
ARBEIDSVERHOUDINGE IN DIE 

VERPRAKTISERINC VAN 

BEROEPSVEILIGHEID 

deur 

LERINE JOUBERT 

Hons. (B. Com.) 

Verhandeling ingedien vir die graad 

MAGISTER ARTIUM 

In Bedryfsosiologie 

In die Skool vir Mensehulpbron-wetenskappe 

Van die 

Noordwes-Universiteit 

Potchefstroom karnpus 

Studieleier: Prof J.C. Visagie 

Potchefstroom 

November 2004 



BEDANKINGS 

Prof. Visagie vir sy leiding en moeite met die afhandeling van die studie. Dit was 'n 

voorreg om onder sy leiding te kon werk. 

My ouers vir hul onbaatsugtige opofferinge, liefde, oneindige ondersteuning en 

volgehoue vertroue gedurende die afhandeling van die verhandeling. 

My sussies vir hul liefde en ondersteuning. 

My man vir sy begrip, bystand en liefde waarsonder die laaste 18 maande nie 

moondik sou gewees het nie. 

Tannie Cecilia van der Walt vir die taalversorging van die verhandeling. Tannie se 

liefde, en die moeite wat Tannie gedoen het, het nie ongesiens verbygegaan nie. 

Prof. Lasing vir die versorging van die Bronnelys. 

AAN MY HEMELSE VADER MR DIE KRAG, DEURSE~INGSVERMOE EN 

DIE GELEENTHEID OM DIE STUDIE TE KON VOLT001. 

OPGEDRA AAN MY OUERS : IBERT EN VINA JOUBERT 



INHOUDSOPGAWE 

Bedankings 

Abstract 

HOOFSTUK 1 

INLEIDING EN PROBLEEMSTELLING 

1.1 Inleiding 

1.2 Pro bleemstelling 

1.2.1 Sosiologiese aard van die navorsing 

Aktualiteit 

Doel van die ondersoek 

Metode van ondersoek 

Literatuurstudie 

Teoretiese onderbou 

Empiriese ondersoek 

Omskrywing van enkele begrippe 

Arbeidsverhoudinge 

Onderneming 

Wet op Arbeidsverhoudinge 

Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 

Ontplooiing van inhoud 



HOOFSTUK 2 

TEORETIESE AGTERGROND : G.C. HOMANS 

Inleiding 

Doel van die hoofstuk 

Teoretiese perspektiewe 

Die ruilteoretiese benadering van G.C. Homans 

Basiese perspektiewe 

Analise op mikrovlak 

Proposisies met wye veralgemeningswaarde 

Werkswyses van Homans 

Konseptuele raamwerk 

Basiese perspektiewe soos vergestalt in "Social behavior" 

(1961 & 1974) vergestalt word 

Homans se breuk met funksionalisme 

Induksionering 

Die doel met Social behavior 

Werkswyses 

Proposisies 

Su ksespro posisie 

Stimulusproposisie 

Waardeproposisie 

Proposisie van oowoldaa nheid 

Frustrasie- en aggressiepro posisie 

Proposisie van goedkeuring 

Oorsig van bruikbare perspektiewe as rigtinggewend vir teoretiese 

konstruksies van groepsgedrag 

Aannames met betrekking tot die ruilteorie 

Homans se konseptuele raamwerk 

Konsepte van beskrywende aard 



2.4.2.2 Konsepte van veranderlike aard 3 7 

2.4.23 Verspreide geregtigheid as ordeningsbegrip 39 

2.5 Gedragskoste-benadering 4 1 

2.6 Die verband tussen organisasiekultuur, beroepsveiligheid en gesindhede 

teenoor beroepsveiligheid 41 

2.7 Samevatting 52 

HOOFSTUK 3 

WETGEWING 

Inleiding 

Inleiding tot beroepsveiligheid in die verpraktisering van arbeidsver- 

houdinge 

Die invloed van arbeidsverhoudinge binne die eksterne sisteem 

Inleiding tot die wetgewing in arbeidsverhoudinge 

Wette: opsomming 

Verantwoordelikheid - tripartistiese verhouding 

Huidige beroepsveiligheid en gesondheidswette in Suid-Afrika 

Wet op  Beroepsveiligheid en gesondheid 85 van 1993 

Artikel2: Instelling van adviesraad vir beroepsveiligheid en 

-gesond heid 

Artikel3: Werksaamhede van die raad 

Artikel7: Gesondheids- en veiligheidsbeleid 

Artikel8: Algemene pligte van werkgewers teenoor hulle 

werknemers 

Artikel14: Algemene pligte van werknemers by die werk 

Artikel17 : Gesond heids- en veiligheidsverteenwoordigers 

Artikel18: Werksaamhede van gesondheids en veiligheidsverteen- 

woordigers 



Artikel 19: Gesondheids- en veiligheidskomitees 6 7 

Artikel20: Werksaamhede van die gesondheids- en veiligheids- 

komitees 69 

Wet op Kompensasie van Beroepsongelukke en Siektes 

(COIDA), 1993 70 

Werknemerdeelname en die effek daawan op beroepsveiligheid binne 

die konteks van arbeidsverhoudinge 71 

Verskillende vorme van werknem erdeelname 7 1 

Direkte deelname 72 

Indirekte deelname 72 

Finansiele deelname 72 

Verskillende vlakke van werknemerdeelname 72 

Deelnemende skemas 76 

Inligting en konsultasie 76 

Kollektiewe onderhandelinge 77 

Werkplekforums 78 

Ooreenkomste 79 

Magte en funksies 80 

Kwaliteitsirkels 82 

Wesenseienskappe van kwaliteitsirkels 82 

Samewerking 84 

Areas van gesamentlike besluitneming 85 

Sleutelfaktore wat 'n rol speel in die inleiding van deelname 86 

Die rol van wetgewing en ooreenkomste 86 

Onderrig en opleiding as hoekstene van deelname 86 

Koste verbonde aan opleiding 88 

Inligting 89 

Ander faktore 90 

Voor- en nadele van werknemerdeelname 91 

Samevatting 9 4 



HOOFSTUK 4 

OPLEIDING EN ONTWIKKELING 

Inleiding 96 

Beroepsveiligheid 98 

Definiering en omskrywing van begrippe 98 

Beroepsveiligheid 98 

Risiko's 99 

Die ontstaan en ontwikkeling van beroepsveiligheid 102 

Veiligheidsverenigings van beroepsveiligheid 104 

Die Nasionale Beroepsveiligheidsvereniging van Suid-Afrika (NOSA) 105 

Die verantwoordelikesorg-inisiatief 105 

Leon-kommissie van ondersoek rakende die veiligheid en gesondheid 

in die myn bedryf (1994) 106 

Oorsake van ongelukke 107 

Klassifikasie van ongelukke 109 

Veiligheidsta tistiek 111 

Veiligheidsprestasie-meetings 112 

Man-ure verloor 116 

Afleiding uit die statistiek 119 

Integrasie (beroepsveiligheid as struktuur) 122 

Opleiding 125 

Voordele van opleiding 126 

Tipes opleiding 127 

Lesing as opleidingsmetode 128 

Opleiding deur middel van plasing 128 

Indiensopleiding 129 

Fundamentele programme 129 

Arbeidsomset en afwesigheid 130 

vii 



4.6 Produktiwiteit en die arbeidsmark 

4.7 Samevatting 

HOOFSTUK 5 

DIE NAVORSINGSONTWERP EN ONTLEDING VAN EMPIRIESE 

GEGEWENS 

Inleiding 

Navorsingsproses en -ontwerp 

Werkswyse 

Die vernaamste navorsingsbevindinge 

Afdeling A - Biografiese besonderhede 

Afdeling B - Beroepsveiligheid en arbeidsverhoudinge 

Aktiwiteit 

Sentiment 

Interaksie 

Afdeling C - Arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid 

Afdeling D - Algemeen 

Kruista bellering 

Praktiese betekenisvolheid 

Effekgrootte van die verhouding in 'n betekenisvolheidstabel 

Verwantskappe/betekenisvolheid op grond van die effekgrootte 

Samevatting 



HOOFSTUK 6 

SAMEVATTENDE GEVOLGTREKKINGS EN SLOTOPMERKING 

Inleiding 

Sameva ttende oorsig van die inhoud 

Gevolgtrekkings 

Teoretiese perspektief 

Wetgewing 

Opleiding en ontwikkeling 

Beroepsveiligheid 

Veiligheidsverenigings 

Ontleding van empiriese gegewens 

BYLAE A 

VRAELYS 

BRONNELYS 



TABELLE 

FIGURE 

Figuur 1 

Figuur 2 

Figuur 3 

Figuur 4 

Figuur 5 

Figuur 6 



ABSTRACT 

LABOUR RELATIONS IN PRACTISING WORKPLACE SAFETY 

South African enterprises are confronted with rapid change in all areas; that is to 

say in economic, political, social and ecological areas, and these changes are making 

new demands on the enterprises as well as on role-players and the various 

relationships that arise from them. 

Due to these changes, labour relations cannot be seen in isolation. Labour relations 

is a broad subject field stretching from collective relationships to the relationship 

between the government and other role-players, o r  is even applicable to individual 

relationships. 

In order to prevent accidents the total workplace health and safety was promulgated 

within the scope of labour relations. In conjunction with this, the relationship within 

the organization is affected due to the fact that employers and employees have more 

input and responsibilities with regard to their safety. 

The successful management of workplace safety in an organization is dependent on 

legislation and on its respect for the demands thereof. Participative schemes and 

training related to workplace safety is of the utmost importance for the survival and 

existence of an organization in the competitive business environment. Labour 

relations play an important role in managing workplace safety. Workplace safety 

stems from labour relations based on the relationship between employer and 

employee as well as on legislation pertaining to it. 

Communication by means of participative schemes is the lubricant that facilitates 

labour relations and workplace safety. It also contributes to restricting the 

occurrence of accidents. The conclusion can be made that if workplace safety is not 



managed relationships in the workplace can not only have a negative influence on 

the workers but can also result in lower productivity. 

The main objective of this study was to determine whether a direct link exists 

between labour law and the safety ofworkers in the workplace. 

Chapter 2 concentrated on the exchange theory of G.C. Homans which emphasises 

the internal and external systems which are in place where interaction might occur. 

The Labour Relations Act which discusses the law on Workplace Health and Safety 

was commented on in Chapter 3. In-house training as far as internal and external 

systems are concerned, was emphasised. The empirical research was structured as a 

questionnaire and was used to collect relevant information. This was presented in 

Chapter 5. 

The major findings included the following: 

o 693% of respondents claim that the law does have an influence in the 

enterprise. 

o 62.86% of the respondents claim that the Labour Relations Act does have a 

significant influence on the law of Workplace Health and Safety. 

o A significant majority (73.47%) claim that a labour act is present in the 

workplace. 

o 87.76% claim that workplace safety regulations are applied in the workplace. 

o 86.12% of the respondents believe that communication is imperative. 

o 82.04% of respondents claim that they are fully qualified for the job. 

o 73.06% say that they are qualified to take responsibility in the workplace. 

The conclusion could thus be drawn that a direct link exists between labour 

relations and occupational safety where interaction between the employer and 

employees take place. It also concluded that this can only take place if in-house 

training is done with regard to workplace safety. 

xii 



HOOFSTUK 1 

INLEIDING EN PROBLEEMSTELLING 

1.1 INLEIDING 

Sedert die Wiehann-komissie se bevindinge in 1979 gei'mplementeer is, is die 

veranderinge in die Suid-Afrikaanse arbeidsverhoudinge kwesbaar en onvoorspelbaar, en 

daarmee saam die voorstelling van die nuwe era van arbeidsverhoudinge (Nel, 1997:277). 

Die proses van aanpassing het drastiese klemverskuiwings laat plaasvind as gevolg van 

die implementering van die nuwe Wet op Arbeidsverhoudinge en verskeie ontwikkelinge 

het die aanpassings in Suid-Afrika vergesel. 

Arbeidsverhoudinge behels merendeels werkverhoudinge in ondernemings asook die 

implikasies wat met sodanige verhoudinge gepaard gaan. Arbeidsverhoudinge word soos 

volg gekategonseer (Van Rensburg, 1999: 1-4): 

I Groepmenseverhoudinge in die werkplek 

Die uitwerking van maatskaplike en politieke verandering op 

groepmenseverhoudinge in die werkplek 

= Die uitwerking van organisatoriese veranderinge (veranderinge in die reding van 

werk, byvoorbeeld: waar 'n ondememing nuwe tegnologie soos rekenarisering 

instel en dit 'n uitwerking het op die aard van die werksprosesse) op 

groepmenseverhoudinge 

Die skep en handhawing van prosesse buite die werkplek om arbeidsverhoudinge 

te reguleer 

'n Verhouding is 'n toestand van verbondenheid of betrokkenheid tussen een persoon en 

'n ander persoon, of een groep persone en 'n ander groep persone. In arbeidsverhoudinge 

verwys die begrip na die verhouding tussen werkgewers en werknemers as primere 



verhouding, met die regering in 'n sekere mate in die rol van beskermer en reguleerder 

van hierdie verhouding as sekond6re verhouding (Nel, 2002: 1). 

Kortliks gestel, is arbeidsverhoudinge egter groot in omvang: van kollektiewe 

verhoudinge, tot die verhouding tussen die regering (Staat) en andere, of selfs individuele 

verhoudinge. As daar dan 'n verhouding tussen partye bestaan, kom wetgewing, 

kommunikasie, opleiding en ontwikkeling ter sprake, veral as die partye effektief wil 

hnksioneer (Nel, 2002:l). 

Die politieke demokratisering het meegebring dat daar in die algemeen, 'n behoefte by 

die hedendaagse werkerskorps bestaan om betrek te word en deel uit te maak van besluite 

wat 'n invloed mag h6 op hulle werksomgewing. Dit is daarom nodig dat werknemers by 

wyse van deelnemende skemas betrek word, veral ten opsigte van besluite wat hul 

onmiddellike werksomgewing raak. Tydens die proses van deelname moet kreatiwiteit en 

die aanvaarding van verantwoordelikheid asook die aanspreeklikheid ten opsigte van 

besluitneming aangemoedig word (Kruger, 2000:2). 

Beroepsveiligheid beskik oor die potensiaal om te ontwikkel in 'n terrein waaraan daar 

nie net gedeeltelike aandag gegee kan word nie, maar dit sal eerder, soos in die geval van 

arbeidsverhoudinge, as 'n dringende spesialiteibrigting op die agenda van 

bestuursopleiding en ontwikkeling genotuleer moet word (Visser, 1988:l). 

Arbeidsverhoudinge is 'n vaardigheid wat sterk in verskillende ondernemings ontwikkel, 

en arbeidsverhoudinge-spesialiste het hul hande vol met swak hanteerde dissiplin6re sake 

bime die onderneming. 

Binne die bestek van arbeidsverhoudinge is die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid 

geproklameer ten einde voorvalle (ongelukke) te beperk. Gepaardgaande hiermee het die 

werkgewers en werknemers meer inspraak en verantwoordelikhede rakende hul 

veiligheid bekom. Werkgewers word verplig om hul werknemers op te lei ten opsigte van 



hulle daaglikse take, risiko's verbonde aan hul take en gepaardgaande 

verantwoordelikhede ten opsigte van hul eie en ander se veiligheid (Wet op 

Beroepsveiligheid en Gesondheid 85 van 1993). 

Selfs met die huidige wetgewing is die staat en COSATU steeds daarvan oortuig dat die 

huidige veiligheid en gesondheid, asook die hoe ongeluksyfers, onaanvaarbaar is 

(Common vision of health and safety, 28 Junie 2000). Die stelling, gemaak deur 

COSATU, word bevestig deur die volgende statistiek (soos aangehaal in die statistieke 

van die kompensasiefonds (Association of Societies for Occupational Safety and Health, 

2003: 12). 

TABEL 1 Totale koste 199S1997 (alle werknemers is ingesluit) 

I Jaar I Totale koste 

Die styging in die jaarlikse koste verbonde aan ongelukke is 'n duidelike voorstelling van 

ongelukke wat nie in ondememings aheem nie. Uit bogenoemde tabel blyk dit duidelik 

dat, ten spyte van hersiene wette wat in werking gestel word, tekortkominge steeds in 

ondernemings bestaan ten opsigte van ongeluksvoorkoming. 

Die hoofrede, volgens die Minister van Arbeid, vir die tekortkominge wat in 

ondernemings heers, is onsuksesvolle samewerking tussen die drie hoofrolspelers in die 



verhouding, naamlik die staat, werknemers en werkgewers (Suid-Afrika, Departement 

Arbeid, 2000:4). 

Die Benjamin Greef-komitee vir Navrae in die Nasionale Beroepsveiligheid en 

Gesondheidsraad in Suid-Afrika (1 997) toon die volgende gevolge weens die genoemde 

tekortkominge en die swak samewerking tussen die rolspelers: 

Beroepsonglukke het 'n koste-implikasie vir die Suid-Afrikaanse ekonomie en die 

samelewing. 

Die voorkomingsbeleide is ontoereikend ontwikkel. 

'n Kritieke gebrek aan opgeleide personeel kom voor, en terselfde tyd word die 

menslike hulpbronne nie na wense tot die maksimum uitkoms aangewend nie. 

Die bewustheid van veiligheid in die onderneming word nie tot 'n 

veiligheidskultuur bevorder nie (Association of Societies for Occupational Safety 

and Health, 2003 :4). 

Die bestuur van veiligheid is een van die terreine wat gedurende die afgelope paar jaar in 

toenemende mate deur vakbonde in die stryd teen bestuur betree is. Volgens Strasser et 

al. (1981:70) word beroepsveiligheid nie altyd korrek gei'mplementeer nie en die 

belangrikheid daarvan word geringgeskat. Beroepsveiligheid verwys na die toestand of 

stand wat sy oorsprong vind in die ampassing van menslike gedrag enlof die ontwerp van 

die fisiese omgewing om die moontlike voorkorns van risiko's sodanig te verminder dat 

beroepsongelukke voorkom word. 

Uit bogenoemde opmerkings kan die gevolgtrekking gemaak word dat werkgewers en 

werknemers nie werkldc bewus is van die br& spektrum wat deur beroepsveiligheid 

oorbrug word nie. Die gevolgtrekking word bevestig deur die Minister van Arbeid in sy 

toespraak rakende internasionale veiligheid en gesondheid in die volgende stelling: 

"Millions of rands are paid out in compensation, a penalty which employers are willing to 

pay for hiling to provide a healthy and safe work environment. Not only does this place 



additional burdens on our health services, it also diverts recourses away from investment; 

it is one of the greatest challenges we face in our common quest for sustained economic 

growth and job creation" (Suid-Afrika, Departement Arbeid, 2000:2). 

1.2 PROBLEEMSTELLING 

As gevolg van invloede en omstandighede voortspruitend uit, onder meer, die 

demokratiseringsfise, bevind ondememings in Suid-Afrika hulle midde in 'n proses van 

snelle sosiale verandering. Gedurende 1999 betree die African National Congress 

(A.N. C. ) hul tweede demokratiese termyn as regerende party van Suid-Afri ka. Hierdie 

termyn stel noodgedwonge versnelde eise en uitdagings aan ondememings en hul 

bestuur. Veranderings op ekonomiese, politieke, sosiaal-maatskaplike en ekologiese 

omgewings in Suid-Afiika is van die gebiede wat nuwe eise aan 'n ondememing en die 

relevante rolspelers stel en sodoende die praktisering van arbeidsverhoudinge bemoeilik 

(Kruger, 2000: 1 ). 

Die veranderinge (intedekstern) veroorsaak voortdurend versteurings aan die 

ekwilibriumvlak van die onderneming as sosiale sisteem (soos in Hoofstuk 2 bespreek in 

die ruilteoretiese benadering van G.C. Homans). Ongeag die invloed wat deur die inteme 

en eksteme faktore op die ondememing uitgeoefen word, streef alle ondernemings altyd 

na stabiliteit. Dit blyk dat hierdie interne en eksterne faktore geweldige uitdagings aan 

hedendaagse bestuurders stel, veral ten opsigte van die bestuur van menslike hulpbronne 

en die gevolglike bestuur van arbeidsverhoudinge. In die nuwe Suid-Afrika is die 

politieke verandering, ekonomiese beleid, veranderende wetgewing (arbeid, gesondheid 

en veiligheid, gelyke indiensneming, om maar 'n paar te noem) enkele van die realiteite 

wat 'n invloed het op die konteks waarin bestuurders moet fbnskioneer en 

arbeidsverhoudinge moet bestuur. 



Volgens Nel (1995:13) word die stabiliteit bereik deur aanpassing, doelwitbereiking, 

intergrasie en instandhouding. 

Volgens Van Rensburg (1999, 1 4 )  het alle modeme ekonomiee 'n regsraamwerk 

(eksteme sisteem) om die stelsel van arbeidsverhoudinge te reguleer. In Suid-Atiika 

geskied dit deur middel van die Wet op Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 wat gerugsteun 

word deur 'n aantal ander wette wat uitgevaardig is om arbeidspraktyke te reguleer. 

Hierdie wette dien as die basis vir die proses van interaksie. Vanuit die eksterne sisteem 

poog die wette om 'n toestand van ekwilibrium in die ondememing te bewerkstellig. 

Vir die ondememing om by die eksteme sisteem aan te pas moet die interne sisteem 

gei'ntegreer word deur middel van gesindheidsveranderinge wat by die werknemer moet 

plaasvind. Die konsensus oor waardes of 'n waardesisteem binne 'n ondememing vorm 

die fundamentele intergrasiebeginsel. As a1 die werknemers in die ondememing hulle 

verbind tot 'n gesamentlike waardesisteem sal hulle geneig wees om 'n gemeenskaplike 

identiteit te deel wat die basis vir samewerking vorm. Uit gedeelde waardes ontstaan 

gesamentlike doelwitte, tenvyl doelwitte rigting gee in 'n spesifieke situasie. 

Arbeidsverhoudinge kan nie in isolasie gesien en bestuur word nie, aangesien dit deur 

talle interne en eksterne fhktore bei'nvloed word. Dit kan 'n ondememing, asook ons land 

se  ekonomie, negatief bei'nvloed as dit nie met die grootste omsigtigheid bestuur en 

hanteer word nie (Nel, 2002: 11). Onder andere moet voorvalle ingeperk word aangesien 

daar jaarliks miljoene rande en werksure as gevolg van beserings en skade verlore gaan. 

Die Nasionale unie vir mynwerkers se voorsitter, Moferefere Lekorotsoana (Keeton, 

2003: 1 1) is van mening dat die tempo waarteen ongelukke hulle herhaal 'n probleem is 

ten opsigte van opleiding en kompeteerbaarheid. Die ongelukke vind plaas as gevolg van 

besluite wat oombliklik geneem moet word wat dui op sistematiese probleme. Meneer 

Mike Gouws (Keeton, 2003:l l), adviseur van die kamer van mynwese (veiligheid), 



bevestig die stelling en voeg by dat beter risikobestuur daartoe kan meewerk dat 

ongelukke in die werkplek afneem. Die implikasie is dat werknemers sodanig opgelei 

moet word dat hulle effektief sal wees in die organisasie (Nel, l995:289). 

Volgens Homans streef 'n sosiale sisteem voortdurend na 'n toestand van ekwilibrium 

binne die sisteem. Die versteuring van die toestand kan geskied as gevolg van 'n 

verandering in een van die kragte wat inwerk op die sisteem. Op sy beurt sal dit 'n 

verandering laat plaasvind in die verskillende afdelings van die onderneming se strewe na 

doelbereiking. Die hoe koste-implikasie van ongelukke en die koste daaraanverbonde kan 

die gevolg wees van 'n sosiale sisteem wat nie in ekwilibrium is nie (sien Tabel 1 ,  p.3). 

Die vraag wat nou ontstaan, is of arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid in 'n 

onderneming (sosiale sisteem), soos verduidelik deur C.G. Homans, effektief 

gepraktiseer kan word, met inagneming daarvan dat verskeie ekstemelinteme faktore 'n 

invloed uitoefen op arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van beroepsveiligheid. 

Uit bogenoemde bespreking kan die volgende probleemstelling in vraagvorm 

geformuleer word, naamlik: 

Bestaan daar 'n direkte verband tussen arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid binne 

die we rkomge wing? 

1.2.1 Sosiologiese aard van die navorsing 

Die verband tussen arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid hang saam met die 

sosiologiese aard van die navorsing. Die verband tussen arbeidsverhoudinge en 

beroepsveiligheid is immers nie net 'n geskikte onderwerp in die br& sosiologie nie, 

maar beklemtoon ook onder andere die aspeksosiologie wat aandag rig op die totaliteit 



van die samelewing asook op 'n bepaalde sektor van die samelewing, naamlik die 

onderneming. 

Mayovich (1980: 1) omskryf sosiologie as die wetenskap wat die samelewing, sosiale 

instellings en sosiale verhoudings bestudeer met spesifieke venvysing na die 

ontwikkeling, struktuur, interaksie en kollektiewe gedrag van 'n bepaalde groep mense. 

Die mens is 'n verhoudingswese en word as 'n volwaardige wese vervul in die talryke 

verhoudings waarbinne hy staan. 

Volgens Hohan (1986:xv) word die plek van die verhoudingsaspek in die bree 

sosiologie in die volgende gevind: 

Die verskeidenheid sosiale verhoudings van persone en groepe vorm die basiese 

wese van sosiale sisteme en die gemeenskap. 

Die aard van die verhouding bepaal in 'n groot mate die vorm van die sosiale 

instelling asook van die gemeenskap. 

Die aard van die sosiale verhouding en sy verbondenheid as die sosiale sisteem 

voorsien aan die individu sy selfbeeld en selfkonseptualisering. 

Elke rasionele individu het 'n standpunt van hoe 'n bepaalde sosiale verhouding 

moet en behoort te lyk. Hierdie beskouing word deels gegrond op die waardes, 

hoop, vrese of ander gevoelens wat daartoe kan lei. 

Die wyse waarop arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid in wisselwerking met mekaar 

tree en die verhoudinge wat hieruit voortvloei, kan substantief aan die hand van die 

volgende interafhanklike aspekte, soos ontleen aan Homans se ruilteoretiese benadering 

(Hoofstuk 2), beskou word: 

Aktiwiteit 
Sentiment 
Interaksie 
Nonne 
Beloning 



1.2.2 Aktualiteit 

Die aktualiteit van die onderwerp hou met die probleemstelling en rasionaal verband en 

beklemtoon die noodsaaklikheid van navorsing met betrekking tot beroepsveiligheid. Die 

aktualiteit van beroepsveiligheid as tema en ondersoek in hierdie verband het groot 

aktuele waarde as daar na die stelling gekyk word wat deur COSATU gemaak is, naamlik 

dat hoe ongeluksyfers wat tans in Suid-Afrika voorkom, onaanvaarbaar is (Conference: 

COSATU and GOVERNMENT share common vision, 28 Junie 2000). 

1.3 DOEL VAN DIE ONDERSOEK 

Die primere doe1 van hierdie ondersoek is gegrond op die empiriese veralgemening dat 

die ruilteoretiese benadering van Homans sinvol aangewend kan word as 

ontledingsmodel met betrekking tot arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van 

beroepsveiligheid. 

Met behulp van die navorsing wil skrywer hiervan 'n direkte verband tussen 

arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid aandui, asook die rol wat gesonde 

arbeidsverhoudinge in die effektiewe funksionering van beroepsveiligheid binne die 

sosiale sisteem sped  

Samevattend kan die doe1 van die navorsing geformuleer word as 'n poging om die 

manier waarop 'n profiel (raamwerk) saamgestel word, juis aan die hand van G.C. 

Homans se ruilteoretiese raamwerk, toe te pas om die verband tussen arbeidsverhoudinge 

en beroepsveiligheid aan te dui 



Breedweg het die studie ten doel om die verband tussen arbeidsverhoudinge en 

beroepsveiligheid, asook die effek van verbeterde beroepsveiligheid rakende 

arbeidsverhoudinge te ondersoek. 

1.4 METODE VAN ONDERSOEK 

Gedurende hierdie studie sal die navorser gebruik maak van 'n literatuurstudie en 'n 

empiriese ondersoek. 

1.4.1 LJTERATUURSTUDIE 

1.4.1.1 Teoretiese onderbou 

Vir die teoretiese onderbou sal die ruilteoretiese benadering van C.G. Homans gebruik 

word deur die bestudering van primGre en sekondGre bronne, met spesifieke venvysing na 

die sosiale sisteem. Homans se benadering (Homans, 1974:35) bied bepaalde basiese 

elemente (aktiwiteit, sentiment, interaksie) wat met vrug as riglyn vir die bestudering van 

groepsverhoudinge gebruik kan word. 

Homans gee 'n verklarende benadering ten opsigte van sosiale gedrag. Die benadering is 

logies en stel die minimum kriteria vir aanvaarding met betrekking tot die analisering op 

ondernemingsvlak tevrede. 

Verder sal gebruik gemaak word van die Wet op Arbeidsverhoudinge 66 van 1995, Wet 

op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993 en die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998 om wetgewing van krag te maak en as 

ondersteuning tot arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid in die onderneming te dien. 



Met die oog hierop wil die navorser arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van 

beroepsveiligheid verken en aspekte identifiseer wat kan bydra tot die praktisering 

daarvan in die sosiale sisteem. 

1.4.1.2 Empiriese ondersoek 

Deur die gebruikmaking van die literatuurhoofstukke is 'n vraelys (Bylae A) saamgestel 

ten einde die invloede van die verskeie aspekte op die sosiale sisteem bepaal word. 

Daar sal gefokus word op die interafhanklikheid van die kemaspekte van die verskillende 

sisteme en op die invloed wat op arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van 

beroepsveiligheid uitgeoefen word. 

Die ondersoekgroep 

Hierdie navorsing is te SHAFT SINKERS (Pty) Ltd uitgevoer. Die hoofkantoor is in 

Sandton met divisies in Rustenburg, Welkom, Zimbabwe en Phalaborwa gevestig. 'n 

Werkerskorps van ongeveer 3 500 werknemers word in diens geneem. Die studieveld 

bestaan uit 245 respondente uit verskillende vlakke van die onderneming. In Hoofituk 5 

word die navorsingsbevindinge hoofsaaklik beskryf aan die hand van tabelle en figure. 

1.5. OMSKRYWING VAN ENKELE BEGRIPPE 

Volgens Nel (1997:4) verwys die term arbeidsverhoudinge na 'n komplekse sisteem van 

individuele en kollektiewe aktiwiteite sowel as formele en informele verhoudings wat 



bestaan tussen die staat, werknemers, werkgewers en verbandhoudende instellings 

rakende alle aspekte van die indiensnemingsverhouding. 

Kruger (2000:68) meen dat 'n tripartistiese verhouding tussen die staat, werkgewers en 

werknemers voorkom. Die partye word geag gelyke vennote in die verhouding te wees 

alhoewel die staat, as gelyke vennoot, sy aandeel hoofsaaklik handhaaf vanuit 'n 

regulerende en ondersteunende hoedanigheid deur middel van, onder andere, die daarstel 

van relevante wetgewing. 

Bendix (2000:34) verwys na die begrip arbeidsverhoudinge as die verhouding tussen 

mense wat werk en die vir wie hulle werk, en dat arbeid of die werksverhouding reeds 

bestaan vanaf die tyd dat die eerste individu 'n ander individu genader het om vir hom 'n 

taak te verrig met die belofte van betaling vir sodanige taakverrigting. Voorts is sy van 

mening dat arbeidsverhoudinge te make het met die verhouding tussen mense binne 'n 

werksituasie en dat die verhouding individueel of kollektief van aard kan wees. Sy meen 

ook dat die verhouding aanleiding gee tot optredes, reaksies, prosesse, reels, wette en 

regulasies wat die verhouding beihvloed. 

Arbeidsverhoudinge behels merendeels werksverhoudinge in ondernemings sowel as die 

implikasies wat met sodanige verhouding gepaard gaan. Van Rensburg (1999:l-3) 

kategoriseer arbeidsverhoudinge soos volg: 

Groepsmenseverhoudinge in die werkplek 

Die uitwerking van maatskaplike en politieke verandering op 

groepsmenseverhoudinge in die werkplek 

Die uitwerking van organisatoriese veranderings op groepsmenseverhoudinge 

Die daarstelling en handhawing van prosesse in die werkplek om arbeidsverhoudinge 

te reguleer 



Die daarstelling en handhawing van prosesse buite die werkplek om 

arbeidsverhoudinge te reguleer 

Binne die konteks van die verhandeling kan 'n ondememing gedefinieer word as 

menslike faktore wat met organisatoriese faktore saamwerk om 'n organisatoriese 

omgewing te skep. Al die interne faktore, aktiwiteite en prosesse vorm spesifieke 

uitkornste van die onderneming se doelwitte wat bereik moet word. Gebeurtenisse in die 

onderneming kan uitgedruk word as doelwitte en die doelwitte kan gesien word as 

aktiwiteite tussen menslike faktore (arbeid, vaardighede ens.) en fisiese hktore 

(toerusting, masjinerie ens.) (Jones, 1993:2). 

Volgens Rosenzweig (19855) is 'n ondememing die ruimte waarbinne werknemers 

bymekaar kom en sekere tegnieke toepas om spesifieke doelwitte te bereik. 

Kruger (2000:14) meen 'n onderneming is daardie juridiese en selfstandige subjek, eie 

am die stelsel van vrye ondememerskap, wat ten doe1 het om deur die gebruik van een of 

meer bedrywe goedere edof dienste ter behoeftebevrediging te lewer en we1 op sodanige 

dat daar ooreenkomstig die kontinuileitsoogmerke van die eienaars 'n bevredigende 

rendement gelewer word. 

1.5.3 WET OP ARBEIDSVERHOUDINGE 

Volgens die Wet op Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 is die doel van die wet om 

ekonomiese ontwikkeling, maatskaplike geregtigheid, arbeidsvrede en demokratisering 

van die werkplek te bevorder deur die bereiking van die hoofoogmerke van die Wet, 

naamlik: 



Om uitvoering te gee aan die fimdamentele regte verleen deur artikel 27 van die 

Grondwet en dit te reguleer 

Om uitvoering te gee aan die verpligtinge wat die Republiek as 'n lidstaat van die 

Internasionale Arbeidsorganisasie aangegaan het 

Om 'n raamwerk te skep waarbinne die werknemers en hul vakbonde, 

werkgewers en werkgewersorganisasies kollektief kan beding en 'n 

nywerheidsbeleid formuleer 

Om ordelike kollektiewe bedinging en kollektiewe bedinging op sektorale vlak 

sowel as werknemerdeelname aan besluitneming in die werkplek en die 

doeltreffende beslegting van arbeidsgeskille te bevorder 

1.5.4 WET OP BEROEPSGESONDHEID EN VEILIGHEID 

Die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993, maak voorsiening vir die 

gesondheid en veiligheid van persone ten opsigte van die gebruik van bedryfstoerusting 

en masjinerie; die beskerming van ander persone as persone by die werk teen bedreigings 

vir gesondheid en veiligheid wat ontstaan uit of in verband met die bedrywighede van 

persone by die werk; die instel van 'n adviesraad vir beroepsgesondheid en veiligheid in 

te stel; en die voorsorg vir aangeleenthede wat daarmee verband hou. 

1.6 ONTPLOOIING VAN INHOUD 

Hoofstuk 1: Die inleiding, probleemstelling, metode en doe1 van die ondersoek van die 

verhandeling word afgebaken en bespreek. Enkele begripsomskrywings word gegee van 

kernbegrippe wat regdeur die studie van toepassing is. 

Hoofstuk 2 fokus op George Homans se ruilteoretiese benadering met die doe1 om as 

metodologiese riglyn vir die empiriese gedeelte van die navorsing te dien. Die hoofstuk 



poog om die basiese aspekte van Homans se ruilteoretiese benadering kernagtig uit sy 

twee belangrikste werke, "The Human Group" (1950) en "Social behavior" (1961) te 

konstrueer. Elemente soos aktiwiteit, sentiment, interaksie, koste en beloning word 

gevolglik meer indringend bespreek. Omdat hierdie benadering op die mikrovlak van 

analise 1i2, impliseer dit besondere klem ten opsigte van die verhoudingsaspek binne die 

kleingroep. 

'n Verhouding kom binne bepaalde omstandighede tot stand en word daardeur bei'nvloed 

en gerig. 'n Verhouding kan immers nie binne 'n vakuum tot stand kom nie. 

Arbeidsverhoudinge het enersyds 'n invloed op die verantwoordelikheid van elke 

individu en die venvagte manier van optrede, en andersyds bestaan daar ook 

interpersoonlike verhoudinge tussen die individue in die organisasie. 

Hoofstuk 3 fokus hoofsaaklik op wetgewing met betrekking tot arbeidsverhoudinge en 

beroepsveiligheid binne die ondememing ten einde die eksteme sisteem in die 

onderneming te integreer en 'n positiewe klimaat rakende wetgewing in die ondememing 

te bewerkstellig, met spesifieke verwysing na deelnemende skemas. 

Die situasie waarin die werknemer, toesighouers, veiligheidsverteenwoordigers en 

werkgewers met mekaar in interaksie verkeer, word deur nome  (wetgewing) in die 

onderneming gered. Die situasie word ondersoek om die aard van die verhoudings te 

bepaal deur spesifiek te verwys na die invloed van beroepsveiligheid rakende die 

werkgewerlwerknemer se verhouding met hulleself en die invloed daarvan op die 

omgewing waarin hulle verkeer. Hieruit word gelet op die deelname van die werknemer 

binne die organisasie en verskillende deelnemende skemas wat gei'mplementeer kan 

word. 

Hoofstuk 4 fokus op die belangrikheid van opleiding en ontwikkeling rakende 

beroepsveiligheid as skakel tussen die eksterne en interne sisteem. Aandag word gegee 



aan die onstaan van beroepsveiligheid, veiligheidsverenigings, oorsake van ongelukke en 

die belangrikheid van opleiding. 

Die aktiwiteite wat deur die rolspelers verrig word, bei'nvloed die interaksie tussen die 

partye direk. As gevolg van agtelosigheid om die belangrikheid van die verhouding binne 

die organisasie te erken, het die volgende daaruit voortgespruit: koste implikasie vir die 

organisasie en die verlaging van produktiwiteit. 

Hoofstuk 5 fokus op die empiriese ondersoek en navorsingsbevindinge wat aan die hand 

van verskeie figure en tabelle bespreek en verklaar word. Die bevindinge word gegrond 

op die volgende: 

- wisselwerkingspatrone na aanleiding van die eksterne en interne sisteem 

- sentimente wat waardevol is a1 dan nie 

- beloning en koste wat binne die konseptuele raamwerk realiseer 

Hoofstuk 6 fokus op enkele samevattende gevolgtrekkings, aanbevelings en 

slotopmerkings met betrekking tot beroepsveiligheid in die verpraktisering van 

arbeidsverhoudinge. 



HOOFSTUK 2 

TEORETIESE AGTERGROND 

2.1 INLEIDING 

Gesien teen die agtergrond van beroepsveiligheid in die verpraktisering van 

arbeidsverhoudinge (veral ten opsigte van die menslike gedrag), is dit noodsaaklik dat na 

bestaande teorie gekyk word wat verklaringsmoontlikhede vir die gestelde probleem 

b i d .  Mense het hulle eie menings en teoriee oor hoe werknemers funksioneer en hoe 

hulle hanteer moet word. Die bestudering van gedrag is 'n uiters aktuele onderwerp en 

daar word voortdurend nog navorsing rakende die komplekse aspek van die mens gedoen 

om dit te probeer verstaan. Trouens, ons staan soms verbaas oor ons eie optredes en 

gedrag en merk dat ons onsself nie ken nie. Binne die organisasie is dit nodig om oor 

mensekennis te beskik omdat mensekennis die vermoe is om jou medemens se gedrag te 

beoordeel, te verstaan en te verklaar (Viljoen, 19975). Schaefer (1995:4) sluit aan by 

bogenoemde met die volgende stelling: ". . . to attempt to understand human behaviour 

is.. . . the most exciting intellectual challenge in the world." 

Die doe1 van die hoofsiuk is om 'n sistematiese oorsig te gee van toepaslike teonee ten 

opsigte van beroepsveiligheid in die verpraktisenng van arbeidsverhoudinge, wat 

verklaringsmoontlikhede bied vir die gedrag van die werknemers. 

In hierdie verband is dit noodsaaklik dat eerstens na kultuur gekyk word. Kultuur is nie 'n 

statiese dimensie van 'n organisasie nie, en kan gedefinieer word as 'n uiters dinamiese 

entiteit wat kan verander as 'n resultaat van interne en eksterne faktore. Kultuur word nie 

maklik bestuur nie. Die belangrikheid van kultuur in die bestuur is dat fasilitering 

beskikbaar gestel word vir die leer en ondemg wat in die organisasie deur middel van 

simbole, rolmodelle en kommunikasie moet plaasvind. In die organisasie is dit van 

belang dat die ingesteldheid van werkers so verander dat 'n positiewe klimaat in die 

organisasie gehandhaaf word (Brown, 1998: 1 61 ). 



In die onderhawige hoofktuk is dit belangrik om kultuur so oor te dra dat die bestuur 

daarvan sinvol sal wees ten opsigte van arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van 

beroepsveiligheid, want dit is hier waar die twee begrippe bymekaar uitkom. 'n Kultuur 

in die organisasie ontstaan as gevolg van sekere wette waaraan die organisasie moet 

voldoen. Die wette, wat 'n baie belangrike rol sped in arbeidsverhoudinge, en meer nog 

in beroepsveiligheid, word deur die staat ingestel. 

Interaksie tussen persone is nog altyd deur 'n beduidende aantal sosioloe as 'n wiling van 

fisiese (byvoorbeeld geld) en nie-fisiese (byvoorbeeld goedkeuring) goedere geag; wiling 

is juis, naas samewerking, konflik en kompetisie, een van die vier vorme van sosiale 

wisselwerking wat die meeste aandag van sosioloe geniet (Popenoe, 1980:66). 

2.1.1 DOEL VAN DIE HOOFSTUK 

Die hoofdoelwit van die studie is om na die sosiale gedrag van werknemers binne die 

organisasie te kyk en primer te fokus op bestaande patrone van en invloede op gedrag wat 

ge~dentifiseer kan word en 'n verduideliking kan bied vir bestaande patrone. 

Verskillend sosioloe sien die samelewing op verskillende maniere. Sornmige sien die 

wereld as 'n stabiele en aaneenlopende ewigheid. Ander weer, sien dit as 'n groot groep 

wat bestaan uit baie kleiner groepe wat voortdurend in konflik met mekaar verkeer en 

voortdurend in kompetisie met mekaar staan oor skaars hulpbronne (Meyer, 1997:l). Vir 

nog ander sosioloe is die fassinerendste aspekte van die sosiale wereld die daaglikse 

roetine, interaksie tussen die individue en groepe en die feit dat dit as vanselfsprekend 

aanvaar word. 

'n Teorie is 'n stel verklarings wat poog om die probleme, aksies en gedrag van die mens 

te verduidelik (Schaefer, 1995:9). 'n Effektiewe teorie kan beide verklarings- en 

voorkomingsmag insluit. Met die oog hierop het 'n spontane behoefie ontstaan om 'n 

geverifieerde, sistematiese raamwerk vir sosiale verhoudinge tot stand te bring. Vera1 

George C. Homans het 'n belangrike bydrae gelewer deur 'n teorie ontwerp met die doe1 



om elementere aangesig-tot-aangesig-interaksie tussen persone te verklaar. Hierdie teorie 

is gebaseer op die behavioristiese psigologie, elementere ekonomie en die antropologie 

(Hofinan, 1 986: 1 ). 

2.2 TEORETIESE PERSPEKTIEWE 

2.2.1 DIE RUILTEORETIESE BENADERING VAN G.C. HOMANS 

Een van die bekendste en welsprekendste sosioloe is ongetwyfeld George Casper 

Homans, gebore 1 Augustus 1910 te Boston. In 1932 behaal hy sy Baccalaureus-graad 

aan die Universiteit van Harvard waar hy van 1934 tot 1981 in 'n doserende 

hoedanigheid betrokke was. Van 1953 tot 1981 was hy hoogleraar in Sosiologie. 

Homans se belangrikste sosiologiese bydraes was verseker "The human group" en 

"Social behaviour". Sy standpunte, soos vervat in die bronne, vorm die kern van hierdie 

hoofstuk. 

Aangesien die betrokke navorsing in hoofsaak 'n bepaalde verhouding belig en dit die 

doe1 van die studie is om Homans se raamwerk as riglyn te gebruik, sal basiese konsepte 

soos aktiwiteit, interaksie, sentiment, norme en positiewe en negatiewe sanksionering 

uiteraard sterk figureer. Die begrippe sal van nader bestudeer moet word omdat hulle 

interafhanklik van mekaar is en Homans dikwels 'n ander betekenis daaraan gee as wat 

algemeen aanvaar word. 

2.2.2 BASIESE PERSPEKTIEWE 

The Human Group (1950) handel hoofsaaklik oor die dinamika van groepe behorende 

tot 'n sosiale sisteem. 



2.2.2.1 Analise op mikrovlak 

Homans omskryf die menslike groep as 'n aantal persone wat binne 'n bepaalde 

tydsbestek met mekaar in aanraking is (kommunikeer) - wat getalle in die groep betref, 

moet dit van so 'n aard wees dat elke persoon in die groep van aangesig tot aangesig met 

a1 die ander lede van die groep in aanraking kan kom. Die kleingroep word dan 'n 

maatskaplike sisteem waarvan die dele in voortdurende onderlinge afhanklikheid verleer, 

en wat as 'n selfitandige organisasie dan op sy beurt in wisselwerking met die omgewing 

verkeer en ook daarop reageer (Homans, 1950: 1 1). 

