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SUMMARY
The assessment of management skills, as a technique neglected by the nursing 
profession, is discussed. It forms a logical starting point to management training 
and development, and can be defined as a technique to pinpoint grey areas in 
management skills.

The general methods in management assessment are discussed with special refer­
ence to the assessment centre technique. Specific management behaviour di­
mensions are presented and defined.

Lastly and empirical study is reported wherein a mini-assessment centre was 
conducted on a group of nursing personnel. Although no behaviour assessment 
could objectively be reported, the participant’s reactions to the assessment are re­
ported. From this it seems that management skill assessment can be seen as a 
valid technique in ascertaining management training and development needs in 
nursing.

INLEIDING

In hierdie artikel word die evalue- 
ring van bestuursvaardighede be- 
spreek, en aangetoon hoe die evalue- 
ring met bestuursontw ikkeling ver- 
band hou. Ten slotte word gege- 
wens oor bestuursevaluering wat 
onlangs uitgevoer is, gerapporteer.

AGTERGROND

In die Suid-A frikaanse verpleeg- 
kundeliteratuur word daar toene- 
mend na bestuursontw ikkeling as 
deel van die indiensopleidings- 
funksie by hospitale en verpleegkol- 
leges verwys. Só byvoorbeeld bied 
Cilliers (1982: 19-22) 'n bekendstel- 
ling van personeelontw ikkeling aan 
en wys Schutte (1982: 15-16) op die 
noodsaaklikheid daarvan in die ver- 
pleegkunde. In Augustus 1983 vind 
’n bestuursontw ikkelingsem inaar 
vir verpleegkundiges in V anderbijl- 
park plaas (vgl. Van der Walt 
1983), waarin die algem ene be- 
stuursfunksies en -dimensies teore- 
ties toegelig is.

U it bogenoem de word afgelei dat 
die verpleegkundige in die praktyk 
toenem end van haar rol as be- 
stuurder bewus w ord en dat oplei- 
ding in die funksies van bestuur, 
asook die ontwikkeling van be­
stuursvaardighede, m om entum  kry. 
Sover vasgestel kan w ord, word 
d a a r  e g t e r  n i e  in  d i e  S u id -  
Afrikaanse literatuur na die evalue- 
ring van bestuursvaardighede by 
v e rp le e g k u n d ig e s  verw ys n ie . 
Indien aanvaar word dat geen soda- 
nige evaluering in die praktyk 
plaasvind nie, kan dit as ’n leem te 
in die to tale bestuursontw ikke- 
lingsproses beskou word.
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OMSKRYWING VAN BE­
STUURSVAARDIGHEIDS­
EVALUERING

B e s tu u rsv a a rd ig h e id se v a lu e r in g  
kan omskryf word as ’n poging van 
die organisasie om bestaande be- 
stuurspotensiaal by die individuele 
bestuurder met behulp van objek- 
tiewe, wetenskaplike m eetinstru- 
m ente te bepaal. Sodoende kan 
grys areas identifiseer word waaruit 
individuele en groepsbestuursoplei- 
dings- en -ontwikkelingsdoelwitte 
bepaal kan word (vgl. Cilliers 1984: 
41-43). Bestuursevaluering vind dus 
sekwensieel voor bestuursopleiding 
en -ontwikkeling plaas.

D aar kan dus gesê w ord dat die 
verpleegkundige sowel as die be- 
stuursontwikkelingsproses baie kan 
b a a t  in d ie n  b e s t u u r s v a a r d i g ­
heidsevaluering as logiese begin- 
punt in die veld geïm plem enteer 
word. Sodoende kan bestuursoplei- 
dings- en -ontwikkelingsprogram me 
ooreenkomstig werklike behoeftes 
of grys areas gekies en toegepas 
word, in plaas daarvan om sulke 
programme subjektief te kies en af 
te dwing waar geen sodanige be- 
hoefte bestaan nie.

TEGNIEKE IN BESTUURS­
VAARDIGHEIDSEVALUE­
RING

Hoewel verskeie tegnieke tans ge- 
bruik word, bestaan nog geen

enkele tegniek vir die presiese 
evaluering van bestuursvaardighede 
(-dimensies of -eienskappe) nie, 
vanweë
— die kompleksiteit van bestuurs- 

gedrag,
— onvoldoende m eettegnieke en
—  die feit dat verskillende be- 

stuursituasies verskillende be- 
s tu u rso p tre d e , -d im en sie s , 
-eienskappe en -vaardighede 
vereis (Bellows et al. 1962: 7).

