleiding. Die belangrikste redes wat 

genoem word, het te doen met bestuur, naamlik die bereiking van 'n 

bestuursposisie of om die bestuurstaak beter te kan doen. 

Munisipaliteite en die kleinhandel plaas dus baie klem op bestuurs-

opleiding wat in 'n groot mate fokus op die hantering van personeel. 

Dit behoort 'n verhoogde bewustheid van die bestuursfunksie, en die 

toepaslikheid van 'n besondere bestuurstyl in 'n gegewe situasie mee te 

bring. 

Die biografiese besonderhede van die mans in die ondersoekgroep, wat 

nie in die voorafgaande tabelle gemeld is nie, word kortliks in die 

volgende paragraaf weergegee. 

Die mans in die ondersoekgroep in die bouverenigings is oor die alge-

meen jonger (55 % se ouderdomme 16 tussen 30-39 jaar) as die vroue wat 

betrokke is by hierdie werkgewer. Net  soos die vroue, is die meeste 

mans (75 7.) Engelssprekend en getroud. 

Wat die indiensopleidingskursusse betref, het die mans sowel bestuur- 
I 

as vakopleidingskursusse gedoen terwyl die vroue meesal net bestuurs-

opleidingskursusse gedoen het. 

Die res van die biografiese gegewens vir mans en vroue word gesa- 

mentlik bespreek. 

2.1.3 Beroepsbesonderhede en inkomste 

Omdat die respondente in die ondersoekgroep in uiteenlopende werk-

gewergroepe werksaam is, verskil die beroepe wat hulle beoefen in 'n 

groot mate van mekaar. In die bouverenigings en die kleinhandel is 

daar i n redelik homogene groep wat beroepe betref, terwyl die vroue in 

die munisipaliteite se beroepe en take in 'n groot mate verskil. 
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Ongeveer 60,2 % van die totale ondersoekgroep verdien tussen RIO 000 en 

R16 000 per jaar. Wanneer die verskillende werkgewergroepe egter afson-

derlik beskou word, is die munisipaliteite die hoogs betalende werk-

gewer van die drie met 44,8 % van al die vroue in die salariskategorie 

R16 000 tot R19 999 met 'n mediaansalaris van R18 340. Volgens die 

mediaansalaris soos aangedui in tabel 2.5, verdien die mans in die bou-

verenigings in die algemeen meer geld as die vroue by daardie betrokke 

werkgewer, naamlik R14 227 en RIO 975 onderskeidelik. Die salarisse in 

die kleinhandel is ewerediger versprei en alho.ewel daar 'n aantal vroue 

in die laagste kategorie voorkom, is daar ook enkeles in die hoogste 

kategorie, alhoewel die posbenaming deurgaans bestuurder is. Volgens 

die RGN se salarisopname van 1984 (Van Blaricum 1985) is die mediaan-

salaris vir verkoopbestuurders R24 810 per jaar. Vanwe~~ die beperkte 

omvang van die ondersoekgroep kan hierdie salarisse egter nie vergelyk 

word met die mediaansalaris van R13 150 van die ondersoekgroep nie. 

Daar is egter wel verder ondersoek ingestel na die lae salarisse veral 

ten opsigte van halfdag en deeltydse werk. Al die vroue in die onder-

soekgroep werk egter voltyds. Dit blyk dat salarisse afhang van die 

grootte van die tak, die grootte van die streek wat bedien word en die 

mate van verantwoordelikheid wat dit behels. Die vroue wat lae 

salarisse verdien, werk hoofsaaklik op klein plattelandse dorpies, het 

min opleiding of ondervinding en ook min verantwoordelikhede gesien uit 

die breiir organisatoriese opset. 

Salaris alleen behoort nie 'n invloed te h& op bestuurstyl nie tensy 

dit 'n definitiewe aanduiding , gee van vlak van bestuur wat wel 'n 

invloed op bestuurstyl behoort te h@, omdat verskillende vlakke van 

bestuur verskillende eise aan 'n bestuurder stel. 

in Subjektiewe raming van die ondersoekgroep se bestuursvlak is verkry 

van hul antwoorde op vraag 2.3 (kyk bylae A). 

Volgens tabel 2.6 skyn die salarisse maar aan die lae kant te wees vir 

in ondersoekgroep waar ongeveer 80 % hulleself as senior of top- 

bestuurders beskou. Selfs al is terme soos top- en middelbestuur 

generiese terme sonder spesifieke betekenis, spreek die subjektiwiteit 

wat aan die dag gelg word duidelik uit die inligting wat verkry is. 
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TABEL 2.5 
SALARIS VOLGENS POSBENAMING, WERKGEWER EN GESLAG 

Salaris 

5400 10000 13000 16000 20000 26000 
tot tot tot tot tot tot Totaal 

Posbenaming 999 12999 15999 19999 25999 41000 
N %* N %* N %* N %* N %* N %* N %* 

Verpleging 2 2 10 10 2 2 1 1 15 14 

Rekenaar 3 3 5 4 4 4 12 11 
Biblioteek 3 3 5 4 10 10 7 6 25 24 

Beampte 1 2 2 8 7 8 7 4 4 23 22 
Bestuurder 1 1 1 1 
Sekretarieel 2 2 - 2 2 

Afdelingshoof/ 
Departementshoof 
Toesighouer 2 2 1 1 2 2 5 5 
Professioneel/Ander  3 3 12 11 1 1 6 6 22  21 

1001 FT—OTAAL  1 1 7 7 25 24  47 44  18 17 7 7 105 
le = R18 340 

(b) Bouverenigings ~.mans) 
Verpleging 
Rekenaar 
Biblioteek 
Beampte 3 8 3 8 

Bestuurder 3 8 2 5 5 13 

Sekretarieel 
Afdelingshoof/ 
Departementshoof 10 25 15 37 5 12 30 75 
Toesighouer 1 3 1 3 2 5 

1 
 Professioneel/Anderl  I 
I TOTAAL 1 11 28 22  55 7 17 40  1001 

le = R14 227 
(C) Bouverenigings k .vroue) 
Verpleging 
Rekenaar 
Biblioteek 
Beampte 11 11 1 1 12 12 
Bestuurder 3 3 2 2 2 2 7 7 
Sekretarieel 6 6 6 6 3 3 15 15 
Afdelingshoof/ 
Departementshoof 3 3 30 30 10 10 43 43 
Toesighouer 6 6 10 10 6 6 22 22 
Professioneel/Anderl  
TOTAAL 1 9 9 60 60 25 25 5 5 99 'I 100 
le = RIO 975 
[d)  Kleinhandel 
Verpleging 
Rekenaar 
Biblioteek 
Beampte 
Bestuurder 9 23 9 23 9 23 6 15 2 5 1 3 36 92 
Sekretarieel 1 3 1 3 
Afdelingshoof 
Departementshoof 1 3 1 3 
Toesighouer 1 3 1 3 
Professioneel/Ander 
TOTAAL 1 9 23 10 26 10 26 6 15  2  5  2  5 39 100 

Me = R13 150 
*Alle persentasies word uitgedruk in terme van die totaal van elke werkgewer. 



TABEL 2.6 

PERSEPSIE VAN BESTUURSVLAK VOLGENS WERKGEWER, GESLAG EN SALARIS 

(.q) Munisinalitpite 

Bestuursvlak 

Salaris Laer Middel Senior Top Totaal 

N %  N  %  N %  N  %  N  % 

5400- 9999 1 1 1 1 
10000-12999 2 2 2 2 6 6 10 10 
13000-15999 2 2 9 9 9 9 20 20 
16000-19999 1 1 5 5 26 26 14 14 46 46 
20000-25999 7 7 7 7 4 4 18 18 
26000-41000 1 1  2 2 2 -2  1  1  6 6 

ITOTAAL  2 2 18  18  47 47 34 34 101  100 
Mediaansalaris 16 000 18 230 16 571 

kb) bouverenigings ~mans) 

5400- 9999 
10000-12999 1 3 9 23 10 26 
13000-15999 1 3 3 8 18 46 22 56 
16000-19999 5 13 2 5 7 18 
20000-25999 
26000-41000 
TOTAAL  2 6 8 21 29 74  39 
lediaansalaris 16 800 15 083 13 34( 

kc) Bouverenigings (vroue) 

5400- 9999 9 9 9 9 
10000-12999 2 2 20 20 36 36 58 59 
13000-15999 3 3 8 8 13 13 24 24 
16000-19999 1 1 2 2 2 2 1 1 6 6 
20000-25999 1 1 1 1 
26000-41000 1  1  1 1 
TOTAAL  1 1 8  8  31  31  59 59 99  100-1 
Mediaansalaris 10 333 10 675 11 291 10 905 

(d) Kleinhandel 

5400- 9999 1 3 7 20 1 3 9 25 
10000-12999 1 3 1 3 6 17 2 5 10 28 
13000-15999 4 11 3 8 2 5 9 25 
16000-19999 2 6 2 5 1 3 5 14 
20000-25999 1 3 1 3 

126000-41000 2  5 2  5 
FT-OTAAL 1 3 8  23 20  55  7  19 36  100 

lediaansalaris 14 500 11 500 13 750 
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Dit blyk dat, die siening van die respondente verskil van die werklike 

opset binne die organisasies. Die meeste vroue in die bouverenigings 

(28,0 %) wat hulleself as topbestuurders beskou, val in die salaris-

kategorie, R10 000 - R12 999 en bevind hulle in posbenamings soos 

toesighouers en afdelingshoofde. Binne die tak of afdeling is hulle 

dus in 'n redelike senior posisie, maar organisatories gesien, is hulle 

in laer vlakke van bestuur. In die plaaslike owerheidsektor is daar ook 

vroue wat aan die hoof van 'n afdeling is maar organisatories gesien 

nog in laer vlakke van bestuur is. Daar is egter ook die groep wat 

wesentlik 'n professionele taak verrig en wat hoogs besoldig is. 

in Mens sou verwag dat indien die persone enigsins objektief was hulle 

mediaansalarisse opwaarts sal neig namate hulle bestuursvlak toeneem. 

Dit wil dus voorkom of die respondente aangeneem het dat die vraag oor 

hul bestuursvlak van toepassing is op die betrokke werkopset soos 'n 

afdeling of takkantoor. Die vraag is egter met opset ingesluit om 'n 

aanduiding te kry van die persepsie wat die vrou het van haar bestuurs- 

posisie. Hierdie subjektiewe persepsie kan moontlik haar bestuurstyl 

be*invloed en kan aanleiding gee tot 'n oneffektiewe bestuurstyl en 

gepaardgaande probleme. 

2.2 SAMEVATTING 

Uit die voorafgaande paragrawe blyk dat die vroue in die plaaslike 

owerheidsektor jonger is as dig in die ander twee sektore, en dat die 

mans en vroue in die bouverenigings oorwegend Engelssprekend is teenoor 

die meerderheid Afrikaanssprekendes in die ander twee sektore. Die 

grootste persentasie ongetroudes en kinderloses kom voor onder die 

jonger vroue in die munisipaliteite terwyl die mans en vroue in die 

ander sektore oorwegend twee kinders het. Die vroue in die munisipali-

teite in toesighoudende en bestuursposte is hoiir gekwalifiseerd as dig 

in die ander sektore, en in die bouverenigings speel indiensopleiding 

in groot rol ten opsigte van bevordering tot bestuursvlakke. 

Salarisse wissel van baie laag tot hoog en dit blyk dat die respondente 

nie 'n realistiese idee het ten opsigte van hulle vlak van bestuur nie, 

wat meebring dat daar teenstrydigheid is ten opsigte van salaris en 

bestuursvlak. 
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HOOFSTUK 3 

PROBLEME VAN VROUE IN BESTUUR 

3.1 INLEIDING 

In die eerste hoofstuk is aangetoon dat die aard van die probleme wat 

vroue in die werksituasie ervaar, verander namate hulle in 'n beroep 

gevestig raak en na bestuursposisies begin beweeg. Die probleme word 

tweede gene ras ie-prob leme genoem en in, hierdie hoofstuk word gekon-

sentreer op die respondente se persepsies van die probleme wat hulle in 

hul bestuursrolle ondervind, wat die belangrikste oorsaak van die pro-

bleme is en hoe dit oorkom kan word (sien bylae A vraag 3.2). Een van 

die besluite wat die navorser moet neem wanneer gegewens met 'n vraelys 

ingesamel word en die respondent self die vraelys moet invul, is of die 

vraag gestruktureerd, met vasterespons-kategoriei~ moet wees en of die 

vraag "oop" gestel moet word. Enige vasterespons-vraag is leidend in 

die sin dat response waaraan die respondent nog nooit gedink het nie in 

die vraag kan voorkom. 

In hierdie ondersoek is besluit om van beide tipes vrae gebruik te 

maak. Volgens Stanley en Schuman (1981 : 82) is die "belangrikste 

probleem" vraag een van die algemeenste vrae wat as oop vrae gestel 

word. Die oop vrae word eerste gevra sodat die respondente se gedagtes 

nie in 'n sekere rigting gelei word nie, en om hulle die kans te gee om 

die probleme te noem wat op daardie oomblik vir hulle die belangrikste 

is. Die probleme wat genoem word, * kan dalk nie direk verband hou met 

die doelstellings van die navorser nie, maar dit gee 'n idee of aan-

duiding van die werklike probleme wat die respondent op daardie tydstip 

ervaar. Na die oop vrae word geslote vrae in die vorm van 'n tabel 

gevra, waarin moontlike probleme aan die respondent genoem word, en hy 

slegs op 'n 5-puntskaal moet aandui of hy van die stellings verskil, of 

daarmee saamstem (kyk bylae A vraag 4.1). 
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3.2 PROBLEME WAT VROUE IN HULLE BESTUURSROLLE ERVAAR 

Die antwoorde van sowel mans as vroue op die oop vraag 3.2 (sien bylae 

A) is in 'n aantal kategorieii geklassifiseer. Dit lyk asof die ver-

skillende kategoried nie onderling uitsluitend is nie - probleme met 

personeel oorvleuel met probleme ten opsigte van mans of vroue. In die 

literatuur word genoem dat baie vroue en mans, om verskillende redes 

nie saam met of onder die bestuur van ander vroue wil werk nie. 

Personeelprobleme waar geslag spesifiek genoem word, is dus geskei van 

personeelprobleme in die algemeen. Kategoried wat gebruik is, is die 

volgende: 

"Personeelprobleme in die algemeen" het te doen met in tekort aan 

personeel, beskikbaarheid van opgeleide personeel, teenstrydige 

.geaardhede van personeel, beheer en motivering van personeel en die 

delegeer van pligte aan personeel. 

Redes soos die vrou se onvermoii om respek af te dwing, 'n gebrek aan 

selfvertroue, swak kommunikasie, besluiteloosheid, emosionaliteit en 

baasspelerigheid is as "probleme in die persoonlikheid van die vrou 

self" gegroepeer. 

Onder die "dubbele rol van die vrou" is tipiese eerstegenerasie-pro-

bleme gegroepeer soos dat sy nie na ure kan werk nie, nie bevorder 

kan word nie omdat sy nie verplaasbaar is nie, en ook die feit dat 

haar gesin en huishouding sekere eise aan haar stel wat haar 

verhinder om ten volle produktief te wees. 

Response wat spesifiek verwys na "diskriminasie in die ai lgemeen" is 

genoem as een van die vrou se belangrikste probleme, soos diskrimi-

nasie ten opsigte van salaris en bevordering en die feit dat vroue 

harder moet werk om hulleself te bewys in die voortdurende kompe-

.tisie met mans. 

