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SUMMARY

Staff development as a function of the industrial psychologist tries to educate and train the individual worker to become
a more self-actualising and integrated individual.
The process used involves the identification of individual development needs, creating an individual development
plan, determining individual development activities and evaluating the development programme.
Staff development benefits the organisation as its staff becomes more satisfied, autonomous and productive.

INLEIDING

Die doel van die artikel is om ’n al-
gemene agtergrond en breé raam-
werk van personeelontwikkeling as
bedryfsielkundige funksie te gee.

Personeelontwikkeling is sekerlik
een van die belangrikste en mees
uitdagende funksies van die bedryf-
sielkundige in enige organisasie of
bedryf. Die primére doel van per-
soneelontwikkeling is die bewus-
making en optimalisering van
menslike potensialiteite.

Omdat personeelontwikkeling in
die verpleegkunde in Suid-Afrika
nog relatief onderontwikkeld is, is
dit nodig om bogenoemde stelling
eers in perspektief te plaas deur
aandag te skenk aan bedryfsiel-
kunde as vakgebied, en die taak van
die bedryfsielkundige.

SIELKUNDE AS VAKGEBIED

In Suid-Afrika registreer sielkun-
diges in vier moontlike kategorieé,
naamlik bedryf-, kliniese, voorlig-
ting- of navorsingsielkunde, by die
Suid-Afrikaanse Geneeskundige en
Tandheelkundige Raad, nadat die
nodige akademiese kwalifikasie aan
'n universiteit behaal is (’n
meestersgraad in bedryf-, kliniese
of voorligtingsielkunde) en ’n prak-
tiese opleidingsperiode of intern-
skap van minstens twaalf maande
onder leiding van ’n geregistreerde
sielkundige aan ’'n goedgekeurde
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hospitaal of organisasie deurloop is.

Sielkunde is die wetenskap wat
menslike gedrag bestudeer met die
klem op die individu en met behulp

van metodes soos die eksperiment,
meting en observasie (Gouws et al

1979). Die kliniese sielkunde fokus
op die studie, diagnose en bhehan-
deling van persone met gedragsaf-
wykinge, die voorligtingsielkunde
op hulp, advies en leiding aan per-
sone met probleme wat relatief vry
is van persoonlikheid-steuringe
(dus het dit te doen met beroeps- en
studiekeuses, huweliks- en pasto-
rale voorligting), en die navorsing-
sielkunde op voortgesette navorsing
in enige van die rigtings in siel-
kunde.

BEDRYFSIELKUNDE AS
VAKGEBIED

Die bedryfsielkunde verwys na die
toepassing van die sielkunde in die
werksituasie. Hierdie werksituasie
verwys na enige groep mense in in-
teraksie wat poog om ’n spesifieke,
gemeenskaplike doel te bereik. Dit
kan ’n vereniging wees wat aktuele
sake bespreek, 'n bank wat gelde-
like dienste lewer, ’'n fabriek wat
produkte vervaardig en verkoop of
'n hospitaal wat siekes verpleeg.

DIE TAAK VAN DIE
BEDRYFSIELKUNDIGE

Die taak van die bedryfsielkundige
behels die volgende:

¢ mannekragbeplanning
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e indiensneming, insluitend die be-
skrywing en evaluering van
poste, opstel van organisasie-
strukture, werwing, keuring, pla-
sing, induksie en prestasie-eva-
luering van werknemers

e voorligting en loopbaanontwik-
keling, met die oog op beter per-
soonlike beplanning en -aanpas-
sing in die werksituasie

e navorsing soos ondersoeke na
advertensies, behoeftestrukture,
organisasieklimaat, status, hou-
ding, werksongelukke, werksaf-
wesigheid

e organisasieontwikkeling
tend opvoeding,
ontwikkeling

e personeeladministrasie wat die
administrasie behels van sa-
larisse, byvoordele (soos die me-
diese, pensioen- en versekerings-
fondse) en personeel-verskui-
wings.

inslui-
opleiding en

Organisasieontwikkeling
as bedryfsielkundige
funksie

Organisasieontwikkeling kan gesien
word as 'n beplande proses om or-
ganisasie-effektiwiteit en gesond-
heid te bevorder deur modifikasie
in individuele en groepsgedrag, kul-
tuur en organisasiestelsels. Hier-
voor word kennis en tegnologie uit
die toegepaste gedragswetenskappe
gebruik (Beach 1980).