2.2.2.2 Proposisies met wye veralgemeningswaarde 

Homans kom ook tot die gevolgtrekking dat gemeenskappe wat ver uitmekaar gelee is, 

gemeenskaplike instellings het, byvoorbeeld die gesin. In die verband beweer Homans 

(1983:366) dat instellings nie uniek is nie. 

Lede van die menslike ras, wat in soortgelyke omstandighede gefunksioneer het, het 

onafhanklik van mekaar soortgelyke instellings geskep. Dit is een van Homans se 

doelwitte om bepaalde teoretiese proposisies met wye veralgemingswaarde te ontwikkel. 

Volgens Hofinan (1 986:5) stel hy hom twee take ten doel, naamlik: 

Die ontwikkeling van 'n algemene funksionele teorie van sosiologie, en 

Die illustrasie van die teorie deur die analise van 'n wye reeks konkrete gevalle. 

2.2.23 Werkswyses van Homans 

Die werkswyses waarvan Homans gebruik gemaak het, getuig van besondere insig 

(Lessing, 1998: 54). Homans (1 974:8- 12) verduidelik die werkswyses soos volg: 



Hy identifiseer verskillende elemente van maatskaplike (groeps-) gedrag aan die hand 

van 'n aantal geevalueerde groepe - die empiriese voorbeelde en elemente word 

tegnies gedefinieer en dan ontwikkel hy dit as konsepte (wat as eerste-orde- 

abstraksies beskou word, H o h a n ,  19865). Vir Homans bly die konsepte en gebeure 

na aan mekaar, en hy venvys daarna as waarde van verskynsels (Lasing, 1998:54). 

Hierdie verhouding word deurgaans deur Homans gehandhaaf en op 'n verstaanbare 

en betekenisvolle wyse aangebied. Omdat die konsepte analitiese is en dit direk na die 

basiese elemente in die maatskaplike verskynsel verwys, kan dit in die studie van alle 

maatskaplike groepe en sisteme gebruik word. 

Die konsepte wat uit elementere sosiale gedrag ontwikkel is en wat die moontlikheid 

van 'n sistematiese raamwerk oplewer, is die volgende: 

Aktiwiteit (Homans, 1 950:34-35) 

Interaksie (Homans, 1950:35-37) 

Sentiment (Homans, 1950: 37-40) 

Groepnorme (Homans, 1950: 1 21 - 125) 

Na die identifisering van die verskillende elemente gee Homans 'n breedvoerige 

feitelike beskrywing van 'n aantal groepe. 

Hy toon ook die aard, samestelling en werking van die groepe aan, en met behulp 

hiervan het hy die eerste-orde-abstraksies, 'n sistematiese ontleding, binne die groepe 

gemaak. 

Die vyf studiegroepe wat as basiese empiriese material bespreek word, is: 

Industriile werkspan: Die bank-wirring observation room group van die Western 

Electric-fabriek in Chicago. 

'n Mansbende: Die Nortonstraat-bende wat in die agterbuurte van Eastern City op 

straathoeke te sien was. 



'n Verwantskapsgroep in 'n primitiewe gemeenskap: Tikopia, 'n klein polinesiese 

eiland in die Suidsee. 

'n Klein dorpie: Hilltown in New England. 

'n Firma: The Electric Equipment Company, wat elektriese apparaat vervaardig. 

Nadat elke groep volledig beskryf is met die omskqwng van konsepte deur 'n 

sistematiese ontleding van elke groep te doen, ontwikkel Homans 'n stel sistematiese 

analitiese hipoteses in verband met die verhouding wat tussen die verskillende elemente 

of veranderlikes bestaan (Lessing, 1998:55). 

Namate die konsepte ontwikkel is, het hy nuwe konsepte geskep waardeur hy sy 

voorlopige skema uitgebrei het. Homans gee aandag aan die belangrike verskynsels binne 

elke groep, narnate hy nuwe konsepte skep. Verskynsels soos rangorde en leierskap word 

bespreek, rnaar hy maak ook empiriese veralgemenings ten opsigte van die verskynsels 

ooreenkomstig die basiese gedragselemente soos deur hom gelsoleer en 

gekonseptualiseer. 

Hofman (1986:6) voeg by dat die eerste analisevlak bestaan uit die beskrywing van 

enkele bepaalde gebeurtenisse. Die tweede analisevlak bestaan uit beskqwngs van 

normale (gemiddelde) gedrag van 'n beperkte aantal persone in 'n beperkte gebied en 

binne 'n beperkte tydsbestek. Die derde analisevlak, naamlik die van analitiese hipotese, 

kan toegepas word op baie groepe en op die gedrag van persone in baie tipes verhoudings 

tot mekaar. Hierdie hipotese 16 op 'n baie hoer vlak van veralgemening as die vorige twee 

vlakke. 'n Voorbeeld van so 'n analitiese hipotese is: Hoe meer interaksie tussen persone 

plaasvind, hoe groter word die sentiment van toegeneentheid tussen die persone 

(Homans, 1950: 1 12). 

Homans ontwikkel konsepte van gedragselemente en stel ook wyses waarop 

interverhoudinge tussen gedragselemente bepaal word, op in die vorm van analitiese 

hipoteses. Hy slaag daarin om te illustreer hoe konsepte en teorie op grond van 



empiriese gegewens tot stand kom en wat die verband tussen feite en teorie is (Lessing, 

1998:55). 

2.2.2.4 'n Konseptuele raamwerk 

Die raamwerk waarbinne Homans (1 950:6) die verskillende gebeure binne 'n groep op 'n 

sistematiese wyse beskryf, is die elemente wat hy geboleer en gekonstrueer het om 

sodoende die verhoudinge en interahanklikheid wat tussen die elemente bestaan, te 

bepaal. 

Homans was in 'n mate deur Parsons gemotiveer, wat die weg gebaan het vir die 

skepping van konseptuele teoriee en skemas in sosiologie. Vir Homans het die struktuur- 

hnksionele benadering meer as net die skep van konseptuele teori* en skemas in 

sosiologie beteken. Hy erken dat die wetenskaplike sosiologie hierdie kategorie benodig, 

maar dat die sosiologie ook 'n stel uiteensettings oor die verhoudinge onder die 

kategori* wat verklaringsmoontlikhede bied (dus geen verklaring sonder 'n voorstel 

nie), benodig w tze r ,  1996:267). 

Lessing (1998:58) verwys na die raamwerk waarbinne die verskillende gebeure binne 

groepe op'n sistematiese wyse beskryf word. Aanvanklik konseptualiseer Homans slegs 

drie gedragselemente in sy ontledings, naamlik die aktiwiteit, sentiment en interaksie. Hy 

skep verdere konsepte met sy data-ontwikkeling wat in sy ontledings gebruik word. Die 

konsepte is norme, maatskaplike sisteem, interne sisteem en die eksteme sisteem (Schein, 

1985: 190). 

Die aanvanklike konsepte word soos volg gedefmieer: 

Aktiwiteit: Dit verwys na die handelinge wat lede van 'n groep saam met ander 

persone uitvoer en verskillende aspekte van aktiwiteit (optrede) wat gemeet kan 

word. So kan produktiwiteit, doeltreffendheid en die eendersheid van aktiwiteit 

gemeet word. 



Interaksie: Die begrip verwys na die feit dat 'n eenheid van aktiwiteit van een 

persoon volg op, of gestimuleer word deur, 'n eenheid van aktiwiteit van 'n ander 

persoon. Lnteraksie varieer ten opsigte van frekwensie, tydsduur en volgorde. 

Sentiment: Dit is die innerlike gevoel wat 'n lid van die groep teenoor die ander 

lede van die groep het; dit wat die groep doen. Dit kan varieer ten opsigte van die 

aantal persone wat die sentiment deel, die oortuigings wat hulle in die verband het 

en die intensiteit daarvan. Die term sentiment omvat 'n gevoelsposisie waarby 

aangetrokkenheid a1 dan nie tot die objek of idee, goedkeuring of aflceuring, 

drange, emosie en houdings ingereken word. 

Norme: Dit verwys na die gedragsreels van die groep wat deur die lede van die 

groep as geldig aanvaar word. Groeplede voldoen nie altyd ten volle aan die 

norme nie, maar hulle is bewus van die norrne. Dit word deur a1 die lede as korrek 

aanvaar en word as ideaal aan die groep voorgehou. Norme skryf aan die lede of 

aan ander mense voor wat gedoen moet word, wat gedoen behoort te word, of wat 

onder die ornstandighede verwag word. 

Maatskaplike sisteem: Homans maak van 'n benadering gebruik wat as 'n 

belangrike en bruikbare benadering in die wetenskapsbeoefening beskou word. 

Die benadering is om verskynsels as sisteme in hulle omgewing en binne die 

groep as sisteem te bestudeer. Die maatskaplike sisteem van die groep word 

saamgestel uit aktiwiteit, interaksies en sentimente van die groeplede. Die 

elemente daarvan, is, saam met die onderlinge verhoudings gedurende die tyd dat 

die groep aktief is, teenwoordig. Alles wat nie deel van die maatskaplike sisteem 

uitmaak nie, vorm deel van die omgewing waarbinne die groep funksioneer. Die 

omgewing word in drie dele verdeel, naamlik die fisiese, tegniese en maatskaplike 

omgewing 

Bogenoemde beskrywing van die konsepte veronderstel 'n aantal elemente van sosiale 

gedrag in 'n gekompliseerde staat van onderlinge afhanklikheid. 'n Verandering in een of 

meer van die elemente sal 'n invloed op a1 die ander elemente uitoefen (Homans, 

1950:282 - sien Tabel 2). 



Volgens Lessing (1998:57) bestaan die maatskaplike sisteem uit die inteme en eksteme 

subsisteme. Hy maak ook daarvan melding dat die verhouding wat bestaan tussen die 

elemente van die sisteem waarbinne groepsgedrag bestudeer word, as determinante van 

groepontwikkeling en die handhawing van die groep as 'n sisteem self beskou kan word. 

Die drie elemente van groepsgedrag van die Homansmodel word gesien as deel van beide 

die inteme en eksteme sisteem van die groep. Groepe ontwikkel gedeelde waardes 

rakende die behoefte om by die eksteme omgewing aan te pas en die interne omgewing te 

integreer. Met behulp hiervan weerspied die groep die wyse waarop dit na die 

organisasie kyk (COMRO, 1987:70). 

Eksterne en interne sisteem 

Die eksterne sisteem: Die sisteem staan as ekstern bekend omdat dit deur die 

omgewing gekondisioneer word - die eksteme sisteem is egter nie die omgewing 

nie, maar die groep se verhouding met sy omgewing (Hofinan, 1986:7). Die 

handhawing van groepsgedrag is noodsaaklik vir die voortbestaan van die groep 

in die omgewing waarbinne dit funksioneer. Die sisteem bevat elemente wat die 

groepsgedrag handhaaf, naamlik die aktiwiteite, interaksie en sentimente. Die 

interne verhoudinge wat hieruit ontstaan, poog om oplossings te bied vir probleme 

wat die oorlewing van die groep kan bei'nvloed. Dit verwys na die adaptiewe 

gedrag van Parsons (1952) wat die taakgerigte gedrag in die organisasie 

verteenwoordig. Die eksteme aspekte van die sisteem verwys na die 

kondisionering van die sisteem deur die omgewing waarin dit funksioneer. Verder 

is dit ook 'n sisteem omdat die basiese gedragselemente daarvan onderling van 

mekaar afhanklik is. Die eksterne sisteem is dus die aktiewe verhouding van die 

groep teenoor sy omgewing (Toseland & Rivas, 1995:66). 

Interaksie in die sisteem kan na aanleiding van Tabel 2 omskryf word ooreenkomstig die 

formele kommunikasienetwerk wat gevestig is om effektiewe koordinasie van 

werksverwante aktiwiteite binne die organisasie te verseker. Indien daar veranderinge in 

die sentiment of aktiwiteite is, sal verandering in die tipe of vorm van die interaksie 



voorkom. Sentimente bepaal die aktiwiteite waarop interaksie gebaseer is (Palazzolo, 

1981:187-188). 

Interne sisteem: In een van Homans se belangrikste hipoteses oor groepsgedrag 

wys hy daarop dat, indien interaksie tussen die lede van 'n groep in die eksteme 

sisteem voorkom, sentimente van toegeneentheid tussen die groeplede sal 

ontwikkel. Die inteme sisteem ontwikkel dus uit die eksterne sisteem omdat dit 

nie direk deur die omgewing gekondisioneer word nie (Hohan, 1986:7). Die 

sentimente sal daartoe lei dat verdere interaksie, benewens die interaksie in die 

eksteme sisteem, ontstaan. Hierna word verwys as die inteme sisteem. Die 

handhawing van die patrone en spanningsbeheer binne hierdie sisteem is volgens 

Parsons (1952) gerig op die sosio-emosionele gedrag van die groeplede en is 

ekspressief van aard omdat uiting gegee word aan gevoelens. 

Die interpretasie van die drie elemente waaruit die groepsgedrag bestaan, verskuif van 

die behoeftelmotiewe (die voorskriftelike aktiwiteite en kommunikasiekanaal-tipe skema 

wat gevind word in die eksteme sisteem) na die skema van die interne sisteem waar dit 

soos volg voorgestel word: die gevoelswaarde (voorkeurlafkeur) van die spontane 

aktiwiteite en die informele patrone van interaksie. Die ontwikkeling van die inteme 

sisteem volg en ontwikkel uit die verhouding wat ontstaan het uit, ander elemente, binne 

die eksteme sisteem (Palazzolo, 198 1 :188). Terugvoer van die inteme sisteem na die 

eksteme sisteem vind dus plaas. So 'n ontwikkeling en terugvoering is gedurig 

interafhanklik en wisselwerkend aan die gang om die sisteem in ekwilibrium te hou. Daar 

kan dus beweer word dat die terugvoer van die inteme sisteem moontlik 'n gunstige 

(positiewe) of ongunstige (negatiewe) uitwerking op die groep kan he. Afhangende van 

die aard van die terugvoer sal die omgewing, mits 'n definitiewe basis van beoordeling 

aanvaar is, in meerdere of mindere mate effektief bei'nvloed word (Hofman, 1986:7). 

Organisasies kan vergelyk word met die organismes in die natuur wat voortdurend besig 

is om aan te pas en te posisioneer met betrekking tot die omgewing waarin hulle hul 

bevind. Net soos enige organisme voortdurend besig is om die ekwilibrium tussen 



stabiliteit en verandering te handhaaf, het die organisasie as organisme die 

verantwoordelikheid om die ekwilibrium te handhaaf ter wille van die voortbestaan van 

die interne en eksterne invloede wat op hom uitgeoefen word. Die ekwilibrium wat 

gehandhaaf moet word, bestaan uit die waardes en basiese aannames wat in die 

organisasie geld (Mink et al., 1986:3). 

Die totale sosiale sisteem van die groep bestaan uit twee dele, en elke deel bestaan uit 

ahwiteit, sentiment en interaksie en word in Tabel 2 voorgestel: 

TABEL 2 Komponente van die Sosiale Sisteem van die Groep 

- - 

Voorkeur Iafkeur Spontane aktiwiteite 

Interne sisteem 

Infomele interaksie 

Sentimente Aktiwiteite 

Behoeftes of motiewe Voorskriftelike aktiwiteite 

Eksterne sisteem 

Interaksie 

Kommunikasiekanale 

Bron: Aangepas uit Palazzolo (1 981 : 186). 

Die toestand van gedragselemente en hul interverhoudinge wat binne die groep bestaan, 

word dus as die interne sisteem gesien. Die interne sisteem ontstaan uit die onderlinge 

interaksie tussen die lede in die eksterne sisteem. 

Met hierdie voorafgaande konsepte is Homans se funksionele teorie in wese volledig. Die 

daaropvolgende gedeelte van sy studie konsentreer daarop om hierdie idees op 



verskillende groepe van toepassing te maak. Homans het dus hoofsaaklik van 'n 

induktiewe metode gebruik gemaak om 'n sogenaamde algemene Sosiologieteorie te 

skep . 

Joubert en Steyn (198150) wys daarop dat Homans se konseptuele raamwerk 

moontlikhede bied vir 'n ". . . sintese of sistematiese samevatting en interpretasie van 

bevindings ten opsigte van die groep.. . " Alhoewel daar uit die aard van die saak hewige 

kritiek op Homans se The Human Group te lewer is, is sy groepsdinamiese arbeid van 

belang vir 'n sosiologiese en sosiaal-wetenskaplike teorie ten opsigte van groepsgedrag. 

2 3  BASIESE PERSPEKTIEWE SOOS DIT IN SOCIAL 

BEHAVIOR (1961 en 1974) VERGESTALT WORD 

Nadat Homans "The Human Group" voltooi het, het 'n dinamiese verandering in sy werk 

plaasgevind. Met die publikasie van Social behavior beweeg Homans van 'n 

beskrywende analise na 'n meer verklarende strategic - van die induktiewe na die 

deduktiewe. 

2.3.1 HOMANS SE BREUK MET PUNKSIONALISME 

Mettertyd het Homans hoogs krities gestaan teenoor die funksionalisme (spesifiek 

teenoor Parsons). Gedurende die tyd is Homans bei'nvloed deur die behavioristiese 

psigologie, spesifiek deur die werke van B.F. Skinner. Hy erken dat hy 'n "Skinnerian" 

is, en a1 lankal geken is as een (Hofinan, 1986:lO). 

Deur die kruisbestuiwing van die behavioristiese psigologie met die elementgre 

ekonomie, tesame met sekere eie inisiatiewe en modifikasies, het Homans 'n psigologiese 

ruilteorie, wat menslike interaksie in wese as 'n gedurige en langdurige uitruil van 

positiewe en negatiewe sanksies sien, geskep. In 'n poging om kontinuiiteit tussen The 



Human Group en sy nuwe denkraamwerk te bewerkstellig, noem Homans (1 961 : 1 0) die 

strategic wat hy aanwend as "induksie" 

23.3 DIE DOEL MET SOCIAL BEHAVIOR 

Die doe1 van die studie is tweerlei van aard, naamlik: 

om 'n element&-e teorie van interaksie tussen persone wat op 'n informele vlak onder 

die toesig van 'n streng formele organisasie met mekaar handel, te ontwikkel; en 

om die leser aan die belangrikste navorsingstukke van empiriese sosiologiese studie 

bekend te stel en sodoende aan te toon hoe Homans se teorie die resultate van die 

studie belig (Hohan, 1986: 1 1). 

2.3.4. WERKSWYSES 

Die konsepte "beloning/vergoeding en "koste" is sleutelbegrippe in Homans se 

ruilteoretiese benadering. 

Beloning: is die sentiment wat die persoon ervaar as hy 'n waardevolle respons 

ontvang. 

Koste: het 'n negatiewe waarde - die koste van enige aktiwiteit aangegaan, is die 

verbeurdelversaakte beloning van 'n alternatiewe aktiwiteit wat nie 

aangegaan is nie. 

Homans het deduktief te werk gegaan en algemene aksiomas gestel waaruit die her-orde- 

proposisies logies gereduseer kan word. Hierdie algemene aksiomas word verkry en 

verduidelik in terme van proposisies wat Skinner (1959) na aanleiding van sy studies op 

duiwe gedoen het. Homans meen dat die eksperimente ook op die menslike wese en sy 

gepaardgaande gedrag van toepassing gemaak kan word. Daar kan dus volgens Homans 

aanvaar word dat dieselfde algemene proposisies geldig is vir die analisering van die 

gedragspatrone van alle sogenaamde hoer organismes. Weens die mens se uitsonderlike 



intelligensie en sy gebruik van die tad het menslike gedrag egter helaas meer 

gekompliseerde implikasies vir die toepassing van die algemene proposisies as die van 

diere. Tog erken Homans dat daar 'n definitiewe verskil tussen die gedrag van mens en 

dier bestaan. Homans beskou die sogenaamde behavioristiese proposisies dus as 

voldoende vir die verduideliking van sowel sosiale as individuele gedrag (Hofman, 

1986: 12). 

23.5. PROPOSISIES 

Alle sosiologiese proposisies word deur Homans onder die volgende basiese psigologiese 

proposisies saamgetrek (Homans, 1974: 15-50): 

23.5.1 Die suksesproposisie 

Hoe meer gereeld 'n persoon vir 'n bepaalde aktiwiteit vergoed word (aktiwiteit positief 

bekragtig word), hoe meer sal die bepaalde aktiwiteit deur die persoon uitgevoer word. 

Die waardes van leiers in die organisasie speel 'n groot rol in hierdie verband; veral in die 

kultuur wat vir die organisasie geld. Twee aspekte kom hier duidelik na vore, naamlik 

mag en toekomsvisie. Daar word aanvaar dat die leiers, wat kollegas en ondergeskiktes 

maklik kan beinvloed, self ook sterk standpunte van hulle eie handhaaf met betrekking tot 

die toekoms. Bime die organisasie staan dit as bestuursfilosofie bekend (Williams et al. 

199050). 'n Leier wat nie self 'n positiewe houding met betrekking tot die toekoms van 

die organisasie handhaaf nie, sal dit in die kultuur van die organisasie ook nie kan 

handhaaf nie. Hoe sterker die toekomsvisie of bestuursfilosofie van die leier, hoe meer 

sal hy as rolmodel dieselfde entoesiasme in die organisasie vestig. 

Manuelle (1993:230) bevestig die belangrikheid hiervan ten opsigte van 

beroepsveiligheid, naarnlik dat dit onmoontlik is om uitnemende veiligheidsprestasies te 

handhaaf indien uitvoerende personeel se dade nie met hulle woorde strook nie. 



"Management is what management does. What management does, establishes the 

organization's culture" 

23.5.2 Die stimulusproposisie 

Indien 'n persoon beloon word op grond van 'n spesifieke stimulus wat tot die aktiwiteit 

gelei het, sal die moontlikheid verhoog dat 'n soortgelyke stimulus tot 'n soortgelyke 

ahwiteit of 'n aktiwiteit so na as moontlik aan die oorspronklike lei. 

23.53 Waardeproposisie 

Hoe waardevoller die resultaat van sy aktiwiteit vir 'n persoon is, hoe groter sal die 

moontlikheid van 'n herhaling van daardie aktiwiteit wees. In hierdie verband maak 

Kamoche (2000:23) die stelling dat mense meer bevredigende werk begin soek, en dat 

organisasies van operasionele en bestuursubsisteme moet begin gebruik maak wat 

kongruent is aan die versoeke sodat die resultaat van die aktiwiteit waardevol vir die 

persoon sal wees. 

23.5.4 Proposisie van oorvoldaanheid 

Hoe meer gereeld 'n persoon 'n spesifieke beloning ontvang, hoe minder waardevol gaan 

enige verdere eenheid van daardie beloning vir die persoon wees of word. 

2.3.5.5 Frustrasie- en aggressieproposisie 

Wanneer 'n persoon met sy spesifieke aktiwiteit nie die beloning wat hy venvag het, 

ontvang nie, of wanneer hy onverwags negatiewe sanksionering ontvang, sal hy aggressie 

toon. Hy sal aanvallend optree en die gevolge van sodanige gedrag sal vir hom waardevol 

wees. 



Volgens Van Rensburg (1999:20-8) kan in die verband gesb word dat die persoon nie 

beskik oor posbevrediging nie en dat hy ontevrede is in sy werk (koester negatiewe 

gevoelens rakende 'n verskeidenheid aspekte in die werksomgewing) en die volgende 

kom in hierdie geval voor: 

'n neiging om laat by die werk op te daag 

'n neiging om te bedank meer as die wat 'n positiewe houding teenoor die werk het 

Die gevolg is dat die arbeidsmag se produktiwiteit daaronder lei. 

2.3.5.6 Proposisie van goedkeuring 

Wanneer 'n persoon met sy aktiwiteit die beloning wat hy verwag het, of 'n groter 

beloning as wat hy te wagte was, ontvang of nie 'n negatiewe sanksionering ontvang nie, 

sal hy tevredenheid toon. So 'n persoon sal dan moontlik eerder die goedgekeurde gedrag 

volg, en dit sal vir hom waardevol word (Hohan,  1986: 12-1 3). 

Die proposisies wat daargestel is, neem die volgende vorm aan: As X in waarde toeneem 

of aheem sal Y ook in dieselfde mate toeneem of afheem, sonder om die permanente 

hoeveelheid toename en afname aan te dui. Homans (1983: 13 1) gebruik die sogenaamde 

basiese proposisies om sosiale gedrag met 'n toenemende kompleksiteit - van die 

kleingroep na die groter groep - te ontleed. 

Houdings is 'n funksie van gedrag (optrede). Wanneer ons in die algemeen na houdings 

kyk, wild dit voorkom of werknemers wat glo dat 'n sekere gedrag 'n positiewe uitkoms 

sal he, 'n positiewe houding teenoor die gedrag sal openbaar, en of werknemers wat glo 

dat die gedrag 'n negatiewe uitkoms sal he, 'n negatiewe houding teenoor die gedrag sal 

openbaar (Van Rensburg, 1999:20-8). 

Uit bostaande redenasies kan die volgende rakende Homans se hnksionele teorie as 

samevatting dien. Dit is belangrik om daarop te let dat daar nie 'n totale skeiding tussen 

die twee belangrike werke van Homans aangedui kan word nie. Hornans wys daarop dat 



daar in The Human Group nie verklarend te werk gegaan is nie en as gevolg van die 

leemtes het Social behavior die lig gesien. Hoewel twee verskillende boeke en 

benaderingswyses, kan die lyn van sosiale gedrag deurentyd in die elemenere vorm 

daarvan binne groepverband gevolg word. 

2.4 OORSIG VAN BRUIKBARE PERSPEKTIEWE AS 

RIGTINGGEWEND VIR TEORETIESE KONSTRUKSIES VAN 

GROEPSGEDRAG 

Die voorafgaande gedeelte is slegs van perspektiefgewende aard en daar is sekere 

aspekte, relevant tot die navorsing, wat meer indringend bestudeer moet word, daarom is 

dit betekenisvol dat die belangrikste aannames van Homans se ruilteorie meer prominent 

gestel moet word. 

2.4.1 AANNAMES MET BETREKKING TOT DIE RUILTEORTE 

Skinner (1 959), Dollard (1 941 ), Bandura (1 969) en Homans (1974) aanvaar almal dat die 

wette van dierlike gedrag genoegsaam is om van toepassing gemaak te word op menslike 

gedrag. Homans aanvaar egter nie dat menslike en dierlike gedrag onvoorwaardelik 

dieselfde is nie. 

Homans (1974:114) is van mening dat daar geen aanname vir psigologiese reduksionisme 

is nie, omdat reduksionisme impliseer dat daar algemene sosiologiese proporsies is wat 

dan tot psigologiese proporsies gereduseer word. Met ander woorde alles word 

teruggevoer na biologiese drange en die noodwendigheid om die drange te bevredig 

(Meyer et al., 1997:3 19). Tsukamoto (2003165) deel die opvatting met voorgenoemde 

navorsers dat dit belangrik is om sekere aspekte van die menslike natuur te analiseer. 

Hofman (1986:16) venvys na Eisenstadt en Parsons wat kritiek lewer op die analitiese 

raamwerk wat op aangesig-tot-aangesig-interaksie gebaseer is en nie genoegsaam is om 

komplekse verskynsels te bestudeer nie. Verder word daama venvys dat Einstadt van 



mening is dat die ruilteorie we1 van toepassing gemaak kan word binne die raamwerk van 

die mikrovlak. In teenstelling hiermee stem Tsukamoto (2003:44) met Homans saam dat 

navorsers wat hul navorsing slegs op die empiriese grond, gewaarsku moet word, want 

daar is "spoke" wat hulle sal jaag. 

2.4.2 HOMANS SE KONSEPTUELE RAAMWERK 

Homans werk veral met die eksperimente wat Skinner op diere uitgeoefen het. Omdat hy 

nie die mens en die dier gelyk stel nie, doen Homans sy analise van menslike ruiling deur 

die definiering van verskeie verdeelde konsepte, wat hy uit die konsepte neem wat vir 

dierlike gebruik geformuleer is. Onderskeid word getref tussen beskrywende en 

veranderlike konsepte. 

2.4.2.1 Konsepte van beskrywende aard 

Die konsepte vorm 'n raamwerk waarbinne die soort gedrag waarin die individu hom 

bevind op 'n sistematiese wyse beskryf kan word, asook waarbinne die interafhanklikheid 

tussen hierdie verskillende elemente uitgedruk kan word. 

a) Aktiwiteit as basis vir 'n groep se bestaan 

Aktiwiteite is die handelinge wat die lede van die groep as lede van die spesifieke groep 

gesamentlik verrig. Die konsep kan in produktiwiteit, doeltreffendheid en eendersheid 

uitgedruk word. Dit impliseer dat dit enige vrywillige gedrag is, soos deur 'n organisme 

uitgevoer. Later stel Homans dit meer eksplisiet: gedrag deur organismes met die doel om 

beloning of bekragtiging te verkry of om negatiewe sanksionering te ontkom (Homans, 

1974: 15). 

Aktiwiteit is dus die basis vir 'n groep se bestaan, en die lede se bereidwilligheid om tot 

die groepsaktiwiteite by te dra is afhanklik van vorige belonings en die assosiasiegevoel. 



Aktiwiteite word deur groepnorme en gemeenskaplike idees in die verwysingsraamwerk 

van die lede oor hoe hulle hulle behoort te gedra, gereguleer. Homans maak daarvan 

melding dat persone aan die intragroep-verwagtings voldoen, sodat hulle die erkenning 

kan kry wat hulle venvag (Castelfianchini et al., 2003:l). 

Suksesproposisie sluit ook direk by die begrip aktiwiteit aan. 

b) Sentiment as  innerlike gevoelsdisposisie 

Homans (1950:37) beskryf innerlike gevoelsdisposisie as die inteme toestand van die 

menslike liggaam. Dit wat 'n persoon teenoor 'n lid of ander lede van die groep voel, kan 

die volgende insluit: aangetrokkenheid, goedkeuring, afkeuring, emosies en houdings. 

Die gevolg is dat gesigsuitdrukkings of liggaamshoudings tekenend van 'n sentiment en 

gesindheid kan wees, en dit kan verbaal of nieverbaal van aard wees. 

Sentiment vergestah as gevolg van aktiwiteit, want dit is immers 'n aspek van aktiwiteit. 

Homans (1961:34) beweer dat hy spesifiek aan goedkeuring dink as hy die konsep 

sentiment hanteer. Die volgende dien as voorbeeld: 

Hoe hoer die persone se  kohesie, hoe sterker sal die behoefte aan sosiale aanvaarding 

wees, en die gevolg is "...the higher the compliance with intra group obligation." 

(Castelhnchini, 2003: 1-3) 

c) Interaksie as die middelpunt van aktiwiteit en sentiment 

Interaksie word beskryf as 'n eenheid van aktiwiteit of sentiment van een persoon wat 

deur 'n eenheid van aktiwiteit of sentiment van 'n ander persoon gestimuleer word. 

Interaksie kan ooreenkomstig fiekwensie, tydsduur en volgorde gemeet word. 

Kommunikasie is slegs 'n aspek van interaksie en kan verbaal of simbolies wees 

(Hofman, 1986: 19). 



Homans se latere omskrywing sluit nou by bogenoemde aan as hy beweer dat interaksie 

plaasvind wanneer 'n aktiwiteit of sentiment, uitgevoer deur 'n persoon, op sy beurt weer 

positief of negatief deur 'n aktiwiteit of sentiment van 'n ander persoon gesanksioneer 

word. Uit bogenoemde blyk dit duidelik dat die drie begrippe onderling besonder 

afhanklik is van mekaar. 

d) Norme as gedragspesifikasie 

'n Konsep wat verband hou met bogenoemde drie begrippe is norme. Norme is die idees 

van die lede van hoe hulle behoort op te tree. Homans (1974:96) brei uit op die term 

norm as hy beweer dat 'n norm 'n spesifikasie is van hoe daar van een of meer persone 

verwag word om in gegewe omstandighede op te tree, veral wanneer 'n beloning by die 

nakom van die norm verwag word, of as negatiewe sanksionering verwag word. 

Aktiwiteite word gereguleer deur norme. Die invloed van die norme op die aktiwiteit 

word bewerk deur die feit dat gunstige sentimente, wat belonend van aard is, ontlok 

word. Alhoewel nie al die lede altyd al die norme nakom nie, is al die lede bewus daarvan 

(Hofman, l986:ZO). 

Homans (1974:99) onderskei tussen twee soorte norme: 

Die eerste het te make met die natuurlikheid van die gedrag. Die meeste individue op 

wie sodanige norm betreklung het, sal daaraan gehoor gee en dus hoef dit nie 

afgedwing te word nie. 

Die tweede groep is die waarvan die persone voor hulle van die norm bewus is, nie 

natuurlik daaraan gehoor gee nie. Talle lede tree teenstrydig met sommige norme op 

totdat hulle optrede aan hulle uitgewys word. 



2.4.2.2 Konsepte van veranderlike aard 

Homans (1961 :35) onderskei veranderlikes wat in twee groepe verdeel kan word: 

a) Kwantiteit as veranderlike 

Frekwensie is die mate waarin die kwantiteit van 'n aktiwiteit gemeet word - dit is dus 

die aantal eenhede van aktiwiteite wat deur die organisme binne 'n gegewe tydperk vemg 

word. Alhoewel dit eenvoudig is om die frekwensie by 'n dier te meet, is dit meer 

ingewikkeld om die aantal positiewelnegatiewe sentimente wat in die groep voorkom, te 

bepaal (Hofinan, 1 986:37). 

b) Waarde as veranderlike 

Waarde volgens Homans (1961:40) kan omskryf word ooreenkomstig die graad van 

positiewe of negatiewe versterking wat een persoon van 'n ander persoon in die eenheid 

van aktiwiteit ontvang. Hoe hoer die graad van positiewe stimulus, soos voorsien deur 'n 

aktiwiteit, hoe waardevoller sal sodanige aktiwiteit wees. Die teenoorgestelde is ook 

waar, naamlik hoe hoer die graad van negatiewe versterking, hoe laer die waarde van die 

persoon. 

Homans gaan van die veronderstelling uit dat waarde nie in 'n meer akkurate wyse 

gemeet hoef te word as "min of meer" nie. Die doe1 is om menslike gedrag te verduidelik 

en so die resultaat te voorspel. 

Homans (1961 :43-49) onderskei tussen twee komponente van waarde, naamlik: 

daardie komponent wat die konstante waarde van 'n aktiwiteit spesifiseer, ongeag die 

toestand waarin die organisme verkeer; en 





2.4.23 Verspreide geregtigheid as ordeningsbegrip 

Verspreide geregtigheid is 'n verdere basiese konsep in die verklarende proposisie wat 

Homans ontwikkel het. Dit is ook 'n belangrike komponent in Homans se oplossing vir 

die probleem van orde. In baie van Homans se analises wys hy hoe groepe ontwikkel om 

sodoende norme wat die ruilverhouding reguleer, tot stand te bring. 

Homans (1961 :75) omskryf die wet van verspreide geregtigheid as die proses waardeur 

'n persoon wat in 'n ruilverhouding met 'n ander staan, sal verwag dat die beloning van 

elkeen proporsioneel tot sy koste sal wees. Hoe groter die beloning, hoe groter die koste 

en netto wins wat proporsioneel deel van elkeen se belegging sal wees. Met ander woorde 

hoe groter die belegging, hoe groter die wins. 

Wanneer hierdie wet oortree word en verspreide ongeregtigheid plaasvind, mag so 'n 

persoon irrasioneel optree en aggressie openbaar. Die beste manier om belegging te 

konseptualiseer is deur dit te beskou as a1 die individuele kwaliteite en ervarings, relevant 

ten opsigte van 'n spesifieke sosiale situasie, met die voorbehoud dat dit nie soos koste 

verbeur kan word nie. Voorbeelde van beleggings is sosiale status en kennis (Homans, 

1961 :74-75; Homans, 1974:246). 

Die evaluering van regverdige vergoeding sal van mens tot mens verskil, op grond van 

vorige ondervindinge. Hierdie vorige ondervindinge bepaal sekere verwagtings ten 

opsigte van vergoeding. 'n Ander bron van billikheid ten opsigte van miling 1i2 in die 

persoon se vermoe om sy beloning vir 'n spesifieke aktiwiteit te vergelyk met die van 'n 

ander persoon vir dieselfde aktiwiteit. 

Soos uit die voorafgaande ontledings, wys Homans (1961:237) daarop dat beloning, 

koste en wins die drie belangrikste veranderlikes is ten opsigte van verspreide 

geregtigheid. 



= Beloning/vergoeding/positiewe sanksionering as positiewe waarde 

Die konsep positiewe sanksionering kan saamgevat word as die kapasiteit om die 

organisme se behoefies te bevredig. 'n Vergoeding is in wese 'n sentiment of aktiwiteit 

wat 'n positiewe waarde het, en dit staan lynreg teenoor die begrip negatiewe 

sanksionering. Voorbeelde van positiewe sanksionering is sosiale goedkeuring, 

homogeniteit en blote bekragtiging (Homans, 1974: 1 17). 

Koste en wins as aspekte van die ruilverhouding 

Die moontlikheid dat 'n persoon 'n sekere aktiwiteit sal uitvoer, hang af van die waarde 

daarvan minus die koste daaraan verbonde. Koste is dus die alternatiewe aktiwiteite wat 

verbeur word om die aktiwiteit uit te voer. 'n Negatiewe waarde is aan koste gekoppel - 
hoe hoer die koste van 'n aktiwiteit, hoe geringer die moontlikheid dat 'n persoon die 

aktiwiteit sal uitvoer (Homans, 1961 :97). 

Wins sluit nou aan by voorgenoemde terme. Wins is die beloning minus die koste. Wins 

stel 'n enkeltransaksie voor wat die verskil tussen twee waardes aandui, wat op die 

volgende basis gemeet word: die waarde wat 'n persoon as beloning ontvang vir 'n 

spesifieke aktiwiteit wat hy sou doen, en die waarde van die beloning van 'n ander 

aktiwiteit wat hy kon bekom, maar wat hy verbeur as hy die eerste aktiwiteit uitvoer. 

Wins kan as 'n verlengstuk van die waardekonsep gesien word, naamlik hoe kleiner die 

waarde, hoe minder waarde het die wins (Homans, 196 1 :63). 

Die vraag wat nou ontstaan is: Wat is die finansiele irnpak van die uitkoms van die 

gedrag op die gesindheid, en kan die verskillende vlakke van koste bereken word? 



2.5 GEDRAGSKOSTE-BENADERING 

Vir die berekening van koste kan ons van die gedragskostebenadering gebruik maak. Die 

benadering word gebaseer op die aanname dat gesindhede meetingsaanduiders is van 

opeenvolgende werknemersgedrag. Die basis van die raamwerk is gerig op die 

verwagtingsteorie wat beklemtoon dat werknemer se gedrag by die werk 'n resultaat is 

van die keuses of hy by die werk wil opdaag of nie, asook keuses oor hoe hy by die werk 

wil optree (strategi* wat veral die reels en regulasies van die organisasie raak sodra dit 

die veiligheid van die werknemers raak - Lawler, 1973). Die raamwerk is dan daarop 

gebaseer dat werknemers eerder by die werk wil wees as afwesig wanneer hulle 

bevrediging uit hulle werk kry. Hulle is bereid om meer in te sit en van meer effektiewe 

werkstrategi* as hulle intrinsiek of eksentriek vir hulle werk vergoed wil word. Die idee 

is 'n voorstelling van houdingsindekse, werknemertevredenheid en betrokkenheid, wat in 

die pos die beste aanduiders moet wees van die deelnemende lidmaatskap, omdat hulle 

die persepsie van die uitkoms assosieer met die feit dat die persoon by die werk is 

(Lawler, 1973). Die werknemers se intrinsieke motivering sal die beste aanduider wees 

van werksbevrediging, omdat dit die uitkoms lewer van goeie werk wat gedoen word: 

kompeteerbaarheid, bereiking van doelwitte en selfaktualisering. 

2.6 DIE VERBAND TUSSEN ORGANISASIEKULTUUR, 

BEROEPSVEILIGHEID EN GESINDHEDE TEENOOR 

BEROEPSVEILIGHEID 

Uit die voorafgaande bespreking is dit duidelik dat daar in die algemeen we1 'n verband 

bestaan tussen organisasiekultuur, beroepsveiligheid en gesindhede teenoor 

beroepsveiligheid. Hierdie drie veranderlikes mag positief of negatief wees en kan na 

vore tree in 'n agttal teoretiese kombinasies. Hierdie kombinasies word in die figuur 

aangedui. Dit is duidelik dat verskillende bewegings moontlik is. Verskuiwings mag 

plaasvind ten opsigte van organisasiekultuur, beroepsveiligheid en gesindhedehoudings 

teenoor beroepsveiligheid, hetsy positief of negatief 



Verklaring van simbole: 

Gem verandering 

A Positiewc bewegings 

Negatiewe beweging 

Gcen verandering of verpositlvering 

Geen verandering of vemegativering 

@ Negatiewe situasie 

4 Positiewe situasie 

0 Prim&e aktiveerder 

@ Prirn2re reaksie op aktiveerder 

@ SekondCre reaksie op aktiveerder 

(Verklaringsimbok soos hierbo uiteengesit geld vir al die tabelle wat volg) 

(Die volgende opsomming soos deur Van Aardt, 1995:78-83) 

b Volgens kombinasie 1 is a1 drie die veranderlikes negatief, met ander woorde 

kultuur, gesindhede en beroepsveiligheid is negatief In hierdie geval word 'n 

duidelike aanduiding daarvan gevind dat organisasiekultuur en houdings van 

werknemers teenoor beroepsveiligheid mekaar wedersyds negatief bei'nvloed en dat 

beroepsveiligheid daarom ook negatief is. Selfs a1 sou veranderlikes soos die fisiese 

werksomgewing van die werknemer positief wees, is die rol van die 

organisasiekultuur en gesindhede van beroepsveiligheid so negatief dat 

beroepsveiligheid ook negatief is. Die natuurlike tendens in die kombinasie is dat 'n 

positiewe verandering hoogs onwaarskynlik sal wees tensy bestuursingrepe 

doelbewus toegespits word op veranderinge aan die beroepsveiligheidswaardes wat in 

die organisasie geld. Veranderinge in die mentifakte sal teoreties daartoe lei dat 

gesindhede ten opsigte van beroepsveiligheid positief sal verander met positiewe 

beroepsveiligheidsresultate. Die primere aktiveerder in hierdie geval is dus 

veranderinge a m  beroepsveiligheid met resultate wat oorspoel na gesindhede en 

beroepsveiligheid, soos aangedui in Tabel 3 (Van Aardt, 1995:78). 



/ TABEL 3 (kombinasie 1) 

Veranderlike 

Beroepsveiligheid 

(houdings) I 

Huidige 

I 

Organisasiekultuur #' I 

situasie 

#: 

Gesindhede 

Natuurlike 

dF 

Kombinasie 2 dui op 'n positiewe organisasiekultuur en negatiewe 

gesindhedehoudings teenoor beroepsveiligheid, met negatiewe beroepsveiligheid. In 

hierdie geval bestaan die moontlikheid dat die organisasiekultuur onlangs positief kon 

verander, maar dat die uitwerking daarvan op die gesindhedehoudings teenoor 

beroepsveiligheid en beroepsveiligheid nog nie deurgewerk het nie, of dat daar 

moontlik ander faktore as organisasiekultuur mag wees wat die aspekte negatief 

Aktiveerder en Reaksie 

tendens 

ID 

OD 

H 

--- 

behvloed. Die natuurlike tendens in die kombinasie is dat met volgehoue fokus op 

@ Beroepsveiligheid verbeter as gevolg van 

positiewe gesindheidsvcranderinge en 

kultuur 

Q Houdings veranda positief na amleiding 

van positiewe verande~ge in die 

organisasiekultuur 

0 Veranderinge aan die onderliggende 

beroqsvciligheidswaardes op vlak 3 

(mentifakte) 
----A 

die positiewe kultuur, houdings mettertyd positief sal ontwikkel met positiewe 

beroepsveiligheid wat daarop volg. 



TABEL 4 (kombinasie 2 )  

Veranderlike 

Beroepsveiligheid 

Gesindhede 

(houdings) 

Organisasiekultuu r 

Huidige 

situasie 

4F 

4 

Natuu dike 

tendens 

a 

D 

D 

Aktiveerder en Reaksie 

Q Beroepsveiligheid verbeter as 

gevolg van positiewe 

houdingsveranderinge. 

0 Gesindhede verander positief as 

gevolg van onlangse veranderinge 

aan organisasiekultuur of die 

invloed van negatiewe eksterne 

behvloedende faktore wat onder 

die loep geneem word. 

O Organisasiekultuur word in stand 

gehou maar ook oor 'n langer 

termyn aangepas word as 

houdings en beroepsveiligheid nie 

verbeter nie. 

b Kombinasie 3, soos in Tabel 5 vervat, dui op 'n negatiewe organisasiekultuur, 

negatiewe houdings teenoor beroepsveiligheid, maar met positiewe 

beroepsveiligheid. Die moontlikheid kan slegs na vore tree wanneer die faktore 

byvoorbeeld 'n broepsveiligheidsaansporing-skema wat nie verband hou met 

organisasiekultuur nie, 'n positiewe invloed uitoefen op die beroepsveiligheid sodat 

dit die negatiewe invloed van beide die kultuur en houdings (tydelik) oorskadu. Die 

gevaar bestaan egter dat, sou hierdie ander faktore van hulle positiewe waarde en 

invloed verloor, beroepsveiligheid ook negatief be'invloed sal word (Van Aardt, 

1 995 :79). 