Die tegnieke van bestuursvaar­
digheidsevaluering sluit in: biogra- 
fiese en ander vraelyste, onder- 
houdvoering, prestasiebeoordeling, 
verwysings en aanbevelings, psigo- 
logiese m eetinstrum ente en die be- 
stuursevalueringsentrum (Campbell 
et al. 1970: 128-146, L aw toa soos 
aangehaal deur Taylor en Lippitt 
1975: 43-49, Beach 1980.)

DIE BESTUURSEVALUE- 
RINGSENTRUM

Die mees objektiewe proses vir die 
evaluering van bestuursvaardighede 
is die bestuursevalueringsentrum 
(waarin sentrum verwys na ’n teg­
niek en nié ’n plek nie), in kombi- 
nasie met psigologiese meting. Die 
kombinasie bied ’n geldige en be- 
troubare instrument vir die evalue­
ring van bestuurspotensiaal en toon 
vele voordele bo die tradisionele, 
subjektiewe tegnieke (Byham en 
Lawton soos aangehaal deur Taylor 
en Lippitt 1975: 43, 63, Jaffee en 
Cohen soos aangehaal deur Miller 
et al. 1980: 352-353, Olivas 1980: 
67).
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Die bestuursevalueringsentrum  is 
’n m etode waardeur spesifieke be- 
stuursgedrag deur opgeleide waar- 
nemers onder leiding van sentrum- 
administrateurs (sielkundiges), ge- 
evalueer word met behulp van ’n ver- 
skeidenheid saamgestelde situa- 
s ie to e tse . D ie ev a lu a s ie  w ord 
gedoen ooreenkom stig met die be- 
hoeftes en vereistes van die organi- 
sasie en effektiewe bestuur op dié 
besondere organisasievlak (Beach 
1980: 33-34, Jaffee en Cohen soos 
aangehaal deur Miller et al. 1980: 
351, 360, Byham 1982: 32-38, De 
Bod en G ardner 1982: 29-30).

Die evaluering van bestuursge- 
drag kan verdeel word in die meting 
van selfontwikkeling én van spesi­
fieke bestuursvaardighede.

Meting van selfontwikkeling

Selfontwikkeling kan gemeet word 
deur middel van die volgende in- 
strumente:

’n Diepte-onderhoud waaruit in- 
ligting verkry word oor die deel- 
nemer se
—  hantering van persoonlike en 
loopbaanaspirasies, spanning en 
konflik,
— gedeterm ineerdheid om doel- 
witte te bereik,
— selfbewustheid,
— persoonlikheidsintegrasie,
—  mediese en
— psigiatriese geskiedenis.

Psigologiese toetse en -tegnieke.
Hiermee kan die volgende geëva- 
lueer word:
— intelligensie,
—  verstandelike helderheid,
— aanleg,
— emosionele funksionering,
— waardes,
— motivering en prestasiemotive- 
ring,
— behoeftes en
— leierskapsvermoë.

Gestandaardiseerde en ander vrae- 
lyste. Hiermee kan die bestuurder 
se gedrag geëvalueer word ten op- 
sigte van byvoorbeeld
— belangstelling,
— houding,
— uithouverm oë,
— angs en
— selfaktualisering

(Campbell et al. 1970: 128-146, 
Jaffee en Cohen soos aangehaal 
deur Miller et al. 1980: 361, Keil 
1981: 44-59).

Meting van bestuursvaardig­
hede

Bestuursvaardighede kan as deel 
van die bestuursevalueringsentrum  
deur ’n verskeidenheid van indivi­
duele en groepstegnieke gemeet 
word. Die meeste hiervan is simula- 
sietegnieke wat volgens die litera- 
tuur baie effektief is in die evalue­
ring en latere ontwikkeling van be­
s tu u rsv aa rd ig h ed e  (K o o n tz  en 
O ’Donnell 1972: 456, Beach 1980: 
338, Jaffee en Cohen soos aange­
haal deur Miller et al. 1980: 350- 
361). In die uitvoering van die 
opdrag in die simulasie-oefening 
word aangeneem dat elke individu 
dié gedrag sal openbaar wat eie aan 
homself as individuele bestuurder 
is.

Voorbeelde van individuele si- 
mulasies is die in-mandjie-tegniek 
en ontledingsprobleme. In eersge- 
noemde kry die bestuurder ’n nage- 
bootste in-mandjie van ’n fiktiewe 
bestuurder. Hy m oet dit binne ’n 
tydsbeperking deurwerk en kom- 
m entaar daarop lewer deur aan te 
dui hoe hy elke item sal hanteer. In 
’n ontledingsprobleem moet die be­
stuurder die problem e van ’n nage- 
bootste organisasie, soos dit op 
papier uiteengesit is, identifiseer en 
aanbevelings oor die oplossing 
daarvan maak.