Die "faktore binne die organisasie" sluit response in soos: gebrek 

aan bestuursposte, te min opleidings- en bevorderingsgeleenthede vir 

vroue, algemene aanvaarding dat vroue nie verplaasbaar is sonder om 
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hulle in die besluit te ken nie, en topbestuur wat nog geen vertroue 

in die bestuursvaardigheid van vroue het nie. 

Alle response wat op vooroordele dui, soos algemene houding teenoor 

vroue, tradisionele beeld van vroue en publiek wat weier om met 'n 

vroulike bestuurder te onderhandel, is saamgevoeg onder I vooroor-

deel' - so ook vooroordeel ten opsigte van haar vermo~~ns, poten-

siaal, kundigheid, bestuursvaardigheid, besluitnemingsvermoii en haar 

intelligensie. Alhoewel dit lyk asof die begrippe diskriminasie en 

vooroordeel dieselfde beteken, is daar tog 'n verskil. Diskrimina-

sie is die manifestasie van vooroordeel. Vooroordeel benadeel die 

vrou indirek (byvoorbeeld haar mening word nie belangrik geag nie), 

maar diskriminasie benadeel haar direk (byvoorbeeld sy word nie 

bevorder nie en word minder betaal). 

Die kategorie 'probleme waar mans genoem is' sluit response in wat 

handel oor die feit dat mans haar nie as hul gelyke of meerdere 

aanvaar nie, nie luister na wat - sy te s8 het nie, dink dat vroue nie 

probleme kan raaksien of hanteer nie en dat mans oor die algemeen 

op vroue neersien. Verder ervaar sommige vroue 'n stille antago- 

nisme van die mans se kant af. Party vroue het genoem dat mans 

hulle as 'n bedreiging beskou - veral die ouer mans met minder 
kwalifikasies - en dat mans geneig is om in te meng in hulle 
bestuurstaak en geneig is om te domineer. 

Probleme wat te doen het met 'n spesifieke taak en wat nie in een 

van die bogenoemde kategorieii ingedeel kan word nie, is saamgevoeg 

onder "probleme met die taak". Probleme soos verkeerde klerasie en 

diefstal in die kleinhandel, en beperkte of te min tyd is genoem. 

Probleme wat dieselfde is vir mans en vroue is in die kategorie 

"dieselfde vir mans en vroue" toegeken. 

Die laaste kategorie is probleme.  "waar ander vroue spesifiek genoem 

is" soos jaloesie van ander vroue, vroue wat verkies om onder 

manlike hoofde te werk en vroue wat nie in hulle werk belangstel nie 

omdat hulle net vir 'n ekstra inkomste werk. 
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volgens tabel 3.1 het die meeste vroue (35,0 %) in die ondersoekgroep 

probleme aangedui waar mans spesifiek genoem is. Mans weier om vroue 

se gesag te aanvaar, hulle neem vroue nie ernstig op nie en beskou 

hulle as 'n bedreiging. Hulle vermo~;ns word dus onderskat en mans 

weier om aan 'n vrou verslag te doen. Bender (1980 : 5) som dit soos 

volg op "he'll take orders from Superwoman if she shows him her medals". 

Indien die vrou dus in 'n hoiir bestuursposisie is, moontlik hooggekwa-

lifiseerd is en haarself bewys het as 'n kenner op 'n sekere gebied, 

sal sy 'n kans gegee word om as bestuurder haar gesag uit te oefen. 

By die munisipaliteite is daar 45,5 % vroue wat probleme ondervind waar 

mans spesifiek betrokke is. Vanwei~ die feit dat baie van die vroue in 

hierdie sektor professio'neel gekwalifiseerd is, word hulle op dieselfde 

vlak as mans aangestel, maar word blykbaar nie s6 deur mans aanvaar 

nie. 

By bouverenigings ondervind vroue probleme waar mans spesifiek genoem 

word, alhoewel vooroordeel ook genoem word. Mans en vroue word hier 

blootgestel aan dieselfde opleiding en werksomstandighede, wat hulle op 

in gelyke vlak plaas, maar wat weer eens nie so deur die mans ervaar 

word nie. Van die vooroordele wat daar bestaan, het betrekking op 

vroue se gebrek aan intelligensie, hul vermoii om besluite te neem, hul 

bekwaamheid om te bestuur en hul potensiaal vi. r bevordering. 

Die mans by die bouverenigings sien die probleme van die vrou in be-

stuur as voortspruitend uit hoofsaaklik twee bronne, naamlik probleme 

in die persoonlikheid van die vrou (30,6 %) en probleme ten opsigte van 

die handeling van mans (25,0 %). Die meeste mans in die ondersoek is 

van mening dat die vrou se probleme as bestuurder in haarself gesoek 

moet word, terwyl slegs 4 % van die vroue by die bouverenigings die-

selfde mening huldig. Die mans meen dat vroue nie respek afdwing by 

mans nie en nie gesag kan handhaaf nie. Verder is hulle geneig om emo-

sioneel by probleme betrokke te raak omdat hulle nie die nodige afstand 

tussen hulle ondergeskiktes handhaaf nie. Hulle is ook geneig tot 'n 

gebrek aan selfvertroue en kan nie objektiewe besluite neem nie. 
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TABEL 3.1 

BELANGRIKE PROBLEME VAN VROUE IN BESTUURSPOSTE SOOS GESIEN DEUR MANS EN VROUE VOLGENS WERKGEWER 

Munisipa- Klein- 
liteite Bouverenigings handel Totaal 

Probleme van vroue Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 

N % N % N N % N % N % 

Geen 4 4,0 4 4,0 4 10,8 12 5,1 

Personeelprobleme in die algemeen 4 4,0 6 16,7 4 4,0 7 18,9 6 16,7 15 6,3 

Probleme in die persoonlikheid van 
die vrou self 8 7,9 11 30,6 4 4,0 1 2,7 11 30,6 13 5,5 

Dubbele rol van die vrou 1 1,0 2 5,4 3 1,3 

Diskriminasie in die al.gemeen 10 9,9 3 8,3 13 13,1 5 13,5 3 8,3 28 11,8 

Probleme in die organisasie 3 3,0 1 2,8 12 12 $ 1 1 2,7 1 2,8 16 6,8 

Vooroordeel 19 18,8 4 11,1 25 25,3 10 27,0 4 11,1 54 22,8 

Probleme waar mans spesifiek genoem is 46 45,5 9 25,0 35 35,4 2 5,4 9 25,0 83 35,0 

Probleme waar vroue spesifiek genoem is 5 5,0 2 5,6 2 2,0 3 8,1 2 5,6 10 4,2 

- Probleme met die taak 1 1,0 2 5,4 3 1,3 
N 101 36 99 37 36 237 

_TOTAAL % 100 100 100 100 100 100 



Woods (1975 : 40) is van mening dat die probleme oorkom kan word indien 

die vrou van haar kant probeer om by die behoeftes van die organisasie 

in te pas, maar dan moet die organisasie ook sekere veranderinge 

ondergaan ten einde die vrou in bestuur te akkommodeer. 

In die kleinhandel beskou die meeste vroue (27,0 %) vooroordeel as die 

grootste probleem. Die response toon dat die probleem nie soseer in 

die organisasie geleii is nie, maar in die houding van die publiek. 

Kliiinte is geneig om aan te dring om met 'n man te praat indien hulle 

'n probleem ondervind en betwyfel wat vroue aan hulle sg-. Die groep 

ondervind min probleme met mans, wat te wagte is, omdat die mans in 

in damesklerewinkel-opset gewoonlik in staffunksies en in hoiir 

bestuursposte voorkom. Verder word personeelprobleme in die algemeen, 

asook 'n mate van diskriminasie, ondervind. 

Die probleem wat die minste vermeld word, is di4 ten opsigte van die 

vrou se dubbele rol en huislike verpligtinge. Die aanname dat die 

tweedegenerasie-probleme in hierdie geval belangriker is as die eerste-

generasie-probleme kan egter nie gemaak word nie, omdat die vraag han-

del oor die vrou in haar bestuursrol en nie in die algemeen met pro-

bleme wat sy het om te werk nie. 

Om 'n oorsigtelike beeld te kry van watter werkgewergroep met watter 

probleme die sterkste assosieer, is 'n ooreenstemmingsanalise op die 

gegewens van tabel 3.1 gedoen. Vir 'n volledige en tegniese beskrywing 

van hierdie tegniek sien Du Toit en Stumpf (1984 : 92). Ooreenstem-

mingsanalise is 'n handige manier waarmee die assosiasies tussen ver-

skillende kategorie~~ grafies voorgestel word. Hoe nader twee verander-

likes aan mekaar 18, hoe sterker is die assosiasie. In figuur 3.1 word 

die werkgewergroepe voorgestel op die horisontale as en die probleme op 

die vertikale as. In hierdie ooreenstemmingsanalise word 53 % van die 

variansie tussen die sektore en die probleme verklaar. Kategorieii van 

probleme waar daar by een van die werkgewergroepe geen response genoem 

is nie, is nie by die ooreenstemmingsanalise betrek nie. Dit is ook 

belangrik om in gedagte te hou dat die frekwensie waarmee 'n probleem 
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genoem is, nie noodwendig deurslaggewend vir die plasing in die tweedi-

mensionele ruimte is nie. Probleme waarin diskriminasie en vooroordeel 

genoem word, 16 nie naby een van die werkgewergroepe nie, en tog is dit 

probleme wat deur al die vroue in die groep genoem word. Die twee 

groepe probleme li~ ongeveer dieselfde afstand vanaf vroue in die klein-

handel en vroue by bouverenigings. Probleme waar mans genoem word, is 

die sterkste geassosieer met vroue by munisipaliteite en dit is veral 

die mans by die bouverenigings wat geneig is om te sA dat die vrou se 

bestuursprobleme in haarself geleii is. Ooreenstemmingsanalise is dus 

'n handige instrument waardeur 'n oorsigtelke grafiese voorstelling van 

die samehang tussen twee veranderlikes, in did geval die verskillende 

werkgewergroepe en hul siening van die vernaamste probleme van vroue in 

bestuursrolle, verkry word. 

3.3 DIE BELANGRIKSTE OORSAKE VIR DIE PROBLEME VAN VROUE IN DIE ONDERSOEK- 

GROEP 

Die oorsake vir die probleme van vroue wat die respondente genoem het, 

is soos volg in verskillende kategoriei~ geplaas: 

In die kategorie: "Mans se houding teenoor vroue" is response soos 

mans heg nie waarde aan dit wat sy s9 nie; mans voel bedreig deur 

vroue wat in bestuursposisies inbeweeg; mans weier om gesag van 'n 

vrou te aanvaar; mans probeer vroue oorheers; mans is onseker 

omdat hul nie oor die nodige kwalifikasies of opleiding beskik nie. 

"Die dubbele rol van die vrou" as oorsaak van haar probleme is voor-

die-hand-liggend en dui grootliks op eerstegenerasie-probleme. 

Onder "houding van ander vroue" gaan die response hoofsaaklik oor 

die feit dat vroue self nog nie vertroue in 'n vroulike bestuurder 

het nie, en jaloesie wat ontstaan tussen vroue wat vir bestuursposte 

aspireer. 

"Houding van personeel in die algemeen" sluit response soos onopge-

leide en ongemotiveerde personeel, laksheid, afwesigheid en tekorte 

in. 
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In die kategorie "Topbestuur" is oorsake geklassifiseer soos die 

onderskatting van vroue se vermoi~ns; diskriminasie teenoor vroue met 

betrekking tot salarisse en bevordering; ontoereikende bestuurstel-

sels; 'n gebrek aan die erkenning van 'n vrou se werkvereistes en 

vermoi~ns; onbetrokkenheid van bestuurders by hulle ondergeskiktes se 

behoeftes. 

Die oorsake van "probleme wat in die vrou se persoonlikheid geleii 

is", sluit response in soos gebrek aan opleiding en ondervinding; 

gebrek aan selfvertroue; vroue kan nie gesag afdwing nie; vroue werk 

omdat hulle m6dt en nie omdat hulle wil nie; vroue is gewillig om 

donkiewerk te doen; vroue kan nie 'n professionele afstand handhaaf 

nie en raak t6 betrokke by die mense wat onder en saam met hulle 

werk. 

Met "die tradisionele beeld van die vrou" word redes ingesluit wat die 

moederlike, versorgende en huishoudelike rol van die vrou beklemtoon, 

en 'Oprobleme eie aan die werk" behels aspekte soos diefstal, produkte 

wat van swak gehalte is en administratiewe rompslomp. 

Tabel 3.2 toon dat vroue oor die algemeen voel dat die houding van mans 

die belangrikste oorsaak van hulle probleme is (34,4 %). Mans heg nie 

waarde aan wat vroue s6 nie, neem nie instruksies en aanvaar nie gesag 

van i n vrou nie, dink nie dat 'n vrou die werk kan doen nie en nog 

minder dat sy 'n bes tuursposisie kan beklee. In die mans se houding 

is 'n stille antagonisme of 'n weiering om samewerking te gee. 

Wanneer die mans egter gevra word wat hulle dink die oorsaak van die 

vrou se probleem is, st~ hulle die probleem is in die vrou se persoon-

likheid gelei~. Hulle stem egter ook saam dat mans wat nie gesag van 'n 

vrou wil aanvaar nie, ook 'n bydrae lewer tot haar probleme. 

In die munisipaliteite (34,1 %) en in die bouverenigings (41,9 %) meen 
die vroue dat mans se houding die grootste oorsaak van hulle probleme 

is. Ook die tradisionele beeld wat mense oor die algemeen ten opsigte 

van die vrou het, veroorsaak probleme. In die kleinhandel is daar 'n 

effense afwyking van bogenoemde twee sektore. Die oorsaak van probleme 

-37- 



TABEL 3.2 - 

OORSA KE VAN VROUE IN BESTUURSPOSTE SE BESTUURSPROBLEME VOLGENS WERKGEWER 

loorsake van bestuursprobleme 

munisipa- 

liteite Bouverenigings 

Vroue Mans Vroue 

% - N  N % N % 

31 34,1 10 28 $ 6 39 41,9 

12 13 ) 2 4 11,4 7 7,5 

2 2,2 3 8,6 2 2,2 

3 3,3 2 5,7 2 2,2 

14 15 $ 4 1 2,9 16 17,2 

21 23,1 4 11$ 4 18 19,4 

Klein- 

handel Totaal 

Vroue Mans Vroue 

N % N % N % 

4 12,9 10 28,6 74 34,4 

5 16,1 4 119 4 24 11,2 

3 9,7 3 8,6 7 3,3 

4 12,9 2 5,7 9 4 9 2 

5 16 ) l 1 2 3 9 35 16,3 

5 16,11 4 11,4. 44 20,5 

Mans se houding teenoor vroue 

Dubbele rol van die vrou 

Die houding van ander vroue 
00 
I 

Personeelprobleme in die algemeen 

Topbestuur 

Tradisionele beeld van die vrou 

Probleme in die persoonlikheid van 

die vrou self 

Probleme eie aan die werk 

TOTAAL 

8 8,8 10 28 $ 6 9 9 $ 7 3 9,7 10 28,6 20 93 3 

1 2 $ 9 2 6,5 1 2)9 2 0,9 

N 91 35 93 31 35 215 

%~ 100 100 100 100 100 100 



wat uitstaan, is die dubbele rol van die vrou (16,1 %); die feit dat sy 

buiten haar werk ook huislike verpligtinge het; probleme met top-

bestuur (16,1 %) en die tradisionele beeld van die vrou (16,1 %). Die 

feit dat die vrou in die kleinhandelsektor bogenoemde redes beskou as 

die oorsake van haar probleme, dui daarop dat sy In mate van eerste- 

generasie-probleme ondervind. I n Rede hiervoor is moontlik die feit 

dat 39 % van die vroue nog net twee en minder diensjare het en 50 % 

twee jaar en minder bestuurservaring het. Daar is In moontlikheid dat 

hierdie vroue direk in bestuursposisies aangestel word en dat daar in 

in groot mate staat gemaak word op indiensopleiding- en bestuurskursus-

se ten einde hulle voor te berei vir die werk. Die konflik en probleme 

van In dubbele rol en huislike verpligtinge is moontlik nog nie volkome 

opgelos nie. Die probleme ten opsigte van topbestuur kan waarskynlik 

herlei word na die feit dat vroue se vermoi~ns onderskat word en dan is 

die salarisse wat in die groep aangebied word laag. 