TABEL 5 (kombinasie 3) 

Veranderlike I Huidip 

I situasie 

Natuurlike 

tendens 

Be roe psveiligheid 

Gesindhede &- D 

4 

(houdings) 

1 

Organisasiekultuur D 

Aktiveerder en 

Reaksie 

gevolg van positiewe 1 

feit dat die invloed van 

eksteme hktore alieem. 

@ Gesindhede verander 

positief na aanleiding van 

positiewe veranderinge by 

organisasiekultuur. 

0 Veranderinge na die 

onderliggende 

beroepsveiligheidswaardes 

op vlak 3 (mentifhkte) 

b Kombinasie 4 dui op 'n positiewe organisasiekultuur, negatiewe 

gesindhedehoudings en positiewe beroepsveiligheid. Hierdie kombinasie kan slegs 

voorkom wanneer die houdings negatief bei'nvloed word deur buitehktore wat nie 

regstreeks verband hou met beroepsveiligheid nie. Die natuurlike tendens, soos in 

Tabel 6 aangedui, is dat die houdings positiewe veranderings sal toon (Van Aardt, 

1 995 : 79). 

gesindhede op 'n hoe vlak 

bly staan ten spyte van die 1 



TABEL 6 (kombinasie 4) 

Veranderlike 

Beroepsveiligheid 

Gesindhede 

(houdings) 

Organisasiekultuur 

- 

Ander 

Huidige 

situasie 

4 

4 

-. 
#$ 

Natuurlike 

tendens 

Aktiveerder en 

Reaksie 

€3 Huidige vlakke van 

beroepsveiligheid sal 

gehandhaaf word. 

@ Gesindhede ten opsigte van 

beroepsveiligheid sal positief 

verander sodra die negatiewe 

invloed van die buitehktor 

geelimineer word. 

O Handhaaf huidige v o m  van 

organisasiekultuur. 

0 Elimineer die negatiewe 

invloed van die rol van die 

buitefaktor sodanig dat die 

houdings kan verpositiveer. 

b Kombinasie 5 dui op negatiewe organisasiekultuur, positiewe gesindhedehoudings 

teenoor beroepsveiligheid en negatiewe beroepsveiligheid. In hierdie geval bestaan 

die moontlikheid dat die houdings teenoor beroepsveiligheid positief mag wees as 

gevolg van ander faktore of bestuursingrepe wat nie verband hou met die kultuur van 

die organisasie nie en dat dit ook nie positief impakteer op beroepsveiligheid nie. Die 

natuurlike tendens is dat die houdings teenoor beroepsveiligheid ook negatief 

beinvloed sal word. Sien Tabel 7 (Van Aardt, 199530). 



TABEL 7 (kombinasie 5) 

Veranderlike r---T 
Beroepsveiligheid 

Organisasiekultuur (.A 

Huidig 

situasic 

Natuurlike 

tendens 

Aktiveerder en I 
Reaksie 

O Beroepsveiligheid verbeter as ! 
gevolg van onderlinge positiewe 

houdingsverskille. 1 
O Gesindhede verander positief na 

aanleiding van positiewe I 
veranderinge by 

organisasiekultuur. 

0 Veranderinge aan onderliggende 

beroepsveiligheidswaardes op 1 
vlak 3 (mentifakte) 

~~ 

Die rol van die ander faktore 

aheem namate organisasiekultuur in 1 
positiwiteit toeneem. 1 

b Kombinasie 6 dui op 'n positiewe organisasiekultuur en gesindhedekoudings 

teenoor beroepsveiligheid, maar negatiewe beroepsveiligheid. Die moontlikheid sal 

waarskynlik die resultaat wees van bestuursingrepe of gebeure wat nie verband hou 

met die organisasiekultuur of enigiets dergeliks wat die houdings van die werknemers 

negatief kan be'invloed nie. Seismiese versteurings, waaroor daar geen beheer is nie 

kan as moontlike oorsake geld. Omdat sulke gebeure gewoonlik eenmalig is en nie 

dikwels voorkom nie, sal die natuurlike tendens 'n positiewe beroepsveiligheid wees 

sonder om inbreuk te maak op die positiwiteit van beide die kultuur en houdings 

teenoor beroepsveiligheid. 'n Ander moontlikheid is dat organisasiekultuur en 

houdings in die onlangse verlede positief verander het maar dat die invloed d a a ~ a n  

nog nie na beroepsveiligheid deurgewerk het nie. Vergelyk Tabel 8 (Van Aardt, 

l995:8 1 ). 



TABEL 8 (kombinasie 6) 

1 Veranderlike I 

Beroepsveiligheid 

~esindhede 

(houdings) 

Organisasiekultuur rn 

Huidige 

situasie 

4F 

I Ander: Die negatiewe beroepsvei 

Natuu rlike 

tendens 

Aktiveerder en 

Rea ksie 

O Beroepsveiligheid sal verbeter 

namate die houdings positief bly. 'n 

Groter moontlikheid is dat 

beroepsveiligheid tydelik negatief is 

as gevolg van 'n buitengewone 

gebeurtenis, byvoorbeeld 'n 

aardbewing. 

€3 Gesindhede sal positiewe vlakke 

handhaaf. 

O Organisasiekultuur sal positiewe 

vlakke handhaaf. 

iligheid mag ontstaan as gevolg van 'n buitengewone 

I gebeurtenis, byvoorbeeld 'n aardbewing Die invloed van die gebeurtenis sal uitgefaseer / 
word wanneer die situasie na normaal terugkeer. 

b Kombinasie 7 dui op positiewe organisasiekultuur, positiewe gesindhedehouding 

teenoor beroepsveiligheid en positiewe beroepsveiligheid. Die kombinasie wat in 

Tabel 9 aangedui word, sal na alle waarskynlikheid net so bly, met die moontlikheid 

dat beroepsveiligheid net nog meer positief kan verander (Van Aardt, 1995:82). 



TABEL 9 (kombinasie 7) 

Veranderlike 

Beroepsveiligheid 

Huidige 

Gesindhede 

skep wat self energie genereer om 

kultuur verder te intemaliseer. 

situasie 

4 

(houdings) 

Organisasiekultuur 

b Kombinasie 8 dui op 'n negatiewe organisasiekultuur, positiewe 

gesindhedehoudings teenoor beroepsveiligheid en positiewe beroepsveiligheid. Dit is 

Natuurlike 

4 

heel waarskynlik die gevolg van die organisasiekultuur wat onlangs negatief verander 

Aktiveerder en 1 
tendens 

D 

4 

het, maar waarvan die gevolge nog nie deurgewerk het na die houdings teenoor 

Reaksie 

O Beroepsveiligheid sal op hoe vlakke 

D 

beroepsveiligheid en beroepsveiligheid self nie. Die natuurlike tendens van hierdie 

gehandhaaf word of self% verstewig. 1 
O Gesindhede sal verder verpositief 

D 

kombinasie is dat beide die houdings teenoor beroepsveiligheid en beroepsveiligheid 

Q Positiewe resultate sal 'n wenkultuur 

self negatief befnvloed sal word tensy die organisasiekultuur aangepas word (sien 

Tabel 10 ,Van Aardt, 1 995182). 



TABEL 10 (kombinasie 8) 

Veranderlike 

Beroepsveiligheid 

Gesindhede 

(houdings) 

Huidige 

situasie 

Organisasiekultuur dF I--- 

Natuurlike 

tendens 

Aktiveerder en 

Rea ksie 

O Beroepsveiligheid verbeter na 

aanleiding van positiewe 

houdingsveranderinge. 

Q Gesindhede verander positief 

na aanleiding van positiewe 

veranderings by 

organisasiekultuur. 

0 Veranderinge aan die 

onderliggende 

beroepsveiligheidswaardes op 

vlak 3 (mentifkkte) 

Die ideaal wat uit die voorafgaande besprelung volg, is dat die organisasie alles in sy 

vermoe sal moet doen om in die eerste plek sy kultuur positief te verander. Wanner die 

veranderinge ten opsigte van die organisasiekultuur manifesteer, sal die 

gesindhedehoudings van werknemers teenoor beroepsveiligheid positief verander, en 

daarmee saam ook beroepsveiligheidsprestasies. Hierdie opeenvolging van gebeure word 

in 'n konseptuele raamwerk in Figuur 1 aangedui (Van Aardt, l995:83). 



Beroepsveiligheidsged rag 

Gesindhede (houdings) 

Organisasieklimaat 

Organisasiekultuur 

FIG= 1. Konseptuele raamwerk waarbinne beroepsveiligheid bestudeer en 

verklaar kan word (Van Aardt, 1995:83-84). 

Met die agttal kombinasies, soos in Tabelle 3 tot 10 uiteengesit, en die konseptuele 

raamwerk in bostaande figuur as uitgangspunt geneem, blyk dit dat organisasiekultuur die 

basis vorm vir enige veranderinge aan die vlak van beroepsveiligheid in 'n organisasie. 

Die eerste vraag wat 'n organisasie hom moet afvra, is of die waardes wat sy 

beroepsveiligheid op die sigbare of op die onsigbare vlak rig, gelntegreer is. Die 

integrering hiewan op die sigbare vlak alleen sal nie tot voordeel van beroepsveiligheid 

strek nie. 



Dit is hoofsaaklik die waardes wat op die onsigbare vlak gei'ntegreer is wat mense se 

gesindhedehoudings bepaal en hulle gedrag rig (Van Aardt, 1995:83). 

2.7 SAMEVATTING 

In hierdie hoofituk is gepoog om 'n kemagtige basis van Homans se ruilteorie- 

benadering te gee, met die doel om dit as 'n verklaringsraamwerk vir die menslike gedrag 

te gebruik. 

Homans is 'n ruilteoretikus, wat deur Parsons in The Human Group bei'nvloed is. In 

The Human Group werk hy veral met die kleingroep as sosiale sisteem. Na The 

Human Group breek hy weg van die fimksionalisme om hom as ruilteoretikus te 

onderskei. 

Sosiologie is vir Homans elementere gedrag wat bewus of onbewus tussen twee of meer 

persone voorkom. Die ruilteorie maak van elementere sosiale gedrag, naamlik die uitruil 

van materiele of niemateriele goedere bime 'n sisteem tussen ten minste twee persone, 

gebruik. Die ruiling is eerder direk as indirek. 

Die sosiale sisteem bestaan uit beide die interne en eksteme sisteem. Uit die eksteme 

sisteem ontwikkel die interne sisteem wat meer simbolies van aard is. 

Volgens Beetge (2000:38) gaan Homans van die veronderstelling uit dat enige sosiale 

sisteem bime 'n omgewing uit die volgende bestaan: 

'n fisiese omgewing: soos die klimaat, die terrein en die uitleg; 

'n kulturele omgewing: soos die norme, waardes en doelwitte van die samelewing, en 

'n tegnologiese omgewing, soos die kennis en instrumente wat beskikbaar is vir die 

sisteem sodat die taak voltooi kan word. 



Die omgewing delegeer sekere aktiwiteite en interaksies tussen die individue en die 

gemeenskap, en dit word omgesit in gevoelens en sentimente. Homans definieer die 

kombinasie van aktiwiteite, interaksies en sentiment wat deur die omgewing bepaal word, 

as die eksteme sisteem. Verhoogde interaksie lei tot nuwe sentimente wat nie 

noodwendig deur die omgewing gedelegeer word nie. Nuwe norme en 'n raamwerk skep 

nuwe aktiwiteite wat nie deur die eksteme omgewing vereis word nie. Homans noem die 

nuwe patrone wat deur die eksteme omgewing geskep word ,die interne sisteem. 

Homans sien nie die individu as gei'soleerd nie en hy verklaar sosiale gedrag deur middel 

van psigologiese beginsels, met ander woorde hy kyk na sosiale verskynsels vanuit die 

hoek van die individu binne die sosiale sisteem. 

Homans gee ten opsigte van elementike gedrag 'n interessante benadering tot die groep in 

die sosiale sisteem. Die teorie is logies en dit stel die minimum kriteria vir aanvaarding 

met betrekking tot die analisering op die mikrovlak in die algemeen tevrede. 



HOOFSTUK 3 

WETGEWING 

3.1 INLEIDING 

Wanneer 'n organisasie hom vestig, moet rekening gehou word met die bepaalde eke wat 

aan hom gestel word. Die organisasie word beinvloed deur die verskillende rolspelers wat 

in die eksterne omgewing (soos in die Homansmodel, Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.4.2 

genoem) voorkom. 'n Voorbeeld van druk wat deur die eksterne omgewing op bestuur 

geplaas word, en uiteindelik die beroepsveiligheid van die organisasie beinvloed, is die 

aanstelling van die Leon-kommissie sien paragraaf 4.2.3.3), wat spesifiek aangestel is om 

ondersoek in te stel na die beroepsveiligheid in die Suid-Afrikaanse myne. Die 

aanstelling van die kommissie het geskied op aanwaag van die NUM pasionale Unie vir 

Mynwerkers), en maak deel uit van die eksterne omgewing. 

Die eksterne omgewing stel duidelike eise aan enige organisasie, en Toto (1986) asook 

Peterson (1983) noem die volgende faktore in die eksterne omgewing wat 'n invloed op 

die veiligheid in enige organisasie kan h6: 

Ekonomiese eise wat kapitaal en markte beheer 

Omgewingsfaktore 

Tegnologie 

Nog een van die belangrike redes waarom skrywer hiewan van die Homansmodel 

gebruik maak, is om die groepsgedrag te verklaar as 'n sisteem wat uit wedersyds 

afhanklike dele bestaan, naamlik die interne en eksteme sisteme (sien paragraaf 2.4.1). 

Die omgewing delegeer aktiwiteite en interaksies en word in gevoelens omgeskakel. Die 

aktiwiteite en interaksies word vanuit die eksterne omgewing gedelegeer. Die eksteme 

sisteem bestaan uit aangepaste gedrag wat bydra tot die oorlewing en voortbestaan van 



die groep in sy omgewing. Homans noem die nuwe patrone wat geskep word die interne 

sisteem. 

Die belangrikste is dat die dele in die eksterne sisteem wat belangrik is vir die 

voortbestaan van die organisasie eerste aangeraak sal word. 

Elke organisasie beskik oor 'n unieke karakter en funksioneer in 'n bepaalde eksterne 

omgewing. Die eksterne omgewing is saamgestel uit, onder andere, die wetlike, politieke, 

tegnologiese en sosiale subsisteme wat sekere verwagtings en eise aan die organisasie stel 

(Williams et al., 1990:4). Volgens Nel et al. (1998:346) maak arbeidsverhoudinge deel uit 

van die deursettingsproses en kom voor in die taakverband-omgewing (eksterne sisteem) 

waar dit 'n regstreekse uitwerking het op die benutting en ontwikkeling van werkers en 

bestuur. In die taakverbandamgewing (inteme sisteem) het dit 'n uitwerking op die 

ondernemingsklimaat, bestuursfilosofie, menslike hulpbronbeleid die 

werksomstandighede asook op inter- sowel as intragroepverhoudinge. 

Uit bogenoemde word dit duidelik dat die eksterne sisteem van beroepsveiligheid in die 

verpraktisering van arbeidsverhoudinge die rigting aandui w a a r b i ~ e  werkgewers en 

werknemers gelei word. Wameer die eksterne sisteem misgekyk word en nie na wense 

bestuurlgei'mplementeer word nie, sal die benutting en ontwikkeling van die werknemers 

nie hul volle potensiaal bereik nie, en arbeidsverhoudinge sal ten gronde gaan. 

3.2 INLEIDING TOT BEROEPSVEILIGHEID IN DIE 

VERPRAKTISERING VAN ARBEIDSVERHOUDINGE 

Volgens Bendix (2001 : 10) verwys arbeidsverhoudinge na die verhouding tussen die 

individue wat werk en individue vir wie die werk gedoen word. Sy maak ook melding 

daarvan dat dit 'n unieke verhouding is en dat die verhouding voorkom op grond van die 

volgende: 

1) Die behoefie aan ekonomiese aktiwiteite in die samelewing; en 

2) die behoefte van die mens om as arbeider op te tree. 



Binne die konteks van aktiwiteite en instansies wat binne die samelewing aangetref word, 

sien ons dat die individu sy identiteit vind in ekonomiese aktiwiteite waarmee hy hom 

besig hou (Bendix, 19965). As hierdie stelling in gedagte gehou word, raak dit duidelik 

waarom verhoudings by die werk so belangrik is - die werknemer bestee ten minste die 

helfte van sy wakker ure werk. Ten opsigte van die voortbestaan van die mens staan werk 

sentraal, maar steeds word daar min ag geslaan op die verhouding tussen die werkgewer 

en die werknemer, wat op sy beurt die samelewing in sy geheel beihvloed. 

Volgens Bendix (2001:ll) word arbeidsverhoudinge beskryf as 'n tripartistiese 

verhouding tussen die werknemers, werkgewers en die staat. Die werkgewer en die 

werknemer is die hoofpartye in die verhouding, en die staat speel 'n statut&e/regulerende 

en beskermende rol. Nel et al. (1998:346) voeg hierby dat arbeidsverhoudinge deel 

uitmaak van die deursettingsproses en kom voor in die taakverband-omgewing. In die 

eksteme omgewing word arbeidsverhoudinge regstreeks bei'nvloed deur die Grondwet, 

die Heropbou- en Ontwikkelingsprogram (HOP), die nasionale groeistrategie, 

ekonomiese toestande en die vakbondbeweging in Suid-Afrika. Voorgenoemde kan 

gesien word as die raamwerk waarbinne die interne sisteem ontwikkel. 

3.2.1 DIE INVLOED VAN ARBEIDSVERHOUDINGE BINNE DIE 

EKSTERNE SISTEEM 

Volgens Nel et al. (1998:349) kan Arbeidsverhoudinge formeel of informeel wees, en 

gei'nstitusionaliseerde intergroepverhoudinge (in die werkomgewing) tussen werkers, 

bestuur en die regering vloei daaruit voort. Besluite wat geneem word, is afdwingbaar 

deur die wet of deur onderlinge ooreenkomste. Aangesien werkers en werkgewers die 

prim2re deelnemers is, gaan hulle hul eie ooreenkomste a m  waarvolgens die 

werkvoonvaardes, vergoeding, werknemerbeskerming, beroepsveiligheid en gesondheid 

deur die derde party, die staat, neergel2 word. 

Aangesien die staat die derde party in die verhouding is, is dit sy plig om wette neer te 12 

wat beskerming aan beide die partye b i d .  Wetgewing ten opsigte van beroepsveiligheid 



bepaal die verhoudinge waarin die werkgewer en die werknemer met mekaar in die 

organisasie staan. Interaksie en gevoelens (interne sisteem) wat hieruit ontwikkel, word 

gerig op die toepassing van die wette waaruit elkeen se verantwoordelikheid ook duidelik 

na vore kom. 

3.2.2 INLEIDING TOT W ETGEW ING IN ARBEIDSVERHOUDINGE 

Die Wet op Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 wat op 1 1 November 1996 in werking 

getree het, gee 'n volkome nuwe benadering aan arbeidsverhoudinge in Suid-Afrika. Die 

arbeidsverhoudinge-praktyk is hervorm sodat dit hoofsaaklik op ondememingsvlak 

bedryf moet word. Dit impliseer dat deelname deur werknemers en bestuur via hulle 

vakbonde aan die ondememing se kant ingewikkelder is as ooit te vore. 

Die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid bepaal in artikel 8 dat elke werknemer vir 

sov6r dit rederlike~rys uitvoerbaar is, 'n werkomgewing wat veilig en sonder risiko vir 

die werknemer is, tot stand bring en onderhou. Artikel 24 van die grondwet bepaal dat 

elke werknemer die reg het op 'n veilige en gesonde werksomgewing. Daar is 'n paar 

spesifieke bepalings waaraan die werkgewer asook die werknemer moet voldoen sodra 

arbeidsverhoudinge ontstaan. (Dit sal later in die hoofituk bespreek word.) 

Met die toetrede van tegnologie en die industriele revolusie het die risiko van 

werknemeweiligheid aansienlik verhoog. Nuwe tegnologie verg opleiding en die 

herstrukturering van veiligheidsrnaatreds, beleid en die instandhouding daarvan 

(Goodale, 1995344). In die verband is opleiding noodsaaklik en 'n belangrike punt wat 

aandag moet geniet. Die staat maak ook voorsiening hiewoor deur die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998. In die bestuur van veiligheid is opleiding 

belangrik en dit word in sommige van die organisasies as 'n voorkomingsmaatred 

toegepas, maar die opvolgmg daarvan word dikwels ag tenve  gelaat (Goodale, 

1995:550). 

Die eksteme sisteem van arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van beroepsveiligheid 

word grootliks deur wetgewing gered. Die oorhoofse wet, naarnlik die WET OP 



ARBEIDSVERHOUDINGE, gee aanleiding tot ander wette (kleiner vertakkings) wat die 

interne sisteem penetreer en verhoudinge binne die organisasie verder reguleer. Daar is 

nie 'n oorhoofse wet wat voorsiening maak vir a1 die komponente van 

arbeidsverhoudinge nie; dit vertak in ander wette, byvoorbeeld die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling en die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid. Binne die 

wette word voorsiening gemaak vir die aanvaarding van verantwoordelikhede, opleiding 

en kompensasie vir ongelukke. Soos reeds genoem, plaas wette heelwat druk op die 

werkgewer deur die stel van reds en regulasies. Om aan die vereistes te voldoen is dit 

nodig dat die werkgewer die nodige kennis daarvan dm. Veiligheid word dus nou 'n 

funksie wat in alle organisasies bestuur moet word. Hoffman (2002:6) is van mening dat 

die bestuur van veiligheid 'n samewerkingspoging tussen a1 die individue in die 

organisasie moet wees. Die werknemers moet waarde tot die organisasie voeg deur hulle 

perspektief met bestuur te deel, en bestuur moet dit vanuit die breer prentjie op 'n 

daaglikse basis bestuur. Die samewerkingspoging waarin elke individu sy 

verantwoordelikhede moet nakom, word ook sterk deur wetgewing bevorder (sien 

paragraaf 3.5). 

3.3 WETTE: OPSOMMING 

3.3.1 VERANTWOORDELIKHEID - TRIPARTISTIESE VERHOUDING 

Binne arbeidsverhoudinge is daar 'n tripartistiese verhouding tussen die staat en die 

organisasie. Die staat is verantwoordelik vir die instel van wette wat beide die werkgewer 

en werknemer beskerm. Binne arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van 

beroepsveiligheid kom die tripartistiese verhouding duidelik na vore in die verskillende 

wette wat daarvoor neergels is. 



Die meeste wette wat beroepsveiligheid en gesondheid in Suid-Afrika reguleer, is heel 

onlangs oorgeskryf om dit meer in ooreensternming te bring met die internasionale norme 

en riglyne. Dit word in die volgende tabel uiteengesit: 

WET 
-- 

Wet op Beroepsveiligheid en 

Gesondheid (OHSA) 

Wet vir kompensasie van 

beroepsongelukke en siektes 

(COIDA) 

Myn: Wet op gesondheid en 

veiligheid (MHSA) 

Wet op beroepgmrii?nteerde 

siektes in myne (ODMWA) 

FUNKSIE 

Om 'n gesonde en veilige 

omgewing in fabrieke en kantore 

te verseker. 

Maak voorsiening v u  mediae 

hulp en kompensasie vir 

beroepsongelukke en siektes in 

alle werksplekke. 

Om 'n veilige en gesonde 

werksomgewing in myne te 

verseker 

Maak voorsiening vir 

kompensasie v u  beroepsiektes 

ten opsigte van die mens se longe 

in myne. 

BEMAGTIGINGSAGENT 

Departement Arbeid 

Departement Arbeid 

Departement Minerale en 

Energiesake. 

Departement Gesondheid 

(medme bur0 v u  beroepsiektes - 
MBOD) 

(Bron: Association of Societies for Occupational Safety and Health, 2002:3) 

33.3 WET OP BEROEPSVEILIGHEID EN GESONDHEID 85 VAN 1993 

Vervolgens 'n uittreksel uit die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid 85 van 1993 

wat aandui dat beroepsveiligheid die verantwoordelikheid is van elke persoon in die 

organisasie. Die doelwit van hierdie wet is om 'n werksomgewing te verseker wat vry is 

van enige gesondheids- en veiligheidsrisiko's vir sy werknemers, asook vir die persone 



wat nie in die organisasie werksaam is nie, maar wat deur die werksaamhede van die 

organisasie geraak kan word. 

Die belangrikste aspekte van die OHSA sluit die volgende in: 

Die behoefie aan 'n veiligheids- en gesondheidsbeleid 

Die aanstelling van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers 

Die ondememing van veiligheids- en gesondheidsinspeksies, risikobepaling en 

beroepshigiene wat gemonitor moet word 

Gekwalifiseerde medici wat toesig begelei 

Gereelde verslag wat aan die hoofinspekteur gelewer moet word ten opsigte van 

beroepsiektes 

Opleiding en ontwikkeling van die werknemers ten opsigte van die veiligheid en 

gesondheidsrisiko's waaraan hulle blootgestel word 

Die venverping van diskriminasie teen die werknemers wat am 'n beroepsiekte ly 

(Association of Societies for Occupational Safety and Health, 2002:2) 

(Vu die doe1 van die verhandeling word sekere van die afdelings meer volledig bespreek) 

33.3.1 Artikel2: Instelling van adviesraad vir beroepsveiligheid en -gesondheid 

Hierby word 'n adviesraad vir beroepsveiligheid en gesondheid ingestel. 

33.3.2 Artikel3: Werksaamhede van die raad 

(opsomming) 

Die mad moet die minister van die betrokke beleidsake wat ontstaan uit of in verband met 

die toepassing van die bepalings van die wet, van advies bedien. Die raad moet ook enige 

sake rakende beroepsgesondheid en -veiligheid behartig en die werksaamhede wat deur 

die wet aan hom opgel6 is, vemg. 

Die mad kan ondersoek instel na vemgtinge van verskillende werksaarnhede wat hy 

nodig ag en tydens die be16 van vergaderings reels nee& 



Die raad adviseur die Departement betreffende: 

die opstel van publikasies van standaarde, spesifikasies of ander vorme van 

voorligting ten einde die werkgewers, werknemers en gebruikers behulpsaam te 

wees om geskikte standaarde van beroepsveiligheid en -gesondheid te handhaaf; 

die bevordering van opvoeding en opleiding in beroepsgesondheid en veiligheid; en 

die insameling en verspreiding van inligting rakende beroepsgesondheid en - 

veiligheid. 

3.3.3.3 Artikel 7: Gesondheids- en veiligheidsbeleid 

(1) Die hoofinspekteur kan: 

a) enige werkgewer skrifielik en 

b) enige kategorie van werkgewers by kennisgewing in die Staatskoerant gelas 

om 'n skriftelike beleid betreffende die beskerming van die gesondheid en 

veiligheid van sy werknemers by die werk, met inbegrip van 'n uiteensetting 

van sy organisasie en die reeling vir die uitvoering en hersiening van 

daardie beleid, op te stel 

(2)  'n lasgewing kragtens subartikel 1 ,  vergesel van riglyne betreffende die inhoud 

van bedoelde beleid, uitreik 

(3) vereis dat 'n werkgewer 'n afskrif van die beleid in subartikel 1 bedoel, wat deur 

die hoofbitvoerende beampte onderteken is, prominent moet vertoon in die 

werkplek waar sy werknemers normaalweg vir diens aanmeld. 



33.3.4 Artikel8: Algemene pligte van werkgewers teenoor hulle werknemers 

(1) Elke werkgewer moet vir saver dit rederlikenvys uitvoerbaar is, 'n 

werkomgewing wat veilig en sonder risiko vir die gesondheid van sy werknemers 

is, tot stand bring en onderhou. 

(2)  Sonder om afbreuk te doen aan die aangeleentheid van 'n werkgewer se pligte 

ingevolge subartikel 1, sluit die aangeleenthede waarop daardie pligte betrekking 

het in besonder in: 

(a) die verskafing en instandhouding van stelsels van werk, bedryfstoerusting 

en masjinerie wat, vir sover dit rederlikenvys uitvoerbaar is, veilig en sonder 

gesondheidsrisiko's is; 

(b) die stappe wat rederlikenvys gevolg kan word om enige bedreigings of 

potensiele bedreigings vir die gesondheid of veiligheid van die werknemers 

te venvyder of te verminder te volg, voordat daar van persoonlike 

beskermende toerusting gebruik gemaak word; 

(c) die tref van reelings om veiligheid en afwesigheid van gesondheidsrisiko's 

vir sov& dit rederlikenvys uitvoerbaar is, te verseker ten opsigte van die 

produksie, prosessering, gebruik, hantering, opberging of vervoer van 

artikels of substansies; 

(d) om vas te stel, vir saver dit redelikenvys uitvoerbaar is, watter bedreigings 

die werk inhou vir die gesondheid of veiligheid van ander persone wat 

verbonde is aan enige ander werk wat verrig word, enige artikel of 

substansie wat geproduseer, geprosesseer, gebruik, hanteer, opgeberg of 

vervoer word en enige bedryfstoerusting of masjinerie wat in sy 

onderneming gebruik word, en hy moet, vir sov6r dit redelikenvys 

uitvoerbaar is, verder vasstel watter voorsorgmaatreds getref moet word ten 

opsigte van sodanige werk, artikel, substansie, bedryfstoerusting of 

masjinerie ten einde die gesondheid en veiligheid van persone te beskerm en 

hy moet die nodige middele voorsien om sodanige voorsorgmaatreels te tref; 



die verskafing van die inligting, instruksies, opleiding en toesig wat nodig 

is om, vir sovir dit redelikenvys uitvoerbaar is, die gesondheid en veiligheid 

van sy werknemers by die werk te verseker; 

Om, vir sov& dit redelikenvys uitvoerbaar is, nie toe te laat dat 'n 

werknemer enige werk doen of enige artikel of substansie gebruik, hanteer, 

opberg, of vervoer of enige bedryfstoerusting of masjinerie bedien nie, tensy 

die voorsorgmaatreels soos in (b) en (d) beoog of enige ander 

voorsorgmaatreels wat voorgeskryf is, getref is nie; 

om alle redelike stappe te volg om te verseker dat die vereiste van die wet 

deur elke persoon in sy diens of op persele onder sy beheer waar 

bedryfstoerusting of masjinerie gebruik word nagekom word; 

om die maatreels af te dwing wat nodig is in belang van gesondheid en 

veiligheid; 

om te verseker dat werk vemg word en bedryfstoerusting of masjinerie 

gebruik word onder die algemene toesig van 'n persoon wat opgelei is om 

die bedreigings verbonde daaraan te verstaan en wat die bevoegdheid het om 

te verseker dat voorsorgmaatreels deur die werkgewer getref en 

ge'implementeer word. 

333.5 Artikel14: Algemene pligte van werknemers by die werk 

Elke werknemer by die werk moet: 

redelike sorg dra vir sy eie veiligheid en gesondheid en die van ander persone wat 

moontlik deur sy optrede of versuim geraak kan word; 

vir sov& die wet enige plig ople of vereiste stel aan sy werkgewer of enige ander 

persoon, met daardie werkgewer of ander persoon saamwerk om dit moontlik te 

maak dat die plig of vereiste uitgevoer of nagekom word; 

'n wettige opdrag wat aan hom gegee is, uitvoer, en die gesondheids- en 

veiligheidsreds en prosedures wat deur sy werkgewer voorgeskryf is, daartoe 

gemagtig in belang van gesondheid en veiligheid, gehoorsaam; 



(d) indien 'n toestand wat onveilig of ongesond is onder sy aandag kom, so gou 

moontlik sodanige toestand by sy werkgewer of afdeling daarvan aanmeld, na 

gelang van die geval, wat dit by die werkgewer moet aanmeld; en 

(e) indien hy betrokke is by 'n voorval wat sy gesondheid kan beinvloed of wat 'n 

besering aan homself veroorsaak het, daardie voorval so gou moontlik maar nie 

later nie as die einde van die bepaalde skof waartydens die voorval plaasgevind 

het by sy werkgewer of iemand deur die werkgewer daartoe gemagtig of sy 

gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger aanmeld, tensy die omstandighede 

van so 'n aard was dat die aanmelding van die voorval nie moontlik was nie, in 

welke geval hy die voorval so gou moontlik daarna moet aanmeld. 

33.3.6 Artikel 17: Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers 

(1) Behoudens die bepalings van subartikel 2, moet elke werkgewer wat meer as 20 

werknemers by enige plek in diens het binne vier maande nadat die wet van krag 

geword het of sy besigheid 'n aanvang geneem het, of die getal werknemers in sy 

diens 20 oorskry, na gelang van die geval, gesondheids- en 

veiligheidsverteenwoordigers vir 'n bepaalde tydperk skriftelik aanwys vir 

sodanige werkplek, of vir verskillende afdelings daarvan. 

(2)  'n Werkgewer en sy werknemers moet te goedertrou oorleg pleeg betreffende die 

reelings en prosedures vir die benoeming of verkiesing, ampstyd, en 

daaropvolgende aanwysings van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers 

ingevolge subartikel 1 met dien verstande dat, indien sodanige oorlegpleging 

misluk, die saak vir arbitrasie na 'n inspekteur verwys word, wie se beslissing 

finaal is. 

(3) Arbitrasie deur 'n inspekteur ingevolge subartikel 2 is nie onderworpe aan 

bepalings van die Wet op Arbitrasie 42 van 1965 nie, en 'n mislukking van die 

oorlegpleging in daardie subartikel word nie geag 'n geskil te wees ingevolge die 

Wet op Arbeidsverhoudinge 28 van 1956 nie. 



(4) Slegs daardie werknemers wat in 'n heeltydse hoedanigheid by 'n bepaalde 

werkplek in diens is en wat vertroud is met toestande en bedrywighede by daardie 

werkplek of afdeling daarvan, na gelang van die geval, kan as gesondheids- en 

veiligheidsverteenwoordigers vir daardie werkplek of afdeling aangewys word. 

(5) Die aantal gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers vir 'n werkplek of 

afdelings daarvan moet in die geval van winkels en kantore ten minste een 

gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger wees vir elke 100 werknemers of 

gedeelte daarvan, en in die geval van alle ander werkplekke ten minste een 

gesondheid- en veiligheidsverteenwoordiger vir elke 50 werknemers of gedeelte 

daarvan, met dien verstande dat daardie werknemers wat werk by 'n ander 

werkplek verrig as waar hulle gewoonlik vir diens aanmeld, geag word werksaam 

te wees by die werk waar hulle aldus vir diem aanmeld. 

(6) hdien 'n inspekteur van oordeel is dat die aantal gesondheids- en 

veiligheidsverteenwoordigers vir enige bepaalde werkplek of afdeling daarvan, 

met inbegrip van 'n werkplek of afdeling met 20 of minder werknemers, 

ontoereikend is, kan hy die werkgewer skrifielik gelas om die aantal werknemers 

wat die inspekteur bepaal, as gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers vir 

daardie werkplek of afdeling daarvan aan te wys ooreenkomstig die reelings en 

prosedures in subartikel2 bedoel. 

(7) Alle bedrywighede in verband met die aanwysing, werksaamhede en opleiding 

van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers word gedurende gewone 

werksure uitgevoer, en enige tyd wat redelikenvys deur 'n werknemer in hierdie 

verband bestee word, word vir alle doeleindes geag te wees tyd wat hy in die 

uitvoering van sy pligte as 'n werknemer bestee het. 



33.3.7 Artikel 18: Werksaamhede van gesondheids- en veiligheids- 

verteenwoordigers 

(1)  'n Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger kan die volgende werksaamhede 

verrig ten opsigte van die werkplek of 'n afdeling van die werkplek waarvoor hy 

aangewys is, naamlik: 

die doeltreffendheid van gesondheids- en veiligheidsreds nagaan; 

potensiele bedreigings en potensiele ernstige voorvalle by die werkplek 

identifiseer; 

in samewerking met sy werkgewer, die oorsake van voorvalle by die werk 

ondersoek; 

klagtes deur enige werknemer met betrekking tot daardie werknemers se 

gesondheid of veiligheid by die werkplek ondersoek; 

tot die werkgewer of 'n gesondheids- en veiligheidskomitee 'n vertoog rig 

oor die oorsake voortspruitend uit paragraaf (a), (b), (c) of (d) of waar die 

vertoe onsuksesvol is, tot 'n inspekteur; 

vertoe rig tot die werkgewer oor algemene sake wat die gesondheid of 

veiligheid van die werknemers by die werkplek raak; 

die werkplek met inbegrip van enige artikel, substansie, bedryfitoerusting, 

masjinerie of gesondheids- en veiligheidstoerusting by daardie werkplek 

inspekteer met die oog op die gesondheid en veiligheid van die werknemers 

met die tussenposes waarop met die werkgewer ooreengekom word, met 

dien verstande dat die gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers 

redelike kennis aan die werkgewer moet gee van sy voorneme om sodanige 

inspeksie uit te voer, wat tydens die inspeksie teenwoordig kan wees; 

aan besprekings met die inspekteurs by die werkplek deelneem en 

inspekteurs op inspeksies van die werkplek vergesel; 

inligting van inspekteurs ontvang soos beoog in artikel36 en 

in sy hoedanigheid as 'n gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger 

vergaderings van die gesondheids- en veiligheidskomitees waarvan hy lid is 

in verband met enige van die voormelde werksaarnhede bywoon. 



(2) 'n Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger kan ten opsigte van die werkplek 

of afdeling van die werkplek waarvoor hy aangewys is: 

(a) die terrein van 'n voorval besoek en 'n inspeksie ter plaaste meemaak; 

(b) enige ondersoek of formele ondersoek ingevolge die Wet bywoon; 

(c)  vir sov& dit redelikerwys nodig is om sy werksaamhede te verrig, enige 

dokument wat sy werkgewer ingevolge die Wet moet byhou, inspekteer; 

(d) 'n inspekteur tydens enige inspeksie vergesel; 

(e) met die goedkeuring van die werkgewer (welke goedkeuring nie onredelik 

weerhou mag word nie) deur 'n tegniese adviseur tydens enige inspeksie 

vergesel word; en 

(f) deelneem aan enige interne gesondheids- of veiligheidsoudit. 

(3) 'n Werkgewer moet die hsiliteite, bystand en opleiding voorsien wat 'n 

gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger redelikerwys nodig het, en waarop 

ooreengekom is, vir die uitvoering van sy pligte. 

(4) 'n Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger doen nie enige siviele 

aanspreeklikheid op slegs omdat hy versuim het om iets te doen wat hy ingevolge 

die Wet kan of moet doen nie. 

33.3.8 Artikel 19: Gesondheids- en veiligheidskomitees 

(1) 'n Werkgewer moet ten opsigte van elke werkplek waar daar twee of meer 

gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers aangewys is, een of meer 

gesondheid- en veiligheidskomitees instel en by elke vergadering van sodanige 

komitee, soos beoog in subartikel4, oorleg pleeg met die komitee met die oog op 

die instelling, ontwikkeling, bevordering, instandhouding en hersiening van 

metodes om die gesondheid en veiligheid van sy werknemers by die werk te 

verseker; 



(2) 'n Gesondheids- en veiligheidskornitee bestaan uit die getal lede wat die 

werkgewer van tyd tot tyd bepaal, met dien verstande dat: 

indien een gesondheids- en veiligheidskomitee ten opsigte van 'n werkplek 

ingestel is, a1 die gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers vir daardie 

werkplek lede van die komitee moet wees; 

indien twee of meer gesondheids- en veiligheidskomitees ten opsigte van 'n 

werkplek ingestel is, elke gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger vir 

daardie werkplek 'n lid van ten minste een van daardie komitees moet wees; 

en 

die getal persone wat deur die werkgewer benoem word in enige 

gesondheids- en veiligheidskomitee, ingestel ingevolge die artikel, nie 

groter mag wees as die getal gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers 

in daardie komitee nie. 

(3) Die persone wat deur die werkgewer in 'n gesondheids- en veiligheidskomitee 

benoem word, word skrifielik deur die werkgewer aangewys vir die tydperk wat 

hy mag bepaal, terwyl die gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers lede van 

die komitee is vir die tydperk van hulle aanwysing ingevolge subartikel 17(1). 

(4) 'n Gesondheids- en veiligheidskomitee vergader so dikwels as wat nodig is, maar 

ten minste een keer elke drie maande op 'n tyd en plek deur die komitee bepaal 

met dien verstande dat 'n inspekteur by skrifielike kennisgewing gelas dat die 

lede van 'n gesondheids- en veiligheidskomitee 'n vergadering hou op 'n tyd en 

plek wat hy bepaal, met dien verstande voorts, dat, indien meer as 10 persent van 

die werknemers by 'n bepaalde werkplek 'n skriftelike versoek daartoe aan die 

inspekteur rig, die inspekteur by skriftelike kennisgewing kan gelas dat so 'n 

vergadering gehou word. 

( 5 )  Die prosedure by vergaderings van 'n gesondheids- en veiligheidskornitee word 

deur die komitee bepaal. 



(6)  (a) 'n Gesondheids- en veiligheidskomitee kan een of meer persone v a n w e  sy 

of hulle besondere kennis van gesondheid of veiligheidsaangeleenthede as 

'n adviserende lid of as adviserende lede van die komitee koopteer. 

(b) 'n Adviserende lid mag nie stem oor enige aangeleenthede wat voor die 

komitee dien nie. 

(7) Indien 'n inspekteur van oordeel is dat die getal gesondheids- en 

veiligheidskomitees wat vir 'n bepaalde werkplek ingestel is ontoereikend is, kan 

hy die werkgewer skriftelik gelas om vir daardie werkplek die getal gesondheids- 

en veiligheidskomitees in te stel wat die inspekteur bepaal. 

33.3.9 Artikel20: Werksaamhede van die gesondheids- en veiligheidskomitees 

(1) 'n Gesondheids- en veiligheidskomitee: 

(a) kan aanbevelings by die werkgewer maak of waar die aanbevelings nie tot 

'n oplossing van die aangeleentheid lei nie, by 'n inspekteur oor enige 

aangeleentheid rakende die gesondheid of veiligheid van persone by die 

werkplek of 'n afdeling daarvan waarvoor 'n komitee ingestel is, aanmeld; 

(b) moet enige voorval by die werkplek of afdeling daarvan waarin, of as 

gevolg waarvan, enige persoon beseer is, siek geword het of gesterf het, 

bespreek en kan oor die voorval skriftelik aan 'n inspekteur verslag doen; en 

(c)  moet die ander werksaamhede verrig wat voorgeskryf word. 

(3) 'n Gesondheids- en veiligheidskomitee moet aantekeninge bewaar van elke 

aanbeveling aan 'n werkgewer gedoen kragtens subartikel l a  en van enige verslag 

aan 'n inspekteur gedoen kragtens subartikel 1 b. 

(4) 'n Gesondheids- en veiligheidskomitee of lid daarvan doen nie enige siviele 

aanspreeklikheid op omdat hy versuirn het om iets te doen wat hy ingevolge 

hierdie Wet kan of moet doen nie. 



( 5 )  'n Werkgewer moet die voorgeskrewe stappe volg om te verseker dat 'n 

gesondheids- en veiligheidskomitee aan die bepalings van artikel 19(4) voldoen 

en die pligte wat by subartikels 1 en 2 daarvan opgedra is, verrig. 

33.4 WET OP KOMPENSASIE VAN BEROEPSONGELUKKE EN SIEKTES 

(COIDA), 1993 

Dit sluit in die aangee van en kompensasie vir alle ongelukke en beroepsiektes 

(uitsluitende myners met beroepslongsiekte). Dit sluit die meeste groepe werkers in. 

Plaaslike werkers word uitgesluit daarvan om enige voordeel uit die wet te verkry. Die 

kompensasiesisteme word deur die staat geadministreer, maar die fondse word deur die 

verskillende werkgewers self voorsien. Dit maak voorsiening vir 'n volledige verslag van 

a1 die beroepsongelukke of siektes wat aan die "Office of the Compensation 

Commissioner" gegee moet word. Dit verseker dat die werker vir die volgende kan eis: 

Verlies aan vergoeding as gevolg van die feit dat hulle tydelik ongeskik is 

Mediese uitgawes wat verband hou met die beroepsbeseringl-siekte 

Kompensasie vir enige permanente ongeskiktheid as resultaat van die 

siekteshesering 

Begrahisuitgawes in die geval waar dood die gevolg is van 'n beroepsongeluk of 

siekte (Association of Societies for Occupational Safety and Health, 2002:3). 

Uit die tripartistiese verhouding is die verantwoordelikheid van die staat duidelik, asook 

die verantwoordelikhede wat op die skouers van die ander deelnemers geplaas word. In 

hierdie verband 18 die staat die eksteme sisteem van beroepsveiligheid in die 

verpraktisering van arbeidsverhouding aan alle organisasies baie duidelik neer. Die 

gevolg van die verantwoordelikhede bring deelname in die belang van die organisasie as 

'n beduidende faktor na vore. Deelname binne die organisasie bring interaksie mee wat 

die beginpunt is vir die ontwikkeling van die interne sisteem. Die verantwoordelikheid 

word deur wetgewing aan werkgewers en werknemers toevertrou, en werkgewers moet 

toesien dat werknemers die verantwoordelikheid aanvaar deur dit te bestuur. 