Hierdie proses van verryking van
menslike potensiaal maak gebruik
van personeelopvoeding,
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personeelopleiding, toesighouers en
bestuursopleiding en personeelont-
wikkeling.

Opvoeding en opleiding as
deel van organisasie-
ontwikkeling

Opvoeding verwys na die aanleer
van basiese kennis, bekwaamhede
en vaardighede wat die werknemer
in staat stel om homself in sy alge-
mene omgewing beter te laat geld.

Hieronder word ingesluit opleiding
in lees, skryf en rekenkunde, wat

veral by Swart werkers in Suid-
Afrika daagliks ter sprake kom.

Opleiding verwys na tegniese of
professionele onderrig, dus die teo-
retiese agtergrond, tegnieke, pro-
sesse, masjinerie en vaardighede
wat die werknemer moet bemeester
om sy daaglikse pligte te kan uit-
voer.

Opleiding kan geskied aan ’'n aka-
demiese inrigting soos 'n kollege of
universiteit, volgens ’n vasgestelde
leerplan in die vorm van lesings en
demonstrasies, waarna die leerling
of student eksamineer word, of in
die werksituasie, soos byvoorbeeld
deur indiensopleiding, vakleerling-
opleiding of internskapopleiding.

'n Verdere saak van belang vir
die bedryfsielkundige is toesig-
houers- en bestuursopleiding.
Sodra ’'n persoon professioneel
gekwalifiseer het en vir 'n tydperk
praktiese ervaring opgedoen het in
sy werksituasie, gebeur dit dat hy
uitstyg en bevorder word na ’n posi-
sie van outoriteit, verantwoordelik-
heid, aanspreeHikheid en toesig-
houding oor andere. Dit is ook waar
in die geval van die saalsuster, ma-
trone en hospitaalsuperintendent.

Die taak van die toesighouer of
bestuurder verskil van die persone
oor wie hy beheer uitoefen in die
opsig dat hy wegbeweeg van die uit-
voer van tegniese en professionele
aktiwiteite en al hoe meer bestuurs-
funksies verrig.

Die bestuursfunksies is
— beplanning

— organisering

— leiding en

— kontrole

Omdat hy in sy professionele
opleiding glad nie hiermee te doene
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gekry het nie en bestuur vir hom
vreemd is, is bestuursopleiding
noodsaaklik vir effektiewe doelbe-
reiking.

PERSONEELONTWIKKELING

Personeelontwikkeling is ’n siste-
matiese proses van opleiding en
groei waardeur individue kennis,
bekwaamhede, insigte en houdinge
aanleer en toepas om die werksitu-
asie effektief te kan hanteer (Beach
1980). Belangrik hierin is dat die
doelwitte van die organisasie en die
van die individu (wat die basis van
sy menslike behoeftes vorm)
mekaar moet ontmoet ten einde ’n
optimale werksituasie te skep.

Die proses van personeelontwik-
keling kan soos volg voorgestel
word:
die identifikasie van
ontwikkelingsbehoeftes
die ontwikkeling van ’n individuele
ontwikkelingsplan
die ontwerp en samestelling van in-
dividuele ontwikkelingsaktiwiteite
en
die evaluering van die ontwikke-
lingsprogram.

individuele

Identifikasie van behoeftes

Die identifikasie van individuele
ontwikkelingsbehoeftes vind ge-
woonlik plaas by ’n takseersentrum
(assessment centre) en/of deur psi-
gologiese toetsing.

’n Takseersentrum beteken dat ’n
groep werknemers vir ’n tydperk
van een tot vyf dae op ’'n plek weg
van die werksituasie deelneem aan
gesimuleerde individuele en
groepsaktiwiteite soos besigheid-
spele, rolspele, posmandjies en ver-
bale aanbiedinge. Tydens hierdie
aktiwiteite word die persoon se
gedrag deur die bedryfsielkundige
volgens spesifieke gedragsdimen-
sies waargeneem.

Die gedragsdimensies kan die vol-
gende insluit:

administratiewe vaardighede, soos
beplanning en organisering
kommunikasievaardighede, te wete
redenerings- en aanbiedingsvermoé
leierskapsvaardighede, onder
andere mensbenutting, beslistheid,
taakstrukturering en empatie
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besluitneming, soos analitiese en
oordeelsvermoé, buigsaamheid
dryfkrag, te wete inisiatief, deurset-
tingsvermoé en selfontwikkeling.