Figuur 3.2 gee die resultate van in ooreenstemmingsanalise met 

werkgewergroep en "oorsake" as veranderlikes en 60,2 % van die varian-

sie word verklaar. 

Soos in figuur 3.1 word die werkgewergroepe voorgestel op die horison-

tale as en die oorsake van probleme op die vertikale as. Kategorieii 

van oorsake waar geen response voorkom nie, is uitgelaat. 

Die vroue in die munisipaliteite en in die bouverenigings 16 beide naby 

oorsake van probleme wat te doen het met die houding van mans, die tra-

disionele beeld van die vrou en probleme met topbestuur. Die vrou in 

die kleinhandel 16 baie ver van die meeste van hierdie oorsake en veral 

van probleme wat te doen het met mans, waarskynlik omdat daar in hier-

die tipe werk nie mans in bestuursposte is nie. Die mans by die bou-

verenigings assosieer sterk met die stelling dat vroue self die oorsaak 

van hulle probleme is, terwyl al die vroue in die ondersoekgroep ver 

van hierdie oorsaak af lig. 
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FIGUUR 3.2 
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3.4 OPLOSSINGS VIR DIE PROBLEME VAN VROUE IN DIE ONDERSOEKGROEP 

Die derde oop vraag ten opsigte van die probleme van die vrou handel 

oor moontlike oplossings vir die probleme (kyk bylae A vraag 3.2.2). 

In tabel 3.3 kan gesien word in watter kategorieii die probleme ingedeel 

word. 

Die kategorieii is soos volg saamgestel: 

"Wat die vrou self kan doen" is om haarself te bekwaam deur middel 

van studie, om selfvertroue op te bou, taktvol en onbevooroordeeld 

op te tree, te leer om respek af te dwing en gesag uit te oefen, om 

haar vroulikheid te handhaaf, en om ferm op te tree en aan te dring 

op bevordering. 

"Wat mans kan doen" is om vroue in die werksituasie as hul gelykes 

of meerderes te aanvaar. Mans. se dinkpatroon en houding teenoor 

vroue kan verander word en hulle moet oplet na die kwaliteit werk 

wat vroue doen. 

Van "die werkgewer" se kant af kan vroue die kans gegee word om 

hulleself te bewys, kan -meer aandag gegee word aan die opleiding van 

vroue, kan vroue regverdig oorweeg word vir bevordering, kan diskri-

minasie ten opsigte van salarisse afgeskaf word, meer poste en 

geleenthede vir vroue geskep word, erken word dat die vrou die mede-

broodwinner is en dat sy net so bekwaam of in sommige gevalle meer 

bekwaam is as mans vir 'n bestuurspos. 

In die kategorie 'ander' word algemene oplossings vir die probleem 

genoem soos vooroordeel wat afgebreek moet word, verandering in die 

gemeenskap se houding teenoor vroue in die arbeidsmag en in bestuur 

en daarmee saam wedersydse samewerking tussen mans en vroue, en 

tussen vroue onderling. 
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TABEL 3.3 

VOORSTELLE VIR DIE OPLOSSING VAN PROBLEME VAN VROUE IN DIE BESTUURSPOSTE VOLGENS WERKGEWER 

Munisipa— Klein— 

liteite Bouverenigings handel Totaal 

oplossings Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 

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

Die vrou kan self iets doen 26 23,9 15 38 S 5 26 25 1 7 6 15,4 15 38,5 58 23 1 3 

Die mans kan iets doen 17 15 1 6 2 5,1 19 18 ) 8 3 7 9 7 2 5 9 1, .39 15,7 

Die werkgewer kan iets doen 23 2111 9 23 9 1 29 28 ) 7 16 419 0 9 23 0 1 68 27,3 

Ander 23 21p i 6 15,4 17 16 9 8 4 10,3 6 15,4 44 17,7 

Weet nie 20 18,3 7 17,9 10 9,9 10 25 2 6 7 17, 40 16 1 1 

TOTAAL N 109 39 101 39 39 249 

% 100 100 100 100 100 100 



Oor die algemeen voel meer vroue (27,3 %) dat die oplossing van hulle 

probleme in die hande van die werkgewer is. Hulle vra dat vroue die 

kans gegun moet word om hulleself te bewys, dat vroue die volle onder-

steuning van topbestuur moet kry en dat da'ar nie teen hulle gediskri-

mineer moet word ten opsigte van salaris en bevordering nie. Meer as 

in derde van die mans in die finansiiile sektor voel dat vroue self 

daarvoor verantwoordelik is om hulle probleme op te los. Hulle beveel 

aan dat hulle hulself bekwaam in alle aspekte van die besigheid en die 

bestuursfunksie, en dat hulle moet leer om gesag en goeie menseverhou-

dinge te handhaaf. 

Omtrent 'n kwart van die vroue in die plaaslike munisipaliteite meen 

ook dat daar baie is wat vroue self kan doen ten einde hulle probleme 

te oorkom. Vroue moet harder werk, hulle produktiwiteit verhoog, kun-

digheid en bekwaamheid weerspieiil en respek afdwing deur 'n voorbeeld 

te stel. Hulle voel egter ook dat die vrou kans gegee moet word om 

haarself te bewys en dat 'n grootskaalse verandering in die houding van 

die werkgewer en die samelewing ten opsigte van die rol van die vrou, 

haar probleme sal oplos. 

Van die vroue in die bouverenigings meen 28,7 % dat die werkgewer nie 

moet diskrimineer teen die vrou ten opsigte van salaris en bevordering 

nie, en 25,7 % dat die vrou respek moet afdwing deur 'n voorbeeld aan 

andere te stel. 

I n Groot getal van die vroue in die kleinhandel (41,0 %) meen dat 

die werkgewer die vrou tegemoet moet kom ten opsigte van opleidings-

geleenthede en dat hulle haar 'n kans moet gee om haarself te bewys. 

Daar is 'n groot persentasie vroue (25,6 %) wat nie die vraag ingevul 

het nie, of wat gesg het hulle weet nie wat die oplossing is nie. 

in figuur 3.3 waar 54,7 % van die variansie verklaar word, word aange-

toon dat die vroue in die bouverenigings en die munisipaliteite sterk 

assosieer met "dit wat die mans moet doen," dit wat aan die "tradisio-

nele beeld" van die vrou gedoen moet word en dit wat "topbestuur" moet 

doen ten einde hulle probleme op te los. Die mans in die bouver- 

enigings 141 baie na aan dit wat "vroue self" moet doen. Die vroue in 

die kleinhandel 1@ weer eens ver van did vroue by die ander twee werk-

gewergroepe en assosieer sterker met dit wat die werkgewer kan doen.- 
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FIGUUR 3.3 

OPLOSSING VAN VROUE IN BESTUURSPOSTE SE PROBLEME BY DIE ONDERSKEIE WERKGEWERS 

Bouverenigings (mans) 

Die vrou kan self iets doen 

Weet nie 

Kleinhandel 

Werkgewer 

Ander 

Munisipaliteite 

Bouverenigings (vroue) 

Die mans kan iets doen 

-44- 



Ten einde vas te stel of die probleme van mans en vroue in vergelykbare 

posisies verskil, is daar ook oop vrae aan die mans en vroue gestel ten 

opsigte van die probleme wat mans ondervind. Die probleme van mans, 

die oorsake daarvoor en die oplossing daarvan word vervolgens onder een 

opskrif bespreek. 

3.5 PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE 

In vraag 3.3 van die vraelys (sien bylae A) is die ondersoekgroep se 

opinie gevra ten opsigte van die probleme van mans, die oorsake vir die 

probleme en die oplossing daarvan. 

Die probleme van die mans is ook ingedeel in "probleme met personeel" 

in die algemeen, probleme wat in die "man self" gelei~ is, faktore in 

die "organisasie" soos te veel professionele mense onder dieselfde 

bestuurder, probleme met die "hantering van vroue" en probleme wat spe-

sifiek te doen het met die uitvoering van die "taak" soos die sake 

(rompslomp) wat produktiwiteit verlaag. Elkeen van hierdie probleme 

word in meer detail bespreek soos wat hulle in die verslag voorkom. 

Volgens tabel 3.4 blyk dat vroue oor die algemeen voel dat mans se 

probleme in hul persoonlikheid 19, naamlik dat hulle nie oor die nodige 

kennis, agtergrond, ervaring en bestuursvaardighede beskik om in 'n 

bestuursposisie te wees nie. Volgens die mans self is hulle grootste 

probleem die hantering en motivering van personeel. 

Die belangrikste oorsake van die mans se probleme, volgens die mans 

soos in tabel 3.5 gesien, is personeel wat onbekwaam en ongekwalifi-

seerd is, personeel wat onderlinge verski lle het, die algemene motive-

ring van personeel om produktiwiteit te verhoog, en probleme in mans se 

persoonlikheid. Volgens die vroue in tabel 3.5 veroorsaak aspekte in 

die man se persoonlikheid, soos 'n haastige' humeur, onvermoii om perso-

neel te hanteer, gebrek aan selfdissipline, sug na ambisie en swak kom-

munikasie en menseverhoudinge vir mans probleme. Verder is naywer en 

ambisie onder mans ook as voorbeeld genoem waar ander mans probleme 

veroorsaak. Topbestuur veroorsaak vir mans probleme in die opsig dat 

hulle besluit wie bevorder word, en wie salarisverhogings kry - aspekte 

wat vir mans as broodwinners baie belangrik is. Waar die "houding van 

vroue" die oorsaak van die probleme is, gaan dit enersyds oor die kom- 
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TABEL 3.4 
DIE BELANGRIKSTE PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE SOOS GESIEN DEUR MANS EN VROUE VOLGENS WERKGEWER 

Munisipa- 
liteite Bouverenigings Kleinhandel Totaal 

Probleme Vroue Mans Vroue Vroue Mans -Vroue  - 

N %  N % 
. 

N % N %  N % 

Ceen 
Algemene 
Probleme 
Probleme 
Probleme 
Probleme 

personeelprobleme 
in die man se persoonlikheid 
in die organisasie 
waar vroue spesifiek genoem is 
met die taak 

2 2,6 

21 26,9 
27 34,6 

3 3,8 

12 15,4 
13 16~7 

19 
8 
1 

4 

- 5 

51,4 
21,6 
2,7 

10,8 

13,5  

6 
19 
26 
4 

23 

7  

7,1 
22 )4 
30,6 
4,7 

27 ) 1 
8,2  

6 
9 

2 
6 
1  

25 5 0 
37,5 
8,3 

25,0 

4,2 

19 
8 
1 

4 
5  

51,4 
21,6 
2,7 

10,8 
13 ) 5  

8 

46 
62 

9 

41 

. 21 

4,3 
24,6 
33,2 
4,8 

21,9 
11) 2 

TOTAAL  78 100  37  100  85  100  24 100  ~37  100  187  100 1  

TABEL 3.5 
DIE BELANGRIKSTE OORSAKE VAN PROBLEME VAN MANS SOOS GESIEN DEUR MANS EN VROUE VOLGENS WERKGEWER 

Munisipa- 
liteite Bouverenigings Kleinhandel Totaal 

Probleme Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 

N % N % N % N % N % 

Die houding van personeel in die algemeen 
Die man se persoonlikheid 
Die houding van ander mans 
Die organisasie 
Tradisie 

11 16,7 
32 48,5 

7 10,6 
8 12,1 
3 4,5 

13 
13 

2 
3 
3 

36,1 
36,1 
5,6 
8,3 
8,3 

8 
34 

1 
8 
8 

10,7 
45,3 
1,3 

10,7 
10,7 

3 
10 

2 
2 
3 

13,6 
45,5 
9,1 
9,1 

13,6 

13 
13 

2 
3 
3 

36,1 
36,1 
5,6 
8,3 
8,3 

22 
76 
10 
18 
14 

13 5 
46:6 
6,1 

11,0 
8,6 

Die houding van vroue 5 7,6 2 5,6 16 21,3 2 9,1 2 5 5 6 23 14,1 

TOTAAL 66 100 1 36 100 75 100 22 100 36 100 163 100] 



petisie wat bestaan tussen mans en vroue vir bevordering en die feit 

dat mans nog nie bereid is om vroue as hulle gelyke in die werksituasie 

te aanvaar nie, en andersyds oor gebrekkige kommunkasie tussen mans en 

vroue en die feit dat vroue ande.r huislike Pligte het wat na die man se 

mening met haar werk inmeng. 

Die oorsaak van die man se probleme skryf die vroue eweneens toe aan 

faktore in die man self. Mans is onwillig om verdere opleiding te 

ondergaan, hulle het swak menseverhoudinge en het ook 'n gebrek aan 

selfvertroue as gevolg van swak kwalifikasies en min ondervinding. 

Die mans skryf hulle probleme toe aan personeel en faktore in die man 

self. Onopgeleide personeel, personeelomset, en personeel wat nie 

opleidingskursusse wil bywoon nie, is die een stel oorsake van die 

probleme, en gebrekkige menseverhoudinge is die ander stel. 

Die oplossings vir die probleme word hoofsaaklik in drie kategorieii in-

gedeel, naamlik wat die man kan doen om sy persoonlikheid te verander, 

wat hy kan doen ten opsigte van personeel en wat topbestuur kan doen. 

Die oplossing van die mans se probleme is volgens die vroue in die 

m.unisipaliteite en die kleinhandelsektor geled in dit wat hy self kan 

doen. Hy moet vroeg in sy loopbaan die nodige opleiding ondergaan en 

gereeld opknappingskursusse bywoon - hy moet menseverhoudinge verbeter 

deur mensekennis op te bou, kommunikasie verbeter en meer persoonlike 

aandag aan die personeel gee. Verder moet hy ook leer om bestuurs-

funksies te delegeer en verantwoordelikhede te verdeel tussen die per-

soneel onder hom. Die vroue in die bouverenigings meen dat, alhoewel 

daar dinge is wat die man self moet doen, soos beter kwalifiseer en 

beter menseverhoudinge aanleer, daar ook aspekte is wat die werkgewer 

kan verbeter, soos 'n duidelike beleidbepaling en taakomskrywing, ver-

pligte indiensopleiding en kursusse om mans te leer om saam met vroue 

te werk. Die mans in die bouverenigings voel in 'n meerdere mate dat 

die organisasie opleidingskursusse verpligtend moet maak, en in 'n min-

dere mate dat die onus op die mans self 16 om hulle kwalifikasies en 

hulle menseverhoudinge te verbeter. 
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TABEL 3.6 

DIE BELANGRIKSTE OPLOSSINGS VIR DIE PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE, SOOS GESIEN DEUR MANS EN VROUE VOLGENS 

WERKGEWER 

Munisipa— 
liteite Bouverenigings Kleinhandel Totaal 

Probleme Vroue Mans Vroue Vroue Mans Vroue 

N % N %  N % N %  N % 

Die man kan sy persoonlikhe id aanpas 31 46,3 9 27,3 25 34,2 9 52,9 9 27,3 65 41,4 

Die houding van personeel in die algemeen 

moet verander 21 31,3 9 27,3 19 26 3 0 3 17,6 9 27,3 43 27,4 

Die houding van topbestuur kan verander 15 22,4 13 39,4 25 3,4 5 29,4 13 39,4 45 28,7 

Die houding van vroue kan verander 2 6,1 4- 5,5 2 6,1 4 2,5 .  