Beroepsveiligheid word nou 'n funksie wat bestuur moet word. Uit die bestuur van 

beroepsveiligheid ontwikkel die volgende onderafdelings waaraan aandag geskenk moet 

word, naamlik opleiding, ontwikkeling, opvolging en dissipline. Uit die verdeling van 

verantwoordelikheid kom 'n nuwe verantwoordelikheid, naamlik opleiding, na vore (sien 

paragraaf 3.6.2) en die gevolgtrekking wat gemaak word, is dat verantwoordelikheid en 

opleiding 'n definitiewe invloed op arbeidsverhoudinge uitoefen. Lndien die twee 

aktiwiteite bime die bestuur van beroepsveiligheid nagelaat word, sal dit negatiewe 

gevolge vir die organisasie inhou. Wanneer die twee aktiwiteite we1 nagekom word, sal 

samewerking in die organisasie verbeter, wat op sy beurt weer arbeidsverhoudinge in die 

organisasie verbeter. 

3.4 WERKNEMERDEELNAME EN DIE EFFEK DAARVAN OP 

BEROEPSVEILIGHEID BINNE DIE KONTEKS VAN 

ARBEIDSVERHOUDINGE 

Werknemerdeelname in sy eenvoudigste vorm is 'n proses waardeur werknemers idees 

na vore bring wat probleme oplos wat hulle werk en die onderneming be'invloed en wat 

'n bydrae tot die produktiwiteit van elke werknemer sal lewer. Werknemers kry die 

geleentheid om 'n bydrae te lewer tot die besluite wat tydens a1 die verskillende prosesse 

geneern word. Die belangrikheid hiervan kom na vore as besef word dat bestuur nie die 

oplossings vir a1 die probleme het nie. 

Deelname is baie effektief en die psigologiese impak op die individue, selfs in die 

kleinste mate, het 'n groot effek op die selfvertoue en gehalte van die werkslewe van die 

werknemers (Gerber et al., 1995:298). 

3.4.1 VERSKILLENDE VORME VAN WERKNEMERDEELNAME 

Volgens Beetge (200056) kan die volgende onderskeid getref word tussen die 

verskillende vorme van deelname wat kan voorkom: 



3.4.1.1 Direkte deelname behels die aangesig-tot-aangesig-kontak tussen die bestuur 

en werknemers. Die interaksie het te make met die vloei van inligting van die 

werknemers na bestuur en omgekeerd. Tegnieke wat in die verband gebruik kan 

word, is byvoorbeeld "team briefing" en kwaliteitsirkels. Die werknemers is 

hier op 'n individuele vlak betrokke ,eerder as dat hulle via hulle 

verteenwoordigers werk. Direkte deelname word beperk tot die laer vlakke van 

besluitneming en word grootliks beperk tot sake wat die werkplekkarakter van 

die organisasie raak (Poole, l987:47). 

3.4.1.2 Indirekte deelname is 'n situasie waarin die werknemers deel het aan die 

besluitneming van bestuur deur middel van hulle verskillende 

verteenwoordigers. Skemas kan wissel van werkerverteenwoordigers op 

bestuursrade tot gesamentlike konsulterende komitees en word op hoer vlakke 

in die organisasie uitgevoer en neig om magsgesentreerd te wees. Die tipe 

deelname kom voor op organisatoriese vlak wat hoer is as die werksvloer en is 

basis  daarop gerig om beleidsreelings en regulasies te bestuur. Indirekte 

deelname kan 'n belangrike rol speel in onderhandelinge wat vergoeding en 

werksvoorwaardes raak. 

3.4.13 Finansiele deelname sluit ekonomiese deelname deur die werknemers in die 

sukses van die organisasie en is die skakel tussen hulle vergoeding en die 

departementele prestasie. Dit sluit profLtverdelingskernas in. 

3.4.2 Verskillende vlakke van werknemerdeelname 

Volgens Bendix (1 996:553) sal die implementering van magsentralisasie (waar deelname 

die werkers betrek ten opsigte van besluitneming rakende aspekte wat die organisasie as 

'n geheel insluit) en taaksentralisasie (wax die werksprosesse gesamentlik georganiseer 

en ontwikkel word) die vlak van werknemerdeelname in die organisasie be'invloed. 



Veldsman (1992:7) is van mening dat werknemerdeelnarne besluitneming be'invloed deur 

die verantwoordelikheid wat aan hulle opgedra word om besluite op hul eie te maak 

rakende aspekte wat betrekking het op hulle werk. Anstey (1990a:6) beskryf die vlakke 

waarop werknemerdeelname gepraktiseer word en is in Figuur 2 uiteengesit. 
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FIGUUR 2 Bron: Anstey (1990a:6) 

Kollektiewe onderhandeling 

Anstey (1990a:Z) stem met Ledford (1994) saarn wat werknemerdeelname soos volg 

definieer: ". . . an extension of the power to make decisions and the supply of business 

information, rewards for performance, and technical and social skills to the lowest levels 

of the organization". Om die definisie te verstaan is dit belangrik om in gedagte te hou 

dat sonder mag om besluite te neem, werknemerdeelname nie werklik aanwesig is nie en 

dat dit nagemaak en nai'ef is en dat potensiele skade daarin opgesluit 12. Vergoeding sal 

nodig wees om die motivering van die werkers ten opsigte van die organisasiedoelwitte te 

herstel. Tegniese en sosiale vaardighede is van die uiterste belang in hierdie verband. 



Vlak 5 : Vis ie-deelname 

Werkers op hierdie vlak maak van fundamentele aannames gebruik wat die organisasie rigting gee. Aktiwiteite 
hier help met die stel van strategic en norme wat bepaal wat die organisasie is en die rigting waarin hulle 
werk. 

Vlak 4: Konteksdeelname: t 
-- 

Besluitneming op herdie vlak gee a m  die werkers die geleentheid om ' n invloed te hi2 op aspekte buite hulle 
eie werk, soos die verluesing van 'n groep leiers. 
- - 

Vlak 3 : Roldeelname 

Hier bepaal die werkers wat hulle of die groep moet berek 'n Wye insig in en kennis van die organisasie as 'n 
geheel is nodig. Aktiwiteite kan die volgende insluit: die stel van produksiedoelwitte, die identifisering van 
behoeftes en hoe om te reageer rakende die behoeftes, sowel as die aanstel van groeplede. 

Vlak 2: Werknemerdeelname t 
- -- - ~- 

Op herdie vlak kan betekenisvolle werkerdeelname ontwlkkel word op 'n manier wat deel uitmaak van hulle 
direkte verantwoordelikheid. Besluitneming kan keuses en die tegmeke waarvan gebruik gemaak word, 
beinvloed. 

Vlak 1 : Voorgeskrewe aksie I 

Op hierdie vlak volg die werkers voorgeskrewe prosedures. Die aard van die aktiwiteite is roetine en die 
prosedures word akkuraat gevolg 

PIGUUR 3 Vlakke van besluitneming 

Bron : McLagan en Nel(1995: 189) 

As werkers toegelaat word om op die lae vlak van die organisasie besluite te neem, sal 

hulle slegs in staat wees om besluite te neem wat hulle direkte werksomgewing 

behvloed. Werknemerdeelnarne in besluitneming verhoog namate die magsgesentreerde 

deelname in die organisasie verhoog. 

Werknemerdeelname dek 'n reeks opsies en word belnvloed deur die graad van 

besluitneming en die plek waar dit in die organisasie voorkom - op die werksvloer of op 

beleidsvlak deur direkte insette van die bestuur. Bestuur se besluite kan deur middel van 



werknemerdeelname op verskillende maniere bei'nvloed word, byvoorbeeld 

openbaarmaking van inligting, advies en konsultasie, gesamentlike besluitneming en 

selfbestuur. As gevolg van die onderskeid wat getref word tussen direkte en indirekte 

deelname sal die tipe deelnemende skema wat die toepaslikste vir die situasie is, gebruik 

word. 

3.5 DEELNEMENDE SKEMAS 

Deelnemende skemas kan vergelyk word met werkplekforums waar bestuur van 'n 

onderneming en partye soos werknemerverteenwoordigers voorstelle en veranderings 

bespreek, beredeneer en implementeer tot voordeel, hetsy direk of indirek, van alle 

belanghebbendes (Kruger, 2000: 5 8). 

Die keuse van die deelnemende skema sal 'n groot invloed hb op die sukses van die 

besluite wat geneem word. Van die skemas sal bespreek word en sluit die volgende in: 

Inligting en konsultasie 

Kollektiewe onderhandelinge 

Werkplekforums 

Ooreenkomste 

Kwaliteitsirkels 

Samewerking 

3.5.1 INLIGTING EN KONSULTASIE 

Inligting as deelnemende skema beteken dat inligting gedeel en bespreek word, en 

opinies van die werknemers word met bestuur gedeel. Bestuur konsulteer met 

werknemers en wil hulle opinie in, maar dit bind hulle nie om 'n finale besluit te neem 

nie. Advies en bystand kan gegee word deur middel van wetgewing of in 

ooreenstemming met of uit eie verpligting deur bestuur. Volgens Beetge (2000:102) is 

die ontwikkeling van konsultasieprosedures op vrywillige basis of in ooreenstemming 



met die wet of ooreengekome reels. Met ander woorde 'n effektiewe beleid van 

kommunikasie beteken dat bestuur die werknemers konsulteer en hulle opinie inwin 

alvorens 'n besluit geneem word, en dit bly die verantwoordelikheid van bestuur om die 

besluit te neem (Anon, 1981 :21). 

Beetge (2000:102) doen die volgende voorstelle in die verband: 

Bestuur moet na konsultasie met werkerverteenwoordigers voldoende maatreels 

toepas om 'n effektiewe beleid van kommunikasie met die werkers en hulle 

verteenwoordigers te bewerkstellig. 

Inligting moet gegee word en konsultasie moet tussen die partye wat betrokke is 

plaasvind alvorens besluite wat van groot belang is, geneem word. 

3.5.2 KOLLEKTIEWE ONDERHANDELINGE 

Kollektiewe onderhandelinge kan gesien word as 'n manier om die gedrag van die 

werknemers meer akkuraat te voorspel. Anstey (1990a:4) maak melding daarvan dat 

werkgewers aan kollektiewe onderhandelinge deelneem om beheer oor die mark te 

verkry waardeur hulle na 'n uitweg soek om kompetisie van salarisse uit die weg te ruim. 

Werkgewers wil ook bestuursbeheer h6 waardeur gedrag in die werkplek deur 

prosedurele ooreenkomste gereguleer word. 

Kollektiewe onderhandelinge word in verband gebring met werknemerdeelname op die 

volgende twee maniere: dit kan 'n instrument wees om werknemerdeelname bekend te 

stel, of dit kan 'n manier wees waardeur bestuur werknemerdeelname implementeer. Dit 

is waar die fisiese proses van onderhandelinge vir kollektiewe ooreenkomste vir 'n 

afdeling van 'n organisasievlak, sowel as die uitbreiding van onderhandelinge ten opsigte 

van sake wat in die verlede oorweeg is, as bestuursvoorkeure plaasvind (Anon, 1981 :82). 

O'Regan (1 990: 1 14) bevestig die stelling van Anstey dat kollektiewe onderhandelinge 'n 

vorm van werknernerdeelname in besluitneming is. Dit is 'n proses waardeur vakbonde 



en bestuur voorwaardes van indiensneming sowel as ander faktore in die werkplek 

onderhandel. Beetge (2000: 103) is van mening dat kollektiewe onderhandelinge die 

hoofinstrument is vir onderhandelinge in die meeste ekonomiese lande. Hy voeg daarby 

dat die sleutel tot effektiewe onderhandelinge afhang van die mate waarin die vakbond 

wat deel van die onderhandeling is, ingelig is. 

35.3 WERKPLEKFORUMS 

Werkplekforums word voorgestel as 'n hnksie van deelnemende bestuur waar 

kollektiewe onderhandelings nie tot 'n oplossing kan lei nie: gesamentlike oplossing vir 

probleme en die oplossing van konflik rakende produksie. Die doe1 van werkplekforums 

is nie om kollektiewe onderhandeling te vervang nie, maar om as ondersteuning te dien 

vir sake wat nie met salarisse verband hou nie, maar waarop ingegaan moet word in die 

verskillende afdelings, byvoorbeeld herstrukturering. 

Werkplekforums stel 'n ooreenkoms voor tussen verskillende belange met 'n 

verskeidenheid uitkomste (Wood, 1998:20). Werkplekforums is spesifiek ontwikkel om 

werkplekdemokrasie en werknemerdeelname te ondersteun en om identifikasie van alle 

vlakke van die arbeidsmag met produktiwiteit te versterk (Van derWalt, 1998:70). 

Dit is belangrik dat die partye erkenning gee aan 'n klimaat van wedersydse begrip en 

vertroue in die organisasie met die oog op die ontwikkeling van die ekonomie in sy 

geheel en om die lewenstandaard te verhoog. Sake wat nie binne die raamwerk van 

kollektiewe onderhandeling val nie, maar wat steeds gedeelde belange raak, moet hier 

deur middel van vrywillige ooreenkomste, bevorder deur wette en regulasies, gefasiliteer 

word. 

Bestuur en unies het 'n ooreenkoms bereik ten opsigte van die inlywing van werkplek- 

forums, omdat dit sin maak om die werknemer deel te maak van die organisasie. Bestuur 

het ook agtergekom dat die outokratiese bestuurstyle nie meer soos in die verlede goeie 

resultate sal oplewer nie. Vir unies en werkers is die politieke stryd verby en die klem het 



verskuif na werksekuriteit, die verwydering van apartheid, die implementering van 

gelykheid in die werkplek en die bevordering van die lewensgehalte van die werkers 

(Deale, 1995: 1 8). 

Die nuwe wet op arbeidsverhoudinge wat deur NEDLAC onderhandel is, het die konsep 

werkplekforums bekendgestel. Werkplekforums is geskep om werknemers en 

werkgewers in staat te stel om werksaspekte rakende sake wat buite salaris en 

onderhandeling val te bespreek. Tradisioneel was die verhouding tussen werker en 

werkgewer gelaai met konflik en die poging om weg te beweeg van institusionalisering 

en ongunstige verhoudinge na strukturele samewerking. Die daarstelling van 

werkplekforums het 'n verandering in die denkrigting van beide die werknemers en 

arbeid gebring - 'n verandering waarop nie almal voorberei is nie. Lehulere (1995:42) 

maak die volgende stelling in hierdie verband: ". . . co-determination undermines the 

struggle for socialism because instead of preparing workers for the struggle against 

capitalism, it promotes the idea that the capitalists and the workers have common 

interests. It therefore leads to the co-optation of the working class7' 

Hoffman (2002:127) maak die stelling dat die algemeenste strategie om 'n uitmuntende 

organisasie en goeie veiligheid te bedryf moet die organisasie 'n komitee of groep tot 

stand bring wat help met die bestuur van veiligheid. " ... (T)he bottom line is that these 

groups and their methods work fir  better in concert than individuals." Om so 'n groep in 

die organisasie te hG is 'n positiewe stap en 'n noodsaaklikheid om ware verandering in 

die organisasie te bewerkstellig. 

3.5.4 OOREENKOMSTE 

Hier word aan die individue wat nie deel uitmaak van 'n unie nie, ook die geleentheid 

gegee om hulle opinies te lug. Hulle glo omdat hulle nie aan 'n unie behoort nie en 

daarom nie aan kollektiewe onderhandeling kan deelneem nie, hulle opinie geensins in 

aanmerking geneem word nie. Werkplekforums gee aan die werknemers die geleentheid 

om hulle griewe en substantiewe sake soos vergoeding te bespreek. 



Die doe1 is om die werknemers kollektief te verteenwoordig wat op die werkplekforum se 

eie inisiatief ingaan op al die sake binne sy kompeteerbaarheid. Dan word daar 

gekommunikeer met bestuur of die bestuur word ontmoet, of daar word direk voorsiening 

gemaak vir die samewerking van die werknemers met die werkgewers. Die werkgewer is 

by a1 die vergaderings teenwoordig, en gewoonlik lei hy ook die vergadering. Die 

werkgewer is gewoonlik die enigste verteenwoordiger van bestuur. Daar bestaan geen 

twyfel oor die gelykwaardigheid van getalle nie (Anon, 1981 :137). 

3.5.5 MAGTE EN FUNKSIES 

Werkplekforums fokus op praktiese sake soos die voorwaardes en omstandighede van 

werk wat buite die m w e r k  van kollektiewe onderhandelinge soos salarisse en 

indiensnemingsvoorwaardes val. Hulle beskik we1 oor 'n gesamentlike besluitnemingsrol 

in areas soos dissiplin2re verhore, tensy andersins gedelegeer is deur kollektiewe 

ooreenkomste. Dit bied ook die geleentheid om aandag te skenk aan sake soos 

produktiwiteit en effektiwiteit (Wood, 1998:20). 

Robinson (199051) maak melding van werkgroepe se wye verskeidenheid magte, veral 

in die sosiale welstand en persoonlike sake wat strek van die reg om gekonsulteer te word 

deur deelname in besluitneming tot ware sarnewerking waar bestuur geen besluit kan 

neem sonder die goedkeuring van werkersgroepe nie. In die geval waar daar op 'n 

doodloopstraat afgestuur word, kan die saak na die arbeidshof verwys word of na 'n 

arbitrasiepaneel. 



Werksgroepe se regte is dan soos volg: 

WERKSGROEPE SE REGTE: 

FIGUUR 4 

Arbeidsmag en beplanning 

Afdankmgs 

Ekonomiese en fmansiele situasie 

Verandering in die organisasie 

Beskerming van arbeid 

Bron: Robinson (1990:51) 

metodes van vergoeding 

opleiding 

indiensneming en verplasings 

gesondheids- en veiligheids- 

regulasies 

sosiale geriewe 

Die forum het die potensiaal om interne kommunikasie tussen die verskillende faktore 

van die arbeidsmag wat as gevolg van die verlede baie vyandig kan wees, te verbeter. 

Bestuur is in die opsig wetlik verbind om die werkgroepe rakende herstrukturering in die 

werkplek (insluitende veranderinge in die werkplek), nuwe tegnologie en tegnieke van 

produksie te konsulteer. Deur middel van die proses van konsultasie sal die werknemers 

meer bewus wees van redes vir byvoorbeeld die vermindering van die arbeidsmag en sal 

in die posisie wees om voorstelle aan die hand te doen wat die impak daarvan kan beperk 

(Wood, 1998:21). 



Volgens Van der Walt (1 998:27) moet 'n werkplekforum: 

die belange van a1 die werkers in die organisasie, of hulle vakbondlede is a1 dan nie, 

bevorder; 

na metodes soek om die effektiwiteit in die organisasie te verbeter; 

deur bestuur gekonsulteer word rakende die aspekte van seksie 84 van die Wet op 

Arbeidsverhoudinge; en 

Verplig wees om deel te neem aan gesamentlike besluitneming rakende aspekte in 

seksie 86 van die Wet op Arbeidsverhoudinge. 

3.5.6 KWALITEITSIRKELS 

Kwaliteitsirkels is klein groepe mense van dieselfde werk, wat op 'n vrywillige en 

gereelde basis bymekaar kom om probleme te identifiseer, analiseer en oplossings vir 

verwante probleme te kry. 'n Belangrike komponent van enige kwaliteitsirkel is dat die 

idees na bestuur geneem word sodat goedkeuring verkry kan word (Huss & Daniel, 

1987:9). 

3.5.6.1 Wesenseienskappe van kwaliteitsirkels 

Kwaliteitsirkels is 'n vorm van direkte deelname en die eienskappe wissel van situasie tot 

situasie. Elke organisasie aanvaar 'n basiese model vir die situasie en verskeie voorstelle 

is a1 gedoen oor hoe die sirkels gejinstalleer en ontwerp moet word. Tog is daar genoeg 

ooreenkornste om 'n kwaliteitsirkel te identifiseer, en die hoofeienskappe word deur 

Lawler (1 986:46-50) bespreek: 

Lidmaatskap bestaan uit vrywilligers van 'n spesifieke werkarea of departement. Dit is 

selde dat almal in die organisasie of departement aan 'n kwaliteitsirkel sal behoort, tog is 

die idee vir baie van die werknemers om aan 'n oplossingsgroep te behoort iets wat groot 

opgewondenheid by hulle teweeg bring. 



Die agenda van die vergaderings is baie duidelik en word beperk tot kwaliteits- en 

miskien produktiwiteitsbesprekings. Die primere fokus is op die kwaliteit van die produk, 

produktiwiteit en kostevermindering in sommige gevalle. Gewoonlik maak dit deel uit 

van kwaliteitverbeteringsprogramme. Hulle vergader om werksverwante probleme onder 

die leiding van 'n toesighouer op te 10s. Vergaderings duur gewoonlik 'n uur en geskied 

ten minste een maal per week tydens werksure. 

Vergoeding vir prestasie is nie direk verbind aan finansiele vergoeding nie - dit is meer 

intrinsiek as finansieel. 

Die installering van die proses kom gewoonlik van bo en dit impliseer dat iemand in die 

topbestuur besluit dat kwaliteitsirkels geiinstalleer moet word; hy gaan na die laer vlakke 

en vra vrywilligers. In die vro& fase word die middelvlakwerkers uitgeskakel, maar 

nadat hulle opleiding ontvang het, hanteer hulle die fasiliteringswerk, organiseer die 

voorleggings en hanteer die opwaartse vloei van kommunikasie (Marchington, 

1993:214). 

Die mag van die kwaliteitsirkels is baie beperk. Hulle het geen formele outoriteit nie, 

behalwe om te vergader en voorstelle te doen. 

Anstey (1991a:g) gee die volgende opsomming van die karaktereienskappe van 

kwaliteitsirkels: 

Vrywillige lidmaatskap 

Lede word bymekaar gebring vanuit 'n enkele werksplek 

Alle lede is gelyk in status 

Hulle hnksioneer parallel aan of binne sekere bestaande organisasiestrukture 

Lede identifiseer probleme en kies sekere projekte 

Lede word opgelei in probleemoplossingsvaardighede, voorlegging van projekte, 

besluitnemingsvaardighede en -metodes 

Vergaderings vind gereeld plaas, maar is kort van duur 



Daar is min tydsdruk 

Daar is 'n fasiliteerder wat die lede bystaan 

Oplossings vir die probleme word gevalueer ten opsigte van koste-effektiwiteit 

Voorleggings ten opsigte van oplossings word aan bestuur voorgel6 

Hulle implementeer en monitor hulle eie oplossings 

Hullemag isbeperk 

3.5.7 SAMEWERKING 

Samewerking gee aan die werker die geleentheid om in samewerking met bestuur 

besluite te neem. Besprekings rakende alle sake wat werksvenvant is of sake wat die 

belange van beide die partye raak, sal gesamentlik plaasvind. Beetge (2000:174) is van 

mening dat, deur die proses, unies, werknemers en bestuur in 'n posisie geplaas word 

waar hulle die beleid van die organisasie bepaal. Die reg van samewerking hou verband 

met spesifieke sake wat die algemene personeelbeleid en welstand beihvloed. Die besluit 

moet gesamentlike geneem word en die posisie staan mag eweredig aan albei partye toe. 

In die praktyk gee dit aanleiding tot onderhandelings en soms ook tot 'n kollektiewe 

ooreenkoms (Anon, 1981 :22). 

Die vlak van deelname sal die vorm daarvan direk bei'nvloed. Hoe laer die vlak van 

deelname, hoe meer direk sal die vorm wees wat aangeneem word, maar in die geval van 

beleidsbesluite sal 'n indirekte vorm aangeneem word. 

Die vorm en vlak van deelname word ook bei'nvloed deur opleiding, interafhanklikheid 

van afdelings, samewerking tussen werknemers en afdelings en leierskap binne die 

organisasie (Anon, 1981:24). Die doelwit van deelname ten opsigte van 

beroepsveiligheid binne arbeidsverhoudinge is om die elementere sosiale gedrag, naamlik 

aktiwiteit, sentiment, interaksie en groepnorme (soos Homans dit definieer in paragraaf 

2.2.4) te verbeter en om 'n interne sisteem te skep waarby die organisasie baat sal vind. 

Daar bestaan terugvoer van die interne sisteem na die eksteme sisteem en die 

belangrikheid van die deelname kom hier duidelik na vore. 



Die kern van die konsep is mense, en hulle werk in 'n poging om 'n omgewing te skep 

waarin hulle tevrede kan wees en kan presteer, en die gevolg daarvan is positiewe 

bekragtiging. Dit sluit nou aan by die suksesproposisie van Homans (sien paragraaf, 

2.3.5). Binne beroepsveiligheid onstaan areas waar deelnemende bestuur 'n besonder 

positiewe invloed op arbeidsvehoudinge sal h6. 

3.6 AREAS VAN GESAMENTLIKE BESLUITNEMING 

Volgens Anon (1981 :24) word daar onderskei tussen vier hoofgroepe besluite, naamlik: 

besluite wat verband hou met tegniese aangeleenthede (produksie, organisasie, 

toerusting en metodes) en die prestasie van werk; 

besluite wat te make het met indiensneming en persoonlike vrae aan die werknemer 

in die pos en soms na buite ook (werwing, keuring, seleksie, plasing en verspreiding 

van werkheropleiding op verskeie vlakke, ontslag ens.); 

besluite wat verband hou met die ekonomiese en finansiele beleid van die 

onderneming daarvan (projeksies, programme, investering); en 

algemene beleidsbesluite rakende die bestaan van die onderneming van 'n beleid en 

die struktuur daarvan (aanstelling van topbestuur en totale of slegs gedeeltelike 

verwydering van sekere afdelings van die onderneming). 

Die verskillende vlakke van besluitneming kan nie van mekaar geskei word nie, maar 

oorvleuel soms. Die besturende direkteur, raad van direkteure en die toesighoudende raad 

neem besluite op die hoogste vlak. Die vlak van deelname sal wissel met die spesifieke 

tipe besluite wat geneem word. Ten spyte van die feit dat werknemers en bestuur 

saamstem dat werknemers deel moet h8 aan die besluite wat geneem word, soek hulle tog 

'n weg om die deelname te beperk. 



3.7 SLEUTELFAKTORE WAT 'N ROL SPEEL IN DIE 

INLEIDING VAN DEELNAME 

3.7.1 DIE ROL VAN WETGEWING EN OOREENKOMSTE 

'n Vraag wat gereeld bespreek word is of deelnamesisteme deur wetgewing of deur 

ooreenkomste gei'mplementeer word. Volgens Anon (1981:39) moet die volgende twee 

doelwitte in oorweging geneem word, naamlik die verkryging van die grootste moontlike 

ondersteuning van die partye wat betrokke is en die aanvaarding van die organisasie en 

samelewing om by die bate funksie van die sisteem wat gekies word, uit te kom. 

Bogenoemde hang grootliks af van die nasionale tradisies in 'n land. Sommige skaar 

hulle by die wetgewing om arbeidsverhoudinge te reguleer en ander verkies om dit te 

doen deur middel van onderhandelinge. Die keuse word gewoonlik bepaal deur die vorm 

van deelname wat gekies word. 

3.7.2 ONDERRIG EN OPLEIDING AS HOEKSTENE VAN DEELNAME 

Volgens Beetge (2000:87) is dit uiters noodsaaklik dat bestuur en werkers asook hulle 

verteenwoordigers opleiding nodig het vir die suksesvolle asook effektiewe 

implementering van deelnemende besluitnemingstrukture. Die hoofdoelwitte van 

opleiding en ondemg vir almal wat betrokke is by die deelnemende sisteem kan soos 

volg uiteengesit word: 

'The acquisition of systematic knowledge and experience in participation; 

The development of positive attitudes toward the democratisation of the 

workplace and work processes; and 

The recognition and handling of power relationships' (Jain, 1980:338). 

Dit is duidelik dat die gebrek aan ekonomiese opleiding tussen die swart werkersmag in 

Suid-Afrika kan lei tot besluite wat op emosionele basis geneem word. Daarom is dit 



nodig om onderrigprogramme te ontwikkel waardeur basiese ekonomiese vaardighede 

die basiese behoefies en hnksies van die werkers en hulle verteenwoordigers vervul. 

Om die deelnemende skema te aanvaar en suksesvol te implementeer is dit nodig dat 

belangrike inligting en 'n verduideliking van die skema aan die betrokkenes wat met die 

skema gaan werk, gegee word. 

Die hoofdoelwitte van onderrig en opleiding aan almal wat betrokke is by die 

deelnemende sisteem kom dan soos volg voor: in die eerste plek, die nodige kennis en 

ondervinding van deelname en dit waarin die opleiding verskaf word; in die tweede plek 

die ontwikkeling van positiewe houdings teenoor die demokratisering van die werkplek 

en werkprosesse; en in die derde plek die erkenning en hantering van magsverhoudinge 

(Anon, 1981 :338). 

Volgens Beetge (2000:78) kan die belangrikheid van ekonomiese onderrig gesien word in 

die gebrek aan kennis en begrip van die basiese ekonomiese konsepte van die arbeidsmag 

op die werksvloer van die organisasie. Die effek kan veral gesien word in die 

regstellende-aksie-programme wat in Suid-Afrika ge~mplementeer word om ontslae te 

raak van die apartheidsisteem. Omdat die regstellende aks ieprogram haastig 

gelmplementeer is en daar nie veel aandag aan die opleiding en ondemg van die werkers 

gegee is nie, het dit gelei tot besluite wat op emosionele basis geneem is. Die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998 maak voorsiening vir opleiding en daarom is dit 

belangrik dat onderrigprogramme sal bestaan uit die basiese behoeftes en hnksies van 

die werkers en die verteenwoordigers op verskillende vlakke. 

'n Ander belangrike saak wat in gedagte gehou moet word, is die opleiding van die 

werkersraad in die hantering van mag. Daar is verskille in die graad van mag wat deur die 

verskillende lede van die werkersmag besit word. Bestuur en spesialiste op hulle gebied 

het byvoorbeeld meer ondervinding en kennis rakende probleemoplossing as wat die 

gewone werker het, bloot omdat hulle meer tyd aan die aspekte afgestaan het. Dit is uiters 



belangrik vir die voortbestaan van die organisasie. Bestuur en spesialiste het ook meer 

ondewinding in kommunikasie en menslike hulpbronne (Jarvis, 2000:7). 

Hindemisse ten opsigte van opleiding moet ook in ag geneem word: in die eerste plek die 

aantal mense wat opgelei moet word; en in die tweede plek dat werkers vrygespreek moet 

word van werk sodat hulle opleidingsprogramme kan bywoon. Betaalde onderrig-verlof 

kan byvoorbeeld bydra tot die fasilitering van opleiding en onderrig, maar dit beteken nie 

dat hulle afwesig is van die eintlike werk by die organisasie nie. 

Volgens Goodale en Douglas (1986:544) is die onderhoud van werknemerveiligheid in 

die organisasie 'n komplekse funksie. Nuwe tegnologie verg opleiding en die 

herkonstruering van veiligheidsmaatreds, beleid en instandhouding d a a ~ a n .  Goodale en 

Douglas (1986552) gaan verder en maak die stelling dat die implementering van 

veiligheidsprogramme die verantwoordelikheid is van elke lid in die organisasie. 

3.7.2.1 Koste verbonde aan opleiding 

In feitlik alle gevalle moet die nuwe personeel wat 'n organisasie betree, opgelei en 

georienteer word tot op 'n standaardvlak van kompeteerbaarheid alvorens hulle hul take 

mag opneem. Nuwe werknemers kan in 'n formele opleidingsprograrn geplaas word. Die 

koste verbonde aan so 'n program kan bereken word deur die totale ure van instruksie te 

neem en te vermenigvuldig met die aantal lede op die kursus. Die volgende twee koste 

moet egter ook in berekening gebring word - die gemiddelde betaling van die 

werknemers wat die kursus volg, en in die tweede plek, die gedeelte van die koste aan 

opleiding (sien Hoofstuk 4) wat toegeskryf kan word aan arbeidsomset (Suid-Afrika, 

1997a: 1-1 2). 

Die eksteme omgewing reguleer ook hier deur wetgewing. Die verhouding binne die 

organisasie en aktiwiteit, sentiment en interkasie sal hieruit voortvloei. Omdat van die 

individue nooit formele bestuursopleiding onvang nie, is hulle veronderstel om ondemg 

te word, maar in teendeel leer die persone deur oordeelsfoute en dit kom die organisasie 



duur te staan. Dit is ook tydrowend en dit be~nvloed die produktiwiteit van die 

werknemer en die organisasie be'invloed (Buller & Randall, 2000:24). 

Opleiding is 'n fundamentele bevorderingsaktiwiteit wat baie effektief is en aan elke 

werknemer die geleentheid kan gee tot 'n positiewe houding teenoor vei ligheid, en 

positiewe bekragtiging is die gevolg. Sommige individue beweeg baie vinnig deur die 

vlakke van die bevorderingshierargie in toesighoudende en bestuurposte in. Die resultaat 

hiervan sal deelnemende lidmaatskap ook positief be'invloed, wat die bereiking van 

doelwitte en selfaktualisering tot gevolg het (sien paragraaf 2.5). Opleiding het dus 'n 

direkte effek op beroepsveiligheid en word deur wetgewing binne arbeidsverhoudinge 

gereguleer. 

Ongelukkig is opleiding nie die enigste aspek wat nodig is om die werkers te laat 

verstaan wat in die deelnemende liggame bespreek word nie - die nodige inligting is ook 

van belang. Beetge (2000:79) is van mening dat die houding en gereedheid van die 

bestuur baie belangrik is in die verband. In sommige gevalle bestaan die gevoel steeds dat 

sekere inligting slegs aan bestuur beskikbaar is en dat dit slegs beskikbaar gemaak sal 

word aan ander as dit verpligtend is - ten opsigte van die werkerverteenwoordigers - om 

dit 'n geheim te hou. In somrnige gevalle kan spesialiste van buite die organisasie gekry 

word of van binne die organisasie om die lede by te staan om sekere inligting te bekom te 

verwerk en te verstaan. 

Probleme wat ondervind kan word tydens die openbaannaking van inligting (Anon, 

1981 :333-337): 

Mense kan van die veronderstelling uitgaan dat die openbaannaking van inligting die 

gaping tussen die doelwitte en waardes van die unies kan oorbrug sowel as die van 

bestuur, met dien verstande dat die inligting akkuraat, objektief en onvoorwaardelik 



sal wees. Maar dit is ongewoon dat inligting te alle tye aanvaar of deur die vakbond 

gegee sal word. 

Vakbonde vereis nie net meer inligting nie, maar eis ook dat nuwe en eenvoudiger 

metodes gevind word om die inligtmg in verstaanbare terme deur te gee. 

Vertroulikheid van inligting: 

i) Wetlike voorsiening waardeur die werkgewers die mag het om sekere inligting 

van vakbonde te weerhou. 

ii) Die verpligting van werknemerverteenwoordiging tydens gesamentlike 

vergaderings van besluitnemingsliggame om die inligting 'n geheim te hou 

veroorsaak probleme vir die vakbonde. 

iii) Die moontlikheid ontstaan dat die openbaarmaking van inligting, op so 'n manier 

ge'interpreteer word dat dit die party se eie belange pas. 

3.7.4 ANDER FAKTORE 

Die verlenging en potensiele ontwikkeling van deelname is afhanklik van: 

Die mate waarin die organisasie selfgerigheidlselfktandigheid toestaan 

Die struktuur en die grootte daarvan 

Die graad van die kompleksiteit van die tegnologie 

Die nakom van sekere reels: 

om binne 'n gegewe tydperk op sekere voorstelle te reageer; 

om redes en verduidelikings te gee in 'n geval van verwerping; en 

Bystand (voorsitting) en gereeldheid van vergaderings en so meer is van groot belang 

vir die bereiking van doelwitte tydens deelname (Beetge, 2000:80). 



3.7.5 VOOR- EN NADELE VAN WERKNEMERDEELNAME 

Werknemerdeelname verbeter organisasieprestasie. Cooke (1994595) raak die volgende 

am in hierdie verband: ". . . . that employees generally have more complete knowledge 

and information about their work, tasks and processes and are thus in a better position 

than managers to plan and schedule work, to organize work tasks and to identie and 

resolve obstacles to achieve optimal performance". 

Cooke (1994:57) identifiseer dan die volgende voordele: 

Werknemers verkry 'n groter mate van intrinsieke vewulling en dit lei tot bevrediging 

wat as motivering vir die werkers dien om die bereiking van doelwitte na te streef. 

Die beskikbaarheid van inligting verhoog wedersydse vertroue tussen die partye en 

ontwikkel tussen die werknemers 'n gevoel dat hulle 6rens behoort en daarom sal 

hulle, hulle verbind tot die doelwitte van die organisasie. 

Werknemers sal meer buigsaam wees en sal veranderinge meer geredelik aanvaar en 

daarom minder weerstand b i d .  

Werknemers sal hulle mag meer konstruktief gebruik. 

St. Lawrence en Stinnet (199457) stem met Cooke saam, en hulle wys op die volgende: 

Werknemerdeelnarne voorsien nuwe idees wat aan die organisasie oneindig baie 

moontlikhede bied ten opsigte van besluitneming. 

Kommunikasie kan sonder onderbreking tussen die partye vloei; dit sal lei tot beter 

begrip van ander se besluite en sal 'n groter mate van vertroue asook minder 

weerstand teen verandering wat aangebring kan word, tot gevolg h6. 

Lawler, (1986:37-38) identifiseer 'n hoer mate van motivering en bevrediging, beter 

gehalte die van besluite en minder weerstand teen verandering as voordele van deelname 

aan besluitneming en sluit die volgende in: 



Minder weerstand teen nuwe werk en prosedures. Die probleemoplossingsproses sal 

ook moontlike innovasies insluit. 

Verbeterde resultate van verhoogde werksbevrediging en -betrokkenheid. 

'n Toename in buigsaamheid sal die resultaat wees van wedersydse opleiding en 

spanwerk. 

Hoer vlak van kommunikasie en beter metodes verhoog die gehalte van die produk en 

diens. 

Sterker motivering en beter metodes verhoog die produksie. 

Selfbestuur en 'n verhoging van die vaardighede verlaag die vlak van ondersteuning 

en toesig wat nodig kan wees. 

Beter komrnunikasie en 'n verbeterde verhouding tussen bestuur en unies verminder 

die griewe wat in die organisasie kan voorkom. 

Beter insette en besluitnemingsprosesse verhoog die gehalte van die besluite wat 

geneem kan word. 

Probleemoplossing en tegniese vaardighede word ontwikkel. 

Alhoewel daar baie voordele vir die organisasie daarin opgesluit Ii5 wanneer deelnemende 

besluitneming toegepas word, is daar tog ook nadele aan verbonde (Cooke, 1994:595). 

Die implementering van deelnemende besluitneming gaan hand aan hand met 

verhoging in koste omdat die werkers en bestuur opgelei moet word. 

Die proses van besluitneming neem langer omdat daar meer deelnemers in die proses 

is, omdat meer kommunikasie nodig is en die koste aan die transaksie ook heelwat 

hoer. 

Sommige werkers het nie belang by deelname nie en sal nie gemotiveer word deur 

deelnemende skemas nie. 

In sommige areas waar deelname gei'mplementeer word, is minder toesighouers nodig 

wat aanleiding kan gee tot die feit dat die werkers nie hulle werk vemg soos 

veronderstel word nie. 



Volgens Beetge (2000:90) sal werknemerdeelnarne die voordeligste wees op vlakke van 

die organisasie waar dit in die direkte omgewing van die werknemers gei'mplementeer 

word, soos die veiligheid en gesondheid en regulasies daaraan verbonde. Maar waar 

deelnemende besluitneming van die werkers verwag word in terme van beleggings in 

hierdie opsig het van die werkers geen insig rakende die onderwerp nie en die waarde van 

hulle bydrae sal nie geskik wees nie. In hierdie opsig sal die nadele van deelname eerder 

as die voordele na vore tree. 

Lawler (1 986:38-39) meld die volgende konsekwensies van deelname: 

Die verhoging van die vaardighede van laeklaswerkers gee aanleiding tot hoer 

salarisse. 

As bykomstige vaardighede en kennis benodig word, sal die koste aan opleiding ook 

verhoog. 

Ondersteuningsvaardighede moet toeneem en personeel moet vermeerder wanneer 'n 

nuwe struktuur gei'mplementeer word. 

'n Deelnemende program verhoog verwagtings van organisasieveranderinge en as die 

program nie tot sy reg kom nie, kan dit lei tot negatiwiteit en ontevredenheid. 

Teenkanting kan van groepe in die organisasie kom as die program hulle nie raak nie. 

Frustrasie en ontevredenheid kan voorkom as opleiding en nuwe ondervindinge wat 

deel van die program uitmaak, nie realiseer nie. 

Deelname neem tyd in beslag en kan die proses vertraag omdat 'n aantal mense die 

besluit moet verstaan en goedkeur. 



3.8 SAMEVATTING 

Gesien in die lig van die voorafgaande is dit duidelik dat die maatskaplike sisteem van 

die organisasie bestaan uit die rolspelers in die eksterne sisteem en voortvloeiend daaruit, 

die inteme sisteem se aktiwiteit, interaksie en sentiment. Die eksterne sisteem bevat 

taakgerigte gedrag wat verwys na die kondisionering van die omgewing waarin dit 

funksioneer. Binne die eksteme sisteem kom interaksie tussen die lede voor en sentiment 

van toegeneentheid ontwikkel. 

Die interaksie word gelei deur die verskillende wette wat deur die staat aan die 

organisasie voorgele is naamlik, die Wet op Arbeidsverhoudinge, die Wet op 

Beroepsveiligheid en Gesondheid 85 van 1993, die Wet op Beroepsongelukke en 

Kompensasie (CODA) 1993. Op grond van die wette word die verantwoordelikheid van 

beroepsveiligheid in die organisasie aan die werkgewers en werknemers gedelegeer , die 

grootste mate van verantwoordelikheid berus tog by die werkgewer, bloot omdat die 

werkgewer die beleid in die organisasie moet implementeer en beheer moet uitoefen oor 

die werksomstandighede van die werknemer. Dit is ook die taak van die werkgewer om 

die werknemer in die verband ingelig te hou as daar van hulle verwag word om 

verantwoordelikheid te aanvaar vir hul optrede. Die sukses van beroepsveiligheid in die 

organisasie is a&anklik van die samewerking en ondersteuning van elke persoon in die 

organisasie (Gerber et al., l998:3 50). 

Die verhouding kan geformaliseer word in die skep van veiligheidskomitees, 

kwaliteitsirkels, werkplekforums en opleidingsprogramme. Die tipe deelnemende skema 

sal egter afhang van die graad van die besluit wat geneem word. Werknemerdeelname 

blyk noodsaaklik te wees in die lig van die verantwoordelikheid van die werknemer. Die 

wet maak ook voorsiening vir deelnemende skemas met spesifieke verwysing na 

kwaliteitsirkels en werkplekforums. Deur middel van deelnemende bestuur word daar 

van die tradisionele siening, naamlik dat die mens net daar is om te werk weg beweeg na 

'n uitgangspunt waardeur die mens as waardevol gesien word. Op grond van hierdie 

siening kry die werknemer dan ook die geleentheid om in sy werk te presteer en 



werksbevrediging te ervaar. Die verhouding slaan nou 'n nuwe rigting in, naamlik die 

van deelnemende bestuur wat impliseer dat daar aan elkeen van die werknemers die 

geleentheid gegun word om met nuwe idees binne die raamwerk van die eksterne sisteem 

na vore te kom. 

Gegrond op die Homansmodel en verdere besprekings in die hoofstuk is dit duidelik dat 

'n verband bestaan tussen arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid in alle organisasies 

wat direk bei'nvloed word deur wetgewing, opleiding en onderrig. Die sukses van die 

verwantskap kan gemeet word aan die gesindhede van die werknemers en die mate van 

selhktualisering wat hulle ervaar. 



HOOFSTUK 4 

OPLEIDING EN ONTWIKKELING 

4.1 INLEIDING 

In Hoofstuk 3 is daar reeds verduidelik dat die eksteme omgewing die verhouding in die 

organisasie reguleer en dat aktiwiteit, sentiment en interaksie uit die verhouding 

ontwikkel. Die eksterne sisteem bevat taakgerigte gedrag wat na die kondisionering van 

die omgewing waarin dit funksioneer, verwys. Die gedrag (in die eksteme sisteem) binne 

beroepsveiligheid in die verpraktisering van arbeidsverhoudinge word grootliks deur 

wetgewing gerig, en wetgewing penetreer elke aspek binne beroepsveiligheid. Die Wet 

op Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 gee aanleiding tot ander wette en rig die interaksie, 

sentiment en aktiwiteite (die interne sisteem) binne die eksterne sisteem. Soos reeds 

genoem, is dit die werkgewer se verantwoordelikheid om opleiding in so 'n mate aan die 

werknemer te verskaf dat die werknemer sy verantwoordelikheid in die organisasie kan 

opneem en so 'n veilige werksomgewing vir elke individu in die organisasie verseker 

word, soos bepaal in die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid 85 van 1993 (sien 

paragraaf 3.3.3). Vanuit die wet kom die Wet op Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998 

na vore (sien paragraaf 3.6.2). 

Die Wet op Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998 maak voorsiening vir opleiding, en 

daarom kan die belangrikheid van opleiding nie misgekyk word nie. Opleiding is 'n 

fundamentele bevorderingsaktiwiteit wat baie effektief is en aan elke werknemer die 

geleentheid gee om 'n positiewe houding teenoor veiligheid in te neem. Volgens 

Hermanus (Keeton, 2003 :11) het opleiding 'n direkte effek op beroepsveiligheid. Daar is 

baie voordele daaraan verbonde wat positiewe resultate vir die onderneming inhou. 

