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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

D ie doel van die artikel is om  ’n al- 
gem ene ag terg rond  en breë raam - 
w erk van personeelontw ikkeling  as 
bedryfsielkundige funksie te  gee.

Personeelontw ikkeling  is sekerlik  
een van die belangrikste en m ees 
u itdagende funksies van die bedryf
sielkundige in enige organisasie of 
bedryf. D ie prim êre doel van p e r
soneelontw ikkeling is die bewus- 
m a k in g  en  o p t im a l is e r in g  v an  
m enslike po tensialite ite .

O m dat personeelontw ikkeling  in 
die verp leegkunde in Suid-A frika 
nog re la tief onderon tw ikkeld  is, is 
dit nodig om  bogenoem de stelling 
eers in p erspek tie f te  p laas deur 
aandag te  skenk aan bedryfsiel- 
kunde as vakgebied , en  die taak  van 
die bedryfsielkundige.

SIELKUNDE AS VAKGEBIED

In Suid-A frika reg istreer sielkun- 
diges in vier m oontlike kategorieë , 
naam lik bedryf-, kliniese, voorlig- 
ting- o f navorsingsielkunde, by die 
Suid-A frikaanse G eneeskund ige en 
T andheelkund ige R aad , n adat die 
nodige akadem iese kw alifikasie aan 
’n u n i v e r s i t e i t  b e h a a l  is  ( ’n 
m eestersgraad  in bedryf-, kliniese 
o f voorlig tingsielkunde) en  ’n prak- 
tiese op leid ingsperiode of intern- 
skap van m instens tw aalf m aande 
o n d er leiding van ’n gereg istreerde 
sielkundige aan ’n goedgekeurde

hospitaal o f organisasie deurloop  is.
S ielkunde is die w etenskap  wat 

m enslike gedrag bestu d eer m et die 
klem  op die individu en m et behulp  
van m etodes soos die eksperim en t, 
m eting en observasie (G ouw s et al
1979). D ie kliniese sielkunde fokus 
op die stud ie , diagnose en behan- 
deling van persone m et gedragsaf- 
w ykinge, die voorligtingsielkunde 
op hulp , advies en leiding aan p e r
sone m et p rob lem e w at re la tief vry 
is v an  p e r s o o n l ik h e id - s te u r in g e  
(dus het dit te  doen  m et beroeps- en 
stud iekeuses, huw eliks- en pasto 
rale voorlig ting), en  die navorsing
sielkunde op  voortgese tte  navorsing 
in enige van die rigtings in siel
kunde.

BEDRYFSIELKUNDE AS 
VAKGEBIED
D ie bedryfsielkunde verwys na die 
toepassing van die sielkunde in die 
w erksituasie. H ierd ie  w erksituasie 
verwys na enige groep  m ense in in- 
teraksie wat poog om  ’n spesifieke, 
gem eenskaplike doel te  bereik . D it 
kan ’n vereniging wees w at ak tuele 
sake besp reek , ’n bank  w at gelde- 
like d ienste lew er, ’n fabriek  wat 
p roduk te  vervaardig  en  verkoop  of 
’n hosp itaal w at siekes verpleeg.

DIE TAAK VAN DIE 
BEDRYFSIELKUNDIGE

D ie taak  van die bedryfsielkundige 
behels die volgende:
•  m annekragbep lann ing

•  indiensnem ing, inslu itend die be- 
sk ry w in g  en  e v a lu e r in g  v an  
p oste , opstel van organisasie- 
s tru k tu re , w erw ing, keuring , pla- 
sing, induksie en  prestasie-eva- 
luering van w erknem ers

•  voorligting en  loopbaanontw ik- 
keling, m et die oog op  b e te r  per- 
soonlike beplanning  en -aanpas- 
sing in die w erksituasie

•  navorsing soos ondersoeke  na 
advertensies, b eh o efte stru k tu re , 
organisasiek lim aat, s ta tu s, hou- 
ding, w erksongelukke, w erksaf- 
wesigheid

•  organisasieontw ikkeling  inslui
tend  opvoeding, opleid ing en 
ontw ikkeling

•  personeeladm inistrasie  w at die 
adm inistrasie behels van sa- 
larisse, byvoordele  (soos die me- 
d iese, pensioen- en versekerings- 
fondse) en  personeel-verskui- 
wings.