Individuele ontwikkelingsplan

Die ontwikkeling van die indivi-
duele ontwikkelingsplan word in
samewerking met die individu ge-
grond op die verslag van die be-
dryfsielkundige oor die individu,
met spesifieke verwysing na ont-
wikkelingsareas (of grys areas).

Hierna word die individuele ont-
wikkelingsplan saamgestel uit ver-
skeie moontlike modules, gebaseer
op die gedragsdimensies. Enkele
voorbeelde van sulke ont-
wikkelingsmodules wo.rd gegee.

Administratiewe vaardighede. Die
module in administratiewe vaardig-
hede sluit teoretiese insette sowel as
die beoefening van die vaardighede
veral in beplanning en organisering,
in.

Kommunikasievaardighede. In dié
module word veral verwys na inter-
persoonlike bekwaamhede en
groepsdinamiek, een- en tweerig-
tingkommunikasie, verbale en nie-
verbale kommunikasie, aktiewe
luistervaardighede en sensitiwiteits-
ervaringe. In sensitiwiteitservaringe
word aandag geskenk aan terug-
voering oor interpersoonlike styl,
selfinsig en selfbegrip, konflikhan-
tering en groepsdinamiese prosesse.

In die illustrasie van interper-
soonlike aktiwiteite kan met sukses
gebruik gemaak word van verskil-
lende sielkundige teorieé en mo-
delle soos byvoorbeeld die transak-
sionele model, met klem op ego-
state en die werking daarvan in
transaksies tussen mense.

Leierskapvaardighede. In dié
module word teoretiese insette oor
leierskap gegee insluitend insette
oor die delegering van take, hante-
ring van groepe, konflikhantering,
die gee van opdragte en terugvoer-
ing.

Leierskapstyl word bepaal aan
die hand van onderliggende per-
soonlikheidseienskappe. Om insig
in hierdie styl te verkry wat weer lei
tot insig in persoonlikheidsdina-
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miek, kan byvoorbeeld van die be-
stuursruitekaart van Blake en
Mouton (1964), wat in diagram 1
gei'llustreer word, gebruik gemaak
word.

soon moet vir homself lewens- en
werksdoelwitte formuleer. Verder
kry hy insig in sy eie gedrag, be-
hoeftes, motivering, gevoelens, po-
tensiaal en interpersoonlike styl.

hoeftes na vore en wanneer laasge-
noemde bevredig is, die sosiale be-

hoeftes, ensovoorts. 'n Bevredigde

behoefte kan die individu nie moti-
veer nie, maar die mens word altyd

Diagram 1 DIE BESTUURSRUITEKAART (blake en mouton, 1964).

demokrasie
(gemaklike country club
benadering)
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mens-faktore

1,1

laat-maar-gaan
beleid

In die lewensposisie-terminolo-
gie van die transaksionele model,
het
die 1,1 bestuurder 'n Ek is nie OK,
Jy is nie OK-benadering,
die 1,9 bestuurder ’'n Ek is nie OK,
Jy is OK-benadering,
die 9,1 bestuurder 'n Ek is OK, Jy is
nie OK-benadering, en
die 9,9 bestuurder ’'n Ek is OK, Jy is
OK-benadering.

Besluitnemingsvaardighede

Hierdie module behels gewoonlik
teoretiese insette oor en beoefening
van probleemoplossing, wat be-
staan uit probleem-analise en be-
sluitname. Hierin word verwys na
doelwitformulering, prioriteitsbe-
paling, ondersoeke na alternatiewe
optrede, meer effektiewe en sinvol-
ler tydsbenutting.

Dryfkrag

In hierdie module word klem gelé
op selfontwikkeling, en elke per-
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5,5
gemiddelde
prestasie

produksie-
faktore

Bewustheid van behoeftes en moti-
vering.

Behoeftes en motivering kan geil-
lustreer word aan die hand van die
behoefte-orde-teorie van Maslow,
waarvolgens behoeftes in ’n hiérar-
gie voorkom (sien diagram 2).

W anneer die fisiologiese behoeftes
bevredig is, tree die veiligheidsbe-

interafhanklikheid
(deelname)

9,9

9,1

Outokrasie
slawedrywer

deur onbevredigde behoeftes ge-
motiveer.