Voorbeelde van groepsimulasies 
is groeprolspele en intergroep- 
ontledingsprobleme. Die groeprol- 
spel behels ’n gesimuleerde be- 
stuursprobleem wat deur die groep 
bestuurders bespreek en opgelos 
moet word. In die intergroep- 
ontledingsprobleem word ’n (die- 
se lfd e ) n a g e b o o ts te  b es tu u rs -  
probleem aan twee of m eer groepe 
gegee vir bespreking en oplossing. 
Intergroepkom petisie word aange- 
moedig (om uiteindelik groepsdina- 
miese aspekte te kan terugvoer).

Inligting wat uit die oefeninge 
verkry word, word deur die waar- 
nem er in samewerking met die ad- 
m inistrateur gei'ntegreer en aan die 
individuele bestuurder teruggevoer.

H ierdeur kan die bestuurder sy eie 
gedrag beter verstaan en bepaal 
waar hy ten opsigte van sy selfont- 
wikkelingsdoelwit en bestuursvaar­
dighede staan (huidig), teenoor 
waar hy graag sal wil wees (doelstel- 
ling) (Byham 1979: 64-73, Beach 
1980: 337-340, Flippo 1980: 167- 
169, Jaffee en Cohen soos aange­
haal deur Miller et al. 1980: 361, 
Keil 1981: 44-59, De Bod en 
G ardner 1982: 29, Zem ke 1982: 
28).

BESTUURSGEDRAGS- 
DIMENSIES

Tipiese bestuursgedragsdimensies 
wat deur die simulasies tydens die 
bestuursevalueringsentrum  gemeet 
en daarna aan die bestuurder terug­
gevoer word, is die volgende:

Dryfkrag

Selfontwikkeling: blyke van bereid- 
willigheid om eie vermoëns, vaar- 
dighede en potensiaal te ontdek. te 
ontwikkel en homself daardeur 
beter vir ’n bestuurderspos toe te 
rus.

Inisiatief: die vermoë, vindin- 
grykheid en bereidwilligheid om 
nuwe gedagtes self na vore te bring, 
om sake aan die gang te sit of iets 
daarom trent te doen sonder om 
daartoe aangepor hoef te word 
(reaktief/pro-aktief).

Deursettingsvermoë: die vermoë 
om met ’n taak te volhard en dit 
suksesvol deur te voer, nieteen- 
staande struikelblokke wat onder- 
vind mag word.

Besluitnemingsvaardighede

Analitiese vermoë: die vermoë om 
die implikasies van ’n situasie gou te 
snap, die relevante data te identifi­
seer en tot die grondoorsake van ’n 
probleem deur te dring.

Oordeelsvermoë: die vermoë om 
to t log iese  g ev o lg tre k k in g s  te 
geraak en gesonde verstand aan die 
dag te lê in die oplossing van p ro­
bleme.

Buigsaamheid: die bereidwillig­
heid om eie standpunt te heroor- 
weeg in die lig van ander se siens- 
wyses.
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Leierskap

Mensbenutting: die verm oë om die 
bekw aam hede van ander in te span 
en dit stelselmatig to t hoër doeltref- 
fendheid te ontwikkel.

Beslistheid: die verm oë om 
sonder huiwering beslissings te 
neem en die verantw oordelikheid 
daarvoor te aanvaar.

Taakstrukturering: die vermoë 
om individue en groepe effektief tot 
doelbereiking te lei.

Redeneringsvermoë: die vermoë 
om spontaan m et oortuigende en 
logiese argum ente voor die dag te 
kom om sodoende ’n doel te bereik.

Administratiewe vaardighede

Beplanning en organisering: die
vermoë om fisies duidelike doel- 
witte te omlyn, ordelik  en sistema- 
ties die m iddele daartoe te mobili- 
seer en die nodige aktiw iteite te 
koórdineer en te kontroleer.

Kommunikasievaardighede

Empatie: die bekw aam heid van die 
eerste persoon om verby die beper- 
kinge van eie selfbewustheid, tot 
die bewuste en akkurate aanvoeling 
en verstaan van die tw eede persoon 
se diepste gevoel en bedoeling 
vanuit laasgenoemde se verwysings- 
raam werk te kom  en hierdie begrip, 
veral vroeg in die relasie, eksplisiet 
te kom m unikeer.

Respek: ’n diepe erkenning, 
waardering en agting van die 
waarde van die tw eede persoon as 
skepsel van G od en sy reg as vrye 
individu, ’n onvoorw aardelike posi- 
tiewe omgee en warm te.

Egtheid: ooreenstem m ing of kon- 
gruensie tussen wat die persoon sê 
of doen, en dit wat hy werklik voel 
en bedoel, spontaan, eerlik, vol- 
kome hom self sonder aanstellerig- 
heid of verdediging, in kontak met 
homself.