Organisasieontwikkeling 
as bedryfsielkundige 
funksie
O rganisasieontw ikkeling  kan gesien 
w ord as ’n bep lande proses om  or- 
ganisasie-effektiw iteit en gesond
heid te  bevo rder d eu r m odifikasie 
in individuele en  g roepsgedrag , kul- 
tu u r en  organisasiestelsels. H ier- 
voor w ord kennis en  tegnologie uit 
die toegepaste  gedragsw etenskappe 
gebruik  (B each 1980).

H ierd ie  proses van verryking van 
m enslike po tensiaa l m aak  gebruik  
v a n  p e r s o n e e l o p v o e d i n g ,
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personeelop leid ing , toesighouers en 
bestuursopleid ing  en personeelon t- 
w ikkeling.

Opvoeding en opleiding as 
deel van organisasie- 
ontwikkeling

O pvoeding  verwys na die aan leer 
van basiese kennis, bekw aam hede 
en vaard ighede w at die w erknem er 
in staa t stel om  hom self in sy alge- 
m ene om gew ing b e te r  te laat geld. 
H ie ro n d er w ord  ingesluit opleiding 
in lees, skryf en  rek en k u n d e , wat 
veral by Sw art w erkers in Suid- 
A frika daagliks te r sp rake  kom .

O pleid ing verw ys na tegniese of 
professionele onderrig , dus die teo- 
retiese ag te rg rond , tegn ieke , pro- 
sesse, m asjinerie  en  vaardighede 
w at die w erknem er m oet bem eester 
om  sy daaglikse pligte te  kan uit- 
voer.

O pleiding kan geskied aan ’n aka- 
dem iese inrigting soos ’n kollege of 
un iversite it, volgens ’n vasgestelde 
leerp lan  in die vorm  van lesings en 
dem onstrasies, w aarna  die leerling 
of s tuden t eksam ineer w ord , o f in 
die w erksituasie , soos byvoorbeeld  
deu r ind iensopleid ing , vakleerling- 
opleid ing of in ternskapopleid ing .

’n V erdere  saak van belang  vir 
die bedryfsielkundige is toesig
h o u e rs -  en  b e s tu u r s o p le id in g .  
Sodra ’n persoon  professioneel 
gekw alifiseer he t en  vir ’n tydperk  
p rak tiese  ervaring o pgedoen  het in 
sy w erksituasie , gebeu r dit da t hy 
uitstyg en  b ev o rd er w ord  na ’n posi- 
sie van o u to rite it, veran tw oordelik - 
heid , aansp reeH ik h eid  en  toesig- 
houding o o r an d ere . D it is ook  w aar 
in die geval van die saa lsuster, ma- 
trone  en  h o sp itaa lsuperin tenden t.

D ie taak  van die toesighouer of 
b estu u rd e r verskil van die persone 
o o r wie hy b e h e e r u itoefen  in die 
opsig da t hy w egbew eeg van die uit- 
voer van tegniese  en  professionele 
aktiw iteite  en  al hoe m eer bestuurs- 
funksies verrig.
D ie  bestuursfunksies is
—  beplanning
—  organisering
—  leiding en
—  kon tro le

O m dat hy in sy professionele 
opleid ing glad nie h ierm ee te  doene
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gekry he t nie en  b estu u r vir hom  
vreem d is, is bestuursopleid ing  
noodsaaklik  vir effektiew e doelbe- 
reiking.

PERSONEELONTWIKKELING
P ersoneelontw ikkeling  is ’n siste- 
m atiese proses van opleid ing en 
groei w aardeu r individue kennis, 
bekw aam hede, insigte en houdinge 
aan leer en  toepas om  die w erksitu 
asie effek tief te  kan  h an tee r (B each
1980). B elangrik  hierin  is da t die 
doelw itte  van die organisasie en die 
van die individu (w at die basis van 
sy  m e n s l ik e  b e h o e f t e s  v o r m )  
m ekaar m oet o n tm o e t ten  e inde ’n 
op tim ale  w erksituasie te  skep.