In die werksituasie word hierdie
behoeftes soos volg bevredig:

» die fisiologiese behoefte dui op
behoefte aan kos, water, slaap en
suurstof. Hierdie behoeftes kan
bevredig word deur die geld/
loon/salaris wat die werknemer

DIAGRAM 2 MASLOW SE BEHOEFTE-HIERARGIE

CURATIONIS
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van die organisasie ontvang in
ruil vir sy dienste

e die veiligheidsbehoefte dui op ’n
behoefte aan sekuriteit, struk-
tuur, orde en ’n vrees vir die on-
bekende toekoms. Die organisa-
sie bevredig hierdie behoefte
deur beplanningsaktiwiteite, or-
ganisasie-strukture en deur me-
diese, pensioen- en versekerings-
fondse aan te bied

e die sosiale behoefte dui op 'n be-
hoefte om tot 'n groep te be-
hoort. Hierdie behoefte kan in
die informele organisasiestruk-
tuur waar die werknemer deel
van ’'n groep vorm bevredig word

e die behoefte aan erkenning dui
op selfrespek, respek van ander
en erkenning vir wat die persoon
as mens is. Die organisasie kan
dié behoefte bevredig deur die
werker se verantwoordelikheid,
status, sukses en volwassenheid
te erken. Verder word ’n individu
se erkenningsbehoefte bevredig
in prestasie-evaluering, meriete-
toekennings en bevorderings-
geleenthede.

e die selfaktualiseringshehoefte
dui op die vervulling van die per-
soon se eie individualiteit en die
optimalisering van sy potensiali-
teite. Hierdie behoefte moet
deur elke individu self bevredig
word deur konstruktief en krea-

tief te werk en horn ten voile uit
te leef in die werksituasie. So-

doende word groei en ontwikke-

ling ervaar. Selfaktualisering ge-

skied in ’'n werksituasie waar

elkeen sy eie verantwoordelik-

heid besef, erken en uitleef.

Die selfgeaktualiseerde persoon
beskik oor die volgende eien-
skappe:
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— hy neem realiteit akkuraat waar

— hy aanvaar realiteit maklik

— hy tree natuurlik op

— hy fokus op die probleem

— hy is nie afhanklik nie

— hy het 'n demokratiese lewens-
ingesteldheid

— hy het 'n vaste waardesisteem en
kan dus onderskei tussen reg en
verkeerd

— hy het ’'n filosofiese humorsin in
plaas van 'n destruktiewe, wrede
humorsin

— hy is kreatief

— hy is nie-konformerend

— hy is 'n goed-geintegreerde in-
dividu

— hy is in staat om teenoorge-
steldes by mekaar uit te bring,
hy besef byvoorbeeld sy eie in-
herente goddelike moontlik-
hede én sy eksistensiéle mens-
like beperkinge.

Volgens Maslow het elke mens
die impuls om te groei en te ontwik-
kel na selfaktualisering. Ten spyte
hiervan vind by die meeste mense ’n
blokkering van die selfaktualise-
ringshehoefte plaas, wat Maslow
die Jona-kompleks noem. Dit is 'n
vrywillige selfverkreupeling wat
neerkom op 'n weghardloop van eie
individualiteit, groei en ontwikke-
ling omdat die persoon bang is om
te verander.

Deur middel van bewustheid van
persoonlike behoeftes en motive-
ring, kom die persoon in kontak met
homself en sy eie gevoelens.

Selfinsig en selfaanvaarding Self-
ontwikkeling kan ook gestimuleer
word deur sensitiwiteitservaringe
s00s in groeigroepe. Hierin kom die
persoon in kontak met homself, sy
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eie gevoel en interpersoonlike styl
deur tegnieke soos konstruktiewe
terugvoering en gevoelsrefleksie.
Hierdie insig in sy self lei uiteinde-
lik tot groter selfaanvaarding, wat
groter geluk, tevredenheid en per-
soonlike vryheid teweegbring.

Evaluering

Die uiteindelike evaluering van die
individu se ontwikkelingsprogram is
’n poging om te bepaal of die doel-
witte bereik is wat vooraf aan die
hand van individuele ontwik-
kelingsbehoeftes bepaal is.

SLOT

Personeelontwikkeling as bedryf-

sielkundige funksie poog om die in-
dividuele werknemer op te voed, op

te lei en te ontwikkel ten einde ’'n
meer selfgeaktualiseerde, geinte-
greerde individu te wees. Hierdie
proses lei tot groter voordeel vir die
organisasie daarin dat sy werkers
meer tevrede, outonoom en pro-
duktief kan funksioneer.
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