TOTAAL 67 100 33 100 73 100 17 100 33 100 157 100 



In figure 3.4, 3.5 en 3.6 word onderskeidelik 64 %, 64 % en 75 % van 

die variansie tussen die probleme, die oorsake vir die probleme en die 

oplossing daarvan, by die werkgewersgroepe grafies in twee dimensies 

verklaar. Al drie voorstellings is van voldoende kwaliteit om gebruik 

te word en dui die probleme op die vertikale en die sektor op die hori-

sontale as aan. 

Volgens figuur 3.4 kan gesien word dat vroue in die kleinhandel asso-

sieer met die response "faktore in die organisasie" en probleme waar 

vroue spesifiek gesien is. Vroue in die bouverenigings assosieer met 

probleme waar vroue spesifiek genoem is en probleme in die man se per-

soonlikheid, terwyl die mans in die finansiiile sektor assosieer met 
11personeelprobleme". Die vroue in die plaaslike owerheid assosieer 

baie min met enige van die probleme wat mans ondervind. 

Figuur 3.5 toon dat die mans in die bouverenigings sterk assosieer met 

personeel as oorsaak van hulle probleme, terwyl die vroue in die bou-

verenigings assosieer met '.vroue se houdings' as oorsaak van die mans 

se probleme. Die vroue in die kleinhandel in 'n meerdere mate en did 

in die plaaslike owerheidsektor in 'n mindere mate, assosieer met oor-

sake wat in die organisasie en in die man self geleii is. 

Volgens figuur 3.6 19 die oplossing vir die mans se probleme volgens 

die vroue en mans in die bouverenigings in "dit wat topbestuur moet 

doen". Die vroue in die plaaslike owerheidsektor assosieer in 'n mate 

met 'wat die man self moet doen' en ook wat hy moet doen ten opsigte 

van "personeel". 

Die vroue in die kleinhandel assosieer nie met enige van die vooropge-

stelde oplossings vir die probleme nie. Dit kan aan die een kant wees 

omdat hulle, soos reeds genoem, nie op gelyke voet saam met mans werk 

nie en dus nie kennis dra van mans se probleme nie, of aan die ander 

kant omdat hulle meen dat mans nie probleme het nie. 
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FIGUUR 3.4 
DIE BELANGRIKSTE PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE VOLGENS WERKGEWER 

Faktore in die organisasie 

Kleinhandel Algemene personeelprobleme 

CM 
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Probleme waar vroue 
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Probleme in die man 
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Munisipaliteite 

Probleme met die taak 



FIGUUR 3.5 

RESPONDENTE SE SIENING VAN DIE OORSAAK VAN DIE PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE VOLGENS WERKGEWER 

Houding van ander mans 

Munisipaliteite 

Kleinhandel 

Die organisasie 

Die man se persoonlike eienskappe 

Tradisie 

Bouverenigings (mans) Bouverenigings (vroue) 

Houding van personeel in die a*lgemeen Die houding van vroue 



FIGUUR 3.6 

OPLOSSINGS VAN PROBLEME VAN MANS IN BESTUURSPOSTE VOLGENS WERKGEWER 

Wat topbestuur moet doen 

Bouverenigings (mans) Geen 

Bouverenigings (vroue) Kleinhandel 

Wat t.o.v. personeel gedoen 

moet word 

Wat mans self moet doen 
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3.6 ALGEMENE HOUDINGS VAN PERSONE IN BESTUURSPOSTE 

In die tweede paragraaf van hierdie hoofstuk is die voordele en die na-

dele van die oop en die geslote vrae bespreek. Daar is ook gemeld dat 

die oop vrae ten opsigte van die probleme van mans en vroue vergelyk 

kan word met die antwoorde op die geslote vrae. 

Vraag 4.1 (sien bylae A) is saamgestel uit In aantal probleme wat in 

die literatuur opgespoor is en wat grootliks konsentreer op die tweede 

generasieprobleme. Die vrae is op In vyfpuntskaal gevra. In tabel 

3.7 verskyn die gemiddeldes en standaardafwykings van elke vraag vol-

gens werkgewer en geslag. Hierdie probleme kan as algemene houdings 

van bestuur beskou word. 

Wanneer die gegewens in tabel 3.7 met di4 in tabelle 3.1 tot 3.4 verge-

lyk word, kan die volgende afleidings gemaak word: 

Wat die plaaslike owerhede betref, ondervind die meeste vroue probleme 

ten opsigte van mans wat nie hulle gesag wil aanvaar en hulle as gely-

kes beskou nie (tabel 3.1). Volgens tabel 3.2 is mans se houdings dan 

ook die grootste oorsaak van vroue se probleme. As oplossing van hul 

probleme voel vroue egter dat die vrou self iets daaraan moet doen. Sy 

moet harder werk en haar kundigheid verhoog sodat sy daardeur aan die 

mans kan wys dat sy wel hulle gelyke of meerdere is. Wanneer die vrou 

egter in. tabel 3.7 voor die keuse gestel word om saam met ander manlike 

hoofde of saam met manlike kollegas of ander vroulike hoofde of saam 

met vroulike kollegas te werk, verkies sy om saam met mans te werk. 

Die rede hiervoor kan enersyds gelei~ wees in die feit dat vroue, alhoe-

wel hooggekwalifiseerd, hulle skuldig maak aan vooroordele teenoor 

vroue, naamlik dat hulle dit makliker vind om I n man in I n gesags- of 

verantwoordelikheidsposisie te aanvaar as I n vrou. Dit kan ook wees dat 

daar spanning as gevolg van kompe-tisie onder vroue is wat elkeen die 

hoogste sport wil bereik en dit nie vir mekaar gun nie. In Volgende 

gemiddeld wat moontlik implikasies het, is dat die vroue voel dat, 

alhoewel hul goed gekwalifiseerd is, hulle nog verder sal moet studeer 

ten einde bevorder te word. Dit strook met die beleid in groot staats-

en semi-staatsinstellings waar I n verbetering in kwalifikasies - veral 
in professionele beroepe - noodwendig bevordering teweegbring. 
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TABEL 3.7 

H OUDINGS VAN DIE ONDERSOEKGROEP TEENOOR ALGEMENE BESTUURSPROBELEME (GEMIDDELDES) 

I 
t-n 

Munisipa- 

- I.iteite Bouverenigings Kleinhandel 

Vroue Mans Vroue Vroue. 

X  S  X  S  X  S  X  S 

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

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

1,7 1,2 1,6 1,0 1,7 1,2 1,5 1,2 

1,5 1,0 1,6 1,0 1,4 0,8 1,4 1,0 

2,1 1,4 2,8 1,5 2,2 1,5 1,9 1,4 

1,3 0,6 1,1 0,3 1,2 0 $ 4 I'l 0 $ 2 

2,9 1 ) 6 3 $ 7 1$ 7 2,9 1 ) 6 3 )4 1,6 

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

My kwalifikasies is voldoende vir die werk wat ek tans doen* 
My kwalifikasies is voldoende vir bevordering* 
Daar word teen my gediskrimineer met betrekking tot.salaris 
Daar word teen my gediskrimineer met betrekking tot bevordering 
Seksuele treitering (sexual harassment) kom voor waar mans en 

vroue saamwerk 
Ek interpreteer gewoonlik terugvoering (feedback) vanaf my hoof 

as persoonlike kritiek 
Ek kan die konflik tussen my en my hoofde hanteer* 

Ek kry genoeg erkenning van my werkgewer vir die werk wat ek 

doen* 
Ek het genoeg selfvertroue vir die uitvoering van my pligte* 

Ek werk makliker onder manlike hoofde as onder vroulike hoofde 

Ek werk makliker saam met manlike kollegas as saam met vroulike 

kollegas 
Ek kry meer samewerking van mans wat onder my werk as van dames 

1 = Stem nie saam met stelling nie. 
5 = Stem saam met stelling. 

Hierdie items is negatief gestel. 

X = gemiddeldes. 
S = Standaardafwyking. 



Ten opsigte van die mans in die bouverenigings blyk uit tabel 3.7 dat 

mans verkies om onder manlike hoofde te werk. Hulle kry meer samewer-

king van mans wat onder hulle werk, en hulle werk ook geredeliker saam 

met manlike as met vroulike kollegas. Volgens tabel 3.4 blyk dit egter 

dat die mans "personeel in die algemeen" as 'n probleem beskou en nie 

noodwendig "vroue" as oorsaak vir hulle probleme uitsoek nie. 

Die grootste probleem vir die vroue in die bouverenigings is die feit 

dat hulle voel daar word teen hulle gediskrimineer ten opsigte van 

salaris en bevordering. Alhoewel hulle grootste probleem volgens tabel 

3.1 mans se houding teenoor vroue is, is hulle volgens tabel 3.7 

bereid om eerder onder en saam met mans as met vroue te werk. 

Die oplossing vir hulle probleme volgens tabel 3.3 strook met hulle 

grootste probleem, soos aangedui in tabel 3.5, naamlik dat die 

diskriminasie ten opsigte van salarisse en bevordering teen vroue deur 

die werkgewer uit die weg geruim moet word. 

Die tendens in die kleinhandel is basies dieselfde as in die bouvereni-

gings, naamlik dat daar geredeliker saam met en onder mans as onder 

vroue gewerk word. Die gegewens ten opsigte van die belangrikste 

probleem, die oorsaak daarvan en die oplossing soos gesien in tabel 3.1 

tot 3.3 is nie onderling versterkend nie. Die belangrikste probleem is 

vooroordeel van die publiek ten opsigte van 'n vrou se bekwaamheid, die 

oorsaak van haar probleme is geleii in haar dubbele rol en tradisionele 

beeld, en die onus word op die werkgewer geplaas wanneer daar na 'n 

oplossing vir die probleme gesoek word. 

Oor die algemeen is die tellings in tabel 3.7 so laag dat daar met vry-

moedigheid gesi~ kan word dat die probleme wat deur die navorser in 

hierdie ondersoek voorsien is, 'n geringe deel uitmaak van die werklike 

probleme wat ervaar word. 

Dit blyk dat mans en vroue oor die algemeen geneig is om probleme en 

mislukkings toe te skryf aan eksterne faktore. Daar is egter 'n 

neiging by vroue om te verwag dat ander partye, soos die mans, die 

samelewing en die organisasie moet verander ten einde hulle probleme te 
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verminder. Die mans is meer geneig om self verantwoordelikheid te neem 

vir hulle probleme en vir die oplossing daarvan. Die hoiir gekwalifi-

seerde vroue in die munisipaliteite is ook geneig om die oplossing van 

die probleem in eie hande te neem deur harder te werk en hulleself te 

bewys. 

Na aanleiding van die opmerkings in hoofstuk een van die verslag ten 

opsigte van die eerste- en tweedegenerasie-probleme van vroue, blyk dit 

dat die vroue in die ondersoekgroep in In groter mate gebuk gaan onder 

die eerstegenerasie-probleme. 

Die redes hiervoor kan moontlik la in die feit dat hierdie vroue hulle 

nog in laer vlakke van bestuur bevind, dat hulle oor die algemeen nog 

jonk is en in 'n stadium van hulle lewe waar die meeste probeer om die 

rol. van huisvrou en moeder te kombineer. Alhoewel. baie van die genoemde 

tweedegenerasie-probleme in 'n mate ondervind word - in hoiir gesags- en 

verantwoordelikheidsposisie sal. in di4 probleme moontlik 'n groter rol 

speel - kan daar dus nie ges6 word dat die eerstegenerasie-probleme 

reeds ontgroei is nie. 

In die volgende hoofstuk sal. daar benewens i n deeglike studie van die 

bestuurstyle van die vroue en mans in die ondersoekgroep, ook gekyk 

word na 'n moontlike, korrelasie ten opsigte van probleme wat die vroue 

in verskillende sektore ondervind en hulle bestuurstyl. 
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HOOFSTUK 4 

BESTUURSTYLE VAN DIE VROUE IN DIE ONDERSOEKGROEP 

4.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word gekyk of daar in dominante bestuurstyl by 

vroue voorkom en daar word ook gekyk na die invloed wat die onderskeie 

veranderlikes op die dominante bestuurstyl het. Verder word die 

probleme wat vroue ondervind in verband gebring met hulle bestuurstyl. 

Die bestuurstyl van mans word bespreek aan die hand van Reddin se 

uiteensetting van die eienskappe van elke bestuurstyl. 

Reddin se klassifikasie van bestuurstyle kom neer op agt bestuurstyle, 

naamlik die effektiewe verligte outokraat, ontwikkelaar, burokraat en 

uitvoerende bestuurder, en die oneffektiewe skikker, outokraat, sende-

ling en versaker (sien hoofstuk 1, figuur 13 : 11). 

4.2 BESTUURSTYLE VAN DIE RESPONDENTE 

Tabel 4.1 toon dat die meeste vroue uitvoerende bestuurders (23,6 %) 

en ontwikkelaars (21,0 %) is. Die uitvoerende bestuurstyl kom ooreen 

met die 9.9-bestuurstyl van Blake en Mouton waar die mens- en taak-

oriiintasie suksesvol gekombineer word en die ontwikkelaarbestuurstyl 

is die effektiewe dimensie van-die mensgeoriiinteerde bestuurstyl. Daar 

is dus 'n sterk element van mens-, en/of taakgerigtheid by die vroue. 

Daar is egter min vroue wat net taakgerig is. Wanneer die bestuurstyle 

van vroue by die onderskeie werkgewers vergelyk word, blyk dat daar 'n 

verskil is in die bestuurstyle van vroue by munisipaliteite en bouvere-

nigings en dat die bestuurstyle van vroue in die klerewinkels ooreen-

stem met dig van die ondersoekgroep as 'n geheel. 

4.2.1 Bestuurstyle in die munisipaliteite 

In die munisipaliteite is daar 'n groot aantal vroue (48,6 %) wat die 

mensgerigte bestuurstyl toepas met ongeveer 'n gelyke verdeling tussen 

die effektiewe ontwikkelaar (23,8 %) en die oneffektiewe sendeling-

bestuurstyl (24,8 %). 
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TABEL 4.1 

BESTUURSTYL VAN MANS EN VROUE VOLGENS WERKGEWER 

Werkgewer 

Munisipa- Bouverenigings Kleinhan- Totaal 

Bestuurstyl liteite del 

Vroue  Mans  Vroue  Vroue  Mans  Vroue 

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

Uitvoerende 

bestuurder 17 16,8 4 10,3 31 31,0 7 21,9 4 10,3 55 23,6 

Skikker 12 11,9 8 20,5 12 12,0 3 9,4 8 20,5 27 11,6 

Verligte 
outokraat 6 5,9 6 15,4 8 8,0 3 9,4 6 15,4 17 7,3 

Outokraat 3 3,0 3 7,7 4 4,0 3 7,7 7 3,0 

Ontwikkelaar 24 23,8 4 10,3 18 18,0 7 21,9 4 10,3 49 21,0 

Sendeling 25 24,8 7 17,9 8 8,0 7 21,9 7 17,9 40 17,2 

Burokraat -  7 6,9 2 5,1 8 8,0 2 6,3 2 5,1 17 7,3 

Versaker  7 6,9 5 12,8 11 11,0 3 9,4  5 12,8 21  9,0 

TOTAAL N 101 39 100 32 39 233 

% 100 1 100 100 100 100 100 

Die eienskappe van die mensgerigte bestuurstyl kom ooreen met wat 

beskou word as tipies vroulike eienskappe. In die literatuur verwys 

Hammen en Peplau (1978 : 76) na vroue se toenaderende of affiliasie-

gedrag, wat daarop dui dat vroue daarvan hou om met en tussen mense te 

werk en daarom behoort hulle meer interpersoonlik-sensitief te wees. 