D ie proses van personeelon tw ik 
keling kan  soos volg voorgestel 
w ord:
die identifikasie van individuele 
on tw ikkelingsbehoeftes 
die ontw ikkeling van ’n individuele 
ontw ikkelingsplan 
die on tw erp  en sam estelling  van in
dividuele on tw ikkelingsaktiw iteite  
en
die evaluering  van die ontw ikke- 
lingsprogram .

Identifikasie van behoeftes
D ie identifikasie van individuele 
on tw ikkelingsbehoeftes vind ge- 
w oonlik p laas by ’n takseersen trum  
(assessment centre) en /o f d eu r psi- 
gologiese toetsing.

’n T akseersen trum  be tek en  dat ’n 
groep  w erknem ers vir ’n tydperk  
van een  to t vyf dae op  ’n p lek  weg 
van die w erksituasie deelneem  aan 
g e s i m u l e e r d e  i n d i v i d u e l e  e n  
g roepsaktiw ite ite  soos besigheid- 
spele, ro lspele , posm andjies en ver- 
bale aanbied inge. T ydens hierdie 
aktiw iteite  w ord  die persoon  se 
gedrag d eu r die bedryfsielkundige 
volgens spesifieke gedragsdim en- 
sies w aargeneem .

D ie gedragsdim ensies kan die vol- 
gende insluit:
adm inistra tiew e vaard ighede, soos 
beplanning  en  organisering  
kom m unikasievaard ighede, te wete 
redenerings- en aanbied ingsverm oë 
le ie r s k a p s v a a rd ig h e d e ,  o n d e r  
andere  m ensbenu tting , beslistheid , 
taak stru k tu re rin g  en  em patie

CURATIONIS

beslu itnem ing , soos analitiese en 
oordeelsverm oë, buigsaam heid  
dryfkrag, te  w ete in isiatief, deurset- 
tingsverm oë en  selfontw ikkeling.

Individuele ontwikkelingsplan
D ie ontw ikkeling van die indivi
duele on tw ikkelingsplan  w ord in 
sam ew erking m et die individu ge- 
grond op die verslag van die be
dryfsielkundige o o r die individu, 
m et spesifieke verw ysing na ont- 
w ikkelingsareas (o f grys areas).

H iern a  w ord die individuele o n t
w ikkelingsplan saam gestel uit ver- 
skeie m oontlike m odules, gebaseer 
op  die gedragsdim ensies. E nkele  
v o o r b e e l d e  v a n  s u l k e  o n t -  
w ikkelingsm odules wo.rd gegee.

Administratiewe vaardighede. D ie
m odule in adm inistratiew e vaard ig 
hede sluit teo re tiese  insette  sowel as 
die beoefen ing  van die vaard ighede 
veral in beplanning  en  organisering, 
in.

Kommunikasievaardighede. In dié
m odule w ord veral verwys na in ter- 
p e r s o o n l ik e  b e k w a a m h e d e  en  
g roepsd inam iek , een- en tw eerig- 
tingkom m unikasie , verbale  en  nie- 
v e rb a le  k o m m u n ik a s ie ,  a k tie w e  
lu istervaard ighede en  sensitiw iteits- 
ervaringe. In sensitiw iteitservaringe 
w ord aandag  geskenk  aan terug- 
voering o o r in terpersoon like  styl, 
selfinsig en selfbegrip , konflikhan- 
tering  en groepsdinam iese prosesse.

In die illustrasie van in te rp e r
soonlike ak tiw ite ite  kan  m et sukses 
gebru ik  gem aak w ord van verskil- 
lende sielkundige teo rieë  en mo- 
delle soos byvoorbeeld  die transak- 
sionele m odel, m et klem  op  ego- 
sta te  en die w erking daarvan  in 
transaksies tussen m ense.

Leierskapvaardighede. In dié
m odule w ord teo re tiese  insette  oor 
leierskap  gegee inslu itend  insette 
o o r die delegering  van tak e , han te- 
ring van g roepe, konflikhan tering , 
die gee van o p drag te  en  terugvoer- 
ing.