Lawrence (1972:2) stel die mens as 'n bank voor. Die voordele is die werknemer se 

kennis, vaardighede, intelligensie en sy kapasiteit om deur opleiding te leer. Die voordele 

behoort aan die bank asook die vryheid om daarvan gebruik te maak. Enige persoon wat 



van 'n bank wil leen, moet iets in mil daarvoor aanbied. In die geval van die werkgewer 

bied hy sekuriteit, veiligheid, goeie werksomstandighede, uitdagings, status, opwinding 

en die moontlikheid vir die individu om hondhaar verder te ontwikkel. Die gevolg is dat 

die werkgewer in 'n hulpbron waaroor hy nie werklik beheer het nie, investeer. Uit die 

voorafgaande is dit duidelik dat die rol wat 'n persoon binne die raamwerk van 'n 

struktuur moet v e n d ,  binne die raamwerk gevorm moet word. Die rol verteenwoordig 

ook die kern van die sosiale sisteem (Kmger, 2000:28). 

Die doel van hierdie hoofstuk is om opleiding en die invloed daarvan op 

beroepsveiligheid te ondersoek en die effek daarvan op die interne sisteem van die 

organisasie te bepaal. Die effek van opleiding op die produktiwiteit van die organisasie 

word ook ondersoek. 

In die snel veranderende en hoogs kompeterende besigheidswCreld waaraan die Suid- 

Afrikaanse industriee tans blootgestel is, is dit belangrik dat werknemers en werkgewers 

meer produktief moet word. Die implikasie is dat werkers sodanig opgelei moet word dat 

hulle effektief sal wees. Onder andere moet voorvalle (ongelukke) ingeperk word, 

aangesien daar jaarliks miljoene rande en werksure weens beserings, siekte en skade 

verlore gaan. Beroepsveiligheid in Suid-Afrika is swak ontwikkel en staan vCr agter wat 

betref internasionale ontwikkelings (Jeebhay & Jacobs, 1999:l-16). 

Volgens Lawrence (1972:l) is dit baie belangrik dat daar in die bestuur van mense die 

eenvoudigste personeelred nagekom sal word, naamlik om die maksimum uitset uit die 

werknemers in die organisasie te kry. Om die maksimum uit die werknemers te kry, moet 

organisasies na die opleiding en ontwikkeling van die werknemers omsien. 

Opleiding en ontwikkeling is twee begrippe wat interafhanklik is van mekaar. Die basiese 

doelwit van opleiding en ontwikkeling is om kennis, vaardighede en insig aan die 

individu te voorsien wat bydra tot die basiese vaardigheid van die individu. Talle 

organisasies ontwikkel 'n beleid en metodes wat voorstel dat die twee aktiwiteite nie 

interafhanklik is nie, of dat hulle nie direk met mekaar in verband gebring kan word nie. 



In Hoofstuk 3 is aangetoon dat 'n duidelike verband tussen arbeidsverhoudinge en 

beroepsveiligheid bestaan, en vanuit die eksterne sisteem word die inteme sisteem binne 

die organisasie met die volgende implikasies geskep: 

Eerstens impliseer dit die behoefte om die verhouding tussen die rolspelers onderling 

in ag te neem en die wyse waarop die verhouding die onderlinge aktiwiteit, 

sentimente en interaksie mag bei'nvloed (sien Hoo&tuk 2, paragraaf 2.4.2.1) - ook 

hoe die eersgenoemde elernente (rolspelers) die verhouding mag bei'nvloed (sien 

hoofstuk 3, paragraaf 3.2). 

Tweedens impliseer dit dat daar twee perspektiewe op die saak is en dat dit ten 

opsigte van verwagtinge, beloning a1 dan nie, koste en waarde mag verskil (sien 

paragraaf 2.4.2.2b en 2.4.2.3). 

4.2 BEROEPSVEILIGHEID 

4.2.1 D E ~ R I N G  EN OMSKRYWING VAN BEGRIPPE 

4.2.1.1 Beroepsveiligheid 

In aanpassing van Wet 85 van 1993, soos bespreek in Hoofstuk 3, word die begrip 

beroepsveiligheid gedefinieer as verwysend na die toestand of stand wat sy oorsprong 

vind in die aanpassing van menslike gedrag, edof die ontwerp van die fisiese omgewing 

om die moontlike voorkoms van risiko's sodanig te verminder dat beroepsongelukke 

voorkom word (Strasser et al., 1981:70). Hoffman (2002:29) sluit hierby aan met die 

volgende stelling: "Risk is - the risk of loss resulting fiom, inadequate or failed internal 

processes, people and systems or from external events." Manuelle (1 993: 1 15) wys daarop 

dat beroepsveiligheid te make het met die vlak van risiko's wat bestaan en of dit as 

aunvaarbaar of nie-aanvaarbaar beoordeel gaan word. Twee elemente wat hier uitstaan, 

is risiko en aanvaarbare beoordeling. Met risiko word bedoel die mate van 

waarskynlikheid dat onaanvaarbare gebeure of aktiwiteite binne 'n bepaalde omgewing 

mag plaasvind. Die term aanvaarbare beoordeling hang nou saam met die aard en 



moontlike gevolge van die potensiele risiko asook die mate waarin die risiko en die 

moontlike gevolge daarvan as toelaatbaar geag word (Rowe, 1977:24). Die besluit of 'n 

risiko aanvaarbaar is of nie, word gewoonlik gegrond op onder andere persoonlike, 

ekonomiese, sosiale en politieke oortuigings. Risiko's is gebeure wat die daaglikse 

aktiwiteite in 'n organisasie omv&rwerp. Risiko's spruit voort uit die aard van die werk as 

gevolg van die aktiwiteite van werknemers of die toemsting, die veiligheidsbeleid en 

onvoldoende opleidingltoesighouding in die organisasie (Hoffman, 2002: xxi). 

4.2.1.2 Risiko's 

Om 'n risiko en die aanvaarbaarheid daarvan akkuraat te bepaal is baie moeilik. Die 

argument met betrekking tot dit wat as 'n risiko aanvaar word en aanvaar behoort te 

word, is 'n kemvraag in die literatuur. Philley (1991 :32) definieer 'n risiko as 'n meting 

van die waarskynlikheid en die moontlike gevolge van alle risiko's, aktiwiteite of 

toestande. Die bepaling of die vlak risiko's aanvaar gaan word of nie, hang af van die 

betrokke aktiwiteit ter sprake en wie die oordeel daaroor gaan fel. Indien die risiko 

aanvaar word dat die Apollo-ruimtetuig 99.9% korrek moet funksioneer, beteken dit dat 

die ingenieurs vir die voorkoms van 5 600 komponentfoute per vlug beplan het omdat 

daar 5.6 miljoen komponente in die ruimtetuig aanwesig is. Hierdie voorbeeld illustreer 

hoe relatief die vlak van aanvaarding met betrekking tot risiko's is. 

In die beoordeling van 'n risiko word teenstrydige standpunte aangetref Werkgewers 

beoordeel die aanvaarbaarheid van 'n risiko vanuit die perspektief van die moontlike 

gevolge wat dit mag inhou, sou 'n ongeluk we1 plaasvind en wat die koste-implikasie 

daarvan sou wees om die risiko in sy geheel uit te skakel (Christenson, 199258). Dit is 

duidelik dat daar oor die aanvaarbaarheid van 'n risiko nie werklike eenstemmigheid 

bereik sal word nie. Die verantwoordelikheid berus egter by die seniorbestuur om te 

verseker dat die omgewing waarin werknemers hulle bevind en die toerusting waarmee 

die werk gedoen moet word, van 'n redelike standaard sal wees, in ooreenstemming met 

die wet (Strasser et al., 198 1 : 1 17). Ook die wetgewing, die Wet op Beroepsgesondheid en 



Veiligheid 83 van 1993 maak melding van die redelikheidsbeginsel wat toegepas moet 

word. 

Die afleiding wat hieruit gemaak word, met die inagneming van die Homansmodel 

(Hoofstuk 2), is dan soos volg: 

Die handeling van die lede (aktiwiteit) word as aanvaarbaar beoordeel op grond van die 

norme (wetgewing en veiligheidsbeleid) van die organisasie binne die fisiese omgewing. 

As gevolg van die aktiwiteite wat deur die norme gereguleer word, ontstaan interaksie, 

en sentiment ontwikkel tussen die werknemers en in die geval veral ten opsigte van 

almal se veiligheid. Vervolgens ontwikkel gedeelde waardes rakende die behoefte om by 

die eksterne omgewing aan te pas en dit met die interne omgewing te integreer. As 

gevolg van die kringloop, soos bewys deur Homans, word die gedraglrisiko as 

aanvaarbaar beoordeel a1 dan nie. Die gevolg van die aktiwiteite sal dan gebaseer wees 

op die proposisies, soos uiteengesit in paragraaf 2.3.5. 

Volgens skrywer hiervan is beroepsveiligheid die beveiliging en opvoeding van almal 

wat werksaarn is in die organisasie om: 

- 'n veiligheidsgedagtekultuur binne die organisasie te kweek waarvolgens interaksie 

deur die eksteme omgewing gereguleer en beheer word. 

- die effektiwiteit van die werknemers te verhoog sodat die werknemers bevrediging uit 

hul werk sal kry. 

In die beveiliging en opvoedingsproses in die organisasie is dit noodsaaklik dat daar na 

die volgende aspekte gekyk sal word (sien paragraaf 3.2.2): 

Opleiding en ondemg 

Die hersiening van die veiligheidsbeleid van tyd tot tyd 



Die effektiwiteit van die werknemers, ten opsigte van die leemtes wat in hulle 

vaardighede en kennis voorkom 

Die produktiwiteit wat in die organisasie heers en die effek wat veiligheid daarop het 

Volgens Ridley (1 990:284) is dit noodsaaklik dat vir die effektiewe en suksesvolle 

funksionering van enige organisasie, die werknemers, ongeag hulle senioriteit, bewus sal 

wees van die doelwitte wat deur die organisasie bepaal word. Die werknemers moet hulle 

met die doelwitte vereenselwig en presies weet wat ten opsigte van hulle individuele 

bydraes van hulle verwag word sodat die doelwitte van die onderneming bereik kan 

word. Dit geld vir alle funksies van die organisasie, ongeag of dit administratief, 

produktief, finansieel van aard is of op die gebied van beroepsveiligheid IS. 

Du Pont (1990:lO.l) wys daarop dat beroepsveiligheidsdoelwitte veral om twee redes vir 

die ondememing van belang is: 

Dit stimuleer die bestuur van beroepsveiligheid en bepaal die resultate wat die 

onderneming ten opsigte van beroepsveiligheid gekoppel het aan 'n bepaalde 

tydskedule wat behaal wil word. 

Dit stel die ondememing in staat om die effektiwiteit van die 

beroepsveiligheidsprogram objektief te evalueer. 

Met die effektiewe funksionering van organisasies tree 4 elemente na vore, naamlik: 

doelwitte moet deur die werknemers via tegnieke in 'n organisasie behaal word (Kast 

& Rosenzweig, l985:5). 

Organisasie: Die ruimte waarbinne werknemers bymekaar kom om gestelde 

doelwitte te bereik deur sekere tegnieke toe te pas. 

Doelwitte: Hierdie doelwitte gee aan die organisasie 'n uitkyk op die 

organisasie as geheel wat vir beheer gemeet en geanaliseer kan word. 

Vanuit die perspektief kan die hardeware-komponente van die 



= Tegnieke: 

organisasie in dieselfde konteks gesien word as die menslike 

tekortkominge wat bestaan. Gebeure in 'n organisasie kan uitgedruk 

word ooreenkomstig aktiwiteite; daarom kan die identifikasie van 

gebeurtenisse binne die organisas ie die aktiwiteite wat die 

gebeurtenis voortbring, identifiseer (Jones, 1993:2-3). 

Alle organisasies het algemene doelwitte met die oog op oorlewing, 

en die doelwitte kan bereik word deur tegnieke. Die tegnieke bring 

direkte menslike gedragspatrone na vore wat gepas is vir die 

organisasie se oorlewing (Jones, 1993:3). 

Werknemers: Doelwitte kom binne die organisasie voor en kan net bereik word 

deur tegnieke wat gei'mplementeer word. 

Sou enige van die elemente nie teenwoordig wees nie, kan die produksieproses nie 

voortgaan nie. Eweneens sal die 4 elemente teenwoordig moet wees in die bestuur van 

beroepsveiligheid. Die mens stam in die verband sentraal en sal moet bepaal watter 

doelwitte nagestreef moet word en watter tegnieke binne die ruimte gebruik gaan word 

wat sal verhoed dat die mens beseer of selfs in die proses gedood word (Matthysen, 

l979:8-13). 

4.2.2 DIE ONTSTAAN EN ONTWIKKELING VAN BEROEPSVEILIGHEID 

Wat beroepsveiligheid as onafhanklike dissipline soos dit vandag voorkom betref, het 

verskillende faktore aanleiding gegee tot die ontwikkeling en groei daarvan. Die druk van 

formele beroepsveiligheid het vanwe wetgewing ontstaan, naamlik in 191 1 is die eerste 

wetgewing op die wetboek in die VSA geplaas wat die skadeloosstelling van werknemers 

gereel het (Boone & Kurtz, 2000:67). Gelyktydig hiennee is wetgewing ook voorberei en 

later goedgekeur wat voorsiening gemaak het vir, onder andere, minimum 

werkstoestande, werksure, vergoeding en brandbestryding (Strasser et al., 198 1 :35). 



Nog 'n faktor wat tot die ontwikkeling van beroepsveiligheid bygedra het, is die feit dat 

die verskillende gemeenskappe meer noulettend geraak het op beroepsveiligheid en dat 

druk op die organisasies uitgeoefen is om sodanige ongelukke te probeer voorkom. 'n 

Proses wat oor etlike jare gestrek het, waartydens talle aksies geloods is om beter 

beroepsveiligheid-standaarde en meer aanvaarbare werksomstandighede te verseker, het 

gevolg. Dit het uiteindelik tot die daarstelling van wetgewing gelei wat minimum 

veiligheids- en gesondheidsvereistes neergelg het om na die welsyn van die werkers om 

te sien. Die totstandkoming van die Internasionale Arbeidsorganisasie (IAO) in 191 9 het 

verdere momentum aan hierdie proses verleen wat in 1944 tydens die deklarasie van 

Philidelphia daartoe gelei het dat die staat, werknemers en werkgewers gesamentlik 

verantwoordelik gemaak is vir beroepsveiligheid. Na afloop van die Tweede 

W&eldoorlog het daar selfs 'n groter bewuswording na vore getree deurdat die waarde 

van die menslike hulpbronne in die produksieproses meer erkenning begin geniet het 

(Strasser et al., 1981:37-39). Die druk van beroepsveiligheid is verder verhoog deur die 

behoefie aan veiligheid wat deur die werknemers geopenbaar is, en werkgewers moet in 

die behoefie voorsien deur sekuriteit in ooreenstemming met die wet aan die werknemers 

te verskaf (Boone, 2000:3 1 0). 

Wetgewing met betrekking tot beroepsveiligheid het ook sekere finansiele en ekonomiese 

verpligtinge meegebring. Waar wetgewing deur organisasies of individue oortree is, het 

regsgedinge ontstaan en het kompensasie op die voorgrond getree. Die koste vir die 

vervanging van die opgeleide werknemer en die verlies aan inkomste in geval van dood 

en besering is bereken (Strasser et al., 198 1137-39). 

Ten spyte van die feit dat daar sedert hierdie eeu groot verbeteringe met betrekking tot 

beroepsveiligheid aangebring is, is dit 'n era wat steeds toenemend onder die 

vergrootglas bly. Die voortgesette belangstelling kan teruggevoer word na die volgende 

oorsake: 

die behoefie daaraan om beheer uit te oefen oor risiko's en ongelukke in die 

organisasie (Hoffman, 2002:2) 



die enorme koste wat beroepsongelukke meebring in terme van menslike lyding en 

finansiele eise (Makower, 1981 :52) 

die enonne koste verbonde a m  masjinerie en toerusting binne die organisasie wat 

beskadig word (Boone, 2000:A-14) 

die sterker klem wat geplaas word op die werkgehalte van werknemers binne die 

organisasie (Ramaphosa, 1 98612) 

die sterker klem binne die mediese dissiplines op die voorkoming van siektes en 

beserings (Flynn, l992:308) 

wetgewing wat beide die werknemer en werkgewer by die bestuur en beheer van 

beroepsveiligheid in gesondheid betrek, byvoorbeeld die wet op Beroepsveiligheid en 

Gesondheid 85 van 1993 (Boone, 2000:67). 

die druk van werkgewerorganisasies op werknemers om meer inspraak te kry ten 

opsigte van voorkomende en rehabiliterende aktiwiteite met betrekking tot 

beroepsveiligheid (Boase, 1985 :26) en 

verandering in die gesindhede van werkgewers en werknemers om produksie nie as 

die enigste doelwit te sien nie (Boone, 2000:67) 

4.2.3 VEILIGHEIDSVERENIGINGS VAN BEROEPSVEILIGHEID 

Binne elke organisasie bestaan daar harde- en sagteware wat beroepsveiligheid bei'nvloed 

(sien paragraaf 4.3). Ten opsigte hiervan is daar 'n aantal verenigings wat help om die 

hardeware van die organisasie in stand te hou en te verbeter. Hierdie verenigings is 

liggarne wat gevestig is om ondersoek in te stel na die toemsting, masjinerie, prosedures, 

opleiding, instandhouding, onderhoud en toepassing van die wet binne organisasies. 

Nadat die ondersoek ingestel is, word voorstelle by die staat ingedien aangaande die 

bevindinge, sodat beroepsveiligheid in die organisasie verbeter kan word. Die 

verenigings word deur die staat aangestel om ondersoek in te stel en adviser hierdie 

vereniging rakende sake van beroepsveiligheid en die implementering van die wette 

(Bendix, 1997: 109). 



4.2.3.1 Die Nasionale Beroepsveiligheidvereniging van Suid-Afrika (NOSA) 

"NOSA Management By Objective standard word op verskeie plekke in Suid-Afrika 

asook in Australie gebmik. Die NOSA-standaard sluit die volgende in: elemente wat 

aandag skenk aan onveilige handelinge en toestande in die werkplek, maar tans maak 

dit nie voorsiening vir die kultuur of die gedrag van die werknemers in die werkplek 

nie. 

NOSA beywer horn op die oomblik vir die leiding, opleiding en motivering van 

bestuur vir die voorkoming van ongeluks- en beroepsiektes (NOSA, 2003: 1). 

Dit word gedoen deur die implementering van NOSA-mikpuntbestuur, 

opleidingsprogramme, die verskaffing van publisiteitsmateriaal, en 

veiligheidspromosie-aktiwiteite (Cox & Cox 1996:s 1 ). 

4.2.3.2 Die verantwoordelikesorg-inisiatef 

Verantwoordelike sorg is 'n intemasionale standaard vir gesondheid en die omgewing 

van prestasie wat gemik is op die beskerming van gesondheid, veiligheid en die 

omgewing. Die verantwoordelikesorg-inisiatief word deur die CAIA (Chemical and 

Allied Industries Association) in Suid-Afiika gekondisioneer (Chemical and Allied 

Industries Association, 2003: 1 ). 

CAIA het dokumentasie in die vorm van bestuurstoepassing-standaarde en verwante 

kontrolelyste en vewysingsnotas vir belangrike prestasie-areas in die chemiese 

industrie in werking gestel. Hierdie standaarde maak slegs voorsiening vir die 

hardeware van die S.H.E-programme en sluit geen aspek van menslike gedrag 

(sagteware) in nie. 

Verantwoordelike sorg is 'n intemasionale standaard vir gesondheid en die omgewing 

om sy toegewydheid deur die bevordering van a1 die aspekte van prestasie wat 

verband hou met die beskerming van gesondheidlveiligheid en die omgewing. Die 

doelwitte van die CAIA is om verantwoordelike sorg te monitor en te implementeer, 

om openbare vertroue in die chemiese industrie te bewerkstellig en die ondersteuning 



van opleiding, veral in die chemiese bedryf (Chemical and Allied Industries 

Association, 2003: 1). In Suid-Afrika word die verantwoordelikesorg-eenheid deur die 

CAIA (Chemical and Allied Industries Association) gei'nisieer en gekoordineer (Cox 

& Cox, 1996:81). 

4.2.33 Leon-kommissie van Ondersoek rakende die Veiligheid en Gesondheid in 

die mynbedryf (1994) 

Suid-Afrika sien hom as een van die lande met die gevorderdste mynbedrywe in die 

wereld ten opsigte van die ontwikkeling van tegnologie om minerale te ontgin. Die 

voorkoms van ongevalle is egter agtenvee gelaat, en druk van die Nasionale 

Mynwerkersunie het druk op die staat geplaas om 'n kommissie aan te stel om ondersoek 

in te stel na die probleme (Association of Societies for Occupational Safety and Health, 

2003:l-4). Die Leon-kommissie is aangestel en was die eerste om die veiligheid en 

gesondheid in die Suid-Afrikaanse mynbedryf ondersoek. Na 'n deeglike ondersoek in 

die bedryf het die kommissie die volgende in die afgelope 93 jaar van die eeu gevind: 

69 000 mynwerkers is dood, en meer as 'n miljoen is ernstig beseer. 

1.54 werkers is dood en 25.8 ernstig beseer vir elke 1 000 werkers wat aan 

ondergrondse risiko blootgestel word. 

Die aantal ongelukke, beserings en sterftes wat ondergronds aangetref word, beloop 

99%. 

Die gevaarlikste mynsektor is goud - 85,6% van al die aangemelde gevalle kom hier 

voor. 

Die tweede gevaarlikste mynsektor is die steenkoolbedryf wat verantwoordelik is vir 

15,4% van al die voorvalle. 

Wanneer hierdie statistiek met 19 ander lande vergelyk word, het Suid-Afrika die 

hoogste sterftesyfer. 

(Association of Societies for Occupational Safety and Health, 2003: 1-4). 



Bogenoemde kommissie het na die ondersoeke, die volgende voorstelle aan die regering 

gedoen: 

Die opstel van nuwe wette vir die veiligheid en gesondheid in myne 

Die herstrukturering van die toepassingsagente 

= Die programmering van regulasies vir klipstortings en drukbarstings vir ondergrondse 

bedrywe 

Die herstrukturering van die navorsingsinstansies en gesondheidsinligting-sisteme 

Die verseker van opleiding van die werkers in die industrie (Association of Societies 

for Occupational Safety and Health, 2003:4) 

Die verskillende verenigings word aangestel om ondersoek in te stel na sekere aspekte 

van beroepsveiligheid. In die ondersoeke word leemtes opgespoor en vir die leemtes 

word oplossings gevind. Die vereniging doen 'n voorlegging aan die minister ten opsigte 

van dit wat ondersoek is sodat beroepsveiligheid in Suid-Afrika bevorder kan word. 

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat baie leemtes ten opsigte van beroepsveiligheid in 

verskillende organisasies nog bestaan, dat die oorsake van ongelukke identifiseerbaar is 

en dat regstelling van die leemtes die beroepsveiligheid in organisasies kan verbeter. 

4.2.4 OORSAKE VAN ONGELUKKE 

Ten spyte daarvan dat dit dikwels aanvaar word dit menslik is om foute te begaan, is dit 

nog geen versagtende rede daarvoor dat foute begaan kan word ten koste eiendom of die 

mens se gesondheid nie. 

Bestuur neig om reaktief op te tree wanneer dit kom by ongeluksvennindering in plaas 

daarvan om proaktief op te tree. Volgens Van den Berg (1999:17) het bestuurders 'n 

truspied-persepsie van ongelukke. Dit werk op dieselfde basis as wanneer die persoon in 

syhaar motor in die truspidl kyk en eers werklik sien wat aangaan wanneer die toneel 

reeds verby is. Van den Berg is van mening dat bestuurders op dieselfde manier na 



ongelukke in die organisasie kyk. Bestuur sien eers die probleme en die oorsake raak 

wanneer dit te laat is, in plaas daawan dat hulle vooruit kyk en die faktore identifiseer 

wat tot ongelukke of moontlike skade kan lei. Van den Berg is ook van mening dat 

bestuur se uitgangspunt in die verband soos volg moet wees: Bestuur moet vra wat 

gedoen kan word om ongelukke te vermy of om die veiligheid in die organisasie te 

verbeter, eerder as om te wag dat die ongeluk plaasvind en dan iets daaromtrent te wil 

doen. 

Pybus (1996~15) het ondersoek ingestel na die oorsaak van alle groot ongelukke, veral in 

die mynbedryf en het die volgende opsomming van die bevindinge gemaak: 

Klein ongelukke op die vloer mag nie gelgnoreer word nie - hulle is die tekens van 

groter ongelukke wat volg 

Bestuur moet oor genoegsame kennis beskik rakende die ergste wat kan gebeur en die 

risiko wat geloop word, sou klein of groot ongelukke plaasvind 

Formele kontrole oor veiligheid wat nie bekostig kan word om verkeerd te loop nie 

Daar kan nie van werknemers verwag word om die regte ding te doen, as hulle nie 

weet wat om te doen nie, en ook nie as hulle nie die hulpbronne daarvoor tot hulle 

beskikking het nie 

Daar kan nie van werknemers verwag word om die regte ding te doen solank daar 

konflik in die belange van die mense heers nie. Werknemers moet die ems van die 

saak besef en dit moet uit die gedrag van bestuur blyk 

Bestuur sal nooit weet hoe goed of hoe sleg die voorkoming van veiligheid in 'n 

organisasie bestuur word, as hulle dit nie aan die werknemers duidelik maak dat 

hulle die negatiewe sowel as die positiewe inligting moet verkry nie 

Ten spyte van die menslike fout word daar op die afwyking van bepaalde norme gefokus. 

Met betrekking tot beroepsveiligheid is die volgende vier norme volgens Pybus (1996:15) 

ter sprake: 

Standaardreels of -regulasies wat beroepsveiligheid binne die organisasiereel 

Die toereikendheid of aanvaarbaarheid van die optrede van die individu 



Die mate waarin die gedrag as normaal beskou word 

Die voorkoms van beplande en onbeplande aksies. 

Die afbyking van bogenoemde norme is die oorsake van ongelukke wat in die 

organisasie ontstaan. Ten opsigte van die Homansmodel, soos reeds in Hoofstuk 2 

bespreek, kan die afivyking gesien word as die bereidwilligheid van die groep om van die 

norme af te wyk omdat negatiewe sanksionering nie sal plaasvind nie. Die afwykende 

optrede lei tot die ahame in produktiwiteit en die doeltreffendheid van die werknemers, 

wat 'n direkte effek op doeltreffendheid van die organisasie sal h2 (sien paragraaf 

2.4.2.1a). Die graadlmate van die ongelukke verskil en kan in verskillende kategoriee 

ingedeel word. 

43.5 KLASSIFlKASIE VAN ONGELUKKE 

Die waarneming en oudit van veiligheid is een van die belangrikste elemente in die 

vei1igheidsbestuur;isteem. Die resultate van die oudit voorsien bestuur met die nodige 

inligtmg rakende die prestasie van veiligheid in die organisasie en omgewingsisteme. 

Oudit is 'n sistematiese proses waardeur bewyse objektief ingesamel en geevalueer word 

om sake rakende ekonomiese aktiwiteite te bevestig, waarin die organisasie wat die 

aanbevelings maak, betrokke is (Porter et al., 2003:3). 

'n Oudit kan bestuur inlig oor die effektiwiteit van die sisteme rakende veiligheid, die 

omgewingstandaarde en -wetgewing (Van den Berg, 1999:20). Twee vorme van 'n oudit 

kan voorkom, naamlik eksteme en inteme oudit, en vir die bestek van die verhandeling 

het albei betrekking op die studie. 

Eksterne oudit is 'n oudit wat deur partye buite (ekstem tot) die organisasie 

uitgevoer word. Hulle is spesialiste op die gebied en onafhanklik van die organisasie. 

Die vereistes word gedefinieer deur die partye wat voordeel uit die aanvoer van die 

oudit geniet (Porter et al., 2003:7). 'n Voorbeeld hiervan kom voor in paragraaf 



4.2.5.1 waarin beskryf word dat partye, onafhanklik van die organisasies, die 

ongeluksyfer in organisasies meet. 

Interne oudit word uitgevoer vir partye intern tot die organisasie. Persone wat die 

oudit onderneem, kan die werknemers of onafhanklike persone buite die organisasie 

wees. Hoe dit ook a1 sy, in enige geval word die oudit uitgevoer ooreenkomstig die 

bestuur van die onderneming se vereistes (Porter et al., 2003:7). 'n Voorbeeld hiervan 

is die empiriese ondersoek wat in Hooktuk 5 behandel word. 

Op grond van die oudit kan ongelukke in een van die volgende kategorie geplaas word: 

Noodhulpongeluk: skraaplstamp en die organisasie kan dit met 'n beskikbare 

noodhulptas hanteer 

Minimale ongeluk: ongekompliseerde ongeluk en die werker keer terug na werk 

sonder enige beperkinge, bv. brand - stukkende vel, beseerde ligament, inaseming 

van 'n gas en so meer 

Geklassifiseerde ongeluk: ongeluk wat voorgeskrewe medikasie benodig, soos 

voorgeskryf deur 'n praktiserende geneesheer, en die werker keer terug na die werk 

sonder enige van die volgende: Brand - stukkende vel en moet 'n opvolgbesoek aan 

die dokter bring, beseerde ligament wat tydens 'n operasie herstel moet word, 

inaseming van 'n gas en ondersteunende behandeling moet a m  die persoon gegee 

word, sekondgre infeksie wat behandeling verg 

Gestremd: wanneer die persoon van die werk afwesig is vir een of meer dae 

Fataal: gevalle waarvan die uitkoms die dood van 'n individu is 

Ongeluksfonds: sluit in a1 die gevalle waar die mediese koste deur die ongeluksfonds 

gedra word en gevalle waar die kompensasie deur die ongeluksfonds betaal word, 

maar in die geval word die mediese koste deur die organisasie betaal. 

Staatsdepartemente en die Suid-Afiikaanse vervoer-dienste: Hierby word ingesluit 

gevalle gerapporteer deur die Departement, Provinsiale Administrasies, Suid- 

Afrrkaanse Ve~oerdienste, en Homelands Authorities wat vergoeding en medies uit 

hul eie fondse betaal (Suid-Afiika, 1997a: 1 - 12). 



4.2.5.1 Veiligheidstatistiek 

(Sluit in alle bedrywe) 

'n Verslagloudit se doelwit is om soveel inligting moontlik rakende ongelukke wat deur 

die loop van die jaar van die verslag voorgekom het, te gee. Om hierdie rede begin die 

verwerking van die verslae ongeveer 18 maande na die einde van die jaar waarvan die 

statistiek bereken wil word. Die venverking van die inligting neem ongeveer 12 maande. 

Die voltooiing van die verslae neem ongeveer 4-5 weke. Die verslag rakende 'n 

spesifieke jaar se ongelukke word dan 3 1-36 maande na die einde van die spesifieke jaar 

beskikbaar gestel (Suid-Afrika, 1997a: 1 -1 2). 

Die ongelukstatistiek vir 1997 is daarom geiiindig op 8 November 2001, en sluit in 

223 588 ongeluksfonds-gevalle en 56 069 gevalle waarby ander 

versekeringsmaatskappye betrokke is, wat 'n totaal van 279 657 gevalle uitmaak, in die 

geval waarby die betaling van die mediese koste betrokke was (Suid-Afrika, 1997a:l-12). 

Die volgende statistieke van ongelukke is verkry en sal die noodsaaklikheid van 

beroepsveiligheidsbestuur versterk: Soos verkry vanaf die "Compensation Fund - 

Statistics" (Suid-Afrika, 1997a:l-12). 

Dwarsdeur die verslae is die persentasies en gemiddeldes afsonderlik afgerond, en 

kolomme en rye sal nie noodwendig optel tot die totale in die kolomme nie). 



TABEL 11 Aantal gevalle en mate van ongeskiktheid van alle versekeringsdraers 

van ongeskiktheid - 1997 

I 1 

Slegs mediese hulp 1 174 480 1 62.39% 

I Mate van ongakiktheid I Aantal gevalle yo 

I I 

Permanente ongeskiktheid 1 15 185 1 5.43% 

I I 

Tydelike ongeskiktheid 1 88 397 

I I 

Totaal 1 279 657 1 100% 

31.61% 

I I 

I I 

Totaal vir 19% 1 293 959 

Ongeag die mate van die ongeskiktheid wat deur die werknemer opgedoen is, be~nvloed 

die ongeluk die veiligheidspersentasie van die organisasie direk. Hoe hoer die aantal 

ongelukke in die organisasie, hoe hoer sal die ongeluksvoorval-persentasie wees. Dit 

beteken dat die risiko's in die organisasie baie hoog is (sien paragraaf 4.2.6). 

0.57% Fataal 

Oor die afgelope pax  jare het die geklassifiseerde ongeluksvoorval-koers (persentasie) 

( C W  - classified injuries incidence rate) as 'n instrument vir die meting van ongelukke 

ontwikkel. Wanneer die C W  bereken word, word al die geklassifiseerde ongelukke wat 

die persone gestremd laat, vir 'n sekere periode bygereken. Die berekening geskied 

gewoonlik oor 'n tydperk van 12 maande heen. Die formule wat gebruik word, is dan 

soos volg: 

1 595 

(Aantal geklassifiseerde en gestremdheidsongelukke vir 'n periode * 200 000) 

= CIIR 
(Aantal man-ure gewerk in die periode) 
Daar word na die CIIR verwys as die formule wat die aanduiding van risiko's die 

korrekste in die werkplek kan weergee en word gewoonlik gebruik as 'n instrument om 



die prestasie van veiligheid in die industrie te bepaal, veral in die produksie-industrie 

(Van der Vort & Shaw, soos aangehaal in Bird & Davies, l996:28O). 

Een van die voordele van die CIIR is dat vergelykings getref kan word tussen 

organisasies met dieselfde basis se veiligheidsprestasie. Die CIIR kan in enige tydperk 

bereken word, maar in die meeste gevalle is dit oor 'n 12-maande-periode. 

Die persentasie vir die hoeveelheid ander tipe ongelukke kan ook bereken word. Dit sluit 

in die gestremdheidsongelukke (disabling)-persentasie (DIIR) en die alle 

ongelukspersentasie (ATIR). Die CIIR word verkies omdat geklassifiseerde ongelukke nie 

verberg kan word nie, maar dit is maklik om 'n minimale ongeluk te bedek. Ook in die 

vergelyking van die DIIR van verskillende organisasies kan probleme voorkom, omdat 

verskillende organisasies verskillende definisies het vir gestremdheidsongelukke. 

Sommige organisasies klassifiseer gestremdheidsongelukke as gevalle waar die persoon 

nie werk toe kom nie. Vir 'n ander organisasie is dit 'n gestremdheidsongeluk wanneer 

dit meebring dat die persoon nie met sy normale werk kan voortgaan nie. 

Die gevolg van ongelukke in die werkplek het hoe koste-implikasies. Hoe hoer die 

risiko's, hoe groter die moontlikheid van ongelukke en hoe groter die koste daaraan 

verbonde. Cassam Umteam (Umteam, 2001:l) het in 'n konferensie oor 

Beroepsveiligheid en Gesondheid erken dat ongelukke 'n enorme koste-implikasie op die 

ekonomie en sosiale sekuriteit het. In hierdie verband maak Umteam die volgende 

stelling: "While these costs can be measured, the human cost of loss of lives and 

permanent dissabilities can neither be measured nor adequately compensated." 



TABEL 12 Aantal gevalle gedra deur versekeringsdraers en 

ongeskiktheid 

OWANG 

Totaal van 

tydelike 

ongeskiktheid en 

slegs 

mediesehulp- 

gevaUe 

Permanente 

ongeskiktheid 

Fataal 

Staats- 

ongeluk- 

fonds 

(State 

accident 

fund) 

216 797 

5 882 

909 

223 588 

231 179 

227 010 

216 156 

Wedersydse 

verenigingl 

Assosiasie 

(Mutual 

Associations) 

Vrygestdde 

munisipali- 

kite 

(Exempted 

Municipalities) 

3750 

Staatsdeparte - 
mente en die 

Suid-Afrikaanse 

vervoer-dienste 

(Provincial Adms, 

Govt Depts, 

S.A.T.S & 

Homeland 

authorities) 

mate van 

- ~ 

Groottotaal 

van alle 

verseke- 

~ g s d r a e r s  





4.2.6.1 Man-ure verloor 

( I  ) Aangemelde gevalle gedurende 1997 

Geen werksdae het in 174 480 dae verlore gegaan nie, slegs eerstehulp was in die tydperk 

benodig. Die balms van gerapporteerde gevalle was 112 41 3 en die resultaat van verlore 

werksdae was 2 537 734, insluitende Sondae. Waar 'n aanpassing van 117 gemaak word 

vir die weglating van Sondae, en die werksdae verlore bereken word op 6 dae, is die 

totaal2 196 090. 

(2) Onaangemelde gevalle gedurende 1997 

Die aantal werksdae wat verlore gegaan het met betrekking tot die ongerapporteerde dae 

vir die totaal van tydelike ongeskiktheidsgevalle, is nie bekend nie. Tog, as die 

ongeluksfonds 'n gemiddeld van 1.36 dae in die 1-3 dae groep neem as 'n aanduiding, is 

die totaal 

84 633. 

(3) Permanente ongeskiktheid en fatale gevalle gedurende 1 997 

Daar word aanvaar dat elke fatale of 100% permanente ongeskiktheidsgeval lei tot verlies 

van 6 000 potensiele verlore werksdae. Op grond van bogenoemde sal die potensiaal van 

die verlore werksdae soos volg bereken word: 



TABEL 14 Potensiele man-ure verloor 

Permanente ongeskiktheid Aantal gevaUe 

Fataal 

I 

Totaal: 1997 I I Minus die waklike aantal dae I I I verloor v i  pemanente fatale 1 I 
gevalle. L L  

PotwsiZle man-ure verloor 

gebaseer op die middelpunt van 

die groep 

9 570 000 

1 038 000 

28 350 

50 700 

(Suid- Afrika, 1 997a: 1 -1 2) 

(4) Die totale aantal werksdae as resultaat van ongevalle gedurende 1997 is dan soos 
volg: 

(a) Aangemelde gevalle: 

(b) Onaangemelde gevalle: 

(c) Permanente en fatale gevalle: 

Totaal: 

(Suid-Afrika, 1997a: 1-12) 

Statistiek slegs vir die Suid-Afrikaanse mynbedryf 



Die Suid-Afrikaanse mynbedryfse veilig eidsrekordvir 2002 in vergelykingmet 2001
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Mynveiligheid (statistiek van histogram beskryf in tabel) 

I I 

I I 

Hermanus (Bain, 2003:l) is van mening dat veiligheid bestuur kan word en dat die 

verhoging in die veiligheidsrekords, veral by platinummyne, groot kommer wek. As 

gevolg van die vinnige verandering wat intree en vinnige oprigting van platinummyne 

word daar van werknemers gebruik gemaak wat nog nooit onder in 'n myn was nie, en 

opleiding word agterwe gelaat. Die belangrikheid van opleiding in beroepsveiligheid 

kom hier besonder sterk na vore (Keeton, 2003 : 1 1 ). 

288 (0.74) Alle myne 

I 1 

4.2.6.2 Afleiding uit die statistiek 

288 (0.75) 

53 (0.56) Platinum 

Die status van beroepsveiligheid het voor 'n kruispad te staan gekom en jare se agtelosige 

bestuur is besig om op die voorgrond te tree. Dit is slegs in die afgelope paar jaar dat die 

belangrikheid van beroepsveiligheid raakgesien is, en wetgewing het op die voorgrond 

getree. Maar steeds word 'n veiligheidskultuur nie aangetref soos dit hoort nie (Keeton, 

2003 : 1 1 ). 

49 (0.55) 

19 (0.41) Steenkool 

Die afleiding wat hieruit gemaak word, is dat organisasies steeds struikelblokke tekom 

ten opsigte van beroepsveiligheid. Van die struikelblokke is: 

17 (0.34) 

Gebrekkige toepassingluitvoering van wetgewing (Jeebhay & Jacobs, 1999: 1-1 6) 

'n Gebrek aan geskikte/toepaslike opgeleide personeel (Jeebhay & Jacobs, 1 999:2) 



Kontak tussen werkgewer en werknemer word beperk en sodoende word genoegsame 

raad en inligting rakende sy hulle verantwoordelikhede nie aan die werknemer gegee 

nie (Jeebhay & Jacobs, 1999:2) 

Beroepsongelukke hou 'n onrusbarende koste-implikasie in vir die Suid Afiikaanse 

ekonomie en samelewing (Association of Societies for Occupational Safety and 

Health, 2003:3) 

Die veiligheidsbeleid en voorkomingsmaatreds wat beroepsveiligheid moet bevorder 

is swak ontwikkel (Association of Societies for Occupational Safety and Health, 

2003:3) 

Gekoordineerde kommunikasiestrategiee om 'n aktiewe aanslag op beroepsveiligheid 

tussen werkgewers en werknemers te maak, ontbreek (Association of Societies for 

Occupational Safety and Health, 2003 :3). 

Onlangse studies (Productivity, 2003:l) het in die verband getoon dat die algemene 

kostebesparing verreken word deur die koste wat bespaar word weens minder 

werkplekongelukke, om nie eens die ander voordele ten opsigte van 'n goeie 

veiligheidspersentasie-rekord te noem nie. 

In finansiele terme kan die besering van een persoon en die impak daarvan op die 

organisasie soos volg lyk: 

Opleiding en betaling van die nuwe werkers 

Oortydbetaling van die oorblywende personeel om die tempo van produksie te 

handhaaf 

Verhoogde bydrae tot die werknemerskompensasie 

Verlore werksure na 'n ongeluk 

Kansellering van werk as gevolg van gevaarlike omstandighedelrisiko wat bestaan 

Mediese rekeninge 

Die koste verbonde aan die ondersoek na die ongeluk. 

Koste verbonde aan die beskadiging van die toerusting/skade aan die material 

(Productivity, 2003 : 1 ) 



Verskeie ander verskuilde koste kan by bogenoemde lys gevoeg word en dit is bewys dat 

die verskuilde koste tot 10 maal die bedrag van die ooglopende koste kan beloop 

(Productivity, 2003:l). 'n Organisasie se produktiwiteit hang van baie faktore af, 

insluitend a1 die genoemde faktore. Ongelukkig is daar steeds organisasies wat onbewus 

is van die rol wat veiligheid en gesondheid in die organisasie speel om die produktiwiteit 

van die organisasie te verhoog. 

In Suid-Afrika is die produktiefste organisasies dikwels die wat die minste 

werkplekongelukke oorkom. Ten spyte van die voordele wat 'n goeie veiligheidsrekord 

van 'n organisasie vir die werknemers inhou, deel die organisasies ook in die voordeel 

van 'n goeie reputasie met kliente sowel as 'n hoe moreel onder die werknemers. Die 

besture van die w8reld se produktiefite organisasies stem saam dat 'n organisasie op alle 

gebiede moet verbeter om internasionaal kompeterend te bly. Die voorkoming van 

ongelukke in die organisasie is koste-effektief vir die organisasie en vir die werknemers 

(Productivity, 2003 :1) 

'n Behoefte ontstaan om menslike aktiwiteite in ekonomiese terme te meet en dit is 

duidelik dat die integrering van a1 die verskillende faktore van beroepsveiligheid 'n 

definitiewe invloed het op die produksie van die organisasie. Beroepsveiligheid kan 'n 

groot impak h8 op die winsgewendheid van die organisasie. 'n Ernstige ongeluk kan 'n 

organisasie duisende rande uit die sak jaag en as daar enige skade aan die eiendom van 

die organisasie is, kan die bedrag na miljoene opskuif. Veilige organisasiepraktyke kan 

die organisasie duisende rande bespaar as dit in a1 die afdelings van die organisasie 

gei'mplementeer word. Die bestuur van 'n organisasie moet bewus wees daarvan dat 

kwaliteit, veiligheid, produktiwiteit en kostebesparing nie van mekaar geskei kan word of 

enigsins in isolasie van mekaar gesien kan word nie, maar dat dit slegs verskillende 

fasette van 'n enkele poging tot effektiwiteitldoeltreffendheid is (Bird & Davies, 

1996:28 1). 



Uit die voorafgaande is die integrale belangrikheid van 'n organisasiesisteem en die 

invloed wat beroepsveiligheid daarop het duidelik, nie net as gevolg van die 

belangrikheid rakende die menslike lewe nie maar ook weens die impak wat dit op die 

winsgewendheid van die organisasie het. Sommige van die direkte ekonomiese uitkomste 

van 'n veiligheidsprogram is minder ongelukke wat die organisasie minder geld in totaal 

en minder skade aan die herstel van toerusting kos. Dit moet in gedagte gehou word dat 

'n organisasie sake doen om wins te toon, en met die gebruik van die beskikbare 

hulpbronne kan bestuur meer aandag skenk aan die veiligheid en gesondheid van die 

werknemers. Die bedoeling is nie dat a1 die bykomstige geld in enige veiligheidsproduk 

be16 moet word nie, want geld gaan nie noodwendig verhaal word nie. Gebruik dan 

eerder Pareto se wetgewing (Bird & Davies, 1996:89) en identifiseer die belangrikste 

veiligheidstoerusting wat die organisasie nodig het en be16 geld daarin. Die koste en 

risiko ten opsigte van veiligheid sal verlaag, en die minste tyd en energie word daaraan 

bestee. 'n Voorbeeld hiervan is dat die redes vir die voorvalle geanaliseer word en dat 

dan gekonsentreer word op die oorsake wat tot die meeste van die ongelukke bydra. 