Die tradisionele vroueberoepe soos verpleging, bibliotekaresse en 

sekretariiile werk wat in munisipaliteite voorkom, bevat eienskappe wat 

versorgend van aard is en is beroepe waar daar voortdurend met mense 

gewerk word. In hierdie beroepe het vroue al bewys dat hulle effektief 

is. 

Reddin vergelyk die ontwikkelaarbestuurstyl met did van 'n moeder in 

die gesinsopset wat vriendskap en begrip gebruik om mense te be*invloed. 
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In die meeste van die beroepe wat die vroue by munisipaliteite beoefen 

is daar nie mans met wie hulle hulleself vergelyk nie, en vind hulle 

dit nie nodig om soos mans op te tree in hulle bestuursrol nie. Die 

vroue se werk is ook grootliks gestruktureerd omdat hulle in laevlak-

bestuur is sodat hulle nie nodig het om enige tradisioneel manlike 

eienskappe aan te neem ten einde hulle werk effektief te doen nie. in 

Mensgerigte be s tuursbenade ring word dus gehandhaaf in 'n situasie waar 

sodanige gedrag toepaslik is. 

In die sendelingbestuurstyl word goeie menseverhoudinge belangriker 

geag as enige ander aspek van die beroep en word die organisasiedoel-

witte uit die oog verloor. Die vrou met hierdie bestuurstyl identifi-

seer s6 ster k met haar ondergeskiktes dat sy haar posisie as bestuurder 

prysgee en bereid is om van standpunt te verander ten einde die vrede 

te bewaar. Aggressiewe, kompeterende gedrag word ten alle koste vermy 

uit vrees dat sy onvroulik kan voorkom. Sy sal enigiets doen om 

konflik te voorkom en gee dus nie terugvoer aan ondergeskiktes nie 

omdat sy bang is om gevoelens seer te k  maak. 

Redes vir die dominante voorkoms van die sendelingbestuurstyl by die 

munisipaliteite kan toegeskryf word aan die feit dat die vro 
. 
ue, alhoe-

wel goed gekwalifiseerd, nie noemenswaardige bestuursopleiding onder-

gaan nie. Hulle is ook jonger met relatief min werkservaring. Uit die 

aard van hulle werk en hoi~ kwalifikasies word die inisiatief betreffen-

de menseverhoudings aan hulle oorgelaat, en word t4 veel klem geplaas 

op die eienskappe wat die mensgerigte bestuurstyl oneffektief maak. 

4.2.2 Bestuurstyle in bouverenigings 

Volgens tabel 4.1 is die grootste enkele groep vroue in hierdie sektor 

(31,0 %) uitvoerende bestuurders (die effektiewe dimensie van die 9.9-

bestuurstyl van Blake en Mouton). Met hierdie bestuurstyl word 'n hoii 

mens- en taakoriiintasie geintegreer. 

Die tipe werk wat in bouverenigings gedoen word, vereis 'n hoii mate van 

sowel mens- as taakorii~ntasie. Die taak-aspek word beklemtoon deur die 

akkuraatheid wat vereis word by die hantering van geld. Die mens-aspek 
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kom na vore in die feit dat die toe sighouer moet toesien dat die 

ondergeskiktes hulle taak uitvoer. Hierdie vroue is oor die algemeen 

ouer en het meer dienservaring as die mans in dieselfde sektor. Deur 

middel van bestuursopieiding en ondervinding is hulle bewus gemaak van 

die belangrikheid van die mens- en taakoriiintasie vir die effektiewe 

uitvoer van hulle taak. 

By die mans in die bouverenigings kom die oneffektiewe ge*integreerde 

bestuurstyl, die skikker, dominant voor. Die rede hiervoor is moontlik 

gelei~ in die feit dat die mans nog relatief jonk is, en nie soveel 

werkervaring het as die vroue nie. Mans word op kort intensiewe 

bestuurskursusse gestuur sodat hulle verplaas kan word - getroude vroue 

is moeilik verplaasbaar - maar het nog nie die nodige ervaring wat die 

ouer vroue het nie. Nog 'n moontlike oorsaak vir die mans se oneffek-

tiewe uitvoerende en mensgerigte bestuursbenadering (tabel 4.1) kan 

volgens Cohen et al. (1978 : 297-310) gelei~ wees in die feit dat mans 

en vroue negatief ervaar word indien hul le. teens trydig optree met ver-

wagte gedrag. Noontlik word daar van mans verwag om meer taakgerig en 

minder mensgerig op te tree. 

4.2.3 Bestuurstyle in klerewinkels 

Die bestuurstyle van die vroue in die damesklerewinkels toon in ooreen-

koms met die totale ondersoekgroep, naamlik 21,9 % uitvoerende bestuur-

ders, 21,9 % ontwikkelaars en 21,9 % sendelingbestuurders. Die kompo-

nent van mensgerigtheid skemer sterk deur indien laasgenoemde twee 

style se persentasies bymekaar getel word. Volgens van der Walt (1982 

: 15) is die teenwoordigheid van mense in 'n werksomgewing 'n baie be-

langrike motivering waarom vroue in klerewinkels werk. Alhoewel mense-

verhoudinge of mensgerigtheid 'n belangrike komponent in hulle bestuur-

styl is, is daar ook 'n gestruktureerde taak wat uitgevoer moet word. 

In hierdie sektor is daar 'n verskeidenheid ouderdomsgroepe wat ver-

teenwoordig word en die vroue se biografiese inligting verskil in 'n 

groot mate sodat dit moeilik is om te veralgemeen. Bogenoemde bevin-

dinge bevestig weer eens die klem wat vroue plaas op affiliasie en 

interpersoonlike verhoudinge - alleen of gekombineerd met 'n taak-

oriiintasie in hulle bestuurstyl. 
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4.3 DIE INVLOED VAN BIOGRAFIESE VERANDERLIKES OP BESTUURSTYL 

Biografiese gegewens be*invloed 'n bestuurder se verwysingsraamwerk en 

ten einde die invloed van hierdie biografiese gegewens op bestuurstyl 

te ondersoek, is 'n meervoudige regressiemodel met skynveranderlikes 

vir elke bestuurstyl van die vroue in die ondersoekgroep gepas om te 

bepaal wat die verwantskap is tussen die betrokke bestuurstyl (die af-

hanklike veranderlike) en die onafhanklike of verklarende veranderlikes 

soos ouderdom, bestuursvlak en werkgewersektor. 'n Meervoudige regres-

sieontleding is 'n statistiese tegniek wat gebruik word vir die bestu-

dering van die invloed en die werklike omvang van die invloed van meer 

as een onafhanklike veranderlike op 'n afhanklike veranderlike deur die 

gebruikmaking van die beginsels van korrelasie en regressie. Die 

verklarende veranderlikes word gewoonlik gekies op grond van vooraf-

gestelde hipoteses uit die literatuur ten opsigte van hul moontlike 

effek op die afhanklike veranderlike. (Vir 'n volledige bespreking van 

hierdie statistiese tegniek sien Stumpf & van Pletzen 1982.) 

Hierdie meervoudige regressiemodel is op die 5 %-skaal slegs beduidend 

vir drie van die agt bestuurstyle, naamlik die uitvoerende, ontwikke-

laar- en sendelingbestuurder. By die sendelingbestuurstyl is daar net 

een veranderlike wat uitstaan, naamlik die oorsaak van vroue se pro-

bleme wat gele~~ is in hulle persoonlikheid. Daar word nie verder aan 

hierdie bestuurstyl aandag gegee nie. 

Ten opsigte van die uitvoerende bestuurstyl toon tabel 4.2 dat slegs 

28 % van die variansie verduidelik word deur die veranderlikes wat in 

hierdie model gebruik word. Daar is dus baie ander faktore wat 

bestuurstyl be*invloed behalwe did wat gebruik is. Daar is egter sekere 

tendense wat wel beduidend is. 

Die respondente wat hulself in die middelbestuursviak plaas, is meer 

geneig om die uitvoerende bestuurstyl toe te pas as did wat meen dat 

hulle in laer of topvlakbestuur is. Dit is dus did vroue wat 'n 

realistiese siening van hulle vlak van bestuur het wat die uitvoerende 

bestuurstyl gebruik. 
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TABEL 4.2 
FAKTORE WAT 'N INVLOED HET OP DIE WAARSKYNLIKE GEBRUIK VAN DIE 

UITVOERENDE BESTUURSTYL DEUR DIE ONDERSOEKGROEP 

N = 232; F(a) = 2,152*; R2 = 0,2833 = 28 % (50 % is aanvaarbaar) 

tio 

% (C) 

Huistaal Afrikaans - 1,13 -1,40 
Afrikaans + Engels - 1,39 -0,22 
Ander 2,24 -0,29 

teenoor Engelssprekendes 

Huwelikstaat Nooit getroud 3,17 0,52 
Geskei 6,33 0,95 
Weduwee - 8,37 -0,91 
- teenoor getroudes 

Siening van Senior bestuur - 0,77 -0,88 
bestuursvlak Middelbestuur 19,71 2,44* 

Laervlakke van bestuur 9,44 1,44 
- teenoor topbestuur 

Sektor Plaaslike owerheid 7,70 -0,95 
Finansii~le sektor 13,65 2,44* 

teenoor kleinhandelsektor .1 

Posbenaming Verpleegster -10,04 0,64 
Rekenaaroperatrise 7,59 0,64 
Bibliotekaresse 11,14 1,21 
Beampte -14,94 -2,06* 
Sekretaresse 14,68 -1,32 
Professioneel/ander 23,77 2,42* 

teenoor bestuurder/ 
afdelingshoof/toesighouer 

Salariskategorieii 5400-9999 2,45 0,24 
13000-15999 14,39 2,31* 
16000-19999 6,62 0,10 
20000-25999 - 2,68 -0,28 
26000-41500 - - 4,47 -0,38 
- teenoor 10000-12999 

Indiensopleiding Basiese -16,57 -1,19 
Vakgerigte - 8,07 -0,19 
Bestuur + Vakgerigte - 8,60 -0,97 
Basies + Vakgerigte 18,18 1,12 
Bestuur + induksie - 6,35 -0,41 
- teenoor bestuursopleiding 

Belangrikste Geen probleme 138,36 3,46* 
probleme van Probleme in die vrou se persoon- 
vroue likheid self -38,42 -2,42* 

Diskriminasie en vooroordeel -42,49 -2,92* 
- teenoor probleme met personeel 

Totale naskoolse Grade 4,29 0,66 
kwalifikasies Kombinasies -12,76 -1,88 

- teenoor diplomas 

*p 0,05 
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Die meeste vroue verdien tussen R10 000 en R12 999 per jaar - soos 

aangedui in hoofstuk twee. Die vroue in die salariskategorie net ho4r 

as did van die meerderheid vroue is meer geneig tot die uitvoerende 

bestuurstyl. Dit is ook die middelbestuurders wat hierdie salaris ver-

dien. Die realistieser benadering van die middelbestuurder en haar 

geneigdheid tot die uitvoerende bestuurstyl is dus hier ook duidelik. 

Die vorige bevinding (par. 4.2.2) dat die vroue in bouverenigings 

geneig is tot die uitvoerende bestuurstyl word ook hier bevestig. 

Verder blyk dit ook dat vroue met In tersi6re kwalifikasie en wat hulle 

in professionele beroepe bevind, geneig is om die uitvoerende'bestuur- 

styl te gebruik. Vroue wat geklassifiseer is as beamptes is weer 

minder geneig om hierdie bestuurstyl te h8. Die taak van die profes-

sionele persoon is waarskynlik beter gedefinieer as dig van ander 

beroepe, wat dit vir die professionele persoon makliker maak om beide 

die mens- en taakaspek in In bestuurstyl te akkommodeer. 

Die vroue wat die uitvoerende bestuurstyl gebruik, is minder geneig om 

probleme in hulle werksituasie te ondervind. Hulle is ook minder geneig 

om probleme wat vroue ondervind, toe te skryf aan vroue se persoonlik- 

heid of diskriminasie teen die vrou. In Realistiese g e*integreerde 

uitvoerende bestuurstyl word dus geassosieer met suksesvolle bemeeste-

ring van die werk en met relatief min probleme in die werksituasie wat 

nie hanteer of opgelos kan word nie. 

Die invloed van biografiese veranderlikes op die ontwikkelaarbestuur-

styl word in tabel 4.3 gegee. Weer eens word relatief min (24 % ) van 
die variansie verduidelik, maar daar is tog sekere tendense wat verdere 

aandag regverdig. 

Volgens tabel 4.3 is ongetroude vroue meer geneig tot die ontwikkelaar-

bestuurstyl as getroude vroue, moontlik as gevoig van vroue se i nheren-

te affiliasie-behoefte wat ongetroude vroue in hulle werksopset, en 

getroude vroue in hulle gesinsopset uitleef. 
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TABEL 4.3 

INVLOED VAN DIE BIOGRAFIESE GEGEWENS OP DIE ONTWIKKELAARBESTUURSTYL 

N = 232; F(a) = 1,720*; R2 = 0,2401 =.(24 %) 

Huistaal Afrikaans 

% T Ratio 
(C) 

- 2 65 -0,53 
Afrikaans + Engels - 0:87 -0 14 
Ander 7,47 -0:99 
- teenoor Engelssprekendes 

Huwelikstaat Nooit getroud 11,85 97* _1 
Geskei -10,39 1:58 
Weduwee - 5,30 -0,59 
- teenoor getroudes 

Bestuursvlak Senior bestuur - 6,36 -0 69 
Ondersoek se Middelbestuur - 9,50 -1:19 
siening van hulle Laer vlakke van bestuur - 6,57 _0,80 

- teenoor topbestuur 

Sektor Plaaslike owerheid -10,51 _1,32 
Finansii~le sektor -10,87 1,97* 
- teenoor kleinhandelsektor 

Posbenaming Verpleegster 14,51 1,31 
Rekenaaroperatrise+ - 8,12 .-0,69 
Bibliotekaresse -23 51 -2,59* 
Beampte 0:85 0 12 
Sekretaresse 21,73 1:97* 
Professioneel -11,39 1,17 
- teenoor bestuurder/ 

afdelingshoof/toesighouer 

Probleme van Weet nie/deen 29,05 71 _O 
vroue ten opsigte Taak -12,00 0:82 
van mens en taak Ander 3,60 0,23 

- teenoor mens 

Salariskategoriei~ 5400-9999 -12,25 -1,21 
13000-15999 -10,80 -1,76 
16000-19999 - 3,84 -0,61 
20000-25999 18 71 1,98* 
26000-41500 12:32 0,99 
- teenoor 10000-12999 

Indiensopleiding Basiese 52 29 79* _3 
Vakgerigte 24:39 2:84* 
Bestuur + vakgerigte - 8 82 -1,01 
Basies + vak erigte 
Bestuur + inguksie 

-11:08 -0,69 
- 0,19 -0,01 

- teenoor bestuursopleiding 

Belangrikste Geen probleme -29,72 -0,75 
probleme van 
vroue 

Probleme in die vrou se persoon-
likheid self 12,32 -0,78 
Diskriminasie en vooroordeel 19,43 1,35 
- teenoor probleme met personeel 

Totale naskoolse Grade -5 41 -0 85 
kwalifikasies Kombinasies 3:12 0:47 

- teenoor diplomas 

*p 0,05 

-64- 



in Vorige bevinding dat vroue in bouverenigings minder geneig is om die 

ontwikkelaarbestuurstyl te gebru'ik as vroue in die dame sk lerewinke Is, 

word gestaaf. 