Leierskapstyl w ord bepaal aan 
die h and  van onderliggende per- 
soon likheidseienskappe. O m  insig 
in h ierd ie  styl te  verkry  w at w eer lei 
to t insig in persoonlikheidsd ina-
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m iek, kan byvoorbeeld  van die be- 
s tu u r s r u i te k a a r t  v a n  B la k e  en  
M outon  (1964), w at in d iagram  1 
gei'llustreer w ord, gebru ik  gem aak 
w ord.

soon m oet vir hom self lew ens- en 
w erksdoelw itte  fo rm uleer. V erder 
kry hy insig in sy eie gedrag , be
hoeftes, m otivering, gevoelens, po- 
tensiaal en in terpersoon like  styl.

hoeftes na vore en w anneer laasge- 
noem de bevredig is, die sosiale be
hoeftes, ensovoorts. ’n B evredigde
behoefte  kan  die individu nie m oti- 
veer nie, m aar die m ens w ord altyd

Diagram 1 DIE BESTUURSRUITEKAART (b la k e  en m o u to n , 1964).

demokrasie
(gemaklike country club 
benadering)

interafhanklikheid
(deelname)

1,9

mens-faktore

1,1

5,5
gemiddelde

prestasie

9,9

9,1

laat-maar-gaan
beleid

produksie-
faktore

Outokrasie
slawedrywer

In die lew ensposisie-term inolo- 
gie van die transaksionele  m odel, 
het
die 1,1 b estu u rd e r ’n E k  is nie OK,
Jy is nie OK-benadering,
die 1,9 b estu u rd e r ’n E k  is nie OK,
Jy is OK-benadering,
die 9,1 b estu u rd e r ’n E k  is OK, Jy is
nie OK-benadering, en
die 9,9 b estu u rd e r ’n E k is OK, Jy is
OK-benadering.

Besluitnemingsvaardighede

H ierd ie m odule behels gew oonlik 
teo re tiese  insette  o o r en beoefen ing  
van probleem oplossing , w at be- 
staan  uit p robleem -analise  en be- 
slu itnam e. H ierin  w ord verwys na 
doelw itform ulering , p riorite itsbe- 
paling, ondersoeke na alternatiew e 
o p tred e , m eer effektiew e en sinvol- 
ler tydsbenutting .

Dryfkrag

In h ierd ie m odule w ord klem  gelê 
op selfontw ikkeling, en elke per-

Bewustheid van behoeftes en moti
vering.

B ehoeftes en m otivering kan geïl- 
lustreer w ord aan die hand  van die 
behoefte -o rde-teo rie  van M aslow , 
w aarvolgens behoeftes in ’n h iërar- 
gie voorkom  (sien diagram  2). 
W anneer die fisiologiese behoeftes 
bevredig is, tree  die veiligheidsbe-

deu r onbevred igde behoeftes ge- 
m otiveer.

In die w erksituasie w ord h ierd ie 
behoeftes soos volg bevredig:
•  die fisiologiese behoefte  dui op 

behoefte  aan  kos, w ater, slaap en 
suurstof. H ierd ie  behoeftes kan 
bevredig w ord  d eu r die geld/ 
loon/salaris w at die w erknem er

DIAGRAM 2 MASLOW SE BEHOEFTE-HIËRARGIE
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van die organisasie on tvang  in 
ruil vir sy d ienste

•  die veiligheidsbehoefte dui op  ’n 
behoefte  aan  sek u rite it, struk- 
tu u r, o rde  en  ’n vrees vir die on- 
bekende toekom s. D ie o rgan isa
sie bevredig  h ierd ie behoefte  
deu r beplann ingsak tiw ite ite , or- 
gan isasie-struk ture  en d eu r me- 
diese, pensioen- en  versekerings- 
fondse aan  te  bied

•  die sosiale behoefte  dui op  ’n b e 
hoefte om  to t ’n groep  te  be- 
hoo rt. H ierd ie  behoefte  kan in 
die inform ele organisasiestruk- 
tu u r w aar die w erk n em er deel 
van ’n groep  vorm  bevredig  w ord

•  die behoefte  aan  erkenn ing  dui 
op selfrespek , respek  van ander 
en erkenn ing  vir w at die persoon  
as m ens is. D ie organisasie kan 
dié behoefte  bevredig  d eu r die 
w erker se veran tw oordelikheid , 
sta tus, sukses en  volw assenheid 
te  erken . V erd er w ord ’n individu 
se erkenn ingsbehoefte  bevredig 
in prestasie-evaluering , m eriete- 
toekennings en  bevorderings- 
geleen thede.