4 3  INTEGRASIE 

BEROEPSVEILIGHEID AS STRUKTUUR 

Integrasie is die ineenskakeling van ondernemingstrukture met verskillende funksies tot 

'n sinvol werkende eenheid. Die afdelings wat onderlinge koijrdinering van aktiwiteit 

binne die ondememing beheer, verseker dat die sisteem as 'n eenheid funksioneer en 

moet die probleme binne die organisasie oplos. Die sukses sal geken word aan die mate 

van sentiment wat intern bereik word (Kruger, 2000:39). 

Om bloot van die veronderstelling uit te gaan dat die artikulasie van waardes in 'n 

organisasie tot die integrering daarvan sal lei, is nie genoeg nie. 'n Organisasie sal weinig 

daarby baat as hy oor 'n veiligheidsprogram beskik maar die werknemers nie in die 

verband opgelei is nie, of as die nodige reels nie toegepas word nie (Nahavandi & 

Malekzadeh, 1993 : 14). 



'n Organisasie kan met 'n lewende organisme vergelyk word wat voortdurend besig is 

om hom in sy omgewing aan te pas. Die organisme moet voortdurend die ekwilibrium 

(maatskaplike sisteem - sien Homans, paragraaf 2.2.4) tussen stabiliteit en verandering 

handhaaf. Net so  is die organisasie besig om hom binne sy omgewing tussen die invloede 

van die eksterne en interne sisteme te handhaaf In die handhawing van die ekwilibrium 

(maatskaplike sisteem) is dit noodsaaklik dat die verskillende hktore aandag geniet (Van 

Aardt, 1995: 14). Die sosiale sisteem verkeer in e h l i b r i u m  wanneer daar 'n balans in die 

sisteem bestaan. Die sosiale sisteem verkeer dus in ekwilibrium wanneer die gedrag van 

die rolspelers aanvaarbaar gei'nstitusionaliseer is en die hnksionele probleme waardeur 

die sisteem gekonfionteer word uit die weg geruim word (Kruger 2000:42). In die 

bereiking van die ekwilibrium is dit noodsaaklik dat die volgende tekortkominge wat 

ontstaan, oorbrug moet word sodat beroepsveiligheid in die organisasie tot sy volle reg 

kan kom: 

'n Gebrek aan opgeleide personeel wat die nodige probleme kan identifiseer 

'n Gebrek aan respek vir en toepassing van wette wat ingestel is 

Ekonomiese groei word belemmer deur die hoeveelheid ongelukke wat plaasvind 

'n Gebrek aan vaardighede wat by die werknemers voorkom 

Belemmering van produktiwiteit in organisasie wat negatiewe gevolge op die 

ekonomie as 'n geheel uitoefen (Suid-Afiika, Departement Arbeid, 2000:2) 

Gedurende die integrasiehse herstruktureer die groeplede hulle verhoudinge met mekaar 

om sodoende die verskillende vaardighede waaroor hulle beskik soos kommunikasie, 

opleiding, werksbevrediging en deelname beter te benut. Die ontstaan van die sosiale 

struktuur vind plaas waardeur die doelwitte van die groep bereik gaan word. Tydens die 

fase word groepstrukture en subsisteme aangepas om effektiewe hnksionering van die 

groep as geheel te verseker (Kruger, 2000:39). 

Beroepsveiligheid in die organisasie bestaan uit beide die sisteemelemente (toerusting, 

veiligheidsbeleid, wette) en menslike elemente (vaardighede, kernis, begrip) (Cox & 



Cox, 199631). Beide die elemente is van die uiterste belang in enige veiligheidsprogram 

en interaksie tussen die twee elemente moet plaasvind. Die sisteemelemente (harde- en 

sagteware van die organisasie) is die elemente wat die maklikste bestuur en gekontroleer 

kan word. Die hardeware sluit aspekte in soos masjinerie en toerusting, terwyl die 

sagteware die prosedures, opleiding, instandhouding en onderhoud insluit. Die menslike 

aspek van die veiligheidsprogram is die ingewikkeldste om te verander en vind oor 'n 

lang tydperk heen plaas. 

Om die sisteemelemente en menslike aspek te implementeer sodat beroepsveiligheid 

suksesvol in die organisasie gei'ntegreer word, is daar volgens Lee (soos na verwys deur 

Cox & Cox, 1 996:ll9) definintiewe wesenseienskappe: 

Hoe vlak van kommunikasie tussen die afdelings: veiligheidsverwante sake word 

gereeld bespreek, en bestuur besoek die afdelings gereeld (Anon, 2003: 1) 

Goeie organisasie-opleiding kom voor waar die werknemers gevra word om die 

verskillende probleme te identifiseer 

'n Hoe vlak van gehalte-opleiding wat nie net fokus op die veiligheid self nie maar 

ook op veiligheidsaspekte wat die werknemers se vaardighede verbeter 

Hoe werksbevrediging met gunstige persepsies van bevordering en gelykheid sowel 

as werknemervoordele en -task 

'n Arbeidsmag-samestelling wat werknemers insluit wat gewerf of behou word omdat 

hulle veilig werk met laer omset en afwesigheid as onderskeid van hoer 

produktiwiteit 

Binne die tripartistiese verhouding is dit die verantwoordelikheid van die staat en elke 

persoon om die effektiwiteit van werknemers te verbeter en toe te sien dat alle 

hulpbronne met maksimum uitkoms aangewend word (Anon, 2003:l). Die suksesvolle 

integrering van beroepsveiligheidsvereistes moet deur a1 die rolspelers met behulp van 

die eienskappe soos bo genoem, uitgevoer word. 



Met die integrasie van beroepsveiligheid in arbeidsverhoudinge is die uitdaging dat die 

organisasies meer kompeteerbaar sal wees. Direkte koste wat voortspruit uit onveilige 

werkstoestande is: 

1) tyd wat verlore gaan 

2) verhoogde administratiewe koste 

3) skade aan die toerusting. 

In die proses van integrering is dit noodsaaklik dat opleiding gegee word aan sowel 

bestuur as die werknemers om sukses te bewerkstellig (Suid-Afiika, Departement Arbeid, 

2000:3). 

Die gedragskoste-benadering van Homans (sien paragraaf 2.5) kan hier deur bestuur 

gebruik word. Bestuur moet die belangrikheid van werknemer-tevredenheid besef en 

hulle gesindhede en aktiwiteite daarvolgens rig omdat die uitvoering van die reds en 

regulasies vanuit hierdie oogpunt oonveeg word. Deur middel van intrinsiekeleksentrieke 

motivering sal die werknemers se gesindhede, bevrediging en deelname met die uitkoms 

geassosieer kan word, en dit sal vergestalt in kompeteerbaarheid, bereiking van doelwitte 

(goeie veiligheidsrekord) en selfaktualisering. 

4.4 OPLEIDING 

Personeelopleiding verwys na die permanente verandering in die kennisvlak van die 

individu. Dit wil s6 die leerervaring moet die vaardigheid en kennis van die betrokke 

individu verbeter sodat hy daardeur in staat gestel kan word om 'n spesifieke taak te 

verrig. Opleiding kan formeel of informeel wees en verskillende metodes kan gebruik 

word om sowel formele as informele opleiding aan te bied. Dit is belangrik om eers die 

opleidingsbehoefies te bepaal voordat 'n aanvang met opleiding geneem word (Gouws, 

2000: 7 1 ). 

Volgens Buller en Randall (2000:253) ontvang werknemers baie min formele opleiding 

wanneer hulle in poste aangestel of bevorder word. Die meeste opleiding is informeel en 



werknemers word nie opgelei ten opsigte van prestasiekriteria soos produktiwiteit en 

spanwerk nie. Dit laat 'n leemte van onderbenutte hulpbronne in die organisasie wat 

oorbrug moet word deur middel van die implementering van 'n effektiewe skema om 

opleiding aan werknemers te verskaf 

Om 'n skema te implementeer en te aanvaar is dit nodig om belangrike inligting en 'n 

verduideliking van die skema aan die persone wat met die skema werk, te gee. Dit sluit in 

werknemers, toesighouers en bestuur. Die hoofdoelwitte van opleiding en ontwikkeling 

van die skema is soos volg: 

Om die nodige kennis en ondervinding te gee - van dit wat van die persoon verwag 

word en wat die uitkoms sal wees, sou dit nie toegepas word nie 

Om positiewe gesindhede teenoor die verandering rakende die werksprosesse teweeg 

te bring 

Om die erkenning en hantering van magsverhoudinge onder die aandag van die 

werknemers te bring (Anon, 1 98 1 :3 3 8). 

4.4.1 VOORDELE VAN OPLEIDING 

Verhoging van die vaardighede sodat die gaping tussen die huidige en verwagte 

prestasie verklein 

Gemakliker beweging van die werknemers tussen die verskillende afdelings van die 

organisasie 

'n Waardevolle en aantreklike werwingsapparaat om die organisasie in staat te stel 

om die beste kandidate vir sekere poste te werf 

Verminderde werwingskoste vir die blote rede dat toekomstige bestuurders in die 

organisasie opgelei word 

Die daarstelling van 'n bank van menslike kapitaal of kundigheid wat aanpasbaar en 

kompeteerbaar is (Pont, 2002:28) 



Volgens Beetge (2000:78) kan die belangrikheid van onderrig gesien word in die gebrek 

aan kennis en begrip van die basiese konsepte waaroor die arbeidsmag tans beskik. 

Omdat talle programme haastig gei'mplementeer word, word daar nie baie aandag 

geskenk aan die opleiding en ondemg van die werkers nie. Dit is belangrik dat die 

onderrigprogramme aan die basiese behoefies van die werknemers op verskillende vlakke 

moet voldoen. 

Opleiding en ontwikkeling van personeel moet so ontwerp word dat die werknemer sy 

volle potensiaal in die organisasie kan bereik. Die geld wat in opleiding en ontwikkeling 

besteehelg word, maak die werknemers effektief, selfdenkend en kreatief. A1 die 

eienskappe sal die organisasie help om produkte en dienste van uitstaande gehalte te 

lewer (Jarvis, 2000: 13). 

Opleiding kan deur verskeie instansies en departemente ondemeem word, maar dit is 

steeds die verantwoordelikheid van die Mensehulpbron-afdeling. Die resultaat van 

effektiewe opleiding is meer produktiewe werkers asook werks- en persoonlike 

bevrediging, pos-Iwerkvenyking, geleent.de vir groei en 'n gevoel tussen die 

werknemers dat die organisasie gei'nteresseerd is in hulle vordering. 

Opleidingsprogramme moet ooreenstem met die behoefies van die werknemers asook die 

behoefie van die organisasie en moet aan die vereistes van die 

vaardigheidsontwikkelingswet voldoen. 'n Mensehulpbron-departement wat vir hulle 

werknemers omgee sal die werknemers se vaardighede en behoeftes ontleed en 

programme skep wat hulle behoefies bevredig (Bendix, 2001 :304). 

4.4.2 TIPES OPLEIDING 

Opleiding word toenemend erken as 'n belangrike hulpmiddel in die ontwikkeling van 

kompeteerbaarheid en die verbetering van prestasie op alle gebiede in die onderneming. 

Ten opsigte van arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid bestaan daar tans ook 'n groot 

leemte en word die belangrikheid van opleiding en ontwikkeling deurgaans besef As 



gevolg van die leemtes geniet die belangrikheid van opleidingsmetodes in die 

bevordering van opleiding in die ondememing aandag(Agochiya, 2001 : 150). 

'n Opleidingsmetode kan verstaan word as 'n instrument of 'n tegniek wat gebruik word 

om bepaalde inhoud aan werknemers oor te dm deur op 'n spesifieke manier met hulle te 

kommunikeer met die doe1 om leer ten opsigte van die spesifieke uitkoms te 

bewerkstellig (Agochiya, 2001 :150). 

Verskeie opleidingsmetodes bestaan. Sommige metodes verg min deelname van 

werknemers, en ander verg deurgaans 'n aktiewe bydrae van die werknemers. 'n 

Belangrike aspek van opleiding wat nie ge'ignoreer kan word nie, is die betrokkenheid 

van lynbestuur en toesighouers. Hul ondersteuning en betrokkenheid is van 

deurslaggewende belang vir die sukses van 'n opleidingsprogram (Sutherland et al., 

2000:91). Verskillende opleidingsmetodes sal bespreek word. 

4.4.2.1 Lesing as opleidingsmetode 

'n Lesing is een van die oudste metodes waarvolgens opleiding gegee word. 'n 

Lesing sal gebruik word waar 'n groot groep teenwoordig is wat slegs inligting 

benodig vir hul taak. Die aanbieder van die lesing moet egter oor die 

vaardigheid beskik om die groep betrokke te hou en moet oor goeie 

kommunikasievermo&s beskik. Die opleidingsmetode sal nie gebruik word 

waar 'n praktiese vaardigheid aangeleer moet word nie. 

4.4.2.2 Opleiding deur middel van plasing 

'n Manier van formele opleiding kan geskied deur die werknemers te plaas 

binne 'n toepaslike afdeling in die onderneming onder leiding van werknemers 

wat in die spesifieke pos geskool is. Professionele en tegniese instellings heg 

hoe waarde aan hierdie manier van opleiding. Die doelwit van die opleiding is 

om die werknemers bloot te stel a m  die kompleksiteit van die werk en bekend 



te stel aan die omgewing waarin hulle hulle kan bevind. Die werknemers verrig 

take wat hulle verwag sal word om te kan verrig wanneer hul in die spesifieke 

posisie aangestel word. Die plasing dra by tot die kennis van die werknemers 

asook tot die verbetering van hul vaardighede. Die manier van opleiding sal 

gebruik word wanneer werknemers praktiese ondervinding moet opdoen en 

wanneer hulle blootstelling aan ander afdelings van die ondememing moet kry 

(Agochiya, 200 1 :2 17). 

4.4.23 Indiensopleiding 

Opleiding wat geskied wanneer die werknemer in sy pos aangestel is, is 'n 

informele manier om opleiding aan werknemers te gee. Die tipe opleiding word 

bepaal deur die verantwoordelikhede wat van die werknemer verwag word. Die 

tipe opleiding sal geskied as bestuur direkte verantwoordelikheid aan die 

werknemer toevertrou omdat leer baie vinniger en effektiewer plaasvind 

wanneer die persoon die werk self verrig. Die nadeel van indiensopleiding is dat 

werknemers soms alleen gelaat word om sake met seniorbestuur uit te klaar en 

dat die werknemer leer deur eerstehandse uitvoering van die taak. 

Indiensopleiding is die effektiefste wanneer daar slegs een persoon is wat 

opleiding ontvang. 

4.4.2.4 Fundamentele programme 

Bogenoemde programme is die mees basiese manier van opleiding ten opsigte 

van veiligheid. Opleiding in die area maak voorsiening vir instruksies ten 

opsigte van spesifieke reels en prosedures rakende die herkenning van risiko's 

om ongelukke te voorkom. Hierdie programme plaas die klem op ontwikkeling 

van verklarende kennis soos die behoefie aan die herkenning of identifisering 

van mediese hulp wat benodig word. Die programme fokus ook op kennis van 

prosedures en vaardighede soos die gebmik van gevaarlike toerusting, materiale 

en beskermende klere. Ten opsigte van die tegniese kennis en vaardighede wat 



in die program benodig word, word daar in die opleiding voorsiening gemaak 

vir die herkenning van gevaarlike situasies en die rapportering daarvan. 

Werknemers word in die program bewus gemaak van die verskillende risi ko's, 

die verstaan van verskillende metodes om die risiko's te beheer, die insamel van 

inligting tydens die ondersoek van die werkplek asook die opleiding ten opsigte 

van hul regte en verantwoordelikhede rakende veiligheid (Hofmann, 2003:68). 

4.5 ARBEIDSOMSET EN AFWESIGHEID 

Kortliks gestel, kan personeelbehoud moontlik gemaak word deur effektiewe 

personeeldienste, personeelevaluering en voorsiening van goeie gesondheids- en 

veiligheidsmaatreels. Dit beteken dat die instelling alles in sy vermoe sal doen om goeie 

presteerders te behou (Gouws, 2000:71). 

Een van die belangrikste funksies van die mensehulpbron-bestuur wat agterwe gelaat 

word, is die monitor van afivesigheid en arbeidsomset. In arbeidsverhoudinge is dit van 

die uiterste belang omdat hoe arbeidsomset en afivesigheidspersentasies dikwels 'n 

aanduiding is van swak bestuur en konflik in verhoudinge. Die afivesigheidspersentasie 

kan ook die gevolg wees daarvan dat werknemers nie werksbevrediging ervaar nie 

(Sutherland et al., 2000: 132). Akkurate arbeidsomset-getalle lei tot beter 

mannekragbeplanning en voorkom onnodige afdankings. Die rede waarom afivesigheid 

voorkom, moet bepaal word, en die probleme waaruit dit ontstaan, moet opgelos word 

(Bendix, 2001 :304-305). 

4.6 PRODUKTlWITEIT EN DIE ARBEIDSMARK 

'n Onlangse ontwikkeling in indiensnemingspraktyke is bestuur se vasberadenheid om 

die gehalte van die produk en diens wat gelewer word, te verbeter deur die werknemers 

betrokke te maak by verskillende programme. Die rasionaal is om algehele goeie gehalte 

in die organisasie te bewerkstellig deur verhoging in kompetisie, wat sal lei tot radikale 

ekonomiese en tegnologiese groei. Die organisasies wat in hierdie verband suksesvol is, 



is die wat die beste gebruik maak van hulle mensehulpbronne (Farnham & Pimlott, 

1995:329). 

Die produktiwiteitsvlakke van die wat in die arbeidsmark staan, sal uiteindelik 'n effek hi3 

op die totale indiensneming. Die rede hiervoor is die verhouding tussen produktiwiteit en 

ekonomiese vooruitsigte. Hoe meer produktief die arbeidsmark, hoe groter sal die 

ekonomiese voordele wees wat deur die gemeenskap as geheel ervaar word. Die reputasie 

van produktiwiteit sal die belange van interne en eksteme hulpbronne bevorder. 

Produktiwiteit word be'invloed deur positiewe werksetiek en goeie verhoudinge asook 

relevante ondemg en opleiding in die organisasie (Bendix, 2001 :482). 

4.7 SAMEVATTING 

Sedert die begin van die eeu het beroepsveiligheid groot veranderinge ondergaan en 

belangstelling neem voortdurend toe. Die motivering vir waarom beroepsveiligheid 

dringend aandag moet geniet, kan volgens Van Aardt (1995%) hoofkaaklik na die 

volgende redes teruggevoer word: 

Wetgewing, byvoorbeeld die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993 

Die koste wat met voorvalle gepaard gaan, en die invloed op die ekonomie en sosiale 

instellings 

= Sterker klem wat deur demokratiese regerings op die werkgehalte van werknemers 

geplaas word 

Opleiding en ontwikkeling van die werknemers sodat ongelukke in die organisasie 

afneem 



Die hoofoorsake van die ondoeltreffende beroepsveiligheid in organisasie word soos volg 

deur NOSA (1 996a:4) uiteengesit: 

Onvoldoende veiligheid, gesondheid en omgewingsbestuursprogramme 

Ontoereikende voldoening aan die standaarde 

Onvoldoende opleiding en ontwikkeling 

Gedurende 1993 is die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid geproklameer ten einde 

voorvalle (ongelukke) in te perk. Gepaardgaande hiermee het werknemers en hulle 

verteenwoordigers meer inspraak en verantwoordelikhede rakende hulle veiligheid 

bekom. Hierteenoor word werkgewers verplig om hulle werknemers op te lei ten opsigte 

van hulle daaglikse take en gepaardgaande verantwoordelikhede met betrekking tot hulle 

eie en ander se veiligheid. Opleiding speel dus 'n sleutelrol oor die hele spektrum van 

werkgekoppelde aktiwiteite heen. Die integrasie van die verskillende faktore wat tot die 

bevordering van beroepsveiligheid in die organisasie lei, maak dit duidelik dat daar nie 

een enkele aspek weggelaat kan word nie, en vir enige organisasie om kompeterend te 

bly moet daar goeie bestuurspraktyke en opvolging op alle terreine uitgeoefen word. 



HOOFSTUK 5 

DIE NAVORSINGSONTWERP EN ONTLEDING VAN EMPIRIESE 

GEGEWENS 

5.1 INLEIDING 

In hierdie hoofituk word 'n uiteensetting van die navorsingsontwerp, soos uit die 

vraelyste verkry, bespreek. Die bevindinge word aan die hand van figure en tabelle 

aangebied en beskryf. Alle figure en tabelle wat die navorsingsresultate weerspieel, is 

deur die navorser saamgestel en gei'nterpreteer. Daar word deurgaans gepoog om 

verbande met die teoretiese onderbou aan te dui. 

Die voorafgaande hoofstukke het hoofiaaklik te make gehad met die literatuurontginning 

van die navorsingstema. Dit het ten doel om onderskeidelik as die metodologiese riglyn 

en agtergrond waarteen die empiriese studie met betrekking tot beroepsveiligheid en 

arbeidsverhoudinge nagevors kan word, te dien. 

Die verkennende gegewens wat deur middel van vraelyste ingewin is, konsentreer, na 

aanleiding van die konseptuele raamwerk waarbinne ruiling plaasvind, op die volgende 

br& vlakke van analisering: 

Wetgewing as deel van die eksteme sisteem van 'n organisasie 

Wisselwerkingspatrone na aanleiding van aktiwiteit en interaksie 

Sentimente wat waardevol is a1 dan nie vir beide die rolspelers in die verhouding 

Beloning en koste wat binne die raamwerk konseptualiseer 



Vir doeleindes van hierdie navorsing word vervolgens in hierdie hoofstuk van die 

bruikbare aspekte van Homans se ruilteoretiese benadering gebruik gemaak om die 

gegewe verhouding toe te lig (sien Hoofstuk 2). 

Een van die kernbevindinge van a1 die groepe wat deur Homans se ondersoek ontleed is, 

is dat die basiese gedragselemente (aktiwiteit, sentiment, interaksie) in gedurige toestand 

van onderlinge afhanklikheid verkeer en mekaar wedersyds bei'nvloed (sien Hoohtuk 2). 

Dit bring mee dat herhalings en oorvleueling tydens die interpretering en analisering van 

die gegewens mag voorkom. 

5.2 NAVORSINGSPROSES EN -0NTWERP 

Soos in Hoofstuk 1 uiteengesit en gemotiveer, bestaan die navorsing uit 'n teoretiese 

komponent (sien Hoofstukke 2 , 3  en 4) asook 'n empiriese komponent (sien Hoofstuk 5). 

Die motivering en teoretiese gedeelte is volledig in Hoofstuk 1 behandel. 

5.2.1 WERKSWYSE 

'n Voorondersoek bestaande uit 'n literatuurstudie en gesprekvoering met die personeel 

van die Noordwes-Universiteit (Potchefstroomkampus) se Skool vir 

Mensehulpbronbestuur en veral diegene wat oorwegend betrokke is by Bedryfsosiologie, 

is onderneem wat daartoe meegewerk het dat die navorser die nodige kernis oor die 

ondersoekterrein verkry het. 

Vraelyste wat aan die voorafbepaalde doelwitte moes voldoen, is deur die Statistiese 

Konsultasiedienste van die Noordwes-Universiteit (Potche&troomkampus) opgestel en 

gefinaliseer. Die vraelys is aan die individuele lede van die teikengroep oorhandig. Die 

vraelys was in Engels en Afrikaans beskikbaar. 

Die doelwitpopulasie is baie groot, en a1 die respondente is by die studie ingesluit. Die 

vraelyste is aan 245 respondente wat in vershllende vlakke van die onderneming 

werksaam is, uitgestuur. Die vraelyste is aan die respondente versend by wyse van die 



onderneming se interne stelsel en op dieselfde wyse aan die navorser terugbesorg. Die 

totale aantal vraelyste wat uitgestuur is, is aan die navorser terugbesorg. Laasgenoemde 

verteenwoordig 'n persentasie van 100% van die populasiegroep. 

In samewerking met die Statistiese Konsultasiedienste van die Noordwes-Universiteit 

(Potchefstroomkampus) is bepaalde statistiese verwerkings deur middel van die SAS- 

rekenaarprogram gedoen ten opsigte van die response soos van die respondente ontvang. 

Die vernaarnste navorsingsbevindinge sal vervolgens bepreek word. 

5.3 DIE VERNAAMSTE NAVORSINGSBEVINDINGE 

53.1 AFDELING A - BIOGRAFIESE BESONDERHEDE 

Tabel 5.1 dui die posisies van die verskillende respondente aan asook die aantal kere dat 

die tipe beroep in die steekproef ingesluit is. Uit die gegewens is dit duidelik dat die 

grootste getal respondente skagsinkers/ontsluiters/platformhelpers/ers (30.20%) 

was, gevolg deur skofioormanne en boormanne wat 8.16% verteenwoordig. Die 

navorsing toon 'n sinvolle hierargiese verspreiding van verskillende posisies in die 

onderneming. 



TABEL 5.1 Posisie in die organisasie 

POSISIE 1 Persentask I Frekwensie I Kummulatiewe I Kummulatiewe 

Bankwagter I I I I 

Divisiebestuurder 

Kontrakbestuurder 

Afdelingsbestuurder 

Skagvoorman 

Voorman 

Skagsinker/ontsluiter/platformhelper/ 

2.04 

3.27 

4.90 

8.16 

7.35 

30.20 

Mynerassistent 

Spanleier 

Boorrnan 

Spuitbetonassistent 

Spuitstukhelper 

Konstruksiewerker 

Storttrokbestuurder 

5 

8 

12 

20 

18 

74 

3.27 

2.45 

8. 16 

0.4 1 

0.82 

Opleidingsoperateur 

Masjienoperateur 

2.45 

3.67 

Lotinstallasieoperateur 

Logobestuurder 

5 

13 

25 

45 

63 

137 

8 

6 

20 

1 

2 

2.86 

0.82 

Transporttoesighouer 

2 .04 
... .- 

5.3 1 

10.20 

18.37 

25.71 

55.92 

6 

9 

0.4 1 

3.27 

I I I I 

145 

15 1 

171 

172 

174 

7 

2 

0.41 

Bankassistent 

Lumberman 

Passer 

59.18 

61.63 

69.80 

70.20 

7 1.02 

1 80 

189 

1 

8 

Rekenmeester 

Ongeluksklerk 

Klerk 

73.47 

77.14 

1% 

198 

I 

0.4 1 

0.41 

1.22 

Veiligheidsoffisier 

Ui troepbestuurder 

Ketelmaker 

Stortoperateur 

Wag 

Afbouwerker 

80 .OO 

80.82 

1 99 

207 

1.22 

0.4 1 

4.08 

81.22 

84.49 

208 

I 

1 

3 

0.82 

0.4 1 

1.22 

0.4 1 

0.4 1 

0.4 1 

84.90 

3 

1 

10 

214 

215 

218 

2 

1 

3 

1 

1 

1 

87.35 

87.76 

88.98 

22 1 

222 

232 

90.20 

90.6 1 

94.69 

234 

235 

238 

239 

240 

24 1 

95.51 

95.92 

97.14 

97.55 

97 9 6  

98.37 



TABEL 5.1 (vervolg) 

TABEL 5 2  Ouderdomsverspreiding 

Kummulatiewe 

persentasie 

98.78 

99.59 

100.00 

I I I frekwensie ( persentasie 

Kummulatiewe 

frekwensie 

242 

244 

245 

Frekwensie 

1 

2 

1 

POSISIE 

Inligting 

Faksman 

Skoonmaker 

OUDERDOM 

Persentasie 

0.41 

0.82 

0.41 

Kummulatiewe 

20 jaar en 

jonger 

21 - 25 jaar 

26 - 30 jaar 

31 - 40 jaar 

TABEL 5.2 dui die ouderdomsverspreiding am. Uit die genoemde tabel vind ons dat die 

meeste respondente (28.57%) in die ouderdomsgroep 3 1-40 jaar val, gevolg deur 26-30 

jaar (25.31%), 41-50 jaar (23.27%), 21-25 jaar (20.00%) en die minderheid (2.80%) 

respondente val in die groep 20 jaar en jonger. 'n Redelike eweredige verspreiding van 

die verskillende ouderdomsgroepe is aangetref. 

Kummulatiewe Perxentasie 

41 -50 jaar 

Frekwensie 

2.86 

20.00 

25.31 

28.57 

23.27 

7 

49 

62 

70 

57 

I 

7 

56 

118 

188 

245 

2.86 

22.86 

48.16 

76.73 

100.00 
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FIGUUR 5.1 Hoogste skoolopleiding I ~haal

Vit Figuur 5.1 blyk dit duidelik ciatdie met derheid (42.86%) respondente oor standerd

10 beskik, gevolg deur 29.80% van die re~ londente wat oor standerd 8 en 9 beskik. Die

res, onderskeidelik, beskik oor standerd 7, 1 minder (18.37%), 7.35% oor 'n diploma en

1.63%oor 'n graad. 'n Redelike aanvaarb8.1:standaardkomonderdierespondentevoor.

DEVOL., INGSGROEPE

60

40
Persentasie

20

o

ClBlanke
. Swart
o Indier
o Kleurling

Verskillendet volkingsgroepe

FIGUUR 5.2 Die bevolkingsgroepe waa aan die verskillende respondente behoort
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Vit Figuur 5.2 is dit beduidend dat die n ~erderheid e respondente (50.20%) aan die

blanke en 46.12% aan die swart bevolking groep behoort. Die minderheid respondente

behoort aan die Indier-groep (1.63%) en Kit uling-groep (2.04%). Geen onderskeid word

tussen die verskillende bevolkingsgroepe ge -efnie.

VERTEENWOORD GENDE AFDELINGS

10

o

(] Rustenburg

. Springbok
o Welkom
o Orkney
. Phalaborwa

40
30

Persentasie 20

VerskilleOl : afdelings

FIGUUR 5.3 Afdelings waarin respond nte werksaam is

'n Beduidende en sinvolle hierargiese , :rspreiding van die afdelings waarin die

respondente werksaam is, is in Figuur 5.3 v orgesteI. Die meerderheid respondente is in

die Orkney afdeling (35.51%) werksaam, gevolg deur 24.90% wat werksaam is in

Rustenburg, 20.41% in Welkom, 11.02% in Springboken 8.16% in Phalaborwa. Vit die

verspreiding van die afdelings kan die ko sekwentheid van die onderneming gemeet

word rakende die toepassing van wetgewing.

5.3.2 AFDELING B- BEROEPSVEILIC ~HEIDEN ARBEIDSVERHOUDINGE

(Aktiwiteit,sentiment,interaksieen r >rme)

5.3.2.1 Aktiwiteit

Aktiwiteit (gedrag) is die basis vir die ve nouding ten opsigte van veiligheid in die

onderneming,soosuiteengesitin Hoofstuk . By aktiwiteitis daar met die inagneming

van interaksie en sentiment 'n aspek v [l neutraliteit betrokke: "Interaction and
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friendliness are positively associated, not, 11the assumption that the element of activity is

out of the concrete phenomenon, for we ~ lOWit comes in, but rather that this element is

at least emotionally neutral (Homans, . )51:116)." Beide sentiment en interaksie is

afhanklik van aktiwiteit

5.3.2.2 Sentiment

Aktiwiteite en die uiteindelike sentimen ~ dra by tot die belewing van 'n bepaalde

sentiment (positief/negatief). Sentiment (gl :trag wat aan houdings gekoppel is) impliseer

die algemene intensiteit (hoog of laag) en igting (positief/negatief) van die gevoel, van

een individu teenoor 'n ander of van die; individu teenoor die groep as geheel (sien

Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2.4). Indien cUu veranderinge in die sentiment of aktiwiteit

plaasvind, sal verandering in die vorm of tl Ie interaksie voorkom. Sentimente bepaal die

aktiwiteite waarop interaksie gebaseer is.

OPINIE RAKENDE BE lOEPSVEILIGHEID

50
40

P
. 30

ersentasle 20

10

o

. Uitstekendhanteer

. Goed hanteer
o Teleurstellend

o Onbevredigend

Vlakke van tevredenJ :id

FIGUUR 5.4 Opinie rakende beroepsve igheid

Die meerderheid respondente (48.57%) is v~ I mening dat veiligheid goed hanteer word,

gevolg deur 47.76% wat meen dat dit itstekend hanteer word. Die minderheid

respondente (2.45%) voel dat dit teleurstell. Id is en 1.22% meen dat dit geheel en al

onbevredigend is. Volgens Homans (Hoofstl <:2) en De Kock (1988:91) gee sentiment
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aanleiding tot aktiwiteit (sien paragraaf 5 3.2.2). Die afgeleiding kan dus gemaak word

dat sentiment rakende beroepsveiligheid lOOg is en dat 'n redelik positiewe houding

tussen die respondente rakende veiligheid 1die organisasie voorkom, wat dus aanleiding

gee tot veilige gedrag. Volgens die Horn: lsmodel (paragraaf 2.2.2.4) kan die afleiding

hier gemaak word dat beroepsveiligheid d ~goedkeuring van die respondente wegdra en

dat hulle saamwerk om beroepsveiligheid t bevorder.

BELANGRIKHEID VAN VEal ~HEIDSKOMMUNIKASIE IN DIE
BEREIKING \ IN DOELWITTE

"t:I

i
I::
<II

:8 Tot 'n mate
I::
~
CI)

~ Beslis

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Persentasie

FIGUUR 5.5 Veiligheidskommunikasie as belangrike mid del vir die bereiking

van veiligheidsdoelwitte

In Figuur 5.5 word die belangrikheid van kommunikasie aangedui. Die meerderheid

respondente (86.12%) meen dat dit beslis be mgrik is, gevolg deur 13.06%wat meen dat

dit in 'n mate belangrik is en 0.86% dat dit g ensinsbelangrik is nie.

Gesien in die lig van Hoofstuk 2 (paragraaf ~ 1), kan 'n veiligheidskultuur suksesvol deur

effektiewe kommunikasie tot stand gebring lord. Die belangrikheid van kommunikasie

kan nie uit die oog verloor word wanneer' positiewe kultuur gevestig moet word ten

opsigte van arbeidsverhoudinge en beroeps" iligheid nie. In Hoofstuk 4 (paragraaf 4.3)

141



word kommunikasie bestempel as een van die besliste wesenseienskappe van 'n 

ondememing wat beroepsveiligheid suksesvol implementeer. 

'n Ooreenkoms kom voor tussen Figuur 5.4 (die gesindheid van die meerderheid 

respondente is baie positief (47.76% + 48.57%) teenoor beroepsveiligheid) en Figuur 5.5 

(die meerderheid respondente (86.12%) meen kommunikasie is belangrik om 

veiligheidsdoelwitte te bereik). In die bevordering van beroepsveiligheid is dit 

noodsaaklik dat struikelblokke uit die weg geruim word (Hoofstuk 4, paragraaf 4.2.6.2) 

om 'n aktiewe aanslag op beroepsveiligheid te maak. Gekoordineerde kommunikasie is 

uiters noodsaaklik en kom na vore wanneer werknemers 'n positiewe sentiment 

(goedkeuring) handhaaf teenoor dit wat die groep doen (Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2.4). 

Sentimente bepaal die aktiwiteite waarop interaksie gebaseer is. Wameer doelwitte 

bereik word sal sentiment versterk en interaksielaktiwiteit sal meer positief wees. Die 

proposisie van goedkeuring tree hier na vore (Hoofstuk 2, paragraaf 2.3.5.6). 

TABEL 5 3  Mening rakende deelnemende skemas 

( veiligheid positief I 1 1 
I I I 

Deelnemende skemas beinvloed 

I m a r  bet geen effek op veiligheid I I I 
I I I 

1 nie I I I 

87.76 

Deehemende skemas bestaan, 

215 

8.16 

I I I 

I skemas nie I I I 

20 

Deelnemende skemas bestaan nie 

in die organisasie nie 

Dra gem kennis van deehemende 

Kummulatiewe 

frekwensie 

215 

'n Behoefte bestaan by die hedendaagse werkerskorps om betrek te word en deel te h2 

aan besluitneming wat 'n invloed mag he op hulle werksomgewing (Hoofstuk 1, 

paragraaf 1.1). 

1.22 

2.86 

3 

7 



Gegewens in Tabel 5.3 bevestig die stelling duidelik ten opsigte van veiligheid in die 

onderneming aangesien 87.76% van die respondente van mening is dat deelnemende 

skemas veiligheid positief beinvloed. Die minderheid respondente, onderskeidelik, meen: 

- Deelnemende skemas bestaan, rnaar het geen effek op veiligheid nie (8.16%). 

Deelnemende skemas bestaan nie in die onderneming nie (1.22%). 

- Hulle dra geen kennis van deelnemende skemas nie (2.86%). 

Die gegewens korreleer met Homans (Hoofstuk 2) en De Kock (1988:90) se stelling 

naamlik: hoe meer interaksie tussen persone voorkom, hoe groter is die sentiment van 

toegeneentheid wat tussen die persone ontwikkel, en omgekeerd. 

Die eksterne omgewing (wetgewing) dra verantwoordelikhede op aan die werknemer en 

werkgewer (sien Hoofituk 3, artikels 8 en 14), en besluite wat geneem word, is 

afdwingbaar deur die wet (Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.1) en dit bring deelname mee. 

Deelname bring interaksie mee wat die beginpunt is vir die ontwikkeling van die interne 

sisteem. Homans se aanname dat die interne sisteem uit die eksterne sisteem ontwikkel 

(Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2.4) word hier bevestig. 'n Voorbeeld doen hom voor in Tabel 

5.3 (87.76% van die respondente meen deelnemende skemas bei'nvloed veiligheid 

positief) asook in Figuur 5.4 (48.57% van die respondente meen beroepsveiligheid word 

uitstekend hanteer en 47.76% meen dit word goed hanteer). Die afleiding wat hier 

gemaak kan word, is dat deelnemende skemas bydra tot positiewe gesindhede rakende 

beroepsveiligheid. 

TABEL 5.4 Werknemergesindheid teenoor arbeidsverhoudinge 

I positiewe invloed op prestasie I I I I 

GESINDHEID 

Arbeidsverhoudinge het 'n 

Pe~entasie 

88.98 

I I I I 

Arbeidsverhoudinge dm nie by tot 1 10.20 

Frekwensie 

218 

25 

Kummulatiewe 

frekwensie 

218 

243 1 99.18 

Kummulatiewe 

persentasie 

88.98 



by tot prestasie 

die verbetering van prestasie nk  

Arbeidsverhoudinge dra negatief 

Volgens die data soos in Tabel 5.4 voorgestel, is 'n beduidende aantal van die 

respondente (88.98%) daarvan oortuig dat arbeidsverhoudinge 'n positiewe bydrae lewer 

tot die verbetering van prestasie in die ondememing. 'n Duidelike tendens staan uit in 

Tabel 5.4 (88.89% het 'n positiewe gesindheid rakende arbeidsverhoudinge) asook in 

Tabel 5.3 (87.76% voel dat deelnemende skemas veiligheid positief bei'nvloed). Die 

afleiding wat hieruit gemaak kan word, is dat interaksie deur middel van deelnemende 

skemas beroepsveiligheid positief bei'nvloed. Dit bevestig die Homansmodel (Hoohtuk 

2) dat interaksie sentiment verhoog. 

TABEL 5.5 Waarde van 'n arbeidsverhoudinge-beleid 

0.82 

Gerber et al. (1987:345) beskryf 'n arbeidsverhoudinge-beleid as die vergestalting van 

topbestuur se filosofie teenoor die onderneming se mannekrag. Dit is 'n verklaring van 

fundamentele waardes, oortuigings, standaarde en beginsels wat onderliggend is aan die 

optrede van die ondememing. 

Volgens Tabel 5.5 dui 'n beduidende meerderheid respondente (75.51 %) aan dat hulle 

hoe waarde heg aan die arbeidsverhoudinge-beleid, tesame met 22.04% van die 

respondente wat 'n redelike mate van waarde aan die arbeidsverhoudinge-beleid heg. 

Slegs 2.45% heg geen waarde aan die beleid nie. Die afleiding wat hier gemaak kan 

word, is dat die ondememing van bestuursisteme gebruik maak wat kongruent is aan die 
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WAARDE 

-- - -.. . . . 

HOE waarde 

Redelike (medium) waarde 

Geen waarde nie 

24 5 

Persentask 

-- - - - 

75.51 

22 .04 

2.45 

100.00 

Frekwensie 

185 

54 

6 

Kummulatiewe 

frekwensie 

185 

23 9 

245 

Kummulatiewe 

persentasie 

75.51 

97.55 

100.00 



versoeke van die werknemer. Homans noem dit die waardeproposisie (Hoofstuk 2, 

paragraaf 2.3.5.3). 



53.23 Interaksie 

'n Proses van wederkerige aktiwiteite tussen bepaalde persone konstitueer as interaksie. 

Interaksie verwys na die feit dat 'n eenheid van aktiwiteit van een persoon volg op, of 

gestimuleer word deur, 'n eenheid van aktiwiteit van 'n ander persoon, afgesien van wat 

die eenhede mag wees (Homans, Hoofktuk 2, paragraaf 2.2.2.40; De Kock, 1988:86). 

Homans se siening van interaksie is dat dit 'n stel ruilings is wat plaasvind en dat dit 

gedoen word om die verhouding in ekwilibrium handhaaf Die mens is 'n sosiale wese, en 

sosiale kontakte behoort veral vir die rolspelers in die verhouding 'n belangrike plek in te 

neem. Interaksie is 'n belangrike komponent om die inteme sisteem in ekwilibrium met 

die eksteme sisteem te hou (Hoofituk 4, paragraaf 4.3). 



TABEL 5.6 Kommunikasiekanale wat gevolg word 

I Persentask F~*ekwensie Kummulatiewe Kummulatiewe 

5. Formele vergaderings 

17.14 
6. Mondehg 

6.+ 7 (mondehg en geskrewe) I 
5 + 6 + 7 (formele vergaderings, 18.78 

mondeling, geskrewe) 

1 + 3 + 5 (notas, kemnisgewing- 1 1.02 

borde, formele vergaderings) I 

frekwensie persentasie 

8 8 3.27 

'n Eweredige verspreiding kom voor tussen die verskillende kommunikasiekanale wat 

gebruik word. Die beskikbaarheid van 'n verskeidenheid kanale beklemtoon die waarde 

wat die ondememing aan kommunikasie heg. Doelgerigte en effektiewe 

kommunikasiestrukture is noodsaaklik om alle werknemers op verskillende vlakke in die 



onderneming te bereik. Kommunikasie is die medium waardeur individue in interaksie 

met mekaar verkeer en met die onderneming assosieer (paragraaf 5.3.2.3). 

TABEL 5.7 Stappe gevolg in die geval van onveilige handelinge 

Volgens Tabel 5.7 meen 'n beduidende en sinvolle persentasie van die respondente 

(59.18%) dat onmiddellike aksie geneem word, gevolg deur 3 1.02% wat meen dat die 

probleem ondersoek word en dat onmiddellik opgetree word. 'n Groep van 4.90% is egter 

van mening dat geen aksie in ongeluksvoorvalle geneem word nie en die oorblywende 

4.90% meen die probleem word ondersoek. 

'n Ooreenstemming word aangetref tussen Tabel 5.7 (59.18% meen daar word 

onmiddellik opgetree geneem t e ~ r y l  'n verdere 31.02 % meen die probleem word 

ondersoek en onmiddellike optrede vind plaas) en Tabel 5.6 (kommunikasiekanale wat 

gebruik word). Kommunikasie vanuit die eksterne sisteem (wetgewing - Hoofstuk 3) lei 

tot effektiewe kommunikasie in die onderneming (interne sisteem) wat die onderneming 

in staat stel om so spoedig moontlik te reageer. Interaksie vanuit die eksterne sisteem na 

die interne sisteem hou die onderneming in ekwilibrium, soos aangedui in paragraaf 3.1. 

Die afleiding wat hieruit gemaak kan word, is dat die eksterne sisteem gelmplementeer is 

en die rigting aandui waarin die werkgewers en werknemers gelei word. 

Kummulatiewe 

frekwensie 

145 

157 

169 

245 

Frekwensie 

145 

12 

12 

76 

STAPPE 

Bespreek met die span - 

onmiddellike reaksie 

Geen aksie word geneem nie 

Die probleem word ondersoek 

1 + 3  

Kummulatiewe 

persentasie 

59.18 

64.08 

68.98 

100.00 

Persentasie 

59.18 

4.90 

4.90 

3 1.02 
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FIGUUR 5.6 Rapportering van onveili~ ;ehandelinge

In Figuur 5.6 is dit duidelik ciat die meeste respondente (54.29%) onveilige

werkstoestande mondeling rapporteer, gev IIg deur die 23.27% wat gevalle skriftelik

rapporteer, terwyl 16.73% gebruik maak van veiligheidsverteenwoordigers. Van die

respondente (1.22%) rapporteer onveilige }andelinge geensins nie, 3.67% respondente

maak van al drie metodes gebruik en 0.821 I. rapporteer die situasie mondeling en deur

veiligheidsverteenwoordigers.

'n Korrelasie word gevind tussen Tabel 5. i, waarin 'n eweredige verspreiding tussen

kommunikasiekanale voorkom en Figuu 5.6 waarvolgens respondente van 'n

verskeidenheid kanale gebruik maak om (nveilige werkstoestande te rapporteer. Dit

beklemtoon die stelling (Tabel 5.6) ciat do 1gerigte effektiewe kommunikasiestrukture

noodsaaklik is sodat aIle belanghebbendes be 'eik kan word.
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BEWUSTHEID VAN' EILIGHEIDSSTANDAARDE
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lakke van bewustheid

FIGUUR 5.7 Bewustheid van veiligheid tandaarde

Die gegewens in Figuur 5.7 wys daarop dat 1 hoogs beduidende persentasie respondente

(77.55%) ten volle bewus is van die veiligh( dstandaardegevolg deur 21.22% wat min of

meer 'n idee het van die standaarde en 1.22% wat geen benul het van wat die

veiligheidstandaardebehels nie.