Bibliotekaresses is minder geneig tot die ontwikkelaarbestuurstyl, 

moontlik omdat hulle hoofsaaklik met boeke werk en op 'n oppervlakkiger 

basis met mense. Die groot persentasie ontwikkelaarbestuurders in die 

plaaslike owerheidsektor kom dus nie uit hierdie beroepskategorie nie. 

Die aard van die sekretaresse se werk is egter did van 'n ontwikkelaar 

wat op die agtergrond bly terwyl sy help om 'n ander persoon se belange 

te bevorder en ontwikkel en hulle is geneig tot die ontwikkelaar-

bestuurstyl. 

Vroue in die hoiir salariskategorie (R20 000 - R25 999) is meer geneig 
om hierdie styl te gebruik. Die meeste van hulle kom voor in die muni-

sipaliteite en i n geringe persentasie in die dame skle rewinke Is. In 
hierdie sektore is meer professionele mense wat moontlik op hulle 

opleiding en kennis staatmaak ten opsigte van die uitvoering van die 

taak, en dus die inherente mensge6rienteerde bestuurstyl effektief kan 

aanwend. 

Dit Iyk asof basiese opleiding 'n positiewer invloed en vakgerigte 

opleiding 'n negatiewer invloed op die ontwikkelaarbestuurstyl het. 

Vakgerigte opleiding konsentreer hoofsaaklik op die taak en sal dus 'n 

taakgerigte bestuurstyl positief beinvioed. 

Samevattend kan dus gesa word dat die vroue ~in die ondersoekgroep met 

die ontwikkelaarbestuurstyl waarskynlik ongetroud is 

' 

in die munisipa-

liteite of damesklerewinkels werk, moontlik as 'n sekretaresse of in 'n 

professionele beroep werk, in die hoZir salariskategorie is en 'n 

basiese opleiding as agtergrond het. 
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4,4 DIE INVLOED VAN OUDERDOM OP BESTUURSTYL 

Tabel 4.4 toon dat vroue in die ouderdomsgroep 35 tot 44 jaar meer ge-

neig is om'die uitvoerende bestuurstyl te gebruik as enige van die an- 

der groepe. Met hierdie groep se lewens- en werkervaring het hulle 

moontlik al die volwassenheid ontwikkel wat nodig is om die mens- en 

die taakorientasie te kombineer. Die respondente in die jonger ouder-

domsgroep het moontlik 'n gebrek aan ondervinding, en di4 in die ouer 

groep is moontlik te gebonde aan tradisionele rolle van die vrou, om 

hierdie bestuurstyl in dieselfde mate as die middelste groep te ge- 

bruik. Die ouer groep respondente is meer geneig om die lae taak- en 

mensgerigte style soos die burokraat (8,8 %) of die versaker (12,3 %) 

te gebruik wat moontlik 'n tradisionele siening van die vrou se rol 

weerspieiil wat kan lei tot onsekerheid in die werksituasie. 

TABEL 4.4 

BESTUURSTYL VAN VROUE IN DIE ONDERSOEKGROEP VOLGENS OUDERDOM 

Ouderdom (jare) 

20-34 35-44 45-60 Bestuurstyl Totaal 

N % N % N %  N % 

Uitvoerende bestuurder 20 22,2 24 28,6 11 19,3 55 23,8 

Skikker 12 13,3 10 11,9 5 8,8 27 11,7 

Verligte outokraat 7 7,8 5 6,0 5 8,8 17 7,4 

Outokraat 3 3,3 1 1,2 3 5,3 7 3,0 

Ontwikkelaar 22 24,4 16 19,0 11 19,3 49 21,2 

Sendeling 16 17,8 13 15,5 10 17,5 39 16,9 

Burokraat 6 6,7 5 6,0 5 8,8 16 6,9 

Versaker 4 4,4 10 11,9 7 12,3 21 9,1 

N 90 84 57 231 

TOTAAL % 100 100 1  100 100 
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HOOFSTUK 5 

SAMEVATTING EN GEVOLGTREKKING 

5.1 SAMEVATTING 

5.1.1 Doelstellings en ondersoekgroep 

Hierdie ondersoek handel oor die bestuurstyl van vroue en die probleme 

wat hulle in die werksituasie ondervind. In Suid-Afrika is daar 'n 

groot tekort aan bestuurders wat aangevul kan word uit die potensiaal 

van in groot aantal vroue in die arbeidsmag. Daar is baie min vroue in 

topbestuursposisies en did wat hulle in laer vlakke van bestuur bevind, 

ondervind probleme wat saamhang met die feit dat hulle vroue is. Hier-

die probleme kan in twee bred kategoried verdeel word, naamlik die 

eerstegenerasie-probleme wat dui op die probleme wat voortspruit uit 

die tradisionele siening van die vrou, onsekerheid en minderwaardigheid 

in die vrou self, vooropgestelde vooroordele teenoor die vrou, en fak-

tore in die organisasie soos vooroordeel en d.iskriminasie. Die tweede-

generasieprobleme, wat voorkom as die vrou na hoiir vlakke van bestuur 

beweeg, behels interpe rsoon like verhoudings en gevolglik ook aspekte 

rondom bestuurstyl. 

Die vrou in die arbeidsmag en in die bestuursposisie word in 1 n sekere 

mate aan stereotipering onderwerp aangesien daar van haar verwag word 

om op 'n sekere manier op te tree, naamlik passief, innemend, tegemoet- 

komend en mensgeoriiinteerd. Hierdie eienskappe strook egter nie met 

die eienskappe van die vooropgestelde idee van 'n goeie bestuurder, 

naamlik onafhanklik, aggressief en taakgerig nie. Dit laat die vraag 

ontstaan watter bestuurstyl die vroue die meeste gebruik. 

Hierdie vraag word ondersoek aan die hand van die drie-dimensionele 

bestuursbenadering. Die "management style diagnosis test" van Reddin 

word gebruik om die dominante bestuurstyl van vroue te bepaal. 

Sewehonderd en vyftig vraelyste is uitgestuur aan vroue wat in plaas-

like owerhede en in damesklerewinkels werk en aan mans en vroue wat in 
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bouverenigings werk. Omdat daar so min vroue in topbestuur is, is 

vroue in laer en middelvlakke van bestuur betrek. Van die 750 vrae-

lyste is slegs 296 terugontvang wat die responspersentasie op 39,5 % 

te staan bring. Die klein ondersoekgroep asook die wyse waarop die 

ondersoekgroep betrek is, veroorsaak dat daar nie veralgemeen kan word 

ten opsigte van die bevindings nie.Hierdie is dus slegs 'n verkennende 

studie. Die mans in die bouverenigings word net gebruik as vergely-

kende groep waar van toepassing en die werkgewers is deurgaans afson- 

derlik bespreek. 

5.1.2 Biografiese eienskappe 

Die vroue in die munisipaliteite is oor die algemeen jonger as di4 in 

die bouverenigings, oorwegend Afrikaanssprekend, getroud met ewe veel 

wat kinders het en wat nie kinders het nie. Verder is hulle goed gekwa-

lifiseer aan universiteite of universiteite en kolleges, wat moontlik 

'n rede is waarom daar min van hulle is wat ten tyde van die ondersoek 

besig was met verdere studies. Indiensopleiding speel feitlik geen rol 

in hulle werkopset nie en hulle bevind hulle meestal in biblioteekwese, 

professionele beroepe soos mediese dokters, argitekte, verpleging en 

administratiewe beroepe soos beamptes. Die grootste persentasie (43,9 

%) verdien tussen R16 000 - R19 999 per jaar en het tussen een en vyf 

jaar diens sowel as bestuurservaring, want hulle word van die begin af 

in bestuursposte aangestel. 

In die bouverenigings is die vroue ouer, oorwegend Engelssprekend, 

hoofsaaklik getroud en die meeste het kinders. Bykans 'n kwart het net 

standerd agt op skool geslaag, terwyl meer as die helfte wel matriek 

het. in Groot persentasie (88,9 %) van di6 wat na skool verder studeer 

het, het 'n diploma of sertifikaat verwerf, maar baie min (11,1 %) het 

universit6re opleiding. Ongeveer 'n kwart van hulle is tans besig met 

verdere studie vir die bouverenigingsertifikaat. Baie klem word 

geplaas op indiensopleiding en meer vroue as mans het bestuursopleiding 

deurloop. Mans het merendeels (21,1 %) basiese opleiding gehad. Die 

grootste aantal mans en vroue wat betrek is, is departements- of afde-

lingshoofde terwyl daar 'n groot aantal vroue is wat toesighouers is. 

Die mans val in 'n hoiir salariskategorie naamlik R13 000 - R15 999 en 
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die vroue RIO 000 tot R12 999. Alhoewel die vroue langer dienservaring 

het, het die mans en vroue ewe veel bestuurservaring. 

Die vroue in die klerewinkels is oor al die ouderdomskategorieii 

versprei, oorwegend Afrikaanssprekend en getroud met kinders. Meer as 

die helfte het 'n matriekkwalifikasie en 'n kwart het 'n graad of 

diploma. Die meeste was nie besig met verdere studie ten tyde van die 

ondersoek nie. Net  'n kwart was besig met verdere indiensopleiding wat 

bestuursgerig was. Die meeste van hierdie vroue was takbestuurderesse. 

Hulle salarisse het gewissel tussen R5 400 en R19 999. Die rede waarom 

daar so 'n groot veskil in salarisse is, is omdat party vroue werksaam 

is in klein takkantore op plattelandse dorpe waar, alhoewel hulle pos-

benaming did van bestuurder is, hulle werk meer toesighoudend van aard 

is. Dienservaring wissel tussen 1 en 10 jaar en bestuurservaring 

tussen minder as 1 jaar en 5 jaar. 

Bestuursvlak is deurgaans subjektief benader en die vroue het hulleself 

op hoi~r vlakke van bestuur geplaas as die aanduiding wat deur hulle 

salarisse verkry is. Hulle is moontlik binne 'n kantoor, winkel of 

afdeling in senior bestuur, maar binne die breii organisasieverband 

is hulle slegs op laer vlakke van bestuur. Die biografiese gegewens 

gee 'n idee van hoe die ondersoekgroep lyk en skep die agtergrond waar-

teen die probleme en bestuurstyl van vroue beskou kan word. 

5.1.3 Probleme van vroue in die ondersoe.-,groep 

Die vroue in die munisipaliteite en die bouverenig 
. 
ings noem probleme 

ten opsigte van mans se houding teenoor vroue, en did in die klere-

winkels, 'vooroordeel teenoor vroue' as die belangrikste probleme. Die 

mans meen dat die probleme grotendeels in die vrou se persoonlikheid 

self gelei~ is, maar gee ook toe dat hulle moontlik probleme ten opsigte 

van mans se houding ondervind. 

Die oorsaak van die vroue se probleme word deur die vroue in die muni-

sipaliteite*  en die bouverenigings ook aan mans se houding toegeskryf 

terwyl die mans weer eens die helfte van die oorsaak toeskryf aan fak-

tore in die vrou se persoonlikheid self en die ander helfte aan mans. 
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Die vroue in die klerewinkels meen egter dat die 'dubbele rol van die 

vrou', haar I tradisionele beeld' en 'topbestuur' die oorsaak van haar 

probleme is. 

Die mans en die vroue in die bouverenigings en munisipaliteite meen dat 

die vrou self iets kan doen om haar probleme op te los. Die me este 

vroue in sowel die klerewinkels as die bouverenigings, en in 'n mate in 

die munisipaliteite, voel dat die werkgewer of organisasie baie kan 

doen om die vrou se probleme op te los. 

Dit blyk ook dat die totale ondersoekgroep, mans en vroue, eerder saam 

met en onder mans as onder vroue sal werk. Die vroue in die bouvereni-

gings is dit eens dat daar teen hulle gediskrimineer word met betrek-

king tot salaris en bevordering. Die mans en vroue voel deurgaans dat 

hulle kwalifikasies voldoende is vir bevordering. 

5.1.4 Bestuurstyle van vroue in die ondersoekgroep 

Die drie-dimensionele bestuursbenadering van Reddin (1971) wat die 

dimensie van effektiwiteit by die mens- en taakoriiEntasie van' Blake 

en Mouton voeg, is gebruik by die ontleding van die bestuurstyl van die 

vroue. Die 'Management Style Diagnosis Test' van J.W. Reddin is 

gebruik om die dominante bestuurstyl van die vroue in die onder-

soekgroep te bepaal- 

In die munisipaliteite is daar 'n groot aantal (47,2 %) vroue wat die 

mensgerigte bestuurstyl toepas, met ongeveer 'n gelyke verdeling tussen 

die effektiewe, ontwikkelaarbestuurstyl en die oneffektiewe, sendeling-

bestuurstyl. 

Die vroue in die bouverenigings is oorwegend (31,0 %) uitvoerende 

bestuurders, terwyl die mans oorwegend (20,5 %) skikkers is. Hierdie 

twee style is onderskeidelik die' effektiewe en die oneffektiewe dimen-

sie van die ge*integreerde bestuurstyl. 

Die vroue in klerewinkels toon 1 n ooreenkoms met die style wat voorkom 

by die vroue in die ondersoekgroep oor die algemeen, naamlik 'n gelyke 
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persentasie (21,9 %) uitvoerende, ontwikkelaar- en sendelingbestuur-

ders . 

Daar is dus 'n sterk element van mensorii~ntasie in die vroue se 

bestuursgedrag te bespeur, en sekere kategorieii van die vroue slaag 

daarin om die mens- en die taak-aspek van 'n bestuurstyl suksesvol te 

kombineer. 

5.2 GEVOLGTREKKING 

Die gevolgtrekkings word gemaak aan die hand van die doelstellings wat 

in die eerste hoofstuk bespreek is, naamlik: 

om die dominante bestuurstyl van 'n groep vroue in toesighoudende 

of bestuursposte te beskryf en 

om vas te stel of- vroue neig om hulle probleme toe te skryf aan 

die feit dat hulle vroue is. 

Ten opsigte van die eerste doelstelling blyk dit dat daar nie In enkele 

dominante bestuurstyl voorkom by die groep mans en vroue wat in die 

ondersoekgroep betrek is nie, maar dat daar verskil is in die domi-

nante bestuurstyle by die onderskeie werkgewers. Die ooreenkoms wat 

daar wel, is, is die sterk element van mensgeoriiinteerde gedrag by 
vroue. 