Konkreetheid: spesifiekheid of 
feitelikheid in uitdrukking m et be- 
trekking to t persoonlike of doelma- 
tig-ter-sake inligting, in teenstelling 
met vae of oorveralgem eende ui- 
tings.
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EMPIRIESE TOEPASSING

By die onlangse jaarvergadering 
van die Psigiatriese Verpleegspesia- 
listevereniging van Suid-Afrika op 
Potchefstroom  is die veertien teen- 
woordiges aan ’n eendaagse be­
s tu u rse v a lu e r in g se n tru m  o n d er-  
werp. Drie simulasie-oefeninge is 
gebruik, naamlik
—  ’n individuele in-m andjie-oefe- 

ning,
—  ’n groepsrolspel en
—  ’n in te rg ro e p -o n tle d in g s p ro -  

bleem.

Gedrag is m et behulp van boge- 
noem de gedragsdimensies na af- 
loop van elke oefening soos volg 
geëvalueer en teruggevoer:

—  na die individuele in-mandjie- 
oefening het die adm inistrateur 
verwagte (optim ale) response 
en  g e d r a g s d im e n s ie p u n te -  
toekenning op elke item in die 
groep bespreek, w aarna elke 
deelnem er haar eie response 
moes evalueer en ’n totaaltelling 
per gedragsdimensie moes bere- 
ken;

—  in die groepsoefeninge is van 
waarnem ers gebruik gemaak 
wat na afloop van die groepsrol­
spel én die intergroep-ontle- 
dingsprobleem aan elke indi­
vidu, binne die groepsverband, 
terugvoer gebied het. O p grond 
van dié terugvoering moes sy 
weereens aan haarself punte per 
gedragsdimensie toe ken.

D ie gedragsterugvoering is deur 
die adm inistrateur gem onitor en 
binne groepsverband m et elke indi­
viduele deelnem er deurgepraat om 
unfinished business op te klaar.

Ten slotte het elke deelnem er 
haar gedragsdimensietellings vir al 
drie die oefeninge saamgevoeg om 
’n f in a le  b e s tu u rsv a a rd ig h e id s -  
profiel te verkry. O m dat die ge­
dragsterugvoering grootliks onge- 
struktureerd en dus subjektief was 
(weens ’n m annekrag- en tyds- 
tekort), word die resultate van die 
gedragsevaluering nie hier gerap- 
porteer nie. W at wel gerapporteer 
word is die veertien deelnem ers se 
evaluering van die daglange be- 
stuursvaardigheidsevaluering.

CURATIONIS

Hierdie inligting is gem eet met 
behulp van ’n spesiale, relatief on- 
gestruktureerde vraelys waarin elke 
deelnem er moes rapporteer oor
—  wat sy van die bestuursevalue­

ring dink,
— hoe sy daaroor voel en
—  wat sy daaruit geleer het.

RESULTATE

Die volgende resultate (hoewel sub­
jektief geëvalueer) het geblyk:

—  86 % van die deelnem ers het 
gedink dat die bestuursevalue­
ringsentrum ’n geldige meetin- 
strum ent vir bestuursvaardig­
hede is;

—  40 % van die deelnem ers het 
gedink dat die bestuursevalue­
ringsentrum die teorie van be- 
stuur op ’n effektiewe wyse 
prakties voorstel;

—  86 % van die deelnem ers het 
gevoel dat die bewustheid van 
hulle eie grys areas aansienlik 
verhoog het;

—  40 % het gevoel dat hulle eie 
selfaktualisering reeds in die te­
rugvoering oor hulle prestasie 
toegeneem  het;

—  45 % van die deelnem ers het 
gevoel dat leierskapsvaardig- 
hede veral effektief deur die ge­
dragsevaluering aangedui is;

—  70 % van die deelnem ers het 
gevoel dat daar veral in die 
groepsoefeninge baie verdedi- 
gingsgedrag m anifesteer, waar- 
deur groei ge'inhibeer word;

—  100 % van die deelnem ers het 
gerapporteer dat hulle belang- 
rike inligting in die vorm van ge­
dragsterugvoering oor hulle eie 
b e s tu u rsv a a rd ig h e d e  b ek o m  
het;

—  21 % van die deelnem ers het ’n 
behoefte gerapporteer om in die 
toekom s.w eer aan so ’n be- 
stuursvaardigheidsevaluering 
deel te neem;

—  28 % van die deelnem ers het ’n 
behoefte uitgespreek om die 
geëvalueerde bestuursvaardig­
hede in bestuursopleidings- en 
-o n tw ik k e lin g sp ro g ra m m e  te
oefen en te bem eester.

(Vervolg op p. 26)
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