Daar kan nie van 'n werknemer verwag VIIrd om veiligheidstandaarde te handhaaf as

hulle nie weet wat die standaard is nie. ~ewustheid van veiligheidstandaarde onder

werknemers is 'n voorkomingsmaatreeI wat lestuur tref om beroepsveiligheid effektiefte

bestuur (Hoofstuk 4, paragraaf 4.2.4).

ISO



BEREIKING 'AN DOELWITTE

12.24% 1.22%

31.43%81W

. Maandeliks

. Altyd
o SOIDS
o Nooit

FIGUUR 5.8 Bereiking van doelwitte

In Hoofstuk 4 (paragraaf 4.2.1.2) is die b( angrikheid daarvan om doelwitte ten opsigte

van effektiewe bestuur rakende arbeids, ~rhoudinge en beroepsveiligheid te bereik,

aangedui.

Volgens die gegewens in Figuur 5.8 is dit iuidelik dat respondente (55.10%) moon dat

doelwitte maandeliks bereik word, gevolg ieur 31.43% wat meen dat dit sorns bereik

word en ander (12.24%) dit nooit bereik WIrd nie. 'n Verdere 1.22% meen dat doelwitte

nooit bereik word nie. Volgens Homans :Ioofstuk 2) en De Kock (1988:106) word

doelstellings bereik deur die patrone van ;entiment, aktiwiteit en interaksie met hul

interverhoudinge wat ontstaan. 'n Duide: ke moorderheid respondente loon dat die

doelwitte gerooldbehaal word.
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TABEL 5.8 Redes vir onveilige handelinge 

Frekwensie I REDES VIR ONVEILIGE 

HANDELINGE 

Gebrek aan veiligheidsdls en 

regulasies 

Geen samewerking tussen bestuur 19.18 47 

Kummulatiewe Pelsentasie 

en werknemers nie 
- 

Ongelukke word as normaal 1 0.20 25 

beskou 

Gebrek a m  opgeleide personeel 10 -20 25 
- 

Werknemers is onbewus van 5.71 14 

Kummulatiewe 

3 1.02 

Werk in warm plekke 2.86 7 

76 

I I I 

Die werk moet vloei 0.41 1 1 I 
I , I 

Werk is baie 2.45 6 

1 Word verplig om te boor en blaas 1 4.08 1 10 1 
voor jy kan loop en dan werk ons I I 

I teen die wet I I 1 
I I I 

Mense werk kortpad omdat die 6.53 16 

I produksiedruk hoog is I I I 
I I I 

Werk baie lang ure 3.27 1 8 1 
L I I 

Werk is goed 1.22 3 

Aksie word geneem teen onveilige 2 .04 5 

I handelinge 1 I I 

freh7? 3 1.02 

1 persentask 

Uit die data in Tabel 5.8 kan afgelei word dat die redes vir onveilige handelinge in die 

werkplek grootliks dit is dat 'n gebrek aan veiligheidsreds en regulasies voorkom 

(3 1.02%), gevolg deur geen samewerking tussen bestuur en werknemers nie (1 9.18%). 

Ongelukke wat as normaal beskou word, verteenwoordig 10.20% en 'n gebrek aan 

opgeleide personeel verteenwoordig 'n verdere 10.20%. Hierdie gegewens kan deur die 

onderneming benut word, aangesien dit 'n aanduiding gee van die probleme wat 



ondervind word sodat hulle proaktief (Hoofktuk 4, paragraaf 4.2.4) eerder as reaktief ten 

opsigte van ongelukke kan optree. 

TABEL 5 9  Vergaderings deur 'n verantwoordelike persoon 

Kummulatiewe 1 
persentask i 

I I I I 

ongelukke I I I I 

Kummulatiewe 

frekwensie 

I I I I 

Frekwensie 
HOE GEREELD 

90.61 

Die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993 (Hoofstuk 3, paragraaf 3.3.3) 

vereis in artikel 8(2) van die werkgewer om inligting, instruksies, opleiding en die nodige 

toesig aan werknemers te verskaf om, sov& dit redelikerwys uitvoerbaar is, die 

gesondheid en veiligheid van sy werknemers by die werk te verseker. Die wet handhaaf 

die voorskrif, deur die wet gestel, dat vergaderings met 'n verantwoordelike persoon 

gehou moet word. 

Persentasie 

222 

9 1.43 

I I I l 

In Tabel 5.9 is 'n beduidende aantal respondente (72.24%) dit eens dat vergaderings op 'n 

weeklikse basis plaasvind, gevolg deur 13.47% wat van mening is dat dit slegs ad hoc 

plaasvind. 8.57% is van mening dat dit op 'n daaglikse basis plaasvind, 4.90% soms en 

0.82% dat slegs tydens ongelukke gekommunikeer word. Hier kan die afleiding dus 

gemaak word dat gereelde interaksie tussen werknemers en verantwoordelike persone lei 

tot die uitvoering van aktiwiteite wat ooreenstem met betrekking tot 'n gestelde doelwit 

(Homans, Hoofstuk 2; De Kock 1988:90). Volgens Figuur 5.8 meen 55.10% van die 

respondente dat gestelde doelwitte maandeliks bereik word en 'n verdere 31.43% dat 

doelwitte altyd bereik word. Die korrelasie tussen Tabel 5.9 en Figuur 5.8 bevestig 

bogenoemde stelling van Homans. 

12 Soms 

1 224 Skgs gedurende I 0.82 

4.90 

2 

Daagliks 245 100.00 8.57 2 1 



5.3.3 ARDELING C - ARBEJJXWERHOUDINGE EN BEROEPSVEILIGHEID 

(Eksterne sisteern: wetgewing) 

Vir die voortbestaan van die mikrososiale sisteem binne die omgewing is daar bepaalde 

gegewenhede van buite wat sodanige sisteem sal be~nvloed en waarop die sisteem sal 

reageer. Die eksterne sisteem behels alle elemente waaruit die groter formele 

makrosisteem bestaan. Dit is dus daardie gedragsreels wat optrede in 'n gemeenskap rig - 
daardie voorskrifte met betrekking tot aanvaarbare asook vereiste sosiale gedrag in 'n 

spesifieke situasie. Die eksteme sisteem behels die sogenaamde agtergrond van 

gedragselemente en hul interverhoudinge sover dit 'n oplossing vir die problem van die 

groep in die interne sisteem verskaf @e Kock, 1988: 106). 

Die organisasie moet by die eksteme omgewing binne die tripartistiese verhouding 

aanpas sodat aandag aan die interne omgewing van die organisasie deur middel van 

kommunikasie en samewerking tussen die werkgewers en werknemers gegee kan word 

(Occupational Health Services, 2002: 1 ). 

Duidelike gegewenhede word deur wetgewing aan die organisasie voorgehou (sien 

Hoofituk 3). Met die implementering van die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 

in Januarie 1994, is werkgewers en werknemers genoodsaak om 'n gesondheids- en 

veiligheidsisteem in die werkplek te implementeer, sodat 'n gesonde en veilige werkplek 

en omgewing geskep kan word (South African Occupational Health and Safety, 2003: 1 ) 



IE DIE VOLDOENING AAN
!:I8TE8 8008 BEPAAL DEUR DIE WET

FIGUUR 5.9 Respondent se opinie rak !Ide die voldoening aan
beroepsveiligheidsvereistl Isoos deur die wet bepaal.

Uit die gegewens verkry, soos in Figuur ~ 9 uiteengesit, is meer as die helfte van die

respondente (69.39%) van mening dat , ~tgewing die ondememing sonder twyfel

bemvloed. Tesame met die respondente (2~ 76%) wat meen dat wetgewing dikwels die

ondememing bei'nvloed,vorm die twee gr. epe gesamentlik 'n beduidende mening dat

wetgewing die ondememing wel bemvloed Die res van die respondente (2.86%) meen

dat wetgewing nie die organisasie bemvloe nie. Die afleiding wat hieruit gemaak kan

word is dat die eksteme sisteem 'n duidelik invIoed op die organisasie uitoefen om die

minimum vlak van patrone waarvolgensdie Irganisasiete werk moet gaan, te vestig (De

Kock, 1988: 106).
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TABEL 5.10 Die invloed van wetgewing: die Wet op Arbeidsverhoudinge 66 van 

1995 en die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993 

'n Kultuur in die onderneming ontstaan as gevolg van sekere wette waaraan die 

onderneming moet voldoen. die wette word deur die staat ingestel en speel 'n baie 

belangrike rol in arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid (Hoofstuk 2, paragraaf 2.1). 

Kummulatiewe 

A m  
Gemld 

Soms 

Nooit 

Volgens Tabel 2.10 meen 62.86% van die respondente dat die Wet op 

Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 en die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 

1993 die onderneming altyd betnvloed. Tesame met die 21.63% respondente wat meen 

dat die wette die onderneming gereeld betnvloed, word 'n beduidende meerderheid 

aangetref. Respondente wat meen dat die wette die onderneming net soms bei'nvloed, 

verteenwoordig 14.29%, gevolg deur 1.22% respondente wat meen dat die wette die 

onderneming geensins beinvloed nie. 

Kumrnulatuwe 

Uit Tabel 5.10 is dit duidelik dat wetgewing die onderneming betnvloed. Die afleiding 

wat hieruit gemaak kan word, is dat 'n sterk veiligheidstruktuur in die ondememing 

Frekwensie INVLOED 

62.86 

21.63 

14.29 

1.22 

aangetref sal word omdat die minimum vlak van patrone daargestel is deur die eksteme 

omgewing waarvolgens daar gehandel word, gevestig is. 

Persentasie 

154 

53 

3 5 

3 

frekwensie 

154 

207 

242 

24 5 

persentask 

62.86 

84.49 

98.78 

100.00 



TABEL 5.1 1 Arbeidsverhoudinge-beleid 

I I 1 frekwensie I persentask I 
Kummulatiewe Kummulatiewe 

I I I I 

Die ontwikkeling van die interne sisteem volg en ontwikkel uit die eksterne sisteem 

(Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2.4). Die interne sisteem moet terugvoer gee aan die eksteme 

Frekwensie BEKEND 

I , 

sisteem om die ondememing as sosiale sisteem in ekwilibrium te hou. 

Persentask 

Volgens Tabel 5.11 kan ons die afleiding maak dat die ondememing 'n 

arbeidsverhoudinge-beleid in plek het. Die oorgrote meerderheid respondente (73.47%) 

dui aan dat hulle vertroud is met die beleid. Van die respondente (14.29%) is geensins 

d a m e e  vertroud nie en 12.24% is onseker. Volgens Tabel 5.5 dui 75.51% van die 

respondente aan dat hulle hoe waarde heg am die beleid. Die afleiding wat hieruit 

215 3 5 Nee 

gemaak kan word, is dat die ondememing hom nie net hou a m  die minimum vlak wat 

87.76 14.29 

245 30 Onseker 

deur die eksteme sisteem gestel word nie, maar dat dit na die interne sisteem uitbrei. 

Volgens Homans (Hoofstuk 2) en De Kock (1988:106) sal geen groep net by die 

minimum vlak bly steek nie; daar sal uitgebrei word na die interne sisteem (sien Tabel 2). 

100.00 12.24 

TABEL 5.12 Is ongeluksprosedures in plek? 

PROSEDURES 

Definitief ja 

Persentasie 

I I I I 
87.76 

In 'n sekere mate ( 9.80 
I I I I 

Frekwensie 

Geensins nie 
I I I I 

21 5 

24 

Nie seker nie 1.63 

Kummulatiewe 

0.82 

Kummulatiewe / 
frekwensie 

215 

239 

4 

persentasie 

87.76 

97.55 

2 

245 

24 1 

100.00 

98.37 



Tabel 5.12 dui aan dat 87.76% van die res londente meen dat ongeluksprosedures in plek

is, 9.80% dat dit in 'n sekere mate in plek 5.Die minimum respondente, onderskeidelik,

0.82% meen claar is geen ongeluksprosedu .es in plek nie en 1.63% dat hulle nie seker is

daarvan nie.

ERV ARING R ~KENDE OPLEIDING

-82.04%

D Ten volle opgelei om die
toerusting te gebruik

. Opleiding is nie belangrik in die
ondememing nie

o Die waarde van opleiding is
totaal onderskat

o Die waarde van opleiding is
totaal oorskat

. Opleiding is nie van toepassing
op my werk Die

8.57% 2.04%

6.12%

8

FIGUUR 5.10 Hoe ervaar Uopleiding in die onderneming?

Die gegewens in Figuur 5.10 dui op 'n b~ luidende meerderheid respondente (82.04%)

wat volledig opgelei is, gevolg deur 8.57% wat meen dat opleiding totaal oorskat word,

6.12% dat opleiding nie belangrik is nie, 2 )4% dat opleiding totaal onderskat word en

1.22% dat opleiding nie van toepassing I'p hulle werk is nie. Die hoe persentasie

respondente wat meen dat hulle ten volle opgelei is, is 'n goeie aanduiding van die

ondememing se doelbewuste poging om CJleiding as 'n uitdaging deur die eksteme

sisteem (Wet op VaardigheidsontwikkelingI 7 van 1998;Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.2) te

oorbrug. Onvoldoende opleiding kan vel Jorsaak dat beroepsveiligheid nie in 'n

organisasie realiseer nie (Hoofstuk 4, paragra If4.3).
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OPLEIDING TEN OPSIGTE "AN VERANTWOORDELIKHEDE
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Gedeeltelik T :n volle Glad Die Dra geen
kennis

Mate van opleiding

FIGUUR 5.11 Opleiding ten o~ igte van veiligheidsregulasies en

verantwoordelikhede

Vit die data soos in Tabel 5.11 vertoon, ka I afgelei word dat In beduidende moorderheid

respondente (73.06%) ten volle opgelei s ten opsigte van veiligheidsregulasies en

verantwoordelikhede in die ondememing, g ~volg deur 22. 86%respondente wat moon dat

hulle gedooltelik opgelei is. Van die resp( ndente (3.67%) meen dat hulle goonsins in

veiligheidsregulasies opgelei is nie en 0.41 Vadra geen kennis van veiligheidsregulasies

me.

'n Duidelike tendens kom voor tussen d e veranderlikes in Figuur 5.10 (opleiding

rakende hul verpligtinge), Figuur 5.11 (opleiding rakende veiligheidsvereistes en

verantwoordelikhede) en Figuur 5.5 (die bela 19rikheid van veiligheidskommunikasie).

. Figuur 5.5 - 86.12% van die respondeJte moon veiligheidskommunikasieis uiters

belangrik.

. Figuur 5.10 - 82.04% moonhulle is ten v >lleopgelei om met die toerusting te werk.

. Figuur 5.11 - 73.06% moonhulle is ten, oUeopgelei rakendeveiligheidsvereistesen

verantwoordelikhede.
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Die veranderlikes is besliste wesenseienskappe vir die suksesvolle implementering van 

beroepsveiligheid (Hoofstuk 4, paragraaf 4.3). Die afleiding wat hieruit gemaak kan 

word, is dat die onderneming uitvoering gee aan die Wet op Vaardigheidsontwikkeling 

97 van 1998. Die eksterne sisteem stel duidelike riglyne. Die uitvoering daarvan lei tot 

positiewe gesindhede wat bydra tot 'n positiewe veiligheidskultuur in die ondememing 

(Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.3). 

53.4 AFDELING D -ALGEMEEN 

(Gesindhede teenoor wetgewing, opleidmg, kornmunikasie, 

verantwoordelkhede, norrne en waardes) 

TABEL 5.13 Gesindheid teenoor wetgewing rakende genoemde veranderlikes 

ASPEKTE 

wetgewing 

Opleiding 

Deeinemende skemas 

Kommunikasie 

Verantwoordelikhede 

aan jou toevertmu 

Norme en waardes 

Pmduktiwiteit 

Uiters 

negatief 

(Persentasie) 

Negatief 

(Persentasie) 

1.63 

2.05 

0.82 

0.41 

Onseker 

(Persentasie) 

18.78 

7.38 

14.29 

15.51 

positiif 

Uit Tabel 5.13 is dit duidelik dat die respondente in die ondememing 'n redelik positiewe 

gesindheid openbaar teenoor die verskillende veranderlikes. 'n Beduidende meerderheid 

respondente reageer uiters positief, of positief. 

Die oorgrote meerderheid respondente openbaar 'n positiewe gesindheid teenoor die 

verskillende veranderlikes. 'n Beduidende meerderheid se reaksie was uiters positief, of 



positief Uit die inligting in Tabel 5.13 vervat, kan ons die afleiding maak dat 'n 

positiewe kultuur in die onderneming heers. Die resultate korreleer goed met Tabel 9 

(Hoofstuk 2, paragraaf 2.6). 'n Positiewe kultuur dui op 'n positiewe interne sisteem. Die 

onderneming (sosiale sisteem) verkeer in ekwilibrium weens goeie interaksie tussen die 

eksterne en interne sisteme. 

5.4 KRUISTABELLERING 

(Verwantskappe tussen die eksterne en interne sisteem) 

5.4.1 PRAKTIESE BETEKENISVOLHEID 

'n Voordeel van 'n ewekansige steekproef is dat dit 'n navorser in staat stel om 

verskillende komponente van 'n sekere populasie met die beskikbare tyd en geld te 

ondersoek. In so 'n geval word die statistiese betekenisvolheidstoets gebruik om die 

betekenisvolheid tussen twee verskillende elemente aan te dui. 

Die p-waarde is 'n aanduiding van betekenisvolheid, wat 'n aanduiding gee van die 

moontlikheid dat die verkree waarde gekry kan word onder die aanname dat die nul- 

hipotese waar is. 'n Klein waarde (byvoorbeeld kleiner as 0.05) word beskou as 'n 

betekenisvolle aanduiding dat die resultaat statisties betekenisvol is. 

Statistiese samevattings kom tot gevolgtrekkings oor die populasie waarvan daar 'n 

ewekansige steekproef getrek is en maak van die beskrywende mates gebruik wat 

bymekaar getel is. In plaas daarvan om slegs beskrywende statistiek in die gevalle te 

rapporteer, kan effekgrotes ook bepaal word. Die effekgrootte staan onafhanklik van die 

steekproefgrootte en is 'n maatstaf vir praktiese betekenisvolheid. Praktiese 

betekenisvolheid kan verstaan word as 'n groot genoeg verskil om 'n effek in die praktyk 

te he. 



5.4.2 Effekgrootte vir die verhouding in 'n betekenisvolheidstabel 

In talle gevalle is dit belangrik om te weet of die verhouding tussen twee veranderlikes 

prakties betekenisvol is, byvoorbeeld tussen geslag en 'n nuwe mediese skema vir 

werknemers. Vir 'n ewekansige steekproef word die statistiese betekenisvolheid van so 'n 

verhouding bepaal met behulp van Chi-kwadraat-toetse. Wat 'n persoon eintlik wil weet, 

is of die verhouding groot genoeg is om belangrik genoeg te wees (Steyn 2002:50). 

\I" 
In hierdie geval word die effekgrootte weergegee deur W = n , waar XZ die 

gewone Chi-kwadraat-statistiek vir die betekenisvolheidstabel is en N die 

steekproefgrootte. Neem kennis daarvan dat die effekgrootte onafhanklik is van die 

steekproefgrootte. Cohen (1988:22) gee die volgende riglyne vir die interpretasie van w 

in hierdie geval: 

(a) klein effek: w = 0.1 

(b) medium effek: w = 0.3 

(c) groot effek: w = 0.5 

In 'n verhouding waar w (die effekgrootte) verteenwoordig word deur 0.5 of groter, word 

'n prakties betekenisvolle verband tussen die veranderlikes aangedui. 

5.4.3 Verwantskappe/betekenisvolheid op grond van die effekgrootte 

5.4.3.1 Voldoen die projek waar u werksaam is aan die veiligheidsvereistes aan die wet 

(C19); en die respondent se opinie van beroepsveiligheid (B7). 



TABEL 5.14 Veiligheidsvereistes in die onderneming en die respondent se opinie 

rakende beroepsveiligheid 

'n Prakties betekenisvolle verband (w = 0.5392) word tussen die veranderlikes aangetref. 

Die meerderheid respondente (69.39%) dui aan dat die ondememing ten volle aan 

veiligheidsvereistes voldoen. Die meerderheid respondente, onderskeidelik, is ook van 

mening dat beroepsveiligheid uitstekend (47.76%) en goed (48.57%) hanteer word. Die 

afleiding wat hieruit gemaak kan word is: Hoe beter die projek aan veiligheidstandaarde 

voldoen, hoe hoer is die respondent se opinie rakende beroepsveiligheid en omgekeerd. 

Beide die veranderlikes is van die uiterste belang in enige veiligheidsprograrn en 

interaksie tussen die veranderlikes moet plaasvind (Hoofstuk 4, paragraaf 4.3). 

C19 

B7 

Uitstekend hanteer 

Goed hanteer 

Teleurstellend 

Onbevredigend 

Totaal (persentask) 

5.4.3.2 A1 die werknemers probeer hul bes om veiligheid in die onderneming 

te bevorder (B 13n 1); en voldoen die projek aan die veiligheidsvereistes 

volgens die wet (C 19)? 

Dra gem kernis 

(Persentasie) 

Totaal 

(Persentasie) 

Tenvolle 

(Persentasie) 

39.59 

28.57 

0.82 

0.4 1 

69.39 

Soms 

(Persentasie) 

6.94 

19.59 

1.22 

0.00 

27.76 

1.22 

0.41 

0.41 

0.82 

2.86 

47.76 

48.57 

2.45 

1.22 

100.00 



TABEL 5.15 Bereiking van veiligheidsvereistes in die projek en die mate waarin 

werknemers probeer om veiligheid te bevorder 

Totaal 

Totaal vals 

Vals 

50% waar 

'n Duidelike verband (w = 0.4926) word aangetref tussen die veranderlikes in Tabel 5.15. 

Die oorgrote meerderheid (25.71% + 34.29%) respondente wat meen dat die wet ten 

volle geiinplementeer word, meen ook dat die werknemers hul bes doen om veiligheid in 

die organisasie te verbeter. Uit hierdie gegewens kan afgelei word dat respondente 

ingelig is oor die veiligheidsvereistes en dat hulle 'n positiewe sentiment rakende 

veiligheid huldig. Op grond van die Homansmodel delegeer die ondememing aktiwiteite 

en interaksie wat in gevoelens omgeskakel word. Die eksteme sisteem het 'n regstreekse 

uitwerking op die benutting en ontwikkeling van werkers en bestuur (interne sisteem). As 

Tabel 5.14 ook hierby ingereken word, word 'n uiters positiewe gesindheid van 

respondente (39.59% + 28.57%) aangetref, wat 'n uitwerking op die interne sisteem soos 

die ondememingsklirnaat, mensehulpbron-beleid en intergroepverhoudinge uitoefen 

(soos aangedui in Hoofstuk 3, paragraaf 3.1). 

Geensins nie C19 

50% vals 

Waar 

Totaal waar 

Totaal (persentasie) 

5.4.3.3 Verband tussen respondent se mening rakende arbeidsverhoudinge in die 

werksomgewing (C22); en gereelde veiligheidsvergaderings wat deur 

'n verantwoordelike persoon gelei word (B11). 

I 

1.63 

1.22 

6.53 

Ten voUe 

25.7 1 

34.29 

69.39 

Soms 

3.67 

2.45 
- 

14.69 

I 

13.47 

4.90 

27.76 

0.82 

1.22 

7.35 

1.22 

0 .OO 

0.82 

0.82 

0.00 

2.86 

40.00 

39.18 

100.00 



TABEL 5.16 Mening rakende beroepsveiligheid en die gereeldheid van 

veiligheidsvergaderings 

1 C22 I Positief Geen I Negatief I Totaal 

B11 

Weekliks 

Ad hoe 

Soms 

Uit Tabel 5.16 is dit duidelik dat 'n sterk verband (w = 0.5950) tussen die respondent se 

mening rakende arbeidsverhoudinge in die werksomgewing en veiligheidsvergaderings 

wat gehou word, bestaan. Arbeidsverhoudinge wat positief bydra tot die verbetering van 

prestasie word sterk gekenmerk deur vergaderings wat weekliks gehou word (67.35%). 

Waar arbeidsverhoudinge 'n negatiewe bydrae (0.82%) lewer, is dit duidelik dat 

vergaderings nie gereeld gehou word nie. Die afleiding wat hieruit gemaak kan word, is 

dat arbeidsverhoudinge as positief ervaar word as die belanghebbendes op hoogte 

islkennis dra van wat van hulle verwag word, soos deur die wet neergele (sien Hoohtuk 

3, paragraaf 3.2.1). 

Slegs gedurende ongelukke 

Daagliks 

Totaal (persentasie) 

5.4.3.4 Verband tussen die respondent se mening rakende arbeidsverhoudinge in die 

werksomgewing (C22); en die belangrikheid van kommunikasie wat veiligheid in 

die ondememing raak (B 12). 

(F'ersentasie) 

67.35 

9.80 

3.27 

'n Prakties betekenisvolle verband (w = 0.5148) word aangetref in Figuur 5.1 1 tussen 

arbeidsverhoudinge en die belangrikheid van kommunikasie. In hierdie verband kan 

afgelei word dat kommunikasie nodig is sodat arbeidsverhoudinge 'n positiewe impak op 

die ondememing kan he. Dit kan duidelik uit die grafiek afgelei word. Waar 

0.4 1 

8.16 

88.98 

(F'ersentasie) 

4.90 

3.67 

1.22 

0.00 

0.4 1 

10.20 

(Persentasie) 

0.00 

0.00 

0.4 1 

(Persentasie) 

72.24 

13.47 

4.90 

0.4 1 

0.00 

0.82 

0.82 

8.57 

100.00 



arbeidsverhoudinge In positiewe bydrae lev °er tot die verbetering van prestasie, word

kommunikasie as baie belangrik geag (77.96<0).

RESPONDENT SE MENING RAKE IDE ARBEIDSVERHOUDINGE
EN DIE BELANGRIKHEID VAN KOMMUNIKASIE

80
70
60
50

Persentasie 40
30
20
10
o

. Arbeidsverhoudinge dra
positief by tot prestasie
verbetering

. Arbeidsverhoudinge dra
nie by tot prestasie
verbetering nie

8.16

~Q
0.41 0.4 o Arbeidsverhoudinge dra

negatief by tot prestasie
verbeteringDefmitief Min of meer GlI d nie

Vlakke

FIGUUR 5.12 Respondent se mening rak4 ~ndearbeidsverhoudinge en die

belangrikheid van Kommu Ilikasie

In die Wet op Beroepsgesondheid en Veili ~eid 85 van 1993 (Hoofstuk 3, paragraaf

3.3.3.2) word die werksaamhede van 'n atlviesraad aangedui. Die raad adviseer die

departement onder andere oor inligting raken Ie beroepsveiligheid. Die belangrikheid van

kommunikasie word onder oe geneem en in Mdeling 8 (paragraaf 3.3.3.4) word dit as

een van die algemene pligte van die werkge~ ~raangedui. In artikel14 (paragraaf3.3.3.5)

word dit ook aangedui as een van die algemeJ e pligte van die werknemer.

'n Prakties betekenisvolle verband (w = 0.51 ~8)word aangetreftussen die belangrikheid

van kommunikasie om veiligheidsdoelwittt te bereik en die respondent se mening

rakende arbeidsverhoudinge in die werks( mgewing. Figuur 5.12 gee 'n duidelike

aanduiding van die invloed wat die veran jerlikes op mekaar het. 77.96% van die

respondente meen dat kommunikasie, (Jm veiligheidsdoelwitte te berei, uiters
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noodsaaklik is asook dat arbeidsverhoudinge positief bydra tot die verbetering van 

prestasie. 

Uit die tripartistiese verhouding is dit duidelik waarom kommunikasie so 'n belangrike 

komponent van arbeidsverhoudinge uitmaak en dat dit 'n verantwoordelikheid is wat as 

'n beduidende fhktor na vore tree. As die twee veranderlikes binne die bestuur van 

beroepsveiligheid nagelaat word, sal dit die organisasie nadelig bei'nvloed, maar die 

nakoming van die aktiwiteit sal samewerking verbeter wat op sy beurt weer 

arbeidsverhoudinge in die onderneming sal bevorder (Hoofstuk 3, paragraaf 3.3.4). 

5.4.3.5 Verband tussen die respondent se siening van veiligheid in die algemeen (B7) 

teenoor die organisasie se prosedures om ongelukke te hanteer (C24). 

TABEL 5.17 Siening rakende veiligheid in die algemeen en die onderneming se 

prosedures rakende die hantering van ongelukke in die oraganisasie 

'n Prakties betekenisvolle verband (w = 0.5284) word in Tabel 5.17 aangetref 

Respondente (44.90%) is van mening dat veiligheid uitstekend hanteer word asook dat 

prosedures beslis in die organisasie bestaan waarvolgens tydens ongelukke opgetree 

word. Die 40.41% respondente wat meen dat veiligheid goed hanteer word, meen daar 

bestaan beslis prosedures in die ondememing waarvolgens ongelukke hanteer word. Die 

B7 

Uitstekend 

hanteer 

Goed hanteer 

Teleurstellend 

Onbevredigend 

Totaal 

Sekere 

mate 

(l'ersentasie) 

2.04 

7.35 

0.41 

0.00 

9.80 

C24 Ja 

(Persentasie) 

44.90 

40.41 

2 .04 

0.41 

87.76 

Geensins 

nie 

(Persentasie) 

0.00 

0.41 

0.00 

0.41 

0.82 

Nie seker 

n ie 

(Persentasie) 

0.82 

0.41 

0 .OO 

0.41 

1.63 

Totaal 

(Persentasie) 

47.76 

48.57 

2.45 

1.22 

100.00 



afleiding wat hieruit gemaak kan word, is dat streng formele reels en regulasies (norme) 

'n positiewe invloed op die opinie van werknemers rakende veiligheid het. Hoe beter die 

prosedures/reds, hoe beter is die opinie van die individu in die organisasie. Die stelling 

van Homans rakende norme (Hoofstuk 2, paragraaf 2.4.2.1) kom hier na vore, naamlik 

die invloed van norme op die aktiwiteit word bewerk deur die feit dat gunstige sentimente 

(voorkeure) ontlok word. 

5.4.3.6 Ooreenkoms tussen (C24) prosedures in die hantering van ongelukke; en (Bl l )  

die gereeldheid van veiligheidsvergaderings deur 'n verantwoordelike persoon 

TABEL 5.18 Prosedures in die hantering van ongelukke en die gereeldheid van 

veiligheidsvergaderings 

C24 Definitief ja In 'n sekere 

Weekliks 66.12 4.90 

I Ad hoc I 1 10.20 1 2.86 

I Soms I 1 2.86 1 1.63 
I I I 

Slegs gedurende ongelukke I 0.4 1 0.00 

Daagliks 8.16 0.41 

Totaal 87.76 9.80 

'n Betekenisvolle ooreenkoms (w = 0.5726) word tussen die veranderlikes in Tabel 5.1 8 

aangetref. Die volgende afleiding word gemaak: hoe meer gereeld vergaderings in die 

onderneming plaasvind, hoe sterker is die bewustheid van prosedures rakende veiligheid 

in die organisasie. Soos reeds in Figuur 5.5 genoem, is kommunikasie 'n 

verantwoordelikheid wat deur elke party in die organisasie gedra word. Interaksie vanuit 

die eksterne sisteem vind plaas om effektiewe koordinasie van werksvenvante aktiwiteite 

in die interne sisteem te verseker (Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2.4). Hierdie vergaderings 

poog om groepsgedrag te handhaaf deur werknemers bewus te maak van alle prosedures 

(norme). 

Totaal Geensins 

nie 

Nie seker 

nie 



5.4.3.7 Verwantskap tussen (B12) die bel: ngrikheidvan kommunikasierakende die

bereiking van veiligheidsdoelwitte en (C24) die proseduresvir die hantering

van ongelukke.

BELANGRIKHEID VAN KOMMU IJIKASIE IN DIE BEREIKING VAN
VEILIGBEIDSDOELWITn EN PROSEDURES VIR DIE

BANTERING Vi .N ONGELUKKE

79.59

80
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o

[] Definitief ja
. In'nmate
o Gladnie
o Nie seker nie

Vlakke

FIGUUR 5.13 Belanrikheid van kommulJ ikasie vir die bereiding van
veiligheidsdoelwitte en -pr )sedures vir die hantering van ongelukke

In Beduidende sterk en groot verwantskap (N = 0.6163) word tussen die veranderlikes

aangetref Hoe meer oortuig die respondent :laarvanis dat veiligheidsprosedureswel in

die organisasie bestaan, hoe belangriker b~ kou hy/sy kommunikasie vir die bereiking

van veiligheidsdoelwitte.79.59% van die res)ondente wat definitiefja geantwoordhet op

die vraag of daar bestaande prosedures in di : hantering van ongelukke bestaan, het ook

"definitiefl aangedui op die vraag of komm mikasie belangrik is vir die bereiking van

veiligheidsdoelwitte.Dit is duidelikdat die or dememing dit belangrikag om werknemers

ingelig te hou oor die verskillende prose lures wat gevolg moot word (sien ook

Tabel 5.18). As die ondememing van belang lebbendesverwag om verantwoordelikheid
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te aanvaar vir hul optrede. is dit sy taak om hulle ingelig te hou (Hoofktuk 3, paragraaf 

3.8). 

5.4.3.8 Verwantskap tussen (B13n2) almal in die organisasie besef die waarde van 

veiligheid; en (C26) hoe opleiding in die onderneming ondervind word. 

TABEL 5.19 Die waarde van veiligheid en opleiding 

B13n2 

Totaal vals 

Vals 

50% vals 

50% waar 

Waar 

Totaal waar 

Totaal 

(persentasie) 

Ten v o k  

opgeki 

(Persentasie) 

- 

Nie 

beiangrik 

(Persentasie) 

Opleiding is 

onderskat 

(Persentasie) 

Opleiding 

is oorskat 

(Persentasie) 

Opleiding 

nie van 

toepassing 

op werk 

(Persentasie) 

Totaal 

(Persentasie 

In Tabel 5.19 kom 'n betekenisvolle venvantskap (w = 0.5783) voor tussen die 

veranderlikes, want 82.04% respondente meen dat hulle ten volle opgelei is, 3 1.84% dat 

almal ten volle die waarde van veiligheid in die organisasie besef en 38.78% dat almal 

grootliks die waarde van veiligheid in die onderneming besef. 

Die belangrikheid van opleiding 16 opgesluit in die verandering van die kennisvlak van 

die individu. Die hoofdoelwitte van opleiding is om positiewe gesindhede te kweek en 

om die werknemers die geleentheid tot ontwikkeling te b i d .  Die resultaat van 

suksesvolle opleiding (Hoofstuk 4, paragraaf 4.4) is werks- en persoonlike bevrediging, 

asook 'n gevoel dat die onderneming gei'nteresseerd is in sy vordering. Die resultaat in 

die teorie stem ooreen met die resultate in Tabel 5.19. 



5.4.3.9 Verband tussen (C27) opleiding ten opsigte van verantwoordelikhede; en @7) 

opinie van die werknemers rakende veiligheid 

TABEL 5.2 0 Opleiding rakende verantwoordelikhede en die opinie rakende 

veiligheid 

Uitstekend hanteer = 
'n Groot effekgrootte (w = 0.6143) word gevind in Tabel 5.20 en dui op 'n duidelike 

verband tussen die twee veranderlikes. In hierdie verband kan die afleiding gemaak word 

dat die onderneming sy wetlike verpligting nakom deur die werknemers rakende hul 

verantwoordelikhede op te lei (Hoofstuk 3, paragraaf 3.3.3.4). Op grond van die 

effekgrootte tussen die veranderlikes kan ons die afleiding maak dat die onderneming aan 

die doelwit van opleiding (soos genoem) voldoen. 

Gedeeltelik 

(Penentasie) 

Een van die doelwitte van opleiding is om aan die betrokke partye die kennis en 

ondervinding te gee van dit wat van hulle venvag word en hulle in te lig oor wat die 

uitkoms sal wees as dit nie toegepas word nie. Hoe beter die opleiding van die 

werknemers, hoe beter is hul gesindheid teenoor wetgewing in die onderneming 

(Hoofstuk 4, paragraaf 4.4). As opleiding vir die betrokke partye waardevol is, sal hulle 

bereid wees om die aktiwiteit te herhaal omdat 'n positiewe sentiment daaraan gekoppel 

word (Hoofstuk 2, paragraaf 2.3.5). Met die toepassing van die verantwoordelikhede 

(nakoming van aktiwiteit) kan die afleiding gemaak word dat ongelukke in die 

Ten v o k  

(Persmlasie) 

Geensins 

n ie 

(Peraentasie) 

Dra geen 

kennis 

daalvan nie 

(Peraentasie) 

Totaal 

(Persentasie) 



onderneming sal afneem omdat die norme toegepas word en individue daarin opgelei is. 

Aktiwiteit word deur norme gereguleer. 

5.4.3.10 Verband tussen (C27) opleiding rakende verantwoordelikhede en 

veiligheidsregulasies; en (B12) belangrikheid van kommunikasie rakende 

veiligheidsdoelwitte 

'n Sterk verband (w = 0.7626) word gevind tussen die veranderlikes. Respondente 

(67.35%) wat meen dat hul ten volle opgelei is, heg ook baie hoe waarde aan 

kommunikasie in die organisasie. 'n Verdere 16.33% van die respondente wat aangedui 

het dat hulle ten volle opgelei is, heg hoe waarde aan kommunikasie en die bereiking van 

veiligheidsdoelwitte. Hier is slegs 1 (0.41%) respondent wat nie kennis dra van opleiding 

nie en ook meen dat kommunikasie nie van belang is nie. In die verband is dit duidelik 

dat die veranderlikes mekaar positief beihvloed. Hoe hoer die vlak van opleiding, hoe 

belangriker die mate van kommunikasie. Opleiding kan nie geskied sonder en of ander 

vorme van kommunikasie nie. Die afleiding wat hieruit gernaak kan word, is dat 

interaksie die aktiwiteite van die werknemers in die organisasie beihvloed. Interaksie dra 

grootliks by tot die stabiliteit wat in die sosiale sisteem moet heen [Hoofstuk 2, paragraaf 

2.4.2.1 (c) ] .  

5.6.3.1 1 Verband tussen (C27) opleiding rakende verantwoordelikhede en 

veiligheidsregulasies; en (B16) die bewustheid van veiligheidstandaarde 

Respondente (64.08%) meen dat hulle ten volle opgelei is en volkome bewus van 

veiligheidstandaarde. 

Respondente (1 1.84%) meen hulle is gedeeltelik opgelei en volkome bewus van die 

veiligheidstandaarde. 

Respondente (10.61%) meen hulle is gedeeltelik opgelei en is gedeeltelik bewus van die 

veiligheidstandaarde. 

Respondente (8.57%) meen hulle is ten volle opgelei en gedeeltelik bewus van die 

veiligheidstandaarde. 



Respondente (2.04%) meen hul is geensins opgelei nie en gedeeltelik bewus van die 

veiligheidstandaarde. 

Respondente (1.63%) meen hulle is geensins opgelei nie en volkome bewus van die 

veiligheidstandaarde. 

Drie (3) respondente (1.22%), onderskeidelik, dui aan dat hulle ten volle opgelei is, 

gedeeltelik opgelei is en dra nie kennis van opleiding nie en meen dat hulle geensins 

bewus is van veiligheidstandaarde nie. 

'n Betekenisvolle verband (w = 0.6980) word tussen opleiding en die bewustheid van 

veiligheidstandaarde aangetref Hier word gevind dat, hoe meer interaksie tussen 

werknemers plaasvind, hoe groter is die sentiment van toegeneentheid ten opsigte van 'n 

sekere aspek tussen die werknerners. 'n Organisasie sal weinig daarby baat as hy oor 'n 

veiligheidsprogram beskik maar die werknemers nie in die verband opgelei is nie, of as 

die nodige reds nie toegepas word nie (Hoofstuk 4, paragraaf 4.3). Na aanleiding van die 

betekenisvolheid kan aangeneem word dat belanghebbendes deur middel van opleiding 

hul vereenselwig met die veiligheidstandaarde en daarna streef om veiligheidsdoelwitte te 

bereik (sien paragraaf 5.4.3.7). 

5.4.3.12 Verwantskap tussen (B 1 1 ) gereelde vergaderings deur 'n verantwoordelike 

persoon; en (C28) die gereeldheid van kontak met toesighouers of 

veiligheidsverteenwoordigers 



TABEL 522 Vergaderings deur 'n vernatwoordelike persoon en gereeldheid van 

kontak met toesighouers of veiligheidsverteenwoordigers 

Soms I 
I 

Slegs gedurende 

ongelukke I 

Totaal I 

(Pmentasie) (Persentasie) (Persentasie) I nie 

(Persentasie) 

Totaal 

(F'ersenlasie) 

In Tabel 5.22 vind ons 'n effekgrootte van (w = 0.5727) wat dui op 'n betekenisvolle 

verband tussen die twee veranderlikes. Veiligheidsvergaderings en kontak met 

toesighouers vind gereeld in die onderneming plaas. Na aanleiding van die 

betekenisvolheid kan aanvaar word dat voortdurende interaksie aanleiding gee tot 

aktiwiteit wat positief bydra tot die veiligheid in die organisasie [Hoofstuk 2, paragraaf 

2.4.2.2(b)]. 'n Verdere aanname wat gemaak kan word is dat groepskohesie tussen 

belanghebbendes bestaan as gevolg van gereelde kommunikasie en 'n kultuur 

daarvolgens in die onderneming gevestig sal word. Enige veranderinge wat die sukses 

van die kultuur wil versteur, sal teegestaan word [Hoofstuk 2, paragraaf 2.4.2.2 (b)]. 



5.4.3.1 3 Verwantskap tussen (B12) kommunikasie rakende veiligheid om doelwitte te 

bereik en (C28) kontak met toesighouers en veiligheidsverteenwoordigers 

TABEL 5.23 Kommunikasie rakende veiligheid om doelwitte te bereik en kontak 

met toesigouers en veiligheidsverteenwoordigers 

'n Effekgrootte van (w = 0.5746) bestaan tussen die veranderlikes. Respondente 

(77.96%) dui aan dat hulle daagliks kontak met toesighouers het en dat kommunikasie 

B12 

Definitief 

M h  of meer 

Geensins nie 

Totaal 
(persentasie) 

definitief belangrik is om veiligheidsdoelwitte te bereik. Die afleiding wat hier gemaak 

Geensins 

nk 

(Persentasie) 

0.41 

0.00 

0.4 1 

0.82 

kan word, is dat die respondente groot waarde heg aan die bereiking van doelstellings. 

Totaal 

(Persentasie) 

86.12 

13.06 

0.82 

100.00 

C28 

Dit stem ooreen met die waardeproposisie van Homans, naamlik hoe meer waardevol 'n 

aktiwiteit vir 'n persoon is, hoe meer sal hy geneig wees om hierdie aktiwiteit te uit te 

Daagliks 

(Persentasie) 

77.96 

8.16 

0.41 

86.53 

voer. 

Weekliks 

(Persentasie) 

6.12 

3.67 

0.00 

9.80 

Maandeliks 

(P-hie) 

1.63 

1.22 

0.00 

2.86 



5.4.3.14 Verwantskap tussen (C26) die gereeldheid van opleiding en (E311) 

veiligheidsvergaderings in die onderneming 

TABEL 5.24 Die gereeldheid van opleiding en veiligheidsvergaderings in die 

onderneming 

C26 Ten v o k  Opleiding is 

I I opgeki I nk 
I 

Ad hoc 9.39 2.04 

I I I 
Nooit 1 0.00 1 0.00 

I I I 

Slegs 0.00 0.00 

ongel&e I 
Daagliks 8.16 0.41 

Totaal 82.04 6.12 

Opkiding is 

nie op my 

werk van 

toepassing 

nie 

Totaal 

'n Effekgrootte (w = 0.5705) word gevind tussen die genoemde veranderlikes. Van die 

82.04% respondente wat meen dat hulle ten volle opgelei is, dui 61.63% aan dat 

vergaderings weekliks gehou word. Slegs 6.12% van die respondente meen dat opleiding 

nie belangrik is nie, maar dui aan dat vergaderings, onderskeidelik, weekliks (3.27%), ad 

hoc (2.04%) en daagliks (0.41%) gehou word. 

'n Belangrike komponent van opleiding wat nie weggelaat kan word nie, is die 

betrokkenheid van lynbestuurders en toesighouers (Hoofstuk 4, paragraaf 4.4.2). Die 

aanname wat hieruit gemaak word is dat opleidingsprogramme suksesvol 

gei'mplementeer word weens die ondersteuning en betrokkenheid van verantwoordelike 

persone. Met inagneming van paragraaf 5.4.3.10 word dit duidelik dat opleiding klem 
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plaas op die kennis van prosedures en va~rdighedewat benodig word asook hul regte en

verantwoordelikhederakende veiligheid.

5.4.3.15 Betekenisvolheid tussen (Bl 0 die nakoming van veiligheidsreels en

regulasies sonder enige ekstra '~rgoeding; en (C29) die tyd wat aan veiligheid

afgestaan word.