Gesien teen die agtergrond van 'n tekort aan bestuurders en die 

gevolglike noodsaaklikheid om vroue na bestuursposte te bevorder, is 

dit belangrik om te weet dat ongeveer 'n kwart van die vroue in d ie 

ondersoekgroep in staat was om 'n taak en mensorii~ntasie suksesvol in 

hulle bestuurstyl te kombineer. Hierdie kombinasie is veral nodig in 

die tegniese beroepe waar die grootste tekort aan geskoolde mannekrag 

is en waar 'n sterk komponent taakorii~ntasie nodig is, alhoewel die ten 

koste van die individu nie. Die belangrikheid daarvan om sowel die 

menslike as die taak-aspek te akkommodeer word gesien in die toenemende 

belang van gesonde nywerheidsverhoudinge in tegniese organisasies. Die 

talente van vrou'e wat 'n uitvoerende bestuurstyl ontwikkel het, kan dus 

in enige werksituasie effektief'aangewend word. 
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Die mensgeoriiinteerde bestuursbenadering weerspiedl 'n gestereotipeerde 

toepassing van vroulike eiehskappe op 'n situasie. Die voorkeur vir 

hierdie styl word beklemtoon in die vrou se beroepskeuse as onder- 

wyseres, verpleegster en sekretaresse. Reddin erken die waarde van 

die ontwikkelaarbestuurstyl in sekere situasies en so kan vroue se tra-

disionele vaardighede goed gebruik word in sekere bestuursposte. 

Met verwysing na die tweede doelstelling kan gesg- word dat as 'n mens 

van die veronderstel ling uitgaan dat 'n sekere beroep spesifieke pro-

bleme voorspel, behoort mans en vroue dieselfde probleme te ervaar. Dit 

blyk egter dat die probleme van die mans in die bouverenigings te doen 

het met personeelaangeleenthede wat moontlik verband hou met hul onef-

fektiewe ge*integreerde en mensgeoriiinteerde bestuurstyl en dat die 

vroue nog steeds eerstegenerasie-probleme ervaar. 

Die eerstegenerasie-probleme van vroue kan grootliks uitgeskakel word 

deur die voorsiening van beter kindersorgfasiliteite en tegemoetkomende 

werksomstandighede, soos betaalde kraamverlof, cr4ches met bekwame per- 

soneel, skiktyd, deeltydse werk en werkdeling. Bogenoemde maatre4ls 

sal vroue aanmoedig om te gaan werk ten. einde hulle vaardighede verder 

te ontwikkel en om moontlik tot bestuursposte toe te tree. 

Die probleme ten opsigte van die tradisionele beeld van die vrou wat 

bedekte sowel as openlike diskriminasie en vooroordeel tot gevolg het, 

kan slegs oorkom word deur te bewys dat sy bekwaam is. In die proses 

kan suksesvolle vrouebestuurders optree as rolmodel vir ander vroue in 

die arbeidsmag. As vroue kan identifiseer met die sukses van ander 

vroue, kan hulle hul eie potensiaal in daardie rigting ontwikkel. 

Bestuursopleiding kan 'n groot rol speel in die aansporing en ont-

wikkeling van bestuurspotensiaal. Afgesien van die beplanning, organi-

sasie, delegasie en beheer, behoort vroue bewus gemaak te word van 

hulle dominante bestuurstyl, maar ook van die feit dat een spesifieke 

bestuurstyl nie in alle omstandighede effektief sal wees nie-. Daarom 

is dit ook nodig dat kennis gedra moet word van ander bestuurstyle 

en die toepassing daarvan. 
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Die vroue skryf hulle probleme toe aan mans se houding asook faktore 

buite hulle ele beheer - eksterne faktore. Die mans skryf weer vroue 

se pr6bleme toe aan faktore binne die vrou - interne faktore. Van die 

mans se kant af blyk dit dat hulle hul mislukkings toeskryf aan faktore 

buite hulleself terwyl die vroue weer mans se probleme toeskryf aan die 

mans self - interne faktore. Nie die mans of die vroue is dus bereid 
om self verantwoordelikheid te aanvaar vir hulle mislukkings nie, maar 

hulle aanvaar dit beslis vir hulle suksesse. Die vroue is egter 

Igelukkig' dat hulle wel 'n rede het waaraan hulle hul mislukkings kan 

toeskryf, naamlik die feit dat hulle vroue is. Mans moet die oorsaak 

vir hulle probleme op ander terreine, byvoorbeeld die organisasies, 

topbestuur en personeel soek. 

Die verband tussen bestuurstyl en biografiese gegewens soos huistaal en 

huwelikstaat is kleiner as die verband tussen bestuurstyl en faktore 

wat meer op die werk gerig is soos posbenaming en salaris. 

In hierdie studie is daar dus nie 1 n definitiewe verband tussen die 

bestuurstyl van vroue en hulle probleme gevind nie, en verdere navor-

sing in hierdie verband is moontlik nodig. 

Die vroue in die ondersoekgroep toon 'n definitiewe voorkeur vir 'n 

bestuurstyl wat mensgeoriiinteerd is. Sommige kombineer hierdie styl 

met 'n taakoridntasie, maar baie min kan beskryf word as ndt taakge-

oriiinteerd. Mens kan dus s6 dat interpersoonlike verhoudings vir vroue 

in belangrike aspek van hulle bestuurstaak is. 

Nog 'n gevolgtrekking is dat die bestuurstyle van vroue in die onder-

skeie sektore verskil. Die rede hiervoor is dat die beroepe en gepaard-

gaande werksvereistes, sowel as die biografiese gegewens en persoonlike 

eienskappe van die vroue tussen die onderskeie werkgewers verskil. 

Die resultate van hierdie navorsing het beperkte waarde vir doeleindes 

van veralgemening, aangesien dit onbekend is in watter mate die onder-

soekgroep verteenwoordigend van die totale bevolking is. Die bevin-

dinge gee egter 'n goeie idee van die bestuurstyl en probl eme van die 

vroue in die ondersoekgroep. 'Die feit dat vroue 'n mensgeoriiinteerde 
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bestuurstyl het en dat hulle probleme ondervind wat gekoppel kan word 

aan die feit dat hulle vroue isj  beklemtoon hul vroulikheid maar is nie 

noodwendig 'n verskoning of 'n potensidle struikelblok in hulle pad 

teen die korporatiewe loopbaanleer op nie. 
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Nooi t 
cetroud Getroud Geskei Weduwee 

2 3 

Ja Nee N.v.t. 

BYLAE A 

RAAD VIR GEESTESWETENSKAPLIKE NAVORSIMG 

INSTITUUT VIR MANNEKRAGNAVORSING 

VROUE IN BESTUUR 

Die inl igting wat u in hierdie vraelys verstrek, sal as streng vertroul i k han-

teer word. U naam en telefoonnommer is slegs nodig in gevalle waar u 

per abuis In vraag in die laaste cedeelte van die vraelys nie ingevul het nie, 

of as dit om In ander rede nodig is om u weer te kontak. 

Naam: 

Telefoonnommers: Huis: k de 

Werk: kode 

1 ALGEMENE  INLIGTING 

1.1 'Geslag: Manlik F1 
Vroul ik 

Dag Maand Jaar 1 

Afrikaans 

Enaels 2 

Afrikaans en.  Engels 

Ander: Spesifiseer 

1.2 Geboortedatum: 

1.3 Huistaal 

1.4 Huwelikstaat: 

1-.5 . Het u kinders? 
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Kantoorgebrui k 

10 

17 

13 

19 

20 

1.5.1 Indien ja: Getal voorskoolse kinders 

Getal kinders op laerskool 

Getal kinders op hoUrskool 

Getal naskoolse kinders 

- finansieel afhanklik 

- finansieel onafhanklik 

Ander 

-----------------------------

Totaal 

1.6 Wat is u hoogste skoolkwalifikasie 

St. 8 of laer 

St. 9 
St. io 

Naskoolse kwalifikasies 

1.7 VerstreK oesundernece omtrent alle"naskoolse
 

kwalifikasiesaan erkende opleidings- 

inrigtings (universiteite of technikons) 

01 

L 

2 

3 

21 

22 

23- 

Naam van 
_kwalifikasie Inrigting 

Duur van'Jaar 
kursus behaal 

1.8 Is u tans besig met studie aan In universitei
t 

of ander opleidincsinrigtina? 

Ja Nee 

Indien ja, (a) Vir watter kursus? 

-------------------------------------

(b) Om watter rede studeer u? 

------------------------------------- 

------------------------------------- 

.......... 1  

30 

37 

44 

45 

47 

49 
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Indiensopleiding 

1.9 Verskaf besonderhede omtrent alle indiensopleidings- 

kursusse wat u reeds voltooi het. 

Naam van 
kursus 

Organisasie/ 
Instansie 

Duur van 
kursus 

Jaar 
behaai 

1.10 Is u tans besig met. indiensopleiding? 

Ja Nee F2 F 

Indien ia, .(a) Naam van kursus? w 

Kantoorgebruik 

5 

63 

64 

.9 P 
--------- -------- -- ---------------- 

(b) - Om watter rede onderneem u hierdie,  

verdere opleiding? 

w 

2 BEROEPSBESONDERHEDE 

2.1 Wat is u huidige posbenaming? 
70 

7b 

M I i 1 9 1:01 so 

Z-. 2 Wat is u huidige (Oktober 1984) jaarlikse salaris 4 

voor aftrekkings? Rekordnommer 

9 

2.3 Op watter vlak van bestuur sou u uself tans plaa ? 

TODbestuur 1 

Seniorbestuur 2 

Middelbestuur 3 

Laer bestuursvlak 4 10 

ZA Hoe lank werk u al by u huidige orcanisasie? 

Jare Maande 14 

L.5 Hoe lank is u al op u huidige bestuursvlak? 

Jare Maande 18 
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Kan too rge b ru i k 

2.6 Het u enige ander bestuurservaring? 

Ja Nee 

Indien-Ja, verstrek besonderhede: 

Bestuurservaring Posbenaming 
Getal 
ja re 

- binne die huidige 

orcanisasie: 

Ete die huidige 

cural-an i sas i e 

3 ASPEKTE VAN  DIE BEOEFOING  VAN U  BEROEP 

3.1 In Bestuurder het daagliks te aoen met probleme wat 

sentreer rondom 6f  die taak wat gedo- en moet word 

6f  rondom die personeel waarmee hy/sy werk. 

Dui aan in watter mate u prooleme ondervind met! 

Min Baie 

Die personeel met wie u werk 1 2  3  4  5- 

Die taak wat gedoen moet word 1 2 3  4  5 

3.2 Wat is na u mening die belangrikste probleem waarmee 

'n VROU in Yl bestuursposisie te doen kry? 

3.2.1 Wat is die belangrikste oorsaak van hierdie problee
m? 

19 

23 

27 

31 

'1 5 

36 

37 

39 

41 

3.2.2 Hoe kan hierdie probleem oorkom word? 

3.3 Wat is na u meni.ng  die belangrikste probleem waarmee 

In MAN in n bestuursposisie te doen kry? 

43 

45 
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3.3.1 Wat is die belangrikste van hierdie probleem? 

3.3.2 Hoe kan hierdie probleem corkom word? 

3.4 . U hetn bestuursposisie bereik. Waaraan sal u, u 

sukses toeskryf. (Gee sleas die belangrikste rede.) 

--------------------------------------------------- 

---------------------------------------------------- 
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4. DO aan in watter mate u, as bestuurder met die 

volgende stellings verskil of saamstem. 

CD 
11 Lft Ln 
CA Cu eq. 
PC, Cu rD 

1 2 3 4 5 

1 My kwalifikasies is- voldoende 1 2 3 4 5 
vir die werk wat ek tans doen 

2 My kwalifikasies is voldoende 1 2 3 4 5 
vir bevordering 

3 Daar word teen my gediskrimi- 1 2 3 1 4 5 
neer met betrekking tot salaris 

4 Daar word teen my jediskrimi- 
neer met betrekking tot-  be--  1 2 3 4. 5 

vordering 

5 Seksuele treitering (s~exual 
harassment) komvoorwaar mans 1 2 3 4 5 

en vroue saavnwerk 

6 Ek werk makliker onder manlike 
hoofde as onder vroulike hoof- 1 2 3 4 5 

de 

7 Ek werk makliker saam met man- 
like kollecas as saam met vrou- 1 2 3 4 5 

like kollecias 

8 Ek kry meer. samewerking van mans 1 1 2 3 4 5 
wat onder my werk as van dames 

9 Ek interpreteer ge%ioonlik teru_g- 
voering (feed back) vanaf my hoof 1 2 3 4 5 

as persoonlike kritiek 

10 Ek kan die konflik tussen 1 2 3 4 5 
myself en my hoofde hanteer 

11 Ek kry genoeg erkenning van my 
werkqewer vir die werk wat ek 1 2 3 4 5 

doen 

12 Ek het genoeg selfvertroue 1 2 
I 

3 4 5 
vir die uitvoering van my pliate I 

55 

56 

57 

58 

59 

W-1 

I j 61 

L 62 

L 63 

1 . M I 1  1 9 17o 
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Voorbeeld: 

I I I I I 
Rekord nr. 1-4 

1. My sion die oortreding van reWs oor die hoof Indian hy 
saker Is dat niamand van die oortreding west his. (D 
Wannear hy'n ongewilde besluit aankond1g. sal hy 
-fftoontlik &an sy ondergeskilctes vorduidelik dat sy 2 
baas die besluit Coneem het. 

Kies by elk van die volgende 64 Items EEN van die twee optredes wat u waarskynlik sou voig Indien 
u in sodanige situasie betrokke is. Dui u keuse aan deur die toepaslike syfer (1 Q1 2) te omkring. Let 
Asseblief claarop dat alle vrae (1-64) beantwoord moet word. 

Merk die wyse waarop u waarskynlik die meeste sal optree. 

Vir 
kantoor 

-4y sion die oortreding van re§ls oor die hoof in- 

lion hy soker is dat niomand van die oortroding 

,vest nle 

Wanneer hy In ongewilds bealuit aankandig. sal h~ 

rnoontilk son sy ondergeskilctes,  iorduidelik oat sy 2 

baas die besluit gonsom hot. 

Indian In worknomer as work voortdurand onbevre- 

digend Is, sal hy wag vir In goleenthaid am ham to I 

Isat oorpiaas sorder as am ham to ontsi—n. 
6 

Indian &an van sy ondergeskiktes nie In die groep 
opganoom Is nie. sal hy ult gy pad gaan am ham 2, 

by die groop to iaat In3kakel. 

Wannow die boos In ongewfide opdrag gee, beskou 

hy dit as billik am dit duidelik to stel dat dit sy I 

bus so apdrag is on nis sy *is nia. 

— 7 
My room 9&woonlik bealulte op sy *is on 3tel dan 2 
sy ondergasklktS3 daarvan  in kennis. 

Indian hy dour sy mearoere3 beri3PS Word, map hy 
sy onderg*3kiktes bymekaar on verwittig hulls I 

dawvaru 

8 
Wanneer hy In ongswilde beslult aankandig, sal hy 
moontlik aan sy ondergaskiktes varduidelik dat sy 2 

ban die besiult gonsom het. 

.My I&at dlkwels too dat daar in besprakings van die 
punt afgodwaaf word. 

9 
My moedig onderge3kikt63 &an am voor3telle to 2 
mask, maar voor dit &aide ult. 

.My dink waarskynilk dat sy eie govoelens an 1 
houdings not so belangrik as. die work is. 

10 

My lant sy ondergesklictes toe am deal to neem aan 
besluitneming, an berus ham altyd by die meerder- 2 
heid3bosiulL 

'.Wanneer die gehalte of hoeveelheid Van 3Y atcleling 
so werk nie bevredigand Is nie, varduidelik hy aan I 

sy ondergeskikte3 dat sy bass his tevrede is nis. 