•  die se lfak tualiseringsbehoefte  
dui op die vervulling van die p e r
soon se eie ind iv idualite it en die 
optim alisering van sy potensiali- 
te ite . H ierd ie  behoefte  m oet 
deu r elke individu self bevredig 
w ord d eu r k o n stru k tie f en  krea- 
tief te w erk  en  horn ten  voile uit 
te  leef in die w erksituasie . So- 
doende w ord  groei en  ontw ikke- 
ling ervaar. Selfaktualisering  ge- 
skied in ’n w erksituasie w aar 
e lkeen  sy eie v e ran tw oorde lik 
heid  besef, e rk en  en u itleef. 
D ie se lfgeak tualiseerde persoon

beskik o o r die vo lgende eien-
skappe:

—  hy neem  rea lite it ak k u raa t w aar
—  hy aanvaar rea lite it m aklik
—  hy tree  natuu rlik  op
—  hy fokus op  die prob leem
—  hy is nie afhanklik  nie
—  hy he t ’n dem okratiese  lewens- 

ingesteldheid
—  hy h e t ’n vaste  w aardesisteem  en 

kan dus onderskei tussen reg en 
verkeerd

—  hy he t ’n filosofiese hum orsin  in 
plaas van ’n d estruk tiew e, w rede 
hum orsin

—  hy is k rea tie f
—  hy is n ie -konform erend
—  hy is ’n goed-geïn tegreerde  in 

dividu
—  hy is in staa t om  teenoorge- 

steldes by m ek aar u it te  bring , 
hy besef byvoorbeeld  sy eie in- 
he ren te  goddelike m oontlik- 
hede én sy eksistensiële m ens
like beperk inge .

V olgens M aslow  het elke m ens 
die im puls om  te groei en  te  ontw ik- 
kel na selfaktualisering . T en  spyte 
hiervan vind by die m eeste m ense ’n 
b lokkering  van die se lfak tualise
ringsbehoefte  p laas, w at M aslow 
die Jona-kom pleks noem . D it is ’n 
vrywillige selfverkreupeling  w at 
neerkom  op ’n w eghard loop  van eie 
indiv idualite it, groei en  ontw ikke- 
ling om dat die p ersoon  bang is om 
te verander.

D eu r m iddel van bew ustheid  van 
persoon like behoeftes en  m otive- 
ring, kom die persoon in kontak met 
hom self en  sy eie gevoelens.

Selfinsig en selfaanvaarding Self- 
ontw ikkeling  kan ook  gestim uleer 
w ord  d eu r sensitiw iteitservaringe 
soos in g roeig roepe. H ierin  kom  die 
persoon  in k o n tak  m et hom self, sy

eie gevoel en  in te rpersoon like  styl 
d eu r tegn ieke soos konstruk tiew e 
terugvoering  en  gevoelsrefleksie. 
H ierd ie  insig in sy self lei u iteinde- 
lik to t g ro te r selfaanvaard ing , wat 
g ro te r geluk, tev red en h e id  en p e r
soonlike vryheid tew eegbring.

Evaluering

D ie u ite indelike evaluering  van die 
individu se ontw ikkelingsprogram  is 
’n poging om  te bepaal o f die doel- 
w itte bere ik  is w at voo raf aan die 
h a n d  v a n  in d iv id u e le  o n tw ik -  
kelingsbehoeftes bepaal is.

SLOT
P ersoneelontw ikkeling  as bedryf
sielkundige funksie poog om  die in
dividuele w erk n em er op  te  voed , op 
te  lei en te  on tw ikkel ten  einde ’n 
m eer selfgeak tualiseerde , geïnte- 
g reerde individu te w ees. H ierd ie  
proses lei to t g ro te r voordeel vir die 
organisasie daarin  d a t sy w erkers 
m eer tev red e , o u tonoom  en pro- 
du k tie f kan funksioneer.
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