NAKOMING VAN VEIL GHEIDSREGULASIES SONDER EKSTRA
VERGOEDING EN TYD AAN VEILIGHEID SPANDEER

40

35

30

25

Persentasie 20

15

10

5

o

~
2.45 l!!::.I

Altyd Meeste van die

tyd

SOIDS Glad nie

Vlakke

FIGUUR 5.14 Nakoming van veiligheids egulasies sonder enige bykomstige

vergoeding en tyd aan veil gheid bestee

'n Effekgrootte (w = 0.5434) word tussen ( ie veranderlikes aangetref 58.37% van die

respondente dui aan dat genoeg tyd aan veilif tleid bestee word. Van die 58.39% meen:

· 37.96% dat hulle sonder bykomstige V'rgoeding veiligheidsreels en regulasies sal

nakom.

· 11.02% dat hulle sonder bykomstige ve goeding die reils en regulasies die meeste

van die tyd nakom.
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6.96% dat hulle die reds en regulasies soms nakom en 2.45% dat hulle geensins 

sonder bykomstige vergoeding die veiligheidsreds en regulasies nakom nie. 

41.63% van die respondente meen daar word te min tyd aan veiligheid afgestaan. Van die 

41.63% meen slegs 11.02% dat hulle altyd, sonder bykomstige vergoeding, die 

veiligheidsreds en regulasies sal nakom, gevolg deur 4.90% wat meen hulle sal die 

meeste van die tyd nakom. Die evaluering van vergoeding sal verskil van elke 

belanghebbende op grond van vorige ondervinding en die waarde wat aan die 

veranderlike gekoppel word. Hoe langer die groep aan 'n stel waardes saamwerk, hoe 

groter is die waarskylikheid dat sodanige kultuur sal ontwikkel. Die aanname wat hieruit 

gemaak kan word, is dat die tyd wat aan veiligheid bestee word 'n direkte invloed het op 

die keuse wat die belanghebbende uitoefen rakende veiligheid. 

As die onderneming meer tyd aan veiligheid abtaan, sal 'n groter mate van 

groepskohesie ontstaan en sal a1 die belanghebbendes met verloop van tyd meer waarde 

heg aan die nakoming van veiligheidsreels en regulasies as aan die vergoeding. 

5.5 SAMEVATTING 

In hierdie hoobtuk is die empiriese data, soos verkry uit die vraelyste, ontleed en 

bespreek. 

Die doel van die ondersoek was om by wyse van 'n literatuurstudie, asook 'n empiriese 

ondersoek, arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van beroepsveiligheid te verken en 

moontlike verklarings te bied vir die aspekte wat tot die effektiwiteit van die 

onderneming as sosiale sisteem bydra. 

Die bevindinge, soos uit die empiriese ondersoek verkry, sal vervolgens met die 

teoretiese ondersoek, soos uit sekondere bronne verkry, vergelyk word. 



Uit die navorsing is gevind dat 69.39% van die respondente meen dat wetgewing die 

onderneming sonder twyfel be'invloed. Respondente (62.86%) meen ook dat die Wet op 

Arbeidsverhoudinge, die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid altyd be'invloed. 

Verder toon respondente (73.47%) aan dat daar beslis 'n arbeidsverhoudingebeleid in die 

onderneming bestaan en (87.76%) meen dat ongeluksprosedures in plek is. Respondente 

meen in die onderskeie gevalle dat hulle g o d  daarrnee vertroud is. Dit is duidelik uit die 

bogenoemde dat die eksterne sisteem 'n groot invloed op die ondememing uitoefen. 

Die interne sisteem ontwikkel deur interaksie uit die eksterne sisteem 

(wetgewingheleidsake). Uit hierdie navorsing blyk dit dat kommunikasie as belangrik 

beskou word en dat dit op 'n gereelde basis voorkom. Op grond van die respons van die 

oorgrote meerderheid respondente (86.12%) wat kommunikasie as uiters belangrik 

beskou, kan hierdie afleiding gemaak word. Die kommunikasie word verder versterk deur 

59.18% van die respondente wat meen dat onmiddellike aksie en bespreking plaasvind 

sou 'n ongeluk voorkom. 'n Verdere 31.02% meen dat onmiddellike aksie geneem word 

en dat dit met die span bespreek word. 72.24% van die respondente meen ook dat daar 

weekliks vergaderings gehou word, ongeag of daar ongelukke plaasgevind het a1 dan nie. 

Sentiment is die gevoelsposisie waarby goedkeuring of afkeuring en gesindhede 

ingereken word en ontstaan as gevolg van interaksie wat plaasvind. Die positiewe gevoel 

teenoor beroepsveiligheid in die onderneming is baie hoog en word duidelik bewys in die 

volgende statistiek: 

Respondente (48.57%) meen beroepsveiligheid word goed hanteer tesame met 

(47.76%) wat meen dat dit uitstekend hanteer word. 

Die gesindheid van die meerderheid respondente (88.98%) toon dat 

arbeidsverhoudinge positief bydra tot die lewering van prestasie in die 

onderneming. 

75.51% van die respondente heg hoe waarde aan die arbeidsverhoudingebeleid. 



'n Positiewe verhouding word tussen die veranderlikes gevind. Die ondememing is 'n 

komplekse sisteem met verskeie subsisteme wat in wisselwerking met mekaar optree. In 

die verband is dit noodsaaklik dat die werknemers opgelei sal word soos die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling van die onderneming vereis. Uit die navorsing is gevind dat 

opleiding we1 konsekwent in die ondememing plaasvind. 82.04% van die respondente 

meen dat hulle ten volle opgelei is vir die werk wat hul moet vemg en 73.06% dat hulle 

ook ten volle opgelei is rakende hulle verantwoordelikhede in die onderneming. 

Gegrond op die inhoud van die navorsing kan arbeidsverhoudinge en die verpraktisering 

van beroepsveiligheid effektief gepraktiseer word te midde van die hedendaagse 

aanpassings, aangesien die hedendaagse sisteem voortdurend na 'n toestand van 

ekwilibrium streef. 

Hierdie navorsing het insiggewende resultate opgelewer, en saam met die hoe mate van 

ooreenstemming ten opsigte van 'n verskeidenheid hktore laat dit die moontlikheid vir 

opvolgondersoeke. 

In hoofstuk ses word samevattende gevolgtrekkings asook 'n slotopmerking gegee. 



HOOFSTUK 6 

SAMEVATTENDE GEVOLGTREKKINGS EN SLOTOPMERKINGS 

6.1 INLEIDING 

In die lig van die besprekings in die voorafgaande hoofstukke rakende 

arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van beroepsveiligheid, is dit nodig om enkele 

gevolgtrekkings en slotopmerkings te maak. 

Die hoofstuk sal hoofsaaklik bestaan uit 'n algemene oorsig oor die navorsing en sal 

afgesluit word met enkele slotopmerkings. 

6.2 SAMEVATTENDE OORSIG VAN DIE INHOUD 

Gedurende die studie was dit moontlik om te sien dat beroepsveiligheid effektief onder 

die vaandel van arbeidsverhoudinge bestuur kan word, solank daar ewewig tussen die 

interne en eksterne sisteem van die onderneming bestaan. Dit is ook duidelik dat sisteme 

en mense ewe belangrik is ten opsigte van veiligheid in 'n onderneming, maar dat dit van 

kardinale belang is dat die eksterne sisteem eerste in plek moet wees, soos aangedui in 

die Grondwet, artikel 24, asook in die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 66 van 

1995, artikel8. 

In Hoofstuk 1 is die doe1 van hierdie navorsing uiteengesit. Die doel was om by wyse van 

'n literatuurstudie asook 'n empiriese ondersoek, arbeidsverhoudinge in die 

verpraktisering van beroepsveiligheid te ondersoek en 'n raamwerk te skep vir die 

verhouding tussen beroepsveiligheid en arbeidsverhoudinge, soos beskou vanuit G.C. 

Homans se ruilteoretiese raamwerk. 



Gesien in die lig van die voorafgaande hoofstukke rakende arbeidsverhoudinge in die 

verpraktisering van beroepsveiligheid, word die volgende samevatting en 

gevolgtrekkings met betrekking tot die hoofstukke bespreek. 

6.3 GEVOLGTREKKINGS 

In hierdie gedeelte sal die fokus val op gevolgtrekkings wat voortspruit uit die bevindinge 

van die navorsing. 

63.1 TEORETIESE PERSPEKTIEF 

Hoofituk 2 handel oor die literatuurstudie ten opsigte van 'n teoretiese perspektief tot 

arbeidsverhoudinge. Die teoretiese perspektief fokus eerstens op sosiale verhoudinge, 

soos beskou deur G.C. Homans, met spesifieke venvysing na konsepte waaruit gedrag 

ontwikkel, naamlik aktiwiteit, interaksie, sentiment en groepnorme. Tweedens fokus die 

teorie op die sosiale sisteem wat bestaan uit die eksterne en interne sisteem en interaksie 

wat hieruit ontwikkel waar werknemers in 'n streng formele onderneming met mekaar 

handel. 

Elke onderneming beskik oor 'n unieke karakter en funksioneer in 'n bepaalde eksterne 

omgewing. Die eksterne omgewing stel op 'n konstante basis nuwe eise aan die 

onderneming en die verskillende rolspelers op wetlike, politieke, tegnologiese en sosiale 

terreine waarby die onderneming hom gedurig moet aanpas. Die aanpassing bemoeilik 

die effektiewe praktisering van arbeidsverhoudinge. Om arbeidsverhoudinge egter 

effektief te bestuur moet die onderneming as sosiale sisteem voortdurend poog om die 

vereistes van die verskillende sisteme te bevredig sodat die voortbestaan van die 

onderneming verseker kan word. Die vereistes sluit in die aanpassing by die omgewing 



waarin die onderneming werksaam is, die intergrasie van sy personeel by die 

veranderinge en die skep van 'n kulturele begrip sodat die ondememing as eenheid kan 

funksioneer. Een van die eienskappe van die sisteem is die interafhanklikheid van sy dele 

onderling met mekaar. Volgens Homans streef 'n onderneming na stabiliteitjekwilibrium 

deur verskillende kragte teen mekaar in te span. In die poging tot stabiliteit moet die 

onderneming as sosiale sisteem voorsiening maak vir normatiewe patrone wat in 'n 

onderneming gevestig is vir die intergrasie, ter bereiking van 'n onderneming se 

doelwitte asook die aanpassing by die ander sisteme. 

Die gevolgtrekking hieruit is dat, wanneer 'n sekere waardesisteem binne 'n onderneming 

bestaan en daar van die waardes (norme) afgewyk word, die sisteme soos 'n 

arbeidsverhoudingebeleid of ongeluksprosedures ingestel sal word om die afwykende 

gedrag te rig volgens die aanvaarbare waardesisteem om sodoende die balms in ewewig 

te bring. Dit is ook waarom daar in die samelewingsisteem wette, reels, regulasies en 

wetstoepassing is om die ewewig te herstel en alle deelnemers in die sisteem die 

geleentheid te bied om hul doelwitte binne die stabiele gemeenskap te bereik binne 'n 

aanvaarbare gemeenskaplike waardesisteem. 

So kan die gevolgtrekking gemaak word dat ontoelaatbare gedrag die ewewig versteur en 

korrektiewe optrede (wette, reels en regulasies) daargestel word om die ewewig te 

herstel. Om die ewewig tussen die sisteme te herstel moet veranderinge voortdurend 

plaasvind, volgens Beetge (2000:27), soos in die proses van deelname waarin groepe die 

geleentheid gegun word om by te dra tot die funksionering van die sisteem. Positiewe 

sanksionering, soos deur Homans gestel in paragraaf 2.4.2.3, word saamgevat as die 

kapasiteit om die werknemer se behoeftes te bevredig. Voorbeelde hiervan is sosiale 

goedkeuring, deelname en bekragtiging. Wanneer die onderneming in die behoeftes van 

die werknemers voorsien, sal hulle 'n hoe mate van groepskohesie (sentiment) ervaar wat 

daartoe sal lei dat hulle 'n behoefte ontwikkel aan sosiale aanvaarding en deelname. 

Arbeidswetgewing (Wet 66 van 1995) vereis ook van ondernemings om meer van 



werknemerdeelname gebruik te maak en bemagtiging aan werknemers in die 

onderneming toe te se. 

Om die ewewig tussen die komplekse samelewingsisteme te verseker moet verandering 

voortdurend plaasvind en aandag aan die volgende aspekte, soos deur Homans gestel, 

geskenk word: 

Sosiale sisteme moet gestruktureer word sodat hulle as 'n eenheid kan saamwerk. 

Sisteme moet voldoen aan 'n betekenisvolle komponente van die verskillende 

rolspelers se behoefies/vereistes. 

Die sisteem moet voldoende deelname uitlok. 

Die gevolgtrekking wat hieruit gemaak kan word, is dat die invloed van 

arbeidsverhoudinge (Wet 66 van 1995) erken moet word omdat dit bydra tot 

werknemerdeelname in die ondememing. Die bestuursbenadering en prosesse moet 

aangepas word om werknemerdeelname te inkorporeer. Veranderinge in die proses bring 

ook veranderinge binne die bestuursproses en bestuursbenadering mee, wat op hul beurt 

die werksprosesse en sodoende die sosiale sisteem belnvloed deur die totstandkoming 

van ander gemeenskaplike waardes en norme om die ondememing se  voortbestaan te 

verseker en hnksionering so effektief moontlike te laat geskied. 

In bogenoemde verband is dit duidelik dat Homans se  teorie binne die huidige konteks 

toepaslik en van belang is. 

63.2 WETGEWING 

In Hoofituk 3 word wetgewing rakende beroepsveiligheid en arbeidsverhoudinge 

bespreek. Arbeidsverhoudinge kan formeel of informeel wees en gei'nstitusionaliseerde 

intergroepverhoudinge kom in die werksomgewing voor tussen die werknemer, 



werkgewer en die regering. Besluite wat tussen die partye geneem word, is afdwingbaar 

deur die wet. 

Wetgewing ten opsigte van arbeidsverhoudinge bepaal die verhouding waarin die 

werknemer en werkgewer met mekaar in die ondememing tot mekaar staan. Die Wet op 

Arbeidsverhoudinge 66 van 1995 het 'n volkome nuwe benadering tot 

arbeidsverhoudinge in Suid-Afrika gebring. Dit impliseer dat deelname deur werknemer 

en bestuur veel meer ingewikkeld is as ooit te vore. 

Met verwysing na die Wet op Arbeidsverhoudinge kan die gevolgtrekking gemaak word 

dat arbeidsverhoudinge 'n baie groter deel van die bestuursfunksie uitmaak as in die 

verlede en dat die belangrikste rolspelers in die verhouding die werknemer, werkgewer 

en die regering is. 'n Direkte invloed word uitgeoefen op die bestuur van 

arbeidsverhoudinge. Die ondememing funksioneer vanuit die eksteme omgewing, en 

wetgewing dui die rigting hier aan waarin gehandel word. 'n Voorbeeld van wetgewing 

wat rigting aandui is die Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid wat in artikel 8 bepaal 

dat elke werknemer, vir sov& dit rederlikerwys uitvoerbaar is, 'n werksomgewing wat 

veilig en sonder risiko vir die werknemer is tot stand bring en onderhou. Artikel 24 van 

die Grondwet bepaal dat elke werknemer die reg het op 'n veilige en gesonde 

werksomgewing. Om te voldoen aan die wette is daar spesifieke bepalings waaraan die 

werknemer en werkgewer moet voldoen sodra 'n arbeidsverhouding tot stand kom. 

Uit bogenoemde kan die gevolgtrekking gemaak word dat, wanneer na ondememingsvlak 

beweeg word, a1 die verskillende subsisteme in so 'n mate bestuur moet word dat almal 

saam funksioneer en dat die wisselwerking tussen die sisteme waarde toevoeg tot die 

verskillende rolspelers in die ondememing. 



Binne die bestek van arbeidsverhoudinge is die wette rakende beroepsveiligheid herskryf 

sodat hulle meer in ooreenstemming gebring kan word met die nuwe arbeidsverhoudinge- 

wet, internasionele norme en riglyne. Uit die veranderde wette tree die volgende na vore: 

> Beroepsveiligheid en Gesondheidswet (OHSA) wat ten doel het om 'n veilige 

en gesonde omgewing in fabneke en kantore te bewerkstellig deur die 

volgende in onderneming verpligtend te maak: 

Elke onderneming moet 'n veiligheidsbeleid in plek h6. 

Veiligheidsverteenwoordigers en -komitees moet aangestel word. 

Werknemers moet oopgelei en ontwikkel word met betrekking tot 

gesondheids- en veiligheidsrisiko's. 

> Kompensasie vir beroepsongelukke en siektes (CODA) wat voorsiening 

maak vir kompensasie vir beroepsongelukke en siektes in alle werksplekke. 

Die wet verseker dat die werknemer in die volgende gevalle kan eis: 

Verlies aan inkomste weens tydelike ongeskiktheid 

Mediese uitgawes wat verband hou met ongeskiktheid 

Kompensasie vir enige permanente ongeskiktheid 

Begrahisuitgawes in die geval van dood veroorsaak deur 

beroeps beseri ngs 

> Myngesondheids- en veiligheidswet (MHSA) wat 'n veilige en gesonde 

omgewing in myne wil bewerkstellig, stem in talle gevalle ooreen met die van 

OHSA. Hierdie wet erken egter die reg van 'n werknemer om te weier om 

gevaarlike werk te verrig. 

Die gevolgtrekking wat uit die verandenng van wetgewing gemaak word, is dat daar 'n 

algehele nuwe aanslag op beroepsveiligheid gemaak word deur aan almal in die 



verhouding verantwoordelikheid toe te deel. Die regering behou sy rol as statutere 

liggaam deur wetgewing te proklameer en beskermende standaarde af te dwing deur die 

ontwikkeling en implementering van 'n nuwe inisiatief waarvan die doewitte op die 

volgende gemik is: 

Die ontwikkeling van die partye 

Samewerking tussen die partye 

Versterking van arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid deur 

opleidingskursusse aan te bied vir werknemers en veiligheidsverteenwoordigers 

Die verseker dat beroepsveiligheidswetgewing in ooreenstemming is met 

veranderinge in indiensnemingsverhoudings. 

Uit bogenoemde kan die gevolgtrekking gemaak word dat suksesvolle bereiking in die 

toepassing van wetgewing direkte betrokkenheid van alle rolspelers (werknemers, 

werkgewers en die regering) noodsaak. Die toekoms van die sukses van 

beroepsveiligheid 12 nou opgelsuit in 'n tripartisties gebasseerde sisteem. 

Binne die tripartistiese sisteem word die verhouding geformaliseer onder werknemers 

deur die skepping van deelnemende skemas soos veiligheidsverteenwoordigers, 

kwaliteitsirkels en werkplekfomms. Die tipe deelnemende skema wat gebmik word, sal 

afhang van die graad van die besluit wat geneem moet word. Die wet maak egter nou ook 

voorsiening vir deelnemende skemas. Werknemerdeelname is ook een van die nuwe 

komponente wat by arbeidsverhoudinge ingesluit is en en is 'n noodsaaklikheid, veral as 

die werknemers se nuwe verantwoordelikheid wat deur die wet op hulle geplaas word, in 

gedagte gehou word. 

Om aan a1 die verantwoordelikhede te voldoen is dit nodig dat die rolspelers die nodige 

kennis daarvan dra, en veiligheid word 'n hnksie van arbeidsverhoudinge wat bestuur 

moet word. In hierdie verband is opleiding noodsaaklik en 'n belangrike aspek wat 



aandag moet geniet. Die staat maak 

Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998. 

hiervoor voorsiening in die Wet 

Na aanleiding van opmerking in hierdie hoofstuk kan die volgende gevolgtrek 

gemaak word. Die beleidsraamwerk van 'n ondememing verteenwoordig 

king 

die 

onderneming se aanslag om sy aktiwiteite te beheer. Vir 'n beleidsraamwerk om effektief 

te wees moet dit aan sekere vereistes voldoen, net soos die aktiwiteit wat hulle wil 

beheer. Hierdie vereistes is die verantwoordelikhede soos aan die rolspelers deur die staat 

neergelii. As die beleidsraamwerk nie so ontwerp is dat dit aan die vereiste van die staat 

voldoen nie, sal beheer in die areas wat deur die swak geformuleerde beleid gereguleer 

word, geheel en a1 onbevredigend wees. Toepaslike en volgehoue beheer kan nooit meer 

volledig w e e  as die beleid waarop dit gebaseer is nie. 

63.3 OPLELDING EN ONTWIKKELING 

In Hoofstuk 4 is die belangrikheid van opleiding en ontwikkeling bespreek. Die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling 97 van 1998 maak vanuit die eksterne omgewing voorsiening 

vir opleiding. Opleiding is 'n fundamentele bevorderingsaktiwiteit wat baie effektief is en 

aan elke werknemer die geleentheid bied om sy behoeftes te bevredig. In die 

onderneming lei dit tot positiewe gesindhede wat sal bydrae tot 'n veiligheidskultuur. 

Deur opleiding kan die onderneming die kemis, vaardighede en kapasiteit van die 

werknemer so verhoog dat maksismum uitset in die onderneming realiseer. 

Uit bogenoemde is dit duidelik dat effektiewe opleiding die eksterne en interne sisteem 

van die ondememing in ekwilibrium sal hou. Die gevolgtrekking wat hier gemaak word, 

is dat opleiding die skakel tussen die twee sisteme is, naamlik eerstens, deur die 

werknemer op te lei volgens die vereistes van wetgewing, word voldoen aan die 

behoeftes van die eksterne sisteem, en tweedens, deur die ontwikkeling van werknemers 

se vaardighede, kennis en deelname voldoen word aan die behoeftes van die werknemer. 



Die resultaat sal voorkom in 'n positiewe invloed wat die twee sisteme op mekaar 

uitoefen. 

63.3.1 Beroepsveiligheid 

Beroepsveiligheid word gedefinieer as die toestand of stand wat sy oorsprong vind in die 

aanpassing van menslike gedrag enlof die ontwerp van die fisiese omgewing om die 

moontlike voorkoms van risiko's te verminder en ongelukke uit te skakel. 

Ten opsigte van beroepsveiligheid is dit duidelik dat interaksie tussen die interne en 

eksteme sisteem verwag word. Die gevolgtrekking wat gemaak word, is dat interaksie 

plaasvind deur middel van opleiding. 

Opleiding sal dien as die beveiligingsproses van almal wat werksaam is in die 

ondememing om: 

k 'n veiligheidskultuur te kweek waarvolgens aktiwiteitlinteraksiewat deur die 

eksteme sisteem (norme) gereguleer en beheer word; en 

k die werknemers se effektiwiteit te verhoog sodat hulle bevrediging uit hul werk 

kan kry. 

Die sukses van opleiding sal gegrond wees op die volgende: 

k Die ingeligtheid van almal ten opsigte van die doelwitte wat behaal moet word en 

die werknemers moet hulle daarrnee vereenselwig 

k Die bewustheid van die verantwoordelikhede soos deur wetgewing aan hul opgele 

k Die bewusheit van die Werknemers ten opsigte van die verbetering in 

werksgehalte wat sal intree 

h Die verandering in gesindhede wat ten opsigte van veiligheid moet plaasvind 



Bime elke onderneming moet die opleiding, toerusting, masjinerie, prosedures en 

toepassing van die wet in stand gehou word en ten opsigte hiervan is daar verenigings 

wat deur die staat aangestel is om ondersoek in te stel na hierdie aspekte in elke 

onderneming. 

63.3.2 Veiligheidsverenigings 

Die Nasionale Beroepsveiligheidsvereniging van Suid-Afrika (NOSA). Die 

vereniging sluit die elemente van onveilige handelinge in, maar maak nie 

voorsiening vir die kultuur of die gedrag van die werknemers nie. 

Die verantwoordelikesorg-inisiatief 

Die doelwitte van die vereniging is om verantwoordelike sorg te monitor en die 

gesondheid en beskerming van die omgewing te bewerkstellig. Die vereniging 

sluit nie menslike aspekte in nie. 

Leon-kommissie van ondersoek rakende veiligheid en gesondheid in die 

mynbedryf (1 994). Hierdie kommissie is een van die eerstes om ondersoek in 

te stel na veiligheid en gesondheid in die mynbedryf. Die kommissie doen 

voorstelle aan die regering rakende die volgende aspekte: 

Die opstel van nuwe wette vir die veiligheid in myne 

Die verseker van opleiding van die werknemers in die industrie 

Die verenigings spoor leemtes op in die verksillende industrie en doen voorstelle aan die 

regering sodat veiligheid kan verbeter. Dit is duidelik dat daar nog baie leemtes is wat 

gevul moet word om beroepsveiligheid te verbeter. 



Van die leemtes wat geldentifiseer is, kan soos volg opgesom word. 

Die toereikendheid of aanvaarbaarheid van die optrede van die individu 

Die mate waarin die gedrag as normaal beskou word 

Standaardreels of -regulasies wat beroepsveiligheid in die ondememing reel 

Gebrek aan geskikte toepaslike en opgeleide personeel 

Kontak tussen die werknemer en werkgewer wat steeds beperk is 

Die gevolgtrekking wat uit bogenoemde gemaak kan word, is dat werknemers onveilig te 

werk gaan omdat hulle nie ten volle ingelig is oor hul verantwoordelikhede nie, reds en 

regulasies nie vir hulle duidelik is nie en hul gedrag nie op spesifieke norme gerig is nie. 

Verder kan die gevolgtrekking gemaak word dat opleiding in beroepsveiligheid 

ontoereikend is en 'n veiligheidskultuur nie in die ondememing aangetref word nie. 

Die leemtes kan egter deur volgehoue opleiding oorbrug word, en die resultaat sal 'n 

veiligheidskultuur wees wat in die onderneming na vore tree. 

Koste verbonde aan veiligheid 

Weens onveilige handelinge hou die menslike aktiwiteit 'n geweldige koste-implikasie 

vir die onderneming in. In finansiele terme kan dit soos volg uitgedruk word: 

Opleiding en betaling van die nuwe werkers 

Oortyd-betaling van personeel om by te hou by die tempo van produksie 

Verhoogde bydraes tot werknemerkompensasie 

Verlore werksure na 'n ongeluk 

Die staak van produksie as gevolg van gevaarlike werksomstandighede 

Mediese rekeninge 

Koste verbonde aan die ondersoek na die oorsake en feite van 'n ongeluk. 



Koste verbonde aan die skade aan toerusting/materiaal 

'n Ondememing se produktiwiteit is afhanklik van hierdie faktore. Nogtans is daar steeds 

ondernemings wat die rol van veiligheid in die onderneming geringskat. Die 

gevolgtrekking wat hieruit gemaak kan word, is dat die winsgewendheid van die 

onderneming direk geraak word deur ongelukke. 'n Verdere gevolgtrekking is dat 

beroepsveiligheid, opleiding en produktiwiteit alles elemente in die onderneming is wat 

interafhanklik van mekaar funksioneer. 'n Verandering in een sal 'n besliste verandering 

in die ander teweeg bring. 'n Ondememing sal hom daartoe moet verbind om vereistes 

van die eksterne sisteem na te kom. 

Om bloot van die veronderstelling uit te gaan dat die artikulasie van waardes in 'n 

onderneming tot die intergrering daarvan sal lei is nie genoeg nie. 'n Onderneming sal 

weinig daarby baat om 'n veiligheidsprogram en veiligheidsverteenwoordigers te he 

terwyl die werknemers nie in die verband opgelei is nie. Die gevolgtrekking wat hier 

gemaak kan word, is dat beroepsveiligheid nie in isolasie van die verskillende afdelings 

van arbeidsverhoudinge kan hnskioneer nie. Deur opleiding moet beroepsveiligheid in 

samehang met die ander fasette van arbeidsverhoudinge in die onderneming geintegreer 

word. 

Opleiding 

Die hoofdoelwitte van opleiding is om aan die werknemers die nodige kennis en 

ondervinding te voorsien rakende dit wat van hulle verwag word en wat die uitkoms sal 

wees as die kennis en ervaring nie toegepas word nie. Opleiding fokus ook op die skep 

van positiewe gesindhede teenoor veranderinge rakende die werksprosesse, erkenning 

van magsverhoudinge en die hantering daarvan. 



Opleidingsmetodes wat toegepas word, moet verseker dat die werknemer die feite inneem 

(leer) en kan toepas sodat die spesifieke uitkoms gewaarborg word. 'n Verskeidenheid 

opleidingsmetodes bestaan, 'n Metode moet gekies word wat toepaslik is vir die groep 

waarmee gewerk word. 

Verksillende opleidingsmetodes wat aangewend kan word, is: 

Lesing as opleidingsmetode 

Opleiding deur middel van plasing 

Indiensopleiding 

Fundamentele programme 

Die gevolgtrekking wat uit die hoofstuk gemaak word, is dat effektiewe en doelgrigte 

opleiding die sukses van arbeidsverhoudinge in die verpraktisering van beroepsveiligheid 

bewerkstellig. 

63.4 ONTLEDING VAN EMPIRIESE GEGEWENS 

In Hoofstuk 5 is die ontleding en bespreking van die vernaamste bevindinge hanteer, soos 

verkry uit die empiriese navorsing. Die gevolgtrekking kan gemaak word dat, ten einde 

beroepsveiligheid effektief onder die vaandel van arbeidsverhoudinge te kan bestuur, die 

onderneming as sosiale sisteem voortdurend moet poog om te verseker dat die vereistes 

(behoefkes) van die eksteme sisteem eerstens in plek is en tweedens, dat die vereistes van 

die inteme sisteem (behoefkes) daarin ge'inkorpereer word om die onderneming se 

voortbestaan te verseker. 

Elke onderneming in Suid-Afiika het 'n unieke diverse werksmag en -kultuur, en 

sodoende bestaan unieke arbeidsvehoudinge ook tussen die onderneming en die 



werknemers, Ongeag die omstandighede en uniekheid van die kultuur, kan die 

onderneming slegs voortbestaan indien daar 'n gesonde verhouding tussen die partye 

bestaan wat op deelname, ingeligtheid oor verantwoordelikhede en doelgerigte opleiding 

gebaseer is. 

Opleiding, ontwikkeling en effektiewe kommunikasie tussen bestuur en werknemers is 

van kardinale belang om te verseker dat die onderneming kompeterend bly in die globale 

arena waarbinne die onderneming meeding. 

Wat duidelik uit die bogenoemde blyk, is dat arbeidsverhoudinge nie in isolasie gesien en 

bestuur kan word nie, aangesien dit deur baie eksterne en interne hktore belnvloed word. 

Hierdie eksteme en interne hktore bied geweldige uitdagings aan die hedendaagse 

bestuurder (leier) veral ten opsigte van die bestuur van mensehulpbronne en gevolglike 

ook met betrekking tot die bestuur van abeidsverhoudinge. In Suid-Afrika is die politieke 

beleid, ekonomiese beleid, veranderende wetgewing (arbeid, gesondheid, veiligheid, 

vaardigheidsontwikkeling en gelyke indiensneming - om maar 'n paar te noem - slegs 

enkele van die realiteite wat 'n invloed het op die konteks waarin ondernemings moet 

funksioneer en arbeidsverhoudinge bestuur moet word. 

Werknemers vorm 'n intergrale deel van beide die veranderlikes, naamlik 

beroepsveiligheid en arbiedsverhoudinge. Die ontwikkeling van werknemers se 

vaardighede, kennis en kapasiteit dra by tot bestuur van beroepsveiligheid as deel van 

arbeidsverhoudinge. 

Geen van bogenoemde kan in isolasie bestuur word nie; daarom is dit noodsaaklik dat die 

werkersmag ingelig is en deel van die proses uitmaak deur gebruik te maak van 

deelnemende skemas, opleiding en ontwikkeling. 



Die probleemstelling van die studie, naamlik : 

"Word 'n direkte verband vanuit wetgewing en die omgewing waarin die werknemer en 

werkgewer met mekaar in interaksie verkeer tussen beroepsveiligheid en 

arbeidsverhoudinge aangetref?" 

Ten opsigte van die probleemstelling is bewys dat 'n onderneming as sosiale sisteem, 

soos deur G.C. Homans voorgestel, geklassifiseer kan word. Die ontledingsmodel van 

Homans kan ook gebruik word as ontledingsmodel vir 'n onderneming in die 

verpraktisering van arbeidsverhoudinge en beroepsveiligheid. Vanuit die eksteme en 

interne sisteme, soos deur Homans vir 'n sosiale sisteem voorgestel, is dit ook bewys dat 

'n direkte verband bestaan tussen die twee veranderlikes: beroepsveiligheid en 

arbeidsverhoudinge. Vanuit die eksterne omgewing word beide die veranderlikes 

gereguleer, en wetgewing dien as basis vir die interaksie tussen werknemer en werkgewer 

in die onderneming. 

Die identifisering van die verband tussen beroepsveiligheid en arbeidsverhoudinge was 

die prim6re doe1 van die ondersoek en die navorser is van mening dat die doelwit in die 

ondersoek bereik is, aangesien die belangrikste aspekte onder die loep geneem is. In die 

studie is die verband primer gevind in die eksterne sisteem - Grondwet, artikel24 bepaal 

dat elke werknemer die reg het op 'n veilige werksomgewing, vanwaar dit verder gevoer 

word deur die Wet op Arbeidsverhoudinge, die Wet op Beroepsveiligheid en die Wet op 

Vaardigheidsontwikkeling. 

In hierdie verband is ook gevind dat beroepsveiligheid in die verpraktisering van 

arbeidsverhoudinge slegs suksesvol kan wees as opleiding en ontwikkeling van 

werknemers op 'n doelgerigte basis geskied. 

Dit blyk met ander woorde te wees dat die navorsing daarin geslaag het om die 

probleemstelling te beantwoord deur die teoretiese raamwerk van Homans wat gebruik 



maak van die eksterne omgewing waarin wetgewing voorkom, asook interaksie tussen 

die werknemer en die werkgewer toe te pas. 

Dit blyk ook dat verdere navorsing in die verband gedoen kan word. 



BYLAE A 

ARBEIDSVERHOUDINGE IN DIE VERPRAKTISERING VAN 

BEROEPSVEILIGHEID 

VRAELYS 

LERIIW JOUBERT 

11657146 

TEL NO.: 083 561 6985 

VRAELYS 

Opmerkings: 

Voltooi asseblief aUe afdelings volledig 
Maak 'n kruisie (X)  in die toepaslike blokkie(s) van u keuse, en verskaf redes 
vir u antwoorde indien van toepassing 
Alle inligting in die vraelys word as streng vertroulik beskou en hanteer 



AFDELING A: Biografiese besonderhede 

(Merk slegs die toepaslike antwoord in die afdeling) 

1. Op watter vlak van die organisasie is u werksaam? 

Afdelingsbestuurder / I  / 
Kontrakbestuurder 

- 
Mvnersassistent 18 1 

2 
Temeinbestuurder 
Skagvoorman 
Voorman 
Sinker/ontwikkelaar/helper (stagehand)f'banksman" 
Geen van bonenoemde nie 

Boorman I 110 1 

3 
4 
5 
6 
7 

"Shotcrete"-assistant 
Straalpypman (Nozzele man) 
Konstruksiernan 
Trokbebstuurder 

11 
12 
13 
14 

Opleidingsbeampte 
Masjienopemteur 
"Batch plant" operateur 
"Loco ooerateur" 

Passer 1 23 1 

15 
16 
17 
18 

Transportopsigter 
Elektrisih 
"Bank assistant 
Houtsaer (Lumberman) 

Sekretaris 1 124 1 

19 
20 
2 1 
22 

Ongeluksklerk 126 ] 

Uitroepdrywer 130 1 

Veiligheidsbeampte 
Hystoesteldrywer (Winch driver) 
Mvnersassistent 

Ketelmaker 1 131 1 

27 
28 
29 

Opsigter 
Wipbakoperateur 

32 
33 

wag - 

Skraperdrywer (Grab driver) 
Hoofklerk 

34 
35 
3 6 



Klerk 
Faks-man 
Administrateur 
Skoonmaker 

1 . 1  Indien u in vraag 1 "nie een van bogenoemde" gemerk het nie, meld asseblief u 
posvlak. 

Afbouer (Stope worker) 
1.T 
Touwerker (Rigger) 

40 
4 1 
42 
43 

- - - - 

2. Hoe lank is u reeds in die organisasie werksaam? 

37 
38 
3 9 

3. In watter ouderdomskategorie val u? 

Minder as 5 jaar 
Tussen 5 en 10 jaar 
Langer as 10 jaar 

4. Wat is u hoogste opleiding behaal? 

1 
2 
3 

20 jaar en jonger 
21 - 25 jaar 
26 - 30 jaar 
31 - 40 jaar 
41 - 50 jaar 

3 

I Diploma 14 ( 

1 
2 
3 
4 
5 

- - 

~UUU 7 en minder 
~ ~ i d e r d  8 en 9 
Satnderd 10 

4 

- - - - - 

Graad 
Standerd 7 en sertifikaat G.T.M.L 
Standerd 8 en 9, diploma by DOG Opleidingskool 
Diploma - Materiaalbestuur 
Diploma - Rekeningkunde 

1 
2 
3 

5 
6 
7 
8 
9 

Diploma - A+ 10 
Diploma - Myningenieurswese 1 1  
Di~loma - Ketelmaak 12 



5 

3.1 Indien graad of diploma, gee kortliks u kwalifikasie. 

5. Van watter ras is u afkomstig? 

5.1 Indien ander in vraag 9, spesifiseer. 

Swart 
Asier 
Kleurling 
Ander 

6. By watter projek is u werksaam? 

2 
3 
4 
5 7 

Rustenburg 
Springbok 
Welkom 
Orkney 
Phalabonva 

1 
2 
3 
4 
5 9 



AFDELING B: Beroepsveiligheid 

(Merk slegs die toepaslike antwoord in die afdeling) 

(Aktiwiteit, sentiment, interaksie, norme) 

7. Wat is u mening met betrekking tot beroepsveiligheid in die algemeen? 

Uiters goed hanteer 1 1  
Wordgoed hanteer 2 
Teleurstellend 3 
Onbevredigend 4 10 

8. Watter een van die volgende stappe word gevolg tydens onveilige handelinge? 

Dit word in spanverband bespreek - met onmiddellike 11 
! 

Geen aksie word geneem nie 2 
Ondersoek na die probleem word geloods 3 
1 + 3  4 

9. Wat is u mening ten opsigte van onveilige handelinge in die werksituasie? 

Daar is 'n gebrek aan veiligheidsreds en regulasies 11 
Geen samewerking tussen bestuur en werknemers ten I 1 
opsigte van veiligheid nie 2 
Onaelukke word as normaal beskou 3 - I I 

Gebrek aan geskikte, toepaslik opgeleide personeel 14 
Werknemers is onbewus van veiligheidsregulasies 5 
Werk in warm plekke 6 
"Job" moet loop 7 
Werk is te veel 8 
Jy moet blaas en boor voor jy loop - en dan werk jy teen 9 
die wet en baie onveilig 
Produksiedruk is hoon - mense vat korbad 

- 

Werk te lang ure 11 
Werk is goed 12 
Aksie word geneem - dissiplin6re verhore 13 
Mense moet tydens werksure deur opgeleide personeel 14 
opgelei word 
Baie sleg 15 
Word beboet 16 

I I 

Mense is moedswillig 117 



9.1 Indien "nie een van bogenoemde" van vraag 1 1 nie, verskaf asseblief redes. 

10. Langs watter kanale vind kommunikasie in die werkomgewing plaas ten opsigte van 

Notas 1 
Notules 2 
Aansteekborde 3 
Inligtingsessies 4 
Formele vergadering 5 
Mondeling 6 
Skrifielik 7 

1 1. Hoe gereeld word veiligheidsvergaderings deur 'n verantwoordelike persoon gehou? 

I Geensins nie 
I 

14 

Weekliks 
Ad hoc 
Soms 

1 
2 
3 

Slegs tydens ongelukke 
Daaeliks 

I 

1 5  
I 6 15 



12. Beskou u veiligheidskommunikasie as 'n belangrike middel tot die bereikking van die 
veiligheidsdoelwitte? 

1 13.1 1 f i  die werken probeer binne hulle vemoe 

Beslis 

In 'n mate 

Geensins nie 

I I veiligheid bevorder 

16 

I 

1 1 Alma1 in die werkplek besef die waarde van 

Vraag 13 
Merk elk van die volgende in die toepaslike blokkie: 
(Waar 1 jy geensins saamstem nie, en 5 jy beslis saamstem vir die gemelde stelling) 

1 13'2 1 veiligheid 

1 13.3 ( Veiligheid moet op die werkers afgedwing 

I I word. 

Bestuur reageer altyd op onveilige situasies 

wat onder hulle aandag gebring word 

13.5 Sommige toesighouers laat werknemers toe 

I I om veiligheidsre8ls te verontagsaam 

m 1 3 ~ e i l i g h e i d s b e s o e k e  van bestuur word in die 

I I organisasie as positief beskou 



14. Is van mening dat werknemers sonder bykomstige vergoeding veiligheidsregulasies 
nakom? 

15. Hoe word onveilige werkstoesande deur werknemers aangemeld? 

Ja altyd 
Die meeste van die tyd 
Soms 
Nee 

I Deur veiligheidsverteenwoordigers 13 1 

1 
2 
3 
4 

Mondeling 
Skriftelik 

I Geensins nie 1 1 4  1 

23 

1 
2 

16. Is u volkome bewus van die veiligheidstandaarde wat van toepassing is in u 
werksorganisasie? 

I Ten volle bewus 1 1  
1 Min of meer 1 1 2  1 

17. Bereik die projek waar u werksaam is sy doelwitte ten opsigte van veiligheid gereeld 
byvoorbeeld maandeliks? 

I Geen idee wat venvag word nie 13 ( 2 5  

18. 18. Word u aangemoedig om voorstelle te doen ter verbetering van 

AJtyd 
Soms 
Geensins nie 

- 
veiligheidstoesGde op die projek? 

2 

1 Soms 
I I - 

1 
2 
3 

1 
Geensins nie 

26 



AFDELING C: Arbeidsverhoudinge 

Wetgewing 

19. Is u van mening dat die terreinlprojek waar u werksaam is aan die nodige vereistes 
van beroepsveiligheid, soos deur die wet uiteengesit, voldoen? 

1 Dra seen kennis nie i 3  128 1 

Ten volle 
Soms 

20. Be'invloed wetgewing soos die Wet op Arbeidsverhoudinge (66/95), die Wet op 
Beroepsveiligheid en gesondheid op enige wyse hoegnaamd u organisasie? 

1 
2 

I Geensins nie 7 4 - 1  29 1 

Deurentyd 
Dikwels 
Soms 

21. Is die organisasie waar u werksaam is se Arbeidsverhoudingebeleid aan u bekend? 

1 
2 
3 

22. Wat is u mening rakende arbeidsverhoudinge in u werkplek? 

Ja 
Nee 

1 
2 

Arbeidsverhoudinge lewer 'n positiewe bydrae tot die verbetering van 
prestasie. 
Arbeidsverhoudinge lewer geen bydrae tot die verbetering van 
prestasie nie 
Arbeidsverhoudinge lewer 'n negatiewe bydrae tot die verbetering 
van prestasie. 

-- 
Onseker 3 30 

1 

2 

3 
3 1 



23. Ag u arbeidsverhoudingebeleid as 'n belangrike aspek ten opsigte van die normale 
funksionering van die organisasie? 

24. Beskik u organisasie oor 'n prosedure aangaande die hantering van ongelukke in die 
organisasie? 

In 'n h& mate 
In 'n mate 
Geensins nie 

( Beslis ja 1 1  
I In 'n mate ( 2 

1 
2 
3 32 

25. Wat is u mening rakende deelnarneldeelnemde skemas soos werkplekforums, 
kwaliteitsirkels in u werksituasie? 

Geensins nie 
Onseker 

Opleiding 

26. Hoe ervaar u opleiding in die organisasie? 

3 
4 

Deelnemende skemas lewer 'n positiewe bydrae tot besluite rakende 
veiligheid in die organisasie 
Deelnemende skemas bestaan, rnaar het geen invloed op besluite 
rakende veiligheid nie 
Deelnemende skemas bestaan nie in die organisasie nie 
Dra geen kennis van deelnemende skemas nie. 

Ek is ten volle opgelei om die toerusting waarmee ek werk, te gebruik 
Opleiding in die organisasie is nie van belang nie 

3 3 

Die waarde van opleiding is geheel en a1 onderskat 
Die waarde van opleiding is neheel en a1 oorskat 

1 

2 

3 
4 

Opleiding is nie van toepassing op my werk of sake wat my raak nie 

34 



27. 27. Ek is opgelei ten opsigte van my verantwoordelikhede en die 
veiligheidsregulasies in die organisasie en is goed vertroud daarmee. 

I Ten volle 12  1 
I Gedeeltelik 1 1  I 

28. Hoe gereeld het u kontak met u toesighouer/veiligheidsverteenwoordiger? 

Geensins nie 
Dra nie kennis daarvan nie 

I Maandeliks 1 1 3  1 

3 
4 

Daagliks 
Weekliks 

36 

1 
2 

29. Dink u dat daar te min tyd aan veiligheidsopleiding in die organisasie bestee word? 

I Nie een van bogenoemde nie 14 137 

- BLAAl OM ASSEBLIEF - 

38 
Ja 
Nee 

1 
2 



AFDELING D: Algemeen 

Dui op die onderstaande 5-punt-skaal aan, hoe u beroepsveiligheid en 
arbeidsverhoudinge ervaar - waar 1 uiters negatief is en 5 uiters positief. 

Wetgewing 
Opleidina 
Deelnemende skemas 

Wedersydse 
kommunikasie 
Verantwoordelikhede 
aan u toevertrou 
Norme en waardes 
Produktiwiteit 

Baie dankie vir u tyd en samewerking. bit  word hoog op prys gestel. 

Met dank 

Lerine Jou bert 
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