My neem gewoonlik besluito op sy &is, an probeer 
dan sy onciergeskiktes ooffeed am dit goad to 2 

kour. 

LWanneer hy In onQewlide besluit aankondig sal hj 
moontlik &an sy ondergeskikte3 verduidelik dat 3Y I 

bass die besiuit gonesm hat. 

12 
My mag moontilk sy ondergeskiktas toeiaat am &an 
'besluitneming deal to nearn, maar hy hou ham die 2 

reg voor am die finWe basli3sing to noem. 

vir 
kantoor 
cebruik 

My mag moontlik moellike work.aan onervare 
ondergeskilctes opdra, maar in then hulls In die 
mosilikhoid beland. hou hy hulls nie daarvoor I 
verantwoordelik nia. 

— 13 
Wanneer die gehalto of hoerveetheid van sy aideling 
as work nie bevredigand is nie, verduidelik hy aan 2 
sy ondergesklictes clat sy boas nie tevrode is nie. 

My voel dat dit not so beiangrik is dat sy 
ondergeskilctes van ham moot hou as dat hulls I 
hard moot werIL 

14 
My last ander too am work sell to hantear, self s of 

2 
sou hulls bale touts begaam 

My loan belang3telling in die privaaflowens, van sy 
onderg&sklktS3 amdat hy vast hulls verwag dit van 1 
hom. 

My voel dat ondergeakficles Me noodwandig altyd 
hoof to verstaan waarom hulie iets doen ni- qoIank 2 
hulls dIt not doen. 

My glo dat am ondergesklktas to dissiplinear op 
die lang duur nis die kwalitalt of kwantiteit van I 
hulls work " verbeter nia. 

— 16 
Wanneer hy voor In moellike beslult to staan kom, 
poog hy am In oplossing to vind wat vir alle betrok- 2 
kenes ton minsto godoettelik aanvaarbaar sal wees. 

,My mean dat sommige van sy ondergesklkte3 I 
angolukkig is an probeer iets daaromtrent doen. 

— 17 
H . y konsentrear OP 3y eis work an vool dat hoar 2 
bestuur nuwe ideas moot ontwikket. 

,My is ton gunste van 
' 

verbeterde byvoordele vir I 
bC3tUur on workers. 

My Is begaan daaroor dat sy ondergeskiktes meer 
most west omtrent die work an die firma, ofskoon 2 

dit his in hulls huidige posisie nodig is nie. 

.My laat ander too am work self to hanteer, sells a] 
sou hulls baie touts be;awL 

— 19 
My neem be3luite op sy sis, maar sal moontlik 
oorweging skenk san Casio voorstelle van sy 2 
ondergaskikte3 indien hy claarom vra. 

.Indian &an van sy ondergesklktos nie in die groep 
opgeneem word nia sal hy ult sy pad gaan am ham 1 

by die groep te last ln3bcaket. 

— 20 
Wanneer In worknemer nie in staat is am 'n took le 

2 
voltooi nis, help hy ham am 'n opiossing to vind.  

I I 

9. 

110. 

11, 

12 

13 

14 

15 

le 
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My glo dat die toepassing van dis3ipline 'n I 
voorbeeld aan ander werker3 stel. 

— 21 

My dink waar3kynlik dat 3y ale govoolens 
on 2 

houding3 net so belangrik as die work Is. 

My hot 'n atkeer van 'n onnodige geselsery onder I 
sy onderge3kikte3 terWyl hulle met work besig Is. 

22 

My is ton gun3te van beter bymordele vir bestuur
. 2 

en werkers. 

My is altyd bowu3 van manse wat laat kom of I 
atwesig is. 

— 23 

My glo dat vakunies moontlik sat poog om bestu
ur 2 

39 gesag to andermyn. 

My verset horn soms in beginseJ teen vakunies se 1 
griewe. 

— 24 

My voel dat griewe onveffnydelik is en poog orn dit 2 
so good moontilk uit to stryk. 

Dit Is vir horn belangrik orn orkenning to kry vir sy 1 
We goeie idees. 

— 25 

My lug 3y eie mening in die openbaar alleenlik 2 
wanneer hy vool dat ander met hem 3al saarnstem. 

My glo oat vakunie3 moontilk sW poog orn bestuur I 
so gesag to ondermyn, 

— 26 

My glo dat herhaalde samesprekings met individue 2 
tot hulle ontwikkeling bydra, 

My vool dat onderge3kiktes nie noodwendig altyd 

hoof to verstaan waarom hulle i9t3 doen nie, 3ciank 
1 

hulle dit net doen. 

— 27 

My voel dat 'n kontrpiektokstel3ol lak3heid te6werk. 
2 

My neem gewoonlik besiuite op sy eie en stel dan 1 
3y ondergeskikte3 claarvan in kennill. 

28 
My meen dat vakunies en bestuur dieselfdo 2 
doeiwitte nastreet. 

.My is ten gunste van individuei~ aan- 

sporingsbetaiingskemas. 

— 29 

My laat dlkwei3 toe dat daar in be3preking3 van die 2 
punt afgedwaal word. 

.My i3 trots daarop oat hy gewoonlik nie iernand 'n 1 
opdrag 3al gee wat hy nie sell sou wou ultvoer nie. 

— 30 

My meen dat sommige van sy ondergeskiktes 2 
ongeiukkig i3 en probeer iet3 daaromtrent doen. 

.Indien 'n taak dringend is, 3aJ hy waarskynlik 

lemand aan3b om dit to doen. 3elfs at word 
I 

bykomende vailigheidstoerusting vereis. 

— 31 

Dit Is vir hom belangrik orn erkenning to kry vir sy 2 
eie goete idees, 

I I 

Sy doelwit Is om die werk gedaan to kry sonder om 

lemand onnodig In die harnas to Ia. 
1 

I 
— 32 

My sal moontilk werk uitdeal sonder om veel ag to 

slaan op ervaring of vermoll, maar 3al nogtan3 op 2 

resultate aandring. 

My 3al moontilk werk uitdeel sonder orn veei ag le 

31aan op ervanng of vermod, maar sal nogtans op 
resultate aandring. 

— 33 
My hoor klagtes an griewe geduidig aan, maar doon 2 
dikwels weinig daaromtrent. 

My voei dat griewe onvermydelik is en poog orn dit 1 
30 good moontlik ult to 3tryk. 

— 34 
MY 13 oortuig dat sy ondergeskiktes bevrecligende 

work Sal doen sonder dat anige druk uitgeoeten 2 

word. 

Wanneer hy voor 'n moeilike probleern te staan 
kom, poog hy om 'n oplossing to vind wat vir alle 
betrokkenes ten minste gedeeitelik aanvaarbaar sal 

1 
weG3. 

— 35 
My glo dat opleiding dour Indienservaring van meer 2 
waarde as tooretiese onderwys 13 

1 My dra altyd die moeiliksle work aan die mees er- 
vare workers op. 

— 36 
My glo In bevordering slegs voIgen3 vermoiL 2 

My voel dat probleme tussen sy workers gewoonliW, I 
vanself sat regkom 3onder dat hy inmeng. 

Indien hy deur sy meerdere3 berispe word, roep hy 
3y ondergeskiktes bymekaar en verwittig hulle 2 

claarvan. 

My bemoei horn nie met 3y workers se doen en late I 
buite werkure nie. 

— 38 

My glo dat die toepassing van dissipline op 
ondergeskiktes, op die tang duur nie die kwafiteit 2 

van hulle work sat verbeter nie. 

My stuur nie meer as die gevraagde infigting dour I 
na ho6r bestuur nie. 

— 39 
My verset horn soms in beginsel teen vakunies se 2 
griewe. 

My huiwer soms om 'n besluit to neem wat I 
ongewild by sy on-dergeskiktes sal wees. 

— 40 
Sy doelwit is om die work gedaan to kry sonder om 2 
iemand onnodig in die harnas te ja. 

My hoor klactes en griewe geduldig aan, maar doen 1 
dlkwels weinig daaromtrent. 

41 

My huiwer sorns om 'n besluit to neem wat 2 
ongewild by 3Y ondergeskiktes sal wees. 

17. 

is. 

19. 

Kil 

21, 

F~ 

F~l 

24 

25 

26 

27 
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29. 

Eel 

31 

32 

33 

34 

35 
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51 

5z 

Sa 

54 

55 

56 

57 

My lug Sy ale MOning in die openbaar alleenlik I 
wanneer hy vast dW ander met ham sal saam3tern. 

— - 42 
Die moosto van sy ondergeSkikteS 30U sander ham 2 
met hulls werk kon aangaan indlen nodig. 

My konsentreer Op 3Y eie werk an vast dat ho& 
bestuur nuwe Ideas most ontwikkal. 

— 43 
wanneer hy opdragte goo stel hy 'n tyd3boperking 

2 
vir die ultvoor dajuvan. 

My moodig onderglasklict*3 aan am WOOV31AH6 to I 
maak, maar voer dit solde uIL 

— 44 
My poog am sy workers op hulls gemak to 3t6l 

2 
wanneer hy met hulls praaL 

In'n bespreking bled hy falls aan socs hy dit sion 

1 
an laat dit aan ander oor am hulls sio 1 
gmigtrokkings to maak. 

45 
Wanneer die baas'n ongewilds opdrag gee, beskou 
hy dit as billik am dit duidellk to stal oat dit 3Y 2 
baas so opdrag is an nis sy Me nis. 

Wanneer ongewenste work godoen moot word vra 
hy am irrywilligers alvarans hy dit &an ismand I 
opcim 

— 46 
My loan beiang3talling In die prNasitlowens van sy 
mWergeskikles omdat hy vast hulls verwag dit van 2 
ham. 

Olt is vir ham not so belangrik OM 3Y werknemers I 
golukkig to hou as am die workgodaan to kry. 

47 
MY is allyd bewU3 Van mense wat last kom of 

21 
Atwesig Is. 

.Die mes3te van 3Y ondergeskikles sou sander ham I 
kon aangaan met hulls work Indian nodig. 

— 48 
Indian 'n taak dringend Is, sat hy wsher3kynilk  Is- 
mand aan36 am dit to doen, selts &I word 2 
bykamends veiligheidstoerusting vereis. 

,My is oortuig daarvan dat sy onderge3kikte3 
bevredigende werk sal doen sander dat enige druk 1 
uitgeoeten word. 

49 
My stuur nie meer as die gevraagde inligting dour 

21 
na ho6r bestuur nie. 

.My glo dat herhaaide samespraking3 met Individue 1 
tat hulls ontwikkeling bydra. 

— 50 
Oil Is vir ham net 30 belangrik am 3y werkers 

2 
gelukkig te hou as am die work gedaan to kry. 

.MY is begaan Caaroor dat 3y ondergeskiktes mear 
moot west omtrent die work an die firma, Ot3koon 
dit nie in hulls huidige werk on P03i31e nodig Is I 
nie. 

— 51 
My hou workers wat agter raak a f onbevredigands 

2 werk coan, noukeurig dop. 

My last sy andergeskiktas too arm deal to neem, aan 
besluitneming, an berus ham altyd by die 1 

mearderhoicisbealuit. 

— 52 
My laal: sy andergeskik103 hard work, maar probser 
verseker dat hulls billike behandefing van ho6t 2 
bestuur ontvang. 

My vast dat ails workers wat dieseltdo work doom, 
1 

dis3ellde betaling behoort to ontvang. 

— 53 
Indian 'n worknomer so work voortclurend 
onbowedigand is. sall hy wag vir'n geleentheid am 
ham to last oorpiaas sorder as am ham to 2 
ontsighan. 

My vast dat vakuni63 on b63tuur teenstrydige 
doolwitte nastreef, maar poog am nis sy menipg I 
ooglopend to loan nis. 

54 
My vool dat dit not so belangrik Is dat sy 
ondergeskiktas van ham moot hou as oat hulls 2 
ha;-. moct work. 

My hou workers wat agter raak at Onbevredigende 
work lower. noukeurig dop. 

— 55 
My hot 'n afk9or van 'n onnodige g036136fY onder 

2 
sy ondergeskikte3 ter*yl hulls met work besig is. 

Wanneor hy 'n opdrag goo stal hy 'n tyasbeperking 
I 

-vir die ultvoer daarvan. 

— 56 
My Is trots daarop dat hy gewoonlik nie iemand 'n 

2 
opdrag sat gee wat hy nie sell sou wou uitvoor nie. 

Ay glo dat opleiding dour indionservaring van meet 1 
waards as tecretiese onderwys Is. 

57 
My bemosi ham nie met sy werinemers. so  doom an 21 
late buite werkure nie. 

.My voel dat 'n kontrolsklokstelsel lak3heid tedwark. I 

— 58 
My laat ty ondergesklictes too am deal to 

' 
neern aan- 

be3luitneming an bemJ3 ham aftyd by die 2 
moorderhaid3besluiL 

.My nearn beSlUite OP 3Y eie maar sat moontlik 
oorweging 3kank aan goeie voorstelle van sy 
onderge3kikte3 Indian hy daarom vra. 

My voel dat vakunies an bestuur teenstrydige 
doeiwitte nastreef, maar poog am nie sy mening 2 
ooglopend to loan nie. 

.Hj neern gewconlik be31UitA OP 3y eis, an probeer 
dan 3Y ondergaskikt83 oarreed am dit goea is 1 

keur. 

— 60 
Wanneer moontlik stel hy wefkspanne saarn uit 2 
persons wat reecI3 goeie vriende is. 

.My sat nie huiwer am 'n gestremde werker in diens 
to neern Indian hy vast dat sodanige persoon die I 

work sat kan leernia. 

— .61 
My sien die oortreding van re6is oor die hoof in- 
then hy seker is dat niemand anders van die oar- 2 
trading weet n13. 

I I 
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59. 

60. 

Wanneer moontilk stal hy werksoanne 3aam, uit I 
Oersone wat foods goals vnende Is. 

— 62 

My dra moontilk mosilike work aan onervare per. 

son* ap, maar indion hulls In die mceilikhaid 

beiand, hou hy hulls nis daarvoor verantwoordellk 
2 

nis. 

My laal sy ondergeskikles hard work, maar probeer 

versaker dat hulls blilike behandeling van bestuur I 

ontvang. 
63 

My glo dat die toepassing van dissipline 'n 2 
voofteeld aan ander workers stet. 

My poog om sy werkers op hulls gemak to stal 

wanneer hy met hulls praaL 

64 

My Is ten gunste van individuals 2 
&an3poringsbetalingskerna3. 

My glo In bovardering slegs volgens vermok I 

- 65 
My voel dat problems tussen sy werkers gewconlik 2 
vanseit sW regkom sonder dat hy Inmeng. 

My mean dat vakunies an bestuur dieselide I 
doolwitte nastreef. 

In 'n bespreking bied hy die falls aam soos hy dit 

sion on laat dit aan ander oar om hulls ele 2 

gevaigtreWngs to maak. 

Wanneer'n worknomer nis in staat is am 'n taak to I 
voltool nle. help hy hom om 'n oplos3ing to vind. 

67 
My voel dat aft workers wat dleselfde werk doen 21 
die5altdo betaling behoort te ". 

My mag moontilk sy ondergeskiktas toolaat om aan 

be3fultneming deal to neem. maar hou hom die reg I 

voor om die finale besluit to neem, 

— 6S 
My sal nie huiwer om 'n gestremde werker In dIen3 

to neem indien hy voel dat sodanige persoon die 2 

work sal kan leer nis. 

75-76 
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